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Construindo uma vibrante, enérgica, inovadora e inspiradora gest&o de carreira

futuro da cadeia

de suprimentos e a

gestao da carreira:

muitas empresas

tém indicado a ca-
deia de suprimentos e sua maturida-
de como a principal razao para seu
custo de desempenho melhorado, e
crescimento da qualidade, servico
e retorno sobre o capital investido.
Lideres da cadeia de suprimentos
estdo focados em:

1.

Mover-se mais para o pensamento
de valor ponta a ponta — maturidade
funcional mais forte e supply chain
integrado.

Conduzir com agilidade, simplicida-
de e executabilidade o desempenho
da supply chain e seu pensamento.
Movimentar globalmente produtos
que exigem visibilidade em tempo
real e colaboracao mais forte entre
todos os parceiros — pensar global-
mente e agir localmente.
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4. Explorar as midias sociais e ter as

midias sociais como pensamento
para aumentar a eficiéncia na
cadeia de suprimentos fornecendo
capacidade de responder e recupe-
rar-se mais rapidamente.

. Ambiente de planejamento integra-

do de negdcios para entender os
riscos, preocupacoes e estratégias
operacionais, alinhando operacoes
estratégicas efetivamente ao redor
da estratégia de negocios.



Para alcancar todos esses obje-
tivos, os lideres tém de confiar nas
pessoas para executar, em especial,
a cultura de gestao forte do meio.
Cultura de gestao forte do meio traz
varios beneficios. Aqui estado trés
razoes relevantes de porque é muito
importante nutrir esse talento:

* Pessoas certas, no lugar certo,
fazendo o trabalho certo, sdo
um caminho que garante que a
lideranca executiva possa gastar
tempo com as questoes relevan-
tes estrategicamente.

e Com produtos que sao regulados
a um status de mercadoria, o
principal diferenciador sera a
lideranca, que pode explorar as
lacunas na paisagem externa e
criar valores para os clientes.

¢ Um fluxo constante de lideres
que tém o “know-how” interno
e experiéncia comprovada em
resultados e credibilidade.

CRISE DE GESTAO INTERMEDIARIA

Manter os profissionais de média geréncia em seus cargos tem sido uma preo-
cupacao para a equipe de lideranca executiva. Os fatores causadores para essa alta
rotatividade sdo atribuidos as seguintes razoes:

1. Falta de clareza suficiente .........c..cccccoveuunneeee.
—
"Onde eu estou indo"

2. Falta de compensacao suficiente.................... _ 20%
(]
"Meu valor é mais do que eu sou pago"
3. Senso de direito
"Eu sei e posso fazer tudo"
4. Busca de uma oportunidade melhor.............. 10%
"H4 uns pastos mais verdes em outros lugares" - °

5. Outros
"Odeio meu chefe, adequacao cultural,

déficit de competéncias"

Levantamento com base em dados com executivos que estao se desligando de 100 grandes
empresas e pesquisas realizadas por consultores de recrutamento e retencdo de talentos.
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CHAVE DA CADEIA DE SUPRIMENTOS DE GESTAO DE COMPETENCIAS MEDIAS

Dificil/Tangivel Facil/De processo Sensivel/Interpessoal

* Experiéncia em profundidade
em multiplas dreas da cadeia de

suprimentos;

 Capacidade de unir o desempenho da
cadeia de valor ao conhecimento das

estratégias operacionais;

* Conhecimento em Financas, P&L,

Tecnologia da Informacao;
* Habilidade em pensamento de valor
* Experiéncia em planejamento tatico;

» Saber como as métricas impulsionam
o desempenho;

« Paixao por resultados;
* Conhecimento do cliente;

» Compreender o balanceamento

estratégico e tatico das operacoes;
* Desenvolver talentos e estratégias;

* Entender a diferenciacao entre
CONCOrTéncia versus metas versus

melhor desempenho;

* Entender as diferenciacoes dentro da
industria: que/porque e como planejar

para preencher as lacunas;

* Compreender como suas funcoes

impulsionam valor aos clientes

* Experiéncia internacional

Habilidades criticas necessarias
na gestdo da carreira: Antes de en-
trar na discussdo do planejamento de
carreira que ¢é importante detectar as
habilidades criticas necessarias para
ser bem sucedido no futuro. As compe-
téncias estdo organizadas abaixo como
habilidades dificeis/tangiveis, faceis/de
processo e sensiveis/interpessoais.

Processo de planejamento con-
vencional de carreira: o profissional
de supply chain enfrenta muitos de-
safios. Plano de carreira é uma area
pouco desenvolvida e, por isso, muitos
profissionais com formacao média

» Maturidade funcional/habilidade de
trabalho em equipe;

* Definir agenda;

« Criar e implementar uma agenda
funcional em alinhamento com a
cultura geral dos negocios;

* Demonstrar maturidade funcional:
renovar ou reprojetar as fungdes para
melhorar os resultados da supply
chain;

* Definir e conduzir métricas holisticas,
em conformidade com os objetivos
dos negocios;

» Colaborar e construir uma rede
informal;

* Projetar e gerir um programa;
* Priorizar metas a longo e curto prazo;

» Conduzir processos sistematicos e ter

disciplina para agregar visao de valor;

» Fazer planejamento eficaz dos
recursos e gestao de competéncias;

» Compreender 0s principais
intervenientes, os motivos e a esfera
de influéncia;

 Contingéncia rapida e robusta
para planejamento de riscos em
todos os niveis.

lutam para entender onde estao indo
as suas carreiras. O processo ¢é ad hoc
(expressao latina cuja traducao literal
¢é “paraisto” ou “para esta finalidade”)
na maioria das corporacdes. No merca-
do é por meio de discussdes informais
realizadas normalmente uma ou duas
vezes por ano, durante o processo de
planejamento do capital humano. Todo
mundo conhece as caracteristicas
que lideres devem, mas ainda ha um
caminho que eles precisar seguir para
se preparar.Supply chain tem sido
considerado um campo viavel, mas
que devera produzir lideres “madeira
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» Comunicacao inspirada;
» Gestao da mudanca;
* Pessoas perspicazes;

* Aquisicao de talentos e
desenvolvimento;

* Clareza no papel e responsabilidade;

* Respeito e sensibilidade as diferencas
intergeracionais;

* Sensibilidade as novas midias
tecnologicas e sociais;

* OQuvinte empatico;
» Capaz de liderar equipes;

* Promove a diversidade de
pensamento;

* Inclusao/respeito por idéias;

* Atravessa a lideranca cultural tem e
sensibilidade;

. [ntegro, decidido e resistente;

* Fortaleza emocional;

* Reconhece e celebra vitorias;

» Defende decisées de sua equipe;
* Equilibra poder e lideranca;

* Habilidades de julgamento;

» Balanceamento, objetividade, intuicao,
acao e capacidade de refletir.

morta” ao invés de nivel C, cujo impac-
to deverd frustrar o crescimento de
futuras liderancas. Por outro lado, os
lideres se sentem no direito de crescer,
apesar da falta de experiéncia - pers-
picacia nos negocios e das pessoas - e
buscam cada vez mais experiéncias
diversificadas fora da empresa. Uma
recente pesquisa da AMR constatou
que o maior desafio é reter talentos em
gestdo e pessoas capacitadas.

Se vocé tem duvidas sobre seu atual
processo de planejamento de carreira,
segue uma pesquisa que ira constatar
suas competéncias:



PLANEJAMENTO
DE CARREIRA

Vocé tem um processo de planejamento
eficaz de carreira?

Concordo
plenamente
Concordo
moderadamente
Indeciso
Discordo
Moderadamente
Discordo
totalmente

1. O seu planejamento de carreira, habilidades e
processo de desenvolvimento estao em sintonia
com a estratégia de talento futuro.

2. Seu processo de planejamento de carreira
sempre aborda a competéncia unica e as exigén-
cias de aprendizagem do candidato.

3. Seu processo de planejamento de carreira
prepara lideres para multiplos papéis ou que
possam se concentrar em um papel.

4. A conduta de sua lideranga/associacao talento
€ bem arredondada com experiéncia equilibrada,
educacao e exposicao.

5. Seus lideres tém uma compreensao clara de
como suas funcoes e planos de carreira deverao
evoluir dentro da organizacao.

6. Suas carreiras sao planejadas com uma har-
monia de trés vias de visao pessoal: dirigente,
organizacional e estratégia de talento.

7. Seu processo de planejamento de carreira
garante que os lideres sao mantidos por mais
tempo com talento constante.

8. O banco de talentos nao é impedido de cres-
cer, porque eles estao esperando o avanco de
outros lideres.

9. Seus papéis sao criados por meio da harmoni-
zacao/equilibrando as necessidades desenvolvi-
das, adaptaveis e novas competéncias do lider.

10. Seu processo de planejamento inclui uma ava-
liagcao objetiva da funcdo atual, capacidades futu-
ras para determinar as habilidades necessarias.

Concordo plenamente = 4, Concordo moderadamente = 3, [ndeciso = 2,

Discordo moderadamente = 1, Discordo totalmente = 0.

A pontuacdo total da avaliacdo ¢é 40. Caso for menor do que 36, havera a necessidade de mu-
dar para um processo personalizado de planejamento de carreira baseado em competéncias.

Shekar Natarajan, Ron Hammond e Bob Ferrari sdo especialistas em supply chain.
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