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Plano de Cargos e Salarios
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Resumo

Este artigo aborda o planejamento estratégico na implantacdo do sistema de cargos e salarios
nas organizacdes, junto aos pilares da administracdo de recursos humanos. Primeiramente
repassando os conceitos dos métodos de gestdo de pessoas vinculados ao plano de cargos e
salarios, posteriormente o passo a passo de sua implantagdo. E por ultimo, com base no
embasamento tedrico, o relatdrio do estudo de caso que diz respeito a implantagdo do trabalho
de consultoria executado na empresa Supermercado Lider Ltda, realizado no setor
administrativo da organizagéo.

Palavras-chave: plano de cargos e salarios.

Plan of jobs and wages
Abstract

This article discuss the strategic planning on the deployment of the system of positions and
salaries in the organizations, along with the pillars of human resource management. First
passing the concepts of management of people linked to the plan of jobs and wages, then the
step by step into the implementation. And finally, based on the theoretical basis, the report of
a case study, concerning the implementation of the consulting work performed in the
company Lider Supermarket Ltd., held in the administrative sector of the organization
Key-words: plan of jobs and wages.

1 Introducéo

Diante do cenario no qual se caracterizam os dias de hoje, por uma busca constante de
adaptacéo e atualizagdo frente as mais variadas mudangas no ambiente empresarial, se faz
primordial a adequagdo dos recursos humanos com os desafios inerentes a esse ambiente.
Sendo assim, surge a necessidade de desenvolver a area de gestdo de pessoas dentro da
empresa, como forma de proporcionar 0 engajamento das pessoas com 0 ambiente
conduzindo-as ao crescimento profissional e conseqiientemente ao aprimoramento das

estratégias da empresa e alcance de resultados.
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Na maioria das vezes as empresas adotam acBes rigidas, nas quais consideram
simplesmente as atividades que o colaborador executa, deixando de considerar os resultados
atingidos pelo ocupante do cargo e com isso ndo possibilita a sua flexibilidade frente as
mudancas. Deixando evidente que ndo hé clareza e nem objetividade no uso de critérios para
realizar uma avaliacdo, de maneira que os colaboradores ndo se sentem estimulados a

buscarem uma progressao funcional dentro da empresa.

Neste contexto, a aplicagdo de um Plano de Cargos e Salérios na empresa contribuiria
ndo somente no sentido de relacionar quais as atividades que compdem um cargo, mas
também fornecer informag@es sobre os requisitos que venham possibilitar aos colaboradores o
alcance de uma progressdo dentro do quadro de funcionarios da empresa. Assim, tanto a
empresa como os colaboradores teriam o conhecimento do perfil exigido para o desempenho

de cada cargo.

Desta forma a empresa contaria ainda com um sistema de remuneragéo desenvolvido e
uma base de apoio para a implantagdo de programas relacionados com a gestdo de pessoas,
em contrapartida os colaboradores poderdo conhecer suas possibilidades e perspectivas de
progressdo funcional e salarial. Por fim, a area de gestdo de pessoas teria uma atuacdo
importante e estruturada em relacdo as demais areas, dando-lhes suporte e agregando valores
a empresa com profissionais competentes e os colaboradores teriam seu valor individual

recompensado, ja que sdo eles que ddo vida a empresa.

Administrar cargos e salérios pressupde conhecer profundamente cada fungdo do
conjunto de cargos da empresa, no que diz respeito aos requisitos minimos estabelecidos para
poder atribuir, com seguranca, um valor relativo que se traduza em um valor absoluto justo,
compativel com a estrutura de cargos da empresa, suas disponibilidades econémico-

financeiras e com o mercado de trabalho concorrente.”

E o grande esforco das empresas no sentido de se adaptarem a uma nova realidade na
qual a atualizagdo tecnoldgica, a produtividade e a qualidade s&o questdes cruciais até mesmo
para sobreviverem. Nota-se ainda, no meio corporativo, um consenso de que essa adaptacéo

passa, necessariamente, pela adequacédo e pelo engajamento dos colaboradores. Sabemos que
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essa adequacéo e esse engajamento dependem de uma boa gestdo de pessoas e uma gestdo de

pessoas pressupde a solugdo de aspectos basicos, em que 0s quais se destaca questdo salarial.

Pagar salarios adequados, com justica interna e coeréncia externa, € um pressuposto
fundamental e uma das necessidades basicas em uma gestdo de pessoas. E facil imaginar o
que acontece numa empresa que procura implementar as mais avancadas agdes de gestdo de
pessoas e que mantenha a parte salarial desorganizada. Essa empresa vai jogar dinheiro fora e

preparar as pessoas para outras empresas, algumas delas suas concorrentes.

Sabe-se de organizacdes que pagam altos salarios mas nem por isso deixam de ter
problemas nessa area porque internamente os colaboradores percebem injusticas. Alias, essa

falha interna é muito mais visivel ao pessoal do que uma defasagem externa.
2 Pilares da Administracéo de Cargos e Salarios
2.1 Conhecendo melhor as pessoas

Abraham Maslow desenvolveu uma teoria a respeito do mecanismo das necessidades
humanas e sua influencia no comportamento das pessoas, que chamou de “Hierarquia das
Necessidades”. Essa teoria procura demonstrar que as necessidades humanas se apresentam
em niveis. O primeiro nivel caracteriza-se pela busca de subsisténcia imediata, manter-se
vivo, movido pelo instinto da conservagdo; o segundo, pela preocupagdo com ameagas menos
imediatas a sobrevivéncia; o terceiro, pela preocupagdo com as relacdes com outras pessoas; 0
quarto, pela necessidade de outra pessoa ser aceita, validada e elogiada pelas outras; o quinto,
pela necessidade de se perceber como pessoa capaz de realizar coisas, vencer desafios,

construir algo a partir de sua propria competéncia.

Maslow denominou o primeiro nivel de “Necessidades fisioldgicas”, o segundo de
“Necessidade de Seguranca”, o terceiro “Necessidades de Associacdo”, o quarto de

“Necessidades de Auto-estima” e o quinto de “Necessidades de Auto-realizagéo™.

Um aspecto decisivo nessa teoria, dai a sua relacdo com a idéia de “hierarquia”, esta
no fato de que somente quando a pessoa percebe que um nivel de necessidade esta plenamente

satisfeito ela comeca a se preocupar com nivel seguinte. Assim, enquanto ainda luta para
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conseguir seu alimento do dia, ela ndo estd preocupada em garantir a continuidade do
alimento nem com protecdo contra as intempéries, etc. Do mesmo modo, a pessoa somente
comeca a pensar em suas relagdes quando sente seguranca quanto a sua sobrevivéncia, e
assim por diante. Trata-se de uma constatacdo do instinto de preservagdo das espécies que se
observa no cotidiano das pessoas, nas situacdes de guerra, nos momentos de pendria coletiva.
Basta observar como 0s povos mais pobres se conformam como reféns da ajuda humanitaria e

ndo se animam a questionar sua propria condicdo social.
2.2 O Desafio da Motivacao

Durante muito tempo os dirigentes acreditaram que a simples necessidade do emprego
seria suficiente para “motivar” as pessoas a realizarem suas tarefas. Ainda hoje tem gente que
pensa assim. Até certo ponto as pessoas sdo compelidas a realizar coisas para garantir seu
sustento. Vendo a questdo deste modo, poder-se-ia até concluir que a “necessidade” constitui
0 “motivo” do esforgo. Esse “motivo”, porém, ndo basta &s empresas, nem mesmo para sua
mera sobrevivéncia neste mundo globalizado e casa vez mais exigente em que elas estdo

inseridas.

Conhecemos bem como séo as organizagdes onde as pessoas tem somente esse tipo,
digamos, fisioldgico, de motivacdo. Sdo aquelas pessoas que fazem tudo por mera obrigacéo,
de qualquer jeito, sem qualquer compromisso com a empresa, Sem interesse e sem
entusiasmo, que trocam de emprego por alguns trocados, etc., etc. Serd esse tipo de
comportamento capaz de levar uma empresa ao topo? Além de tudo isso, quando as pessoas
fazem as coisas de maneira “forcada” elas tendem a desenvolver resisténcias, ma vontade,

revolta.

Motivar € o trabalho que o dirigente desempenha para inspirar, encorajar e compelir
pessoas a executarem as necessarias agdes. Esta habilidade é uma das mais dificeis. A
motivacdo surge do interior de cada um de nos e cada um de nds consegue, somente, aquilo
que quer conseguir. Ao motivar, o dirigente cria as condigdes que impelem as pessoas a

efetuarem seu trabalho com entusiasmo e dedicacao.

As pessoas podem encontrar no trabalho umas de suas maiores fontes de satisfagéo. A

maior parte do tempo de uma pessoa e de seus esforcos é dedicada ao seu trabalho. Se o
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trabalho é desafiador e interessante instiga as melhores capacidades do individuo, este
encontra real satisfacdo ao executa-lo. As grandes e bem-sucedidas empresas em qualquer
lugar do mundo sdo grandes e bem-sucedidas porque seu pessoal emprega esforco e

imaginagdo em seu trabalho com satisfacdo.

E tarefa do dirigente criar as condicdes que ajudardo as pessoas a encontrar satisfacio
em seu proprio trabalho. Conhecer formas de motivar as pessoas é uma das grandes
competéncias de todo lider, dirigente. Os muitos estudos feitos sobre a produtividade humana
no trabalho andam tdo bem quanto as pessoas o desejam. E as pessoas 0 desejam na medida

de sua motivacao.
2.3 Montando um time de primeira

Os resultados de uma equipe produtiva dependem de ser constituida de pessoas
qualificadas para o trabalho e compativeis entre si. O mundo empresarial atual imp6e uma
necessidade crucial de agilidade nas operagdes, decisdes e adaptagdes. A tonica nas empresas
eficazes é trabalhar com estruturas leves e ageis e quadros enxutos. Isto quer dizer trabalhar

com gente mais competente, afinada, estavel e polivalente.

A empresa ndo pode errar ao contratar um colaborador, porque, além das perturbagdes
internas conhecidas, ela fica entre a cruz e a espada: a troca € um fato traumaético para suas
politicas interna e externa; a manutengdo do profissional inadequado gera uma situagdo de

conveniéncia e cumplicidade que acarreta outras perturbagdes, presentes e futuras.

As empresas estdo hoje mais do que nunca expostas & comunidade e as mais bem-
sucedidas tém uma grande preocupagdo com sua imagem junto ao seu ambiente. Este fato faz
com que a contratagdo de uma pessoa tenha um significado maior do que simplesmente
preencher uma vaga. Ao contratar, a empresa esta se associando a mais um membro da

comunidade e esté estabelecendo com ele uma relagéo intensa, uma parceria.

Uma boa selecdo de pessoa, visando promover um bom casamento, é um verdadeiro
desafio ao dirigente. Exige um forte desejo de investir tempo e energia na sua equipe.
Entenda-se por equipe, aqui, todo o quadro de pessoal da empresa, e ndo apenas 0 grupo mais

diretamente ligado ao dirigente.
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2.4 Definindo Perfis Adequados

O comeco de tudo em Gestdo de Pessoas esta na forma como melhores empresas
buscam seus profissionais. A procura deve ser ampla. O recrutador precisa estar atento as
caracteristicas profissionais de que a empresa realmente precisa e ao tipo de trabalho que ela
deseja que seja feito. Em muitos casos, as empresas procuram candidatos que séo cragues em
informacgdo e conhecimento. As novas tendéncias entre as melhores empresas indicam a
pratica de contratarem mais para as empresas como um todo do que para uma determinada

funcdo.

Empresas bem-sucedidas sdo feitas de pessoas bem-sucedidas e pessoas assim
desenvolvem qualidades de vencedoras: persisténcia, determinagdo, entusiasmo, visdo clara
de objetivo, etc. A empresa vencedora é a que consegue criar uma cultura de vencedores,

escolhendo pessoas abertas a esse aprendizado e levando-as a desenvolver essas qualidades.

Para uma escolha bem-sucedida sdo necessarias duas coisas basicas: saber com clareza
qual o perfil que o cargo vago exige, ou, em ultima andlise, o talento que se busca, e saber

avaliar em que medida o candidato preenche os requisitos desse perfil.

Os perfis a definir envolvem uma série de aspectos, comecando pela escolaridade
formal minima requerida para um desempenho satisfatorio, a vivéncia profissional que melhor
prepara o profissional para os desafios que ird encontrar, as habilidades e competéncias
requeridas, incluindo-se ai o dominio de idiomas estrangeiros. E normal e importante avaliar
também aspectos de lideranga, efetividade (capacidade para produzir resultados). Em certas
situacOes especiais, investigam-se ainda caracteristicas de disciplina; caracteristicas fisicas;
detalhes pessoais como idade, sexo, estado civil; resisténcia a fadiga, ao sono, a substancias

alérgicas; capacidade mental, visual auditiva, tactil e, até, olfativa e gustativa.
2.5 Treinamento

A transformagdo na empresa tem que ser coletiva e sinérgica. Os colaboradores
participam de maultiplos eventos dentro da empresa e fora dela. Busca-se com essas acoes
operar nas pessoas a transformacéo de que a empresa precisa. Acontece, porem, que o foco no

individual ndo produz efeitos porque os individuos podem até se encantar com tais eventos,
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mas acham, na grande maioria das vezes, que 0s ensinamentos “caem como uma luva” para
um monte de gente a sua volta, menos a eles proprios. Os efeitos aparecem somente quando a
transformacdo se incorpora a cultura da empresa e passa a fazer parte do comportamento
cotidiano das pessoas. Para que isso aconte¢a, a transformacdo precisa ser construida

coletivamente, de forma participativa e sistémica.

O treinamento e o desenvolvimento proporcionam ao profissional aprender, captar
informacOes, adquirir novos conhecimentos, aprimorar habilidades, atitudes. Especialmente
para a empresa agrega valores, impulsiona a atingir os objetivos focando nas competéncias

essenciais da organizacao.

No mundo corporativo, é possivel perceber a importancia das competéncias para o
sucesso dos negdcios. Com isso, amplia-se a procura por treinamentos vivenciais capazes de
mobilizar o individuo e promover a transformagdo. As técnicas onde se vivenciam
experiéncias junto a natureza pode ser uma das melhores formas de assimilacdo de conteiidos
e mudancas comportamentais. Nas vivéncias os profissionais tém a oportunidade de superar
limites, trabalhar a comunicacgéo, lideranca, adaptacéo, persisténcia, criatividade, integragéo,
especialmente porque as atividades propostas sempre encontram um paralelo no campo
profissional. O desenvolvimento profissional realizado através de atividades vivenciais
abrange diferentes niveis de aprendizagem como, informacdo, compreensdo intelectual,

percepcdes e sentimentos, habilidade e atitudes.
2.6 Avaliacdo de Desempenho

Os esforcos de qualificacdo empreendidos pela empresa sdo mais bem direcionados se
o dirigente dispde de ferramentas apropriadas. Uma dessas ferramentas é a chamada
“Avaliacdo de desempenho”. Sendo de enorme importancia na Gestdo de Pessoas, a medida
que proporciona ao colaborador uma viséo clara do que é esperado dele, de como é percebida
a sua atuacdo pela chefia imediata e demais niveis hierarquicos e constitui um subsidio seguro
para o desenvolvimento pessoal e profissional. E um procedimento sistematico de exame e
correcédo de rota. Afinal um pequeno desvio inicial na atuagéo do colaborador e ndo corrigido

no momento certo tendera a se tornar um desvio irremediavel depois de algum tempo.
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A ferramenta objetiva, em primeiro lugar, promover a competéncia profissional,
através de um mecanismo de exame e ajustes de “rotas” entre o funcionario, sua funcéo, sua
chefia e a empresa. Além dessa finalidade, traz ainda muitos outros beneficios, como o
fornecimento de informacgGes para os programas de treinamento e desenvolvimento, para
planos de carreira, para recrutamento interno e para o enquadramento funcional e salarial do

pessoal.
2.7 Feedback

A Palavra feedback j& é amplamente conhecida dentro da maioria das organizagoes.
Significa realimentar ou dar o retorno. Nas empresas essa ferramenta é indicada para auxiliar
0 desenvolvimento profissional de cada individuo, independentemente do seu nivel
hierarquico. Normalmente o gestor, todo aquele que tém subordinados, utiliza-se dessa
ferramenta apenas na época em que ocorre a Avaliagcdo de Desempenho, geralmente uma vez
a0 ano. Este seria 0 momento em que se diz ao funcionario tudo o que ele deveria ter feito ou
ndo fez, quais as expectativas que ndo foram atingidas, os objetivos ndo realizados. Muito
pouco se fala do que é positivo. Na verdade o feedback é para ser usado sempre, a qualquer

momento, tanto para propor melhorias como para ressaltar o que esta sendo bem feito.

Quando falamos sobre comportamento, estamos falando de pessoas e cada pessoa é
um universo, um mundo complexo e quase que desconhecido. E natural - e até louvavel - que
exista a preocupacdo de ndo magoar, de ndo ofender, de colocar no lugar do outro. Mas é
necessario entender a importancia em separar a pessoa do profissional. Quando se da um
feedback a intencdo n&o deve ser inibir um comportamento ou ameagar e sim direcionar,
mostrar quais sdo as expectativas, discutir o problema e dizer os porqués, ajudar o individuo a
tomar conhecimento de algo que, muitas vezes, ndo foi adequadamente percebido ou
simplesmente reforgar um comportamento positivo ou uma atitude correta, o que também é

fundamental para manter a auto-estima e autoconfianca do individuo.

E responsabilidade de cada um buscar seu préprio desenvolvimento, ndo ha ddvidas
quanto a isso, mas acredito que ainda n&o esteja claro, para alguns gestores, que faz parte de

sua fungdo a responsabilidade de desenvolver pessoas. Para o gestor, o feedback fornecido
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dos seus subordinados, superiores ou colegas é também de extrema relevancia para o seu

préprio desenvolvimento profissional.

Claro que essas ferramentas também sdo utilizadas no desenvolvimento. No caso de

um treinamento, cursos de graduacdo ou de especializacao.

7

A compreensdo de que o feedback é um dos grandes responsaveis pelo
desenvolvimento pessoal e, por conseqliéncia, para a melhoria dos processos e resultados
organizacionais e que também auxilia na conclusdo do perfil do empregado que a partir disto
indicara os perfis adequados para cada cargo no Planejamento de Cargos e Salarios. E um
processo interligado, pois com o crescimento profissional o individuo estar mais apto e com

mais chances de realizar os objetivos propostos pela organizagéo.

O essencial para implantacdo de um plano de cargos e salarios numa organizagéo, é o
total dominio e conhecimento por parte do administrador encarregado deste servigo, com
relacdo a descricdo de funcdes dos cargos da empresa. Agregar os significados de termos
como: fungdo, descri¢do de cargo, requisitos minimos, valor relativo, valor absoluto, estrutura
de cargos, mercado de trabalho, entre outros, sdo considerados pré-requisitos para a
elaboracdo de pesquisas e questionarios utilizados nas etapas do planejamento estratégico de

cargos e salarios.
3 Etapas de implantagéo do plano de Cargos e Salarios
3.1 Descricao de cargos

O primeiro passo, ou atribuicdo a esse plano, é a identificacdo de funcdes que cada
individuo exerce dentro do sistema da empresa, conseguindo isso através da elaboracdo de um
questiondrio bem formulado por parte do administrador responsavel pelo trabalho, com
perguntas dindmicas e objetivas interligadas diretamente as fungdes do cargo, e de
compreensdo acessivel para cada funcionario. Alguns métodos e conselhos sempre frisados
sdo: escolher criteriosamente o responsavel para tal servico, tendo ele o perfil adequado
dentro dos pilares desejados pela empresa, de educagdo, cordialidade, discri¢do, habilidade, o

“falar a mesma linguagem”. A outra seria a anotacdo de tudo que for constatado nas
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entrevistas e questionarios, passados para o informante relatar o seu conhecimento sobre

funcdes de seu cargo.

3.2 Classificacao de Grupos Ocupacionais por similaridade, complementacéo e

sequéncias

Apos a descricao das fungdes de cargos, a classificacdo ocupacional vem com o papel
de equiparar a funcdo pessoal em conjunto, criando grupos, que podem ser de: atividades de
gerentes, atividades de média supervisdo, atividades de profissionais de nivel superior,
atividades de técnicos de nivel médio, atividades de administrativos e atividades operacionais.
Apos a realizagdo por grupos ocupacionais, 0 proximo passo € identificar as semelhangas
entre as funcionalidades de cada cargo, e consequentemente junta-las por conveniéncia. E de
grande valia para elaboragéo de planos de remuneracéo, de carreira, ou crescimento horizontal

e vertical na organizagéo.
3.3 Padronizacgéo e Anélise de Cargos

Em seqiiéncia, a padronizagdo de cargos, que consiste em dar uma forma ao relato que
permita a comparacao objetiva entre os conteldos de descricbes, de modo a estabelecer
similaridades ou distingdes entre elas, facilitando a analise de cargos. Uma ferramenta chave
para a execuc¢do dessa etapa, é a descrigdo de funcdo pessoal, que diz respeito ao relatrio das
tarefas e atividades atribuidas a cada individuo e que sdo desempenhadas na instituicdo. Por
primeiro, se tem a descri¢do de cargo padrdo, que consiste em ser um relatorio objetivo e
conciso, representante da descriminagdo das fungdes de todos os cargos da organizacdo. O
embasamento é feito atraves das descrigdes de cargos estreitos e amplos, sendo que o primeiro
tende a ser tarefas especificas pra cada ocupacédo dentro do sistema da empresa, e 0 segundo,
0 oposto, um conjunto de atribuigdes determinadas por subfungdes num mesmo posto na
organizacdo. Outro ponto importante para a padronizagdo, é a determinacdo das atividades
especificas, que sdo o ndcleo, o principal de cada funcéo, e as atividades auxiliares, que ndo
possuem um individuo especifico s6 para elas, mas que entram nas demais fungdes de cada
ocupacdo. E por fim, as atividades adicionais, que sdo direcionadas com um nivel de

especificagdo mais criterioso, por serem encaminhadas para cargos de maior confianga da
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empresa, e direcionadas para funcionarios que possuem uma maior credibilidade dentro do

sistema hierarquico.

Conclui-se a missdo de cada ocupagdo na empresa, apos toda a sistematizacdo de
analise de cargos e fungdes, 0s pré-requisitos para cada pretendente em cada posto na
empresa, critérios que podem ser utilizados em processos seletivos. Frisando e deixando
sempre claro as responsabilidades e 0 compromisso que a organizagdo exige por parte dos

funcionérios referentes ao seu lugar dentro do sistema hierérquico.
3.4 Elaboracéo de Planos de Carreira e Promocdes

A utilizacdo de procedimentos como o feedback, auxilia na identificacdo de pontos
positivos e negativos que cada funcionério exerce dentro da organizacdo, € de grande ajuda
para a atualizacdo constante do relatério de cargos e fungdes, podendo possivelmente apontar
ocupacdes desnecessarias, ou tarefas fora das responsabilidades cabiveis para cada cargo. O
conhecimento do perfil de cada individuo da organizacéo, sendo feito pelo supervisor do setor
junto ao encarregado de RH, auxilia em questdes que devem ser tratadas com énfase, no
quesito de conhecer cada perfil dos subordinados de todas as areas da empresa, iSso aponta
dados que servem de auxilio para possiveis promogdes, ou elas horizontais ou verticais, em
outras palavras, criar um plano de carreira para cada funcionario com base nas suas
caracteristicas, ou positivas, ou até negativas, ver em qual tarefa ele consegue se destacar
melhor, e da mesma forma, em qual tarefa ele tem maior dificuldade de exercer. Exemplo que
pode ser citado como informac8o de extremo valor para planejamento de carreira, é a questéo
do tempo de casa que o funcionario possui, um indicativo que ajuda a medir o nivel de
satisfacdo do individuo, ou probleméaticas como absenteismo, presenteismo, nivel de
satisfacdo com relagdo a rotina de trabalho e a respeito de remuneracéo, nivel de evolucao de
produtividade de especifico funcionario, questdes de trabalho em equipe, nivel de motivacéo,

entre outros.

3.5 Definicao de Estratégia de Plano de Cargos e Salarios, pesquisas de

remuneracgado/beneficios

Apos a analise de cargos, chega-se a parte decisiva do programa de cargos e salarios,

escolher o plano que serad implantado, se baseando em pesquisas de remuneracdo, definicao de
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profissbes, as fungdes pré-estabelecidas para cada ocupacdo, 0s critérios para promocao de
funcionérios. Primeiramente, a pesquisa de remuneragdo seria 0 mais conveniente a ser feito,
buscando sempre dados externos, junto a 6rgdos publicos ligados a leis trabalhistas e cargos e
remuneracOes. Coletar dados a partir de folhas salariais formuladas pela concorréncia, e dai
pra frente definir o salério base para cada cargo na organizacdo, posteriormente sendo util
para a criacdo de subniveis dentro de cada ocupacdo, ou seja, a remuneracao variavel que
existe dentro dos setores da empresa, a diferenca de quanto ganharia o subordinado do
segundo nivel comparado ao primeiro nivel. Algo a ser considerado também, é a
implementacdo de beneficios, distintos dentre as ocupacfes, variando de acordo com o
sistema hierarquico, exemplo que pode ser citado seria a participagdo de lucros nos resultados
da empresa, por sua vez, destinada especificamente para cargos de diretoria e alta gerencia,
ou, se for do intuito da instituicdo de participar todos os funcionarios no PL, formular
diferentes porcentagens de participacdo, de acordo com a ocupagdo de cada individuo no

sistema.
3.6 Critérios para Promocdes

Estipular os critérios de utilizacdo para promog¢des € um outro passo de extrema
importancia, ja identificando o modelo de plano de cargos e salarios. Determinar conceitos
tanto para promocdo horizontal como para vertical, dentre eles: tempo de casa, nivel de
produtividade e desenvolvimento profissional, questdes de relacionamento interno, perfil de

lideranga, caracteristicas ligadas a motivacéo e satisfacdo, entre outros.
4 Estudo de caso: Supermercado Lider Ltda

De acordo com o levantamento da necessidade da empresa Supermercado Lider Ltda,
com relacdo ao tema Cargos e Salarios, foi elaborado um trabalho de estagio e consultoria
para formulacdo de um plano de Cargos e Salarios com o perfil ideal para a organizacao
implantar a curto e médio prazo. Junto a &rea administrativa da empresa, dentre 0s setores de
recursos humanos, departamento pessoal e financeiro, foi obtida a base de informagdes

necessaria para 0 comeco do processo.

De inicio, a primeira etapa acabou sendo a descri¢éo de cargos existentes em todos 0s

setores do sistema hierarquico do supermercado, realizando tal tarefa através de entrevistas e
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observacOes de rotina de trabalho junto a questionarios, com encarregados de setores e seus

respectivos subordinados.

Com relacgdo a area comercial da empresa, esta exigiu uma descri¢ao de cargos voltada
para a priorizacdo do atendimento ao cliente, ordenando a todos os colaboradores a terem
perfil sustentavel quando o assunto é relacionamento com pessoas. Foram determinados 0s
pré-requisitos para processos de recrutamento e selecdo e promocdes internas (horizontais e
verticais), sendo eles criteriosamente estipulados e interligados especificamente com cada
cargo, com énfase na questéo citada anteriormente, que diz respeito ao relacionamento com o

publico.

A parte seguinte, foi a formagédo do modelo de Perfil de Cargos a ser utilizado pela
empresa, com base em competéncias, conhecimentos, grau de instrucdo e a descrigdo de cada

cargo do sistema organizacional, sendo citado em todos a misséo de cada ocupagéo.

Posteriormente, apos a elaboragdo do modelo de perfil de cargos, ocorreu a execugédo
da tarefa de avaliagdo de cargos, através de reunides com o encarregado da &rea de recursos
humanos e o supervisor direto de cada setor do supermercado, sendo opcional o supervisor
querer a presenca de algum subordinado de sua area. Com as reunides, foram determinados o0s
pré-requisitos que um funcionario precisa ter para a atuagdo no cargo, utilizando como
ferramenta de extrema importancia o modelo de perfil de cargos escolhido na etapa anterior.
Com relagdo a promogdes internas, a avaliagdo de cargos feita, auxilia no conceito adotado
pela empresa para planos de carreira, dando énfase na questdo de meritocracia, seguida do

tempo de casa.

O proximo passo foi a pesquisa de remuneracédo, sendo feita com base em informacdes
coletadas junto a 6rgdos publicos, como o Ministério do Trabalho e o SINECOFI (Sindicato
dos Empregados no Comércio de Foz do lguacu). Outra base para pesquisa, foi a

concorréncia.

Com os dados adquiridos , se estipulou o salario base para cada ocupacao, onde cabera
a empresa a implantacdo da remuneracdo variavel e a homologacdo do Plano de Cargos e

Salarios juntamente ao Ministério do Trabalho.
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Por ultimo, a estratégia do Plano de Cargos e Salarios moldada de acordo com o
trabalho de consultoria e estagio, é a com énfase na questdo de meritocracia, ou seja, 0
colaborador precisa mostrar desenvolvimento e demonstrar interesse em evoluir suas aptiddes
na rotina de trabalho para dai ser promovido horizontalmente ou verticalmente, considerando

como segundo plano o pré-requisito para a ascengdo de cargo o tempo de empresa.
5 Concluséao

Correlacionando os pilares da administragdo com o procedimento de etapa por etapa
do plano de Cargos e Salarios, tem se a idéia da preparacao ideal para aplicacdo da estratégia
adotada por qualquer que seja a organizagdo. O conhecimento e as orientacbes a serem
passados pela diretoria das empresas para seus subordinados diretamente ligados a area de
gestdo de pessoas, tem a necessidade e obrigatoriedade de serem claros e de facil
compreensdo, sendo assim, elemento crucial para escolha do plano de Cargos e Salarios ideal
e de identificagdo contextualizada com o perfil da empresa. Ter em mente a obrigatoriedade
do responsével pelo setor de RH, conhecer todos os colaboradores da empresa, é um pré-

requisito para dar inicio a um trabalho de cargos e salarios com sucesso.

Questdes como o didlogo aberto e transparente entre supervisores e subordinados, o
feedback bem aplicado, a valorizacdo do funciondrio em forma de reconhecimento
profissional, capacitacdo e treinamento das equipes, entre varios outros alicerces e pilares da
gestdo de pessoas, sdo ferramentas indispensaveis a administracdo que tem a intengdo de

implantar um plano de cargos e salarios bem elaborado e com éxito.
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