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RESUMO

Este estudo teve como objetivo fornecer informacdes dentro do contexto da
Administracdo de Cargos e Salarios. Inseridas no mundo globalizado e competitivo,
as empresas precisam se empenhar para manter e contratar pessoas capazes de
agregar valor a organizacdo. Diante desse cenario, torna-se essencial adequar as
estratégias da empresa alguns objetivos como melhorar a qualidade de vida dos
colaboradores, reduzir a rotatividade e o absenteismo e ainda aumentar a
produtividade geral. E isso apenas sera possivel se a organizagdo criar mecanismos
que valorizem seus funcionarios. Pensando assim, uma estrutura salarial adequada
pode ser o diferencial. Mostrar ao colaborador que a empresa reconhece e valoriza
seu trabalho é primordial, pois isso pode ser um atrativo no mundo organizacional.
Este trabalho busca abordar a importancia da administracdo de cargos e salarios,
seus conceitos e diferencas, assim como remuneracdo e beneficios. Para isso,
embasaram-se em pesquisas bibliograficas em livros, artigos cientificos de fontes
como os sites da Fundacdo Getulio Vargas e revista cientifica Scielo, que
proporcionou uma ampla visdo da importancia de se implantar um sistema de cargos
e salarios. Essa pesquisa foi pautada desde a forma tradicional de remunerar até os
dias atuais com a remuneragdo estratégica. Portanto, oferecer uma remuneragao
diferenciada pode ser uma ferramenta eficaz para atrair e reter bons profissionais.
Enfim, acredita-se que por meio da pesquisa bibliogréfica realizada, o objetivo deste
trabalho aqui desenvolvido foi atingido.

Palavras-chave: Beneficios. Cargos e Salarios. Remuneracao.



ABSTRACT

This study aimed to provide information in the context of administration of positions
and payments. Inserted in the globalized and competitive world, companies need to
engage to keep and to contract capable people to add worth to the organization.
Facing this scene, becomes essential to adjust to the company’s strategies some
targets like to improve the life quality of employees, reduce turnover and
absenteeism and further increase the general productivity. And this will only be
possible if the organization to create mechanisms that value their empleyees.
Thinking this way, an appropriate wage structure can be the differential. Show to the
employee that the company recognizes and appreciates their job is essential, as this
can be an attractive in the organizational world. This work seeks to approach the
importance of managements jobs and wages, its concepts and differences, as well
as compensation and benefits. For this, it is based an literature searches in books,
scientific articles from sources such as Getulio Vargas foundation and scientific
magazine Scielo, that gives a wide viem of the importance of implementing a system
of jobs and wages. This research was based from the traditional way of payment until
nowadays with strategic compensation. So, to offer a differentiated remuneration can
be an effective tool to attract and retain good employees. At last, believes that
through bibliographic research, the purpose of this work was developed here is
achieved.

Keyword: Benefits. Jobs and wages. Payment.
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INTRODUCAO

O ambiente empresarial hoje esta cada vez mais exigente e rigoroso. Nao ha
mais espacgo para as empresas que seguem modelos de gestdo obsoletos. Diante
desse inevitavel cenario, as organizacdes que querem sobreviver sdo obrigadas a
fazer mudancas constantes e se adaptarem aos novos tempos na busca continua da
eficiéncia.

Com tudo isso, ndo adianta mudar apenas investindo em tecnologia, pois
quem vai operar as maquinas, dar sugestdes de melhorias, atender o cliente, criar
um produto melhor, dentre muitas outras coisas, S840 as pessoas e, portanto, para
gue a empresa se torne competitiva e eficiente necessita do individuo que precisa
ser valorizado dentro e fora da empresa.

Acredita-se que para acontecer essa valorizagdo a empresa deve, a
principio, formular um plano de remuneracdo adequado para criar no colaborador
um sentimento de equidade com os demais empregados, uma motivacdo e
expectativa de futuro porque sabe sua posi¢do atual na empresa e o0 que necessita
desenvolver de competéncia para alcancar um cargo superior. Gerado esse
equilibrio interno e externo de remuneracdo, certamente a satisfacdo e também a
motivacdo dos funcionarios serdo incrementados e isso podera trazer reflexos
positivos na qualidade e produtividade da organizacéo.

Diante do exposto, essa pesquisa possui como tema a administracdo de
cargos e salarios e como questdo problemética: A Administracdo de Cargos e
Saléarios se constitui em um diferencial para atrair e reter os melhores profissionais?

Com intuito de adquirir e arraigar conhecimentos, esse tema foi
intensamente explorado através de pesquisas bibliogréficas.

Essa pesquisa tornou-se importante ainda no sentido de fornecer aos
gestores de recursos humanos subsidios na busca de geradores de estimulos que
proporcionem maior eficiéncia e comprometimento, harmonizando os interesses da

empresa com os interesses de crescimento e qualidade de vida dos colaboradores.



METODOLOGIA

O desenvolvimento do presente trabalho foi realizado através de uma
pesquisa exploratdria baseada em levantamentos bibliograficos, com intuito de
adquirir e aprofundar o conhecimento sobre o tema relacionado.

Para Mattar (1999, p. 80), a pesquisa exploratéria “visa prover o pesquisador
de um maior conhecimento sobre o tema ou problema de pesquisa em perspectiva”.
O autor acrescenta ainda, que é apropriada para os estagios de investigacdo em
gue o pesquisador nao possui familiaridade com o fenbmeno ou n&o o conhece de
modo suficiente.

Este estudo foi desenvolvido com o auxilio de livros e artigos cientificos que
abrangem os assuntos conceituados no trabalho.

Foram explorados, por este método, a administracdo de cargos e salérios,
seus conceitos e diferencas, assim como remuneracao e beneficios.

Alguns livros dos autores lIdalberto Chiavenato, Francisco Lacombe e
Benedito Pontes, publicados entre os anos de 2004 e 2011, foram amplamente
pesquisados e por vezes bastante citados no decorrer do trabalho.

Outros autores e também artigos cientificos de fontes como os sites da
Fundacéo Getulio Vargas e Revista Cientifica Scielo também foram estudados para
gue possibilitassem um melhor entendimento e direcionamento sobre o tema,

facilitando na construcdo da monografia.



REFERENCIAL TEORICO

1. ADMINISTRAGCAO DE CARGOS E SALARIOS

Em tempos de grande competitividade entre as empresas, pela busca de
profissionais capacitados e com conhecimentos diferenciados, pode ser importante
para a organizacdo possuir um planejamento de cargos e salérios definido, assim
como uma politica de gestdo de pessoas estabelecida, para além de contratar o
potencial humano, reté-lo & empresa.

Pela definicdo de cargos e salarios nas empresas, acredita-se ser possivel
estabelecer uma politica salarial eficaz que permitird a ascenséo profissional dos
colaboradores de acordo com suas aptidées e desempenhos, assim como € possivel
também subsidiar o desenvolvimento de carreiras.

Seguindo esse raciocinio, pode-se dizer ainda que as organizacdes estdo se
preocupando em adotar um eficiente e adequado plano de cargos e salarios para
auxiliar suas estratégias, objetivando claramente melhorar sua competitividade
dentro do atual cenario cada vez mais globalizado.

Conforme Ribeiro (2005), administracdo de cargos e salarios nada mais €
que estabelecer uma estrutura salarial baseada no valor relativo de cada cargo,
permitindo assim a competicdo no mercado de salarios.

Segundo Chiavenato (2006, p.302):

“Administracdo de salarios € o conjunto de normas e procedimentos que
visam estabelecer e manter estruturas de salarios equitativos e justos com
relagdo: a) aos salarios em relagdo aos demais cargos da propria
organizacgao, visando-se pois, ao equilibrio interno desses salarios; b) aos
salarios em relacdo aos mesmos cargos de outras empresas que atuam no
mercado de trabalho, visando-se pois, ao equilibrio externo dos salarios”.

Batista (2009) comenta que a administracdo de cargos e salarios tem sido
um tema bastante discutido nas organizacdes, pois é por meio dele que é realizado
um equilibrio entre os interesses do empregador com as necessidades dos
empregados, na tentativa de fazer uma remuneracéo justa a cada cargo e se tornar
um diferencial no mercado de trabalho.

Diante do exposto, € possivel dizer ainda que a falta de conhecimentos de

um programa de administracdo de cargos e salarios pode causar prejuizos a
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empresa quando ndo é tomada uma decisdo justa em relacdo a remuneracédo de um
subordinado, ocorrendo insatisfacdes e desgastes desnecessarios.

Utilizar de transparéncia e objetividade, principalmente no que diz respeito a
remuneracao, certamente é uma das melhores op¢des para garantir a produtividade
e 0 crescimento de uma organizagdo. Havendo o crescimento da organizacao,
sendo esta séria, comprometida e com visdo de futuro, acredita-se que o
colaborador sera beneficiado de alguma maneira. E isso pode ocorrer em forma de
beneficios cada vez melhores que trara, consequentemente, melhorias na sua
qualidade de vida.

Dessa forma, a implantacdo de um bom sistema de administracéo de cargos
e salarios é de suma importancia para que a empresa consiga reter seus bons
profissionais, atrair novos e consequentemente prosperar dentro da atual realidade
global.

Conforme descrito acima, é possivel dizer que tudo o que se refere a
remuneracao € bastante sensivel e merece atencdo especial dentro de qualquer

organizacdo. E um dos componentes basicos da remuneracédo € o cargo.

1.1. Cargo

Gil (2009), explica que numa estrutura organizacional um conjunto de
funcdes definidas forma um cargo.

Ja Marras (2009), comenta que cargo é o agrupamento de fungdes similares,
onde serdo estudados todos os detalhes de cada funcéo para serem registradas as
caracteristicas exigidas por cada cargo para obtencao de resultados.

De acordo com Lacombe (2005, p.152):

“‘cargo € um conjunto de fungdes de mesma natureza de trabalho, de
requisitos e nivel de dificuldades semelhantes e com responsabilidades em
comum. Torna-se, assim, possivel elaborar uma descricdo genérica, que
inclua essas responsabilidades comuns e caracterize o cargo.”

Segundo Chiavenato (2006), o conceito de cargo estd associado as nogoes
de tarefa, atribuicdo e de funcéo, a saber:

a) TAREFA: é a atividade desenvolvida por um ocupante de um cargo
(horista ou operario), de forma individualizada. Geralmente é uma atividade atribuida

a cargos simples e repetitivos.
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b) ATRIBUICAO: refere-se a atividade mais sofisticada desempenhada por
um ocupante de um cargo (mensalista ou funcionério), € uma tarefa mais mental e
menos bracal.

c) FUNCAO: é o conjunto de tarefas ou atribuicbes exercidas de maneira
sistematica e reiteradas por um ocupante de cargo, ela pode ser exercida por uma
pessoa que, sem ocupar um cargo, desempenha proviséria ou definitivamente uma
funcdo. (CHIAVENATO, 2006).

Conclui-se portanto que cargo € o nome dado a posi¢cdo que uma pessoa
ocupa dentro de uma empresa. Essa definicdo se faz importante para que cada
ocupante de um cargo saiba exatamente quais suas funcées a desempenhar dentro
do ambiente de trabalho.

E importante também essa definicdo de cargo para entender as formas
como este se desenvolve, quando se desenvolve e o motivo pelo qual se
desenvolve.

Nesse sentido, para a administracdo de cargos e salarios, entende-se ser
importante a definicdo clara e objetiva de cargo para que ndo haja interpretacdes
errbneas e até mesmo inexistentes dificultando seu entendimento e desenvolvimento
dentro do contexto organizacional.

Visando realizar um programa de cargos e salarios é necessario descrever

os cargos para sua melhor compreenséo.

1.1.1. Descricéo de cargo

Segundo Lacombe (2005), a descri¢cao de cargo abrange todas as atividades
incluidas no cargo, ou seja, suas especificacdes, o periodo dessas atividades, as
qualificagdes dos ocupantes e as caracteristicas pessoais do ocupante do cargo.

Para Gil (2009), descricdo de cargo € a colocacdo de forma ordenada das
tarefas ou atribuicées de um cargo.

Segundo Marras (2009, p. 97):

“Descricdo de cargo € o0 processo de sintetizacdo das informacdes
recebidas e prospectadas no passo anterior de andlise das funcoes,
padronizando os registros dos dados de maneira a permitir um rapido e facil
acesso aos contornos de cada um dos cargos da empresa.”
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J& Chiavenato (2006), explica que a descricdo de cargo nada mais é que o
levantamento das atribuicdes ou tarefas de um cargo que o tornam diferentes dos
outros cargos, assim como, 0 que o0 ocupante desse cargo faz, quando faz, como faz
e por que faz.

Observa-se que para definir um cargo é preciso estuda-lo e descrevé-lo
obedecendo a todas as suas especificacdbes de modo que o mesmo atenda as
necessidades da organizacao.

E possivel dizer ainda que a descricido de cargos ¢ de fundamental
Importancia para uma organizagao, pois possibilita conhecer efetivamente os cargos,
bem como padroniza a realizacdo das atividades e ainda contribui para decidir a
forma de remuneracéo.

Conforme descrito acima, saber o que o ocupante do cargo faz e por que faz
oferece beneficios tanto para o empregador quanto para o empregado, uma vez que
determina o exercicio da funcdo desse Ultimo, que ndo assume excessivas
responsabilidades ou responsabilidades que lhe exijam competéncias que nao
apresenta o que favorece seu desempenho geral.

A definicdo do cargo e sua descricdo sao etapas fundamentais para a
proxima fase que é a andlise de cargos.

1.1.2. Andlise de Cargo

Conforme Gil (2009), analise de cargo consiste em pesquisar e coletar
dados acerca de tarefas e atribuicbes de um cargo.

Ja Marras (2009), comenta que a analise de cargo esta ligada ao sistema de
avaliacdo e deve fornecer respostas através de levantamentos de dados para
composicao do perfil de cada cargo.

De acordo com Chiavenato (2006), a anélise de cargo tem como principal
objetivo especificar os requisitos qualitativos, as responsabilidades e as condicfes
exigidas pelo cargo, para que se possa desempenha-lo adequadamente.

Ainda de acordo com Chiavenato (2006), os requisitos qualitativos para a
analise de cargos se referem a quatro areas:

a) Requisitos mentais: refere-se a instrucdo essencial, experiéncia anterior

essencial, adaptabilidade ao cargo, iniciativa necessaria e aptidées necessarias;
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b) Requisitos fisicos: refere-se a energia e ao esfor¢o fisico e mental
exigidos pelo cargo como: esforc¢o fisico, concentragcdo visual, destreza e habilidade
e compleicéo fisica necessaria;

c) Responsabilidades envolvidas: engloba todas as responsabilidades da
pessoa com relacdo ao cargo e a organizacao: supervisao pessoal; material,
ferramenta ou equipamentos; dinheiro, titulos ou documentos; contatos internos ou
externos; informacgdes confidenciais;

d) Condicdes de trabalho: refere-se ao ambiente de trabalho e os riscos.
(CHIAVENATO, 2006).

Dessa forma, a organizacdo podera analisar os requisitos qualitativos e
escolher qual o melhor método de descricdo e analise de cargos, adaptando-os as
necessidades e objetivos da empresa.

Os métodos de descricdo e andlise de cargos sdo quatro, segundo
Chiavenato (2006):

1. Observacao direta;

2. Questionario;

3. Método de entrevista;

4. Métodos Mistos.

E possivel observar que sdo métodos simples mas que podem exigir
bastante atencéo e dedicacdo do analista de cargo para que os resultados obtidos
possam ser realmente Uteis e utilizados de maneira eficaz.

Percebe-se ainda que, através dos métodos de descricdo e andlise de
cargo, a organizacdo tem melhores condi¢cdes de avaliar o funcionario e verificar se
ele possui 0s requisitos necessarios exigidos pelo cargo, para que 0 mesmo possa
desempenhar melhor suas funcdes. E possivel ainda providenciar treinamentos
especificos, o que pode acarretar no aumento da produtividade e lucratividade,
aumento da motivacédo, diminuicdo do absenteismo e reducédo da rotatividade.

Para a administracdo de cargos e salarios, a descricdo e analise de cargos
sdo essenciais. Através desses processos € possivel identificar todas as diferengas
e exigéncias de cada cargo, facilitando dessa forma a distribuicdo e/ou definicao

correta e coerente dos salarios de uma organizagao.
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2. AVALIACAO E CLASSIFICACAO DE CARGOS

Gil (2009) comenta que a avaliacdo de cargos € uma forma de a empresa
classificar os cargos de acordo com a sua ordem de importancia.

Segundo Marras (2009), a avaliacdo de cargo trata-se de um trabalho
matematico e de julgamento, onde apds cada cargo ser estudado utilizam-se
metodologias para obtencéo de resultados finais.

Chiavenato (2006) comenta que a avaliacdo de cargos € uma ferramenta
muito complexa e que exige uma profunda andlise e descricdo de cargos que lhe
servem de base de dados para que assim, a avaliagdo de cargos nao se torne um
processo subjetivo na forma de determinar quanto se deve remunerar cada posicao.

Percebe-se que para fazer uma avaliacdo de cargo € preciso um estudo
minucioso de cada cargo, de forma que haja uma classificacdo de acordo com a
importancia de cada um.

Segundo Chiavenato (2006), a avaliacdo de cargos procura analisar e
comparar 0s cargos e coloca-los em uma ordem de classes, para serem usados
como base para um sistema de remuneragdo. Tem como objetivo a obtencédo de
dados do ponto de vista interno relativo a cada cargo onde serdo analisadas as
diferencas entre os cargos de modo quantitativo e qualitativo.

Para Ribeiro (2005), a avaliacdo de cargo é uma forma de a organizagao
estabelecer a importancia absoluta e relativa de cada cargo, para depois definir os
salérios a serem pagos.

Nota-se que os salarios sao definidos a partir da importancia de cada cargo,
por isso € necessario que se faca uma avaliagcdo bastante criteriosa buscando a
partir das informacdes obtidas a implementacao do plano de cargos e salarios.

Chiavenato (2006) comenta ainda que a avaliacdo de cargos busca
informacdes na descricdo e andlise de cargos comparando-os e depois se passa
aos meétodos de avaliacdo de cargos que sdo quatro principais: escalonamento,
categorias predeterminadas, comparacao por fatores e avaliagéo por pontos.

Como se pode observar, existem varios metodos de avaliagdo de cargos.
Entdo, apds a organizacdo fazer uma analise dos cargos ela procura escolher o
método que melhor se enquadre as suas metas e objetivos e aos dados obtidos com
o0 método escolhido. Esses dados, apdés serem analisados, servirdo de base para um

sistema de remuneracédo, pois atraves das informacfes adquiridas a organizacao
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pode estabelecer uma estrutura salarial que seja um diferencial para atrair e reter

bons profissionais.

2.1. Método de escalonamento simples

Conforme Ribeiro (2005), o método de escalonamento simples consiste em
classificar os cargos, segundo o critério de sua contribuicio em relacdo aos
resultados da organizacdo, definindo assim, o mais importante e 0 menos
importante.

bY

Percebe-se que neste método o cargo que oferece maior contribuicdo a

(O

organizacdo é considerado mais importante e o que oferece menos contribuicdo
avaliado como menos importante.

Segundo Gil (2009), no método de escalonamento simples o avaliador fara
uma ordenacao dos cargos de acordo com sua importancia ou seu valor, do mais
alto ao mais baixo.

Verifica-se que esse método ndo apresenta reais diferencas que existem em
cada cargo, mas de uma maneira geral, indica que um cargo € mais importante que
outro.

Segundo Chiavenato (2006), € um método por comparacao, ou seja, coloca-
se em comparacao cargo a cargo, nao exige muitos detalhes na analise de cargos, é
rapido e tem baixo custo.

Ainda segundo Chiavenato (2006), primeiro busca informacdo na descricao
e analise de cargos que deve ser montada e ajustada ao critério que se quer adotar.
Apoés a definicdo do critério de comparacédo, definem-se os limites superior (LS) e
inferior (LI), que deverdo indicar o cargo mais complexo € menos complexo na
organizacdo. Feito isso, faz-se a comparacdo de todos os cargos com O critério
escolhido e o seu escalonamento em relagdo ao critério.

Observa-se que esse € um método bastante simples, onde sdo comparados
cargo a cargo, fazendo-se assim uma separacao entre o cargo mais complexo e o
menos complexo. Porém, apresenta certa limitacdo, pois se baseia somente na
contribuicdo que cada cargo oferece a organizacdo. Ter como parametro somente
0s cargos considerados como mais importantes e menos importantes para se definir
salarios a serem pagos, faz com que o método se torne subjetivo, porque apresenta

limitagcdes quanto a analise dos cargos.
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2.2. Categorias predeterminadas

Para Ribeiro (2005), esse método exige que o avaliador tenha profundo
conhecimento da organizacéo e de todos os cargos a serem avaliados, uma vez que
esses cargos serdo colocados em evidéncia para se estabelecer os diferentes niveis
de complexidade das atribuicGes, deveres e responsabilidades, classificando-os em
ordem de importancia para depois se confeccionar a escala de avaliacéo.

Nota-se que nesse método todos os cargos sédo avaliados e colocados em
ordem de importadncia para a empresa, dessa forma a organizacdo consegue
visualizar cada um na sua particularidade.

Segundo Gil (2009, p.185) “esse método consiste no estabelecimento de
uma série hierarquica de categorias capazes de abranger todos os cargos da
organizagao”.

Ja4 Chiavenato (2006), os cargos devem ser separados em categorias
predeterminadas, geralmente séo trés: cargos nao qualificados, cargos qualificados
e cargos especializados. Depois se aplica o0 método de escalonamento simples a
cada um deles. Apdés a aplicacdo do método observa-se que cada categoria
predeterminada apresenta seu limite inferior e superior e pode ter superposicao
entre eles, o que pode fazer com que os salarios dos limites inferiores da categoria
mais avancada sejam menores que os salarios dos limites superiores da categoria
anterior.

Observa-se que esse método adota alguns critérios de avaliagcdo que o
tornam mais objetivo, porém, para ser eficaz exige que o avaliador conheca bem a
empresa e seus respectivos cargos, pois € através dos dados adquiridos que a
empresa tracara sua estrutura salarial e num mercado tdo exigente e competitivo

como hoje isso pode ser um diferencial.

2.3 Comparacao de fatores

Conforme Gil (2009), esse método baseia-se no confronto de cargo com
cargo, onde serao avaliados varios fatores segundo seu grau de importancia.
Verifica-se que esse método é mais complexo devido esse confronto de

cargo com cargo, pois cada cargo tem sua particularidade.
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J& Ribeiro (2005), explica que nesse método sdo escolhidos os cargos-
chave, que depois serdo comparados fator por fator com os demais cargos.

Segundo Chiavenato (2006), os cargos sdo comparados pelos fatores de
avaliacdo de cargos e tem varias fases:

a) Informacédo a respeito dos cargos: analisam-se 0s cargos a serem
avaliados para desenvolver as especificacdes em termos de fatores de avaliacao;

b) Escolha dos fatores de avaliacdo. Sao utilizados cinco fatores de
avaliacao:

v Requisitos mentais

v Requisitos fisicos

v Habilidades requeridas

v' Responsabilidade

v Condi¢des de trabalho

c) Selecdo dos cargos de referéncia: sdo cargos com maior niumero de
valores de avaliacdo e que serdo comparados com outros cargos da organizacao.
Geralmente escolhe-se entre 15 e 25 de cargos de referéncia que servirdo de apoio
para a avaliagéo;

d) Avaliagdo dos cargos de referéncia: os cargos de referéncia escolhidos
serdo escalonados um por um através de cada um dos cinco fatores de avaliacéo,
por meio da funcdo da descricdo e das especificacbes dos cargos. ApOs esse
escalonamento € processado uma tabela que indicara a posicdo de cada cargo de
referéncia nos cinco fatores de avaliagcao;

e) Distribuicdo de pesos salariais para os fatores de avaliagdo: se pega o
salario atual de cada cargo de referéncia e divide-o entre os cinco fatores de
avaliacdo. A partir dai, os fatores de avaliacdo serdo alinhados em funcédo dos
salarios atribuidos a cada um e cada fator passa a ter um valor em dinheiro, ou seja,
em reais;

f) Construcdo da escala de comparacdo de cargos: apds as etapas de
identificacdo dos cargos de referéncia e sua avaliagdo por meio dos fatores de
avaliacdo, confecciona-se a escala de comparacéao de cargos;

g) Utilizacdo da escala de comparacdo de cargos: através da escala de
comparacao, avaliam-se os demais cargos da organizagdo, fator por fator.
(CHIAVENATO, 2006).
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Nota-se que esse método é um pouco mais complexo, pois se leva em
consideracdo o salério atual de cada cargo e utliza-se dos cinco fatores de
avaliacdo para ser aplicado. Neste caso, toda a estrutura salarial da empresa é
avaliada e passa-se a uma nova estrutura salarial, o0 que pode ser considerado um
diferencial para a empresa. E preciso experiéncia por parte do avaliador na hora da

aplicacéo desse método.

2.4. Método de avaliacdo por pontos

Segundo Chiavenato (2006), € o método de avaliacdo mais utilizado,
emprega-se uma técnica analitica onde o0s cargos sao comparados por meio dos
fatores de avaliacdo com valores em pontos e uma técnica quantitativa, em que séo
atribuidos valores numéricos para cada aspecto do cargo e a partir dai um valor total
€ obtido para cada cargo pela soma dos valores numéricos obtidos.

Segundo Gil (2009, p.188): “¢ o método mais utilizado nas empresas
brasileiras. Consiste basicamente em comparar as descricfes e especificacdes dos
diversos cargos com modelos predeterminados, a fim de atribuir a cada cargo certo
numero de pontos”.

Ja Ribeiro (2005), define como o método mais complexo, comecando pela
escolha dos cargos-chave e com a selecdo dos fatores e depois obedecendo a
varios critérios que serdo analisados.

Observa-se que esse método é o mais utilizado pelas organizacdes,
porém tem maior complexidade devido a técnica e os critérios utilizados para sua
avaliacdo. Na implantacdo de um sistema de cargos e salarios fara com que a
organizacao conheca todas as especificacdes de cada cargo.

Ainda segundo Chiavenato (2006), existem algumas etapas que devem
ser observadas, seguem:

a) Elaboracao das descricbes e analises dos cargos a serem avaliados;

b) Escolha dos fatores de avaliagdo. Selecionam-se alguns fatores que
permitam a comparacdo e avaliagcdo de todos os cargos, esses fatores deverao
conter duas caracteristicas: universalidade (estarem presentes em todos os cargos a

serem avaliados) e variabilidade (apresentar diferentes valores em cada cargo);
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c) Definicdo dos fatores de avaliacdo. Para poder funcionar como um
instrumento acurado de medida dos cargos cada fator de avaliacdo deve ter um
significado preciso;

Nota-se que o autor descreve cada uma das etapas acima dando énfase a
fatores que estejam presentes em todos 0s cargos, pois sédo estes fatores que
permitem a organizacao, através da comparacao, avaliar o valor de cada um. Depois
desse processo, Chiavenato (2006) apresenta as proximas etapas.

d) Graduacédo dos fatores de avaliacdo. Deve-se desdobrar cada fator de
variagcdo em graus de variacdo. Sao utilizados, geralmente, de quatro a seis graus
para cada fator, para que assim possam apresentar seus possiveis valores. Para
gue ocorra o sucesso da avaliacdo de cargos € preciso a constru¢do do instrumento

de medidas;

e) Ponderacéo dos fatores de avaliacdo. Atribui-se a cada fator o seu peso
relativo nas comparacfes entre 0s cargos. Essa ponderacdo € feita por meio de
porcentagens do valor global. Por isso, a soma da participacdo dos fatores de

avaliacao deve ser igual a 100 (cem) no seu conjunto;

Chiavenato fala aqui da importancia da construcdo do instrumento de
medidas para que se possa atribuir a cada fator seu peso e a partir dai passe-se a

atribuicdo de pontos aos graus dos fatores de avaliacéo.

f) Atribuicdo de pontos aos graus dos fatores de avaliacdo. Através da
ponderacédo dos fatores estabelece-se a base para a armacéo de escala de pontos
para cada fator. O grau A é geralmente igual ao valor da ponderacdo. Os demais
graus (B, C, D etc.), sao definidos com base em uma progresséao arbitraria, que pode
ser aritmética, geométrica ou mista. (CHIAVENATO, 2006).

Nesse momento, confecciona-se 0 manual de avaliagdo de cargos que deve
conter todos os fatores de avaliacdo definidos, seus graus de variacao e respectivos
pontos.

Verifica-se que para seguir cada uma das etapas citadas anteriormente é
preciso que o avaliador tenha bastante conhecimento da organizacéo, dos cargos e
do método de avaliagéo por pontos, pois esse meétodo é bastante criterioso.

Chiavenato (2006), explica que a préxima etapa é atribuir pontos a cada
cargo, de acordo com os fatores de avaliagdo. Para isso, utiliza-se uma tabela de

dupla entrada para atribuir a cada cargo o valor em pontos de cada fator. Soma-se o



20

namero de pontos as duas colunas da direita e coloca-se ao lado o salario pago
atualmente dos ocupantes dos cargos.

A partir dai, pode-se adotar duas alternativas:

- a primeira é plotar um grafico de distribuicdo das frequéncias de pontos
(variavel x) e de salérios (variavel Y), para estabelecer a correlagédo entre elas.

- a segunda alternativa seria pegar as duas Ultimas colunas da direita da
tabela de dupla entrada para avaliagdo de cargos e aplicar o método dos minimos
quadrados.

Para gerar uma parébola (curva salarial), utiliza-se a equacédo: yc=a+bc+cx?,
em que yc € o salario corrigido. Para se obter uma reta salarial, o método dos
minimos quadrados utiliza a equacéo yc=a+bx.

Nas duas equac0es a, b e c representam 0s parametros e x e yc as variaveis
dos cargos avaliados, respectivamente, os pontos e os salarios pagos. Dessa
maneira enquanto as classes de cargos sao todas exclusivas (um cargo sé pertence
a uma unica classe de pontos), as faixas salarias se sobrepdem, de forma que os
salarios de uma faixa podem ser iguais aos de outras mais elevadas ou menos
elevadas. (CHIAVENATO, 2006).

Percebe-se que esse método € bastante criterioso e a maioria dos autores
afirmam que tem elevado custo para organizacdo, porém é o mais utilizado devido a
sua objetividade e precisdo. Dessa forma, espera-se que apds a aplicacdo desse
método tdo complexo e rico em informacdes, a organizacdo se torne um diferencial
no mercado com a implantacdo de uma estrutura salarial capaz de atrair e reter bons
profissionais, demonstrando assim que reconhece a importancia do trabalho

desempenhado por cada colaborador.
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3. CONCEITO E DIFERENCA DE REMUNERACAO E SALARIO

Segundo Chiavenato (2004), remuneracao é a forma de contraprestacédo de
servicos do empregado ao empregador, ao recebimento de uma recompensa fixa ou
variavel, de modo a satisfazer suas necessidades basicas, seja em dinheiro ou em
utilidades. As empresas estdo voltadas para investir em recompensas para 0S
funcionarios onde estes devolvem através de seus esforcos, dedicacdo e
habilidades, dai surge o conceito de remuneracéao.

De acordo com Pontes (2011), a remuneracdo em uma empresa, consiste
em beneficiar o empregado pelo seu trabalho, onde a relacdo entre ambas
possibilite a realizacédo profissional e organizacional. Pode ser através de incentivos
e prémios.

Percebe-se que remuneracdo é um processo de varias formas de
pagamentos ou de recompensas que o0s colaboradores recebem pelo seu trabalho.
Ela é um retorno financeiro que os funcionarios recebem pela sua relacdo de
emprego com a organizacgao.

E possivel dizer ainda que, como atrativo para motivar e reter colaboradores,
a decisao sobre a remuneracédo adequada varia de organizagcdo para organizacao,
que deverd alinha-la as suas estratégias e objetivos.

Falar em remuneracdo sem falar em salario € no minimo incoerente.
Portanto, € importante conhecer algumas definicées sobre salario.

Pontes (2011) afirma que o salario € uma demonstracdo clara e objetiva do
guanto a empresa valoriza o trabalho de seu colaborador. Por este motivo, ele deve
ser justo conforme a funcdo desempenhada.

Chiavenato (2004) define varios aspectos de salério: primeiro € o pagamento
de um trabalho; segundo, constitui uma medida do valor de um individuo na
organizacdo e por Uultimo, coloca a pessoa em uma hierarquia dentro da
organizacao.

Oliveira (2007, p. 413) define salario da seguinte maneira: “é a
contraprestacdo devida e paga diretamente pelo empregador a todo empregado.
Entenda-se que salario € o valor ajustado entre as partes, seja por um acordo tacito
OuU expresso”.

Portanto, salario se torna o valor que é pago a determinada pessoa pelo

trabalho que exerce. O sucesso dessa tarefa é primordial, pois é por meio de seu
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empenho que o colaborador consegue almejar grandes realizagfes. Inclusive, iSso
podera servir como algo motivador para que a pessoa execute a sua fungdo com
mais qualidade.

Ainda conforme Chiavenato (1999), existem trés tipos de salario:

e Saléario por unidade de tempo, que é pago, conforme a propria descricdo
diz, de acordo com o tempo que o trabalhador fica a disposi¢cdo da empresa, ou seja,

hora, semana, més. Ainda chamados de mensalistas.

e Salério por resultado, refere-se ao nimero de pec¢as produzidas. Envolve
comissdes ou percentagens. Diz respeito a produtividade alcancada.

e Salario por tarefa, que é a unido dos dois tipos anteriores, ou seja, 0
empregado sujeita-se a uma jornada de trabalho e o salario € determinado pela

qguantidade produzida.

Percebe-se que o salario por unidade de tempo é o mais adotado nas
organizacfes. Porém todos esses tipos estdo diretamente ligados ao desempenho
das atividades, sendo que o salario por resultado motiva pelo fato que quanto maior
a producdo, maior sera sua recompensa.

De maneira sucinta, conclui-se portanto, que o salario é a maneira pela qual
o empregador retribui seus empregados pelas tarefas a eles atribuidas. E essa
retribuicdo devera ser justa conforme a funcéo a fim de evitar descontentamentos e
como consequéncia, uma producdo aguém do esperado.

Tendo apresentado as definicbes de remuneracéo e salario, sera exposto a
seguir algumas de suas diferencas essenciais.

Segundo Chiavenato (2004), o salario é o pagamento em dinheiro para uma
pessoa pelos servicos prestados, € a maneira de recompensar o outro pelo seu
esforco dentro da empresa. Ja a remuneracédo € tudo aquilo que esta ligado com o
pagamento do empregado, € um conjunto de recompensas que esta ligado a suas
atividades.

De acordo com Fidelis (2008), o salario € um preco acordado entre o
empregado e a organizagao na hora da contratacdo de acordo com a rotina a ser
desempenhada na empresa. A remuneragdo é a soma de todos os beneficios pagos
pela organizacéo além do salario contratual.

Para Chiavenato (2009), o trabalho pode ser considerado uma ponte que

liga o esforco humano ao salario. As pessoas aplicam seu tempo e esfor¢o e, em
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troca, esperam receber dinheiro. Os salarios representam o resultado da sua
dedicacdo. A remuneracdo constitui tudo quanto o funcionario ganha, assim a
remuneracdo abrange todas as parcelas do salario direto, como todas as
decorréncias do salario. Sendo considerado o salario espécie e remuneracao
género.

Observa-se que o salario é a contraprestacdo devida ao empregado pela
prestacao de servicos, em decorréncia do contrato de trabalho, ja a remuneracéo é a
totalidade dos ganhos do empregado pagos pelo empregador.

Essa distingdo se faz necessaria para evitar dlvidas e possiveis
interpretacdes errdneas, principalmente por parte do colaborador, para que este
saiba exatamente o que compreendera ou ndo seus rendimentos totais.

Para a administracdo de cargos e salarios, torna-se importante a auséncia
de duavidas no que concerne a remuneracdo do colaborador. Atrair e reter os
melhores profissionais exige atencédo e cuidados que garantam a sustentagdo dos

objetivos da organizacao.

3.1. Sistemas de remuneracao

Para Chiavenato (2009), o sistema de remuneracao € a forma de atender as
particularidades da empresa. Onde ha projetos voltados para a equipe e outros
projetos individuais.

Segundo Lacombe (2005), para conquistar boa eficiéncia torna-se
fundamental um bom planejamento e uma boa administracdo do sistema de
remuneracao. Sao ferramentas indispensaveis para atrair e reter bons profissionais
e motiva-los ao trabalho em equipe.

Percebe-se que as organizagbes requerem uma combinacdo de esforgo
humano, agilidade, habilidade para alcancar o objetivo desejado. As pessoas
trabalham nas empresas com intuito de se dedicarem ao trabalho e alcancar as
metas impostas pelas organizacdes desde que isso lhes traga algum retorno pelo

seu esforgo.



24

3.2 Remuneracao estratégica

Segundo Wood e Picarelli (2009), remuneracdo estratégica vem sendo
adotada pelas organizacbes a fim de aumentar o vinculo entre a empresa e o
funcionario. Trazendo assim mais responsabilidades e bons resultados nos negocios
levando em consideracdo o hoje e o amanhd@, onde o individuo pode ser
recompensado por incentivos e prémios e o desempenho da equipe pode ser
reconhecido através da remuneracéo por resultados.

Conforme Pontes (2011), a remuneracdo estratégica sdo as diferentes
formas de remunerar o individuo, podendo ser dividida em parte fixa e parte variavel,
onde essas remuneracfes devem fazer parte do planejamento da empresa. Para a
organizacdo a remuneracdo estratégica pode ser considerada como um bom
negdcio e ndo como despesa.

Observa-se que os objetivos da remuneracdo estratégica sdo: criacdo de
vinculos entre o desempenho e a recompensa, compartilhamento dos resultados da
empresa e a transformacéo do custo fixo em variavel.

As vérias formas de remuneracdo tém crescido devido a também crescente
demanda por maneiras criativas de aumentar o elo entre colaboradores e
organizagdo. Entretanto, as formas basicas mantém-se as mesmas.

Ainda segundo Wood e Picarelli (2009), as formas basicas de remuneracao
podem ser classificadas em oito grandes grupos:

1. Remuneragdo funcional ou por cargo: é determinada pela funcédo e
ajustada ao mercado. Um fator caracteristico é o foco no cargo nédo na pessoa,;

2. Salario indireto: engloba beneficios e outras vantagens. Sua principal
caracteristica é a flexibilidade;

3. Remuneracao por habilidades ou remuneragéao por conhecimentos: nessa
forma o foco é o individuo ndo o cargo/funcgéo.

4. Remuneragdo por competéncias: enquanto a remuneragdo por
habilidades €& geralmente aplicada ao nivel operacional, a remuneragdo por
competéncia € mais apropriada aos demais niveis da organizagao;

5. Previdéncia complementar: tal complemento tem atraido a atencédo de
empresarios e executivos. Certamente contribui para a maximizacdo do

compromisso de longo prazo entre funcionario e empresa;
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6. Remuneragdo varidvel: é vinculada a metas de desempenho dos
individuos, das equipes ou da organizagao;

7. Participacdo acionaria: é vinculada a objetivos de lucratividade e
crescimento da empresa;

8. Alternativas criativas: prémios, gratificacdes e outras formas especiais de
reconhecimento. (WOOD; PICARELLI, 2009).

Percebe-se, portanto que remunerar de forma criativa € necessario, focando
sempre nas necessidades e perfil do colaborador. Este certamente contribuira de
forma efetiva para o sucesso da empresa se entender que seu trabalho faz parte dos
resultados da organizacéo e que podera ser beneficiado por isso.

Para Gil (2009), muitas empresas trocaram as formas tradicionais de
remuneracao por novas estruturas salariais, levando em consideragao os principios
da administracdo moderna.

Ribeiro (2005) comenta que os sistemas de remuneragdo veem se
modificando nos dltimos anos e que uma das condicbes para que a empresa
conquiste seus objetivos é a aplicacdo bem sucedida de uma boa politica salarial, o
gue significa um investimento que deve contribuir para o0 sucesso da organizacao.

Ja Lacombe (2005, p.160), explica:

“A tendéncia atual tem sido implantar programas que incentivem o
desempenho e os resultados, isto é, sistemas que vinculem os resultados
as metas e as estratégias da empresa, e isso ndo se consegue com sistema
de remuneracdo funcional. Em consequéncia, a remuneracdo tem se
tornado mais varidvel no passado recente, com aumento proporcional dos
incentivos: gratificacBes, bdnus, participacdo nos resultados e op¢do na
compra de agdes.”

Nota-se que as empresas estdo deixando a maneira tradicional de
remuneracdo e buscando uma nova estratégia para recompensar seus
colaboradores numa tentativa de assim poder consolidar seus obijetivos.

Com tudo isso, percebe-se que o grande desafio das companhias é mostrar
a seus colaboradores que elas ndo s6 querem oferecer as melhores condi¢des para
o dia a dia no trabalho, mas também se preocupam com o0 bem estar e
desenvolvimento dos profissionais. E isso ndo é feito através apenas de discursos
motivacionais, mas com acgdes efetivas.

Cada empresa tem sua particularidade e, da melhor maneira possivel, deve

adequar seu sistema de remuneragdo as suas estratégias.
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3.2.1 Etapas para implantacdo de um sistema de remuneracéo estratégica

Segundo Franca (2010), pode-se organizar a implantacdo de um sistema de

remuneracao estratégica em seis etapas distintas, a saber:

1. Diagnostico da empresa: levantar informacfes essenciais a posi¢do da
organizacgdo, funcionamento do sistema de remuneracdo adotado, pontos fortes e
fracos do sistema utilizado, compatibilidade entre a estratégia e o sistema utilizado,
estilo gerencial, sistemas de apoio e estrutura da empresa, dificuldades e facilidades
para realizacdo da estratégia da organizacdo e processos de mudancas

organizacionais;

2. Direcionamento da empresa: saber aonde a empresa deseja chegar,
quais as estratégias a serem utilizadas e os objetivos das mesmas, fatores cruciais
de sucesso, caracteristicas do estilo gerencial utilizado e posicdo de todos os

envolvidos frente a evolucdo da estrutura organizacional;

3. Definicho do modelo conceitual de remuneragdo: valorizacdo das
habilidades e competéncias ligadas as diversas funcdes, beneficios implantados e
critérios para opcles, determinacdo do mercado de referéncia, forma de
comparacdo e diretrizes da organizacdo, principios de comparabilidade entre
funcdes similares e grau de acesso as informacdes relacionadas a salarios, bem

como 0s canais de comunicacdo para envio de comentarios, duvidas e reclamacoes;

4. Construgcdo de um sistema de remuneracdo: avaliar o grau de
compatibilidade entre a estratégia e o sistema a ser adotado, estilo gerencial e
estrutura da empresa bem como a coeréncia entre 0 sistema de remuneracado e
demais sistemas de apoio. Também faz parte dessa etapa o levantamento de
dificuldades e facilidades a realizagdo da estratégia da empresa e mudanca

organizacional;

5. Implantacdo do sistema de remuneracdo estratégica: planejamento,
preparacao dos lideres, treinamento de facilitadores, comunicagéo e sensibilizagéo e

construcdo de um sistema de mensuracao para a implantacao;

6. Garantia da evolugdo continua do sistema: conscientizacdo da
necessidade de trabalho constante para evolugcdo do sistema de remuneracao
estratégica. (FRANCA, 2010).
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Percebe-se que o conhecimento profundo da organizagdo e um excelente
planejamento sdo fatores criticos de sucesso para a implantacdo de um sistema de
remuneracao estratégica. As etapas listadas anteriormente demonstram claramente
essas necessidades. Acredita-se ndo ser possivel conduzir um processo desse porte
tendo apenas vontade ou somente porque o concorrente o adotou como estratégia
de negécio.

Implantar um sistema de remuneracao estratégica ndo € simples e facil, mas
certamente é essencial. O cenario global conduz forte e rapidamente a novas formas
de remunerar. Permanecer remunerando apenas da maneira tradicional
possivelmente ndo trara beneficios estratégicos para a organizacdo. Acredita-se,
portanto que, a remuneracdo estratégica envolve principalmente um grande
diferencial para reter o capital intelectual e atrair novos, que estdo cada vez mais
dindmicos e por que ndo dizer escassos. Estes profissionais tendem a valorizar e se
empenharem continuamente onde percebe que estdo sendo “enxergados” como
parte do processo e responsaveis pelo crescimento e sucesso da organizacdo. Nao
incentiva-los a busca constante por formas melhores e mais eficientes de trabalho é
praticamente determinar sua estagnacao profissional, o que provavelmente,
acarretara sérios prejuizos para a empresa. E essa busca continua talvez possa ser
impulsionada através de um bom sistema de remuneracao.

Dentro do contexto da remuneracdo estratégica, acredita-se que o0s

beneficios sdo fundamentais. Pensando assim, este sera descrito a seguir.
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4. BENEFICIOS

Enquanto o salario representa a remuneracao direta, em razéo das tarefas
inerentes a determinado cargo, os beneficios compdem a remuneracdo indireta.
Beneficios sdo usados para incentivar e manter motivados os colaboradores e
auxilia na busca por um ambiente de trabalho mais harmonioso, propicio ao
desenvolvimento e a produtividade. Dessa forma, podem ser usados para contribuir
também para manter baixos os indices de absenteismo e rotatividade.

Segundo Araujo e Garcia (2009, p.174): “beneficios sdo incentivos internos
oferecidos com o objetivo de satisfazer as necessidades pessoais, proporcionando
um ambiente mais harmonioso possivel e produtivo para toda a organizacao”.

Nesse contexto, percebe-se que o programa de beneficios visa atender os
objetivos da organizacdo na medida em que garante o atendimento das
necessidades béasicas de seus colaboradores, proporcionando-lhes uma qualidade
de vida adequada.

E possivel dizer ainda que, para a organizacdo, os beneficios também
trazem facilidade na atracdo e na manutencéo de recursos humanos.

Acredita-se que os beneficios sociais tém por finalidade ser um diferencial
para a remuneracdo dos trabalhadores e de seus interesses em consonancia com
0s da empresa, pois eles ajudam a garantir algumas das necessidades e urgéncias
pessoais e profissionais. Nao se trata de regalias proporcionadas a poucos e seletos
grupos de trabalhadores, mas sim de vantagens reais disponibilizadas a todos na
organizacao.

Segundo Lacombe (2007), os beneficios compdéem a remuneracdo do
trabalhador, sendo eles monetarios ou ndo. Caso a remuneracdo seja objeto de
comparacao, tal comparagédo ndo deve considerar apenas o salario, mas também os
beneficios. Ainda existem os beneficios obtidos pelo status, por reconhecimento, por
conforto nas condicdes de trabalho e tudo que provoca satisfacdo aos trabalhadores
de determinada organizacao.

Os beneficios conforme Chiavenato (2009) sé&o planejados e langcados méao
como uma ferramenta de auxilio aos empregados no exercicio de suas funcdes e na
sua vida fora do trabalho.

Estes beneficios, ainda segundo Chiavenato (2009), tém alguns aspectos

que precisam ser considerados. Sao eles:
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Aspectos legais: assim como toda e qualquer acdo tomada dentro da
empresa, deve ser respaldada pela lei, para que os auxilios dados as pessoas no
exercicio de suas funcdes ndo se tornem problemas para a empresa em acdes
trabalhistas por exemplo.

Atividades exercidas: sdo beneficios ndo igualitarios, por vezes nem
englobando todos os colaboradores da organizacdo. Como € o caso da Participagédo
nos Lucros e Resultados, que pode ser diferente, em razdo da posicdo de cada
pessoa na empresa e hao necessariamente atinge todos os empregados.

Condicbes Internas da Organizacdo: chamadas de beneficios supletivos,
eles sdo proporcionados as pessoas independentemente de seu cargo, posi¢ao ou
remuneracao, como exemplo tem-se o refeitério, o transporte e a sala de jogos ou
recreacgao.

Aspectos Sociais: denominados de beneficios recreativos, sdo atividades
com foco no bem estar das pessoas, como confraternizacées de fim de anos,
ginastica laboral, academia, entre outros. (CHIAVENATO, 2009).

Portanto, observa-se que beneficios bem elaborados, de acordo com a
necessidade de cada funcionario, s6 trazem retornos positivos a empresa.

Outro aspecto relevante é que os beneficios representam vantagens
indiretas sobre a remuneracdo. Em muitos casos, sdo os beneficios que definem as
melhores empresas para se trabalhar ou os melhores profissionais que exercem

suas atividades nas mesmas.

4.1 Tipos de beneficios

Alguns tipos de beneficios sdo mencionados por Lacombe (2007). Ha os
beneficios sociais, que sao beneficios impostos pela lei, os beneficios concedidos
pela empresa, como fator de competitividade e tem o intuito de motivar e reter os
colaboradores. Existe ainda uma modalidade de beneficios chamada, plano
cafeteria, onde a empresa tem uma lista de beneficios e o trabalhador escolhe um
ou mais, mas ndo todos, os quais se adéquem melhor a sua necessidade ou
interesse.

A empresa que pretende oferecer qualquer beneficio precisa estar
preparada para as consequéncias que isso gera, pois conforme Lacombe (2007),

ap0s a concessdo, € complicado retirar um beneficio, haja vista que o
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descontentamento proporcionado em fun¢do disso € muito grande. Logo, ele deve
se preparar antes de iniciar este trabalho e deve estar ciente que com o passar do
tempo, o0 pessoal passa a considerar o beneficio uma obrigacdo da empresa, entéo,
cria-se 0 anseio por novos beneficios.

Os beneficios devem ser bem divulgados na hora da entrevista, pois sao
pontos positivos para uma empresa que pretende contratar determinado profissional,
e também deve ser bem divulgado aos funcionarios, para que estes se mantenham
satisfeitos, pois novamente segundo Lacombe (2007) as pessoas devem ser
agradadas ou eliminadas do contexto organizacional, para que ndo causem danos
por causa de suas insatisfagoes.

Conclui-se portanto, diante dos relatos feitos acima pelo autor citado, que
salarios associados a beneficios sdo utilizados para que as empresas se igualem as

concorrentes mantendo assim seu capital humano/intelectual estavel e sob controle.
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CONSIDERACOES FINAIS

A presente monografia teve como propdsito demonstrar através de estudos
bibliograficos que um bom, adequado e planejado sistema de remuneracdo pode
ser, além de estratégico, um diferencial para atrair e reter os bons profissionais. E
gue pode haver harmonia entre os interesses da organizacao e do colaborador.

Toda e qualquer empresa para ser ou tornar-se visivel ndo sdo necessarios
somente a estrutura da empresa, 6timos precos ou os produtos oferecidos, mas
principalmente a 6tima e correta administracdo dos colaboradores internos, onde na
era da informacdo ndo sdo mais considerados como simples funcionarios e sim
como colaboradores que juntos proporcionam o crescimento e desenvolvimento da
empresa. Contudo, é preciso dar destaque especial aos colaboradores e preocupar-
se com suas necessidades, proporcionando alternativas e oferecendo oportunidades
para o crescimento.

Observa-se que as necessidades humanas sao satisfeitas na medida em
gue os seres humanos se sentem reconhecidos nos grupos sociais onde interagem.
E neste contexto que a remuneracdo e os beneficios podem trazer vantagem
competitiva, pois podem satisfazer e motivar os colaboradores. Um plano de cargos
e salarios bem estruturado auxilia a empresa na gestao de seus recursos humanos
como um todo. A manutencdo das pessoas é obtida a partir da motivacdo e de um
bom clima organizacional criado, principalmente, pelo sentimento de justica e
equidade interna. Oferecer uma remuneracéo diferenciada pode ser uma ferramenta
estratégica que contribuird para o vinculo entre o colaborador e a empresa, trazendo
comprometimento por parte do funcionario e melhores resultados para a
organizacao.

Deste modo, baseado no que foi exposto, acredita-se que 0s objetivos dessa
pesquisa foram alcancados. No entanto, ndo teve a intencdo de esgotar o tema que
€ bastante amplo e rico, mas sim de contribuir para nossas vidas académicas e
profissionais e de alguma forma para que o0s gestores de recursos humanos
valorizem sua forca de trabalho através de uma boa administracdo dos planos de
cargos e salarios, ficando o tema como sugestao para o desenvolvimento de futuras

pesquisas.
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