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Resumo: A globalizacdo vem quebrando fronteiras e proporcionando continuos avangos tecnolégicos que fizeram
com que as organizagdes atuassem em mercados cada vez mais expansivos, ampliando de forma significativa as
suas rotinas e produtividades. Com as mudancas, as empresas passaram a observar mais os seus colaboradores,
suas necessidades e objetivos, buscando aumentar o comprometimento dos mesmos e tentar fazer com que os
colaboradores permanecam nas organizacdes. Para que isso ocorresse, investiu-se em novos mecanismos para gerir
a carreira e atender a necessidade de crescimento do colaborador. Logo, neste contexto, o conceito de planejamento
de carreira comeca a ganhar espago na vida dos profissionais e empresas estruturadas no atual mercado. Neste
estudo, analisa-se a percep¢ao dos colaboradores sobre o plano de carreira no setor de Inspetoria de Embarque de
uma empresa, atuante no ramo da mineragdo, sediada na regifio portudria de Sdo Luis do Maranhdo. A metodologia
adotada na pesquisa, configurou-se de coleta de dados por meio de questiondrio, enviado para uma amostra,
colaboradores do setor da Inspetoria de Embarque da empresa em estudo. Em relag@o ao instrumento investigativo,
utilizou-se o aplicativo google forms aos colaboradores do setor. O estudo mostra o plano de carreira desenvolvido
pela empresa, a distribuicdo dos cargos na Inspetoria de Embarque pelos colaboradores. Os resultados mostram a
percepcao destes quanto ao plano de carreira desenvolvido pela empresa.

Palavras-Chave: Plano de Carreira. Colaborador. Inspetoria de Embarque. Empresa

1. INTRODUCAO

No inicio do século XX, a visdo empresarial era configurada de uma maneira bem
diferente a qual percebe-se hoje. As empresas privadas conceituavam as suas atividades de
forma padronizada sem proporcionar perspectiva de desenvolvimento profissional a seus
funciondrios, ndo permitindo um aperfeicoamento e o crescimento destes colaboradores no
ambiente de trabalho. Assim, estabeleciam atividades rotineiras, constante e repetitivas, fixadas
a um cumprimento de normas internas, mecanicamente impostas pelos patroes como regras das
Empresas, forcando o funciondrio a uma desestimulante rotina sem percepcao de interesse nem
vontade de melhoria.

Segundo Dutra (1996 p. 57), algumas pessoas percebiam o desenvolvimento de carreira
como uma responsabilidade primdria, exclusiva da empresa, ou ainda, alguns achavam que a
ascensdo na carreira era uma questdo de sorte, bastando estar no lugar certo na hora certa.
Porém, a medida que as empresas se conceituavam no mercado desenvolviam a atragdo e
passaram a selecionar profissionais especializados, qualificados para estruturar o seu quadro de
funciondrios.

Conforme Chiavenato (2006), a partir da virada do século XXI, a economia e 0 mundo
empresarial, trouxeram uma série de fatores que forcam os empregadores e empregados a
sairem da zona de conforto preparando-se para um mercado complexo e competitivo.

Assim para Pestka (2015), o conceito planejamento de carreira torna-se importante na
vida dos profissionais e empresas estruturadas no atual mercado. No passado, a carreira era
vista como um caminho a ser percorrido com a intencdo de conseguir uma progressao na

! Aluno do Curso de Administracio/UFMA. Artigo apresentado para a disciplina de TCC II. Enderego eletronico
para contato: [adalberoncruz@hotmail.com];

2 Professor Orientador. Dra. em Administragdo. Departamento de Ciéncias Contdbeis, Imobilidrias e
Administragdo/UFMA. Endereco eletronico para contato: [rosangela.rosa@ufma.com.br]



empresa, onde muitos ndo tinham credibilidade no desenvolvimento ou concretizagdo deste
processo.

Porém, o conceito de Plano de Carreira passou por transformacdes, e hoje pode ser
definido como um conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes que os profissionais
utilizam durante as fases de desenvolvimentos dentro de uma empresa, objetivando seu
crescimento profissional no contexto competitivo que tende a provocar uma busca incessante
de produtividade e prestacdo de excelentes servicos (PESTKA, 2015, p. 13).

Assim, as organizagdes, atentas as tdticas eficazes e inteligentes de gestdo passam a
investir em seus colaboradores: estes buscando um ambiente sauddvel, que proporcione bem
estar e seguranga para que possam se desenvolver profissionalmente, compactuando em suas
necessidades que naturalmente, se fundem na empresa que mantem seus funciondrios satisfeitos
e produtivos, e que passam a identificar, na empresa onde atuam, a possibilidade de
crescimento e desenvolvimento profissional em seu plano de carreira (REAL et al. 2013)

Partindo deste principio, o presente trabalho pretende analisar, a partir dos resultados de
uma pesquisa, a percepcao dos colaboradores do setor Inspetoria de Embarque sobre o plano
de carreira da Inspetoria de Embarque desenvolvido na empresa, sediada na cidade de Sdo Luis
do Maranhao.

O estudo em questdo justifica-se com base na importancia de ampliar o conhecimento
tedrico e empirico acerca do plano de carreira adotados pelas organizacdes no Brasil,
oferecendo maior arcabougo tedrico a essas tematicas para o pais.

Assim, configura-se como objetivo geral, o levantamento da percep¢do dos
colaboradores do setor Inspetoria de Embarque sobre o seu plano de carreira, desenvolvido e
ofertado na empresa, localizada na regido portudria de Sdo Luis do Maranhdo. O objetivo
especifico, destina-se a identificar o plano de carreira do setor em questdo, oferecido pela
empresa, explanando a distribuicdo por ocupacio de cargos no setor de Inspetoria de Embarque
pelos colaboradores, descrevendo a percepc¢ao destes quanto ao plano de carreira desenvolvido
pela empresa.

A metodologia adotada nesta pesquisa, fora ministrada em duas sec¢des, utilizando
pesquisas bibliograficas moldadas em forma investigativa e descritiva. Em relacao a abordagem
utilizou-se, para o procedimento de coleta de dados, um questionério, enviado por meio do
aplicativo google forms aos colaboradores do setor Inspetoria de Embarque, que € a amostra
selecionada por apresentar uma maior acessibilidade, configurando-se como foco de
observancia do trabalho. O setor Inspetoria de Embarque da empresa de Sdo Luis do Maranhao
possui, no periodo deste estudo, um total de 31 (trinta e um) colaboradores em exercicio na
funcdo, sendo assim, a amostra disponivel para a pesquisa.

A estrutura do presente trabalho estd disposta em quatro etapas, que se iniciam com a
fundamentacdo de conceitos e teorias, com base em autores consagrados no tema, o
planejamento de carreira; tem-se também uma breve contextualizacido da empresa, o setor, foco
da pesquisa, e o perfil dos colaboradores agregados ao mesmo (1). Na segunda etapa, €
detalhado como se ocorreu o processo metodolégico, a tipologia do plano de carreira utilizado
no setor da Organizacdo e o processo de aquisi¢do das informagdes (2). Como terceira etapa,
apresenta-se os resultados e discussio do questiondrio aplicado (3). E por fim, sdo apontadas as
conclusdes possiveis com a execugdo desta pesquisa (4).

2. REFERENCIAL TEORICO

Nesta secdo ministra-se uma breve definicio e apontamento das principais
caracteristicas acerca do tema, plano de carreira, embasado por diversos autores de referéncia
no campo discutido.



2.1 PLANEJAMENTO DE CARREIRA: DEFINICAO E TIPOLOGIAS

Segundo Chiavenato (2005), plano de carreira é uma sucessdo ou sequéncia de cargos
ocupados por uma pessoa ao longo de sua vida profissional. Assim, em uma empresa, a gestao
de carreira deve ser definida com base na estrutura de posicdes, qual a sua valorizacdo e quais
0s requisitos necessdrios para que o colaborador consiga alcanca-la.

Para Dutra (2001), e apontado nos estudos de Trambaioli et al (2015, p. 456), a estrutura
de carreira possui caracteristicas diferenciadas: Ela pode ser em linha, onde sua sequéncia tem
a mesma direcdo; em rede, onde sdo oferecidas vdrias alternativas com critérios previamente
definidos e é de responsabilidade do colaborador estabelecer sua trajetéria; paralelas, onde o
colaborador pode seguir duas opcdes, sendo elas profissional ou gerencial, em que em ambos
0s casos o colaborador terd acesso aos mais elevados niveis de reconhecimento oferecidos pela
organizacao.

A gestdo de carreira do colaborador deve ser administrada por ele mesmo, onde cada
um planeje seu projeto de vida pessoal e profissional, observando se seus planos sdo coerentes
com os planos da empresa atual (DUTRA, 2001).

Para Trambaioli et al. (2015), para que um colaborador alcance sucesso em sua carreira
€ preciso um planejamento e, quando hd uma programacdo de carreira ja estruturada na
organizagdo, os colaboradores se sentem mais confiantes para assumir novos desafios e
responsabilidades e, com isso, planejar sua carreira. Uma organizacdo que busca trabalhar o
plano de carreira fard a combinacgdo exata de seus objetivos com a motivacdo dos colaboradores
em desenvolver-se junto a organizagdo (CARVALHO et al., 2013).

A empresa que almeja o desenvolvimento de seus colaboradores precisa ter objetivos de
plano de carreira claramente definidos, e sempre, ajudando os colaboradores na realizagcdo
destes objetivos para o crescimento profissional. Portanto, € importante estar bem claro, qual a
estratégia definida pela empresa tanto para o crescimento profissional dos colaboradores como
crescimento organizacional. Inclui-se também a defini¢cdo de quais sdo os niveis em cada
estrutura de carreira e quais os requisitos necessdrios para alcancar estes niveis (DUTRA,
2001).

A organizagdo deve ter claro aonde quer chegar e o que espera de seus colaboradores,
precisa definir e tornar publica qual a qualificagdo necessaria para que os colaboradores possam
atingir os objetivos organizacionais e realizar avaliacOes periddicas, onde serd monitorado o
desenvolvimento dos colaboradores em acordo as expectativas da organizagdo para o futuro
(CARVALHO et al., 2013). Neste processo, deve-se agregar:

2.1.1 Treinamento e desenvolvimento

Uma das fungdes mais importantes da equipe de Recursos Humanos € a etapa de
treinamento, pois € neste momento que o colaborador terd a oportunidade de demonstrar sua
motivacdo, despertar seus dons, aptidoes e capacidades que muitas vezes estdo adormecidas.
(TRAMBAIOLI e JOVILIANO, 2015)

O treinamento deve ser considerado a ferramenta ideal para o desenvolvimento
organizacional, pois os colaboradores sdo instruidos através desses treinamentos, no qual
aprimoram o seu potencial e capacidade de producdo dentro da organizacao, além de incentivar
na descoberta de novas habilidades que, com o tempo ird motivd-lo no desempenho de suas
tarefas na organizacdo (CARVALHO et al., 2013, apud TRAMBAIOLI & JOVILIANO, 2015).

Como apontado em Pinto (2008, p. 166), umas das fun¢des da organizacio é propiciar
ao colaborador a construir sua autoconfianga por meio do aprendizado continuo, ou seja, ter
uma comunicacdo clara das metas e estratégias da organizagdo; criando possibilidades de
crescimento aos colaboradores; fomentar a assisténcia financeira para custear treinamentos e



cursos pertinentes a sua fun¢do e, também, fornecer tempo livre remunerado para a execucao
desses cursos e treinamentos.

De acordo com Almeida at al. (2004), as empresas devem estar preparadas para
desenvolver procedimentos que levem os colaboradores a participar juntamente com o
desenvolvimento organizacional, para que isso ocorra, a organizacdo deve assegurar O
envolvimento e o comprometimento dos colaboradores nesta execucao, pois este influencia
diretamente o desempenho da organizacao, assim o processo de avaliacdo de desempenho esta
diretamente ligado a necessidade de treinamento e desenvolvimento de pessoas, para serem
medidos os niveis de eficiéncia na execucdo dos objetivos organizacionais (apud
TRAMBAIOLI & JOVILIANO, 2015).

2.1.2 Avaliacao de desempenho

De acordo com Trambaioli et al. (2015), avaliagdo de desempenho é importante para as
organizagdes que avaliam seus colaboradores com foco em pontos chaves ja pré-definidos.
Compreende a avaliagdo de desempenho como o alicerce para tomadas de decisdes quanto aos
colaboradores e como um instrumento para indicacdo as necessidades de treinamento. Esta deve
ser estruturada no planejamento estratégico da organizagdo, sendo que sua elaboragdo visa
estabelecer quais os resultados desejados para cada funcdo, avaliando os resultados de cada
individuo e corrigir possiveis erros (PONTES, 1999).

Os gestores das empresas precisam ter a avaliacdo de desempenho como uma importante
ferramenta no dia a dia, visto que sua maior missao na organizacdo € planejar, liderar, orientar
e acompanhar os resultados de sua equipe em seu respectivo setor de atuacdo. Sendo assim, a
avaliacdo de desempenho, deve sempre estar acompanhada, posteriormente, com o
fornecimento feedback dos resultados aos colaboradores (PONTES, 1999).

De acordo Missel (2016), feedback é a troca de observagcdes entre o gestor € o
colaborador sobre o desempenho das atividades da funcdo. Dessa forma, o gestor encoraja o
profissional a melhorar, continuar ou desenvolver determinado comportamento.

2.2 A EMPRESA

A empresa em estudo foi criada pelo presidente Getilio Vargas, por meio do Decreto-
Lei n® 4.352, em 1° de junho de 1942, com prazo de dura¢do de 50 anos.

Na época, o pais sofria pressdao para entrar na Segunda Guerra Mundial. A empresa,
criada por meio do arrendamento da Companhia Itabira de Mineracdo e da Companhia
Brasileira de Mineragdo e Siderurgia, seria capaz de alavancar o fornecimento de minério de
ferro para a industria bélica americana na luta contra os nazistas.

Apesar de ter sido criada oficialmente em 1942, o inicio operacional se deu em 1908,
quando dois engenheiros ingleses consultaram a entdo Companhia Estrada de Ferro Vitoria a
Minas (CEFVM) para saber sobre a possibilidade de transportar, por ela, minério das jazidas
de ferro de Itabira, em Minas Gerais. Com a confirmacdo da viabilidade, foi criada a Brazilian
Hematite Syndicate, que em 1911 viria a se tornar a Itabira Iron Ore Company, primeira
empresa autorizada a explorar ferro na regido.

Em 1939, Percival Farquhar, dono da Itabira Iron Ore, e seis brasileiros, fundaram a
Companhia Brasileira de Mineragdo e Siderurgia. Como além de produzir, eles precisavam
escoar o minério para venda, a empresa obteve a permissdo para incorporar a Companhia
Estrada de Ferro Vitéria a Minas. Em 1941, um grupo de empresarios socios de Farquhar
fundou a Companhia Itabira de Minera¢ao, com o objetivo de explorar as minas da Itabira Iron
Ore - esta empresa foi a escolhida por Getulio Vargas para junto a Companhia Brasileira de
Mineracao e Siderurgia criar a atual e promissora Companhia.

Em 6 de maio de 1997, o governo Fernando Henrique Cardoso leiloava a estadual de
mineragdo. A partir desse dia, a empresa passou a ser administrada por um consorcio formado



por empresas privadas e publicas. O vencedor foi o Consércio Brasil, formado por um conjunto
de investidores nacionais e estrangeiros, que arrematou 41,73% das acdes pertencentes ao
governo brasileiro (VALE: nossa historia, 2012).

Para integrar as operacdes nos cinco continentes, a Empresa conta com uma rede de
portos e terminais conectados as minas por meio das ferrovias. Distribuidos em quantidade de
onze terminais (Quadro 01) que entre eles estdao portos com calado profundo, aptos para receber
os Valemax, os maiores e mais eficientes navios mineraleiros do mundo, entre outros. As
estruturas sao operadas no Brasil, na Indonésia, na Maldsia e em Oma, atendendo também

servico de carga para terceiros.
Quadro 01 — Terminais Operacionais da empresa

Localizado préximo ao Porto de Vitdria,
no estado do Espirito Santo,

Porto do Tubarao

Localizado préximo ao Porto de Itaqui, no
estado do Maranhao,

Terminal de Porto Madeira

Localizado no Porto de Sepetiba, no

Terminal de Itaguai . :
estado do Rio de Janeiro,

Terminal de Tlha Guaiba Localizado na Ilha Guaiba, na baia de

Sepetiba, no estado do Rio de Janeiro,

Localizado em Corumba, na margem
esquerda do Rio Paraguai no estado de
Mato Grosso do Sul/MS.

Localizado em Oma, no Golfo de Oma.

Terminal de Gregério Curvo

Porto Sohar

Localizado na Malasia, no estado de
Perak.

Localizado em Balantang Village, South

Terminal de Teluk Rubiah

Belantang Special Port )
Sulawesi,

Localizado em  Haparan Tanjung

Harapan Tanjung Mangkasa ) )
Mangkasa Village, South Sulawesi.

Vale Logistica Uruguay opera com um
terminal privado no Porto de Nova
Palmira, no Uruguai.

Nueva Palmira

O Porto Multiusuario estd localizado no
distrito de Nacala-a-Velha, na provincia
de Nampula, na zona norte do pais.

Porto de Nacala-a-velha

Fonte: Site oficial da empresa

2.3 TERMINAL DE PONTA DE MADEIRA

Localizado préximo ao Porto de Itaqui, o Terminal Maritimo de Ponta da Madeira
(TMPM) estéd sediada na cidade de Sdo Luis e faz parte do Sistema Norte da empresa que
engloba as minas do Pard, a Estrada de Ferro Carajias e o Porto TMPM que escoa toda a
producdo mineral para o mundo. Nessa unidade de negdcio, o minério € estocado e embarcado



em até cinco navios simultaneamente. Usado para movimentar principalmente minério de ferro,
minério de manganés e pelotas.

Cerca de 2.500 pessoas, entre diretos e prestadores de servigos, atuam no terminal, o
que demanda uma logistica interna com agilidade e eficiéncia.

2.3.1 Setor de Inspetoria de Embarque

Setor diretamente ligado a recepcao, carregamento e liberacdo de navios no terminal.
Neste departamento, o funcionamento € distribuido em quatro turmas, compondo um quadro de
colaboradores, no momento do estudo, com 31 pessoas, atuando em uma escala de trabalho de
2/2, ou seja, trabalham dois dias consecutivos (doze horas cada) e folgando dois dias.

Para remanejamento interno e Trainee, o profissional comeca a se desenvolver
adquirindo experiéncias pela pritica da funcdo sempre acompanhado por um profissional
experiente que possa instrui-lo no passo a passo das atividades da funcao. Aliado a isso, tem os
treinamentos online ofertados pela plataforma VES. Ap6s um periodo, o profissional estard apto
para exercer a funcdo sem acompanhamento. Para contratacdes externas, a empresa busca por
pessoas que ja tiveram experiéncias com portos ou com arqueacdes de navios.

Os cargos existentes neste setor sdo configurados em 3 niveis, (Quadro 02), os quais
necessitam de conhecimentos especificos que sdo comuns a todos os niveis, diferenciando-os
nas interfases de promog¢des. A comecar por Inspetor I e Inspetor II, que ocorre com tempo de
servico e de desempenho dentro da empresa, sendo estes, avaliados pelo seu supervisor e,

Inspetor III - especializado, que tem como exigéncia, uma graduacgao.
Quadro 02 — Descricdo de Cargo da Inspetoria de Embarque

Cargo Requisitos para Exercer a Funcao

Inspetor 1 e Experiéncia (na drea): Desejavel até 3 anos;

e Formacdo Académica: Ensino Médio completo;

e Conhecimentos Especificos: Inglés Intermediario; Legislacao
Maritima; Arqueacdo de Cargas (Draft Survey); Tipos de
Embarcagdes/ Estrutura, Manobras de Navios, Comércio
Maritimo.

Inspetor 11 e Experiéncia (na drea): Desejavel até 5 anos;

e Formacdo Académica: Ensino Médio completo;

e Conhecimentos Especificos: Inglés Fluente; Legislacdo Maritima;
Arqueacdo de Cargas ( Draft Survey); Tipos de Embarcacoes/
Estrutura, Manobras de Navios, Comércio Maritimo.

Inspetor 111 e Experiéncia (na drea): Desejavel até 7 anos;
e Formacdo Académica: Graduagdao Completo;
Especializado e Conhecimentos Especificos: Inglés Fluente; Legislagio Maritima;

Arqueacdo de Cargas (Draft Survey); Tipos de Embarcacdes/
Estrutura, Manobras de Navios, Comércio Maritimo,
Relacionamento Interpessoal e Fiscalizacdo de Contratos.

Fonte: dados internos do setor

Os Inspetores t€m, como sumario do cargo a funcdo de controlar o fluxo de operagcdo
produtiva no Porto, assumindo responsabilidades provenientes dos mesmos (Anexo 01),
visando maximizar a performance e a seguranca dos carregamentos e descarregamento dos



navios, ministrando os conhecimentos, direcionados ao setor aplicados para um melhor
funcionamento do departamento.

2.3.2 Desenvolvimento do Plano de Carreira

Segundo Dutra (1996) a visdo contemporanea de gestdo de carreira evidencia que ha
uma crescente necessidade de comprometer as pessoas com seu desenvolvimento profissional,
ao passo que a organizag¢do cabe o papel de gerenciamento de oportunidades. Para isso, é
necessdrio que o colaborador desenvolva um autoconhecimento, percebam suas habilidades e
aptiddes, identificando adequadamente as oportunidades para o planejamento de suas carreiras,
sendo de responsabilidade das organizacdes a identificacdo das necessidades dos individuos e
da prépria empresa. A gestdo compartilhada de carreira entre a empresa e o colaborador é
caracterizada como uma etapa fundamental para a aquisi¢do do sucesso do funciondrio e da
empresa.

Na empresa em questdo, o desenvolvimento na Inspetoria de Embarque ocorre de forma
vertical nos 3 niveis de cargos, a empresa dispde de um canal na VES (Vale Education System)
uma plataforma online que proporciona diversos cursos especificos a sua funcao e outros cursos
que a empresa considera necessario ao desenvolvimento pessoal e profissional ao colaborador,
de diversas dreas. A empresa também oferece beneficios que contribuem para o
desenvolvimento do colaborador em sua func¢do, como o curso de idiomas, o ingl€s, em alguns
casos; dispde de participacao em 85% do valor das mensalidades para cursos de graduagdo, que
de alguma forma possa contribuir na melhor execu¢do de suas atividades. Para o setor da
Inspetoria de Embarque, as graduacdes em engenharias e servigo social sdo as listadas.

A empresa também adota para seus colaboradores quatro pilares de comportamentos
chaves que se enquadram no Ciclo Integrado de Pessoas (Quadro 03), no qual o gestor imediato
se baseia para analisar e avaliar o seu colaborador sobre esses quesitos e, posteriormente, inserir
em sua avaliacdo de desempenho anual. Esses quatro pilares sdo: obsessdo por seguranga e
gestao de riscos; didlogo aberto e transparente; desenvolvimento, gestdo de desempenho e
empoderamento com responsabilidade; responsabilidade pelo todo e colabora¢do. Com isso, o
gestor imediato de cada setor, inclusive o da inspetoria de embarque, avalia o seu colaborador

em cinco niveis de desempenho: avangado; alto; padrio; baixo; bésico.
Quadro 03 — Comportamentos chaves do Ciclo Integrado de Pessoas da empresa

Obsessio por e Toma decisdes colocando a seguranca de pessoas e a vida antes
seguranca e dos ativos e demais resultados;
gestao de riscos | ¢ Identifica e gerencia riscos associados as suas atividades para
todos os stakeholders;
e Demonstra lideranca em seguranca de forma visivel e percebida
através de acdes mensuraveis;
e Estimula a conversa sobre dilemas de seguranca, questdes
operacionais € sinais controversos.

Foco na exposicao e solucdo de problemas;

Faz perguntas e demostra interesse genuino pelas respostas;
Encoraja todas as pessoas a expressarem suas ideias e opinides;
Encoraja o aprendizado com os erros;

Valoriza a pluralidade de perfis.

Dialogo aberto e
transparente




Desenvolvimento, | ® Empondera as pessoas para que todo seu potencial acontega

gestao de atingindo desempenho 6timo;
desempenho e e Prové feedback continuo de forma construtiva;
empoderamento | ¢ Compromete-se com o desenvolvimento individual das pessoas.
com
responsabilidade

Responsabilidade | ® Age sistematicamente, buscando entender a relagio entre as partes,
pelo todo e os deferentes papéis e o que € melhor para a empresa;
colaboracao e Prioriza solugdes sustentdveis com senso de urgéncia;

e Questiona o status quo e testa diferentes abordagens;

e Trabalha em conjunto para gerar maior eficiéncia.

Fonte: dados internos da empresa

Segundo Bohlander, Snell e Sherman (2003), atualmente nas empresas, OS
colaboradores sdo responsdveis por iniciar e gerenciar o proprio planejamento de carreira. A
empresa € responsavel pelo fornecimento de informagdes sobre sua missao, politicas e planos
e deve fornecer suporte para auto avaliacdo, o treinamento e desenvolvimento do funcionério.
Logo, o profissional precisa querer crescer na sua fun¢do. Precisa mostrar para o seu supervisor
que estd empenhado na funcdo que exerce, evoluindo em técnica e profissionalmente
alcancando outros niveis de carreira, permanecendo restrito aos profissionais que nao
realizarem os treinamentos de procedimentos, tornando-os inaptos para a fun¢do que almejam.

Assim, o planejamento de carreira na empresa, interage de forma miutua, colaboradores
e a empresa. Onde, a mesma fornece facilidades para crescimento profissional e o empregado
tem que se comprometer para adquiri-las. O funciondrio tem que fazer os treinamentos, os
cursos, ter bom relacionamento com seus pares € com 0 seu supervisor que, anualmente, pode
proporcionar também, gratificagdes, como aumento na remuneracdo dependendo do
desenvolvimento de cada profissional.

3. METODOLOGIA

Para analisar o processo do planejamento de carreira da empresa em estudo, as
percepgdes e perspectivas por parte dos colaboradores do setor da Inspetoria de Embarque foi
adotado o modelo de classificagdo de pesquisa proposto por Vergara (2013), utilizando-se tanto
quanto aos fins como aos meios.

Quantos aos fins, classificada como descritiva, buscando caracterizar o setor, os
colaboradores, suas fungdes e cargos, disponibilizados no setor especifico da empresa assim
como as caracteristicas praticas e tedricas exigidas para assumir a fun¢do. Quanto aos meios de
investigacao, caracterizada por pesquisa bibliografica de autores consagrados referente ao tema
(VERGARA, 2013).

Em relacdo ao procedimento de coleta de dados, optou-se pela aplicagdo de questiondrio
para os colaboradores do setor pré-definido que atuam na empresa. Segundo Lakatos e Marconi
(2003), o questiondrio € um instrumento de coleta de dados formado por uma série organizada
de perguntas, sendo respondidas sem a presenca do entrevistador. O questionério foi elaborado
na ferramenta google forms, a escolha deste instrumento foi devido a facilidade de aplicagao,
acessibilidade, flexibilidade, agilidade e abrangéncia entre os colaboradores proporcionando
uma impessoalidade e liberdade nas respostas. O questiondrio elaborado é composto por 20
(vinte) perguntas, obtendo respostas multipla escolha, fechadas e abertas, enviado pelo
aplicativo WhatsApp, aos participantes da pesquisa. Uma cépia do questiondrio se encontra no
anexo 02.



4. RESULTADOS E DISCURSSOES

Nesta se¢do, serao apresentados os resultados obtidos com a aplicagao do questionario
a amostra dos colaboradores do setor Inspetoria de Embarque de uma empresa da regido em
Sao Luis do Maranhao, ocorrido entre 09 a 12 de novembro de 2020. Cabe ressaltar que, a
pesquisa teve um grupo total de 31 (trinta e um) envios e 19 (dezenove) participantes
respondentes, ou seja, uma amostra de 61,29% da populagdo.

A andlise do presente estudo iniciou-se com a caracterizagdo do perfil da amostra. Dos
respondentes, somente 1 (um) era do género feminino, isto é, 5,3%. No género masculino
obteve 94,7%.

Em seguida, observou a faixa etdria dos colaboradores participantes da pesquisa, a
predominancia da faixa etdria ficou entre 31 a 35 anos, correspondendo a 36,8%, ou seja, 7
(sete) pessoas. Observou que nao hd nenhum respondente na faixa etdria de 18 a 25 anos. As
demais faixas obtiveram 4 (quatro) pessoas cada uma, correspondendo, respectivamente, a
21,1% entre 26 a 30 anos, 21,1% entre 36 a 40 anos e 21,1% acima de 40 anos, conforme gréfico
1. Esses nimeros nos revelam que o setor € dominantemente composto por homens adultos.

Griafico 1 - Colaboradores - Faixa Etaria

21,1%

21,1%

36,8%

m De 18 a 25 anos De 26 a 30 anos De 31 a35anos
De 36 a40anos = Acimade 40

Fonte: Elaborado pelo autor (2020)

Quanto ao nivel de escolaridade, percebeu-se que o maior percentual foi atribuido ao
nivel de graduando, com 42,1%, que corresponde a 8 (oito) pessoas, fator importante para o
desenvolvimento profissional na empresa. O segundo maior nivel € o graduado, que representa
26,3%, ou seja, um total de 5 (cinco) pessoas. Com percentuais similares, encontram-se o nivel
Técnico com 15,8% e o Pés-graduado, também com 15,8%, que correspondem a 3 (trés)
pessoas cada, como pode ser observado no grafico 2. Dentro da aliquota dos graduandos,
identificou-se o percentual de 55,6% de colaboradores que participam do programa de beneficio
para realizagdo da graduagdo, onde recebem até 85% do valor da mensalidade paga como
mostra o grafico 3, onde confirma o interesse dos colaboradores por aquisi¢do do conhecimento
e, o desejo de se estabelecer, profissionalmente na empresa.



Grafico 2 - Nivel Escolaridade

m Ensino Médio = Técnico = Graduando

Graduado m Pés-Graduagao

Fonte: Elaborado pelo autor (2020)

Grafico 3 - Graduagao com Beneficio

= Sim = Nao

Fonte: Elaborado pelo autor (2020)

O grafico 4, apresenta a distribui¢do dos respondentes por turma de trabalho, assim ficou
observado que a turma D houve um total de 7 (sete) respondentes — 36,8%; as turmas B e C
apresentam, respectivamente, 5 (cinco) respondentes cada — 26,3%, a turma A teve apenas 2
(dois) respondentes, 10,5% da amostra. A divisdo do setor Inspetoria de Embarque por turmas
ocorre para o funcionamento continuo do setor 24h por dia, 7 dias da semana.

No gréfico 5, com referéncia ao percentual dos cargos ocupados atualmente, é notdrio
um maior percentual no quadro de funciondrios que ocupam o cargo de Inspetor I, pois € o
cargo inicial, base para o desenvolvimento de carreira no setor estudado, ou seja, grande
oportunidade de crescimento profissional existente para os colaboradores. E os cargos de
Inspetor II e III sdo as proximas etapas do plano de carreira. Neste grafico, hd uma observacao
importante a se destacar: um dos colaboradores estd com um cargo ndo condizente com a
func¢do, que esta representado, no gréfico pelo cargo TOM (Técnico de Operacdao Maritima),
isso denota que o colaborador estd em fase de treinamento para assumir, pds treinamento, a
func¢do de Inspetor I, mediante ao surgimento de vagas ou disponibilidade de promogdes.



Grafico 4 - Distribui¢do/Turma

mTurmaA = TurmaB = TurmaC Turma D

Fonte: Elaborado pelo autor (2020)

Grafico 5 - Cargo Atual
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Fonte: Elaborado pelo autor (2020)

O grafico 6, mostra as ultimas transi¢des de cargos no setor Inspetoria de Embarque e,
o grafico 7, confirma-se o ano destas transi¢des, observa-se que o ano de 2020 foi o ano que
ocorreu o maior percentual de promogdes. Observa-se que em 2020 houve uma quantidade
significativa de mudanca de “cargo anterior para inspetor I, isso ocorreu devido ao ajustamento
da nova estrutura de cargos no setor em 2020, pois anteriormente o cargo inicial era TOM
(Técnico em Operacdo Maritima). Com essa nova estrutura, foi necessario o ajustamento de
cargo para uma boa parte dos colaboradores, consequentemente, promog¢do com mudancga de
cargo.



Grafico 6 - Promog¢ao de Mudanga de Cargo
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Fonte: Elaborado pelo autor (2020)

Grafico 7 - Ano em que Ocorreu a Promogdo
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Fonte: Elaborado pelo autor (2020)

A empresa apresentou-se também com picos diferenciados em suas contratagdes entre
os periodos 1985 — 2020 como estd sendo representado no gréfico 8. Estas contratagdes se
concretizaram em um momento de expansao da empresa com a ampliacdo do TMPM (Terminal
Maritimo Ponta da Madeira), responsavel pela operacdo de um novo pier - Pier 4 sul, que iniciou
sua operagao nos de 2013 e, trés anos depois, a entrega e operacao do pier 4 norte. Esses pieres
serviram para atracar grandes navios, os chamados VALEMAX, e assim, aumentar a
movimentacdo de carga embarcada. Com o acréscimo de colaboradores, em diversos cargos, a
empresa passou a ter uma maior disponibilidade de recrutamento interno, ou seja, muitos



colaboradores migraram de algum outro setor para iniciar a fun¢do como Inspetor, visivel no
grafico 9.

Gréfico 8 - Admiss3o - Percentual/Ano
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Fonte: Elaborado pelo autor (2020)

Grafico 9 - Inspetoria de Embarque -
Recrutamento
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Fonte: Elaborado pelo autor (2020)

Para que haja interac@o entre setores e o recrutamento adequado, a empresa necessita
qualificar parte dos funciondrios que nao detinham o conhecimento especifico para as novas
func¢des em transicao. Para isso, a empresa disponibiliza programas de treinamentos com cursos
internos e externos de aperfeicoamento, constantemente para seus colaboradores se
desenvolverem dentro da empresa, satisfazendo as suas perspectivas de conhecimento, gréafico
10.

Porém, alguns colaboradores sentem a necessidade de treinamentos para melhorar ou
ajudar na execucdo de suas atividades do setor (grifico 11). Dentre os respondentes 15 (quinze)
pessoas, ou seja, 78,9% nao necessitam de treinamentos e 4 (quatro) pessoas, 21,1% relataram
que necessitam de algum treinamento, na visdo dos mesmos, existe uma caréncia no que diz



respeito a manobrabilidade de navios e Reciclagem de arqueacdo que sdo os treinamentos que
alguns sentem falta.

Grafico 10 - Treinamento para o
Setor de Inspetoria de Embarque
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Fonte: Elaborado pelo autor (2020)

Grafico 11 - Colaborador sente falta
de algum treinamento

= Sim = Nao

Fonte: Elaborado pelo autor (2020)

Ao desenvolver os programas de treinamento, com intuito de abranger o maior ndmero
de colaboradores, de forma rdpida e eficaz, a empresa faz uso do canal VES (Vale Education
System), um canal exclusivo de uso interno para todos os seus colaboradores que demonstre
interesse de adquirir novos conhecimentos e ou aperfei¢coar conhecimentos ja adquiridos. Nos
grificos 12, 13, 14 nota-se o quao € utilizado o canal VES e a participa¢do dos colaboradores
nos cursos de aperfeicoamentos como o de idiomas, 94,7% dos entrevistados. Este curso €
oferecido tanto interno como também em instituicdes privada e ensino e, o curso de
aperfeicoamento de informatica 47,4%.



Grafico 12 - Manuseio do Canal VES
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Fonte: Elaborado pelo autor (2020)

Grafico 13 - Curso de Idiomas - Canal
VES
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Fonte: Elaborado pelo autor (2020)

Grafico 14 - Curso de Aprimoramento
em Informatica - Canal VES
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Fonte: Elaborado pelo autor (2020)

Para a realizacdo dos recrutamentos e estabelecer um contato constante empresa e
colaborador, a organizagdo proporciona, através de seus gestores, inimeros feedbacks, uma



ferramenta que aperfei¢oa os relacionamentos, a satisfacdo do funciondrio e principalmente a
sua performance. Segundo Novo; Chernicharo; Barradas (2008), o feedback da a defini¢ao,
como sendo um processo de comunicagdo, na qual fornece informagdes cruciais que auxiliam
na mudanca ou aperfeicoamento de atitudes e comportamentos das pessoas, tendo relacdo direta
com o desempenho do colaborador e, quando concedida de forma eficaz, ajuda no progresso da
eficiéncia interpessoal. Assim, como mostra o gréfico 15, a ferramenta € crucial no desempenho
no processo de recrutamento da empresa que se utiliza em um percentual de 84,2%. Porém,
para os colaboradores, € visivel que esta ferramenta necessite de atualizacao e aperfeicoamento
para um resultado esperado gréafico 16.

Grafico 15 - Realizagao de
Feedbacks - Gestores
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Fonte: Elaborado pelo autor (2020)

Grafico 16 - Satisfagao de Feedbacks
- Colaborador
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Fonte: Elaborado pelo autor (2020)

No grafico 17, podemos observar o grau de satisfacdo dos colaboradores quando a
politica de carreira da empresa, um total de 10 (dez) respondentes consideram regular a politica
de carreira na empresa que representa 52,6% da amostra, para 36,8% da amostra, ou seja, 7
(sete) colaboradores se consideram satisfeitos com a politica. Apenas um colaborador diz estar
insatisfeito que corresponde a 5,3% e, o mesmo ocorre com muito insatisfeito, apenas uma
pessoa cita essa alternativa. Dessa maneira, mais da metade dos respondentes considera regular
a politica de carreira na empresa.



Grafico 17 - Grau de Satisfa¢ao do
colaborador sobre a Politica de
Carreira da Empresa
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Fonte: Elaborado pelo autor (2020)

O quadro 04 apresenta as respostas do tipo aberta, onde cada entrevistado pdde expor
com suas observacdes a sua percepcdo quanto a politica da empresa no plano de carreira
ofertado aos colaboradores, segue abaixo:

A anélise das respostas nos leva a observar que 36,8% dos colaboradores, ou seja, um
total de 7 (sete) pessoas - entrevistado 01 ao 07 - possui uma boa percep¢ao quanto a politica
da empresa, pois utilizaram expressdes, como: “boa; excelente; muito boa; positiva; ...muito
atraente; ...bem acessivel...”.

Um total de 11 (onze) colaboradores, que equivale a 57,9% da amostra - entrevistado
09 ao 19 - responderam com ressalvas, pois eles percebem que a empresa precisa melhorar em
alguns aspectos. Uma das ressalvas mais citadas sdo os baixos saldrios e a demora para se ter
mudanca de cargo no setor, como podemos ver em algumas das respostas: “Observo que a
empresa demora bastante para efetuar mudanga de cargo, e os saldrios s@o baixos; bem dificil
a evolucdo no cargo; tem que ter alguns ajustes”. Um dos respondentes possui a seguinte
percepgdo: “tem melhorado nos dltimos dias, mas cada um € responsdvel pelo seu Plano de
Carreira”, esse colaborador percebe que € de responsabilidade de cada um executar a sua
carreira como pessoa. Outro colaborador, entrevistado 15, sente falta de um acompanhamento
dos requisitos a ser atingidos, ou seja, falta de transparéncia e comunicacdo entre a gestao e os
colaboradore.

Somente 1 (um) colaborador, ou seja, 5,3% - entrevistado 08 - respondeu negativamente
com “péssima’ a sua percep¢ao, nio citando as ressalvas para essa percepg¢ao.

Quadro 04 — Percepcio dos colaboradores quanto ao plano de carreira do setor de Inspetoria de
Embarque da empresa em estudo.

Colaborador Respostas
Entrevistado 01 Apés atualizacdo ficou muito atraente.
Entrevistado 02 Excelente.

Entrevistado 03 Boa
Entrevistado 04 Boa.

Entrevistado 05 Positiva

Entrevistado 06 Muito boa.

Entrevistado 07 Que € bem acessivel a todos aqueles que se dedicam e almejam chegar a inspetoria.
Entrevistado 08 Péssima.

Entrevistado 09 E preciso ter algo mais concreto no qual contenha métodos mais dindmicos e eficiente para

evolucdo do desempenho durante o treinando e que também contemple um cronograma
mais transparente




Entrevistado 10 Incoerente e mau valorizado.

Entrevistado 11 Bem dificil a evolucdo no cargo

Entrevistado 12 Observo que a empresa demora bastante para efetuar mudanca de cargo, e os saldrios sdo
baixos.

Entrevistado 13 Tem que ter alguns ajustes

Entrevistado 14 Tem melhorado nos tltimos dias, mas cada um € responsdvel pelo seu Plano de Carreira.

Entrevistado 15 Falta um detalhamento nos requisitos de desenvolvimento do empregado para que o
mesmo possa enxergar seu desenvolvimento junto aos pré-requisitos necessirios para o
encarreiramento.

Entrevistado 16 Precisa melhorar, muito limitada.

Entrevistado 17 Demora para fazer mudanca de cargo, e os saldrios sdo baixos.

Entrevistado 18 Pouco definida

Entrevistado 19 Por muitos anos, nao houve critérios bem definidos de encarreiramento. Tem comecado a
mudar a partir de 2020. Critérios menos objetivos ainda estdo, no entanto, presentes.

Fonte: Elaborado pelo autor (2020)

5. CONSIDERACOES FINAIS

Sennett (2006) referenciava, na lingua inglesa, a palavra carreira como uma estrada onde
passavam carruagens ou a um caminho a ser percorrido. Hoje, no século XXI, a expressao,
carreira profissional, € uma série de estigios a ser percorrido por um colaborador que refletem
suas necessidades, motivos e aspiracdes dentro da organiza¢do e da sociedade (DUTRA, 2010,
apud PESTKA, 2015).

Desta forma, o presente trabalho buscou investigar a percep¢ao dos colaboradores do
setor Inspetoria de Embarque da empresa em estudo, situada em Sao Luis do Maranhao quanto
ao plano de carreira estruturada pela empresa ao setor. Assim sendo, foi possivel verificar com
a aplicacdo do questiondrio a amostra, qual o perfil dos colaboradores do setor em estudo e
como estes percebem o plano de carreira aplicado pela empresa.

A andlise das respostas apresentadas nos mostra que, a percep¢do dos colaboradores
quanto ao plano de carreira € de satisfacdo regular, o que denota espaco para melhoria e
evolucdo para uma futura melhor satisfacdo dos colaboradores.

Quando analisamos a percep¢ao dissertativa, pdde-se inferir uma parcial concordancia
com a satisfacdo dos colaboradores, onde 11 pessoas, que corresponde a 57,9%, discorreram
respostas com algumas ressalvas que necessitam de ajustes para melhoria do plano de carreira.

Sendo assim, o estudo deixa evidenciado que alguns colaboradores estdo avidos por
melhorias no tangente ao plano de carreira desenvolvido pela empresa, ou que, esse plano de
encarreiramento seja melhor discutido entre os colaboradores do setor, gestor imediato e equipe
do RH.

Um dos colaboradores em sua percepcao respondeu: “Tem melhorado nos dltimos dias,
mas cada um € responsavel pelo seu Plano de Carreira”. Essa resposta conseguiu demonstrar
concordancia com a afirmacdo de Bohlander, Snell e Sherman (2003), o colaborador é
responsavel por gerenciar o seu planejamento de carreira, a empresa fornece ferramentas para
que isso ocorra, ou seja, ele precisa querer crescer na empresa seguindo as politicas e praticas
adotadas na organizacao.



A partir dos dados avaliados na presente pesquisa, podemos concluir que a empresa®,

situada em Sao Luis do Maranhao, oferece condi¢des, dentre das informacdes obtidas no estudo,
para o desenvolvimento de carreira de seus colaboradores, no setor Inspetoria de Embarque.

Foi levantado que a empresa possui uma estrutura definida dos cargos com crescimento
em linha; fornece aos colaboradores um canal de facil acesso em sua intranet, disponibilizando
cursos e treinamentos de forma online, e quando necessario, de forma presencial; oferece curso
de inglés; dispde de facilidades ao conhecimento académico através de beneficio a graduagdes
e suas extensdes; um sistema de avaliacdo de desempenho definido e estruturado em
comportamentos chaves. No entanto, a falta de informagdes quanto a progressdo, promocao e
politicas de salarios dos colaboradores da empresa deixou estudo limitado a discutir apenas os
quesitos mencionados acima.

Quando o colaborador chega no nivel de inspetor 3, a empresa fornece possibilidades
de crescimento em outro setor da organizagdo. Para isso, o colaborador deve procurar o banco
de oportunidades dentro do site da organizagdo e observar as publicacdes de vagas. Essas vagas
sdo, primeiramente, disponibilizadas aos funciondrios internos, quando ndo preenchidas, o RH
ird oferta-las para recrutamento externo.

O presente estudo apresenta contribuicdes a partir da perspectiva dos colaboradores, que
podem ser utilizadas para melhorias no Plano de Cargos e Saldrios da empresa, bem como servir
como referéncia para um espago de didlogo e receptividade a participacdo dos colaboradores
nos modelos de gestdo na empresa, especificamente na drea investigada.

Os resultados apontados sugerem a continuidade do estudo por meio de novas
investigacdes e com utilizagdo de uma amostra mais representativa.

3 Nio houve a obtencio de informagdes da empresa quanto a progressio, promogcio e a politica de saldrios
destinados aos colaboradores da inspetoria de embarque.
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ANEXOS

Anexo 01 - Principais Responsabilidades Para os niveis de Inspetor

e Assessorar tecnicamente os demais inspetores na garantia da seguranca do
carregamento e descarregamento de navios;

e Fiscalizar a atividade de instalacdo e manutencao de filtros Geotextile, garantindo a
execucdo da atividade de forma segura;

e Fazer interface com programacgdo, planejamento, controle operacional, Port
Captains, oceanografia e sinaliza¢do ndutica sempre que se fizer necessério;

e Auxiliar no controle do cumprimento da execucao dos treinamentos da equipe;

e Garantir o cumprimento da programacao de amarracdo dos navios, negociando os
desvios com os Port Captains;

e Monitorar a execucao dos servicos de manutencao e limpeza nos equipamentos de
pier (gatos, defensas, molinetes, guinchos de terra, bdias salva-vidas, retinidas,
cabines dos amarradores e complementos de escadas, etc.) e reportar falhas ou
atrasos no cronograma;

e Garantir o transporte dos tripulantes para a portaria e vice-versa;
e Auxiliar na revisdo e critica dos procedimentos operacionais;

e Aplicar TE e DTO nos demais inspetores e técnico de operacdes maritimas para
garantir o cumprimento das normas de segurancga operacional e dos procedimentos;

e Orientar amarradores e inspetores quanto ao posicionamento de escadas de portald
no pier seguindo o determinado pela NR-29 (Trabalho no porto);

e Cuidar do acesso de veiculos de autoridades e clientes, orientando-os quanto ao
correto local de estacionamento;

e Acompanhar o fornecimento de viveres e carga aos navios, quanto ao uso de EPI’s
dos fornecedores.

e Checar plano de carregamento previamente fornecido pelo navio, e homologar ou
sugerir alteracdes efetuando possiveis trocas de acordo com as necessidades do
porto/navio.

e Preparar toda a documentacdo necessdria para a atracacao do navio.

e Coordenar e acompanhar a operagao de amarragao, solucionando os problemas com
equipamentos durante as manobras e emitir carta de adverténcia caso o navio nao
cumpra a amarracao conforme solicitado pela VALE.

e Checar desvios que possam afetar o tempo de carregamento, como: tempo de
deslastre - negociar com o comando do navio a diminui¢do do tempo, sugerindo uma
possivel troca de sequéncia no plano de carregamento, para que aumente o trim do
navio facilitando o deslastre.

e Certificar-se do pleno funcionamento e bom estado de conservagdo dos
equipamentos (gatos e retinidas) antes das manobras.




Efetuar arqueacgdo inicial juntamente com o imediato / arqueador da receita federal
através da leitura dos calados, sondagem dos tanques de lastro, sondagem da
densidade da 4gua do mar e todos os bunkes (Sleos, dgua, lastro), para que se possa
encontrar a constante (peso agregado) do navio.

Verificar as condicdes dos pordes a serem carregados, autorizar o inicio do
carregamento e acompanhar junto aos operadores, verificando o correto
posicionamento e quantidades das cargas nos pordes, evitando esforcos extremos
que possam prejudicar a estrutura do navio.

Monitorar e coordenar os abastecimentos e servicos dos navios de forma a nao
atrasar a desatracacao, preenchendo o devido check list.

Monitorar as deformagdes estruturais (sag e hog) através da leitura dos calados, a
cada trés horas ou a cada hora, caso o navio apresente deformacdo excessiva
(superior a 20 cm).

Efetuar arqueagdes intermedidrias para verificar se o plano realizado esta de acordo
com o plano previsto.

Realizar em conjunto com o comando do navio a checagem de calados no trimming
para determinar as quantidades finais de carga, para que o navio atinja os calados
pré-determinados pelo comando para que possa navegar e chegar ao destino de
forma segura.

Elaborar e emitir cartas de protesto ao navio para salvaguardar os interesses da
companhia.

Fazer arqueacdo final, determinando o total de carga a bordo, para entdo emitir os
documentos finais, especificando o total por tipo embarcado, total por pordo e
calados de saida.

Fazer comparativo da carga arqueada com a carga da balanca ao término de cada
navio, para se preciso for pedir afericio das mesmas antes do proximo navio.

Liberar os abastecimentos de suprimentos do navio na atividade de fiel depositario.

Zelar pelas condi¢gdes de segurancga ao longo do pier observando o cumprimento das
normas de seguranca da VALE.

Zelar pela manutencio das condi¢Oes fisicas e de limpeza do pier encaminhando
solicitagcdes de manutencdes mecanicas, elétricas ou prediais de acordo com a
demanda existente.

Monitorar as descargas do navio e caso ocorra derrames de Oleo, acionar
imediatamente a programacao que acionard o plano de emergéncia.

Verificar o correto posicionamento da escada de acesso ao navio e se a mesma
encontra-se em perfeitas condi¢des de uso e munida de rede de seguranca para que
o acesso das autoridades portudrias e todos os demais sejam feita de forma segura.




Anexo 02 — Questionario Investigativo destinado ao setor de Inspetoria de Embarque

Ol4, entrevistado. Sou Adalberon Ribeiro da Cruz, graduando em Administragao e gostaria de
pedir sua contribui¢c@o nas respostas desse questiondrio, no qual servird para elaboracdo de um
artigo referente a conclusao de curso da Universidade Federal do Maranhao — UFMA, ou seja,
as informacdes aqui obtidas serdo exclusivamente para fins académicos. O tema do artigo trata
da percepcao dos colaboradores do setor “Inspetoria de Embarque” de uma empresa de Sao
Luis do Maranhdo em relacdo ao Plano de Carreira. Desde j4, agradego a sua participagao.

01 - Qual o género?

() Masculino ( ) Feminino ( ) Néo bindrio Outros:

02 - Qual sua faixa etaria de idade?
()Del18a25()De26a30()De31a35()De36a40 () Acimade 40
03 — Ano de Admissao na empresa?

Ano:

04 - Qual o seu nivel de escolaridade?

() Ensino Médio () Técnico ( ) Graduando ( ) Graduado ( ) Pés-graduado
05 — Qual a sua turma de trabalho?

OA OB OC OD

06 — No periodo em que esta no setor da Inspetoria de Embarque, vocé cursou ou esta
cursando alguma graduaciao no qual o acesso foi facilitado através do programa de

beneficios da empresa?
()Sim () Nao

07 — A empresa lhe oferece/ofereceu curso de idiomas (inglés) para aumentar seu

conhecimento na area?
() Sim () Nao

08 — A empresa lhe oferece/ofereceu curso de aprimoramento em informatica, através

do canal VES?
()Sim () Nao () Nao sei

09 - Vocé faz uso do canal VES disponibilizado na rede Intranet da empresa para

realizar cursos online, que o ajudam na execucio de suas atividades?

() Nunca () De vez em quando () Sempre




10 Qual o seu cargo atual?

() Inspetor I () Inspetor IT () Inspetor III — Especializado Outro:

11 — A empresa lhe forneceu treinamentos especificos para vocé atuar como Inspetor de

Embarque, Ex: Arqueacio de navios?
() Sim () Nao

12 — Vocé sente falta de algum ou alguns treinamentos que possam ajudar ou melhorar

a execucao de sua atividade na Inspetoria de Embarque?

()Sim () Nao Quais:

13 — Em que ano vocé comecou a atuar como inspetor de Embarque?

Ano:

14 - Como foi o seu recrutamento no setor da “Inspetoria de Embarque”?
() Recrutamento interno ( ) Recrutamento externo ( ) Estagio () Trainee
Outro:

15 — Qual foi sua dltima promoc¢ao com mudanca de cargo?

() cargo anterior para Inspetor I () Inspetor I para Inspetor I (') Inspetor II para Inspetor

I Outro:

16 — Complemento da pergunta 17, Em que ano ocorreu essa promociao de mudanca de

cargo?

Ano

17 — Qual a sua satisfacao com a avaliacao de desempenho realizada por seu gestor?
() Muito Satisfeito () Satisfeito () Regular () Insatisfeito () Muito Insatisfeito

18 — vocé recebe feedbacks de seu gestor sobre o seu desenvolvimento de carreira?
() Sim () Nao

19 — Qual a sua percepc¢ao quanto a politica e pratica oferecida pela empresa quanto ao

plano de carreira do setor da Inspetoria de Embarque?

Resposta:




20 — Qual o grau de sua satisfacdo quanto a politica e pratica oferecida pela empresa

quanto ao plano de carreira do setor da Inspetoria de Embarque?

() Muito Satisfeito () Satisfeito () Regular () Insatisfeito () Muito Insatisfeito




