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RESUMO

O presente estudo aborda uma analise sobre a importancia da implantacdo de um
Plano de Cargos e Salérios (PSC), tendo em vista o plano de carreiras para os colaboradores.
A partir disto, é possivel gerir mudancas de funcdes, progressdes salariais, alteracGes de
salario, nivel hierarquico e aperfeicoar contratacdes, sempre seguindo exigéncias minimas,
além de evitar possiveis acles trabalhistas por pedidos de equiparacGes salariais
desnecessérias. Para tanto, foi utilizado o método de pesquisa conhecido como bibliografica.
A analise ocorreu em uma empresa de pequeno porte, localizada na regido de Atibaia, interior
do estado de Sdo Paulo, denominada, neste artigo, como empresa “Alfa”. Nesta organizagdo é
priorizado o comprometimento e dedicacdo de seus colaboradores, porém, atualmente tem
apresentado dificuldade em reter talentos. Com embasamento nos principais autores
relacionados a implantacdo de cargos e salarios, o objetivo desta analise € propor e mostrar
como a implantacdo da ferramenta pode contribuir para a retencdo de talentos, quando
valoriza seus colaboradores. A implantacdo do Plano de Cargos e Salarios traz motivacao,
foco e consequentemente se beneficia, com mais produtividade de seus colaboradores,
engajamento em suas tarefas, tomadas de decisGes mais primorosas, aumento do ganho de
tempo em cumprimento e eficiéncia nas rotinas do dia-a-dia, rendimentos financeiros e
fidelizacdo de clientes. Sendo assim, ao implantar e estruturar o PSC, além de desenvolver e
valorizar cada colaborador soma-se valores na organizacdo, consegue-se eliminar e resolver
conflitos internos entre os colaboradores, tornando o clima organizacional agradavel, com
mais qualidade e satisfacdo no trabalho. O objetivo desta andlise é justamente provocar

mudancas que favoregam a retencédo de talentos.
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INTRODUCAO

A implantagdo de um plano de cargos e salarios em uma organizacao € necessaria para
determinar a fungdo de cada colaborador dentro de seu setor, estabelecendo politicas salariais
e formacGes académicas ideais para tal ocupacdo, permitindo assim a ascensdo profissional,
tornando-os parte do modelo de negocios. O Plano de Cargos e Salarios faz com que o plano
de carreira se torne real, traz o equilibrio interno e externo servindo como desenvolvimento na
empresa, motiva 0s colaboradores a estarem sempre atualizados e buscando novas
oportunidades. Além de trazer beneficios para os empregados, os empregadores também se
beneficiam desta implantacdo, tendo esta ferramenta como uma base para escolhas de
candidatos mais preparados, ter um funcionamento empresarial mais bem sucedido,
envolvimento do colaborador com a empresa e com aquilo que faz, diminuir riscos de ac¢oes
trabalhistas em relagdo a equiparagéo salarial, desvios de funcdes e acidentes de trabalho por
falta de orientacéo e treinamento.

As empresas tém utilizado muito desta ferramenta como um diferencial para obter a
retencdo de talentos e tornar-se mais competitiva no mercado, contudo a visdo de cargos,
carreiras e salarios séo entendidas de diversas maneiras pelo trabalhador.

Este estudo foi desenvolvido para mostrar como a implantacdo do PSC pode contribuir
e beneficiar a empresa na estruturacdo de uma carreira profissional, para que haja mais
envolvimento e comprometimento de seus colaboradores, trazendo assim mais resultados e

satisfacdo de seus clientes.



REFERENCIAL TEORICO
GESTAO DE PESSOAS NAS ORGANIZACOES

A gestdo de pessoas apresenta como principal objetivo atrair, potencializar, reter e
administrar o capital humano. Essa gestdo deve ser feita pelos gestores e lideres, que devem
usar o Recurso Humano, para que desta forma suas escolhas se tornem mais assertivas. Esses
sdo responsaveis em manter os colaboradores motivados e desenvolver, constantemente, seus

conhecimentos, habilidades e atitudes.

Sendo assim, a gestdo de pessoas deve ser integrada atendendo o interesse do
empregado e empregador, a relacdo sé tem valor quando ambas as partes estdo de acordo.
(DUTRA, 2002).

Para Gil (2009, p. 17), “¢ a fun¢do gerencial que visa a cooperacdo das pessoas que
atuam nas organizacbes para o alcance dos objetivos tanto organizacionais quanto
individuais”. Dutra (2009, p. 17), conceitua gestdo de pessoas como “um conjunto de politicas
e praticas que permitem a conciliacdo de expectativas entre a organizacao e as pessoas para
que ambas possam realiza-las ao longo do tempo”.

Fischer (2002) relata que o comportamento humano bem trabalhado, faz crescimento
na gestdo de negdcios, desta forma o fator organizacional torna um ambiente favoravel para
trabalhar as diferencas sociais, culturas, éticas, respeitando essas diferencas como um fator
positivo no comportamento organizacional da empresa.

O termo Administracdo de Recursos Humanos (ARH) passou a ser utilizado, conforme
descreve Gil (2009), a partir da década de 60, passando essa expressdo a substituir as
utilizadas no ambito das organizacbes: Administracdo de Pessoal e Relagdes Industriais.
Chiavenato (1999 apud GIL, 2009), relata que a partir da década de 90 os criticos propdem
que as pessoas sejam tratadas como parceiras da organizacao, passando a serem reconhecidas
como fornecedoras de conhecimentos, habilidades, capacidades e inteligéncia. Assim, as
pessoas constituiriam o capital intelectual da organizacdo, sendo tratadas como parceiras do
negocio, e ndo mais como simples empregados.

O modelo de gestdo de pessoas, de acordo com Fischer (2002), tanto interfere, quanto
recebe a influéncia da cultura organizacional. Para Chiavenato (2009, p. 87), “a cultura
espelha a mentalidade que predomina em uma organizagao”.

Para Amaral e Oliveira (2009 apud CARIOCA, 2004) a gestdo de pessoas deve

possuir um foco integrador, por ser uma area que se relaciona diretamente com todas as



demais &reas da organizacdo, além de uma visdo estratégica, por fazer parte do processo de

deciséo organizacional.

IMPORTANCIA DA GESTAO DE PESSOAS

Devido as transformagdes do mundo, a area de Recursos Humanos tem passado
também por profundas mudancas. Os setores, o desenvolvimento, a globalizacdo, as
modificacdes e interferéncias que sofrem esta area, fez com que novas adaptacdes fossem
realizadas neste mundo organizacional. Os papéis assumidos pelo RH sdo madltiplos,
desempenhando ao mesmo tempo papéis operacionais e estratégicos.

Segundo Ulrich (apud CHIAVENATO, 1999, p.38) para obter valores e resultados, o
RH deve focar ndo apenas nas atividades ou trabalhos, mas também nas metas e para, a partir
dai, estabelecer os papéis e atividades dos parceiros da organizagéo.

Para Chiavenato (1999, p. 43) as pessoas constituem a sua principal vantagem
competitiva, sendo assim a empresa precisa investir nelas, desenvolvé-las e ceder-lhes espaco
para mostrarem suas habilidades e conhecimento e, quanto mais ela fizer isso mais
enriquecerd. Porém, esse investimento gera um paradoxo nesses “bens méveis”: ndo pode-se
exigir lealdade, este deve ser conquistado para que por razdes l6gicas ou econdmicas, esses,
ndo passem para outro local melhor. E papel do RH administrar estratégias e usar de seus
conhecimentos, competéncias e habilidades para que as pessoas se sintam envolvidas e

valorizadas e, assim cada vez mais gerar efeitos positivos dentro da organizagéo.

Para o autor,

Os recursos humanos trazem o brilho da criatividade para a empresa. As
pessoas planejam e produzem os produtos e servicos, controlam a qualidade,
vendem os produtos, alocam recursos financeiros e estabelecem as
estratégias e objetivos para a organizacdo. Sem pessoas eficazes é
simplesmente impossivel para qualquer empresa atingir seus objetivos.
(MILKOVICH, 2000 p.19)

E através da Administracdo de Recursos Humanos (ARH) ativa que, se contrata a
pessoa certa para o trabalho, consegue-se baixo indice de turnover, trabalha-se com
funcionarios comprometidos, para assim, alcancar os objetivos individuais relacionados direta

ou indiretamente com o trabalho. Assim a ARH, desempenha um papel importante nas



empresas, uma vez que realiza o recrutamento e selecdo, programas de orientagéo,
treinamento e socializacdo para 0s novos funcionarios, entre outras atividades

organizacionais.

CARGOS

Cargo ¢ o termo utilizado para o conjunto de atividades que cada pessoa exerce dentro
de uma organizagao e que de acordo com Chiavenato (1999, p. 160), “¢ uma composi¢do de
todas as atividades desempenhadas por uma pessoa [...] e que figura em certa posic¢do formal

do organograma da empresa”.

Para Chiavenato (2004, p. 302),

Em uma organizagéo, cada cargo tem seu valor individual. Somente se pode
remunerar com justeza e equidade o ocupante de um cargo se conhecer o
valor desse cargo em relagdo aos demais cargos da organizagdo e a situagao
do mercado.

Atualmente, a area de recursos humanos tem encontrado dificuldades em adequar os
cargos as pessoas, conforme descreve Chiavenato (1996), as pessoas passam por mudancas,
adquirem novas habilidades, novos conceitos, novas atitudes e enriquecem Seu
comportamento com o trabalho que executam, provocam mudangas nos cargos exigindo outra
postura e habilidades dos profissionais. Por isso, a empresa deve redesenhar e atualizar

constantemente 0s cargos.

AVALIACAO DE CARGOS

A avaliacdo de cargo segundo Chiavenato (1990, p. 76), é “estabelecer o seu valor
relativo em comparagcdo com os demais cargos da empresa. [...] estabelecer um sistema de
valores capaz de permitir uma comparagdo relativa entre os cargos da empresa”. Para Dessler
(2005, p. 195), é uma comparagdo formal e sistemética de cargos para determinar o valor de
um cargo em relagdo a outro. O procedimento basico é comparar o contetdo dos cargos em
termos de esforgos, responsabilidade e habilidades”.

Gil (2009) classifica os metodos de avaliacdo de cargos em qualitativos e

guantitativos, considerando o primeiro mais facil de elaborar e aplicar, porém, impreciso e



influenciavel pela subjetividade. J& o segundo, mais objetivo e preciso, sendo no entanto,
mais complexo e por isso, demanda maior custo na implantacao.

A definicdo do papel de cada colaborador na organizacdo € realizada por meio da
descricdo do cargo. Lacombe (2008, p. 277), conceitua cargo da seguinte forma: “é um
conjunto de funcbes de mesma natureza de trabalho, de requisitos e nivel de dificuldades
semelhantes e com responsabilidades em comum” e fun¢do “é uma posi¢do, definida na
estrutura organizacional, a qual cabe um conjunto de responsabilidades afins e

relacionamentos especificos e coerentes com a sua finalidade”.

PLANO DE CARGOS E SALARIOS

O Plano de Cargos e Salérios (PCS) é um fator relevante para obter o equilibrio dos
salarios da organizacdo. A implantacdo do plano deve ser realizada com o apoio das
geréncias, observando que eles sdo os responsaveis pela motivacdo e produtividade dos
trabalhadores (PONTES, 2000).

A administracdo do plano é um fator muito relevante para retencdo e manutencdo do

capital intelectual, atuando estrategicamente com enfoque nos talentos.

Qualitas (2005 apud ARAUJO, 2009, p. 49), a respeito do plano de cargos e salarios:

é um instrumento que permitira a empresa a administracdo de seus recursos
humanos na contratagcdo, movimentagGes horizontais (méritos) e verticais
(promogdes) de seus profissionais e retencdo dos talentos da empresa. A
definicdo de cargos e salérios estabelecerd uma politica salarial eficaz que
permitird a ascensdo profissional dos colaboradores de acordo com suas
aptiddes e desempenhos; assim como subsidiara o desenvolvimento do plano
de carreiras.

A Politica de Administragdo de Cargos e Salarios tem como objetivo reconhecer a
capacitacdo profissional e o desempenho dos seus funcionarios. Pontes (2010, p. 36), sugere
como objetivos do plano de cargos e salarios: “atender a premissa do equilibrio” interno e
externo; servir como instrumento das oportunidades de trabalho e desenvolvimento na
empresa; tornar clara a politica de salarios; servir como base de um plano de carreiras e de
outros subsistemas de recursos humanos, como treinamento e desenvolvimento,
planejamento, recrutamento e selecdo; provocar “nas pessoas motivacdo e estimulo para

melhorar suas qualifica¢des profissionais”.



Existem varias etapas e modelos de PCS, propostos por alguns autores. Marras (2009,
p. 92) diz que o PCS “¢ o instrumento fundamental para a administragdo de cargos e salarios
de uma organizagdo” e propoe as seguintes fases para o mesmo: analise de funcao, descrigao
de cargos e salarios, avaliacdo de cargos, pesquisa de salarios, politica de remuneracéo e
construcdo de estrutura salarial.

Pontes (2000), afirma que na implantacdo de um PCS é necessario seguir as seguintes
etapas:



Quadro 1 — Etapas para a implantacao do plano de administracéo de cargos e salarios:

PESQUISA SATLARTATL

Escolha dos cargos

Escolha das empresas

Elaboracdo do manual de coleta de dados
Coleta de dados

Tabulacdo de dados

Analise dos resultados

Relato as empresas participantes

ESTRUTURA SALARTAL

Calculo da curva basica

Determinacio do nimero de graus
Calculo das amplitudes dos graus
Andlise de sobreposi¢iio dos graus

POLITICA SALARIAL

Salario de admissdo

Promocéio horizontal e vertical
Reavaliacdo de cargos

Reajustes salariais

Nivel hierarquico das aprovacoes

POLITICA DE REMUNERACAO

Defini¢do do pacote de beneficios
Composi¢io da remuneragdo (salario +
beneficios)

CARREIRAS PROFISSIONAIS

Sucessdo de cargos

Divulgacio das carrewras aos colaboradores
Definicdo do planejamento de recursos humanos
Programa de desempenho

Programa de treinamento e desenvolvimento

PARTICIPACAO NOS LUCROS OU
RESULTADOS

Defini¢do da estrutura do programa

PLANEJAMENTO E DIVULGACAO DO
PLANO

Elaboracéo do plano

Discussao do plano com as geréncias
Aprovacdo do plano

Divulgacio do plano aos colaboradores

ANALISE DOS CARGOS

Coleta de dados

Descricdo de cargos

Especificacio dos cargos

Titulacdo dos cargos

Classificacdo dos cargo conforme os grupos
ocupacionais

Catdlogo de cargos

AVALIACAO DOS CARGOS

Escolha dos cargos-chave
Formacio do Comité de avaliacio
Escolha do método de avaliacdo
Avaliagdo dos cargos-chave
Avaliacdo dos demais cargos

Fonte: Pontes (2000, p. 32)

Praticar um plano de cargos e salarios é uma estratégia das empresas para oferecer
bons salarios aos que se destacam como forma de motivar o funcionario a permanecer na
empresa. A respeito do exposto, Paschoal (2001, p.14) ressalta que “a questdo salarial ¢
fundamental por ser a base a politica e estratégia de recursos humanos. Nada vingara se ela

ndo estiver resolvida”.



Ao elaborar um plano de cargos e salérios, é importante que sejam apresentadas
algumas explicagdes quanto & importancia e as etapas do PCS. Conforme descreve Marras
(2002), para iniciar a implantacdo é fundamental que a empresa tenha a disposicdo 0s
seguintes instrumentos:

a) Organograma da empresa;

b) Relacdo nominal dos empregados por centro de custo;

c) Relacdo nominal de saléarios hierarquizada (do menor ao maior salario);
d) Relacdo de cargos existentes na empresa por ordem alfabética;

e) Relacdo por centro de custo, dos responsaveis de cada &rea da empresa.

A partir destas informacdes a empresa devera analisar os dados de modo que
compreenda toda a sua estrutura atual, expondo estas informacdes a todos os envolvidos, para
gue no momento de coleta de dados, explica Marras (2000), haja menos resisténcia, tornando
as informacdes concretas e objetivas, porque toda reestruturacdo, automaticamente sofrera

uma resisténcia por parte das pessoas que envolvem 0 processo.

PESQUISA SALARIAL

Cada cargo tem o seu valor individual, a importancia do salario de cada pessoa
depende da politica salarial de cada empresa, sendo assim, através da pesquisa salarial, é

possivel identificar de que forma é praticada a politica salarial no mercado.

A pesquisa salarial para Silva (2005) refere-se ao “levantamento sistematico doS
salarios nominais, adicionais salariais e beneficios concedidos pelas empresas que exercem

influéncia no mercado”, visando obter elementos de comparagao.

Conforme Lacombe (2005, p. 158), a pesquisa salarial é:

O estudo sobre o valor dos salarios e dos beneficios que outras empresas do
mesmo ramo ou da mesma regido pagam aos empregados que ocupa, 0S
mesmos cargos avaliados pela empresa pesquisadora e considerados
significativos para a elaboracdo de seu plano de cargos e salarios e para sua
administracéo salarial.

Para Chiavenato (2009, p. 305), “é¢ um intercambio de informagdes a respeito de
saldrios e conexos”. Ou seja, a empresa que pesquisa informagdes de outras, Se compromete a

entregar os resultados da pesquisa tabulados e processados, mantendo sigilo das informacdes



dentro de certos limites. Cada empresa vai receber os resultados com a sua identificacéo, e
com a identificagdo das demais codificadas, a fim de manter a confidencialidade.

A pesquisa salarial varia de acordo com as particularidades de cada empresa, ou seja,
cada companhia deve modelar a pesquisa de acordo com as suas caracteristicas, mesmo
porque as particularidades dependem do ato de interferéncias de estudos dos cargos por

regido, setor, conhecimento, entre outras areas.

DIAGNOSTICO

A proposta de Planos de Cargos e Salarios se iniciou a partir de conversas informais
com os colaboradores dos setores administrativos da empresa Alfa e desenvolvida com base
em pesquisas bibliograficas de autores relacionados ao tema.

Em analise, pudemos constatar que atualmente a empresa nao possui um departamento
que possa conduzir o processo de gestdo de pessoal. Toda a parte burocrética é feita por um
contador, 0 que por nossa percepc¢do, acaba sendo um ponto negativo, pois 0 acesso a ele é
restrito, impossibilitando o esclarecimento de duvidas ou sugestdes de melhorias. Conforme
Chiavenato (1999 apud GIL, 2009), a empresa necessita de um profissional para auxilia-lo em
suas necessidades, um setor responsavel por integrar pessoas, fazer com que cada funcionario
sinta-se parte daquele local. O bem estar é fundamental para 0 bom rendimento.

Nos setores de modo geral, nota-se que 0s cargos ndo sao definidos adequadamente e,
0s colaboradores acabam desenvolvendo mais de uma funcdo, em alguns casos néo
correspondentes ao setor de trabalho, o que acaba sobrecarregando e acumulando a execugéo
das atividades, o que consequentemente causa estresse nos empregados.

Outro problema relacionado, também identificado na empresa Alfa, sdo alguns
funcionarios que estdo praticamente desde a fundacdo exercendo cargos gerenciais, apenas
por conhecimento técnico, ou por “tempo de casa”. Sem formagdo superior neste tipo de
cargo, algumas decisbes tornam-se restritas, por falta de suporte ou conhecimento de
ferramentas que possam auxiliar em analises mais profundas no mercado atuante. Além disso,
funcionarios com nivel superior que sejam subordinados a esta gerencia, ficam desmotivados
ao verem que a empresa, de certa forma, ndo oferece oportunidade de crescimento

profissional, o que acaba levando-o a procurar por novas colocagdes no mercado de trabalho.

Para o autor,



A adequagdo do cargo ao ocupante melhora o relacionamento entre as
pessoas € 0 seu trabalho, incluindo novas oportunidades de iniciar outras
mudancas na organizacdo e na cultura organizacional, e de melhorar a
qualidade de vida no trabalho. O que se espera do enriquecimento de cargos
é ndo apenas uma melhoria das condi¢cdes de trabalho, mas, sobretudo um
aumento da produtividade e de reducdo das taxas de rotatividade e de
absenteismo do pessoal. (CHIAVENATO, 1999, P. 170)

Devido a globalizacdo as empresas tém maiores exigéncias para atender o mercado e
se tornarem mais competitivas. O investimento no capital humano é uma das alternativas para
obter o diferencial e atendimento a essas expectativas. Para isso, a empresa deve oferecer aos
empregados treinamentos e cursos de especializacao, visto que sdo elementos que aumentam
0 conhecimento e habilidades dos profissionais, atribuindo-lhes mais compreensdo de suas
tarefas, permitindo um nivel de cobranca dentro de suas responsabilidades e envolvimento do

empregado.

Com base nos dados obtidos, entendemos que a empresa Alfa necessita de uma
construcdo de cargos e salarios a partir do equilibrio interno (hierarquia de cargo) e do externo
(comparacdo com o mercado), visto isso, confirma-se o que foi dito por (Pontes, 2000) sobre
a importancia de implantar um plano de cargos e salarios na organizacao, pois além do ponto
apresentado no diagndstico acima, hoje a empresa ndo consegue reter talentos, trabalha com
um quadro de funcionérios abaixo do ideal, onde um colaborador executa duas ou mais
funcBes, sendo remunerados por apenas uma delas e em muitos casos, ocupando a mesma
funcdo ha anos, sem promocdo, sem aumento salarial, contando apenas com 0s aumentos

impostos pelo sindicato, os dissidios.

PESQUISA DE SATISFACAO

Evidenciamos algumas amostragens de pesquisas realizadas na organizagdo através
de questionarios com o0s colaboradores, tanto industriais (chdo de fabrica) como
administrativos, a fim de podermos identificar alguns motivos que podem estar levando os

empregados a buscarem novas oportunidades no mercado concorrente:

. SALARIOS



A insatisfagdo com o salario recebido hoje € um dos pontos que mais leva 0s
funcionarios a se desligarem da empresa. Entre trinta funcionarios entrevistados, apenas seis

estdo satisfeitos.

SALARIOS

W SATISFEITOS
INSATISFEITOS

80%

Fonte: Autoria propria, 2018

o CARGOS

O que chamou bastante atencdo foi um ponto abordado anteriormente: a questdo dos
cargos. Percebeu-se que vinte e sete, dos trinta funcionarios entrevistados, ou seja, 90% do
quadro de colaboradores declaram estar sobrecarregados, pelo excesso de fungdes que lhes
foram impostas no decorrer da jornada, ou seja, foram contratados para executar tarefa “A” ¢
estdo executando tarefas “A, B ¢ C”. Além disso, apontaram a insatisfacdo devido a falta de
oportunidades dentro da empresa e muitos declararam ndo se empenharem mais, pois ndo sao
reconhecidos e valorizados. Um dos gestores entrevistados afirmou ter sido promovido ao
cargo de geréncia ha algum tempo e devido ao excesso de fungbes ndo consegue desempenhar
seu papel com eficécia, pois permaneceu tendo a responsabilidade de sua funcéo anterior, a de

supervisor, porém com o acréscimo das tarefas e responsabilidades de gerente.



CARGOS

B CARGO SATIFEITOS

CARGO INSATISFEITOS
90%

Fonte: Autoria propria, 2018

o GESTORES

Outro ponto abordado na pesquisa foi a insatisfacdo com os gestores de determinadas
areas. Pudemos observar que, 87% dos entrevistados demonstram sentimento de desagrado.
Os funcionarios sentem a auséncia de alguém para, muitas vezes, tomar a frente da situacéo,
lutar por eles, ou seja, alguém que realmente os represente dentro da empresa. Outra visdo
apresentada foi a de um gerente ndo saber exatamente como conduzir certos procedimentos,
ou situacOes de tomadas de decisdo e, neste caso, solicita a um subordinado que o faca,

levando o mérito pelo trabalho executado por outro funcionario.



GESTORES

B SATISFEITOS
 INSATISFEITOS

Fonte: Autoria prépria, 2018

J BENEFICIOS

Colocamos em pauta também, a questdo dos beneficios oferecidos aos funcionarios,
pois em resultado as pesquisas realizadas em empresas concorrentes, notamos que as
empresas pertencentes a0 mesmo ramo, ndo oferecem beneficios interessantes a seus
colaboradores, se comparadas a empresa Alfa. Este foi o item mais satisfatorio de todo

questionario, pois 87% estdo satisfeitos, contra 13% insatisfeitos.

BENEFiICIOS OFERECIDOS

m SATISFEITOS
INSATISFEITOS

Fonte: Autoria propria, 2018



e DESLIGAMENTOS
Apresentamos abaixo, um grafico com dados sobre os pedidos de demissdes entre o
periodo de 2010 a 2018, bem como os principais motivos apresentados na entrevista de

desligamento:

DESLIGAMENTOS

Insatisfagdo  Insatisfacdo  Insatisfagdo Insatisfacdo  Insatisfacdo
Salarial Profissional Organizacional Cultural Hierarquica

m2010-2012 m2013-2015 2016-2018

Fonte: Autoria propria, 2018

Sendo assim, pode-se perceber que a implantagédo da ferramenta de Planos de Cargos e
Salarios, podera beneficiar os departamentos, criando uma politica com procedimentos claros
e objetivos, critérios técnicos de desenvolvimento para a retencao de talentos, estruturas para
futuras promocGes e aumentos salariais justos, permitindo que cada funcionario exerca
excepcionalmente a funcdo para qual foi contratado, diminuindo assim, a sobrecarga de
atividades aos colaboradores. Além desses beneficios, a criacdo da politica de cargos e
salarios trara um ambiente organizacional mais equilibrado e também auxiliard no
recrutamento e selecdo de novos profissionais, mais qualificados e empenhados na
organizagao.

O primeiro ponto a ser trabalhado seria a comunicacdo do projeto de implantacdo da
ferramenta de Planos de Cargos e Salarios na empresa para os colaboradores. Explicar
motivos que levaram a empresa a reavaliar todos 0s cargos existentes até o momento, de
modo a esclarecer dividas e ndo causar tensdes entre os colaboradores. Os gestores de cada
area poderdo ajudar na divisao de setores e apontar fun¢des chaves dentro deles.



Em seguida pode-se dar inicio ao processo de “Descricdo de Cargos”. O método

utilizado sera o de entrevista individual para coleta de dados conforme Oliveira (2013, p. 19),

onde as principais questdes sdo:

e ldentificacdo

1.
2.
3.
4.

Dados pessoais;
Cargo;
Departamento;

Superior imediato.

e Descricédo do cargo

1.
2
3.
4
5

6.

“O que faz?”;

“Como faz?”;

“Quando faz?”;

“Quiais tarefas sdo realizadas”;

“Com que frequéncia com que realiza as tarefas?”;

“Quiais tarefas sdo realizadas ocasionalmente?”.

e Especificacbes do cargo

1.

2
3
4.
5
6
7

Nivel de instrucdo necessario para este cargo;
Conhecimentos necessarios;

Conhecimentos em informatica;

Tempo minimo de experiéncia para exercer este cargo;
Quantas pessoas exercem a mesma a funcao;
Condicoes de trabalho;

O trabalho tem superviséo?.

A partir destas informacBes é possivel criar critérios para elaborar os niveis

hierarquicos e faixas salariais. Para elaborar tais faixas, sera necessario realizar uma pesquisa

de salarios no mercado de trabalho, podendo analisar empresas correntes, sites de busca e

convengdes coletivas de trabalho.

Segundo Oliveira (2013, p.25) os recursos de entrevista ou questionarios:

“[...] sdo essenciais para estar se modificando, redesenhando
0s cargos, onde se pode estar capacitando as pessoas para atribuir
novas responsabilidades com autonomia, liberdade para dar novas



ideias dentro de um consenso de objetivos em ambas as partes. I1sso
vai propiciar alto indice de qualidade no trabalho, pois as pessoas vao
estar se adequando com um ambiente favoravel, dando valor ao
trabalho e conhecendo os seus desempenhos para estar se ajustando
conforme as mudancas..

CONSIDERACOES FINAIS

“A importancia do plano de carreira na organizagao” foi 0 tema abordado neste artigo,
no qual buscou solucionar ou ao menos contribuir na resolucdo de alguns problemas vividos
pela empresa Alfa.

O trabalho iniciou-se com a pesquisa bibliografica, para que pudéssemos entender
melhor sobre a importancia da Gestdo de Pessoas dentro de uma organizacao, a importancia
de um funciondrio sentir-se valorizado em seu ambiente de trabalho, os resultados e
beneficios que a Gestdo de Pessoas pode trazer para a empresa.

Durante a realizacdo deste trabalho percebeu-se que a empresa ndo apresentava
estratégia ou politica relacionada a um Plano de Cargos e Salarios, observou-se também, que
a corporacdo carecia de um departamento de Recursos Humanos, e de um funcionario que
realizasse a funcdo de Gestdo de Pessoas.

A proposta do Plano de Cargos e Salarios foi apresentada a empresa, com o0 objetivo
de ser analisada e avaliada para que assim, sua implantagdo pudesse ou nao ser viavel. Se
aprovado o plano, a empresa obterd varios beneficios e vantagens, tais como: maior
produtividade e comprometimento, desenvolvimento e profissionais mais motivados e
empenhados, por se sentirem mais valorizados. Com essa proposta, a empresa Alfa tem uma
diretriz para seguir a implantacdo do Plano de Cargos e Salérios, podendo a partir dai dar
inicio a essa nova estratégia.

E necessario, porém, que todos os colaboradores, inclusive, a diretoria estejam
empenhados e acreditando que esta proposta pode realmente trazer melhorias, tendo uma
visdo mais aberta para poder se tornar mais competitiva no mercado e conseguir atingir o
objetivo de reter talentos e contar com profissionais mais capacitados e comprometidos.

Inicialmente, mesmo com todos os estudos apresentados sobre importancia e as
vantagens que a implantagdo do Plano de Cargos e Saléario pode trazer, a empresa ainda se

mostra resistente, devido ao investimento que esse projeto implicaria.



Por fim, esperamos que a empresa Alfa note o qudo importante é estimular, incentivar
e valorizar os colaboradores dentro do ambiente de trabalho e motiva-los. Envolver seus
funcionarios nos processos e vivéncias da empresa, e fazer com que se sintam parte do
patrimonio da Organizacdo, pois sem eles, nada poderia acontecer. Desta forma, empregado e

empregador terdo bom desenvolvimento e, consequentemente sucesso no mercado atuante.
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