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RESUMO

O presente artigo visa incluir dentro de um centro logistico de distribuicdo
supermercadista um plano de carreira estruturado com cargos, onde 0s novos e até
mesmo antigos colaboradores tenham maiores oportunidades de crescimento em areas
estratégicas da companhia. Além disso, este estudo traz elementos importantes ndo s6
para a pesquisa, mas também para a sociedade, para 0 meio académico e para o
desenvolvimento das novas geracfes. A pesquisa possui caracteristicas qualitativas e
guantitativas, de carater exploratério descritivo, com coleta de dados através de
guestionario eletrénico com funcionarios e de trés entrevistas, sendo uma com o CEO
da empresa, outra com o gerente logistico da planta e outra com o gestor de Recursos
Humanos. A presente pesquisa almeja ainda entender os principais problemas da
auséncia do plano de carreira, 0 contexto organizacional no qual a empresa esta
inserida e as solucbes cabiveis para o desenvolvimento dos colaboradores para o
negocio da companhia. A analise de dados ocorreu através de estatistica descritiva e
de analise de conteldo das entrevistas.

Palavras-chave: Oportunidades, desenvolvimento, plano de carreira, crescimento.

ABSTRACT

This article aims to include within a supermarket distribution logistics center a structured
career plan with positions, where new and even old employees have greater
opportunities for growth in strategic areas of the company. Furthermore, this study
brings important elements not only for research, but also for society, academia and the
development of new generations. The research has qualitative and quantitative
characteristics, of an exploratory and descriptive nature, with data collection through an
electronic questionnaire and three interviews, one with the company's CEO, another
with the plant's logistics manager and another with the Human Resources manager.
This research also aims to understand the main problems of the absence of a career
plan, the organizational context in which the company is inserted and the appropriate
solutions for the development of employees for the company's business. Data analysis
occurred through descriptive statistics and content analysis of the interviews.

Keywords: Opportunities, development, career plan, grow.



1 INTRODUCAO

O profissionalismo supermercadista chegou ao Brasil por volta dos anos 1960.
Passou por diversas crises econdmicas, de abastecimento, de inflagdo se tornando um
ramo cheio de incertezas que perduraram, pelo menos, até o final dos anos 90. Neste
periodo, a gestdo de pessoas e o profissionalismo deste ramo ainda caminhavam em
passos curtos. Inimeros eram 0s problemas que acometiam ao ramo alimenticio
varejista e supermercadista. “A¢des judiciais trabalhistas contra os supermercados, o
‘turnover” (rotatividade de pessoas) dentro das companhias, a falta de profissionalismo
por parte dos colaboradores, ou seja, diversos eram os desafios que as redes da época
enfrentavam.

Entretanto, outras companhias e multinacionais como a Rede P&o de Acucar,
Sonae e Wal-Mart, por exemplo, caminhavam em dire¢cdes opostas, profissionalizando
e desenvolvendo as pessoas para 0 negocio.

O Grupo Viezzer Atacadista Ltda., objeto deste trabalho, foi criado ainda nos
anos 80 passando pelos mesmos desafios que as outras redes supermercadistas
tiveram em seu processo inicial. No inicio, seu desafio era o desenvolvimento e gestéao
de suas lojas filiais que ja possuem hoje certa padronizacdo, profissionalismo e
insercdo das pessoas no negocio da companhia. Entretanto, o desafio agora é
desenvolver seu centro logistico, capacitando e qualificando os colaboradores,
aumentando a qualidade do seu servico e consequentemente atingindo resultados
positivos. Por isso, dentre diversos outros processos a serem desenvolvidos dentro da
companhia, o objeto deste trabalho sera a elaboracéo de plano de carreira na area de

logistica no centro de distribuicdo da rede de supermercados Viezzer & Cia Ltda.



1.1 Objetivos
O objetivo geral deste estudo foi “Elaborar um plano de carreira no setor de
logistica da empresa de Supermercados Viezzer & Cia Ltda, a fim de trazer novas
perspectivas de crescimento, engajamento e de responsabilidades aos colaboradores

do centro de distribuicdo supermercadista”. Foram objetivos especificos os seguintes:

- Identificar os cargos presentes neste setor;

- Desenvolver uma estrutura de carreira que possa ser utilizada no setor de
logistica da empresa apresentando os cargos presentes;

- Descrever e analisar os cargos do centro logistico;

- Propor as trilhas de carreira para o setor.

1.2 Justificativa

O presente estudo é resultado de uma percepcdo do autor em relacdo as
possibilidades que se existem de ingressar e crescer profissionalmente dentro de uma
organizagdo através de um plano de carreira estruturado. Isso ocorre pela constante
evolucao tanto dos seres humanos quanto das organizacdes, e 0 quao importante é se
ter as pessoas motivadas e envolvidas no negdcio; além disso, incluir e desenvolver os
individuos traz beneficios matuos entre empregado e empregador, como por exemplo, a
melhoria continua, a difusdo da cultura organizacional, o bom atendimento,
relacionamento com os clientes e consequentemente resultados positivos para ambos
lados.

Segundo Vila Boas e Andrade (2009), tanto a empresa quanto o individuo sao
responsaveis por gerenciar o préprio Planejamento de carreira. A empresa com as
competéncias basicas como fornecimento & informacgdes sobre suas diretrizes e suporte
as pessoas, e 0s colaboradores com a busca do desenvolvimento pessoal, habilidades,

técnicas e praticas para utilizar no dia a dia.



Apesar dos beneficios possiveis em se ter um plano de carreira estruturado em
uma organizagéo, pesquisas recentes apontam que 70% das empresas brasileiras
ainda ndo aderiram a este tipo de estrutura organizacional PORTAL G1 DE NOTICIAS
(2015). Além disso, h& certo receio ou falta de informacéo por parte dos colaboradores
gue acabam deixando este assunto em segundo Plano.

Diante disso, 0 presente artigo visa apresentar 0s principais aspectos e 0s
beneficios coletivos que podem existir em corporacdes que tenham um plano de
carreira estruturado, desenvolvendo novos talentos, delegando responsabilidades e

criando uma conexao positiva no meio corporativo.

2 REFERENCIAL TEORICO

Neste topico estardo as ideias e teorias de pensadores que atuam na area de
Gestdo de recursos humanos, Gestdo de estratégia, bem como matérias sobre o

assunto plano de carreira nas empresas.

2.1 Quando os jovens sdo promovidos cedo demais

Em diversos setores os gestores buscam profissionais inteligentes, talentosos e
visionarios e acabam ndo valorizando muito a maturidade emocional para alguns
cargos. Promover e desenvolver pessoas € algo desafiador, principalmente na questao
do desenvolvimento interpessoal, emocional e resolucdo de conflitos em tempos de
crise. E muito comum que lideres e chefes se encantem ao ver colaboradores
ambiciosos, com inteligéncia e paixao pelo que faz. Entretanto, promover estas pessoas
apenas com desenvolvimento técnico e ndo emocional, acaba colocando esses
colaboradores em situacdes desconfortaveis. Em geral, o problema ndo € a idade em
si, mas a auséncia de maturidade emocional que s6 se obtém com desenvolvimento,
com o tempo, com empatia e paciéncia respeitando seu processo de evolugao.
(Bunker; Ting, p. 154).

Muitos dos jovens, ingressantes no mercado de trabalho sdo promissores,
inteligentes e possuem paixao pelo trabalho que exercem, entretanto, ndo estéo
acostumados a ouvir criticas. Em consequéncia, podem desconsiderar um feedback
negativo se 0s comentarios ndo coincidirem com 0 que ouviram em conversas

anteriores, ou caso seus egos sejam muito fortes.



2.2 Aimportancia do feedback e do endomarketing

Além de promover um plano de carreira estruturado para antigos e novos
entrantes na companhia, € preciso reter estes talentos a fim de gerarem frutos tanto no
presente quanto no futuro da companhia. Acredita-se que duas ferramentas sejam
importantes para este processo sao o Endomarketing e o Feedback.

Conhecido também como marketing interno, o endomarketing pode ser uma
ferramenta visionaria para as companhias, pois se trata de uma estratégia voltada para
dentro das empresas. Ela fortalece a comunicacdo entre gestores e colaboradores, e
reforca as ideias de misséo, visdo, cultura e valores de uma organizacéo, afim de que
os funcionarios entendam seu verdadeiro papel dentro da empresa. Por consequéncia,
os préprios colaboradores contribuem para um ambiente favoravel, estimulante e
motivador com certa sensacao de pertencimento ao negdcio, ou seja, o endomarketing
contribui para uma jornada satisfatoria junto com o plano de carreira estruturado
(Revista Agas 2023).

N&o s6 promover, mas também reter talentos pessoais requer muitas conversas
e algumas delas podendo ser desconfortaveis. Entretanto, o Feedback possui um papel
essencial no estimulo ao desenvolvimento pessoal e profissional dos colaboradores.
Essa ferramenta pode ser uma aliada importante da companhia se usada corretamente,
pois permite enxergar os verdadeiros talentos, impulsionar as habilidades individuais e
identificar as principais oportunidades de cada colaborador. Para oferecer um feedback
constante e sincero, que engloba tanto o reconhecimento positivo, quanto a orientagao
construtiva, a organizacdo demonstra um genuino interesse no desenvolvimento e no
bem-estar da sua equipe, contribuindo para um ambiente de trabalho mais produtivo e

saudéavel (Revista agas 2023).

2.3 Integracéo de processos e desenvolvimento de talentos

Ballou (2007) enfatiza a relevancia da integracdo de processos dentro da
logistica, ou seja, quando uma empresa implementa um plano de carreira claro para
seus funcionarios, isso ndo apenas alinha as responsabilidades de cada colaborador as
metas organizacionais, mas também promove um ambiente no qual o desenvolvimento
de habilidades €é valorizado. Em um centro de distribuicdo (CD), por exemplo, ter uma
equipe que entenda as diversas etapas da cadeia de suprimentos (do recebimento de

produtos a expedi¢do) é crucial, e um plano de carreira pode incluir treinamentos e



certificacdes que permitam aos funcionarios se tornarem especialistas nessas areas.

2.4 Carreira como sistema

Quando falamos sobre plano de carreiras nas organiza¢gbes, na maioria das
vezes, imaginamos longas estradas bem estruturadas, sinalizadas e planas com um
universo de possibilidades, onde o sucesso, a riqueza e a realizacdo pessoal tem
endereco fixo ao final desta viajem. Entretanto, a realidade dentro das companhias &
bem diferente, pois alcangar novos desafios dentro de uma empresa pode nos levar a
caminhos tortuosos, com diversas alternativas e incertezas. Contudo o plano de
carreira, em uma forma resumida, ndo deve se resumir apenas em caminhos tortuosos
ou vias planas e estaveis, mas sim como uma estrada que esta sempre em construcao
e adaptacdo onde as empresas e o0s colaboradores constroem juntos 0 mesmo
caminho. E sobre olharmos o caos a ser ordenado logo a frente, mas nunca esquecer o
gue ja fora pavimentado e desenvolvido em dias passados. (Dutra 1996).

A carreira, entendida como um sistema, ndo se trata de uma moldura fixa e
rigida, mas sim uma diretriz a ser seguida a fim de propiciar engajamento, alinhamento
e desenvolvimento entre pessoas e negocios. E nessa perspectiva que alguns autores
contribuem com diferentes ideias sobre sistema de administragéo de carreiras.

Segundo Gultterige (1986), ela caracteriza-se como um conjunto de instrumentos
e técnicas que visam permitir a continua negociacao entre pessoa e empresa.

Para Walker (1980), o sistema funciona como conjunto de procedimentos que
permitem a empresa a identificar as pessoas mais adequadas a sua necessidade e que
permitem as pessoas planejar suas carreiras e implementa-las.

Leibowitz e outros (1996) tém a percepcdo de que o sistema € constituido de
diretrizes, instrumentos de gestdo de carreira — integrados aos demais 0s demais
instrumentos de gestdo de recursos humanos, estrutura de carreira e um conjunto de
medidas que visam conciliar as expectativas das pessoas e empresas.

Ainda sobre sistema de carreiras, podemos afirmar que o que mantém o sistema
funcionando de forma saudavel é sua estrutura, com sucessao de posi¢des, valorizacao
e requisitos. Geralmente quando desenhamos uma carreira numa organizagdo, na

verdade estamos desenhando sua estrutura. (Dutra, 1996; p 105).

Antes de se apresentar as estruturas de carreira, vale ressaltar que os
principais agentes do sistema de administracdo de carreiras sao as
pessoas, a quem cabe gerir sua carreira, e a empresa, a quem cabe



estimular e apoiar as pessoas em seu processo de encarreiramento.
Para gerir sua carreira, a pessoa necessita conhecer-se, ter consciéncia
de seu projeto profissional e ter conhecimento das oportunidades
oferecidas pela empresa e pelo mercado de trabalho. (Dutra, 1996, p
106).

A estrutura de carreiratem os seguintes tipos basicos:

Estrutura de carreira horizontal -—-_-

Estrutura com baixa ou
nenhuma perspectiva de
ascensdo.

Estrutura de carreira em rede

Estrutura ndo linear, com variedade

em cargos, onde o colaborador pode
escolher onde trabalhar dentro da
companhia.

Estrutura de carreira em “Y” .

Modelo onde o colaborador pode

ser promovido tanto pela
capacidade gerencial, quanto pela |
capacidade técnica.

‘ ’ ’ Estrutura de carreira em linha

Estrutura ja padronizada com a
sequéncia exata de cargos que

. ‘ alguém pode ocupar dentro da

organizagdo.
Estrutura de carreira em “w”

Semelhante a carreira em “y",
na carreira em “w"” o
colaborador pode exercer
funcgdes técnicas e funcdes
gerenciais ao mesmo tempo
ndo necessitando se desfazer
de uma ou outra.

FONTE: ELABORADO PELO AUTOR



2.5 Treinamento de pessoal

Embora haja tamanha responsabilidade das companhias em organizar e
estruturar planos de carreira dentro de sua estrutura corporativa, os colaboradores
também precisam estar atentos a evolugcdo dos seres humanos, principalmente nas
esferas comportamental, organizacional e tecnoldgica ao qual 0 mundo se encaminha.
Ao caminhar na direcdo contréria, ndo investindo na sua empregabilidade, ou ndo se
adequando as necessidades do mercado, este profissional estara fadado a exclusédo do
mundo profissional. Aquele que deseja se manter, sobretudo de forma competitiva,
deve pensar em sua empregabilidade, sendo imprescindivel que invista em reciclagem
profissional e em multiaprendizado. (Vilas boas, et al. 95, p113).

O Treinamento corporativo nada mais é do que o desenvolvimento de suas
forcas de trabalho dentro dos cargos ocupados. Além disso, transmite conhecimento,
informac&o, habilidades e atitudes, preparando os colaboradores para atingir os
objetivos desejados pela empresa. O treinamento também funciona como um processo
educacional, pois trabalha miss&o, visdo, cultura e valores das companhias, gerando
mudancas no comportamento do individuo e um melhor desenvolvimento em sua
carreira profissional. (Vilas boas, et al. 95, p115).

A auséncia de processos ou de treinamento dentro do ambiente corporativo pode
causar diversos problemas desde a perca da produtividade ou até acidentes fatais
dentro de uma empresa. Abaixo segue 0s principais indicios da necessidade de

treinamento e desenvolvimento dentro de uma companhia:

ALTOS INDICIES DE ACIDENTES DE TRABALHO BAIXA PRODUGAO
Problemas de relacionamento humano Dificuldade de recrutamento
Mudanca tecnologica Altos indices de refugos (controle de qualidade)
Baixo desempenho Insatisfagéo
Reclamacdes de ordem geral Baixa qualidade
Turnover (rotatividade de pessoal) Custos elevados
Criacao de novos departamentos Promocdes
Comunicacao deficiente Problemas com chefias
Excesso de reunides Troca de ferramentas acima do tempo de vida util

FONTE: ELABORADO PELO AUTOR



3 METODOLOGIA

7

A pesquisa € classificada como descritiva, com uma abordagem mista
(qualitativa e quantitativa) através de aplicacdo de questionarios eletrénicos para o0s
individuos da parte operacional e tatica da organizacao (piso de fabrica) e, para a parte
estratégica do negdcio, entrevistas semiestruturadas (Geréncia logistica, CEO e
gerente de RH da companhia). O procedimento escolhido foi Survey, pois o interesse
foi obter informacfes especificas dos respondentes da pesquisa. Em relacdo a esta
técnica, segundo Prodanov e Freitas (2013), ela envolve a interrogacao direta das
pessoas cujo comportamento desejamos conhecer através de um questionario, obtendo
informacgdes de um grupo significativo de pessoas a cerca de um problema.

No que se refere as ferramentas que foram utilizadas na pesquisa, podemos citar
a plataforma eletrénica de pesquisas do Google (google forms) para os questionarios e
gravador de voz (Voice recorder by Andoide) para as entrevistas; livros, artigos, revistas
e demais arquivos serdo utilizados na composicao da estrutura documental do trabalho.
Pertinente a forma de registro destas informacdes, utilizou-se dados estatisticos obtidos
pelos questionarios e anotacfes transcritas das entrevistas.

Em relacdo as questdes éticas o presente trabalho possui um pequeno risco
calculado por obter algumas informacgdes pessoais dos participantes e entender que o
tema “plano de carreira” possa ser de certa forma delicado. A presente pesquisa néo
possui beneficio concreto aos individuos, salvo adesdo do projeto por parte da
companhia, entretanto, agrega valor social e académico para os individuos e a
comunidade de modo geral. O presente trabalho respeitou as diretrizes da instituicao,
bem como dos individuos participantes. Foi garantido todo e qualquer direito de recusa
de participacdo da pesquisa, vedando qualquer acdo tendenciosa, enganosa, vexatoria,
depreciativa ou que cause qualquer desconforto aos participantes, garantindo-lhes

transparéncia e seriedade no processo.
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4 DESCRICAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Logo abaixo estardo os dados coletados dos funcionarios participantes da
pesquisa, bem como as entrevistas realizadas com os gestores de Recursos Humanos,

Logistica e Administrativo da empresa
4.1 Desenvolvimento do Plano de Carreira para o Centro de Distribuicdo

O Centro de distribuicio da empresa Viezzer e Cia atacadista Ltda, esta
localizado atualmente na regido metropolitana, mais precisamente em Canoas/RS e
conta com uma area de aproximadamente 5 mil metros quadrados.

Ativo desde o inicio dos anos 2000, onde acomodava apenas algumas
mercadorias em seu galpdo, sua infraestrutura ndo era tao utilizada nessa época, pois a
empresa estava associada a uma rede gaucha com seu préprio centro de distribuicdo
localizado em Porto Alegre/RS. Apoés o fim desta parceria, a companhia Viezzer e Cia
entendeu que tinha condicdes de montar seu proprio CD logistico, trazendo
infraestrutura, tecnologia, méo-de-obra qualificada, know-how técnico para entdo suprir
suas lojas, sem perder a qualidade ja conhecida entre os clientes.

Hoje em dia, o centro logistico do Viezzer & Cia € responsavel por todo o
abastecimento de mercadorias e mantimentos de todas as suas lojas filiais espalhadas
pela regido metropolitana e conta com uma equipe que faz todo o processo logistico
desde a compra do produto, até seu recebimento, armazenamento e distribuicao.

Evidentemente que para suprir a demanda das lojas filiais e suas
particularidades, o CD tem, atualmente, a seguinte formacdo estrutural de

colaboradores:
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Quadro 1: Quantidade de colaboradores por cada setor

SETOR N2 COLABORADORES
AUXILIAR DE DEPOSITO 18
AUXILIARES ADMINISTRATIVOS 11
CONFERENTES DE MERCADORIA 5
DEPARTAMENTO DE COMPRAS 7
GESTORES DE DEPARTAMENTO 4
LIDERES 7
MARKETING 3
TRANSPORTE 6
OPERADORES DE MAQUINA 4

TOTAL 65

FONTE: ELABORADO PELO AUTOR

Quadro 2: Cargos presentes no centro de distribuicao

CARGO FUNCAO
AUXILIAR DE DEPOSITO GUARDADORES/ORGANIZADORES
AUXILIAR DE DEPOSITO SEPARADORES
AUXILIAR DE DEPOSITO AUDITORES
AUXILIAR DE DEPOSITO MONTADORES
AUXILIARES ADMINISTRATIVOS NOTAS FISCAIS

AUXILIARES ADMINISTRATIVOS

AUXILIAR DE COMPRAS

AUXILIARES ADMINISTRATIVOS

PREVENCAO DE PERDAS

CONFERENTES DE MERCADORIA

CONFERENTE DE RECEBIMENTO

CONFERENTES DE MERCADORIA

CONFERENTE DE EXPEDICAO

DEPARTAMENTO DE COMPRAS

COMPRADORES

GESTORES DE DEPARTAMENTO

GESTAO DE COMPRAS

GESTORES DE DEPARTAMENTO

ESTRATEGIAS DE NEGOCIO

GESTORES DE DEPARTAMENTO

GESTAO OPERACIONAL

GESTORES DE DEPARTAMENTO

GESTAO TATICA

LIDERES

CONTROLE DE ESTOQUE

LIDERES CONTROLE DE EXPEDIGCAO
LIDERES CONTROLE FISCAL
LIDERES CONTROLE DE RECEBIMENTO
LIDERES CONTROLE DE REABASTECIMENTO
LIDERES CONTROLE DE FLV
LIDERES CONTROLE DE CARREGAMENTO
MARKETING ESTRATEGIAS DE VENDA
TRANSPORTE TRANSPORTE DE MERCADORIAS

OPERADORES DE MAQUINA

MOVIMENTAGAO DE MERCADORIA

FONTE: ELABORADO PELO AUTOR

4.2 Dados coletados com funcionarios
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A presente sessdo apresenta os dados coletados através do questionario
eletrénico “Google Forms”, contendo informagdes como, idade, escolaridade, tempo de
empresa, cargo, entre outras analises.

O percentual de ades&o da pesquisa foi de aproximadamente 56,92%, ou seja,
mais da metade dos trabalhadores responderam ao questionario eletrénico que possuia

as seguintes perguntas:

Grafico 1 — Faixa etaria
@ Entre 16 a 18 anos de idade
@ Entre 18 a 25 anos de idade
Entre 25 a 30 anos de idade
@ Entre 30 a 35 anos de idade
@ Entre 35 a 40 anos de idade
@ Entre 40 a 45 anos de idade
@ Entre 50 a 55 anos de idade
@ Acima de 55 anos de idade

FONTE: ELABORADO PELO AUTOR

Na primeira andlise de resultados, podemos identificar a idade do grupo
amostral. S&o0 quatro tipos de faixa etaria bem marcantes dentro do centro de
distribuicdo. (27%) possui entre 30 e 35 anos de idade, (24,30%) possui de 18 a 25
anos de idade, (16,20%) possui entre 40 a 45 anos e (13,50%) possui entre 25 a 30

anos de idade.

Grafico 2 — Nivel de escolaridade

@ ENSING FUNDAMENTAL
INCOMPLETC

@ ENSING FUNDAMENTAL
ENSINO MEDIO

® TECNICO

@ GRADUACAOD

® POS-GRADUACAD

FONTE: ELABORADO PELO AUTOR

No que se refere ao grau de escolaridade dos colaboradores respondentes,
podemos destacar que mais da metade dos participantes, cerca de (54,10%), possui

ensino médio completo. Em segundo plano, cerca de (24,30%), possui ensino superior
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completo e apenas (8,10%) possui pos-graduagao.

Gréafico 3 — Tempo de empresa

d

13,5%

FONTE: ELABORADO PELO AUTOR

@ ENTRE D E 1 AND
@ ENTRE 1 AN ATE 1 ANO E 11 MESES

EMTRE 2 ANDS ATE 2 ANOS E 11
MESES

@ ENTRE 3 ANOS ATE 3 ANOS E 11 M.
@ ENTRE 4 ANOS ATE 4 ANOS E 11 M.
@ ENTRE 5 ANDS ATE 5 ANOS E 11 M...
@ ENTRE 6 A8 ANDOS
@ ENTRE & A 10 ANOS
@ ACIMA DE 10 ANOS

Em relacdo ao tempo de empresa dentro da companhia, podemos observar que

os colaboradores séo relativamente novos (32,40%) estdo entre 0 e 1 ano de empresa

e a grande maioria dos entrevistados localiza-se entre 0 e 3 anos de empresa.

Entretanto, vale ressaltar que ha um percentual significativo de (13,50%) que possui

acima de 10 anos dentro da companhia.

Gréafico 4 — Setor atual do colaborador

_—

FONTE: ELABORADO PELO AUTOR

@ SETOR ADMIMISTRATIVO

@ COMPRAS
LIDERANCA/GESTAD

@ LOGISTICA CD

@ MARKETING

@ RECURSOS HUMANOS

@ TECNOLOGIA DA INFORMACAQ

@ TRANSPORTE

No que se refere ao setor atual de trabalho, os participantes sdo em maioria do

setor logistico (37,80%), porém h& outros 3 setores significativos que também

concentram a maior parte dos colaboradores (24,30%) setor administrativo, (18,90%)

compras, (13,50%) lideranca e gestéo.
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Gréfico 5 — Cargo atual do colaborador

FONTE: ELABORADO PELO AUTOR
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@ AUXILIAR DE DEPOSITO
@ CONFEREMTE

@ ASSISTENTE ADMINISTRATIVO/
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Em relacdo aos cargos, podemos identificar que a grande maioria dos cargos

hoje do CD sao divididos em (29,70%) auxiliar administrativo, (21,60%) auxiliar de

depésito e (13,50%) comprador. Logo apds podemos observar que (10.80%) dos

entrevistados é gestor de departamento e (8,10%) dos entrevistados, sdo conferentes.

Gréafico 6 — Atividades que vocé executa no seu dia-a-dia
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No grafico acima podemos identificar as atividades mais recorrentes no dia-a-dia

do centro de distribuicdo, sendo em maior percentual as atividades relativamente mais

bésicas, como movimentagcdo de mercadorias (45,9%) rotinas administrativas, controle de

estoque (37,8%), conferéncia e movimentacdo de mercadoria (32,4%), separagdo e

contagem de mercadoria (29,7%), entre outras atividades.

Gréafico 7 — Atividades as quais vocé gostaria de realizar se tivesse oportunidade

37 respostas
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Neste cenario ao qual se apresenta o grafico acima, podemos identificar as funcdes

mais requisitadas dentro da companhia, sendo elas rotinas administrativas, estratégias e

inovacgao, lideranca e taticas (24,3%) e controle de estoque (10,8%). Apenas (2,7%) gosta da

funcéo que exerce atualmente e a fungdo menos requisitada € a montagem de mercadorias

(2,7%). A representacdo desse gréafico, apresentando anteriormente, mostra que 0S

colaboradores que exercem as funcdes mais basicas tém certo interesse em exercer funcdes

mais complexas e estratégicas dentro da empresa.



Gréfico 8 — Significado de plano de carreira

Vocé sabe o que significa "PLANO DE CARREIRA" nas empresas?

37 respostas

@ =i
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FONTE: ELABORADO PELO AUTOR

Outro aspecto importante é que a maioria dos participantes tem
conhecimento sobre o que significa plano de carreira. Cerca de 91,9% das
pessoas disseram que sim, 5,4% disseram que talvez e apenas 2,7% nao
souberam o significado de plano de carreira nas empresas.

Quando questionados da importancia de alguns aspectos como
escolaridade, treinamento, relacdo interpessoal, conhecimento técnico,
interesse em aprender e tempo de empresa, onde o niumero 1 representava
(pouco importante) e 4 (muito importante), a maioria dos participantes
atribuiu nota 4 (muito importante), em praticamente em todos os aspectos,

conforme os indicadores abaixo:
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Gréfico 9 — Importancia da Escolaridade, para promover um colaborador
37 respostas
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Gréfico 10 — Importancia do Treinamento, para promover um colaborador

37 respostas
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Grafico 11 — Importancia do Relacionamento interpessoal para promover um
colaborador

37 respostas

0 30 (81,1%)
20
10
0 (0%) 0 (0%)
0 |
1 2 3

AR o S
Allvar o II'nJ""l..'

FONTE: ELABORADO PELO AUTOR

Gréfico 12 — Importancia do Conhecimento Técnico para promover um colaborador
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Gréfico 13 — Importancia do Interesse em aprender para promover um colaborador
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Gréfico 14 — Importancia do Tempo de empresa para promover um colaborador

37 respostas
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As atribuicbes como escolaridade, relacionamento interpessoal,
conhecimento técnico e tempo de empresa, foram as que mais dividiram opinides
entre os participantes da pesquisa, porém a nota 4 (muito importante) prevaleceu em
guase todas, salvo o tempo de empresa com a nota 2, sendo considerado uma
atribuicdo de baixa importancia.

As atribuicbes com maior unanimidade foram treinamento e interesse em
aprender, ambas com (94,6%) das pessoas atribuindo nota 4 (muito importante), fato
gue vai de encontro ao pensamento citado por Dutra (1996), citado anteriormente, onde
ele afirma que os principais agentes responsaveis pela carreira de um colaborador séo
as préprias pessoas, ou seja, a quem cabe gerir sua propria carreira. A empresa por
sua vez, assume o papel de refinar as habilidades desse colaborador, lapidando-o
como uma peca que funcionara em uma grande e complexa engrenagem que é uma
organizagao.

Quanto ao questionamento “interesse em crescer nesta companhia’,
apresentado no grafico abaixo, a maioria dos participantes, cerca de (78,4%), atribuiu
nota 4 (muito interesse), porém, vale ressaltar que ndo ha unanimidade entre os

participantes.

N&o ha indicios que a falta de unanimidade em querer crescer dentro desta

companhia esteja ligada diretamente a falta de um plano de carreira estruturado,
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porém pode ser um dos motivos que leve os participantes a perderem o interesse em

subir de cargo ou crescer profissionalmente dentro do CD Viezzer.

Gréfico 15 — Nivel de Interesse em crescer profissionalmente dentro desta empresa
37 respostas
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Por fim, podemos observar que existe um perfil predominante dentro da
companhia que busca se desenvolver. Este colaborador possui entre 18 a 35 anos de
idade, possui nivel médio completo, esta na empresa ha um pouco mais de 1 ano,
trabalha no setor de logistica, possui cargo na operacao, seja de auxiliar de depdésito,
separador, conferente ou outro. Realiza atividades como conferéncia de mercadoria,

movimentac&o de carga ou auditoria de estoque.

4.3 Dados coletados com os gestores

As entrevistas foram realizadas com gestores de diferentes areas, sendo o setor
de Recursos Humanos, Administracdo e Logistica. Foram elaboradas perguntas
abertas, onde os participantes poderiam falar de forma abrangente sobre o seu real
entendimento no assunto plano de carreira.

Logo abaixo, no quadro 3, segue uma breve apresentacdo dos entrevistados:
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Quadro 3 — Caracterizagcao dos entrevistados

Cargo Tempo de Formacéo
empresa
CEO 21 anos Administracdo de empresas, cursando

MBA em projetos administrativos

Gerente Logistico 3 anos Tecnologo de logistica e atualmente
cursando Administracdo de empresas

Gerente de RH 12 anos Pés-graduacdo em Gestao de pessoas e
lideranca

FONTE: ELABORADO PELO AUTOR

Quando guestionados sobre o significado de plano de carreiras, 0s entrevistados
relatam que € algo detalhado, mostrando passo a passo, onde o colaborador pode
chegar e como ele deva se projetar. Além disso, € como a empresa pode trabalhar para
refinar aqueles profissionais diferenciados dentro do seu time, fazendo com que estes
gueiram alcancar voos maiores como lideranca e gestdo. Também é importante que o
colaborador busque se desenvolver mentalmente e intelectualmente para que quando a
empresa precise, esteja preparado.

Em relacdo as acdes mencionadas anteriormente, foi perguntado aos candidatos
se eles enxergavam isso dentro da companhia atualmente.

Os entrevistados afirmaram que a empresa tem o interesse de implementar o
plano de carreira, porém tem se movimentado pouco para isso acontecer. Ao que tudo
indica futuramente o plano de carreira se tornard uma realidade em breve, pois hoje a
companhia vive um processo de transformacéo e troca de gestdo, o que faz a cultura
organizacional da companhia mudar e discutir estes e outros assuntos. O sistema de
recrutamento, selecéo, treinamento e desenvolvimento de talentos ainda € embrionario,
porém a empresa esta buscando desenvolvimento nestas e em outras areas.

Quando questionados sobre qual seria o organograma ideal para o setor logistico
da empresa, 0s respondentes da pesquisa afirmaram que na logistica, principalmente
no setor de operacdo o organograma seria (auxiliar de deposito), (conferentes de
mercadorias) com niveis de 1 ao 5; (Lider de departamento), como estoque,
recebimento e expedicdo de mercadorias. A empresa também deveria ter dois (chefes
de operacéo), tanto no recebimento quanto na expedi¢cdo e o (gerente logistico) acima
destes cargos desenvolvendo todos os demais.
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Os entrevistados afirmaram a importancia do estudo, treinamento, do
desenvolvimento pessoal e técnico das liderangas e da inteligéncia emocional para se
sobressair diante das adversidades.

Sobre promocao de colaboradores e 0 que mais avaliam em cada candidato, os
entrevistados tiveram bem definidos os seus métodos ou principios. A importancia da
postura, da inteligéncia emocional, da ética profissional, da dedicacdo e entrega do
trabalho, do relacionamento interpessoal, foram palavras-chave citadas pelos gestores.
Quando guestionados sobre tempo de empresa, 0s gestores afirmam que so isso ndo é
suficiente para promover um colaborador e sim pelo seu perfil de engajamento, pela
forma de seguir as regras e ser um exemplo de conduta dentro do trabalho.

Quando questionados sobre o que mais impedia as pessoas de galgarem novos
cargos, crescer e se mostrarem de forma positiva para companhia, os entrevistados
afirmaram que muitas vezes a falta de postura e comprometimento sdo os fatores mais
latentes na hora de ndo promover determinado colaborador. Em segundo plano, das
pessoas que acabam nao sendo promovidas dentro da companhia, esta o imediatismo.
Os profissionais acabam por trocar a companhia por pequenas diferenca de valores em
seu salario e com o passar dos anos, acabam até voltando para o Viezzer, por
entenderem que nesta empresa h& seriedade, comprometimento com o0s
colaboradores, se tornando um bom lugar para se trabalhar.

Por fim, quando perguntado aos participantes se companhias que possuem
planos de carreira bem estruturados chamam mais a atencdo de profissionais, a
resposta nao foi unanime. Parte dos gestores afirma que os profissionais que querem
crescer dentro de uma empresa, fardo isso dentro de uma oficina simples ou dentro de
uma multinacional bilionaria, ou seja, a vontade e a garra de crescer esta nas pessoas e
nao nos processos. Todavia, alguns gestores entendem que para profissionais que
gostam de seguir as regras, uma empresa com plano de carreira tem sim seus

beneficios e por sua vez, rettm mais do que outras bons profissionais.
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4.4 Proposta de estrutura de carreira a ser utilizada dentro da companhia

Com base nos estudos realizados, na forma bibliografica, na pesquisa de campo
e na entrevista com gestores, a estrutura que mais se encaixa hoje no centro de
distribuicdo tanto para o setor logistico quanto para o setor administrativo é “estrutura
em rede”, pois possibilita uma variedade de cargos onde o trabalhador pode
desempenhar um bom papel. Essa estrutura também é benéfica para a companhia,

pois ela pode alocar o perfil de colaborador que mais se identifica com o trabalho.

Figura 1 - Proposta de estrutura de carreira em Rede para o setor logistico e
operacao do CD
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RECEBIMENTO EXPEDICAO
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DE LOGISTICA

FONTE: ELABORADO PELO AUTOR
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Figura 2 - Proposta de estrutura de carreira em Rede para o setor administrativo do CD
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Esta ideia de estrutura em “rede” também pode ser aplicada no setor
administrativo da empresa, pois se percebeu através da analise dos
guestionarios e das entrevistas, que 0 setor administrativo possui muitos

colaboradores com baixa perspectiva de crescimento.

4.5 Descricao dos cargos do centro logistico

Em relacdo a descricdo dos cargos, foram levados em consideracdo as

pesquisas bibliograficas, a pesquisa de campo e a entrevista com 0s gestores da

empresa.

O quadro abaixo contém sugestbes de cargos, requisitos e capacidades que

cada colaborador deva ter. Esta estrutura ndo se faz rigida e sim flexivel onde



requisitos e capacidades podem funcionar em outros cargos, trocando conhecimentos,

habilidades, fortalecendo ainda mais o nivel técnico dos colaboradores.

Quadro 4 — Cargo, requisitos e capacidades para exercer funcdes dentro do CD

CARGO

REQUISITO

CAPACIDADE

GUARDADORES/ORGANIZ
ADORES

SEPARADORES

MONTADORES

- Ensino médio completo
- Experiéncia anterior em fungdes
similares (desejavel)
- Habilidade para trabalhar em
equipe
- Atencdo aos detalhes
- Boa resisténcia fisica

- Separacdo e embalagem de mercadorias

- Organizacgdo e gerenciamento do
espago de armazenamento

- Realizacdo de montagens simples
- Cumprimento de normas de segurancga

OPERADORES DE
MAQUINA

- Ensino médio completo
- Certificacdo para operacdo de
empilhadeira
- Experiéncia comprovada como
operador (desejavel)
- Conhecimento de normas de
seguranga

- Manuseio seguro de empilhadeiras
- Controle de estoque e Organizacdo do
armazém
- Relato de falhas mecanicas e
manutengao preventiva da
empilhadeira

CONFERENTE DE
EXPEDICAO

CONFERENTE DE
RECEBIMENTO

- Ensino médio completo
- Experiéncia em Controle de
qualidade e conferéncia de
mercadorias
- Habilidade em operacdes de
inventario

- Conferéncia de mercadorias
recebidas e expedidas
- Analise e resolucdo de divergéncias
- Registro e documentagao de processos

LIDER EXPEDICAO

LIDER DE RECEBIMENTO

LIDER DE ESTOQUE

- Ensino médio ou superior
(preferencial)
- Experiéncia em lideranga de
equipes
- Boa comunicacao e habilidades
de planejamento

- Coordenacado e supervisao de equipes
- Implementac¢do de processos e
melhorias operacionais
- Treinamento e desenvolvimento de
colaboradores

CHEFE DE OPERAGAO
EXPEDICAO

CHEFE DE
OPERACAO
RECEBIMENTO

- Ensino superior em Logistica,
Administracdo ou areas
relacionadas
- Sélida experiéncia em operagoes
logisticas
- Habilidade em gestdo de equipes

- Planejamento e otimizac¢do de
processos logisticos
- gestdo de indicadores de desempenho
- Tomada de decisGes e resolugdo de
problemas complexos

MENOR APRENDIZ

-ldade entre 14 e 24 anos
(conforme legislacgdo)
- Ensino fundamental ou médio
em andamento
- Interesse em aprender e
desenvolver habilidades

administrativas

- Habilidade para trabalhar em equipe
- Pro atividade e disposicao para
aprender
- Bom relacionamento interpessoal
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AUXILIAR
ADMINISTRATIVO

- Ensino médio completo
- Experiéncia em atividades
administrativas (desejavel)
- Conhecimento em informatica

- Lancamento de entrada de notas fiscais
- Emissdo de notas fiscais
- Cadastro e atualizagao de mercadorias no
sistema

CADASTRO
(especialmente Excel e sistemas - Organizagdo de documentos e arquivos
de gestdo)
FISCAL - Ensino superior em - Coordenacdo de processos
Administra¢do, Contabilidade ou administrativos e
areas afins operacionais
- Conhecimento em legislagao - Analise e Controle de compliance
fiscal e tributaria tributario
LIDER DO - Ensino superior em - Coordenacdo e implementacao de

ADMINISTRATIVO

Administracdo, Contabilidade ou
areas afins
- Experiéncia em supervisdo de
equipes administrativas

processos administrativos e operacionais;

- Coordenacado e supervisao de equipes
- Treinamento e desenvolvimento de
colaboradores

LIDER PREVENGAO DE - Ensino superior em - Coordenacdo de processos
PERDAS Administragao, Contabilidade ou administrativos e operacionais
areas afins - Implementacao de politicas de prevencao
- Experiéncia em supervisado de de perdas
equipes administrativas
CHEFE DO - Ensino superior em - Planejamento e organizac¢do das

ADMINISTRATIVO

Administra¢do ou areas correlatas
- Experiéncia em gestdo
administrativa e financeira
- Habilidade em liderar equipes

atividades administrativas

- Gestdo de equipes e processos operacionais

- Elaboracdo de relatérios gerenciais

GERENTE LOGISTICO

- Ensino superior em Logistica,
Administra¢do ou areas correlatas
- Experiéncia sdlida em gestdo
logistica e operacional
- Habilidade em andlise de dados
e tomada de decisdes

- Desenvolvimento e Implementacao de
estratégias logisticas
- Gestdo de projetos de melhoria continua
- Relacionamento eficaz com fornecedores
e stakeholders

FONTE: ELABORADO PELO AUTOR

4.6 Proposta de trilhas de carreira para setores

Além de descrever cargos e desenvolver fluxogramas, é importante alocar as

pessoas de acordo com as suas habilidades e técnicas. Este pensamento vai de

encontro ao de Dutra, onde empresas e colaboradores devem construir o caminho de

uma carreira juntos. Na figura a seguir estdo apresentadas algumas trajetorias

possiveis que irdo auxiliar tanto aos colaboradores quanto a empresa na hora da

escolha tanto docargo, como do profissional.
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Figura 3 — Proposta de trilha de carreira para o setor de operagcdo CD
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Figura 4 — Proposta de trilha de carreira para o setor administrativo CD
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Por fim, foram apresentas as possiveis trajetérias de carreira que o0s
colaboradores podem seguir. Nado ha certo ou errado e sim aquilo que se adequa a

cada perfil, assim como o profissional certo para o cargo a ser preenchido.

5 CONCLUSOES

Por fim, o presente artigo visa trazer novas perspectivas no que se refere a plano
de carreira tanto para a empresa quanto para os colaboradores. Os possiveis ganhos
financeiros dentro de uma companhia, o desenvolvimento intelecto e social de jovens e
adultos ingressantes no mercado de trabalho e a sociedade como um todo que ganha
condicbes melhores de se desenvolver. Neste trabalho foi possivel buscar a oOtica de
pensadores do ramo de gestdo de pessoas, recursos humanos, logistica empresarial e
inteligéncia de mercado, e compreender que para o desenvolvimento de um plano de
carreira estruturado dentro de uma companhia precisa haver engajamento, motivacao e
principalmente a vontade de fazer diferente saindo da inércia.

No que se refere as pesquisas de campo, a riqgueza de informacgdes serviu para
conhecer mais o nivel técnico da companhia, além de tracar um perfil existente hoje na
empresa e entender quais sdo as qualidades e as oportunidades desse tipo de perfil.
Pode-se notar que a carreira em “Rede” foi a mais assertia ha montagem dos cargos
eatribuicdes de cada colaborador.

Em relagdo ao desenvolvimento académico, a troca de informacdes e o
conhecimento adquirido através das pesquisas foram realmente satisfatorios, pois
possibilitaram o acesso desde o nivel mais operacional da empresa até nivel mais
estratégico, podendo analisar atentamente cada participante da pesquisa. Esta
compreensao, por sua vez, serviu para entender que empresas e pessoas devem
investir em planos de carreira e em praticas que tornam o ambiente de trabalho mais
convidativo. A vontade de crescer e se desenvolver ainda continua com 0s seres
humanos, porém as organiza¢cdes sempre serdo a ponte para a realizacéao profissional e

pessoal de cada pessoa que almeja crescer e se desenvolver.
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ANEXO A: TERMO DE AUTORIZACAO

Diezzer

TERMO DE AUTORZACAD INSTITUCIONAL

go. MRS Vi eZ2EH, . CO DA COMPANHIA VIEZZER
SUPERMERCADOS LTOA, avterizo a reslizacio da pesquisa Intitulada “Elaboragho de plano
umdnthdoh.uuamamdeMdo rede de supermercacdos Viezzer
& Ga Lrda”, » ser condurndo pelals) pesquisasor{es) abated reldonados.

Fui informado pelo responsavel do estude sobre objativos, metodoicgla, nos @
bencticias #os participastes da pesquisa, Dem come das atmidacdes gue serdo realizadas na

Fol assegureda pelo pesguisadon resporsdvel que oy dados coletados serdo mantaios
o absoluto sgho & acordo com a Resolugdo da Consetho Nadonal de Saadke n® 466/2012,
que rate da Pesquisa erwolendo seres hamancs & que serdo utdicados 150 somenta para a
realizacic deste estudo, Serdo, ainda, chssrvadas na intedra, 3= disposikdes constantes fa
Lei Geral de Protecda de Dados n® 13.709/2018, no locante 3 PresLnacso chs
confdencalidade de todas as infoemagles pessoan coletodes, que serdo wtitzadas

uricamente para stender 4 fi sde especifica da pesquisa, sendo realzada, sempre que
possived s ancnimizacioc de ude dados Pessoals sersiveis,

Esta nstindcio o1 nte de suas comesponsabtilidades como nstituicio
toparticipante do prasente mameauummmuwo&

separanca e bem-estar das partiopantes do pesguisa, depondo de Infraestrulura necessinis
para a garantia de tal separanga @ bem-estar,

Cargo que Ooupa na matiuigho
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APENDICE A: ROTEIRO DE ENTREVISTA

1 - NOME DO ENTREVISTADO:

2 - QUANTOS ANOS ATUANDO NESTA EMPRESA?

3 - POSICAO/CARGO ATUAL:
4 - QUAL O SEU GRAU DE FORMACAO ACADEMICA?

5 - PODERIA, NAS SUAS PALAVRAS, DESCREVER SUA PERCEPCAO OU
ENTENDIMENTO SOBRE PLANOS DE CARREIRA NAS EMPRESAS?

6 - VOCE ACREDITA QUE O QUE MENCIONOU NA RESPOSTA ANTERIOR
ACONTECE NESTA EMPRESA HOJE EM DIA? POR QUE?

7 - NA SUA PERCEPCAO, QUAL SERIA O ORGANOGRAMA IDEAL PARA O SETOR
DE LOGISTICA DA EMPRESA? QUE CARGOS ESTARIAM REPRESENTADOS
NESTE ORGANOGRAMA?

8 - NA SUA PERCEPQAO, O QUE VOCE AVALIA EM UM COLABORADOR NA HORA
DE PROMOVE-LO? JUSTIFIQUE SUA RESPOSTA:

9 - VOCE ACREDITA QUE NAS EMPRESAS ONDE SE POSSUI PLANOS DE
CARREIRA, AS PESSOAS SE MOSTRAM MAIS PRODUTIVAS E INTERESSADAS?
POR QUE?

10 - NA SUA PERCEPCAO, QUE MOTIVOS IMPEDEM AS PESSOAS DE SEREM
PROMOVIDAS DENTRO DA COMPANHIA HOJE EM DIA? POR QUE?



APENDICE B - QUESTIONARIO

Qual sua faixa etaria 7 *

Entre 16 a 18 anos de idade
Entre 18 a 25 anos de idade
Entre 25 a 30 anos de idade
Entre 30 a 35 anos de idade
Entre 35 a 40 anos de idade
Entre 40 a 45 anos de idade
Entre 50 a 55 anos de idade

Acima de 55 anos de idade

Qual seu nivel de escolaridade completo 7 *

ENSINO FUNDAMENTAL INCOMPLETO
ENSINO FUNDAMENTAL

ENSINO MEDIO

TECNICO

GRADUAGAD

POS-GRADUAGAD

33



Ha quanto tempo vocé trabalha nessa empresa ? ™

ENTRED E 1 AND

ENTRE 1 AND ATE 1 ANO E 11 MESES
ENTRE 2 ANDS ATE 2 ANOS E 11 MESES
ENTRE 3 ANDS ATE 3 ANOS E 11 MESES
ENTRE 4 ANDOS ATE 4 ANOS E 11 MESES
ENTRE 5 ANDS ATE 5 ANOS E 11 MESES
ENTRE & A & ANOS

ENTRES A 10 ANOS

ACIMADE 10 ANOS

Qual 0 seu setor atual *

SETOR ADMINISTRATIVO
COMPRAS
LIDERANGA/GESTAD
LOGISTICA CD

MARKETING

RECURSOS HUMANOS
TECNOLOGIA DA INFORMAGAD

TRANSPORTE



Qual o seu Cargo atual *

AUXILIAR DE DEPOSITO

COMFERENTE

ASSISTENTE ADMINISTRATIVO/AUKILIAR ADMINISTRATIVO
OPERADOR DE EMPILHADEIRA

COMPRADOR

MEMOR APRENDIZ

LIDER DE DEPARTAMENTO

CHEFE DE OPERAGAD

GESTOR DE DEPARTAMENTO
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Margue agui todas as atividades gue vocé executa no seu dia-a-dia: (Pode marcar mais de
uma opgao)

MOVIMENTACAD DE MERCADORIAS

CONTROLE DE ESTOQUE

MOMTAGEM DE MERCADORIAS

CONTAGEM DE MERCADORIAS

COMNFERENCIA DE MERCADORIAS

SERPARAGAD DE MERCADORIAS

ROTIMAS ADMINISTRATIVAS (ARQUIVO, DIGITAGAD, AFERICAD, FATURAMENTO)
ESTRATEGIAS E INOVAGOES PARA O NEGOCIO

COMPRAS DE MERCADORIA

GERAGAD DE PEDIDOS DE COMPRA E ANALISE DE RELATORIOS
LIDERANGCA E TATICAS

GESTAQ E ANALISE ESTRATEGICA

PREVENCAD DE PERDAS



Margue aqui apenas as atividades as quais voce gostaria de realizar se tivesse oportunidade
(Pode marcar mais de uma)

MOVIMENTAGAO DE MERCADORIAS

CONTROLE DE ESTOQUE

MONTAGEM DE MERCADORIAS

CONTAGEM DE MERCADORIAS

CONFERENCIA DE MERCADORIAS

SEPARAGAQ DE MERCADORIAS

ROTINAS ADMINISTRATIVAS (ARQUIVO, DIGITAGAO, AFERIGAO, FATURAMENTO)
ESTRATEGIAS E INOVAGOES PARA O NEGOCIO

COMPRAS DE MERCADORIA

GERAGAO DE PEDIDOS DE COMPRA E ANALISE DE RELATORIOS
LIDERANGA E TATICAS

GESTAO E ANALISE ESTRATEGICA

PREVENCAO DE PERDAS

Na sua opinido, qual a importancia do TREINAMENTO, para promover um colaborador. ™

SEM IMPORTANCIA WA Wt A A MUITD IMPORTANTE

SEM IMPORTANCIA - A W W MUITO IMPORTANTE



Wa sua opinido, qual a importancia do RELACIONAMENTO INTERPESSOAL { Comunicagao,
Lideranga...) , para promaver um colaborador.

1 2 3 4
SEM IMPORTANCIA ! i k i ! ! ! i MUITO IMPORTANTE
MNa sua opinido, qual a importédncia do INTERESSE EM APRENDER, para promaover um *
colaborador.
1 i 3 4
SEM IMPORTANCIA ! i k i ! ! ! i MUITO IMPORTANTE
Ma sua opinido, qual a importéncia do CONHECIMENTO TECNICOD , para promover um *
colaborador.
1 2 3 4
SEM IMPORTANCIA \ ; ! i k J . i MUITO IMPORTANTE
Ma sua opinido, gual a importdncia do TEMPO DE-I.-Z.MPRESA, para promaover um *
colaborador.
1 2 3 4
SEM IMPORTANCIA ! d \ y ! ! . i MUITO IMPORTANTE

Qual o seu nivel de INTERESSE em crescer profissionalmente dentro desta empresa ?*

POUCO INTERESSE L A L A MUITO INTERESSE



Vocé sabe o que significa "PLANO DE CARREIRA" nas empresas? *

SiM
NAO

TALVEZ
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