] UNIVERSIDADE POTIGUAR _
PRO-REITORIA DE PESQUISA E POS-GRADUACAO
MBA EM GESTAO DE PESSOAS — TURMA A

PLANEJAMENTO ESTRATEGICO DE RECURSOS HUMANOS:
ELEVARE LOCACOES LTDA

MOSSORO/RN
2011



LIA OLIVEIRA MONTENEGRO
MARIA DO SOCORRO CAMILO DOS SANTOS
TANNYLLY FERNANDES DA SILVA
THATIANA MARIA DE SOUSA MITRE BEZERRA

PLANEJAMENTO ESTRATEGICO DE RECURSOS HUMANOS:
ELEVARE LOCACOES LTDA

Planejamento Estratégico de Recursos
Humanos desenvolvido como Trabalho de
Conclusado de Curso do MBA em Gestao
de Pessoas.

Orientador: Gustavo Henrique Barreto de
Sousa, M.Sc.

MOSSORO/RN
2011



S633p Santos, Maria do Socorro Camilo dos
Planejamento Estratégico de Recursos Humanos: Elevare
Locagdes Ltda / Maria do Socorro Camilo dos Santos et al...;—
Mossord, 2011.
65 f.

Monografia (especializagdo MBA em Gestéao de pessoas) —
Universidade Potiguar. Pré-reitoria de graduagao e agao
comunitaria

referencias: f. 55-56

1. MBA em Gestao de pessoas - Monografia. 2. Recursos
humanos. 3. Planejamento estratégico. |. Bezerra, Thatiana
Maria de Sousa Mitre. Il. Silva, Tannylly Fernandes da. lll.
Montenegro, Lia Oliveira IV. Titulo.

RN/UNP/BCM CDU:658(043)




LIA OLIVEIRA MONTENEGRO
MARIA DO SOCORRO CAMILO DOS SANTOS
TANNYLLY FERNANDES DA SILVA
THATIANA MARIA DE SOUSA MITRE BEZERRA

PLANEJAMENTO ESTRATEGICO DE RECURSOS HUMANOS:
ELEVARE LOCACOES LTDA

Planejamento Estratégico de Recursos
Humanos desenvolvido como Trabalho de
Conclusado de Curso do MBA em Gestéao
de Pessoas.

Orientador: Gustavo Henrique Barreto de
Sousa, M.Sc.

Data de Aprovacao: / /

BANCA EXAMINADORA

Prof.°. M. Sc. Gustavo Henrique Barreto de Sousa
Coordenador/Orientador
Universidade Potiguar — UnP

Prof.°. Esp. Francisco Reriton de Almeida Moura
Universidade Potiguar — UnP



SUMARIO EXECUTIVO

As empresas hoje estdo inseridas em um ambiente extremamente competitivo, onde as aceleradas
mudancas econdmicas, politicas e sociais tem sido apontados como fatores de grande impacto sobre
0 ambiente de trabalho e sobre as relagdes entre individuos e organizagdes. O presente trabalho tem
como objetivo desenvolver um Planejamento Estratégico de Recursos Humanos em uma
organizacao, como forma de medir a sua atuacdo no mercado vigente e suas perspectivas, além de
contribuir para o alcance dos objetivos organizacionais e, simultaneamente, favorecer e incentivar o
alcance dos objetivos individuais dos funcionarios. Para isso tomamos como objeto de estudo
empresa Elevare Locagbes Ltda, que atua no ramo de elevagdo, movimentagdo e transporte de
cargas especiais. No processo metodoldgico utilizou-se da pesquisa bibliografica e estudo de caso
sobre a empresa supracitada, por meio de uma entrevista estruturada aplicada a uma funcionaria do
setor de recursos humanos da matriz. Entre os resultados alcangados, torna-se perceptivel que a
empresa utiliza do planejamento estratégico de recursos humanos como vantagem competitiva para o
mercado que através de seus planos identifica causas e deficiéncias que venham acarretar
problemas futuros e serve como alinhamento entre os objetivos e a missao, possibilitando estabelecer
perspectiva de desenvolvimento e crescimento entre a empresa e seus colaboradores, além de
fornecer indicadores e critérios seguros que venham atender as suas necessidade e garantir sua
posicédo frente ao mercado. Portanto, as empresas para permanecer no mercado deverdo considerar
o desenvolvimento do seu potencial humano, viabilizando estratégia de recursos humanos alinhados
as estratégias organizacionais a fim de manter sua vantagem competitiva.
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1 INTRODUCAO

Para Chiavenato (1999) “o planejamento estratégico de RH deve ser parte
integrante do planejamento estratégico da organizacao”.

O papel da empresa no mercado de hoje, exige uma qualidade de atuacao
para obter um resultado satisfatério, garantindo uma melhor posicao social,
independentemente do segmento do negécio. Como também alavancando a
qualidade dos servigos e o comprometimento dos seus colaboradores.

O planejamento estratégico permite as organizagdes encontrar o melhor
caminho para o direcionamento de suas atividades, tendo por base as
oportunidades e ameagas detectadas no ambiente externo, o
reconhecimento das suas competéncias esséncias, vantagem competitiva
externa e interna e sua capacidade de planejar, pensar criticamente em
implementacado das decisdes elaboradas para o alcance dos resultados, e o
cumprimento da visao e missao (KUNSCH, 2003).

Neste sentido o trabalho descreve a importancia do planejamento estratégico
de recursos humano na empresa Elevare Locacdes Ltda, como forma de medir a sua
atuacao no mercado vigente e suas perspectivas, além de contribuir para o alcance
dos objetivos organizacionais e, simultaneamente, favorecer e incentivar o alcance

dos objetivos individuais dos funcionarios.

Através da elaboracdo do planejamento a empresa formula diretrizes
estratégicas para melhor avaliar a qualidade dos servicos e a continuidade dos
negécios como forma de agregar valor a organizacao. Para alcancar éxito em seus
propésitos a empresa Elevare continua em busca de desenvolvimento e expansao

de suas atividades na direcdo da conquista de novos horizontes.

Realiza investimentos sistematicos na estrutura operacional, como aquisicao
de equipamentos de ultima geracdo, maior qualificacdo da equipe, obtencdo de
certificacdes internacionais, programas comprometidos com o desenvolvimento do
capital humano, com a qualidade, a seguranca dos servicos prestados, a
responsabilidade social e o estado de direito, buscando assim, permanecer
merecendo o reconhecimento do mercado e das instituicdes e se tornar cada vez

mais solida e competitiva.



O desenvolvimento do trabalho esta subdividido em topicos, considerando-
se algumas definicbes de autores renomados na area. Alguns levantamentos de
praticas e processos serdao estabelecidos quanto ao papel da area dos recursos

humanos da empresa.

Em relacdo aos processos de gestao de pessoas, a organizagcao através de
seus procedimentos de recrutamento e selecdo de pessoas; cargos, salarios e
beneficios; treinamento e desenvolvimento, avaliacdo de desempenho e rotinas de
pessoal busca desenvolver suas atividades com maior eficacia e efetividade entorno

desses processos.

A Elevare procura promover e manter um clima agradavel entre seus
colaboradores, principalmente nos processos de comunicacédo, nos relacionamentos
interpessoais, tendo em vista 0 comportamento organizacional e da produtividade. A
organizagdo esta condicionada numa cultura socialmente aceitavel, em seus

padrdes, crencgas, valores, costumes e praticas sociais.

O trabalho apresenta uma breve andlise sobre o macroambiente e o
microambiente da empresa dentro de um contexto especifico da realidade brasileira,
considerando seus aspectos internos e externos, tendéncias e impactos no
mercado, além de trazer um diagndstico estratégico através da analise SWOT onde
se percebe os pontos fortes, fracos, oportunidades e ameacgas no ambiente interno e

externo da empresa.

Ressaltamos ainda que a Elevare utiliza o Balanced Scorecard como
ferramenta de gestdo, das quais sdo definidos fatores existenciais presentes na
empresa, indicadores de desempenho permitindo definicbes de metas, acdes e
avaliacdo de resultados e execucdo de tempo, focados estrategicamente nas
perspectivas de finangas, dos clientes, dos processos internos e crescimento.

Entretanto, para as principais analises, discussdes e consideragdes, 0s
resultados foram focados tanto na pesquisa bibliografica quanto na pesquisa de

campo, relacionando a teoria e a prética.



2 PERFIL ORGANIZACIONAL
2.1 DESCRICAO GERAL

A Elevare' Locagdes Ltda surgiu no ano de 1974, como uma pequena
empresa de locacdo de guindastes. Sonho de um obstinado empreendedor.
Iniciando como uma pequena empresa de administracao familiar, o compromisso
prioritario foi o desenvolvimento de atividades direcionadas ao crescimento

sustentavel.

Para tanto, foram feitos investimentos que garantissem, gradualmente, a
evolugao tecnoldgica e a valorizagao dos recursos humanos. O objetivo era buscar,
sempre, a prestacdo de servicos de exceléncia buscando atingir a qualidade total.
Outro alvo de investimento que a empresa priorizou e prioriza até os dias atuais, séo
os seus funcionarios, que sao orientados para realizarem suas funcées da melhor

maneira possivel e encontrarem as melhores solugdes para seus clientes.

Todo esse investimento é permeado pela seguranga, que é uma questao
fundamental nesse ramo de atividade. Essa maneira de atuar permitiu a empresa
crescer e superar todas as turbulentas fases da economia brasileira com equilibrio e
competéncia. Nos ultimos anos, o foco da gestao esteve voltado a expansao dos
negécios e a conquista de novos mercados, adquirindo novas maquinas e
equipamentos de maior capacidade operacional, aplicando recursos na contratacao,

formacao, treinamento e especializacao de técnicos.

O seu conselho de administracdo desenvolve no setor de protecédo e
seguranca do trabalho em parceria com o setor de recursos humanos e assisténcia
social, o programa de politica de protecdo e seguranca. Esta acao proporciona a
empresa investir em atualizados equipamentos de protecdo, além de oferecer
programas de treinamentos e orientacdo aos funcionarios, mediante intenso roteiro

de cursos, palestras, treinamentos e reciclagens.

' A Elevare é uma empresa ficticia, sendo que todos os dados relatados nesse trabalho s&o reais com base na
pesquisa de campo, pois a empresa estudada ndo permitiu a utilizagdo do seu nome.



Lider no Nordeste em movimentacdo vertical e horizontal de cargas
especiais, a Elevare é referéncia em prestacdo de servigos de alta qualidade nesse
setor e tem estrutura para suprir as necessidades especificas de cada cliente. Com
30 anos de atuacao, hoje conta com mais de 1.200 colaboradores diretos e esta
presente nas grandes obras estruturadoras em diversas regidbes do pais, com
capacidade de atendimento em todo territério nacional.

Sua matriz situa-se na cidade de Recife/PE e possui seis (06) filiais
espalhadas pelo Brasil nos estados de SP, BA, AL, SE, RN e PB. E uma empresa
com grande experiéncia acumulada em diversos segmentos econdmicos, tais como:
parques edlicos, siderurgia, operacdes off-shore, construcdo naval, operacdes
portuarias, refinacdo de petréleo, manutengao industrial, montagem de gasodutos,
montagem de irrigacdo, setor de telecomunicagdes, construcdo civil, construcao
eletromecénica, engenharia elétrica e engenharia de trafego, além dos servigos
prestados como transporte de cargas especiais, remoc¢ao industrial, Icamento,
montagem industrial, estudo de rigging, analise de projeto.

2.2 NEGOCIO, MISSAOQ, VISAO E VALORES ORGANIZACIONAIS

2.2.1 Negécio

A empresa é uma prestadora de servicos com locacdo de equipamentos
para movimentacdo de cargas e locacdo de veiculos para transporte de cargas
especiais.

A definicdo de negdcio vai além da simples definicdo do produto, para Kotler
(1998, p.78), “um negodcio deve ser visto como um processo de satisfacdo do
consumidor, ndo um processo de producao de bens. Produtos sao transitorios, mas

as necessidades basicas e 0s grupos consumidores permanecem para sempre”.

2.2.2 Politica da Elevare

A organizacao realiza suas atividades com exceléncia e segurancga, dentro

de boas praticas, preservacao do meio ambiente de trabalho, saiude ocupacional e



acOes de responsabilidade social. Baseando-se nas Normas OSHAS 18001 e SA
8000.

Ha sempre o comprometimento com a melhoria continua da seguranca,
saude ocupacional e responsabilidade social, proporcionando a seguranca, higiene,
saude e preservacao do meio ambiente de trabalho e acdes de responsabilidade
social; analisa, controla e monitora preventivamente os riscos relativos a seguranca
e saude, atendendo os requisitos da legislacdo e outros requisitos pertinentes a

seguranca, saude e responsabilidade social.

2.2.3 Missao

Preparar a empresa para atender a demanda futura de forma a minimizar o
espacgo para a concorréncia, buscando a satisfacdo dos clientes e a ampliacao de
seu atendimento para todo o territério nacional investindo em qualidade e no
treinamento dos profissionais. Dornellas (2005, p.155), afirma que: “a missdo deve
refletir a razao de ser da empresa e o que ela faz. A definicdo de missao facilitara a

criacdo da estratégia empresarial, assim como a visao”.

2.2.4 Visao

Permanecer como lider em servi¢co de elevacdo e movimentagao de cargas
e no transporte de cargas especiais na regidao Nordeste do Brasil e expandir a sua
prestacao de servicos para todo o pais. Segundo Oliveira (2010) relata que: “a visao
proporciona o grande delineamento do planejamento estratégico a ser desenvolvido
e implementado pela empresa”.

2.2.5 Valores

Para Oliveira (2010), “os valores da empresa devem ter forte interagdo com
as questdes éticas e morais da empresa. E, se estes valores forem efetivamente
verdadeiros, servem também, de sustentacdo da vantagem competitiva da

empresa’.
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Os valores que hoje norteiam a Elevare dao suporte as suas decisoes,
facilitando no comprometimento entre os colaboradores, clientes, fornecedores e
sociedade e consequentemente incentivam as pessoas no desenvolvimento da
missao, visao e dos proprios valores, tendo como base um trabalho com seguranga,
apoio ao desenvolvimento social, compromisso com o cliente, respeito ao

colaborador e pratica de ética.
2.3 ESTRUTURA ORGANIZACIONAL (ORGANOGRAMA)

A estrutura organizacional possui hierarquia bem definida conforme o

organograma abaixo:

' PRESIDENTE |

DIRETOR COMERCIALOPERACIONAL

0

DIRETOR ADMIMIST JFINANCEIRO DIRETOR MANUTENGAQ

GER. COORD.DE GER,
OPERACIONAL QUALIDADE COMERCIAL

SUP.DE
RIGGERS

(3R MANIITENG AN

AUXILIAR
CONTABILIDADE

MJX.
FECRITORIO

ENCARREGADO
NF MECANIC &

GER.TECHICO

AUR. ALK.UEPTO,

ESCRITORIO PRSSOA
lie ' -
OPERADORES! SECRETARIA AMOXARIFE F
MOTORISTAS
DESENHISTA ! 1

PLANODE
RIGGERS

RIGGERS!
AJUDANTES

o

SERV.GERAS

ALMO ¥ARIFE |

ENC SETOR
COMERCIAL

MECAMICO | LANTERNEIR O/

MONTADOR

BORRACHEIRO | SOLDMDOR

AJUD.
PINTOR

PINTOR

AJUD.ELET.
AJTO

ASSISTENTE
ADMINISTRATIVO

MOTOQUEIRD

AUXILIAR

AUXILIAR
MECANICO

MONTADOR

Figura 1- Organograma da Empresa
Fonte: Departamento de recursos humanos da Elevare, (Nov/ 2011).
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2.4 ESTILO DE ADMINISTRACAO, CLIMA E CULTURA ORGANIZACIONAL

2.4.1 Estilo de Administracao

O mercado de hoje exige das empresas uma alta competitividade, por isso
determina que a empresa tenha um comprometimento com os seus colaboradores e
uma preocupacao em sempre melhorar a qualidade de seus servicos, e assim, obter

um resultado favoravel.

Levando em consideragdo as exigéncias do mercado a Elevare se baseia
numa gestao participativa em que o diferencial esta no potencial humano, criando
um consenso por meio da participacdo da equipe nas decisdes e orientando 0 grupo
a desenvolver suas atividades com qualidade e seguranca, tendo em vista a
satisfacdo do cliente interno e externo. Mayo (2003), relata que: “as pessoas
emprestam seu capital humano para uma organizacdo porque esperam receber
algum valor, sob diferentes formas, como retorno. As pessoas sao elementos
gerados de valor decisivos que temos, qualquer que seja a natureza da

organizacao”.

2.4.2 Clima Organizacional

A Empresa Elevare tem uma preocupacao constante em atuar na gestao do
clima, a fim de avaliar e identificar quais fatores que afetam as atitudes ou os
sentimentos dos colaboradores em relacdo ao seu trabalho e os impactos na
produtividade e competitividade da organizacdo. A mesma busca parametros para
viabilizar melhorias no ambiente interno corrigindo problemas que possam estar

causando insatisfacdo e que venham a prejudicar os resultados esperados.

Para Luz (2001), afirma que:

O clima retrata o grau de satisfacdo material e emocional das pessoas no
trabalho. Observa-se que este clima influencia profundamente a
produtividade do individuo e, conseqlientemente da empresa. Assim sendo,
o0 mesmo deve ser favoravel e proporcionar motivagdo e interesse nos
colaboradores, além de uma boa relagéo entre os funcionarios e a empresa.
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A Elevare prioriza pelo bem-estar de seus funcionarios e clientes,
proporcionando melhorias de condi¢cbes de trabalho, seguranga, comunicagdo, um
ambiente harmonioso, com melhorias de condicdes psicolégicas de trabalho, em
decorréncia sado recompensados, reconhecidos pelo trabalho desenvolvidos,

gerando satisfacdo, motivacdo e comprometimento do individuo.

Segundo Chiavenato (1994), diz que:

O clima organizacional influencia a motivagéo, o desempenho humano € a
satisfagdo no trabalho. Ele cria certos tipos de expectativas cujas
consequéncias se seguem em decorréncia de diferentes agdes. As pessoas
esperam certas recompensas, satisfacées e frustracdes na base de suas
percepcoes do clima organizacional. Essas expectativas tendem a conduzir
a motivacao.

2.4.3 Cultura Organizacional

Mantém uma cultura arraigada, manifestada em seus principios, crencas,
costumes, tradicbes e praticas de convivio social, buscando sempre ajudar no
desempenho da organizacdo e aberto as mudancas internas e externas, com a
participacdo e comprometimento das pessoas. A empresa €& composta por
profissionais de formacgdes diversas, onde sédo treinados a atuarem em diferentes

areas do negocio de forma eficiente e eficaz nos servigos solicitados.

Conforme Chiavenato (1994, p.252):

A cultura representa o ambiente de crengas e valores, costumes, tradi¢oes,
conhecimentos e praticas de convivio social e relacionamento entre as
pessoas. A cultura significa o comportamento convencionalizado e aceito
pela sociedade e provoca enorme influéncia e condicionamento sobre todas

as agbes e comportamentos das pessoas.

A cultura da empresa esta evidenciada em seus valores organizacionais,
partindo do principio do cumprimento da sua missdo. E uma cultura que vem a
consolidar diversas praticas, facilitando no cumprimento das normas e
comprometimento entre colaboradores, clientes, fornecedores e sociedade através

do incentivo do seu corpo administrativo, gestores e diretores.
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3 PERFIL E PRATICAS DE GESTAO DE PESSOAS

3.1 RECRUTAMENTO E SELEGAO

Recrutamento é o ato de localizar e reunir candidatos em potencial, para que
possa seguir requisitos basicos e perfil exigido pela empresa, para preencher vaga
disposta pela mesma. Chiavenato (2000, p.197), relata que: “recrutamento € um
conjunto de técnicas e procedimentos que visa atrair candidatos potencialmente

qualificados e capazes de ocupar cargos dentro da organizacao”.

Segundo a empresa o processo de recrutamento fornece um numero de
pessoas suficiente para que possa ser realizada a analise de curriculos e a selecao

de ocupantes para cada cargo.

Na selecao de pessoal sdo escolhidos entre os candidatos ja recrutados os
que mais se enquadram no perfil que a empresa precisa para preenchimento da
vaga. De acordo Franca (2010, p.34), diz que: “a selecdo € a escolha do(s)
candidato(s) mais adequado(s) para a organizacao, dentre os candidatos recrutados,
por meio de varios instrumentos de analise, avaliacdo e comparagdo de dados”.
Uma selecéao eficaz consegue adequar o candidato na vaga, além de conseguir a
satisfacdo da empresa com relacao ao funcionario e vice-versa. O processo de

recrutamento e selecdo segue as seguintes etapas:

a) Curriculos entregues nas unidades

A empresa utiliza o método de recrutamento misto, ou seja, € utilizado tanto
o recrutamento interno com os funcionarios, como o recrutamento externo com

candidatos vindos de fora.

Em face das vantagens e desvantagens dos recrutamentos interno e
externo, uma solugcdo eclética tem sido preferida pela maioria das
empresas: o recrutamento misto, ou seja, aquele que aborde tanto fontes
internas como fontes externas de recursos humanos. (CHIAVENATO
2000, p.218).
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A empresa inicialmente realiza um recrutamento interno, visando dar
oportunidade aos funcionarios mais antigos, quando ndo encontrado o peffil
desejado € que a empresa parte para o processo de recrutamento externo,
preferindo inovar o seu quadro funcional, buscando profissionais ja qualificados no
mercado de trabalho.

b) Analise de curriculo

A éarea responsavel analisa o perfil de acordo com as oportunidades em
aberto e caso o seu perfil esteja de acordo o perfil da vaga, o RH entra em contato

com o candidato para participar do processo de recrutamento e selecéo.

Os curriculos sao instrumentos Uteis para a obtengdo de informagdes.
Porém, na maioria dos casos, sao insuficientes para proporcionar uma visao
real do candidato. Por isso, convém combinar seu uso com o de outras
técnicas, como a entrevista, por exemplo. (GIL, 2009, p. 98).

Esse método é um dos mais utilizado pela empresa em uma selecdo. A
analise é realizada para verificar o perfil do candidato a vaga, suas experiéncias
anteriores, tempo trabalhado em outras empresas, informagdes pessoais,
habilidades especificas, entre outros, sempre dependendo das exigéncias da

empresa.

c) Aplicacao de testes de raciocinio e légica

Para as vagas que necessitam de conhecimento especifico é aplicado testes
conforme perfil da vaga.

Através da avaliagdo técnica a organizacdo verifica as habilidades
especificas ao cargo, por meio de testes escritos. Tendo em vista que a necessidade
da empresa estende-se mais ao cargo de operador de maquinas. Individualmente o
selecionador junto com o requisitante ao cargo avalia o perfil do candidato, a fim de
conhecer melhor suas habilidades técnicas e identificar suas competéncias pessoais
para melhor atender ao cargo proposto pela empresa.
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d) Entrevista por competéncia

Todos os candidatos finalistas realizam entrevistas por competéncias, que
buscam através de experiéncias vivenciadas pelos candidatos, a identificacao das
competéncias requeridas para o desempenho da funcéo.

A entrevista de selegéo exige equilibrio, autodominio e boa disposi¢ao para
desenvolver o dificil trabalho de agrupar dados isolados sobre o candidato,
com o objetivo de obter uma descricédo clara e objetiva do mesmo. Requer,
ao mesmo tempo, um conhecimento adequado das pessoas como seres
humanos, com uma percepcdo clara de suas diferencas. (CARVALHO;
NASCIMENTO, 2000, p.139).

Na entrevista individual o selecionador consegue observar melhor o
candidato, falar um pouco sobre a empresa, fazer perguntas inerentes as suas
experiéncias profissionais, saber de suas habilidades pessoais, seus principais

objetivos no emprego, enfim, conhecer de uma forma mais ampla o candidato.

Almeida (2008, p.63), diz que:

[...] Independentemente da abordagem a ser adotada pelo entrevistador,
toda entrevista de selecdo implica uma fase de preparagcdo até que
aconteca sua realizacdo. Na fase de planejamento deve-se obter o maior
nuimero possivel de informagdes sobre o cargo e a organizagao,
consultando-se o perfil ideal, tendo em vista orientar todo o processo,
principalmente a elaboragao de questdes a serem formuladas na entrevista.

Ao final da entrevista ocorre que o selecionador dar um feedback ao
candidato, passando- lhe informacgdes de qual sera a prdéxima etapa, se for o caso,
ou quando Ihe daréa a resposta final do seu processo.

e) Exames médicos admissionais de acordo com cada cargo

O candidato selecionado apéds a realizacao dos testes e aprovado em todas
as etapas anteriores € encaminhado a um dos processos finais para ocupacao do
cargo. Os exames médicos admissionais, estes dependendo da fungcdo a ser
exercida podem variar, e seu resultado final ir4 dizer se o candidato tera condi¢cdes

efetivas para ocupar o seu cargo.
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f) Entrega de documentacao para admissao.

Este é o ultimo passo para a conclusao das etapas do processo de selegao.
O candidato ap6s recebimento de seus exames admissionais € encaminhando ao
setor do departamento de pessoal para entrega de documentagdes exigida pelo

mesmo.

3.2 CARGOS, SALARIOS E BENEFICIOS

Existem tabelas salariais? que sdo revisadas anualmente de acordo com
cada estado, o processo de RI (recrutamento interno ocorre por indicacdo do gestor
+ resultado da ultima avaliacido de desempenho + analise do histérico disciplinar +

analise de competéncias para o novo cargo. Conforme Frangca (2010), “a
remuneracao precisa ser bem administrada, acarretando um bom relacionamento

entre a empresa e o empregado”.

Entende-se que a organizacao define seus planos de beneficios para
atender as necessidades de seus funcionarios e também causar estimulos para que
estes se sintam mais motivados em seu trabalho e conseqiientemente mostrem um

resultado bem mais positivo na sua producao.

Porém alguns fatores incidem diretamente no planejamento e acao dos
beneficios em uma Empresa, sdo eles: exigéncia dos empregados no que diz
respeito aos beneficios sociais; exigéncia dos sindicatos e dos acordos coletivos de

trabalho, exigéncia da legislagcao trabalhista e previdenciaria.

O plano de beneficios geralmente é planejado com o intuito de influenciar o
colaborador em diversas areas de sua vida, assim como: no exercicio de seu cargo
(através de gratificacdes, seguro de vida, prémios por producao); fora de seu cargo,
porém dentro da Empresa (através do lazer, campanhas educativas, do restaurante
credenciado, transporte nas principais vias da cidade); e fora da empresa (através
de recreacao do futebol e campanhas internas).

2 Ver tabelas salariais no anexo.
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Desta forma, os beneficios sociais da organizagdo objetiva por melhorar a
qualidade de vida de seus funciondrios, mantendo assim um clima agradavel, e

consequentemente reduzir a turnover, demissdes e 0 absenteismo.

Na Empresa analisada, verificou-se que a mesma obedece aos beneficios
obrigatdrios, no entanto também realiza os ndo obrigatérios, ou seja, concedidos por

liberdade das organizacdes ja que nao sao exigidos por lei.

A Elevare realiza todos os beneficios legais e obrigacdes exigidas, tais
como: férias, 13% salarios, aposentadoria, seguro de acidentes do trabalho, auxilio-
doenca, salario-familia, salario-maternidade, licenca paternidade; contrato de
trabalho, recolhimento de INSS e FGTS. Todos de acordo com o que rege a CLT.

Como beneficios espontdneos a empresa dispdéem para 0s seus
colaboradores refeicbes que sao fornecidas conforme escala de trabalho,
disponibiliza carros (microdnibus e vans) que passam pelas principais ruas da
cidade nos turnos do inicio da manha e inicio da noite para seus funcionarios se
dirigirem com mais comodidade ao trabalho, seguro de vida em grupo que garante
indenizacdo em caso de morte, acidentes pessoais e invalidez, empréstimo
consignado com a CEF, sendo descontado em folha de pagamento e assisténcia
médico-hospitalar.

E como beneficios monetarios realizam os que sao de deveres da empresa,
como o0 pagamento de salario feito de forma mensal (adiantamento quinzenal
corresponde a 40% do salario sem descontos + salario mensal corresponde a salario
bruto contratual incidindo os descontos, ex.: IR, INSS, vale transporte, etc. Este valor
€ depositado em conta até o 5° dia util de cada més.

Oferecem também beneficios recreativos como atividades esportivas,
festividades e congragamentos. Campanhas diversas sao realizadas durante todo o
ano em alusdo a importantes datas comemorativas (ex: dia do motorista, dia do
diabético, do hipertenso, e confraternizacbes natalinas visando aproximar o
colaborador com a empresa e como uma forma de agradecer pelo trabalho cumprido

durante o ano).
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3.3 TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

Anualmente o0s gestores encaminham a area de recursos humanos a

necessidade de treinamento via formulario® de solicitagéo.

Com base no diagnéstico da avaliacdo de desempenho e na analise das
solicitacoes dos gestores é alimentada e apresentada a diretoria, composta a LNT
(levantamento das necessidades de treinamento) existem cursos/treinamentos
internos e externos de acordo com cada competéncia, ou para desenvolver um novo
colaborador. Chiavenato (2008), diz que: “os processos de desenvolvimento de
pessoas envolvem as atividades de treinamento, desenvolvimento de pessoas e
desenvolvimento organizacional. Representam os investimentos efetuados nas

pessoas pela organizacao”.

A organizagdo tem uma preocupacdo constante em reter e desenvolver
profissionais, estimulando no desenvolvimento continuo, assim Dutra (2009), relata
que: “o desenvolvimento das pessoas na organizacdo moderna € fundamental para

a manutencao e/ ou ampliacao de seu diferencial competitivo”.

3.4 AVALIACAO DE DESEMPENHO

Para a empresa o sistema de avaliagdo de desempenho* funcional foi
desenvolvido de forma a proporcionar ao corpo gerencial uma ferramenta que
possibilite o reconhecimento, desenvolvimento e utilizacdo do potencial dos
membros de sua equipe, promovendo acdes que vinculem o desempenho dos
colaboradores aos objetivos da empresa.

Para Bergamini (2008), “avaliar o desempenho das pessoas no trabalho
implica, conseqlientemente, conhecer a dinamica comportamental prépria de cada
um, o trabalho a ser realizado e 0 ambiente organizacional em que essas acdes se

passam”.

% Ver formulario de treinamento e desenvolvimento no apéndice A.
* Ver formulario de avaliagio de desempenho no apéndice B.
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A avaliacdo de desempenho tem como objetivo atuar de forma legitima,
participativa e dindmica, o sistema auxilia a gestdo eficaz do desempenho dos

colaboradores, bem como a avaliagdo dos resultados de trabalho alcangados.

Os principais objetivos da avaliagdo de desempenho da empresa € auxiliar
no processo de definicdo dos resultados esperados dos colaboradores e no
planejamento das atividades para o seu alcance, aumentar o comprometimento
visando o alcance dos resultados desejados; melhorar a comunicacdo entre 0s
niveis hierarquicos, proporcionando uma troca de informagdes clara e construtiva;
proporcionar orientacdo constante sobre o desempenho; estabelecer um clima de
confianga, cooperacdo, motivacdo e qualidade de vida entre os membros das
equipes de trabalho e auxiliar na avaliagao final dos resultados alcancados.

O sistema de avaliacdo de desempenho e seus resultados nao estao
formalmente vinculados a outras acdes relacionadas aos recursos humanos tais
como: lotacéo, alocacao, treinamento e desenvolvimento, promoc¢ao, indicacao para

exercicio de funcbes ou cargos e prémios.

Quanto a geréncia de recursos humanos na empresa (GRH), compete a
coordenacdo e acompanhamento dos procedimentos pertinentes ao processo de
avaliacao de desempenho, estando disponivel para elucidar duvidas, bem como
formular politicas e diretrizes para o desenvolvimento de um processo de gestao do
desempenho funcional e avaliacdo de resultados realizados pelos colaboradores e o

alinhamento junto a geréncia de planejamento quanto as formas de mérito.

Com relacdo aos envolvidos no processo serdo avaliados os colaboradores
efetivos do quadro de pessoal com tempo de servico superior a seis meses. E nédo
terdo seu desempenho avaliado aqueles com menos de seis meses de efetivo

exercicio na empresa.

Os colaboradores que terdo seu desempenho avaliado estao distribuidos em
dois grupos de avaliacdo: subordinados e gerentes. Os gerentes intermediarios
estardo em ambos 0s grupos, uma vez que avaliam os colaboradores de sua equipe
e sao avaliados pelo seu gerente superior. Subordinados e gerentes sao avaliados
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através da atribuicdo de notas a quesitos vinculados a fatores de desempenho. O
somatério das notas de cada fator, por sua vez, sera multiplicado por pesos

preestabelecidos.

A avaliacdo de desempenho do colaborador € da responsabilidade da
geréncia a qual este estiver diretamente subordinado. O colaborador com admisséao
até o dia 30 de Junho tera seu primeiro periodo avaliativo iniciado de acordo com o
cronograma da avaliacdo de desempenho no més de dezembro. O colaborador
admitido ap6és o dia 30 de junho sera avaliado apenas no proximo exercicio.

3.5 ROTINAS DE PESSOAL

A empresa trabalha de acordo com as normas institucionais estabelecidas
através de convencéao coletiva que é realizada entre o sindicato da categoria e o
sindicato patronal é quem define qual sera o reajuste salarial e as clausulas sociais
(regimes de trabalho, qliinquénios, cestas basicas e etc.) e pode ser redefinido a

cada 12 meses ou 24 meses.

Apés essa definicdo, hd o acordo coletivo que é instrumento legal das
relacdes trabalhistas durante o periodo negociado. Nao apresenta um banco de
horas, de acordo com o seu acordo coletivo o pagamento das horas € realizado
conforme regime de horas trabalhado em cada equipamento. O controle de
frequéncia dos funcionarios é realizado através de cartdo de ponto individual, onde o
colaborador preenche manualmente sua entrada e saida de acordo com o regime
em seu campo de trabalho, principalmente porque as horas pagas sao fixas

conforme acordo coletivo.

A empresa fornece a cada 06 meses fardamento devidamente identificado
com o logotipo da empresa e o nome e tipo sangliineo do colaborador, fazendo
parte dos EPI's da empresa. Sem custo nenhum ao seu colaborador. E todos os
documentos sdo devidamente controlados por ClI's (comunicacdo Interna entre

setores) e livros de protocolos.
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4 ANALISE DO AMBIENTE EXTERNO DE RECURSOS HUMANOS

4.1 ANALISE DO MACROAMBIENTE

No processo de planejamento estratégico, a primeira etapa compreendera a
identificagéo dos fatores ambientais externos tais como: econémico, politico e legal,
sociocultural, demografico e tecnolégico considerados na analise SWOT como
oportunidades, nisso a empresa deve administra-los de forma que se busque reduzir

a influéncia das ameacas e eliminar as fraquezas.

De acordo com Maximiano (2006), diz que: “a analise do ambiente externo é
um dos pilares do planejamento estratégico. Quanto mais competitivo, instavel e
complexo o ambiente, maior a necessidade de analisa-lo”. Dessa forma, assim que
as organizagcbes assumem como sistemas abertos, ou conjunto de partes

interdependentes entre si, sofrem influéncia do meio externo.

4.1.1 Economico

Conforme informagdes do IBGE, os fatores econémicos podem facilitar ou
dificultar os alcance dos objetivos da empresa e 0 sucesso ou fracasso de suas
estratégias, pois 0 estagio em que se encontra a economia influéncia de maneira

decisiva, a permanéncia ou abertura de um novo negdcio.

De acordo com Churchill (2000):

Aprender sobre o ambiente econdmico ajuda a determinar se os clientes
estardo dispostos a gastar dinheiro com produtos e servigos. Os padrdes de
gastos estdo vinculados ao ciclo de negécios, que € definido como o padrao
do nivel de atividade econbmica, que para este autor possui as etapas de
prosperidade, recessao e recuperagao.

Alguns fatores influenciam diretamente na economia da empresa no momento
da definicido e fechamento de seus contratos, entre esses fatores econdémicos
podemos citar: inflacdo; politicas monetarias, fiscal e cambial. Pois o valor do
contrato é calculado conforme os gastos que a empresa tera para efetuar o trabalho
para o cliente. Com a estabilidade da inflacdo vem facilitar ao mercado maior



22

disponibilidade de crédito, favorecendo vantagem para empresa, uma vez que 0S
clientes poderao adquirir mais servicos.

4.1.2 Politico-legal

Envolvem decisbes governamentais capazes de afetar as atividades e
operacdes da empresa. Diz respeito a avaliacdo de politicas setoriais, a legislacao,
aos incentivos especificos sobre MPME (micro, pequenas e médias empresas), em
fim, € a observancia de leis que regem o setor, tais como: leis de protecao ao
consumidor, ao mercado, de reajuste de preco, de protecdo ao crédito; leis de
propaganda enganosa, protecdo de marcas e patentes, inspecdo federal; Leis
monetarias e fiscais; leis de importacdo e exportacéo; leis trabalhistas, legislacéo
social, direitos civis; legislacdo de protecdo ao meio ambiente, relacdo do governo
com instituicées privadas.

De acordo com Churchill (2000):

Uma organizac¢ao ndo funciona apenas de acordo com seu proprio conjunto
de regras, ela deve servir aos seus clientes e atender as demandas
governamentais, assim também atender a grupos de interesse especiais. As
leis e regulamentacdo podem influenciar diversos aspectos de uma
organizagcdo, entre eles: embalagem do produto, politica de pregos,
divulgacéo, relagbes trabalhistas, entre outros.

Nao sé a preocupacao com a legislacdo vigente deve ser levada em
consideracao, mas também a relacdo da organizagdao com seus grupos de interesse.
Associagdes, sindicatos e outros grupos de representacao de classes permitem que
a empresa una forcas com outras organizagcdes (muitas vezes até suas
concorrentes), para que possam lutar e pelos direitos do seu setor de negécios, ou

mesmo representar os interesses das partes nas votagdes do congresso.

A Elevare busca atender ao mercado a partir do cumprimento das normas
organizacionais, com base nas leis trabalhistas, fiscais e monetarias, aonde vem

facilitar uma melhor posi¢cédo do negécio.
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4.1.3 Soécio-cultural

Os aspectos socioculturais englobam fatores sociol6gicos, antropoldgicos,
psicolégicos, principios éticos, morais e tradicbes. E estes podem afetar o
desenvolvimento da organizacdo, além dos aspectos econdmicos e politico-legais a
empresa deve também estar atenta aos processos e mudangas sociais, analisando
os valores, crencas e comportamentos de uma sociedade. Mudancas no ambiente
social podem apresentar grandes desafios as empresas, principalmente em um
mundo globalizado.

A Persisténcia dos valores culturais centrais, como: trabalhar, casar e ter
filhos, sédo valores que orientam as a¢des de uma populacéo e estes sao repassados
de pais para filhos. Como também a existéncia de subculturas, ou seja, conjunto de
habitos e padrdes influenciados por experiéncias de vidas ou por circunstancias

especiais por produtos e servicos.

A Elevare dar continuidade a cultura de tradicdo do trabalho que sao
repassados de pais para filhos mediante aos seus principios e valores. A empresa
sempre promove campanhas que incentivam a melhoria da qualidade de vida no

trabalho (QVT) dos seus colaboradores.

4.1.4 Tecnologico

Manter-se no ritmo com os desenvolvimentos tecnolégicos € mais
importante ainda para as organizacdes que lidam com diversos tipos de clientes,
pois estes podem depender de inovagdes tecnoldgicas para manter-se vivos em
mercados altamente competitivos. Para Churchill (2000), “o conhecimento cientifico,
a pesquisa, as invencgdes e as inovagdes que resultem em bens e servigcos novos ou

aperfeicoados constituem o ambiente tecnolégico”.

Determinadas mudancas tecnoldgicas podem afetar nos setores internos da

z

economia. E importante avaliar se 0 novo empreendimento € mais, ou menos,

suscetivel a influencia da tecnologia, pois ela pode alterar padrdes de vida no que
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diz respeito a qualidade, agilidade, disponibilidade de tempo, alterar questdes de
logistica como: preco, percepcao de qualidade; transforma produtos potenciais em
produtos esperados; agilizar o processo de obsoletismo planejado; acelerar no ritmo
das mudancas tecnolégicas; criar oportunidades ilimitadas para a inovacéo;
orcamentos em P&D (pesquisa e desenvolvimento) destinados pelo governo;

regulamentagdo mais rigorosa.

A empresa Elevare acompanha os processos de inovacdes tecnoldgicas,
sempre buscando melhorias de qualidade nos servicos prestados através da
aquisicdo de equipamentos, como também mantém uma qualidade tecnologica de
comunicacao entre seus colaboradores, para tanto, a empresa se utiliza da

tecnologia como forma de criar/agregar valor para seus clientes

4.1.5 Demografico

Refere-se a maneira pela qual os clientes estao distribuidos no mercado, ou
seja, sao caracteristicas gerais da populacao no que diz respeito as tendéncias,
desenvolvimento do crescimento e da composicdo a que se destina o produto ou
servico. Um dos fatores demograficos que podemos destacar na Elevare é o nivel de
escolaridade, onde se deve a importancia do funcionario alfabetizado e bem treinado
para uma boa concretizacao do trabalho.

Para Churchill (2000), explica que:

A demografia é o estudo das caracteristicas de uma populagcao humana, o
que inclui, por exemplo: idade, indice de natalidade, indice de mortalidade,
estado civil, instrugdo, etnia ou distribuicdo geografica. Nao se deve dar
importancia apenas a andlise de um JUnico fator demografico, mas
considerar todo o conjunto de fatores que pode influenciar o ambiente social

[...].

Para analisar o macroambiente e a influéncia que esses fatores citados
poderdo corresponder para empresa como oportunidades ou ameacas Serao
desenvolvidos na Matriz C-T-I alguns pontos a fim de diagnosticar as tendéncias
para 2012 de cada aspecto abaixo:



IMPACTO
ASPECTO TENDENCIA
(2012) O% | A%
Maior disponibilidade de crédito; 90% 10%
Aumento do poder aquisitivo dos clientes; 100% 0%
Economico | ., iidade da inflacao: 100% | 0%
Diminuicéo do indice de desemprego; 70% 30%
Oscilagbes nas politicas monetarias, fiscais e cambial; 40% 60%
Manter o nivel de renda; 60% 40%
Oferecer boa qualidade nas condigdes de moradia; 80% 20%
Demografico , . . | 80% 20%
Investimento para o aumento do nivel de escolaridade;
Incentivos para adaptacao dos colaboradores as 90% 10%
mudancas geograficas da empresa;
Politico Legal | Cumprimento das leis monetarias, fiscais trabalhistas e | 100% | 0%
normas;
Dar continuidade a cultura de tradigdo do trabalho que 90% 10%
sdo repassados de pais para filhos;
Sécio-cultural
Campanhas que incentivam a melhoria da QVT do 90% 10%
colaborador
Surgir novas técnicas que facilitem e aprimorem o o
2 . 90% 10%
Tecnolégica todolo processo de prestacao de servico de
movimentagao e transporte de cargas;
Oportunidades ilimitadas para a inovagao; 90% 10%
Aplicar as melhores praticas ao utilizar de forma o 5
. , 90% 10%
racional todos os recursos envolvidos nas suas
Ambiental atividades;
Promover agbes que garantam convivéncia 90% 10%
harmoniosa com o meio ambiente.

Quadro 1- Matriz C-T-I (caracteristicas — tendéncia — impacto)
Fonte: Pesquisa de campo, (Nov/2011)
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Ao analisar o macroambiente da empresa Elevare, foi constatado que as
tendéncias tendem a ser favoraveis para 2012 dependendo da dindmica do mercado
atual, de forma a aproveitar as oportunidades e evitar as ameacas. Num impacto
entre 40% a 100% de oportunidades e 0% a 60% de ameacas.

4.2 ANALISE DO MICROAMBIENTE (AMBIENTE SETORIAL)
4.2.1 Fornecedores

Quando a empresa faz a andlise para contratar um fornecedor, os
encarregados do setor de compras devem procurar encontrar algumas informacdes
principais, tais como: fornecedores, produto, qualidade, preco, prazo de entrega,
condicdes de pagamento, pontos fortes e fracos.

A Elevare exige que seus fornecedores oferecam um excelente
produto/servico, a preco competitivo. Para ela é muito importante assumir a
responsabilidade em todas as suas atividades. Isso representa muito mais que bons
servicos/produtos a precos competitivos, pois o seu cliente ndo tem interesse sé na
qualidade do servico que esta comprando, mas também em ver o trabalho que é
realizado por tras da marca Elevare, como as condicdes sociais e ambientais do
fornecimento dos servicos em questdes que envolvam os direitos humanos, dos

trabalhadores, enfim da responsabilidade corporativa.

A negociacao para compra de material é feita através de cotacao de
compras, onde se realiza pesquisa com trés (03) fornecedores de peso da regiao e
avalia-se alguns critérios: preco, cumprimento com a legislacdo e os regulamentos
nacionais, bem como: pagamento de tributos e a responsabilidade social. A Elevare
na hora de contratar fornecedores trabalha com ética na gestao das informacodes
privilegiadas e nao admite a concussdo, pagamentos ou recebimentos

guestionaveis.

Segue abaixo a distribuicdo quantitativa de fornecedores em quantidade por
tipo de material fornecido.
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Gréfico 1 - Fornecedores Manutencao
Fonte: Pesquisa de campo, (Nov/2011)
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Gréfico 2 - Fornecedores Administrativo
Fonte: Fonte: Pesquisa de campo, (Nov/2011)
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QUANTIDADE DE FORNECEDORES
SETOR OPERACIONAL
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COMUNICACAO & SEGURANCA
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Gréfico 3 - Fornecedores Operacional
Fonte: Fonte: Pesquisa de campo, (Nov/2011)

4.2.2 Concorrentes

Faz parte do entendimento do mercado de atuagdo a identificacdo dos
concorrentes, diretos e indiretos, que podem atingir o publico-alvo que se busca.
Pode ser considerado concorrente todo aquele que entende as mesmas
necessidades dos clientes.

Quando da analise dos concorrentes, o gestor deve buscar informacdes
relevantes, tais como: nimero de concorrentes, caracteristicas (tempo de atuacao,
porte, localizacao, principais mercados em que atua), pontos fortes, pontos fracos e
estratégias de marketing desenvolvidas.

Os principais concorrentes da Elevare sao: Locar, Makro, Irga.
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CONCORRENTES

Gréafico 4 - Concorrentes
Fonte: Pesquisa de campo, (Nov/2011)

A Elevare possui o segundo lugar no mercado, ocupando 30% do total,
ficando atras apenas da Locar que ocupa 40% da fatia total. Os demais

concorrentes ficam em posigdes inferiores a 15% do mercado.

4.2.3 Clientes

Dentro do mercado de atuacdo a Elevare define o publico-alvo que quer
atingir, busca contrato com grandes empresas do pais e seus clientes tém perfil de
empresas de grande e médio porte, e a empresa € dona de um cadastro com mais
de 3.600 clientes e desta forma construiu um curriculo respeitavel.

A empresa trabalha investindo bastante em treinamentos e capacitacao de
seus profissionais para que 0s servicos prestados aos seus clientes sejam de total
qualidade. Desta forma considera que todo esse investimento em melhorias no
servico, qualificacdo de profissionais e maquinas com tecnologias avancadas
proporciona aos seus cliente um trabalho com qualidade e seguranca desde o
momento da contratacao até a conclusao dos servicos.Tem o seu servico prestado
nos mais importantes canteiros de obras do pais:
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Figura 2 - Mapa geografico de atuagao da empresa
Fonte: Pesquisa de campo, (Nov/2011)

No mapa geografico de atuacdo da empresa, demonstra que sua matriz
situa-se na cidade de Recife/PE e possui seis (06) filiais espalhadas pelo Brasil nos
estados de SP, BA, AL, SE, RN e PB, como também em diversos estados do pais, a
Elevare participa de obras de grande porte. E uma empresa com grande experiéncia

acumulada em diversos segmentos econémicos.

4.2.4 Substitutos

O segmento que a empresa trabalha ndo ha possibilidade de uma prestacao
de servigos substituta.

4.2.5 Concorrentes Potenciais

Nao ha registro de novos entrantes no mercado.



5 ANALISE SWOT
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A Elevare através da ferramenta SWOT viabiliza as tomadas de decisbes e

define estratégias, a fim de adquirir vantagens competitivas e alinhamentos entre os

pontos que possam afetar o desenvolvimento da empresa.

Uma organizagdo deve tentar se adaptar ao seu ambiente externo. A
andlise SW.O.T. € uma ferramenta excelente para analisar as forgas e
fraquezas internas de uma organizacdo, e as oportunidades e ameacas
externas que surgem como consequiéncia (VALUE BASED MANAGEMENT,

2007).

O modelo da andlise SWOT normalmente € realizado para definir suas

variaveis conforme quadro abaixo, o que facilita a visualizacéo sistémica e a relacédo

entre cada um dos fatores:

PONTOS FORTES

PONTOS FRACOS

e Clima organizacional e Problemas operacionais
e Lider de mercado e Atraso em P&D
e Tecnologia avangada e Absenteismo
e Talento para inovagao e Turnover
e  Servico ao cliente
e Qualidade dos servigos prestados
AMEACAS OPORTUNIDADES
e Novos clientes
e Concorrentes fortes e Expansao geografica
e Mudangas nas taxas de cambio e ¢ Aumento da demanda interna e
politicas de comércio externa
e Regulagédo que aumenta os custos e Expansdo da linha de servigos
e Alta carga tributaria e Integracéo
e Mudangas demograficas e Tirar mercado dos concorrentes
e Concorréncia pulverizada e Explorar novas tecnologias
e Aberturas para extensao da marca
e Estabilidade econémica
e Experiéncia no mercado
e Assisténcia técnica

Quadro 2 - Anéalise SWOT
Fonte: Pesquisa de campo, (Nov/2011)
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De acordo com o diagnéstico apresentado a empresa procura através dos
pontos fortes e oportunidades, desenvolver taticas para o cumprimento de sua
decisdo e seus objetivos, a fim de trazer uma vantagem competitiva, que represente
uma possibilidade de melhorar a rentabilidade dos negdcios, minimizando os pontos

fracos e reduzindo os efeitos das ameacgas que afetam sobre a organizagéao.

Oliveira (2010) aponta que os pontos fortes e fracos sao variagdes internas e
controlaveis, sendo que a forgca proporciona uma condicdo favoravel para a
empresa, ja a fraqueza provoca uma situacao desfavoravel para a organizagcéo, em
relacdo a seu ambiente. Ainda comenta que a oportunidades e ameaca sao
variaveis externas e nao sao controlaveis pela empresa, podendo respectivamente

criar condi¢oes favoraveis ou desfavoraveis para a organizagao.

Com a identificacdo dos fatores criticos de sucesso a Elevare realiza a
implementacao de suas estratégias, evitando os impactos maiores quanto a atuagao

da empresa no mercado.
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6 MODELOS DE PLANEJAMENTO DE RECURSOS HUMANOS

Por se tratar de uma empresa prestadora de servicos com locacdo de
equipamentos e veiculos, o modelo de planejamento estratégico de recursos
humanos que mais se relaciona com a atuacao da empresa é o “modelo baseado na

procura estimada do produto/servigco”.

Chiavenato (1999), relata que: “[...] numero de funcionarios e procura ao
produto/servico € influenciada por variacbes na produtividade, tecnologia,
disponibilidade interna e externa de recursos financeiros e de pessoas na

organizacao”.

Com base nessa afirmacao empresa Elevare utiliza do plano de acao para
ter visdo de direcdo da sua politica de recursos humanos, conforme demonstrada

nas diretrizes organizacionais a seguir:

Preparar a empresa para atender a demanda futura de forma a

MISSAO mlinimizar 0 espago para a concorréncig, buscando a satisfagéol qu
clientes e a ampliacdo de seu atendimento para todo o territério

nacional investindo em qualidade e no treinamento dos profissionais.

Permanecer como lider em servigco de elevagcdo e movimentagao de
VISAO cargas e no transporte de cargas especiais na regido Nordeste do
Brasil e expandir a sua prestacao de servigos para todo o pais.

Trabalho com seguranca

Apoio ao desenvolvimento social
Compromisso com o cliente

Respeito ao colaborador e pratica de ética.

VALORES

Conquistar e manter pessoas através de politicas e agdes que
procurem comprometé-las com a organizagdo, fazendo com que os
OBJETIVOS colaboradores melhorem seus desempenhos, e alavanquem os
resultados organizacionais.

Quadro 3 - Missao, viséo, valores e objetivos
Fonte: Pesquisa de campo, (Nov/2011)
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A empresa com o propésito de alcancar seus objetivos, estabeleceu esses

valores, porque serve como mecanismo de direcdo, ou critério para o
comportamento, atitudes e decisbes do pessoal, que no exercicio das suas

responsabilidades, executem a missao, tendo como alvo a sua visao.

Dentro desse contexto a estratégia do recurso humano é garantir a
competitividade organizacional, por isso utiliza-se dos subsistemas descritos abaixo
como parametro para atingir os objetivos organizacionais, com foco principal o
desempenho do seu potencial humano, como forma de agregar mais valor para sua

missdo e objetivos, facilitando no cumprimento e desenvolvimento de suas

atividades.
SUBSISTEMAS PROCESSOS ONDE ESTAMOS EM 2011 REALIZAR EM 2012
Os curriculos sao analisados e | Criar um banco de dados para
Recrutamento e inserir os curriculos e facilitar o
selecéo separados por cargo que o acesso.
candidato pode ocupar.
AGREGAR .
Palestra sobre a empresa, uso | Tornar a palestra mais
PESSOAS de EPI’s, direitos e deveres do | envolvente, utilizando dindmicas
colaborador, com distribuigcao de grupo para interagir os
Integrar pessoas | de cartilha. selecionados com os setores
que 0s mesmos irdo trabalhar.
Além de apresentar o
Orientacgdo de A Empresa apresenta o organograma do setor, devera
pessoas organograma do setor. também ser feito um fluxograma
de atividades.
A Empresa nao possui um Atualizagéo continua do
periodo estipulado para fluxograma de atividades na
APLICAR Modelagemdo | o alizagdo d did h !
trabalho ¢ao do organograma medida em que houver alguma
PESSOAS do setor, bem como alteracéo.
fluxogramas.
Auxiliar no processo de Realizar feedback com o
Avaliagéo do definicdo dos resultados funcionario ap6s o resultado da
desempenho esperados dos colaboradores | avaliagdo a fim de melhorar sua
humano e no planejamento das atuacéo na empresa.
atividades para o seu alcance.




35

Remuneracgéo

Remuneragdes baseadas em
acordos;

Coletivos, convengbes e CLT
conforme cargos;

Decisbes centralizadas sobre
o salario.

Salario variavel, salario baseado
individuo, Salario Baseado no
desempenho;

Decisbes descentralizadas
sobre os salarios. Por ex. Por
setor, cada gestor a partir do
desempenho individual podera
alterar o valor do salario.

RECOMPENSAR
PESSOAS Incentivos como sorteios de
L TVS, bicicletas e cestas Basicas
Programa de A empresa oferece varios . . L
. . L a partir do indice de participagéo
incentivos programas para o funcionario. o
do funciondrio no programa no
decorrer de 03 meses.
Beneficios e A empresa ja oferece diversos Continuar com os beneficios
servigos beneficios aos colaboradores. oferecidos.
Treinamento no cargo; Aprimorar o treinamento em
. equipe com técnicas novas
Treinamento e Treinamento especifico;
DESENVOLVER | desenvolvimento PECIico; Treinamento genérico para a
de pessoas e da - o
PESSOAS P o Comparar habilidades. flexibilidade
organizagéo
Construir habilidades
Trimestralmente realizar
- . reunides de setores com a
- Boa pratica de relacionamento )
Relagdes com os L, presenga dos diretores,
com os funcionarios desde a
empregados N i . gestores e colaboradores para
geréncia até o operacional. . ~ .
uma melhor interagdo da equipe
como um todo.
MANTER
PESSOAS _
Proporcionar um trabalho com | Continuar com as praticas de
Hidi seguranca, higiene, saude e seguranga, higiene, salde e
giene, preservacao q(.) meio am.blfente meio ambiente que ja vem
seguranga, e de responsabilidade social; ticand
qualidade de vida | Analisa, controla e monitora os | Praticando.
riscos relativos a seguranca e
saude.
Sistemas de Uso de sistema de informagédo | Atualizar e inovar os sistemas
MONITORAR informagao de RH | e planilhas. de controle e avaliagéo.
PESSOAS

Quadro 4 - Subsistemas

Fonte: Pesquisa de campo, (Nov/2011)
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Em relacdo aos subsistemas de recursos humanos (RH), pode-se observar
que a Elevare vem desenvolvendo estratégias para melhor atender suas
necessidades, trabalhando na satisfacdo dos colaboradores, baseado numa politica
de valorizacao dos talentos e flexibilidade de negociacdo com as pessoas. Almeida
(2008), afirma que: "dentro da nova visdo estratégia de Recursos Humanos, todos
0s seus subsistemas devem estar alinhados com as estratégias das organizacdes”.

No que diz respeito aos processos de gestdo de pessoas: agregar, aplicar,
recompensar, desenvolver, manter e monitorar pessoas, a empresa Elevare
encontra-se em uma boa posicdo no ano de 2011, se destacando pelo

desenvolvimento de seus processos.

No que se refere ao processo de agregar pessoas, a empresa apresenta
uma forte énfase na eficacia do processo seletivo, para a escolha do perfil adequado
ao cargo, pois procura por esse processo, a construcao de novas habilidades que
permitem a organizacao realizar sua missao e alcancgar seus objetivos, agregando
novos valores aos ativos intangiveis da empresa. Faissal (2006) diz que: “ndo séo
apenas as organizacdes que escolhem os melhores profissionais, estes também
escolhem as organizagdes que apresentam propostas atrativas”.

Para o processo de aplicar pessoas, a Elevare ap6s o cumprimento dos
requisitos de selecdo e aprovacao, o selecionado € conduzido a se posicionar em
suas atividades, sendo orientados quanto os procedimentos internos, normas,
estrutura, politicas e diretrizes organizacionais. E para medir suas habilidades e
competéncia ao cargo e obter uma estimativa do aproveitamento do potencial
individual utiliza-se do processo de avaliacao de desempenho.

Pelo processo de recompensar pessoas, a empresa desenvolve sistemas de
recompensas capazes de provocar impacto na sua capacidade de atrair, reter e
motivar os funcionarios, incentivando a contribuirem no cumprimento dos objetivos e

a lucratividade da organizagao.



37

Percebe-se que pelo processo de desenvolver pessoas, a empresa parte
para o investimento no desenvolvimento das pessoas por meio de treinamento
técnico, emocional e programas de incentivo, a fim de estimular e motivar no seu

desempenho profissional, como forma de ampliar do seu diferencial competitivo.

As organizagbes estdo percebendo a necessidade de estimular e apoiar o
continuo desenvolvimento das pessoas, como forma de manter sua
vantagem competitiva, Ao mesmo tempo, as pessoas buscam seu continuo
desenvolvimento para obter maior segurangca quanto a sua insergdo no
mercado de trabalho, (DUTRA, 2009).

Através do processo de manter pessoas, a Elevare ndo somente capta e
aplica em seus recursos humanos, mas busca manter o seu colaborador satisfeito,
assegurando condicbes fisicas, psicoldégicas e sociais. Desta forma, busca
estabelecer comunicacao direta, além de programas de reconhecimento, seguranca,
higiene e qualidade de vida, como meios de possibilitar um ambiente de trabalho
agradavel.

Ja para o processo de monitorar pessoas, a empresa prioriza por um
sistema de informacdo e comunicacdo adequada para lidar com a complexidade
ambiental, permitindo um suporte para as tomadas de decisdes e visibilidade a fim
de manter o nivel de qualidade de gestao e enfatizar a comunicacao com os demais

membros da organizacgao.

A Elevare em seus processos de gestdo de pessoas visa para o0 ano de
2012 manter seu percurso de desempenho organizacional, sendo que em algumas
areas necessita de aprimoramento e implementacdo de estratégia para melhor
atender as necessidade do mercado, por isso deve-se a elaboracdo de um plano de
acao.

Varios pontos foram destacados a ser executado para o ano de 2012, para
tanto foi elaborado um plano de acdo com seus respectivos responsaveis por setor e

periodo de tempo a serem cumpridos, conforme quadro abaixo:



PLANO DE ACAO

O QUE FAZER? SETOR ATE QUANDO?

RESPONSAVEL (MES/ANO)

Criar um banco de dados para inserir 0s

curriculos e facilitar o acesso. CPD 06/12

Tornar a palestra mais envolvente,

utilizando dindmicas de grupo para SESMT/RH

interagir os selecionados com os setores 01/12

que 0s mesmos irdo trabalhar. SERVIGO SOCIAL

Apresentar organograma do setor bem

como um fluxograma de atividades. RH 03/12

SEMPRE QUE
Atualizagao continua do fluxograma de HOUVER
RH

atividades na medida em que houver
alguma alteracao.

ALTERACAO EM
ATIVIDADES DO

SETOR
Realizar feedback com o funcionario apés
o resultado da avaliacao a fim de melhorar RH E GESTORES TEQI\?I?\I%ADE
40 na empresa. y
sua atuagao na empresa AVALIAGAO DE
DESEMPENHO
Salario variavel, baseado no individuo e
no seu desempenho; decisdes DECISAO DOS A CADA
descentralizadas sobre os saléarios. Por DIRETORES EM .
. TERMINO DE
exemplo: por setor, cada gestor a partirdo | CONJUNTO COM i
setor ¢ AVALIAGAO DE
desempenho individual podera alterar o GESTORESDE | - oM PENHO
valor do salario. CADA SETOR
Incentivos como sorteios de TVS,
bicicletas e cestas béasicas a partir do
indice de participacéo do funciondrio no RH/FINANCEIRO TRIMESTRAL

programa no decorrer de 03 meses.

Continuidade dos beneficios oferecidos
(lazer, recreacao, nao monetario e etc.).

RH

01/12a12/12

38
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Aprimorar o treinamento em equipe com
técnicas novas; treinamento genérico para | SESMT/EMPRESAS 01/12 a 12/12
a flexibilidade; construir habilidades. TERCEIRIZADAS

Trimestralmente realizar reunides de
setores com a presenca dos diretores,
gestores e colaboradores para uma
melhor interagdo da equipe como um
todo.

RH E DEMAIS
SETORES

ENVOLVIDOS EM 01/12a12/12

CADA REUNIAO

Continuar com as praticas de seguranga,
higiene, saude e meio ambiente que ja
vem praticando.

SESMT/RH/SERVIC 01/12a12/12
O SOCIAL

Atualizar e inovar os sistemas de controle

e avaliacdo. RH/CPD 05/12

Quadro 5 - Plano de Acéo
Fonte: Pesquisa de campo, (Nov/2011)

A Elevare através do seu plano de agdo destaca como prioridade o
recrutamento, a selecdo de pessoas, 0 aprimoramento continuo e as praticas de
seguranca durante o trabalho executado. Um dos pontos que podem trazer grandes
conseqUéncias ao setor de recursos humanos seria @ ma sucessao no processo
seletivo, pois tal fator & considerado decisivo para fortalecer os demais subsistemas,
envolvendo as agdes estratégicas da empresa.

Com a execucgao do plano de acdo a empresa visa um retorno para melhorar
seus indicadores e obter suas metas, partindo do pressuposto da utilizacdo de
metodologia adequadas para alcangar os seus objetivos.

Alguns indicadores serdo destacados no quadro a seguir, para a realizacao
dos trabalhos. Ficard sob a responsabilidade da area do RH a realizagdo dos
métodos proposto para cada indicador e consequentemente a contribuicdo dos
colaboradores, a fim de atender os objetivos da organizacao, fazendo com que estes

melhorem seus desempenhos e alavanquem os resultados organizacionais.



INDICADORES
OBJETIVO METAS INDICADORES | RESP. METODOLOGIA
<10% INDICE DE RH Reducéo na jornada de trabalho
DEMISSOES para 40h/semanais.
<10% INDICE DE RH Participacdo nos lucros e acgdes
TURNOVER da empresa a cada 12 meses.

ao fazendo com que estas melhorem seus desempenhos e alavanquem os
resultados organizacionais.

Conquistar e manter pessoas na organizacao através de politicas e acées que procurem comprometer as
pessoas com a organizacao

MELHORAR OS CRITERIOS DE RECRUTAMENTO

<10%

ABSENTEISMO

RH

Estabelecer uma meta para cada
funcionario, ter 2% de faltas. O
controle serd feito através de um
sistema de folha de pagamento
que emitira um relatério de
qguantas horas a pessoa trabalhou
e atrasou. E aquele que em um
ano apresentar um menor indice
de faltas e atrasos tera
preferéncia em promogao ou
substituicdo de cargos.

<10%

RECLAMACOES
TRABALHISTAS

RH

Seguir todas as normas e regras
exigidas pela legislagéo.

0%

ACIDENTES DE
TRABALHO

RH

Incentivar o uso de EPI's e
participagéo dos funcionarios nas
palestras sobre seguranca e
qualidade de vida no trabalho.

<10%

TEMPO DE
CONTRATACAO

RH

Utilizar de rapidez quanto aos
processos de admissao e de
exames meédicos.

<100%

AVALIACAO DE
EFICACIA DOS
TREINAMENTOS

RH

Usar de metodologias e técnicas
faceis de serem entendidas pelos
colaboradores.

Quadro 6 - Indicadores
Fonte: Pesquisa de campo, (Nov/2011)
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Percebe-se que os indicadores apresentados no quadro acima trazem um
norte para area de recursos humanos sobre que pontos deverdao ser trabalhados
para melhorar seu desempenho organizacional, para tanto apresenta o indice de
demissoes, indice de turnover, absenteismo, reclamacoes trabalhistas, acidentes de
trabalho, tempo de contratacdo e avaliacdo de eficacia dos treinamentos a serem
alcancados entre uma meta menor que 10% e menor que 100% dos seus

indicadores.
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7 IMPLEMENTAGCAO DAS ESTRATEGIAS DE RH: O BALANCED SCORECARD

O Balanced Scorecard (BSC) é uma excelente ferramenta para vincular os
objetivos dos cargos individuais da organizacdo, com o0s objetivos maiores da
empresa. Kaplan e Norton (1997) desenvolveram esse instrumento gerencial onde
procura avaliar resultados a partir da mensuracao de ativos tangiveis e intangiveis
de uma empresa, como produtos e servigos de qualidade, funcionarios competentes

e motivados, processos eficientes e clientes satisfeitos.

No BSC sado integradas as acgdes estratégicas, operacionais e
organizacionais, proporcionando a gestdo uma visao sistematizada do desempenho
operacional, facilitando a comunicagdo e garantindo um alinhamento das tomadas
de decisbes, como também contribuindo para os resultados do negdécio. Assim
também agregando mais valor para os clientes e melhorando continuamente a sua
eficiéncia operacional fazendo com que a empresa seja capaz de ingressar em

novos mercados e de aumentar suas receitas e margens.

Segundo Teixeira (2006):

O Balanced Scorecard constitui, uma abordagem metoldgica estratégica de
longo prazo, sustentada num sistema de gestdo, comunicagdo e medicao
do desempenho, cuja implementacao permite criar uma visdo compartilhada
sobre os objetivos a atingir em todos os niveis da organizacao.

A Elevare utiliza o Balanced Scorecard como ferramenta de gestdo, das
quais sado definidos fatores existenciais presentes na empresa, indicadores de
desempenho permitindo definicbes de metas, acdes e avaliacdo de resultados e
execucao de tempo, focados estrategicamente nas perspectivas de financas, dos

clientes, dos processos internos e crescimento.

Para tanto a empresa vem demonstrar através das perspectivas abaixo
algumas medidas importantes para assim ajudar no desenvolvimento da

organizacao e dos seus membros.
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7.1 PERSPECTIVA FINANCEIRA

As medidas financeiras demonstram as consequéncias econOmicas
imediatas de acdes consumadas. Kaplan e Norton (2007), afirmam que: “as medidas
financeiras indicam se a empresa esta obtendo éxito com as estratégias definidas,
implementadas e executadas”. A Elevare busca medidas adequadas que facilitem

no cumprimento dos seus objetivos e acdes.

Perspectiva Financeira

— >
O?\’Iitt';':y Justificativa ((X‘:}g:s') Prazo Resp. Custo
Acéo 1
1. Obter lucro Melhorar os
até 15%. resultados da | Ampliacdo na Diretores e R$ 9.000,00
empresa. divulgagéo do 30/12/12 setor de
marketing captar marketing
clientes para maior
locacéo.
Resultados esperados (Acéo 1)
Esperamos que a divulgacéo alcance 70% das regides.
2. Aumentar a Conseguir Acéo 2
Compra de atender a Setor de Depende do
equipamentos [demanda Pesquisa nos compras equipamento
em até 10% existente setores de 01/06/12
anualmente. fornecimento.
Resultados esperados (Ag¢do 2)
Esperamos conseguir excelentes fornecedores para aquisigées de
novos equipamentos.
3. Reduzir os Obter de Acao 3
custos até 20%. | maiores Setores
receltas Cotagéo para 30/10/12 diversos Sem custo
compras
Resultados esperados (Ag¢éo 3)
Acreditamos que com cotagdo de compras podemos analisar o
fornecedor que apresenta pre¢cos mais competitivos.

Quadro 7 - Perspectiva Financeira
Fonte: Pesquisa de campo, (Nov/2011)

A empresa através da perspectiva financeira busca atingir seus objetivos,
com variavel entre 10% a 20% das suas metas e com resultados esperados entre
50% a 70% das suas ac¢des. Com maior énfase na reducao de custos em 20% das

suas metas.
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7.2 PERSPECTIVA DOS PROCESSOS INTERNOS

Quanto aos os processos internos da empresa, Kaplan e Norton (1997),
afirmam que: “no Balanced Scorecard, os objetivos e medidas para a perspectiva
dos processos internos derivam de estratégias explicitas voltadas para o

atendimento as expectativas dos acionistas e clientes-alvo”. A Elevare busca

medidas adequadas que facilitem o cumprimento dos objetivos e a¢cdes da empresa.

Perspectiva dos Processos Internos

Objetivos/ e Como?
Metas Justificativa (Acdes) Prazo Resp. Custo

Acéo1

1. Investir na Otimizar o Manutengéo constante

qualidade dos |atendimento de equipamentos e 30/04/12 | Equipe de RH R$

servicos em aos seus treinamentos para e manutengéo | 15.000,00

30%. clientes. equipe que executam
0 processo.

Resultados esperados (Acao 1)

Aguardamos realizacdo de manutengédo dos equipamentos e

treinamentos de 70% dos operadores.

2. Garantir a Evitar indices Acdo2
seguranca dos |de acidentes. Realizacdo de palestras/
0perad9res ha treinamentos sobre 01/03/12 RH R$
utilizacéo dos seguranga no ambiente e setorde | 20.000,00
equipamentos de trabalho, compra da compras.
em 20%. EPI'S.
Resultados esperados (Ag¢do 2)
Aspiramos atingir 90% dos operadores na realizacao da palestra
. ) . sobre seguranca e adquirir novas aquisicoes EPI'S.
3. Identificar Evitar maiores Acéo3
medidas de custos com

garantia dos
equipamentos
em 40%.

manutencao de
equipamentos.

Realizacdo de pesquisa
com fornecedores para
identificacdo de melhores
prazos de garantia.

01/03/12

Setor de
compras

R$ 500,00

Resultados esperados (Acao 3)

Almejamos adquirir bons fornecedores que tenha prazos de

garantia estendida.

Quadro 8 - Perspectiva dos Processos Internos
Fonte: Pesquisa de campo, (Nov/2011)

A empresa através da perspectiva dos processos internos busca atingir seus
objetivos, com variavel entre 20% a 40% das suas metas e com resultados
esperados entre 70% a 90% das suas agdes. Com maior énfase em medidas de
garantias dos equipamentos em 40% das suas metas.
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7.3 PERSPECTIVA DOS CLIENTES

Na perspectivas dos clientes, para Kaplan e Norton (1997), “a dependéncia
em relacdo aos clientes para a elaboracdo e definicdo de alguns indicadores de
desempenho obriga a empresa a encarar com muita seriedade o seu desempenho
através dos olhos dos clientes”. A Elevare busca medidas adequadas que facilitem

no cumprimento dos objetivos e acées da empresa:

Perspectiva dos Clientes

Objetivos/ e s Como?
Metas Justificativa (Acdes) Prazo Resp. Custo
Acéo 1
1. Cumprir Proporcionar
prazo dos ao cliente Cumprimento dos servigos 02/01/12 Gestores Sem custo
servicos em | maior sempre dentro do prazo
30% satisfacao. pré- estabelecido.

Resultados esperados (A¢ao 1)

Aspiramos cumprir 100% dos prazos estabelecidos.

2. Aumentar a | Evitar Acédo 2

fidelizacao possiveis

dos clientes | perdas de Realizacdo do processo de

em clientes pés-contratos (pesquisa de 02/01/12 Gestores | R$ 1.000,00
60 % satisfagao) para verificar

possiveis falhas.

Resultados esperados (A¢ao 2)

Serao realizadas algumas correcdes se houver falhas durante o
fornecimento dos servigos.

3. Ter, um bom Mantgr filiais Acéo 3
portfélio para |atualizadas
o cliente em . ;
Manter as filiais com Marketing e | R$ 8.000,00
90% portfélios atualizados de 01/03/12 Diretores
seus equipamentos
disponiveis no mercado.

Resultados esperados (A¢ao 3)

Clientes sempre atualizados quanto & disponibilidade da empresa em
atender ao servico.

Quadro 9 - Perspectiva dos Clientes
Fonte: Pesquisa de campo, (Nov/2011)

A empresa através da perspectiva dos clientes busca atingir seus objetivos,
com variavel entre 30% a 90% das suas metas e com resultados esperados entre
0% a 100% das suas acdes. Com maior énfase em um bom portfolio para o seu

cliente em 90% das suas metas.
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7.4 PERSPECTIVA DE APRENDIZADO E CRESCIMENTO

Para Kaplan e Norton (1997), afirmam que: “o aprendizado e o crescimento
da organizacdo vém de trés principais fontes: as pessoas, 0s sistemas e o0s
procedimentos organizacionais. E a base para a obtencdo dos objetivos das outras
perspectivas”. A Elevare busca medidas adequadas que facilitem no cumprimento

dos objetivos e acdes da empresa:

Perspectiva do Aprendizado e Crescimento

Objetivos/ e e Como?
Metas Justificativa (Acdes) Prazo Resp. Custo

Acéo 1

1. Melhorar o Ajudar no Aplicacao dos processos de

desempenho desenvolvimen [ desempenho e competéncia

operacional to de toda a alinhada a politicas de 01/05/12 RH R$2.000,00

em 20% equipe. motivagdo; atualizar e inovar
0s sistemas de controle e
avaliacéo.
Resultados esperados (Acao 1)
Aperfeicoamento de técnicas de avaliagéo que seréa desenvolvido
para melhor aplicar os processos.

2. Melhorar a Rapidez nos Acédo 2

comunicacao

processos que

Instalagédo de programas

da empresa sejam que viabilizem o acesso 02/01/12 (?etores R$2.000,00
em 30% interligados a | rapido a informagcées. IVersos
prestacao dos [ Resultados esperados (Agdo 2)
servigos.
Almejamos instala¢des de novos programas que facilitem a
comunicagéo na organizagéo.
. L Acéo 3
3. Evitar o Diminuir os Estabelecimento de uma
:;s«:g‘t,/elsmo (F:;ejgéllzdcz)ss . meta para cada funcionario
° u de 2% de faltas. E o que
empresa em | anresentar menor indice de 02/01/12 RH Sem custo
virtude no faltas e atrasos tem
nlume(;o g preferéncia & promocao.
elévado de Resultados esperados (Acao 3)
faltas.
Aguardamos que os funcionarios alcance suas metas em 80% e que
tenha no decorrer do ano algumas promogdes.
4. Eliminar Evitar a égft(i)c::;agéo nos lucros e
indice de deficiéncia nos ~
turnover SErvicos ?gorisegeasempresa a cada 01/06/12 RH Sem custo
em 40%. prestados. :

Resultados esperados (Acéo 4)

O cumprimento em 80% de participagdo em agoes e lucros.

Quadro 10 - Perspectiva do Aprendizado e Crescimento
Fonte: Pesquisa de campo, (Nov/2011)
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A empresa através da perspectiva do aprendizado e crescimento busca
atingir seus objetivos, numa variavel de 15% a 40% das suas metas e com
resultados esperados entre 0% a 80% das suas agdes. Com maior énfase em

eliminar o indice de turnover em 40% das suas metas.
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8 CONSIDERACOES FINAIS E RECOMENDAGOES

A Empresa Elevare Locacdes Ltda com 30 anos de atuacdo no mercado
apresenta-se hoje como uma empresa sélida e consolidada no mercado de elevacao
e movimentagdo de cargas horizontais e verticais. Inegavel, assim, o excelente
trabalho desenvolvido pelos seus administradores que iniciaram um trabalho
visionario, ainda mais num pais como o Brasil, que tem uma taxa de mortalidade de

empresas de 59,9% nos primeiros quatro anos, segundo dados do SEBRAE.

Sabe-se que, nos anos vindouros, a empresa nao encontrara facilidades,
tendo em vista que o mercado esta cada vez mais competitivo, pelas diversidades
de clientes que exigem cada vez mais equipamentos modernos, pessoal

tecnicamente qualificado e preco cada vez mais baixo.

Permite-nos considerar que a empresa institui alinhamento baseado em
seus principios em atender ao cliente com qualidade primando sempre pela
seguranga e desenvolvimento de seu capital humano. Senge (1994) afirma que: [...]
as organizagdes devem ser mais coerentes com as mais elevadas aspiragdes

humanas que vao além das necessidades materiais”.

Percebe-se que a empresa aspira aumentar suas margens operacionais e
se consolidar cada vez mais no mercado brasileiro, por isso vem realizando
investimento em treinamento e desenvolvimento de seu pessoal, além de um plano
de cargos, salario e beneficios, bem como investimento macico na aquisicao de

equipamentos de ultima geragéao.

Detectamos ainda que os ganhos das organiza¢des consiste em aumentar o
desempenho e produtividade, qualidade no trabalho desenvolvido, reducéo de indice
de tfurnover, absenteismo, nisso a empresa vem estabelecendo critérios para

melhor dinamizar todo trabalho administrativo em face aos seus colaboradores.

No que concerne a realizacao desse trabalho, o objetivo principal foi colocar
no papel o perfil da empresa, seus valores, compromissos, pontos positivos e

negativos de sua gestdo administrativa e de pessoal e, em consonancia com o
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cenario atual e para os proximos anos, definir como a empresa pode ultrapassar
seus indicadores e atingir novas metas, com intuito de fortalecer seus valores,

principios e missao.

As definicbes e perspectivas bem como a elaboracdo do plano de acéao
foram elaboradas e discutidas juntamente com a empresa, com a finalidade de que
as questoes aqui levantadas possam ser colocadas em pratica de forma a melhorar

o0 desempenho organizacional e dos seus membros.

Desse modo, essas consideragdes nos levam a conclusdes bem positivas
acerca do desempenho da empresa pesquisada uma vez que o0s resultados
levantados na organizacao revelam indicadores capazes de alavancar o sucesso da
empresa, uma vez que ela vem se enquadrando no mercado competitivo, pela
crescente participagdo de mercado market-share na busca de encontrar novas

alternativas de sucesso a fim de atender suas necessidades e de seus clientes.

Algumas recomendagbes devem ser consideradas mediante o
desenvolvimento deste trabalho. Inicialmente faz-se necessario que a empresa
tenha como ponto de partida o cumprimento do seu plano de acao considerando
suas implementacdes, que serve como suporte para atingir seus objetivos, e

expandir seus negdcios e conquistar novos mercados.

Em seguida, é importante que a empresa focalize na atuacédo da gestao de
pessoas, priorizando 0s processos de recrutar, manter e desenvolver pessoas como

ferramentas de sustentacao e fortalecimento do negdcio.

E imprescindivel que o gestor sempre que possivel desenvolva
oportunidades de promocdo para o0s seus colaboradores fazendo com que

continuem motivados a desenvolver os trabalhos dentro das organizagées.

Finalmente, as empresas devem ter a capacidade e flexibilidade de absorver
as constantes mudancas do mercado e levar a sério os mercados emergentes e
suas diversidades de clientes, pois sdo eles que transformardao os negécios nos

préximos 20 anos.
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TABELAS SALARIAIS

ADMINISTRATIVA MENOR MEDIO MAIOR
Supervisor de almoxarifado
Almoxarife 2.52
Ausxiliar de almoxarifado IR 1.376 1.734
Supervisor de expedigao mm .
Auxiliar de expedicio | 1147 1.412 1.54
Analista de faturamento 1.649 m 2.702
1.155]  1.602] 2.414
1416  1.675] 1.93
| _mepio |

Coordenador de comércio exterior 4.511 m :
Analista de comércio exterior m 5.33

© A
(2] ©
N —_
[N ES N a1l

w

Assistente de faturamento

w

Faturista
COMERCIO EXTERIOR

3



W

Assistente de contabilidade 1.580 2.209 2.815

CREDITO E COBRANCA
4.415
2.277
1.954
1.037

7.87
2.80
2.081
1.36

9.68
3.95
2.33
1.92

Coordenador de crédito e cobranga
Analista de crédito e cobranga

Assistente de crédito e cobranga

o

Auxiliar de crédito e cobranga
CUSTO E ORCAMENTO

- ~
[ )
o] ©
N B a || o

Coordenador de custo e orgamento 6.607 8.344

Analista de custo e orcamento 2.99 3.239 3.568

Auxiliar de custo e orcamento 1.07 1.494
FINANCEIRA

Coordenador financeiro 4.432 7.915 10.862

Assistente de logistica 1.210 2.152 2.838
Auxiliar de logistica 1.079 1.809
MANUTENGAO

5.79
4.00
1.862

1.137

6.709
4.262
2.693
1.451

8.227
4.920
3.524
1.853

Coordenador de manutengéo
Supervisor de manutengao
Programador de manutencgéo

Auxiliar de manutencao

I
e
I

4
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Metrologista 1.734 2.240 2.544

Programador de PCP 2.10
Auxiliar de PCP 1.17

3.18
1.298 1.52
PRODUGAO
4.161
3.246

1.394

6.733
4172
2.69

10.95
5.162
3.72
1.40

Coordenador de produgéo
Supervisor de produgéo

Programador de producéo

n
~
oo
W N

»
)
N
@ [ © ) a | o | o

—_
o
D
[}

Auxiliar de produgéo 852

RECURSOS HUMANOS
4.53 7.872 9.873
2.41 4.474

Assistente de recursos humanos 1.59 1.856 2.832

TELEATENDIMENTO

Coordenador de recursos humanos

Analista de recursos humanos

w
> :
oo
~

1.49

w

N —
ol Nl o
— i o fiff A
W i @l N
[{e)
oo

2.361 3.154

1.474

Coordenador de teleatendimento

Lider de equipe (6 h) 1

D
o

Operador de teleatendimento (6 h)

Analista de Help Desk 1.92 2.27

TESOURARIA

Coordenador de tesouraria 5.130 6.775 9.945

ol

5
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Analista de tesouraria 2.181 2.790 3.312




APENDICES

57



58

APENDICE A
/ ELEVARE LOCACOES LTDA
I RUA JERONIMO ROSADO DE SA, 113
EQEVAGE * BOA VIAGEM — RECIFE/PE

Formulario de Requerimento de Treinamento, Capacitacao e
Desenvolvimento

Projeto(s) Relacionado(s):

Colaborador (es):

Titulo do Periodo:

Evento:

Instituicao: Carga Horaria:
Motivo do Treinamento

Justificativa:

Objetivos:

Programa

Conteudo:

Assinaturas

Funcionario Recife/PE, / /

Gerente/supervisor Recife/PE, / /
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APENDICE B
/ ELEVARE LOCACOES LTDA

et RUA JERONIMO ROSADO DE SA, 113
EQE VA BE BOA VIAGEM — RECIFE/PE

Formulario de avaliacao de desempenho

Informacoes para analise

Nome do funcionario

Titulo do cargo

Departamento

Gerente/supervisor

Periodo de analise

A

Produtividade

(5) = (4) = (3) = (2) = (1) =
Excepcio | Excede Cumpre Razoav | Precisa
nal exigéncias | exigéncias | el melhorar

Faz metas realistas

Cumpre prazos

Trabalha inteligentemente, nao
arduamente.

Busca eficiéncia

Conclui tarefas

Mostra bons julgamentos

Comunicacao

(5 = (4) = (3) = (2) = (1) =
Excepcio | Excede Cumpre Razoa | Precisa
nal exigéncias | exigéncias | vel melhorar

Processa as informacdes recebidas

Escuta os outros

Comunica-se com eficiéncia

Comunicacao verbal

Comunicacao por escrito
como relatérios, documentos

Etigueta para e-mail

Etiqueta ao telefone

Lideranca
(5) = (4) = (3) = (2) = (1) =
Excepcio | Excede Cumpre Razoav | Precisa
nal exigéncias | exigéncias | el melhorar

Lidera pelo exemplo

Acha solucdes realistas

Age com deciséo, enfrenta os
problemas

Consegue o melhor dos membros da
equipe

Resolve conflitos

Estabelece expectativas claras




Providencia recursos necessarios
Delega claramente

Desenvolvimento pessoal

(5 = (4) = (3) = (2) = (1) =
Excepcio | Excede Cumpre Razoav | Precisa
nal exigéncias | exigéncias | el melhorar

Controlado sob pressao
Define altos padrbes para si
Define metas desafiadoras

Relacionamentos

(5) = (4) = (3) = (2) = (1) =
Excepcio | Excede Cumpre Razoav | Precisa
nal exigéncias | exigéncias | el melhorar

Forte defensor de clientes

Deixa de lado diferencas e vontades
pessoais

Oferece conselhos bons e praticos
Estimula lealdade entre os
funcionarios

Gerenciamento

(5 = (4) = (3) = (2) = (1) =
Excepcio | Excede Cumpre Razoav | Precisa
nal exigéncias | exigéncias | el melhorar

Prioriza tarefas

Responde rapidamente e bem a
problemas

Administra custos efetivamente
Desenvolve novas estratégias
Organiza tarefas

Metas para o préximo periodo de analise

Indique os objetivos acordados e os padrées de desempenho que sejam apropriados estabelecer
para o préximo periodo de andlise. Considere acgdes, atividades ou programas projetados para
alcancar os objetivos e fungdes do trabalho no proximo periodo de andlise.

Comentarios do funcionario

Funcionario Data

Gerente/supervisor Data
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