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RESUMO

Em func¢éo da dindmica em que se processam as mudangas, 0 mundo atual tem como
caracteristica as inovagdes tecnoldgicas € um novo padrdo de relagdo social. As pressdes
oriundas da competicdo provocada pela concorréncia, tem levado os executivos a buscarem
modernizar suas empresas, gerando uma sucessdo de inovagdes em diversos setores. No
entanto, apesar do cenario de mudancas — um componente fundamental — a remuneragdo —
parece ndo estar acompanhando o ritmo das transformagdes. A maioria das empresas, entre as
quais, as mais inovadoras, ainda utiliza sistemas de remunera¢do tradicionais, ancorados em
cargos e fungdes. Face a esse contexto, o presente trabalho tem como objetivo principal
desenvolver uma proposta de remuneragfio para atender a nova realidade organizacional de
uma empresa da area de segurancga e transporte de valores. Para tanto, por meio dos objetivos
especificos pretende-se realizar uma analise dos aspectos que compde um sistema de
remuneragdo estratégica, que atenda a realidade da divisdo de vigilancia ativa da organizagéo,
possa ser empregada como uma ferramenta de apoio para a gestdo dos recursos humanos, e,
também, como objetivo associado, realizar a concluso do Curso de Especializagdio em
Administracdo de Pessoas, obtendo o titulo de Especialista em Administracdo de Pessoas,
conforme determinado pela Coordenag¢fio do Centro de Pesquisa e Pdos Graduagio em
Administrag@o da Universidade Federal do Parana.
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CAPITULO 1
1. INTRODUCAO

Em fungfo da dindmica em que se processam as mudangas, 0 mundo atual tem como
caracteristica as inovagdes tecnoldgicas € um novo padréo de relaggo social.

As pressdes oriundas da competi¢do provocada pela concorréncia, tem levado os
executivos a buscarem modernizar suas empresas, gerando uma sucessdo de inovagdes em
diversos setores. Como exemplo, pode-se citar a adoglo de programas de qualidade,
planejamento estratégico, reengenharia de processos, entre outros.

O ambiente organizacional na atualidade ¢ permeado por desafios, que se apresentam
para aqueles que tem a responsabilidade de tomar decisées e conduzir processos. A busca pelo
melhor desempenho dos integrantes da organizagdo e o comprometimento dos mesmos com
0s objetivos estratégicos, necessitam de constante estimulo.

Um sistema de remuneragdo que reconhega e remunere de forma justa e equilibrada o
conjunto de talentos, habilidades e competéncias pessoais pode desempenhar a fun¢io de
condutora desse processo.

Para contextualizar esse cendrio o foi elaborado o presente trabalho, o qual ¢ composto

de capitulos, os quais embasam os objetivos geral e especificos abaixo delineados.

1.1 Objetivo Geral

Desenvolver uma proposta de remuneragdo para atender a nova realidade

organizacional de uma empresa da area de seguranga e transporte de valores.
1.2 Objetivos Especificos

- Pesquisar Modelos de Remunerag3o.
- Diagnosticar o atual modelo de remuneragio praticado na empresa em estudo.

- Criar um modelo que possa ser aplicado no departamento de vigilancia ativa da

empresa em estudo.

- Propor um plano de implantacéo do sistema de remuneragéo.
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1.3 Metodologia

- Pesquisar a bibliografia que aborda o assunto por meio de visitas a bibliotecas e no
ambiente web.

- Desenvolver um instrumento de pesquisa.

- Realizar a coleta dos dados.

- Analisar os dados coletados.

- Desenvolver uma proposta de remuneragéo.

- Apresentar um plano de implantacdo.
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CAPITULO IT

2. FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 CONTEXTUALIZACAO

As transformagBes que as empresas sofrem, exigem novas formas de recompensar
aqueles que séo responsaveis pela condugio e execucdo dessas alteragbes. Ambientes que se
caracterizam por formas modernas de organizag¢fo do trabalho, como descentralizagio de
sedes (home-office), eliminagdo de alguns niveis hierarquicos, multifuncionalidade, entre
outros, exigem novos sistemas de remuneragdo, que venham ao encontro das
responsabilidades atribuidas e das expectativas geradas a partir da busca pelo atingimento de
determinados objetivos.

A forma de remuneragfio deve deixar de ser vista somente sob o aspecto de compo-
nente do custo da organizacdo e passar a ser entendida como uma forma de aperfeigoamento
da empresa, capaz de impulsionar os integrantes da mesma a buscarem a melhoria dos
processos € aumento da competitividade.

Para tanto deve haver um alinhamento entre o sistema de remuneragdo, a cultura da
organizacdo e as metas estabelecidas pelo planejamento estratégico, desse modo, ele se
caracteriza como um aspecto de motivagdo e harmonizacdo de interesses comuns — empresa €
colaborador — gerando valores partilhados na direcfio de uma visdo de futuro comum.

Pontes afirma que “com o advento do mercado globalizado, os programas de
remunera¢io tem que, obrigatoriamente, estar vinculados com as estratégias das organiza-
¢cdes”. (2010, p. 363)

Ainda conforme Pontes “estimulos para que as pessoas sejam empreendedoras €
criativas, em um ambiente com valores éticos, transformam uma organizagéo”. (2010, p. 361).

De acordo com Lopes:

A remuneragio estratégica foi introduzida nas organizagdes no sentido de valorizar
as competéncias, habilidades e resultados alcangados pelas pessoas remunerando-as
pelo seu potencial de realizagdes e resultados que venham a obter na consecugio dos
objetivos tragados pelas empresas. (2008, p. 68)

O foco das organizagdes é sempre a melhora da perspectiva financeira, inseridos nesta

trajetoria, incluem-se diferentes aspectos, entre os quais a questéio da remuneragdo.
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Para que determinado processo de mudanga na estrutura de uma organizagio seja bem
sucedido, é necessario que todos os envolvidos tenham o minimo de conhecimento acerca do
que esta sendo planejado, nesse contexto uma clara defini¢fio de conceitos ¢ importante, tanto
por parte daqueles que tém a missdo de gerenciar, como também para aqueles que sdo 0s
executores das tarefas de uma organizagio, haja vista que uma empresa ¢ a soma de diferentes
termos, que transformados em praticas por um grupo de pessoas, resultam em um produto.

Sob esse prisma, no topico seguinte serfio abordados conceitos relacionados com o

processo de remuneraco.
2.2 DEFINICAO DE REMUNERACAO

No sentido etimologico da palavra, Aurélio apud Junior define remunerar: [Do lat.
Remunerare.] V. t. d. I. Dar remuneragfio ou prémio a, premiar, recompensar; galardoar;
gratificar; 2. Pagar saldrios, honorarios, rendas, etc., satisfazer, gratificar. (2009, p. 7)

Ainda de acordo com Junior remunera¢do no “ordenamento juridico brasileiro,
corresponde a totalidade de bens fornecidos (utilidades) ou devidos aos empregados pelo
servico prestado”. (2009, p. 7)

Com relagdo a questio da remuneragéo, Chiavenato apud Junior afirma que:

Ninguém trabalha de graca. As pessoas trabalham nas organizages com
determinadas expectativas, bem como estio dispostas a trabalhar nessas
organizacOes desde que sejam observadas as justas contrapartidas pelo seu esforgo.
Desde que a organizagfo dé ao trabalhador algum retorno pelo esfor¢o empreendido,
os trabalhadores estardo dispostos a se dedicar ao trabalho e as metas da empresa.
Na verdade esta contrapartida ¢ fruto de uma reciprocidade. (2009, p. 7)

Quando se aborda a questio da remuneragfo, de imediato se faz uma co-relagdo com
salério, e este por sua vez de uma forma muito popular é entendido como o valor que se deve
em fungfo de um servigo recebido, prestado por terceiros.

No entanto quando se vai além da questiio monetaria, é necessario fazer o uso da
legislagfio trabalhista para que se possa visualizar com clareza o que ¢ salario e remunerag#o.

De acordo com o que prevé o Art 457 da CLT “Compreende-se a remuneracdo do
empregado, para todos os efeitos legais, além do salario devido e pago diretamente pelo
empregador, como contraprestagdo do servico, as gorjetas que receber”. (BRASIL, 2010, p.
45) 7

De uma forma sintetizada, o termo salario pode ser definido como a retribuigdo

efetuada por um trabalho realizado de forma direta pelo empregador.
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2.3 TIPOS DE REMUNERACAO

Junior aponta os seguintes tipos de remuneracdo (2009, p. 8):

a) Remuneragéo Direta — remuneragéo recebida regularmente.

b) Remuneragfio indireta — é uma retribuig¢do fornecida pelo empregador em espécie ou
“in natura” (cesta basica, tiquete alimentagdo, auxilio farmacia, plano de saide, seguro de
vida, tiquete combustivel, entre outros)

¢) Remunera¢iio varidvel — € o conjunto de diferentes formas de recompensa
oferecidas aos empregados, complementando a remuneragio fixa e atrelando fatores como
atitudes, desempenho e outros com o valor percebido (metas, resultados, PLR/PPR, gorjetas,
comissdes, entre outros).

d) Remuneragfio total — é composta dos trés elementos anteriormente citados, a
remuneracdo direta, a remuneracdo indireta e a variavel. A maioria das empresas tem como

componente principal da remuneragéo total a remuneragéo direta ou salario fixo, como € mais

comumente denominado.

2.4 COMPONENTES DA REMUNERACAO ESTRATEGICA

Definidos os aspectos que contribuem para um processo de gestdo de recursos
humanos eficiente, ancorado nos resultados das habilidades mapeadas e motivadas, é
necessario que se crie condigdes para uma estabilizagio desse contexto. Para o fechamento do
ciclo entre outros pontos, torna-se imprescindivel a atra¢io, desenvolvimento e fidelizagfo de
talentos. Nesse sentido, um plano de remuneragdo variavel, adequadamente estruturado e
implantado, constitui ferramenta de grande poder para vencer esse desafio.

Para Minamide, em linhas gerais a remuneragdo estratégica pode ser caracterizada

como:

Um conjunto de diferentes formas de remunerar os funcionarios, representando um
elo entre os individuos ¢ a nova realidade das organizagdes, levando em
consideragfo todo o contexto em que ela se insere, as caracteristicas e planejamentos
atuais e futuros da mesma. Por meio desse sistema de remuneragdo as pessoas
sentem-se mais valorizadas e melhor remuneradas, maximizando a sua contribuigéo
individual para o sucesso da organizagfo e cumprimento das metas estabelecidas.
(2008, p. 36)

Pontes (2010, p. 364) esquematiza os componentes do sistema de remuneragéo
estratégica da seguinte forma;

Parte fixa (salario) — Funcional/Competéncias;
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Parte movel (remuneragio variavel) — Sugestdes Premiadas / Participagio Acionaria /

Participagfio nos Lucros ou Resultados;

Salario indireto — Beneficios fixos / Beneficios Flexiveis.

2.5 MODELOS DE REMUNERACAO ESTRATEGICA UTILIZADOS POR EMPRESAS
NO BRASIL

Um programa bem estruturado de Remuneracio Varidvel deve estar sintonizado com a
complexidade organizacional. Fatores como estratégia, estilo gerencial e estrutura compdem
um diagnostico indispensavel para a sua criagdo e implementac¢do, uma vez que cada empresa
possui caracteristicas proprias e necessitam de um plano de remuneragéo que a elas se ajuste.

E parte imprescindivel desse diagnéstico determinar o perfil das pessoas envolvidas no
processo produtivo e, a partir dos resultados de analise obtidos, compor o melhor programa.

Embora seja uma pratica relativamente nova, no que tange a gestdo de recursos
humanos, de forma gradativa as empresas comegam a adotar determinados modelos de
remuneragéo estratégica. Por meio de uma pesquisa de campo, associada a uma pesquisa no
ambiente Web, foi possivel detectar organizagdes de diferentes segmentos, empregando
formas de remuneragfo variavel.

Para a pesquisa de campo foram utilizados dois instrumentos de pesquisa, anexados ao
presente trabalho, baseados no Manual de Treinamento e Desenvolvimento de Boog (2007).

O primeiro trata da carta de apresentacdo com dados do autor do presente trabalho, da
instituicdo de ensino ao qual o mesmo € vinculado, o curso que orienta o tema os objetivos ao
qual se destina, tendo como anexo uma pesquisa de campo com questdes objetivas relacio-
nadas com a remuneragdo estratégica.

O universo de organizac¢Oes consideradas para a aplicagio da pesquisa foi obtido por meio
de um contato informal junto a Consultoria Sucesso em Vendas, com atuago em todo o territorio
brasileiro e exterior. Foram enviadas 10 pesquisas para empresas de médio e grande porte, todas

com sede em Curitiba, havendo o retorno das que se seguem:
a) Modelo de remuneragiio adotado pelo Banco Santander

Em resposta a pesquisa de campo, o Banco Santander, por intermédio da geréncia do
Posto de Atendimento Bancario (PAB), localizado na Rua 31 de Margo, S/Nr, remeteu um
extrato dos critérios de alocagfo de contas, onde resume todas as contas em que sdo alocados

recursos para custeio de saldrios e gratificagdes aos diversos cargos e fungdes que compdem a
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estrutura organizacional do banco.Em resumo o modelo de remuneragdo do Banco Santander
¢ composto de:

Figura 1 — Demonstrativo do Sistema de Remunerac¢io do Banco Santander

REMUNERACAO

REMUNERACAO FIXA + FERIAS = Salario Total
+

REMUNERACAO VARIAVEL

- Comissdes
-PLR
- Hiring Fee
- Provisdes RH
- Beneficios
- Previdéncia Complementar

Fonte: Extrato do Sistema de Remunerag¢io do Banco Santander

b) Modelo adotado pela empresa Arcelor Mittal

De acordo com Junior (2009, p. 9), o modelo de remuneragio aplicado naquela

organizagdo estrutura-se da seguinte forma:

Figura 2 — Demonstrativo do Sistema de Remuneraciio da empresa Arcelor-Mital

Desempenho em:

Remuneragéo por - Habilidades Técnicas, Especiais e Com-
portamentais
Habilidades - Resultados de metas individuais do processo

e do projeto

Remuneragdo

Participagdo nos - Cumprimento de metas pela equipe de
Desempenho Operacional da Empresa
Resultados

Fonte: Junior (2009, p. 9)

¢) Modelo adotado pela empresa Claro

Conforme Gomes (2004), a empresa de Telefonia Claro, adota como principios de

remuneragdo os seguintes aspectos, todos voltados para os resultados da organizagéo:
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a) Retribui¢do: pelo trabalho realizado, contratual, impessoal, igual para todos
(normativo da organizagdo);

b) Incentivo: para o alcance de metas desafiantes, por ter ido além do estabelecido,
representa a relagdo custo beneficio. (pragmatica)

c) Retengdo: para assegurar a disponibilidade da competéncia critica no momento
necessario. (pragmatica)

d) Reconhecimento: pelo envolvimento, lealdade, disponibilidade e alinhamento aos

principios de gestdo da empresa. (emocional, paternalista)

d) Modelo adotado pela empresa Embratel

De acordo com Correa, (2004), Vice Presidente de RH da Embratel, a empresa possui
sua sede na cidade do Rio de Janeiro. Foi fundada em 1965 e teve sua expansdo em fungio do
desenvolvimento da comunicagdo por satélites e tornou-se holding do sistema de
telecomunicagdes do Brasil. Privatizada em 1998, possui 150 pontos de presenga em
localizadas brasileiras. Conta com mais de oitenta modalidades de servicos de
telecomunicagdes nacionais e internacionais.

Objetivando eliminar o aspecto paternalista da antiga relacio EMBRA-
TEL/empregados, o esfor¢o na atualidade € ancorado na idéia de parceria para a construgfo de
um relacionamento equilibrado, difundido por intermédio de uma campanha de comunicagéo
denominada TOM SOBRE TOM, que aborda a compensacdo total. A campanha escolheu o
jazz para ilustrar as diversas possibilidades de formagfio de duetos e composi¢des musicais.
As variagGes ritmicas ilustram de modo andlogo, relacionamentos com pesos diferentes. A
ousadia do método, contribui para abordar o assunto da remuneracfio, sempre polémico.

A idéia foi apresentar a compensacdo de forma muito superior & remuneragdio. Ha
valores extrinsecos (saldrio-base, PPR, bOnus e beneficios) e intrinsecos (educag@o
continuada, qualidade de vida, infra-estrutura € comunicagéo).

No que tange aos valores extrinsecos, hé a participagdo nos resultados, campanhas ¢
prémios, remuneragfo varidvel incentivada (vendas) e planos de a¢des. Quanto aos beneficios
a empresa dispde de Plano de Saude, Odontolégico, Ticket Refei¢dio, Cesta Basica, Assis-

téncia Pré-Escolar, Fundo de pensio e Seguro de Vida.

¢) Modelo adotado pela empresa Eletrobras
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Conforme Jardim (2004), Diretor de RH da ELETROBRAS, ela ¢ uma empresa de
economia mista que foi criada em 1961 e atua no holding do setor elétrico publico. Responde
por 60% da geragfio e transmissdo de energia elétrica do Pais. Suas a¢Bes sdo negociadas nas
bolsas de S&do Paulo, Nova lorque e Madri.

No que concerne ao Sistema de Carreiras ¢ Remuneracio da ELETROBRAS, pautada
em competéncias e resultados, tem como filosofia: a contribui¢io do empregado para o
sucesso da empresa estd diretamente relacionada com os resultados por ele obtidos mediante
desenvolvimento e aplicagdo de competéncias especificas.

No ano de 1984 a empresa aprovou o Plano de Cargos e Salérios, que passou por uma
reavaliac8o ¢ 1988 e em 1997.

Em 2000, foi aprovado o Sistema de Carreiras ¢ Remuneragido da ELETROBRAS que
se encontra, atualmente, em seu 4° Ciclo, na Fase de Pactuagfo ¢ Resultados.

O Sistema de Carreiras ¢ Remuneragio — SCR — da ELETROBRAS, contempla os
Subsistemas seguintes que sfo avaliados por indicadores de progressdo salarial, gerando as
indicagdes de treinamento e desenvolvimento.

- De Competéncias/Habilidades — que trata do Planejamento de RH e Carreira;

- De resultados — responséavel pela Remuneragéo Varidvel ou PLR;

As principais caracteristicas do SCR séo:

- Cargos amplos — Exemplo: Auxiliar de Apoio Administrativo (APA), Assistente
Técnico Administrativo (ATA), Analista de Nivel Superior (ANS).

- Faixas salariais amplas — pautadas em Estagios Salariais — APA possui dois estagios
— Estagio 1: com perfil de competéncias no nivel Al a Al12 e Estdgio 2: com perfil de
competéncias do nivel A13 a A30. ATA possui 3 Estigios Salariais ¢ ANS contempla 4
Estdgios Salariais.

- Ciclo anual constituido por trés fases: pactuagio, acompanhamento e avaliagdo.

- Foco em competéncias e resultados.

- Remuneragfo vinculada ao empregado.
f) Modelo adotado pela empresa Petrobras

De acordo com Faria (2004), a Petrobras ¢ a maior empresa brasileira € conta com um
quadro de funcionarios em torno de 38.000 (trinta e oito mil) colaboradores, tem como
modelo de atracfio, desenvolvimento, reconhecimento e retengdo de talentos a Gestéo Por

Competéncias, que possibilita a compatibilizagdo e a identificagdo das competéncias técnicas
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do Negoécio com o Plano Estratégico, a Visdo, a Missdo € os Processos de Negocios da
Empresa. Nesse cenario os principais fatores considerados sio:
- Conhecimentos: aqueles que devem ser dominados pelas pessoas para que as

habilidades sejam demonstradas.

- Habilidades: referem-se as capacidades de fazer das pessoas, baseadas em seus

conhecimentos.
- Atitudes: s3o os comportamentos que devem ser exibidos para que as pessoas
alcancem o desempenho esperado.

De forma especifica no que tange a politica de remuneragfio a PETROBRAS, utiliza o

modelo que segue:

Tabela 1 — Demonstrativo do Sistema de Remuneracio da Petrobras

REMUNERACAO TOTAL
REMUNERACAO FIXA REMUNERACAO VARIAVEL
DIRETA INDIRETA EQUIPE INDIVIDUAL
- Salarios - AMS
- Adicionais - PETROS - Bonus por desem-
- Gratificagdes - Beneficios educacionais -PLR penho

- Progresséo na Carreira - Outros

- Outros

g) Modelo adotado pela empresa VOLVOQO do Brasil

Conforme Gurgel (2004), na década de noventa, a propria VOLVO, na Suécia, mudou.
Houve um movimento por transformagdes globais no modo de gestdo da VOLVO. A partir de
1999, apds vinte anos de instalagio da empresa em Curitiba, decidiu-se por mudar suas
caracteristicas, deixar de uma empresa de engenheiros com foco no produto € passar a ser
uma provedora de solugdes de transporte com foco no cliente. Com suporte de uma empresa
de consultoria do mercado, a VOLVO implantou um sistema de gestfio por competéncias no
qual foram desenvolvidos, diversos aspectos, entre outros destaca-se a énfase em remuneragdo

variavel e reconhecimentos pontuais.




19

Face a essa mudanga a estrutura de cargos passou de 168 para 55 e houve a defini¢o
dos niveis hierarquicos da seguinte forma:

Diretor — 1° Nivel

Gerente — 2° Nivel

Profissional de Nivel Superior — 3° Nivel

Profissional de Nivel Médio — 3° Nivel - afetos a linha montagem.

Ainda de acordo com Gurgel (2004), o Sistema adotado pela VOLVO é o de Gestdo

por Competéncias, embora tenha trazido muita expectativa em relagdo a remuneragfo. As

bandas salariais s&o largas e com cinco niveis de agregac¢do de valor.

2.6 COMPARATIVO DE MODELOS DE REMUNERACAO ESTRATEGICA

Como sintese da pesquisa realizada em diferentes empresas, de segmentos variados, as

formas de remunerac8o utilizadas pelas mesmas sio apresentadas a seguir:

Tabela 2 — Comparative de Remuneragdes

EMPRESA REM. FIXA REM. VARIAVEL
- Comissdes
Santander Salario total = salario base -PLR
+ férias - Hiring Fee
- Provisdes RH
- Salério base orientado - Participac¢do nos resultados em
Arcelor Mital pelo desempenho no tra- | fungfo do atingimento de metas
balho normativo individuais e da equipe (PR)
Claro - Salério base pelo trabalho - Prémios pelo alcance
normativo de metas
- PPR
Embratel - Salario Base - Bonus
- Beneficios - Prémios
- Planos de ag¢des
Baseada nos perfis de com-
peténcia.
Eletrobras - Estagio 1 — Nivel Al a -PLR
Al12
- Estagio 2 — Nivel A13 a
A30
- Salarios
- Adicionais -PLR
Petrobras - GratificagGes - Bonus por desempenho
- Progressdo na Carreira
- Outros
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Volvo do Brasil - Bandas salariais - Reconhecimentos Pontuais

Fonte: Lays Taynan Silva Mendes

Por meio da andlise da Tabela 1 — Comparativo de Remuneracdes, pode-se comprovar
que o modelo de remuneracdo praticado na atualidade nas empresas € ancorado em duas
faixas, uma fixa e outra varidvel. Para a faixa da remuneragfo varidvel, na quase que
totalidade ¢ adotada a Participa¢do nos Lucros e Resultados (PLR) ou somente a Participagio
nos Resultados (PR). H4 ainda a adogfo de outros fatores de compensagdo adequados a cada

realidade organizacional.

2.7 POSSIBILIDADES DO SISTEMA DE REMUNERACAO VARIAVEL

Conforme Minamide (2008), a remuneragdo estratégica deve representar um elo entre
o funciondrio e a nova realidade das organizagdes. Ela deve se adequar as caracteristicas da
empresa ¢ levar em conta o seu planejamento para o futuro, o funciondrio deve sentir-se
valorizado contribuindo para o sucesso da organiza¢do e atingindo as metas estabelecidas.
Com isso a empresa consegue uma maior aproximagio com seu funcionario.

De forma sintetizada pode-se enumerar como vantagens da adogio de um sistema de
remuneracdo estratégica os seguintes aspectos:

- Como ¢ um processo associado ao mapeamento de competéncias, facilita a iden-
tificacdio dos pontos fortes e fracos de cada funcionario.

- O plano de treinamentos e capacitagdes produz efeitos mais significativos, por ser es-
pecifico € com objetivos definidos.

- O estimulo ao desenvolvimento, pode tornar os funcionarios mais motivados.

- Possibilita o crescimento de funcionérios com potencial inexplorado na organizagéo.

- Possibilita reforgar de forma sistemaética o vinculo e os compromissos firmados entre
organizacdo e colaborador.

- Estimula o trabalho em equipe, pois atrela a remuneragéio dos resultados da equipe
com as metas de desempenho da organizacdo.

Em sintese, ¢ possivel afirmar que um processo de remuneracdo estratégica, pode ser
considerado um mix das demais formas de remuneracdo conhecidas e utilizadas, onde

incluem-se a propria remuneragfo funcional, salarios indiretos, remuneragéo por habilidades e
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competéncias, remuneragfo variavel, participagdes acionarias entre outros mecanismos. Com
isso busca-se uma forma altamente competitiva de recompensar o trabalho, agregando valores

ao profissional que busca sempre uma melhor qualificagfio para a execugfo de suas atividades.
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CAPITULO 11l

3. AEMPRESA
3.1 DADOS GERAIS DA EMPRESA MEGA SEGURANCA LTDA '

A Mega Seguranga Ltda foi instalada no Brasil em 1981 que, naquela época, pertencia
ao grupo argentino Juncadella. Em 2001 o Grupo World Seg comprou a Mega Seguranga Ltda
Brasil. Atualmente com mais de 28 mil funcionarios, a companhia faturou em 2009 R$1,195
bilhdes. A empresa esta presente em 18 Estados e no Distrito Federal, sendo o maior grupo de
seguranga privada do pais.

No mundo, a Mega Seguranga Ltda ¢ a terceira empresa privada em solugdes integrais
de seguranca, com 100 mil funciondrios. Fundada em Madri, em 1976, a Mega Seguranga
Ltda estd presente em 13 paises ¢ mantém a lideran¢ca na América Latina. No primeiro
trimestre de 2009, a empresa registrou faturamento de 506,4 milhdes de Euros, o que
representa um crescimento de 5% em relagfo ao resultado obtido no mesmo periodo do ano

anterior.
3.2 OS PRINCIPAIS PRODUTOS E SERVICOS DA EMPRESA

Investindo na qualidade e confianca dos profissionais e fortalecendo o modelo de ges-
tdo de negdcios, a Mega Seguranga Ltda tem como principal produto solugdes em seguranga.

Em um continuo processo de inovagdo tecnologica desenvolvido hé mais de 30 anos
vem evoluindo e ampliando seus servigos para levar a maxima qualidade aos clientes.

Dentre os principais produtos oferecidos estdo os que se seguem:

- Servigos de Consultoria;

- Vigilancia Ativa;

- Controle de Acesso

- Televigilancia;

- Telecontrole;

- Proteg@o Anti-intruséo;

- Gestdo de Numerario;

- Gestdo de Caixas Eletronicos;

- Logistica de Valores e Prote¢do Contra Incéndios.

! Nome ficticio criado para descaracterizar a identificagéo real da empresa em estudo.
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3.3 DEPARTAMENTO DE VIGILANCIA ATIVA

A empresa Mega Seguranga Ltda, possui as seguintes divisdes operacionais:

a) Departamento de Transporte de Valores; e

b) departamento de Vigilancia Ativa e Patrimonial

A composigdo da estrutura organizacional da divisdo de Vigilancia Ativa e Patrimonial

esta estruturada de acordo com o organograma que se segue:

Figura 3 — Organograma da Divisdo de Vigilancia Ativa e Patrimonial

Superintende
Regiao Sul

Departamento Gerente Operacional Executivos
de RH ] [ de Vigilancia Ativa ] [ Comerciais ] [ b

[ Controlador de Mao de Obra |

i Inspetores )
[__Programador de Méo de Obra-1 ] S Vigilante Patrimonial )
(Programador de Mo de Obra-2_] |={ Vigilante de escola armada |
) —{ Vigilante de Seg Pes Privada|
}—{_Porteiros de Condominios |
—{ Recepcionista Bilingue )
e Recepcionista ]
—[ Controlador de acesso ]

( Auxiliar de Programagéo

Fonte: Estrutura Organizacional da Empresa Mega Seguranca Ltda

3.4 DESCRICAO DOS CARGOS DO DEPARTAMENTO DE VIGILANCIA ATIVA

As atribui¢des, responsabilidades e niveis de formag@o delineados para as fungdes
constantes do Plano de Cargos e Salarios da empresa Mega Seguranga Ltda, sdo descritos de

acordo com os seguintes aspectos:
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a) Superintendente Regido Sul

SUMARIO

- Gerenciar os resultados de toda a Regifo Sul e Sudeste

ATRIBUICOES E RESPONSABILIDADES

- Administrar vendas em dmbito nacional.

- acompanhar todo o desenvolvimento de resultados na area de logistica de valores e
vigilancia ativa.

- Administrar contratos comerciais de ambas as areas da organizago.

- Coordenar or¢camentos anuais.

- Elaborar estratégias de vendas para fins de obtencéo de lucro.

- Promover a nivel nacional a marca da organizagéo.

- dimensionar resultados da regido Sul e Sudeste.

FORMACAO

Escolaridade exigida: Curso Superior em Administragdo ou areas afins
Treinamentos necessarios:
- Lideranca
- Relagéio Interpessoal
Gerenciamento e trabalho em equipe
Experiéncia exigida: 06 meses em gestio

HABILIDADES

Foco em resultados
Catalisagdo de mudangas
Capacidade de resolver problemas
Habilidade Gerencial
Assertividade
Tomada de decisdo




b) Departamento de RH
- Este departamento integra a empresa de forma global, no entanto compdem o organo-
grama do Departamento de Vigilancia Ativa, pois as diretrizes relacionadas com a gestdo de

pessoal séo orientadas por este.

¢) Gerente Operacional de Vigildncia Ativa

SUMARIO

Coordenar as equipes operacionais visando a eficicia na gestdo, o atendimento e satisfagdo
dos clientes.

ATRIBUICOES E RESPONSABILIDADES

- Representar a organizacdo frente aos clientes em assuntos pertinentes a drea operacional.

- Cumprir os objetivos e metas definidos pela Diretoria de Operagdes/Geréncia Regional em
relag@o aos indicadores operacionais e de atendimento aos clientes.

- Identificar desvios relativos aos processos operacionais que possam impactar na
efetividade, rentabilidade ou custos, otimizando os recursos disponiveis.

- Dimensionar, capacitar, avaliar, desenvolver e apoiar continuamente a equipe operacional.
- Adequar as demandas do setor operacional a realidade vivenciada pelo cliente,
identificando o impacto das variagdes nos resultados apurados e¢ tomando decisdes para
minimizar efeitos indesejaveis.

- Analisar as demandas indicando solug¢Ges no nivel operacional agrupando as informagdes.

FORMACAO

Escolaridade exigida: Curso Superior em Administragdo ou éreas afins
Treinamentos necessarios: Lideranca, relagdo interpessoal, trabalho em equipe
Experiéncia exigida: 06 meses em gestéo.

HABILIDADES

Visdo Estratégica
Lideranga
Alinhamento com a organizag&o
Catalisag¢do de mudancgas
Desenvolvimento de pessoas.
Flexibilidade
Foco em resultados
Capacidade de resolver problemas




26

d) Executivos Comerciais

SUMARIO

- Prospectar, atrair e fidelizar clientes, gerando negdcios rentaveis, garantindo a perenidade

das relagdes comerciais dentro dos padrdes de exceléncia em qualidade estabelecidos pela
Mega Seguranga Ltda.

ATRIBUICOES E RESPONSABILIDADES

- Prospectar e analisar novos negdcios no 4mbito da Regional ou através de solicitagio
corporativa, identificando oportunidades, avaliando particularidades, oferecendo alternativas
e promovendo agdes que estimulem a demanda pelos servigos da empresa.

- Utilizar os sistemas de custeio e precificagdo disponiveis, bem como gerar as propostas
comerciais, conforme premissas definidas pela Diretoria comercial, objetivando atingir as
metas, margens e resultados de vendas anuais.

- Fidelizar os clientes de sua carteira, minimizando as baixas de faturamento ou perdas de
contratos.

- Negociar com os clientes possiveis alteragdes de escopo, implementagdo de equipa-
mentos/materiais, ou mudangas que possam comprometer a qualidade do servigo, a imagem
da Mega Seguranga ou a rentabilidade do contrato.

- Negociar reajustes contratuais e realinhar as margens de clientes abaixo da rentabilidade
minima definida em or¢amento, de forma a manter o contrato rentavel.

- Avaliar as solicita¢cdes de escopo em vigilancia patrimonial, escolta de cargas ou VIP ou
sistemas eletronicos de seguranga de cada cliente através da andlise critica registrando em
formulério préprio, providenciando a aprovagfo das propostas.

- Tratar as ndo conformidades e possiveis ndo conformidades, eventualmente detectadas no
ambito de atuagéio, bem como promover agdes corretivas e/ou preventivas decorrentes.

- Identificar demandas nascidas na estrutura de seguranga, conforme escopo verificado
durante as visitas técnicas, propondo alteragdes que resultem em economia de custo e
melhoria do processo, sobretudo pela aplicagdo ou implantagdo de recursos de seguranga
eletronica.

FORMACAO

Escolaridade exigida: Curso Superior com especialidade em Engenharia de Seguranga
Treinamentos necessarios: Curso de CIPA, Curso de Primeiros Socorros
Experiéncia exigida: 06 (seis) meses

HABILIDADES

- Assertividade
- Capacidade de resolver problemas
- Foco em resultados
- Habilidade Técnica
- Liderang¢a
- Raciocinio Interpessoal
- Trabalho em equipe
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¢) Controller

SUMARIO

- Analisar os resultados financeiros, propondo solu¢des vidveis de melhorias, através de
levantamento € monitoramento dos dados como custos, investimentos e or¢amentos.

ATRIBUICOES E RESPONSABILIDADES

- Reclassificar despesas e receitas.

- avaliar langamentos contabeis visando conferir as classificagdes / despesas conforme o
centro de custo correto.

- Acompanhar alteracdes CCT visando repasse integral dos custos aos clientes.

- Atualizar projec¢des do resultado real trimestralmente.

- Validar semanalmente contratos comerciais perdidos/fechados conforme diretriz da
organizag#o.

- Auditar e conferir o faturamento.

- Avaliar investimentos e verificagdo de rentabilidade e faturamento dos contratos visando
aquisicOes de equipamentos.

- Dar suporte a geréencia.

- Controlar gastos de frota visando diminui¢fo de custos.

- Estudar viabilidade econdmica financeira para fins de maior rentabilidade.

- Implantar manutencfo de sistemas de controles comerciais e de gestdo de negdcio.

- Validar planilha de custos/OS visando verificag8o das margens de contratos definidas pela
organizago.

- Desenvolver um or¢amento anual.

FORMACAOQO

Escolaridade exigida: Curso Superior em Economia, Contabeis ou Administragdo
Treinamentos necessérios: Implantag¢do de Softwares de Gestédo
Experiéncia exigida: 06 (seis) meses

HABILIDADES

- Busca de informagdes
- Alinhamento com a organizag&o
- Catalisacdo de mudancas
- Influéncia
- Foco em resultado
- Capacidade Analitica e Sintese
- Visdo estratégica
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f) Coordenador de Mio de Obra

SUMARIO

- Atuar no planejamento, analise ¢ cumprimento de processos da area de programagio da
vigilancia ativa.

ATRIBUICOES E RESPONSABILIDADES

- Zelar e manter o perfeito funcionamento de operagéo do servigo, no &mbito da méo de obra.
- Representar a empresa junto aos clientes internos e externos em assuntos pertinentes a area
de méo de obra de vigilancia ativa.

- Cumprir as metas e os objetivos definidos.

- Identificar desvios relativos aos processos de mdo de obra que possam impactar na
eficiéncia, rentabilidade ou custos.

- Garantir total sinergia entre os departamentos internos da empresa.

- Acompanhar as atividades da programagfo, para garantir o total cumprimento das mesmas.
- Analisar indicadores operativos, para elaboragfo de estudos e planos de agfo, visando
melhoras no resultado operativo.

FORMACAOQO

Escolaridade exigida: Superior incompleto
Escolaridade desejada: Curso superior completo
Treinamentos necessarios: N&o aplicavel
Experiéncia exigida: 1 ano
Experiéncia desejavel: 2 anos

HABILIDADES

- Iniciativa
- Relagdo Interpessoal
- Trabalho em equipe
- Busca de informagdes
- Habilidade técnica
- Realizagdo
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g) Programador de Méo de Obra -1

SUMARIO

- Executar sob orientagfo atividades relacionadas ao planejamento, analise e no controle de
méo de obra dos funcionarios da area de vigilancia ativa.

ATRIBUICOES E RESPONSABILIDADES

- Dimensionar os recursos humanos e materiais necessarios para atendimento da demanda
controlada.

- Efetuar toda a cobertura ¢ extensGes de horas que se fizerem necessarios nos postos de
trabalho.

- Controlar o servigo fixo e extra, assegurando o total controle de mfo de obra, visando a
otimizacdo dos custos.

- Abastecer os sistemas operacionais com toda a informagfo real existente nos postos de
trabalho.

- Controlar os funcionarios, tais como horas, dias trabalhados, absenteismos, alocagdes,
vencimentos e conduta dos mesmos.

- Controlar equipamentos (implantagGes, manutengdes, remanejamentos e desativagdes).

- Controlar uniformes (entregas, trocas, devolugdes, extravios)

- Controlar documentos (atestados, convocagdes, avisos, contracheques e solicitagdes)

- Acompanhar o diario das movimentagdes realizadas & m#o de obra, bem como o
cumprimento dos processos relacionadas a rea.

FORMACAO

Escolaridade exigida: Superior incompleto
Escolaridade desejada: Curso superior
Treinamentos necessarios: Néo aplicavel
Experiéncia exigida: 6 meses
Experiéncia desejavel: 1 ano

HABILIDADES

- Iniciativa
- Relagdo Interpessoal
- Trabalho em equipe
- Busca de informacgdes
- Habilidade técnica
- Realizagéo




h) Programador de Mao de Obra -2

SUMARIQ

- Executar sob orientagdo atividades relacionadas ao planejamento, analise € no controle de
méao de obra dos funcionarios da area de vigilancia ativa.

ATRIBUICOES E RESPONSABILIDADES

- Efetuar toda a cobertura e extensdes de horas que se fizerem necessarios nos postos de
trabalho.

- Controlar o servigo fixo e extra, assegurando o total controle de méo de obra, visando a
otimizagdo dos custos.

- Abastecer os sistemas operacionais com toda a informagfo real existente nos postos de
trabalho.

- Controlar os funciondrios, tais como horas, dias trabalhados, absenteismos, alocagdes,
vencimentos e conduta dos mesmos.

- Controlar equipamentos (implanta¢es, manutengdes, remanejamentos e desativagdes).

- Controlar uniformes (entregas, trocas, devolugdes, extravios)

- Controlar documentos (atestados, convocagdes, avisos, contracheques e solicitagdes)

FORMACAO

Escolaridade exigida: Superior incompleto
Escolaridade desejada: Curso superior
Treinamentos necessarios: No aplicavel
Experiéncia exigida: 6 meses
Experiéncia desejavel: i ano

HABILIDADES

- Iniciativa
- Relagfo Interpessoal
- Trabalho em equipe
- Busca de informagdes
- Habilidade técnica
- Realizacdo




31

i) Auxiliar de Programador

SUMARIQO

- Auxiliar a programacfio da mio de obra, executando as atividades sob a orientagéio da
mesma.

ATRIBUICOES E RESPONSABILIDADES

- Realizar a confirmago diaria dos postos de trabalho.

- Garantir a cobertura diéria de todos os postos de trabalho.

- Obter total controle do quadro de reservas, direcionando os mesmos para as coberturas que
forem necessarias.

- Controlar as entregas, retiradas e conferéncias do ponto de cada funcionério.

- Garantir um fluxo seguro de despacho de documentos.

FORMACAO

Escolaridade exigida: 2° grau completo
Escolaridade desejada: Curso Superior
Treinamentos necessarios: Néo aplicavel
Experiéncia exigida: 6 meses
Experiéncia desejavel: 1 ano

HABILIDADES

- Iniciativa
- Relagdo Interpessoal
- Trabalho em equipe
- Busca de informagdes
- Habilidade técnica
- Realizaggo
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j) Inspetores

SUMARIO

- Controlar o turno de trabalho e ser responsavel pela assisténcia prestada ao Inspetor Chefe
de Equipe, contribuindo para vigilancia e protegdo de bens moveis e iméveis, assim como a
protecdo das pessoas que se encontram nos mesmos.

ATRIBUICOES E RESPONSABILIDADES

- Atuar ostensivamente de forma a promover a seguranga das pessoas e instalagdes e
materiais, conforme estabelecido entre o contratante e a empresa Mega Seguranca Ltda,
inibindo e coibindo ag¢des prejudiciais aos interesses do cliente, sejam criminosas ou néo,
obedecendo as prescri¢des legais.

- Cumprir a legislagdo vigente com relagdo aos registros para exercicio da funcéo e
atualizagdo da CNV.

- Garantir a seguranga ¢ a satisfacdo do cliente, conforme normas e procedimentos
estabelecidos entre a contratante e a Mega Seguranga.

- Responsabilizar-se pela custodia do material a seu cargo (armas, documentagdo e material
do posto)

- Identificar e controlar o acesso de pessoas e veiculos as instalages do cliente, ndo retendo
documentacio.

- Elaborar relatério de seu turno/posto de trabalho conforme padrdes estabelecidos pela
empresa.

FORMACAOQ

Escolaridade exigida: 1° grau completo
Escolaridade desejada: 2° Grau completo
Treinamentos necessarios: Curso de Formagfo de Vigilante
Experié€ncia exigida: Ndo aplicavel.

HABILIDADES

- Alinhamento com a organizagdo

- Busca de informagdes

- Relagéo interpessoal
- Boa percepcdo visual e auditiva
- Boa comunicacg@o oral e escrita

- Habilidade técnica
- Rapidez de agdo
- Cordialidade
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I) Vigilante Patrimonial

SUMARIO

- Realizar a vigilancia e protegdo de bens moveis e imoveis, assim como a prote¢do das
pessoas que se encontram nos locais.

ATRIBUICOES E RESPONSABILIDADES

- Visualizar de area, garantindo a seguranga do local mantendo a atengdo quanto a
movimentagdo de pessoas e veiculos.

- Efetuar a¢des preventivas para manter a seguranca do posto.

- Realizar vistorias dentro do perimetro do posto.

- Manter em dia e regularizados documentos e exames necessarios para o desempenho de
suas fungdes.

- Manter postura firme, porém cortés em relagio aos clientes e seus funcionarios.

- Fornecer todo tipo de informagfo e auxilio solicitado por seu superior imediato.

- Atuar ostensivamente de forma a promover a seguranga das pessoas, instalagdes e
materiais, inibindo e coibindo agdes prejudiciais aos interesses do cliente, sejam criminosos
ou nfo, obedecendo as prescrigdes legais.

- Cumprir as determinagdes e procedimentos estabelecidos para seu posto de servigo.

FORMACAO

Escolaridade exigida: 4* Série
Treinamentos necessarios: Curso de Formagio de Vigilante
Experiéncia exigida: Ndo necessdria
Escolaridade desejavel: 2° Grau Completo

HABILIDADES

- Capacidade de resolver problemas

- Iniciativa

- Relagéo Interpessoal

- Trabalho em equipe

- Boa percepgdo visual e auditiva
- Rapidez de reagéo
- Cordialidade

- Atencdo
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m) Vigilante de Escolta Armada

SUMARIO

- Escoltar e proteger o transporte de cargas e valores, promovendo a seguranga dos valores
transportados e dos membros da equipe, inibindo e coibindo agdes criminosas.

ATRIBUICOES E RESPONSABILIDADES

- Atuar em equipe, promovendo a seguranga dos valores transportados e dos integrantes das
equipes, inibindo e coibindo as ag¢des criminosas direcionadas para a apropriacdo dos valores
da empresa.

- Cumprir, rigorosamente, as normas e procedimentos estabelecidos para a atividade.

- Atuar de forma a garantir a eficiéncia e eficacia no transporte de valores.

- Tomar conhecimento do itinerario (rota a ser seguida), pontos criticos e pontos de apoio.

FORMACAO

Escolaridade exigida: 4* Série
Treinamentos necessarios: Curso de Formag&o de Vigilante
Experiéncia exigida: Ndo necessaria
Escolaridade desejavel: 2° Grau Completo

HABILIDADES

- Capacidade de resolver problemas
- Iniciativa
- Relag#o Interpessoal
- Trabalho em equipe
- Boa percepgéo visual e auditiva
- Boa comunicagdo oral e escrita
- Rapidez de reagéo
- Cordialidade
- Atengdo
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n) Vigilante de Seguranca Pessoal Privada

SUMARIO

- Escoltar e proteger o deslocamento de pessoas, promovendo a seguranga individual e dos.
membros de uma equipe, inibindo ¢ coibindo a¢des criminosas.

ATRIBUICOES E RESPONSABILIDADES

- Atuar em equipe, promovendo a seguranca da pessoas e dos valores transportados pelas
mesmas, pelos integrantes de equipes, inibindo ¢ coibindo as a¢des criminosas direcionadas
para a agressdo ou a apropriacdo dos valores dos mesmos.

- Cumprir, rigorosamente, as normas e procedimentos estabelecidos para a atividade.

- Atuar de forma a garantir a eficiéncia e eficacia nos procedimentos relativos com a
seguranca pessoal.

- Tomar conhecimento do itinerario (rota a ser seguida), pontos criticos e pontos de apoio.

FORMACAO

Escolaridade exigida: 4* Série
Treinamentos necessarios: Curso de Formagio de Seguranca e Defesa Pessoal
Experiéncia exigida: N&o necessaria
Escolaridade desejavel: 2° Grau Completo

HABILIDADES

- Capacidade de resolver problemas
- Iniciativa
- Relagéo Interpessoal
- Trabalho em equipe
- Boa percepgéo visual e auditiva
- Boa comunicagéo oral e escrita
- Rapidez de reagdo
- Cordialidade
- Atencdo
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0) Porteiros

SUMARIO

- Controlar a entrada e saida de veiculos, pessoas, materiais € equipamentos de acordo com
os procedimentos da empresa.

ATRIBUICOES E RESPONSABILIDADES

- Tomar conhecimento das orientagdes e procedimentos dos seus postos de trabalho.

- Controlar a entrada de pessoas e veiculos e seus ocupantes, identificando-os e solicitando
autorizagdo para ingresso nas dependéncias da empresa.

- Anotar em formulério proprio os dados referentes a identificacdio de pessoas, veiculos,
materiais, equipamentos, mantendo-os sob sua guarda para posteriores consultas.

- Orientar visitantes, clientes, fornecedores, prestadores de servigo e demais pessoas,
mantendo contatos com as unidades envolvidas, indicando os caminhos para os locais
desejados pelos mesmos.

- Informar ao superior imediato as anormalidades ocorridas durante o seu periodo de
trabalho.

- Zelar pela conservagdo e limpeza de seu local de trabalho, observando as normas de higiene
e seguranga.

- Zelar pelo patrimOnio da empresa.

FORMACAO

Escolaridade exigida: 1° grau completo
Treinamentos necessarios: N&o aplicavel
Experiéncia exigida: Né&o aplicavel.

HABILIDADES

- Facilidade de adaptagéio
- Flexibilidade
- Relagéio interpessoal
- Trabalho em equipe
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p) Recepcionista Bilingiie

SUMARIO

- Recepcionar e prestar servicos de apoio a clientes e visitantes, seja em idioma portugués ou
estrangeiro. Prestar atendimento telefénico e fornecer informagdes em escritorios, consulto-
rios, marcar entrevistas ou consultas e receber clientes ou visitantes.

ATRIBUICOES E RESPONSABILIDADES

- Recepcionar, identificar e orientar visitantes, prestando informagdes e encaminhando-os as
areas e/ou servigos procuradas.

- Preencher ficha de controle de visitas, anotando os dados necessarios, tais como: nome,
identidade, hora de entrada e saida, local e pessoa procurada, bem como entregar o cracha de
identificagdo e solicitar sua devolugdo apés a saida do visitante.

- Efetuar chamadas telefonicas, manipulando aparelhos ou externos de modo a prestar
informagdes sobre as visitas que se encontram na recepgfo para a area desejada.

FORMACAOQ

Escolaridade exigida: ensino médio completo ou equivalente
Treinamentos necessarios: lingua estrangeira fluente (a definir de acordo com
a solicitacdo do cliente
Experiéncia exigida: 6 meses na func¢do

HABILIDADES

- Capacidade de resolver problemas
- Flexibilidade
- Facilidade para relacionar-se com diferentes niveis
- Relagfo interpessoal
- Trabalho em equipe
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q) Recepcionista

SUMARIO

- Recepcionar, identificar e orientar visitantes, encaminhando-os as diversas &reas da
empresa.

ATRIBUICGOES E RESPONSABILIDADES

- Recepcionar, identificar e orientar visitantes, prestando informagdes e encaminhando-os as
areas e/ou pessoas procuradas.

- Preencher a ficha de controle de visitas, anotando os dados necessarios, tais como: nome,
identidade, hora de entrada ¢ saida, local e pessoa procurada, bem como entregar o cracha de
identificacfo e solicitar sua devolugdo apos saida do visitante.

- Efetuar chamadas telefonicas, manipulando aparelhos internos e externos de modo a
prestar informag0es, sobre as visitas que se encontram na recepgio para a area desejada.

FORMACAO

Escolaridade exigida: 2° grau completo
Treinamentos necessarios: Dominio de aplicativos basicos de microinformatica
Experiéncia exigida: 06 meses

HABILIDADES

- Capacidade de resolver problemas
- Flexibilidade
- Iniciativa
- Relag@o Interpessoal
- Trabalho em equipe
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r) Controlador de Acesso

SUMARIO

- Controlar a entrada e saida de veiculos, pessoas, materiais € equipamentos de acordo com
0s procedimentos da empresa.

ATRIBUICOES E RESPONSABILIDADES

- Tomar conhecimento das orientagdes e procedimentos dos seus postos de trabalho.

- Controlar a entrada de pessoas e veiculos e seus ocupantes, identificando-os e solicitando
autorizacdo para ingresso nas dependéncias da empresa.

- Informar ao superior imediato as anormalidades ocorridas durante o seu periodo de
trabalho.

- Zelar pela conservagdo e limpeza de seu local de trabalho, observando as normas de higiene
e seguranga.

- Zelar pelo patrimdnio da empresa.

FORMACAQO

Escolaridade exigida: 1° grau completo
Treinamentos necessarios: Néo aplicavel
Experiéncia exigida: N&o aplicavel.

HABILIDADES

- Facilidade de adaptacédo
- Flexibilidade
- Relag8o interpessoal
- Trabalho em equipe
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3.5 DIAGNOSTICO DO SISTEMA DE REMUNERACAO DA EMPRESA MEGA
SEGURANCA LTDA.

O modelo atual de remuneragfo praticado pela empresa de seguranga Mega Seguranga
Ltda € composto de um saldrio total com base no desempenho no trabalho normativo,
orientado por meio da ficha de descri¢do de cargos mais a remuneragfo devida pelo periodo
de férias. Associada ao salario total a empresa Mega Seguran¢a oferece uma gama de

beneficios, os quais sdo operacionalizados da seguinte forma:
a) Alimentagdo

E oferecido aos colaboradores os beneficios alimentagfio, refei¢io ou cesta basica,
visando garantir melhores condi¢des alimentares, gerando saude e bem estar aos nossos
colaboradores.

A participagio do funcionario no custo deste beneficio ¢ limitada em até 20%,
conforme estabelece a legislagdo do PAT - Programa de Alimenta¢do do Trabalhador, e esta
definida em cada Convengéo Coletiva de Trabalho. Para os colaboradores que trabalham em
postos externos dos nossos clientes, o beneficio alimentacdo podera ser fornecido através dos
refeitorios dos clientes que possuem este recurso. O beneficio alimentagéo € fornecido através

de crédito em cartdes, podendo ser do tipo Alimentag¢do, Refeigdo ou Cesta Béasica.

b) Vale Transporte

A utilizagdo do Vale Transporte visa fornecer ao profissional, condigdes de ir €
voltar do trabalho, de acordo com as determinagdes da legislagfio trabalhista. O funcionario
deverd atualizar a declaragdio para uso deste beneficio sempre que ocorrer alteragdo de
percurso.

O fornecimento do Vale Transporte é obrigatério para todos os funcionarios que
utilizam o transporte publico coletivo, para se deslocar de sua residéncia para o emprego €
vice-versa. Mesmo quando o funcionario nfio optar pelo Vale Transporte, por utilizar meio de
transporte proprio, este deve preencher o formulario de opgio do beneficio, assinalando a sua
nfo op¢do. Para ter direito ao beneficio, o funciondrio devera fazer a sua op¢do no momento
da admissdo, ou quando passar a fazer uso do transporte publico coletivo, através do
preenchimento do formulario de Opgdo de Vale Transporte. Conforme determinagédo legal, o

optante pelo Vale Transporte tera desconto de até 6% do salario base.
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¢) Assisténcia Médica

A empresa Mega Seguranca Ltda oferece planos de saide com o objetivo de
proporcionar seguranga ¢ bem estar no atendimento e tratamento das questdes de saide. Os
planos de Satde oferecidos pela empresa possuem as coberturas exigidas pela ANS — Agéncia
Nacional de Satide Suplementar. Do mesmo modo a empresa Mega Seguranga 1.tda oferece a
assisténcia médica a todos os seus funcionarios. Além destes, podem ser incluidos no plano de
saude também os dependentes legais do colaborador, tais como:

- Marido, esposa, companheiro(a), mediante declaragdo de unifio estavel,
filhos/enteados solteiros de até 21 anos, ou 24 anos se universitario mediante comprovagio e
filhos permanentemente invalidos, sem limite de idade, mediante comprovagio.

O custo do referido plano prevé a participagdo do colaborador e os pardmetros sdo
definidos em cada Convengdo Coletiva de Trabalho. Ndo havendo a previsdo de plano de
saude na Convengdo Coletiva de Trabalho a empresa Mega Seguranga Ltda manterq
convénios com planos de saide, com custos acessiveis e inferiores aos pregos de mercado. Os

valores serfio descontados integralmente do colaborador em Folha de Pagamento.

d) Assisténcia Odontoldgica

A empresa Mega Seguranga Ltda mantém convénio de Assisténcia Odontologica
com custos reduzidos para o colaborador, o qual pode incluir no Plano Odontoldgico
dependentes diretos, como: marido, esposa, companheiro(a), mediante declaragio de unifio
estavel, filhos/enteados solteiros de até 21 anos, ou 24 anos se universitirio mediante
comprovagdo e filhos permanentemente invalides, sem limite de idade, mediante compro-
vagio.

Este plano proporciona a cobertura de diversos procedimentos odontoldgicos em
rede credenciada, para utilizagdo pelo colaborador sempre que precisar. O Plano de
Assisténcia Odontologica cobre os seguintes procedimentos: consultas, exames, radiologia,
restauragdes, tratamento de gengiva, tratamento de canal, extragdes, entre outros conforme

previsto pela ANS — Agéncia Nacional de Satide Suplementar.
e) Seguro de Vida

O beneficio Seguro de Vida visa proporcionar apoio financeiro para os familiares na

falta ou invalidez do colaborador. Sdo incluidos no Seguro de Vida em Grupo todos os
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funciondrios da empresa Mega Seguranga Ltda. A inclusdo ¢ automética no momento da

admissdo, por meio do preenchimento do formulério dos Beneficiarios.
f) Kit Escolar

A empresa Mega Seguranca Ltda, disponibiliza, no inicio de cada ano, aos filhos
dos colaboradores com idade escolar de 6 a 9 anos, um kit escolar. Com este KIT a
organizagfo através da de sua Fundag&o Cultural busca incentivar a educagfo desde o inicio

do ciclo educacional dos filhos dos seus funcionarios.
g) Assisténcia Funeral

E um beneficio que a empresa Mega Seguranga Ltda oferece para seus funcionarios
e familiares, e visa o apoio nas horas dificeis e incertas. A cobertura do plano é para o

funcionario e seus dependentes (esposa e filhos).
h) Kit Maternidade

Este beneficio € um presente da empresa Mega Seguranca Ltda para os filhos dos
colaboradores. O KIT maternidade possui todos os itens essenciais para utilizagdo nos
primeiros meses de vida do bebé. O Kit Maternidade deve ser requerido a partir do sexto més
de gestacdo até o segundo més de vida do bebé. A entrega acontecera em até 30 dias apods o

recebimento da solicitagéo.
h) Cesta De Natal

Com o objetivo de participar da Ceia Natalina de seus colaboradores e familiares, a
empresa Mega Seguranga, anualmente, presenteia os funcionarios com uma cesta de Natal

composta com diversos produtos. A entrega ¢ feita em todos os meses de dezembro.

Por meio da analise das fichas de descri¢do dos cargos que compdem o organograma
do Departamento de Vigilancia Ativa da empresa Mega Seguranca Ltda e, da exposigio dos
diversos beneficios oferecidos pela organizagdo, como componentes do seu sistema de
remuneragio, observa-se que a empresa tem suas atividades norteadas pela legislacéo

trabalhista em vigor e pelos acordos realizados na Convengéo Coletiva de Trabalho, nio
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havendo um alinhamento estratégico entre o planejamento estratégico da empresa € o
desempenho dos diferentes setores.

Os cargos do Departamento de Vigilancia Ativa da empresa, face a caracteristica da
atividade de seguranga, exigem como principais requisitos iniciativa, trabalho em equipe e
relagcdo interpessoal. O nivel de formagdo definido para os mesmos varia entre o ensino
fundamental e o ensino médio, ndo sendo exigida, em alguns casos, experiéncia, pois a
empresa oferece capacitagdo profissional.

De modo especifico somente o cargo de Executivos Comerciais, que prevé como
atribuicdio prospectar, atrair e fidelizar clientes, gerando negdcios rentaveis, garantindo a
perenidade das relagdes comerciais dentro dos padrSes de exceléncia em qualidade
estabelecidos pela Mega Seguranga Ltda, possui a possibilidade de gerar receitas diretas para
aumentar o desempenho financeiro da empresa.

No entanto, mesmo tendo como visdo de futuro, “ser reconhecida como uma
organizacdo de classe mundial, referéncia pela exceléncia das solugdes de seguranga
oferecidas”, a empresa Mega Seguranga nfo adota nenhum modelo de remuneragdo variavel,
que contemple e estimule o desempenho individual ou coletivo das equipes que compdem 0s
departamentos da mesma, onde se insere o de Departamento de Vigilancia Ativa.

Face a essa realidade, o capitulo seguinte aborda a questfio ¢ apresenta uma proposta
de remuneracdo estratégica para a empresa Mega Seguranca Ltda, tendo como foco para o
planejamento as caracteristicas e a estrutura do Departamento de Vigilancia Ativa, o qual

servira de base para a implantagiio do modelo no restante da organizagao.
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3.6 PROPOSTA DO NOVO MODELO DE REMUNERACAO

A proposta de um novo modelo de remuneragdo, para adogdo pela empresa Mega
Segurancga Ltda, tem como ponto de partida uma discussio acerca dos conceitos de salario €
remuneragdo e do resultado da andlise do atual modelo praticado pela mesma e dos aspectos
que o compdem, temas abordados anteriormente.

Como sintese da analise do capitulo anterior, o modelo de remunerag@o atual praticado

na organizacdo em estudo € representado da seguinte forma:

Figura 4 — Organograma do Sistema de Remuneraciio Vigente

REMUNERACAO TOTAL
\ 4 \/

REMUNERACAO DIRETA REMUNERACAO INDIRETA
¥ ¥

Salario + férias Beneficios

\

Vale Alimentagfo
Vale Transporte
Assisténcia Médica
Assisténcia Odontoldgica
Seguro de Vida
Kit Escolar
Assisténcia Funeral
Kit Maternidade
Cesta De Natal

Fonte - Extrato do Sistema de Remuneragio da empresa Mega Seguranca Ltda

A empresa Mega Seguranca Ltda tem, estabelecida como visdo de futuro do seu
planejamento estratégico organizacional, “Ser reconhecida como uma organizagio de classe
mundial, referéncia pela exceléncia das solugdes de seguranca oferecidas”.

Com o objetivo de atingir essa visdo de futuro foram definidos os objetivos estrate-
gicos organizacionais, as estratégias e as metas, gerenciados por meio de um sistema de
medi¢fo corporativo. Um dos objetivos estabelecidos € manter a lideranga de mercado.

Para a busca desse objetivo, foram definidas as seguintes estratégias:

- Prospecc@o e atragdio de novos clientes com a geracdo de negocios rentaveis.

- Fidelizagdo de clientes em contratos ja finalizados com a manuten¢io de negodcios

rentaveis.
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- Busca pela exceléncia nas solugdes de seguranga oferecidas visando garantir a
satisfacéo dos clientes e a perenidade das relagdes comerciais.

A oportunidade de melhoria visualizada para o modelo de remuneragdio praticado
atualmente pela empresa Mega Seguranga Ltda, diz respeito a inclus@io em seu modelo de
remuneracdo de uma terceira faixa — a remuneracfo variavel, ancorada na Participagdo dos
Lucros e Resultados (PLR).

A opgéo pela PLR justifica-se pelo fato de ser um modelo que vem sendo adotado pela
grande maioria das empresas, tem sua regulamentacdo por meio da Lei 10.101 de 23/11/2000,
¢ isenta de encargos trabalhistas, contribui para tornar a gestdo de pessoas num modelo de
gestdo participativa, pois a negociacdo dos indices da PLR ¢ realizada com a participagdo de
representantes dos funcionarios, membros do Sindicato da Categoria e integrantes da diretoria
da empresa.

A adocdo do modelo de PLR ¢ defendida por diferentes autores que abordam a
temética da gestdo de pessoas, pois argumentam que com esse instrumento hid uma
aproximacdo da administragdo com os colaboradores na trajetéria em busca de objetivos
comuns.

Superti e Oliveira afirmam:

A proposta da participagfio nos lucros e resultados das empresas pelos funciondrios é
parte integrante de um modelo administrativo conhecido por Administracfo
Participativa. Este modelo busca integrar os funciondrios da empresa com a sua
administracdo, permitindo-lhes tomar parte das decisGes e da organizagdo do
processo produtivo e como recompensa participar financeiramente dos seus lucros e
resultados. (2011, p. 1)

Chiavenatto apud Superti e Oliveira coloca que:

No desempenho de suas fungdes, o setor de Recursos Humanos administra politicas
de desenvolvimento do capital humano, dentre elas podemos ressaltar a politica de
manutengdo de recursos humanos, que envolve o estabelecimento de critérios de
remuneracdo direta dos participantes, tendo-se em vista a avaliagdo do cargo e os
salarios no mercado de trabalho, observando a posicdo da organizagéo frente a essas
duas variaveis. Envolve também a elaboracio de mecanismos e critérios de
remunerac¢do indireta dos participantes, considerando os programas de beneficios
sociais mais adequados & diversidade de necessidades existentes no universo de
cargos da organizagdo, e levando em conta a posi¢do da organizacdo frente as
praticas do mercado de trabalho. E, além disso, a manutengfo da for¢a de trabalho
motivada, de moral elevado, participativa ¢ produtiva dentro de um clima
organizacional adequado. (2011, p. 2)

Ainda de acordo com Superti ¢ Oliveira “a PLR faz parte desse conjunto de a¢des que

compdem a politica de manutengdo dos recursos humanos e destaca-se como uma ferramenta
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importante de remunerag#o variavel e motiva¢do”. (2011 p. 2)

A PLR ¢ um mecanismo complexo de aplicagfo, e defini¢do dos valores a serem pagos
aos colaboradores a titulo de participagdo nos lucros e resultados, vem do resultado da
interligacdo de varios indicadores, entre eles o comportamento do lucro, a rentabilidade e a
evolugido do desempenho dos colaboradores. A PLR sofre influéncia dos resultados da
produtividade e pela performance da organizagéo com relagdo ao seu lucro.

O pagamento pode ser realizado de formas distintas, no entanto conforme Tuma apud
Superti e Oliveira o mais utilizado “é o pagamento imediato em dinheiro assim que realizada
a apuragdo dos indicadores que definem o valor da participagdo”.(2011, p, 7)

Ele pode ser configurado como obrigatdrio ou facultativo. Quando facultativo, sua
definicéo fica a critério do empregador e dos pardmetros acordados com os trabalhadores. De
acordo com Pontes apud Superti e Oliveira: “a participacfio facultativa € aquela em que o
direito do empregado de participar nos resultados ou lucros da empresa nasce do contrato de
trabalho ou conveng#o coletiva que pode ser firmado ou ndo. A participagdo obrigatéria é
quando ocorre por determinaggo da lei.” (2011, p. 7)

Entre os diversos aspectos que devem ser observados para a adogdo da PLR como
parte integrante do sistema de remuneragéo, diz respeito a forma como sera distribuida.

Barreto e Padua apud Superti e Oliveira colocam que:

Dentro da empresa, a PLR pode ser distribuida de trés formas: linear, proporcional
ao saldrio e mista. A distribuicfio linear é a divisio do montante da provisdo
financeira pelo numero de trabalhadores, sem distingdo de cargo ou fungio. A
divisdio proporcional ao saldrio repassa a cada trabalhador uma parcela da
participagdo de acordo com o salario, de modo que os trabalhadores que ganham
mais ficam com a maior parte da divisio do valor nominal. A distribuicdo mista
funde as duas formas anteriores. Uma parte da remunerago serd proporcional ao
salario e a outra dividida igualmente entre todos os trabalhadores. (2011, p. 7)

A adogdo de um Plano de Participago nos Lucros, traz como ganho para a organiza-
¢do a motivacdo e a unido dos esfor¢os dos colaboradores em torno de uma meta comum,
fazendo com que suas agOes sejam de acordo com os interesses da empresa e ndo mais
conforme seus interesses comuns.

No entanto para que sua adoc¢do seja efetiva ¢ necessario que sejam observados
aspectos importantes como:

- A implantagio de PLR necessita de uma analise juridica trabalhista detalhada assim
como o envolvimento do Sindicato da Categoria.

- Deve ter regras claras.
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- Os programas de Metas, Resultados e Prazos, devem ser pactuados previamente e os
indices estabelecidos devem ser factiveis.

- O instrumento de acordo deve ser arquivado no Sindicato da Categoria.

Embora a empresa Mega Seguranga Ltda possua um planejamento estratégico, com
definicdo de objetivos e estratégias definidas para o curto, médio e longo prazo, os
mecanismos de incentivo para envolvimento dos colaboradores no atingimento dos indices
estabelecidos para as metas, estdo baseados atualmente somente na manutengdo dos
beneficios ja implementados, com poucas alternativas de ampliag&o.

No que tange especificamente ao aumento da gera¢do de receitas os cargos de
Superintende da Regidio Sul e dos Executivos Comerciais do Departamento de Vigilancia
Ativa sdo os responsaveis diretos pela execugdo das duas primeiras estratégias definidas para
0 objetivo, pois cabe a estes a fung¢do de atuar junto ao mercado na venda e consolidagfio dos
contratos de servigos.

Os ocupantes dos demais cargos sfo os responsaveis pela operacionalizagdo das

diversas tarefas que compdem os processos das solugdes de seguranga oferecidas.
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CAPITULO IV

4. MODELO DA REMUNERACAO VARIAVEL COM BASE EM PLR

4.1 DESCRICAO

Com base nessas consideragdes dos capitulos anteriores o novo modelo de
remunerac¢do da empresa Mega Seguranca Ltda, passaria a ser representado da forma como se
segue:

Figura 5 — Proposta do novo Sistema de Remuneracio

REMUNERACAO TOTAL
\ \ v

REMUNERACAO DIRETA REMUNERACAO INDIRETA| REMUNERACAO
7 " VARIAVEL

Salario + férias Beneficios v

PLR
v

Vale Alimentacéo
Vale Transporte
Assisténcia Médica
Assisténcia Odontologica
Seguro de Vida
Kit Escolar
Assisténcia Funeral
Kit Maternidade
Cesta De Natal

Fonte: Lays Taynan Silva Mendes

4.2 INDICADORES

4.2.1 Indicador Global

O indicador geral definido foi o Indice de Lucratividade e 0 mesmo terd como base o
resultado da Demonstragdo do Resultado do Exercicio (DRE). Ficou acordado que, havendo
Lucro Operacional Liquido, do montante sera distribuido 15% entre os funcionarios. Em caso
de Prejuizo Operacional Liquido nfo havera distribui¢do de dividendos. Para fins de célculo a

DRE sera composta da seguinte forma:
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RECEITA BRUTA

- DEDUCOES

- DEVOLUCOES

- ABATIMENTOS

- DESCONTOS COMERCIAIS

- TRIBUTOS SOBRE VENDAS/SERVICOS

RECEITA LIQUIDA DE SERVICOS
- CUSTO DOS SERVICOS PRESTADOS

LUCRO BRUTO

- DESPESAS OPERACIONAIS

- DESPESAS COM VENDAS

- DESPESAS FINANCEIRAS

- DESPESAS GERAIS E ADMINISTRATIVAS
- OUTRAS DESPESAS OPERACIONAIS

LUCRO OPERACIONAL LIQUIDO

4.2.2 Indicadores Especificos

Face as peculiaridades das atividades da empresa Mega Seguran¢a os indicadores
especificos definidos para a PLR s#o:
a) Volume de vendas
b) Inadimpléncia de clientes
c) Satisfacdo dos clientes
d) Assiduidade individual
A distribui¢do dos resultados sera realizada de acordo com o atingimento das seguintes
metas acordadas entre empresa, sindicato e colaboradores:
- Para os cargos de Superintende Regifio Sul e Sudeste e Executivos Comerciais
Indicador: Volume de vendas/precisdo da previsdo de vendas
Meta: 95% de contratos renovados e 10% de novos contratos em relagdo aos ja
existentes.
- Para o cargo de Controller

Indicador: Inadimpléncia de clientes
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Meta: Méximo de 2% de clientes inadimplentes
- Para todos os cargos do Departamento de Vigilancia Ativa
- Indice de satisfagdo dos clientes
Meta: 50% dos clientes com indice de satisfagio maior ou igual a 85%
- Para os cargos de Inspetores, Vigilante Patrimonial, Vigilante de Escolta Armada,

Vigilante de Seguranga Pessoal Privada, Porteiros, Recepcionista Bilingiie, Recepcionista,

Controlador de Acesso.

Indicador: indice de assiduidade individual

Meta: Até 3 faltas justificadas ao ano

4.3 DISTRIBUICAO DOS RESULTADOS

O valor da politica de PLR terd como base de calculo o salario vigente no Gltimo dia

do periodo de apuragdo.

O sistema de pagamento adotado para calculo do PLR é o de coeficiente de
participagfio, tendo como pardmetro uma folha salarial.

O peso para a pontuagio do desempenho sera conforme descrito:

Para as metas cujos resultados superem o definido o colaborador receberd nota 4.

Para as metas cujos resultados sejam iguais aos estipulados o colaborador receberd
nota 3.

Para as metas cujos resultados sejam 90% daqueles combinados o colaborador
recebera nota 2.

Para as metas cujos resultados sejam inferiores a 90% daqueles combinados o

colaborador recebera nota 0.

Tabela 3 — Valores ilustratives do cdlculo da PLR

Montante de Participacdo = 1 folha salarial = 41.150,00

Salario Participagio em

Cargo Salario | Nota X Coeficiente de | unidades mone- N¢ salarios

Peso Participaciio tarias recebidos
Sup Rg Sul
e sudeste 8.300,00 4 33.200 0,300694190 9.983,04 1,20
Executivos
comerciais 5.200,00 4 20.800 0,300694190 6.254,35 1,20
Ger Op Vig
Ativa 3,800,00 4 15.200 0,300694190 4.570,49 1,20
Controller 3.800,00 3 11.400 0,300694190 342791 0,90
Coord méo
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de obra 2.500,00 3 7.500 0,300694190 2255,17 0,90
Prog méo de

obra -1 2.100,00 3 6.300 0,300694190 1894,34 0,90
Prog méo de

obra -2 2.100,00 3 6.300 0,300694190 1894,34 0,90
Aux Prog 1.800,00 3 5.400 0,300694190 1623,74 0,90
Inspetores 1.650,00 3 4.950. 0,300694190 1488,41 0,90
Vig Pat 1.500,00 2 3.000 0,300694190 902,08 0,60
Vig Esc Ar-

mada 1.500,00 2 3.000 0,300694190 902,08 0,60
Vig Seg Pes

Priv 1.500,00 2 3.000 0,300694190 902,08 0,60
Porteiros

Condominio | 1.100,00 2 2.200 0,300694190 661,52 0,60
Recep

Bilingue 1.900,00 3 5.700 0,300694190 1713,95 0,90
Recepcio-

nista 1.300,00 3 3.900 0,300694190 1172,70 0,90
Controlador

de Acesso 1.100,00 2 2.200 0,300694190 661,52 0,60
TOTAL 41.150,00 136.850

Coeficiente de participacido = 41.150 / 136.850 = 0,300694190

44 DIVULGACAO E COMUNICACAO

A comunicagéo da proposta de adog@o de uma politica de PLR serd realizada por
meiodas reunides mensais programadas para o Departamento de Vigilancia Ativa da empresa
Mega Seguranga ¢ a divulgagdo do detalhamento da politica ocorrera de forma sistematica por
meio do Jornal de circulag8o interna “O Vigilante” com periodicidade mensal e distribuigéo a
todos os funcionarios e também, por meio da pégina eletronica da empresa na rede de

Intranet.

4.5 ACOMPANHAMENTO DOS RESULTADOS

O responsavel pelo Departamento de Vigilancia Ativa, junto com a alta administragdo
da empresa Mega Seguranga Ltda, realizara o acompanhamento do objetivo global definido e
dos objetivos especificos negociados e contratados de forma periddica, tendo como
instrumento de Fichas de Controle especificas para o gerenciamento individual de cada
indicador, alimentadas com as informag¢8es oriundas dos relatdrios e demonstrativos da

empresa.
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Essa acdo sera sistematica e os resultados parciais apurados serdo divulgados aos
funciondrios por intermédio de reuniGes e também, disponibilizados na intranet da empresa

Mega Seguranga.
4.6 PAGAMENTO

De acordo com o acordado entre as partes a distribuigdo dos resultados sera semestral,
de acordo com os § 2° e § 4° do Art. 3° da Lei n° 10.101, de 19 de dezembro de 2000, com
pagamento em dinheiro e o sistema definido € o misto, com a parte correspondente ao indice
de lucro liquido apurado sendo paga igualmente a todos os colaboradores da empresa Mega
Seguranga no primeiro semestre e o restante distribuido de acordo com os resultados obtidos
individualmente ou pela equipe nas metas estipuladas para cada indicador, ao término do
segundo semestre do ano fiscal.

As metas e os indicadores apontados serfio reavaliados ao término do primeiro periodo
de apuracdo, ou seja, apds 01 (um) semestre de vigéncia do mesmo, para que sejam efetuadas
as devidas adequacdes ¢ ajustes.

Nao serdo consideradas faltas (justificaveis ou ndo) as seguintes hipoteses:

1) Os dias em que o empregado ficar afastado pelo INSS, por motivos de acidente ou
doenga ocupacional e os dias de afastamento por acidente de trabalho, mediante a elaboragdo
do CAT. Neste caso os empregados terdo direito a Politica de PLR proporcional , apurada nos
meses trabalhados, sendo que sera considerado como més a fragdo superior a 15 dias.

2) Auséncia do empregado em decorréncia de 6bito de ascendentes e/ou descendentes,
cénjuges e/ou irmdo, por dois dias consecutivos, na conformidade do estabelecido na
legislagdo.

3) Auséncia do empregado em decorréncia de licenga paternidade. Para os casos de
licen¢a maternidade as empregadas terdo direito a Politica de PLR proporcional, apurada nos
meses trabalhados, sendo que sera considerado como més a fragéo superior a 15 dias.

4) Periodo de 03 (trés) dias consecutivos em decorréncia de casamento do empregado,
conforme previsto na legislacdo vigente.

Os empregados transferidos terdo a PLR proporcional ao periodo e tempo trabalhado
em cada uma das Unidades onde prestou servigos. Sera utilizada a informagdo oficial da
empresa, ou seja, registrado na Folha de Pagamento do més.

Os empregados promovidos para um nivel hierdrquico superior, terdo direito ao valor

da politica de PLR, proporcional ao niimero de meses trabalhados em cada func@o.
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CONSIDERACOES FINAIS

Tendo o presente trabalho como objetivo principal o desenvolvimento de uma
proposta de remuneracdo para atender a nova realidade organizacional de uma empresa da
area de seguranca e transporte de valores, € como objetivos especificos a realizagdo de uma
pesquisa acerca dos modelos de remuneragfo estratégica, praticados por empresas no Brasil,
fazer um diagnostico do atual modelo de remuneragéo praticado na empresa em estudo, criar
um modelo para ser aplicado no departamento de vigilancia ativa da empresa em estudo ¢
propor um plano de implantag8o para o novo sistema de remuneracfio estratégico, com base
nos subsidios reunidos por meio de uma pesquisa de campo, da revisdo bibliografica em
extratos e obras de autores que abordam o tema gestdo de pessoas € seus diferentes aspectos e
da andlise dos componentes do sistema de remuneracdo da empresa Mega Seguranga Ltda,
que oferece solucdes em seguranga e transporte de valores, foi possivel concluir que a
empresa tem um sistema de cargos e salarios estruturado e remunera seus colaboradores por
meio de um modelo tradicional de remuneracdo ancorado em um saléario fixo associado a um
pacote de beneficios comuns a maioria das empresas, como vale alimentag8o, transporte,
plano de satide, entre outros.

Ficou claro também que ndo ha um alinhamento entre a estratégia da empresa e o seu
sistema de remuneraggo, o que demonstrou a oportunidade de melhoria nesse processo com a
adogfo da faixa de remuneracéo variavel ao atual modelo de remuneragéo.

O diagnostico do modelo de remuneragfo praticado na empresa em estudo mostrou
que o mais adequado para compor essa nova faixa salarial € a Participagdo nos Lucros ¢
Resultados, pois é uma modalidade de remuneracfio variavel que se adapta a praticamente a
todos os cargos de uma organizagio, vindo ao encontro das caracteristicas da empresa Mega
Seguranca Ltda, pois o Departamento de Vigildncia Ativa e Patrimonial, escolhido como
departamento piloto para a implantagdo da nova proposta é composto de cargos com perfis
variados, com fungdes que exigem um grau minimo de instruc¢o € chegando ao departamento
de gerencia que exige especializagfio em engenharia de seguranca.

O perfil da empresa Mega Seguranga comporta um sistema de remuneragio varidgvel
com base na PLR, pois é uma empresa consolidada no mercado nacional e mundial.

No entanto, para que o processo seja efetivo ¢ apresente os resultados positivos com
impacto nos objetivos estratégicos estabelecidos é necessério que seja selado um acordo de
comprometimento entre todos os integrantes do Departamento de Vigilancia Ativa e Patrimo-

nial na busca pelos indices acordados para as metas e tenha um sistema de medigdo para o
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acompanhamento de forma sistematica do resultado obtido, possibilitando corre¢cbes em
tempo habil, evitando prejuizos e descrédito com o plano.

O aspecto motivador da PLR e sua capacidade de aprimorar o desempenho e a
competitividade da empresa sdo bastante visiveis. Todavia, ndo se pode desconsiderar os
reflexos reais desse mecanismo para o trabalhador que passa a ficar preso a pressdes
constantes de aumento da produtividade e alcance de metas muitas vezes inatingiveis. O
salario deixa de ser reajustado e os ganhos reais de produtividade s3o pagos através da PLR
sem que isso permanega ou se cumule a remunera¢do do trabalhador. Os trabalhadores
ganham apenas uma porcentagem sobre o ganho da produtividade. Através desse mecanismo
de remuneragio variavel, sdo, entdo, as empresas as grandes beneficidrias. Além disso, sobre
a parte varidvel da remunerag8io, ndo recaem os encargos sociais o que reduz sua contribuig¢éio

proporcionalmente ao ganho da empresa e aos salarios que paga.
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ANEXO -1
CARTA DE APRESENTACAO
Ilmo Sr
Gerente do Departamento de Recursos Humanos
Empresa

LAYS TAYNAN SILVA MENDES, aluna do Curso de Pds-Graduagdo do Curso de
Especializagdo em Administragdo de Pessoas do CEPPAD — Centro de Pesquisa e Pos-
graduac@io em Administragio — Universidade Federal do Parana, com o objetivo de reunir
subsidios para a pesquisa de campo, que compord um dos capitulos do Trabalho de Concluséo
de Curso de Especializa¢do em Administra¢do de Pessoas, com o tema SISTEMA DE
REMUNERACAO ESTRATEGICA, solicita a V. S* a autorizagio para, junto ao
Departamento de Gestdo de Recursos Humanos, analisar o modelo de remuneragéo aplicado
por essa organizagao.

Na oportunidade, pretende-se aplicar um questiondrio ao Gerente do Departamento de
RH, no qual constam 03 (trés) perguntas, Unicas informagdes que serdo registradas, nio
havendo porém identificag¢io de funcionarios ou nome da empresa.

Os dados servirdo somente para complementar o embasamento tedrico-bibliografico
de autores que abordam o tema em questo.

A confirmagdo da autorizagfo e o agendamento de uma visita podera ser enviado para

o endereco eletronico: lathaynan@yahoo.com.br ou pelo telefone (41) 8403-2038.

Atenciosamente,

LAYS TAYNAN SILVA MENDES
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ANEXO -2

MODELO DE QUESTIONARIO

EMPRESA:

RAMO DE ATIVIDADE:

SEDE:

1. A Empresa possui um modelo de remuneracio estratégica?
( ) SIM ( ) NAO ( ) DESCONHECE
2. Caso afirmativo, como ¢ definido 0 modelo de remuneracio estratégica aplicado?

(pode ser descrito o modelo ou anexados documentos da empresa que relatam o modelo)

3. Quais os beneficios observados com adocio de um sistema de remuneracio estratégica?
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ANEXO -3

Lein® 10.101, de 19 de dezembro de 2000

Dispde sobre a participagdo dos trabalhadores nos lucros ou resultados da
empresa € da outras providéncias.
Alterada pela Lei n° 11.603, de 5 de dezembro de 2007.

Facgo saber que o Presidente da Repiblica adotou a Medida Proviséria n° 1.982-77, de 2000,
que o Congresso Nacional aprovou, ¢ eu, Antonio Carlos Magalhées, Presidente, para os

efeitos do disposto no paragrafo unico do art. 62 da Constitui¢do Federal, promulgo a seguinte
Lei:

Art. 1° Esta Lei regula a participagfio dos trabalhadores nos lucros ou resultados da empresa
como instrumento de integracdo entre o capital e o trabalho e como incentivo a produtividade,
nos termos do art. 7°, inciso XI, da Constituigdo.

Art. 2° A participagdo nos lucros ou resultados sera objeto de negociagdo entre a empresa e
seus empregados, mediante um dos procedimentos a seguir descritos, escolhidos pelas partes
de comum acordo:

I - comissdo escolhida pelas partes, integrada, também, por um representante indicado pelo
Sindicato da respectiva categoria;

II - convengéo ou acordo coletivo.

§ 1° Dos instrumentos decorrentes da negociagdo deverdio constar regras claras e objetivas
quanto a fixacdo dos direitos substantivos da participacdo e das regras adjetivas, inclusive
mecanismos de afericdo das informagdes pertinentes ao cumprimento do acordado,
periodicidade da distribuico, periodo de vigéncia e prazos para revisdo do acordo, podendo
ser considerados, entre outros, os seguintes critérios ¢ condi¢des:

I - indices de produtividade, qualidade ou lucratividade da empresa;

II - programas de metas, resultados e prazos, pactuados previamente.

§ 2° O instrumento de acordo celebrado sera arquivado na entidade sindical dos trabalhadores.
§ 3° Ndéo se equipara a empresa, para os fins desta Lei:

I - a pessoa fisica;

II - a entidade sem fins lucrativos que, cumulativamente:

a)ndo distribua resultados, a qualquer titulo, ainda que indiretamente, a dirigentes,
administradores ou empresas vinculadas;

b) aplique integralmente os seus recursos em sua atividade institucional € no Pais;
¢) destine o seu patrimdnio a entidade congénere ou ao poder publico, em caso de
encerramento de suas atividades;

d) mantenha escrituragdo contabil capaz de comprovar a observancia dos demais requisitos
deste inciso, e das normas fiscais, comerciais e de direito econdmico que lhe sejam aplicaveis.
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Art: 3° A participagiio de que trata o art. 2° nfio substitui ou complementa a remuneragio
deV1da. a qualquer empregado, nem constitui base de incidéncia de qualquer encargo
trabalhista, ndo se Ihe aplicando o principio da habitualidade.

§ 1° Para efeito de apuragiio do lucro real, a pessoa juridica podera deduzir como despesa
operacional as participagdes atribuidas aos empregados nos lucros ou resultados, nos termos
da presente Lei, dentro do préprio exercicio de sua constitui¢io.

§ 2° E vedado o pagamento de qualquer antecipagdo ou distribuicdio de valores a titulo de
participagdo nos lucros ou resultados da empresa em periodicidade inferior a um semestre
civil, ou mais de duas vezes no mesmo ano civil.

§ 3° Todos os pagamentos efetuados em decorréncia de planos de participagdo nos lucros ou
resultados, mantidos espontaneamente pela empresa, poderfio ser compensados com as
obrigacbes decorrentes de acordos ou convengdes coletivas de trabalho atinentes &
participagdo nos lucros ou resultados.

§ 4° A periodicidade semestral minima referida no § 2° podera ser alterada pelo Poder

Executivo, até¢ 31 de dezembro de 2000, em fungfo de eventuais impactos nas receitas
tributarias.

§ 5° As participagdes de que trata este artigo serfio tributadas na fonte, em separado dos
demais rendimentos recebidos no més, como antecipagdo do imposto de renda devido na
declaragio de rendimentos da pessoa fisica, competindo & pessoa juridica a responsabilidade
pela retencéo e pelo recolhimento do imposto.

Art. 4° Caso a negociagio visando & participagio nos lucros ou resultados da empresa resulte
em impasse, as partes poderdo utilizar-se dos seguintes mecanismos de solugfo do litigio:

I - mediacdo;
II - arbitragem de ofertas finais.

§ 1° Considera-se arbitragem de ofertas finais aquela em que o arbitro deve restringir-se a
optar pela proposta apresentada, em carater definitivo, por uma das partes.

§ 2° O mediador ou o arbitro serd escolhido de comum acordo entre as partes.

§ 3° Firmado o compromisso arbitral, ndo serd admitida a desisténcia unilateral de qualquer
das partes.

§ 4° O laudo arbitral tera for¢a normativa, independentemente de homologacado judicial.

Art. 5° A participagio de que trata o art. 1° desta Lei, relativamente aos trabalhadores em
empresas estatais, observara diretrizes especificas fixadas pelo Poder Executivo.

Paragrafo tinico. Consideram-se empresas estatais as empresas publicas, sociedades de
economia mista, suas subsidiarias e controladas e demais empresas em que a Unido, direta ou
indiretamente, detenha a maioria do capital social com direito a voto.



Art. 6° Fica autorizado o trabalho aos domingos nas atividades do comércio em geral,
observada a legislagiio municipal, nos termos do inciso I do caput do art. 30 da Constituigdo
Federal. (Redagfo dada pela Lei n° 11.603, de 5 de dezembro de 2007)

Paragrafo tnico. O repouso semanal remunerado devera coincidir, pelo menos 1 (uma) vez no
periodo maximo de 3 (trés) semanas, com o domingo, respeitadas as demais normas de
protecdo ao trabalho e outras a serem estipuladas em negociagdo coletiva. (Redagdo dada pela
Lein® 11.603, de 5 de dezembro de 2007)

Art. 6°-A. E permitido o trabalho em feriados nas atividades do comércio em geral, desde que
autorizado em convengdo coletiva de trabalho e observada a legislagdo municipal, nos termos
do inciso I do caput do art. 30 da Constitui¢do Federal. (Incluido pela Lei n° 11.603, de 5 de
dezembro de 2007)

Art. 6°-B. As infra¢Ses ao disposto nos arts. 6° e 6°-A desta Lei serfio punidas com a multa
prevista no art. 75 da Consolidagdo das Leis do Trabalho, aprovada pelo Decreto-Lei n° 5.452,
de 1° de maio de 1943. (Incluido pela Lei n° 11.603, de 5 de dezembro de 2007)

Paragrafo tinico. O processo de fiscalizagdio, de autuagdo e de imposi¢do de multas reger-se-a
pelo disposto no Titulo VII da Consolidagéio das Leis do Trabalho. (Incluido pela Lei n°
11.603, de 5 de dezembro de 2007)

Art. 7° Ficam convalidados os atos praticados com base na Medida Proviséria n° 1.982-76,
de 26 de outubro de 2000.

Art. 8° Esta Lei entra em vigor na data de sua publicacéo.

Congresso Nacional, em 19 de dezembro de 2000; 179° da Independéncia e 112° da Republica.

Senador ANTONIO CARLOS MAGALHAES

Presidente





