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“QOuem dominar o mar, dominara o comércio; quem dominar o

comeércio serd senhor das riquezas do mundo”.

Walter Raleigh



RESUMO

O estudo aborda importancia e a necessidade do gerenciamento da atividade maritima
para o bom desenvolvimento da economia de um pais. No decorrer desta monografia, o
gerenciamento de pessoal e o de material, bem como a apresentacao de ferramentas de gestao
e qualidade total sdo discutidos e exemplificados. Por fim, como gerenciar requer lideranca, a

importancia de um lider nesta atividade ¢ debatida.

Palavras-chave: gerenciamento, atividade maritima, gestdo de material, gestdo de

pessoal, lideranga e qualidade.



ABSTRACT

The study approaches the importance and the need of maritime activity management to
the proper development of a country's economy. In the course of this monograph, personnel
and material management as well as the presentation of management tools and total quality

are discussed and exemplified. Finally, how managing requires leadership, the importance of

a leader in this activity is debated.

Keywords: management, maritime activity, material management, personal

management, leadership and quality.
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INTRODUCAO

O desenvolvimento de uma populagao esta diretamente ligado ao comércio, haja vista
que as pessoas se adensam em lugares onde possam se desenvolver e gerar renda. E no mundo
hodierno o transporte maritimo tem sido considerado como o grande propulsor da economia
global. Mais de 90% do comércio mundial sdo conduzidos pelo mar e, em algumas
estimativas, a operacdo de navios mercantes contribui anualmente com aproximadamente
US$380 bilhoes em taxas de frete dentro desse setor econdmico, equivalente a algo em torno
de 5% do comércio em todo o planeta. A ser considerada, também, a significativa quantidade
de empregos gerados direta e indiretamente que abrangem todas as fases do transporte
maritimo desde o surgimento da necessidade de transportar cargas, até as operagdes de

descarga nos portos de destino.
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CAPITULO 1

Gerenciamento da frota

1.1 — Definicao

Gerenciamento ¢ definir e coordenar as atividades mandatorias para a realizacao de
um empreendimento e a obten¢do de seu bom desempenho. Esta defini¢do, apesar de simples,
torna clara a necessidade do conhecimento e dominio de cada uma das atividades abrangidas
na concretizagdo de um objetivo. Ou seja, o exercicio do poder de decisao deve,

obrigatoriamente, estar balizado pelo conhecimento do caminho operacional ou produtivo.

Ao controle de um ou mais navios ¢ a transformagdo destes ativos em bens
econOmicos produtivos podemos chamar de gerenciamento da frota exercido diretamente pelo
proprietario do navio (armador ou owmer) ou por empresa especializada neste tipo de

operacao.

A competicdo entre as industrias de constru¢do naval incitar a concorréncia entre os
estaleiros, fazendo com que procurem maneiras de se diferenciar no mercado através de
redu¢do de custos e adog¢do de tecnologia. Para que se possa manter o navio em
boascondigdes durante o seu tempo de vida 1til, ¢ importante fazer uso de uma gestdo

eficiente, o que ocasionara melhor resultado financeiro.

1.2 — Finalidades

Percebe-se, todavia, que, para empresas em diferentes areas, a forma e afinalidade de
seus respectivos gerenciamentos sdo diferentes — levando-se em conta que dentro de uma
mesma empresa podem ser encontradas diversas camadas de exercicio deste gerenciamento.
Na maioria das ocorréncias estas camadas podem ser relacionadas diretamente com a
hierarquia e organograma da empresa, mas, com certa frequéncia, também se referem as

distintas areas de informacao quanto as atividades produtivas desempenhadas.
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No caso de navios mercantes, sua aquisicdo objetiva aorendimento financeiro por
longo periodo, tendo em vista o consideravel tempo de vida util das embarcagdes. Neste
contexto, ¢ compreensivel entender que para se obterexceléncia nos resultados, somente uma
gestdo adequada de pessoal e material da frota permitira o controle efetivo de todos os setores
que integram o sistema, mantendo o navio em perfeitas condi¢cdes de navegabilidade e

certificagdo.

A coordenacao de gerenciamento operacional ¢ orientada para diminui¢ao dos custos e

obtencdao do méximolucro e tem comoprincipais metas:

a. Projeto para umaconstru¢do funcional e inteligente no aspecto da manutenc¢do
dossistemas de bordo (comumente mais valorizado quando o proprio armador
se ocupara da operagao do navio).

b. Manutencaotécnica de sistemas instalados do navio, em todos os seus detalhes.

c. Recursos humanos de qualidade adequada — tripulacdo e equipespara
manutencoes.

d. Coordenacdo inteligente de suprimento de estoques para sistemas e
intervencgdes — impedindo interrup¢des do navio.

e. Preservacdo do meio ambiente, seguindo regulamentagdes de poluicdo e
contaminacdo bioldgicas.

f. Seguranca para tripulacdo e/ou passageiros.

g. Cumprimento dos contratos comerciais, inclusive com fornecedores e
prestadores de servico.

h. Melhora do programa de manuten¢do e modificagdes/reparos baseado na rota
comercial a ser percorrida pelo navio.

i.  Cumprimento dos dispositivos legais, respeitando as normas de cada pais (ou
regido) por onde navegar — tanto para sistemas e documentacdo técnica do
navio quanto para treinamento adequado da tripulacao.

j. Coordenagdo e acionamento adequado de seguros diversos, utilizando a rede
de cobertura para minimizar gastos diretos da empresa.

k. Controle de dgua de lastro conforme regras internacionais.



14

1.3 — Operacao

A operacao de uma frota de navios depende da conjuncdo de elementos cujas areas de
conhecimento, apesar de contribuirem para o resultado econdémico final em diferentes
proporgdes, por vezes tém pouca relacdo direta entre si. Estes elementos, alguns
imediatamente sob a esfera de influéncia e decisdo dos setores/diretorias para gerenciamento

na empresa, sao:
1) Sistema de comunicacio

Anteriormente, a equipe de gerenciamento a bordo ficava praticamente isolada do
setor comercial da empresa em terra ja que a comunicacao era restrita (feita, basicamente, por
telex, raddios ou até mesmo, quando atracado, os correios), o que significava que o navio

estava praticamente isolado no mar.

O avango da tecnologia de comunicacdo resultou em uma maior seguranga para o
trafego das embarcacdes e maior eficacia na coordenacdo de atendimentos para reparos e
intervengdes em equipamentos. Com o pessoal de bordo tendo seu proprio email, o resultado
¢ areducao de custos de postagem e despesas com taxas de agentes — além da possibilidade de

feedback instantaneo em emergéncias ou situagdes adversas.
2) Arranjo da frota

O arranjo da frota influencia diretamente na escolha da melhor abordagem para a
definicdo de niveis de estoque e organizacdo da equipe de manutengdo. Por composicao,
compreende-se o conjunto de embarcacdes em operacdo da empresa — que podem ter
diferentes papéise/ou particularidades. Alguns elementos que podemdefinir uma frota como

heterogénea ou homogénea para fins de gerenciamento técnico sao:

0 Idade das embarcagdes — a vida ttil de um navio mercante ¢ de cerca de 30
anos. Mas, conforme um navio vai ficando mais velho a minuciosidade e
proximidade das inspec¢des pelas classificadoras sdo maiores, bem como as
alternativas comerciais ¢ a obrigatoriedade de adequacdes, o que gera uma

maior dificuldade no gerenciamento.
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0 Fabricantes das maquinas de propulsdo e geracao de energia — navios de uma
frota que possuam esses equipamentos parecidos facilita a elaboracdo de um

Plano de Manutencao e execucao do mesmo pela tripulagao.

0 Tipo da embarcagdo — uma empresa pode possuir diversas embarcagdes do
mesmo tipo (homogénea), o que facilitaria todo o processo de gestdo para a
mesma. Entretanto, no caso de uma frota heterogénea (diferentes tipos de
navios) o gerenciamento torna-se muito mais complexo. Pois tudo se torna um
complicador, desde a operacdo, acompanhamento técnico, aplicacdo das leis
especificas para cada classe de navio até a determinacdo dos tripulantes (que

depende da familiarizagdo com os respectivos tipos de embarcagao).

0 Dimensdes das embarcagdes — embora uma empresa tenha navios de mesma
classe, suas respectivas dimensdes podem ser bem diferentes. Essas variagdes
influenciam diretamente nas operagdes comerciais, pois certas rotas e portos

apenas podem ser feitas com determinados navios (aframax, suezmax, etc.).

Além dos aspectos supracitados, também sao importantes para o armador:

3) Selecao da tripulacgao
4) Setor de compras
5) Almoxarifado/ Setor de estoque

6) Administracio dos custos e investimentos
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CAPITULO 2

GESTAO DE PESSOAS

2.1- Conceito

Nunca foi tdo importante estar preparado para crescer num mercadotdo competitivoe
ultrapassar as barreiras impostas pelo mercado. Se as pessoas forem deixadas de lado, se ndo

houver preocupagdo com os componentes, hd uma grande chance de fracasso.

Para Biaso (2009), faz-se necessdrio atrair e investir desde a contratacdo, com defini¢dao do
perfil desejado até a retengdo deste capital intelectual e o seu respectivo desenvolvimento. Isso ¢
possivel com a gestdo por competéncias, com ferramentas consistentes e livres da manipulagao e

influéncia de quem as utiliza.

Para desenvolver um trabalho coeso, a empresa devera definir suas diretrizes organizacionais,

através de indicadores como missao, visao, valores, estratégias.

Com a unido entre Recursos Humanos (RH)e gestores, o desenvolvimento da empresa

torna-se mais facil, iniciando com a devida conscientizac¢ao da diregao.

Ainda Biaso (2010), com a gestdo por competéncias, em curto prazo, ha reflexos no
desempenho individual, j& que provocara no membro da equipe a avaliacdo de suas capacidades e
das chances de melhoria. A médio prazo, a equipe fard uma reflexdo acerca da produtividade
conjunta e do impacto das acdes nos resultados. A longo prazo, ha reflexo no comportamento da
empresa ¢ nos resultados da mesma. A gestdo por competéncias transforma conhecimentos em

acdo, onde o resultado ¢ visivel para toda a empresa e para o mercado.
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2.2 Gestao de recursos humanos (GRH)

A moderna gestdo de recursos humanos tornou-se um dos principais segmentos
dentro das empresas, pois dela vem as mais importantes decisdes dentro do processo de
admissdo de novos membros das equipes empresariais.  Ela originou-se entre o0s anos
de1970 e 1980, nos Estados Unidos (BREWSTER; MORLEY; BUCIUNIENE, 2010).
Embora a gestdo de recursos humanos tenha sempre existido, apds o nascimento das ciéncias
comportamentais ela foi reconhecida, pelo reflexo de suas praticas nas organizagdes
(SCROGGINS; BENSON, 2010).

A gestdo de recursos humanos comporta as agdes para a correta gestdo dos
funcionarios (BOSELIE; DIETZ; BOON, 2005). Fischer (2002) refere-se a gestdo de pessoas
pelo modo como a empresa organiza, gerencia e orienta o comportamento das pessoas. Neste
ambito, Milkovich e Boudreau (2006) a conceitua como "uma série de decisdes integradas
que formam as relagdes de trabalho e influenciam diretamente a capacidade da organizacao e
de seus agentes de atingir seus objetivos".

Todas as empresas lidam com seres humanos, mas ndo devem agir da mesma maneira
sempre (BREWSTER; MORLEY; BUCIUNIENE, 2010). As variacdes contextuais podem
promovermelhorias ou restricdes sobre as praticas de GRH de determinada organizagao ou de

setores industriais especificos (JACKSON; SCHULER, 1995).

Para confrontar alguns argumentos de que a area de RH pouco contribui com as
empresas, houve, na década de 1990, afirmagdes em todo o mundo sobre a relagdo positiva
entre GRH e desempenho das organizagdes (LENGNICK-HALL, 2009). Porém, pesquisas
recentes (DEWETTINCK; REMUE, 2011) mostram que essa relacao tende a ser influenciada
por fatores culturais, econdmicos, politicos e sociais dos paises em que as organizagdes
atuam. Assim, a simples existéncia de praticas de GRH ndo garante sua contribui¢cdo para a

eficacia organizacional (BOSELIE; DIETZ; BOON, 2005).

As transformacgdes das condi¢des de trabalho tornaram-se evidentes na necessidade
de novas politicas internas de admissao de pessoal, exigindo da area de recursos humanos
novas competéncias, para assumir um papel estratégico na gestdo de cada empresa.

Os profissionais da Administragdo de Recursos Humanos — ARH - dificilmente

conseguiam dar respostas com rapidez e eficdcia as necessidades daqueles que faziam uso do
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seu servico (JORDAN, 1997). O novo ambiente empresarial, formado por grandes
transformagoes e pela necessidade de respostas cada vez mais ageis, trouxe mudangas no
perfil de gestores e de colaboradores que as empresas esperavam encontrar. Elas deram inicio
a um processo de remodelacdo da area, filtrando seus quadros e introduziram a atividade de
consultoria interna. A inten¢do era tornar os administradores menos dependentes da ARH,
através da assuncdo da responsabilidade pela gestdo do seu pessoal, a0 mesmo tempo em que
se desenvolvia o perfil do profissional de ARH.

As atividades prosseguiram trazendo novos focos de atencdo. Com o dominio das
tecnologias de producao e informacao e a necessidade do pais competir por consumidores no
exterior, o assunto educagdo e formacao profissional ganharam forga entre os empresarios,
que perceberam a necessidade dos empregados de saber ler, interpretar a realidade, expressar-
se adequadamente, lidar com conceitos cientificos e matematicos abstratos, trabalhar em
grupos, entender e usufruir as tecnologias.

Os setores de treinamentos das areas de recursos humanos, sob pressdo, tentaram
encontrar formas de preparar os funcionarios para a nova economia, um local de trabalho em
continua mudancga, que exige aprendizagem constante, geragdo de novos conhecimentos e
estabelecimento de network.

O novo estilo passou a depender da criacdo de uma cultura empresarial de
competéncia e produtividade, o que requer mudancgas nos sistemas, nas politicas e nas praticas
da gestdo de pessoas, mas, também e principalmente, na maneira de se pensar a empresa € o
funcionario.

Uma nova concepgao de gestdo de pessoas foi formulada e novos métodos foram
introduzidos, colocando em jogo assuntos como cultura e comprometimento organizacional,
relacionados a subjetividade e ao sentido do trabalho, tornando mais dificil a resisténcia e a
acao coletiva dos trabalhadores (DEJOURS, 2001).

Para alcancar tais metas os gerentes escolheram por métodos de formacgao,
comunicagdo e praticas que tratam de disseminar valores destinados a obter a adesdo dos
funciondrios numa base pessoal. Por isso, passaram a ser utilizados instrumentos
individualizantes na gestdo de pessoal, como entrevistas individuais regulares entre
empregados e superiores imediatos, durante as quais se devem definir os objetivos e, depois
de certo tempo, avaliar as performances, para realizar o reajuste de salario correspondente,

como o processo de formacdo. Assim, tem-se uma empresa constituida apenas por individuos,
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sendo que os movimentos coletivos permitidos sdo somente aqueles criados pelas proprias
chefias.

Essas evolugdes repousam sobre um discurso de valoriza¢dao da pessoa e insistem na
importancia, para as empresas, das capacidades de iniciativa, de decisdo e de intervengao. O
ator principal, o assalariado, ¢ que deve negociar permanentemente seu destino na
organizag¢do, buscar a mobilidade e a polivaléncia, aderindo aos programas de capacitagao.
Nesse contexto, a educagdo corporativa cumpre dois objetivos, em primeiro lugar desenvolver
conhecimentos especialmente vinculados aos negocios da empresa, em funcdo da rapida
obsolescéncia dos mesmos, em segundo lugar, desenvolver uma cultura de aprendizagem, ou

seja, a consciéncia de que as pessoas devem investir continuamente em suas capacitagoes.

2.3 Recrutamento de pessoas

Contratar o profissional ideal ndo ¢ facil. Nem sempre uma selecdo consegue captar o
profissional desejado.

Para Biaso (2009), um perfil adequado nao ¢ aquele que apenas veste a camisa da
empresa, mas, sobretudo se compromete com o seu trabalho: ¢ fiel, leal; toma decisdes; possui
habilidade para se relacionar com todos os outros colaboradores; ¢ antenado, visiondrio,
dinamico, disciplinado, livre de preconceitos. Enfim, ¢ aquele que “briga” pela empresa em

todos os sentidos — atualiza-se, enfrenta a concorréncia, buscando a exceléncia.

2.4 Selecao

As inovagdes técnicas somadas a gestdo do conhecimento e das competéncias
trouxeram novidades na forma de conduzir o processo de selecio e formagdo dos
trabalhadores.

Os mesmos sdo escolhidos por suas capacidades de assimilar, gerar e transmitir

conhecimento. (LEONARD-BARTON, 1998).
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O exame dos critérios adotados na selegdo revela a valorizagdo das qualidades dos
individuos associadas aos atributos pessoais, potencial e valores. Sdo elas: confiabilidade;
envolvimento e comprometimento com o grupo de trabalho e com a empresa; capacidade de
analise e solugdo de problema; capacidade de comunicagao e de trabalho em grupo; desejo e

disposi¢do de estudar e crescer profissionalmente. Segue um quadro com fatores positivos e

negativos.

Caracteristicas Desejaveis

Caracteristicas Indesejaveis

Afabilidade no trato com as pessoas Introversao
Facilidade no relacionamento Timidez
Vontade de agradar o cliente Impaciéncia

Resisténcia a frustracao

Pouco controle emocional

Verbalizagao facil

Dificuldade de expressao

Trabalho em equipe

Dificuldade de relacionamento

Boa memoéria

Pouca memoria

Concentragao visual ¢ mental

Dispersao mental

Facilidade com numeros Dificuldade em lidar com nimeros

O processo de selecao busca valorizar a experiéncia profissional. Uma forma de
aperfeigoar o processo permite a empresa buscar trabalhadores que atuam em outros setores,
uma maneira de se obter uma enorme garantia de que serdo comprometidos com empresa.
Além disso, a experiéncia favorece a compreensdo da teoria ensinada nos programas de
formagao, otimizando o processo de aprendizagem e reduzindo custos.

Nesse caso, em que a empresa busca pessoas da propria organizagdo, o que se
privilegia nao ¢ somente a escolaridade, mas o potencial e o desejo de aprender, que nao ¢

determinado somente pelo tempo de estudo. O que se deseja ¢ que o funcionario se deixe
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treinar, estude e pratique o que aprendeu. Ramos (2001) afirma que com essas agdes a
empresa reforca seus ideais, quando ele trata da passagem da qualificagdo para as
competéncias; Segundo o autor sdo trés as dimensdes da qualificagdo: conceitual, social e
experimental. A dimensdao conceitual entende a qualificagdo como fungdo do registro de
conceitos tedricos formalizados e dos processos de formagdo, associando-a ao valor dos
diplomas. A dimensao social coloca a qualificacdo no ambito das lutas sociais por melhores
condi¢des de trabalho, de emprego, de renda e de carreira. A dimensdo experimental estd
associada as evolugdes tecnologicas ocorridas mais acentuadamente nos anos 80. Nessa fase
passa-se a valorizar aqueles conteudos dos trabalhos que vao além do que esta determinado, e
as qualidades dos individuos ligadas mais aos atributos pessoais, potencialidade e
valores.Requisitos como responsabilidade, abstragdo e independéncia, capacidades de
comunicacdo, de lideranca e de trabalhar em equipe, associados a personalidade e aos
atributos do trabalhador “o saber-ser”, sao indispensaveis.

Townley (2001) afirma que as praticas de sele¢do de pessoas articuladas a gestdo do
conhecimento e das competéncias permitem, assim, mediar as relagdes sociais na organizacao
e suprir o vazio de informacgdes resultante da indeterminacdo dos contratos de trabalho,
articulando a expectativa da organizagao e a produtividade dos funcionarios.

Através da gestdo das competéncias € possivel, portanto, medir tanto as dimensoes
fisicas quanto as subjetivas, bem como tornar os comportamentos previsiveis e calculdveis.
As pessoas sdo classificadas e distribuidas no espago organizacional por meio do
desenvolvimento de bases para comparagdes, que sdo as classificagdes numéricas quanto ao
nivel de conhecimento e as quantidades e tipos de competéncias. Ou seja, as pessoas sao
colocadas umas em relagdo as outras, estabelecendo-se relagdes de igualdade e diferenca, de

inclusdo e de exclusao (TOWNLEY, 2001).

2.5 Integracio

Sem duavida alguma, o processo de integracdo dentro de uma empresa ¢ de
fundamental importancia: como seria administrar pessoas que ndo sabem se relacionar, tratar
os outros com afei¢do, ser educado e sociavel? A integracdo organizacional, segundo Martin

(1992), comporta as propostas que buscam o consenso ¢ a homogeneidade cultural como



22

diferencial competitivo. Essa énfase ¢ relativa ao dogma funcionalista do consenso e da
integracao de um grupo social, em que Carrieri e Luz (1998) destacam preocupagdes ligadas a
explicagdo da ordem.Nessa abordagem, ha estudos que tratam a cultura nas organizagdes
como instrumento gerencial, controlada por agdes que visam a obtencdo da opinido de seus
funcionarios. O controle, a disseminagdao ¢ a homogeneizagcdo dos valores organizacionais
deveriam ser feitos por meio de agdes corporativas, baseadas em diretrizes e valores definidos
pela alta direcdo.Pesquisadores, como Peters e Waterman (1986), afirmam que a vantagem
competitiva da organizagdo esta na construgdo de uma cultura forte, homogénea,
compartilhada por todos e para isso € necessario o uso de varios instrumentais, como as
politicas de RH. Muitos elementos, destacados por Deal e Kennedy (1982), podem ser
desenvolvidos pelas politicas de RH para formar uma 'cultura corporativa'. Para eles, o foco
deve estar na gestdo dos seguintes itens: valores, herois, ritos, rituais, mitos, tabus, e rede
cultural. Ao serem tratados, eles geram transformagdes na organizagdo. Conflitos e
ambiguidades seriam apenas a prova do enfraquecimento de uma cultura, enquanto outra nao
se consolida para restabelecer o consenso. Os beneficios, os programas de treinamento, os
processos de selecdo, todos os procedimentos firmados nas politicas de RH precisam
considerar muitos aspectos, como rituais e valores especificos, para envolver os funcionarios
e impulsiond-los para uma suposta integracdo organizacional. Essa ideia de manipular a
autonomia nas empresas tem como réplica estudos que reforcam o lado politico e heterogéneo
das construgdes sociais e as dificuldades de um completo controle gerencial (Aktouf, 1994;
Chanlat, 1999), ou seja, um posicionamento calcado no reconhecimento da diversidade e
complexidade das dimensdes envolvidas nas relacdes humanas em organizacdes (Davel&

Vergara, 2001);

O desenvolvimento depende de todos. Viver o trabalho ¢ o método para produzir

elementos que ajudam na administragao de uma organizacao como sistema humano.
Novos meios de relacionamentos promovem o real desenvolvimento.

Caracterizar a transforma¢do através de uma equipe, com capacidade criativa,
adquirida através de exercicios de relacionamentos em grupo, além de métodos bem

estruturados e técnicas estatisticas sao ferramentas do verdadeiro crescimento.
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CAPITULO 3

Gestao de materiais

3.1 - Empresa de navegacao

As empresas de navegacdo sdo pessoas juridicas nacionais ou nao que dedicam suas
atividades de forma a conduzir cargas por entre os diversos portos do planeta. Podem possuir

embarcacdes proprias ou afretadas.

Além disso, em cada porto, poderd existir uma agéncia de navegagao propria (filial) ou

uma empresa terceirizada.

3.2 — Agéncia de navegacio

O agente maritimo ¢ o preposto do armador em um determinado porto. Ou seja, ¢

responsavel por auxiliar o navio, bem como sua tripulacdo durante sua permanéncia no porto.

Ele se relaciona diretamente com o armador, o afretador do navio, o dono da carga, os
corretores de navios ou de cargas (brokers), os importadores, os exportadores, os

despachantes, afora das autoridades portudrias, terminais e fornecedores.

Dentre suas atribuigdes, podemos mencionar as atividades dos seguintes

departamentos e algumas de suas atribui¢des:

1) Departamento de Operacio
1) Preparar todas as documentagdes necessarias para que as autoridades locais
autorizem a entrada e saida do navio no porto;
1) Contratar praticos e rebocadores;
1i1) Preparar os navios para possiveis vistorias;
iv) Fazer troca da tripulagdo;
v) Acompanhar a operagdo do navio no porto;

vi) Enviar relatorio de operagdes aos armadores e afretadores.
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2) Departamento de Custeio
1) Coletar faturas e paga-las;
i1) Informar ao armador ou afretador os custos de cada servigo;

1i1) Contratar fornecedores;

3) Departamento Comercial
1) Visitar regularmente os clientes;
11) Maximizar a receita do navio;
iii) Auxiliar o setor de operagdes;
iv) Coordenar entrega de cargas junto aos clientes;

v) Auxiliar o setor de documentagao;

4) Departamento Financeiro
1) Receber fretes e taxas dos clientes;

1) Receber a taxa do ‘demurrage’ dos contéineres entregues fora do prazo;

5) Departamento de Documentac¢io
1) Preparar o manifesto de carga perigosa;
i1) Receber as informagdes dos exportadores preparando e emitindo os bs/L;
iii) Recolher o frete e taxas collect de cargas de importagdo para que o importador
possa liberar a carga;

1v) Acompanhar processos de faltas e avarias;

6) Departamento de Contéiner
1) Verificar a disponibilidade de contéineres vazios para atender aos exportadores;
1) Manter a rotatividade dos contéineres, fazendo o FIFO (First In, First Out);

iii) Manter o armador informado sobre a situagdo de cada contéiner

Uma agéncia maritima pode dar assisténcia a qualquer uma das partes envolvidas na

contratacdo do transporte maritimo. Dentre as quais podemos citar:
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a. Agente do Armador (Owner Agent) — oarmadoraponta o agente maritimo,
que seguird as instrugdes diretas do armador.

b. Agente do Afretador (Charterer’s Agent) — o afretador aponta o agente
maritimo, todavia quem paga as despesas portudrias ¢ o armador.

c. Agente Protetor (Protecting Agent) — ¢ o agente contratado pelo armador
para proteger seus interesses durante a operacdo do navio.

d. Agente do Navio (Husbandry Agent) — é o agente contratado pelo dono da

embarcagdo, para cuidar dos interesse da embarcagdo e ndo da carga.

3.3 — Setor de Compras

O navio exige pegas de renovagdo constantes, tanto em equipamentos eletronicos
relativamente pequenos até itens como reatores completos de geradores de MCAs — passando

por radares, purificadores, valvulas, placas eletronicas e pecas do MCP.

Itens estruturais ou de tubulagdo também precisam ser adquiridos em acordo com
especificagdes, e entregues a bordo para prover o insumo necessario para reparos €
manutencdes corriqueiras, segundo plano de manuten¢do vigente. Um setor de compras
competente na procura e retorno de cotagdo competitiva, assim como na logistica de remessa
e consolidagdo de diferentes materiais para entrega a bordo do navio, ndo importando onde
este esteja, ¢ vital para assegurar que o setor técnico tenha o amparo de equipamentos

necessario no menor tempo possivel.

E possivel ter diferentes arranjos para a equipe de compras, podendo a mesma servir
toda a frota ou ser dividida de modo a atender navios especificos, ou ainda por
especializacdes, tendo alguns especializados em cotagdes € compras de pecas de maquinario

pesado, outros em partes elétrica/eletronicas, etc.

No intuito de facilitar o entendimento entre compradores e fornecedores, podem ser
utilizados guias e catalogos especializados que abrangem a maior parte dos materiais e

equipamentos utilizados a bordo.

Um destes catalogos ¢ o MarineStoresGuide (Guia de Lojas Maritimas), editado e

publicado pelo IMPA (InternationalMarinePurchasingAssociation), que codifica materiais
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em seis digitos para permitir a busca e cotagao com facilidade pelos diversos fornecedores
internacionais. Conhecido e utilizado mundialmente, permite a comunicacdo rapida
exatamente por ir além de idiomas — apenas importando a especificagdo, representada pelo

codigo correspondente.

3.4 — Setor de estoque/ Almoxarifado

A parte de suprimentos € composta por equipe(s) de compra e equipe(s) de controle de
almoxarifado e estoque. Esta distingdo faz-se necessaria devido ao carater industrial do
almoxarifado, composto por itens muito distintos e em tdo grande quantidade quanto maior

for a frota — e a diversidade de navios.

Para um melhor desempenho econdmico de aquisi¢des de spareparts (sobressalentes)
e racionaliza¢do do custo do local de estoque das pegas e equipamentos € necessario realizar
um estudo que permita definir niveis ideais de estoque, bem como taxa de reposi¢cdo e gasto
de material ‘consumivel’ (gases, EPIs, equipamentos portateis, etc.). Todavia, mesmo
realizada esta andlise ¢ essencial que a atividade de atualizacdo dos dados do estoque,
inspecao de materiais armazenados e equipamentos retornados de reparos em oficinas de terra

seja feita continuamente, em base didria.

Podem ser necessarios multiplos locais de armazenagem, dependendo da composicao
da frota ou compromissos comerciais de longo prazo. Ressaltando que multiplos estoques
envolvem o custo fixo do espaco fisico e representacao juridica, bem como da equipe de
operagdo para gerencid-lo. Nao ¢ incomum utilizar-se dos servigos de agentes maritimos para
permitir locais de armazenagem de grandes pecas e equipamentos a serem embarcados ou

utilizados em reparos.

Em qualquer circunstancia, a notificagdo para novas compras e reposi¢ao de estoque
deve vir do almoxarifado — ou este prover relatorios e notificagdes que permitam o setor
técnico requisitar o material necessario. Igualmente importantes sdo os relatorios de itens e
equipamentos entregues ou ndo na data prevista, visando permitir acionamento de

fornecedores ou oficinas de reparo.
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Capitulo 4

Sistemas de Gestao Integrados

4.1 Conceito

Sistemas que buscam realizar a integragdo dos processos de: Qualidade, Meio
ambiente, Seguranca, Saude ocupacional e Responsabilidade Social, de acordo com as
caracteristicas, atividades e necessidades de cada organizagdo, que vém percebendo a
integracdo dos sistemas de gestdo como uma grande saida para reduzir custos com o
desenvolvimento e manutencao de sistemas separados, ou de inumeros programas € agdes

que, muitas vezes, se superpdem e geram gastos desnecessarios.

As normas de gestdao (ISO 9001, ISO 14001 e OSHAS 18001) explicam que sistema
de gestdo ¢ a parte de um sistema de gestdo da organizagdo usado para desenvolver e
implementar suas politicas e para gerenciar seus aspectos e impactos. A NBR 16001 define
como sistema de gestdo o conjunto de elementos inter-relacionados ou interativos, voltados
para estabelecer politicas e objetivos, bem como para atingi-los. Os sistemas de gestao tém
por meta fornecer as empresas um modelo de gestdo capaz, passivo de ser integrado a outros
aspectos no gerenciamento. Esse fator de integragdo ¢ o ponto chave na gestdo da
organizagdo. As estruturas das normas de gestdo sdo semelhantes e fundem-se num tUnico
modelo de gestdo. As normas de gestdo obedecem ao modelo baseado no ciclo P (Plan), D
(Do), C (Check) e A (Act), partindo da necessidade de se estabelecer uma politica de gestao,
realizar um planejamento, definindo ac¢des e métodos para garantir a implantagdo das

diretrizes da companhia.
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4.2 Estrutura:

Em todos os sistemas de gestao percebe-se que a estrutura pode ser organizada nas

seguintes categorias:

. Politica de Gestao;

. Planejamento;

. Implementacao e Operagao;
. Avaliagao de Desempenho;
. Melhoria;

. Analise Critica.

As normas de sistemas de gestdo possuem seus proprios requisitos especificos,
porém as seis categorias relacionadas acima estdo presentes nelas e podem ser adotadas como

eixo central para a integracao das normas.

4.3- PROGRAMA 58S

Para CAMPOS, o Programa 5S ¢ uma filosofia que busca a disciplina na empresa
através de consciéncia e responsabilidade de todos. O Programa recebeu esse nome devido as

iniciais das cinco palavras japonesas que resumem as cinco etapas do programa:

e Seiri (senso de utilizagdo/descarte)
e Seiton (senso de ordenagao)

e Seiso (senso de limpeza)

e Seiketsu (senso de saude/higiene)

e Shitsuke (senso de autodisciplina)
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4.3.1- Senso de Utilizacao

Conhecido como arrumagao ou descarte, este senso ensina a separar o que utilizamos
do que ndo necessitamos e nao usamos. Manter somente os materiais e ferramentas essenciais
para o trabalho que estd sendo realizado, descartando o material que ndo sera utilizado.

Descartar nao significa jogar fora, e sim que ndo tem utilidade para aquele local no momento.

Beneficios:

e Descarte dos materiais que nao estdo sendo utilizados;
e [ocalizacao rapida de objetos;

e Local de trabalho mais agradavel visualmente.

4.3.2- Senso de Ordenacio

Cada material tem seu lugar. Refere-se a disposi¢do. Materiais, objetos e ferramentas
devem ficar em uma ordem que permita o fluxo de trabalho. O processo deve evitar
movimentos desnecessarios. Também ¢ conhecido por sistematizagdo ou arrumacao € € o que

mais causa impacto no gerenciamento visual.

Beneficios:

e Facilidade para encontrar objetos;

e Ganho de tempo e produtividade;
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e Controle do uso de materiais;
e FEstimulo a criatividade;
e Fluéncia na comunicagao;

e Reducio dos riscos de acidente.

4.3.3- Senso de Limpeza

Também ¢ chamado de senso de inspecdo, zelo e respeito. Ensina que a melhor
forma de limpar ¢ ndo sujar. A limpeza nas empresas japonesas ¢ uma atividade diaria, ao fim
do dia de trabalho tudo ¢ limpo e guardado em seus devidos lugares. Também se refere ao
estado fisico dos materiais, como uma sala com sofé rasgado ou uma parede mal pintada: ndo

¢ considerada limpa.

Beneficios:

e Higiene no local de trabalho;
e Eliminacao do Desperdicio;
e Satisfacdo de quem executa;

e Maior qualidade de Vida.
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4.3.4- Senso de Saude

Senso para melhorar a qualidade de vida das pessoas. Nele sdo praticados todos os

sensos anteriores, na vida pessoal e no ambiente. Pode ser encontrado no Brasil com nomes

como: padronizagdo, higiene, asseio ou aperfeicoamento.

Beneficios:

e Melhoria do ambiente do Trabalho;
e Melhoria das areas comuns (sanitarios refeitorios);

e Condig¢des de trabalho favoraveis a satude.

4.3.5- Senso de Autodisciplina

Uma vez que os sensos foram implantados, transformam-se numa nova maneira de
trabalhar, ndo permitindo o regresso. Refere-se a manuten¢ao e revisdo dos padrdes para reter
as novas habilidades de fazer as coisas certas usufruindo dos beneficios obtidos. Incorpora as

atividades do 5s a rotina diaria das pessoas na empresa por meio da padronizagao.

Beneficios:

e Cumprimentos naturais dos procedimentos;

e Disciplina moral e ética;
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e Cultivo de bons habitos;
e Efetivagdo da administracao;

e (Garantia da qualidade de vida.

Integrar esses sistemas ¢ um grande desafio para as organizagdes.

Dizer que um sistema de gestdo ¢ integrado ndo significa apenas que os requisitos
das normas sdo tratados de maneira agrupada, no mesmo documento ou que as auditorias sao
realizadas no mesmo momento. A integracdo vai além do agrupamento de requisitos — ela
considera a sinergia que cada assunto pode ocasionar. O foco no cliente, no ambiente, na
satde, na seguranca, na responsabilidade social e na propria organizagdo deve ser equilibrado,
visando o atendimento de todas as partes interessadas. Esse pensamento pode ser considerado

como o inicio para a estruturacao de um sistema de gestao integrado.
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CONSIDERACOES FINAIS

A proposta deste trabalho, segundo definida ja na introdugao, foi estudar a estrutura de
gestaotécnica responsavel pela operacdo de uma frota de navios mercantes, registrando pontos
chaves e identificando elementos cuja modificagdo poderia trazer vantagens naperformance
econOmica da empresa.

A contextualizagdo e detalhamento das condigdes praticas usuais empregadas por
empresas de gerenciamento — ou os proprios armadores — foi conduzida apos extensa pesquisa
sobre companhias atuando nesse campo, com informagdes sobre praticas de manutencao
obtidas em entrevistas informais com os profissionais responsaveis por conduzi-las — além de
experiéncia profissional pessoal acumulada.

No desenvolvimento do estudo pode-se notar a extrema importdncia de um
gerenciamento de qualidade para um melhor desempenho de uma empresa e, por fim, gerando
0 que a companhia mais deseja: lucro.

Logo, MCP e MCAs sao identificados como apresentando todas estas caracteristicas, a
andlise de sua representatividade de custos e consumo de sobressalentes podendo ser utilizada
para a defini¢aodepatamar/nivel adequado de estoque para sobressalentes de cada natureza
(como injecao, carter, turbina, etc.). Os beneficios incluiriam reducao com overhead e taxa de
urgéncia, bem como protegeriam este ramo de aquisi¢des de flutuacdes cambiais mais
severas.

Asinformagdes aqui contidas podem auxiliar no desenvolvimento de futuros trabalhos
sobre o tema, com novas linhas de raciocinio e agregando mais dados aqueles levantados por

outros, em um processo de acimulo gradual de dados sobre o assunto.
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