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RESUMO

Este trabalho de Conclusao de Curso, teve como objetivo a elaboragdo de um
plano de cargos e salarios para uma empresa que esta ha mais de 30 anos no
mercado de produtos quimicos e técnicas de tratamento, situada na cidade de
Valinhos, estado de Sao Paulo. A empresa busca constantemente desenvolver
e oferecer produtos inovadores, seguros e eficazes para desinfec¢cdo de agua
prezando sempre pela saude e pelo bem-estar de seus consumidores. O
objetivo geral deste trabalho é definir como um Plano de cargos e salarios
podem contribuir e ajudar a gestdo de recursos humanos da empresa. A
elaboracdo desse estudo permitira uma definicdo da remuneragcdo mais
adequada para cada cargo existente na empresa, objeto do estudo, e o seu
gestor podera gerir os funcionarios e orienta-los a aplicar o que deve ser
desempenhado em cada fungdo. A empresa que investe no funcionario,
proporciona a ele o treinamento adequado para o desempenho da funcéo, e a
expectativa € de obter produtividade, ao mesmo tempo trazendo crescimento
para a empresa; € preciso também que a organizagdo busque ferramentas de
gestdo para que seus colaboradores sejam motivados e permanegam na
empresa, para isto € necessario que o ambiente de trabalho esteja limpo,
organizado e com conforto, para que todos possam executar suas fungbes com
agilidade.

Palavras chaves: Salario, Cargos, Produtos, Carreira.

INTRODUCAO
A valorizagdo do trabalho, promovendo a adequada reparticdo das verbas

salariais, preservando a consisténcia interna e ajuste aos niveis praticados no
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mercado, levando em consideracao o perfil de competéncia profissional, o
desempenho profissional e o grau de contribuigdo individual e coletivo. Com
base nesta afirmacéo, o presente artigo teve como objetivo a elaboragédo de um
plano de cargos e salarios para uma empresa que esta ha mais de 30 anos no
mercado de produtos quimicos, para proposta da implantacdo do referido

projeto, sera necessario:
- Estimular o Autogerenciamento da Carreira Profissional,

-Remunerar o trabalho de forma clara e transparente de acordo com

regras estabelecidas e com a legislagao trabalhista vigente;
- Disponibilizar parametros para desenvolvimento profissional;

- Estabelecer diretrizes para a administracdo da remuneragdo nos

diversos momentos do processo;

- Criar condigcdes motivacionais e de melhoria da autoestima do

funcionario; e

- Melhorar os resultados organizacionais.

Conforme Kornberger (2011) “Organizagdes sao estruturas sistematicamente
constituidas que relacionam pessoas, objetos, conhecimento e tecnologias, em
um projeto concebido para alcangar fins especificos.” Ou seja, qualidade na
gestao de recursos humanos ou na gestdo de pessoas é fundamental para a
sobrevivéncia das organizagoes, pois € a mesma que cuida da relagao de troca
que ha entre o trabalhador e a organizagao, onde o primeiro fornece o trabalho
e o segundo fornece remuneragédo por este trabalho. O papel do Recursos
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Humanos €& fazer com que essa relagdo de troca sejajusta e positiva,

resultando no crescimento continuo de ambos.

Diante do exposto, muitos profissionais com o passar dos anos acabam
perdendo rendimento, ocasionando assim falta de produtividade, atrasos na
entrega de suas demandas e demais fatores que para a companhia acarretam
diversos prejuizos financeiros. Tudo isso podemos considerar como uma
consequéncia da falta do planejamento de Plano de carreira ou cargos e
salarios. A falta deste na organizagdo compromete a eficacia das metas e
objetivos organizacionais. Para as empresas, traz a real necessidade de
demonstrar que esta ferramenta funciona como uma espécie de manual com
diretrizes de cada cargo e funcgbes existentes, onde ali sdo definidas as
competéncias necessarias para que cada profissional compreenda suas

atividades e remuneragao adequada as suas atribui¢oes.

Fazem parte do Plano de Cargos e Salarios ou da Gestdo de Cargos e
Salarios: a prépria estrutura de cargos, a pesquisa, a tabela e a politica salarial,
que visam estabelecer regras e orientagdes a serem seguidas nos casos
de contratacao, progressao de carreira vertical e horizontal, como promogdes e
reajustes por mérito ou espontaneos, recrutamento interno, inclusive o conjunto
de requisitos exigidos para cada cargo. Com base nisso, a empresa torna

0s processos de promogao e reajustes de salarios mais claros.

Uma das praticas mais comuns entre dentro de um Sistema de Gestao de
Pessoas, é o plano de Cargos e Salarios, também conhecido como Gestao de
Cargos e Salarios, em que apds atender as necessidades basicas do
colaborador, a empresa busca potencializa-lo para alcangar prestigio,

autoestima e a auto- realizagao
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De forma geral, podemos definir o Plano de Cargos e Salarios como
uma ferramenta que possibilita a empresa organizar os cargos de acordo com
sua relevancia para o negocio da corporagdo, a partir de uma avaliagéo
profunda e assim, oferecer salarios de estejam alinhados as responsabilidades

exigidas para cada cargo e ao comparativo feito com o mercado.

Segundo Chiavenato (1997), uma administragcdo adequada de cargos e

salarios traz beneficios para organizagao, como:
1. Estrutura de cargos,
2. Menores Custos,

3. Melhor retorno.

CARACTERIZAGAO DA EMPRESA

A empresa estudada se chama HidroAll do Brasil, a empresa é brasileira, com
sede em Valinhos, no interior de SP. E atualmente é voltada com os seus
objetivos em produzir produtos clorados para agua e ja estd no mercado a mais

de 30 anos.

Para entender melhor o ramo de negocio da empresa, trazemos a definigdo do
que é produtos clorados, segundo a Embrapa (abril, 2008): “Compostos
clorados sao substancias que contém um atomo de cloro em sua composicao,

podendo ser de origem inorganica e organica”.

A empresa HidroAll do Brasil, ja possui a filosofia coorporativa, conforme
consta, tem como Missao: “desenvolver e fabricar produtos destinados a

desinfeccédo e purificagdo de agua, alimentos e processos visando proporcionar
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saude, qualidade de vida, e bem-estar as pessoas.” Sua Visao ¢é “ser entre as
trés maiores empresas do Brasil nesse segmento e estar presente em todo
territério nacional”. Os Valores da HidroAll, sdo fabricar produtos altamente
confiaveis, de qualidade e eficiéncia, preservando o meio ambiente e trazendo
beneficios reais aos usuarios. Mantendo relacdo de profissionalismo,

integridade e ética com os colaboradores, clientes e parceiros.

A empresa HidroAll € uma empresa familiar, que desde o inicio seu carro chefe
sdo produgao de cloro para agua, tanto para piscinas, quanto na agricultura
também. Antigamente a fabricagdo era bem manual e contava com uma
quantidade minima de pessoas. Através de parcerias e a¢des a HidroAll teve
um aumento significativo e de crescimento econémico em todo o Brasil, hoje
em dia ja podemos ver em diversas lojas e exposi¢des baldes de cloro da
HidroAll para tratamento de agua. Hoje em dia nosso quadro de funcionarios
conta com uma equipe de 140 colaboradores e diversos departamentos, em
meses de alta produgdo a nossa equipe pode chegar em até 160

colaboradores, tudo dependendo da demanda das producdes.

A empresa conta hoje com diversos maquinarios para a fabricagao de produtos
tanto para piscinas (cloros, liquidos, refis, e outros kits de limpeza), até a parte
que temos de especialidades (Sanitizantes, Saude Animal, Agricultura,

Saneamento Basico e matéria prima).

A area de Recursos Humanos, conta com duas pessoas no departamento,
onde implantamos varios treinamentos sobre a rotina e também fabricacdes
para a grande parte dos colaboradores. Buscamos fazer agées motivacionais
como premiagdes, eventos internos, oportunidades de crescimento e
desenvolvimento do colaborador. O RH pode tornar e ter profissionais na

organizagao muito eficazes, capaz de resolver problemas e consequentemente
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trazendo mais resultados para a corporagéo. Auxiliando assim os objetivos do
negocio com exceléncia e em um curto prazo e deixando um ambiente
organizacional saudavel. Atualmente ja temos um organograma na empresa,

conforme imagem abaixo:

Figura 01: Organograma da empresa.
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Fonte: A empresa.

METODOLOGIA

Para o desenvolvimento dessa pesquisa, foram adotados os métodos de
pesquisa descritiva, qualitativa e um estudo de caso para uma elaboracédo de
um artigo que tem como foco a criagdo de um plano de cargos e salarios.

Serao pesquisados varios autores para que auxiliem na construcio das ideias.

Para FONSECA (2002), methodos significa organizacdo e logus, estudo
sistematico, pesquisa, investigagdo. Ou seja, a metodologia é o estudo de uma

pesquisa, no caso, pesquisa da empresa HidroAll onde estamos trabalhando.
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De acordo com FREITAS e PRODANOV (2013) os tipos de pesquisa podem
ter varias classificagcbes e objetivos de repasses de informagdes. Nela
englobam as abordagens que poderiamos ter em cada caso como qualitativa e
quantitativas, a natureza que poderiamos seguir como basica e aplicada, onde
a diferenga é que buscam novos conhecimentos especificos e os objetivos de
pesquisas exploratérias, descritivas ou explicativas. A exploratéria tem como
objetivo proporcionar maior familiaridade com o problema. A descritiva objetiva
caracterizar um fendmeno, uma populacdo ou relagdes variaveis. Explicativa,
quando buscam identificar os fatores que determinam fendbmenos e explicar o
porqué das coisas. Sendo assim, nosso trabalho € espécie de objetivo
descritivo, pois iremos analisar um possivel plano de cargos e salarios para os

colaboradores da HidroAll.

Conforme o capitulo acima, iremos utilizar o método de pesquisa descritiva,
onde s&o apresentados e abordados aspectos como: descrigdo, registro,
analise, e interpretagdo de fendbmenos atuais. Segundo Cervo; BERVIAN
(2007) a pesquisa descritiva observa, registra, analisa e correlaciona fatos ou
fenbmenos (Variaveis) sem manipula-los. Buscam conhecer as diversas
situacbes e relacbes que ocorrem na vida social, politica, econdmica, e

comportamento humano.

Conforme o autor (GIL, 2007) “a pesquisa descritiva tem como principal
objetivo a descricdo de caracteristicas de determinada populagdo ou

fendmeno, ou até entao o estabelecimento entre variaveis”.

Quanto aos tipos de pesquisa e procedimentos, podemos utilizar a pesquisa
bibliografica, pois € um tipo de revisdo bibliografica ou levantamento que
utilizamos meios de material ja publicado, artigos, livros, internet, etc... “a

pesquisa bibliografica é o estudo sistematizado desenvolvido com base em
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material publicado em livros, revistas, jornais, redes eletronicas, isto €, material
acessivel ao publico em geral” (VERGARA, 2005). Segundo Marconi e Lakatos
(1992) a finalidade é fazer com que o pesquisador entre em contato direto com
todo o material escrito sobre um determinado assunto, auxiliando o cientista na

analise de suas pesquisas ou na manipulagao de suas informacgdes.

Utilizaremos uma abordagem de forma qualitativa pois é o que se enquadra em
todo o trabalho, abordando a relacdo entre 0 mundo e a pesquisa (sujeito).
Segundo BOGDAN (1982) “a pesquisa qualitativa tem o ambiente natural como
fonte direta dos dados e o pesquisador como instrumento-chave, a pesquisa
qualitativa € descritiva”. E podemos citar também que, como temos um contato
direto a empresa a facilidade de encontrar e circular com informacdes sao mais
faceis. De acordo com DENZIN e LINCOLN (2006) “a pesquisa qualitativa
envolve uma abordagem interpretativa do mundo, o que significa que seus
pesquisadores estudam as coisas em seus cenarios naturais, tentando
entender os fendmenos em termos dos significados que as pessoas a eles

conferem”.

A pesquisa também se enquadra ao titulo de estudo de caso, onde estamos
buscando detalhamentos sobre um possivel plano de cargos e salarios para
uma empresa, para que consigam gerar motivagdes dentro da organizagéo.
Para YIN (2005):

Em geral, os estudos de caso representam a estratégia
preferida quando se colocam questbes do tipo “como” e “por
que” quando o pesquisador tem pouco controle sobre os
acontecimentos e quando o foco se encontra em fendbmenos

contemporaneos inseridos em algum contexto da vida real”.
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Nas palavras de PADUA (2004) “o estudo de caso trata-se de abordagem
qualitativa, seja como o préprio trabalho monografico, seja como elemento

complementar em uma coleta de dados”.

A metodologia consiste em estudar os melhores métodos praticados, é a
justificativa para abordagem de pesquisa. Ela descreve a estratégia geral de
pesquisa que dita a maneira pela qual todas as pesquisas inseridas podem ser
realizadas. Dessa forma, nesse topico iremos trabalhar como as pesquisas

sobre a empresa foi realizada.

Na realizagao deste projeto a analise descritiva ira auxiliar a pesquisar entre os
colaboradores e departamentos de Recursos Humanos, diversos fatores para a
justificativa de tais cargos dentro da organizacao e também o “estacione” em
alguns. De inicio reunimos algumas informa¢des importantes que basicamente
diretores perguntam e observam no dia que tem alguma
promocao/substituicdo. Podemos citar o tempo de casa, a experiéncia, o poder
de resolver os possiveis problemas, formacgdes para tal funcéo, avaliacbes de
desempenho, tudo englobando para a formagdo de um plano de cargos e

salarios.

FUNDAMENTAGAO TEORICA

Considerando o objetivo deste estudo, o embasamento tedrico é necessario
para interpretacdo dos dados, discussdo dos resultados e entender melhor o
funcionamento da gestdo. Nos proximos capitulos serdo abordados os
seguintes topicos: Administragéo, Politica de Recursos Humanos, Conceitos e
Descri¢cao de Cargos.
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De acordo com MAXIMIANO (2006), administragdo seria o processo de tomar
decisbdes sobre objetivos e utilizagdo de recursos. Ressalta que, administrar
seria o processo que tem com finalidade garantir a eficiéncia e a eficacia de um

sistema.

Ja para CHIAVENATO: a palavra administragcdo tem origem do latim AD =
(direcéo para tendéncia); e MINISTER = (subordinagédo ou obediéncia) que s&o
aquelas que realizam alguma fungdo sob o comando do outro. Diante disto,
Chiavenato dizia que administracdo € uma ciéncia que estuda os principais
problemas da empresa, visando sempre melhorar através as técnicas

propostas de planejamento, organizagao, diregdo e controle.

Chiavenato, ano acredita que a melhor maneira de garantir o desenvolvimento
de uma empresa no mercado é com uma boa administracdo assumindo uma

postura inovadora, flexivel e sustentavel.

CHIAVENATO (1997) salienta ainda que:

Administragdo ¢ a aplicacdo de técnicas com o intuito de
estabelecer metas e operacionalizar o seu alcance pelos
colaboradores participantes das organizacées a fim de que se
obtenha resultados que satisfagam as necessidades de seus
clientes assim como as suas proéprias. (CHIAVENATO, 1997, p.
10).

Segundo OLIVEIRA, Djalma de Pinho R. (2017) A divulgag&o da administragdo
no Brasil comecou em meados do ano de 1931 com a criacdo do IDORT
(Instituto da Organizagcao Racional do Trabalho) com a finalidade de auxiliar as
empresas em questbes administrativas, treinamentos aos funcionarios e

qualificar os profissionais em geral. Ou seja, € um “sistema” que agrupa
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principios, processos e fungbdes para atingirem os processos das empresas,
principalmente para ter uma grande eficacia e organizagédo entre os colegas e
ter o minimo de conflitos. Podemos observar que temos cinco esséncias da
administragcado dentro das organizagdes, que sdo: conhecimentos, habilidades,
e atitudes do profissional que fazem parte de orientar de forma integrada. O
papel é o referido colaborador para que ele possa ter discernimento em sua
vida profissional e pessoal para que tenha uma inteligéncia para sobressair em

qualquer situacao.

POLITICAS DE RECURSOS HUMANOS

Segundo CHIAVENATO (2014, p. 262) nas politicas de RH séo definidas as
regras e normas para recrutar, avaliar, contratar, dispensar e no momento de
definir as politicas temos que levar em consideracdo e observar a cultura da
empresa. Sendo assim as politicas sdo regras de RH na qual se referem as
maneiras pelas quais organizagdes pretendem trabalhar com os seus membros
e atingir os objetivos propostos pela empresa. As politicas servem também
para que a empresa tenha uma orientacdo assertiva € que impressa que o
empregado realize fungbes indesejada ou ponham em ameaga a funcgéo
especifica. As politicas servem como guia para os seus funcionarios, assim,
conseguem otimizar o tempo de seus supervisores para resolver ou esclarecer

cada caso.

Na obra de CHIAVENATO (2003, p. 178) o autor destaque que: “politicas sao
regras estabelecidas para governar fungbes e assegurar que elas sejam

desemprenhadas de acordo com os objetivos desejados “.
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As politicas de recursos humanos quando é executada da maneira correta,
pdde-se esperar consequéncias positivas para a organizagao e podem variar

de acordo com a filosofia e com o0 ambiente na qual ela esta presente.

O autor cita como sao os fatores de uma politica de recursos humanos

desenvolvida:

e Aprimoramento gradativo de técnicas de administracdo de recursos
humanos.

e Aplicagao de sadios principios de administracdo, desde o topo a base da
organizagao principalmente no que se refere necessidade de
relacionamentos e interacbes humanas de boa qualidade.

e Adequacao de salarios s beneficios

e Retencdo de talentos qualificados e altamente motivado dentro da
organizagao

e Garantia de seguranga pessoal do trabalhador em relagdo ao emprego e
as oportunidades

e Obtencao de efetiva participagcado e engajamento das pessoas.

As politicas de RH, no entanto situam cddigos de valores éticos da
organizagao, que, por meio delas governa suas relagdes com os empregados,
quanto todos sabem exatamente as regras s as normas o trabalho fica mais

transparente e justo.

Quando tudo esta bem-organizado, o trabalho tende a fluir de maneira mais

eficaz facilitando o dia a dia.

A gestdo de Recursos Humanos, de forma geral, tem como um dos seus
principais propdésitos buscar o equilibrio entre os objetivos da organizagao e
dos colaboradores, de acordo com MARQUES, (2016). Na busca desse
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equilibrio o RH busca utilizar grandes principios, conceitos, métodos, técnicas e
ferramentas. Podemos citar que, dentro da area também falamos sobre

remuneracgdes, cargos e tarefas.

A selecao para aperfeigoar um grupo de pessoas para colocar dentro de uma
organizacgao e trabalhar como uma equipe, trazendo objetivos, tendo o senso
de dono e vestindo a camisa da empresa € uma das “metas” para os recursos
humanos administrar e motivar. Além disso, conforme LACOMBE (2021)
embora os colaboradores precisem de incentivos e que os recursos humanos
consigam administrar, vale lembrar que somos seres humanos, somos falhos,
queremos ter uma vida também fora das organizagdes. A sobrevivéncia da
organizacdo depende muito da escolha que for feita por seus fundadores. E
necessario também conseguir controlar custos, méo de obra, rotatividade,
absenteismo, produtividade e a vezes isso n&o € administrar as pessoas e sim

solucionar os problemas das falhas na administragdo do pessoal.

CARGOS E SALARIOS

A implementagédo de um plano de cargos e salarios dentro de uma empresa é
necessaria para definir a remuneracdo adequada de cada fungao e descrevé-la
de maneira justa fazendo com que a empresa seja reconhecida e valorizada no

quesito de remuneragao com salarios atrativos e funcionarios motivados.

Para CHIAVENATO (2003) a Politica de Administragdo de cargos e salarios da
empresa tem por objetivo reconhecer a capacitagdo profissional e o
desempenho dos funcionarios. O desenvolvimento técnico-profissional do
funcionario e sua contribuicao efetiva para os resultados da empresa seréao os

indicadores utilizados para este conhecimento
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Um plano de cargos e salarios bem elaborados € fundamental para o
desenvolvimento e sustentabilidade da empresa, pois, as empresas que nao
tém essa implementacdo, geralmente encontram dificuldades para organizar,

tornando o quadro de funcionarios rotativos e dificeis de se reestruturar.

Segundo CHIAVENATO (2004) recompensa € uma atribuicdo, prémio, ou
reconhecimento pelos servigos de alguém. A recompensa mais comum € a
remuneragao. A remuneragao total € um pacote que a pessoa recebe por
desempenhar o seu trabalho e é constituida por remuneragdo basica,

incentivos e beneficios.

Para OLIVEIRA (2017) a constru¢do de um plano de remuneragdo requer
certos cuidados pois, provoca fortes impactos nas pessoas e no
desenvolvimento da organizagdo. Segundo o autor, existem novos critérios
basicos na constru¢ao de um plano de remuneracido entre eles destaca-se o
equilibrio interno versus o equilibrio externo, remuneragdo fixa ou variavel,

prémios monetarios ou nao, entre outros.

* Remuneracéao basica: composta por salario mensal ou por hora;

* Incentivos salariais: composto por bénus e participacao nos resultados;
* Beneficios: composto por seguro de.

Segundo ele, a maioria das organizagbes paga seus funcionarios na base de
salarios mensais por isso, reduz os riscos tanto para o empregador tanto para o

empregado.

Segundo OLIVEIRA (2017) desenhar um cargo significa propor ou definir
conjunto de tarefas que o funcionario deve desempenhar. Existem trés modelos

de defini¢do: o classico, o humanistico e o contingenciai
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Na analise de cargos, OLIVEIRA (2017) diz que feita a discrigdo segue a
analise de cargos, identificamos o conteudo do cargo, passa-se a analisar 0s

requisitos que o cargo impde a seu ocupante.

Para MARQUES (2016) quando se disponibiliza para a organizagdo seu
conhecimento, suas habilidades e seu tempo para a realizagdo de um trabalho
e 0s objetivos sdo alcangados o resultado € que o colaborador recebe em troca
a sua remuneragdao. Sua motivagao, satisfacdo, produtividade, esta tudo
intercalado com a remuneracao que recebe, se ele estiver satisfeito colaborara

melhor nos objetivos da organizacéo.

Segundo MARQUES (2016): A remuneracdo refere-se as
recompensas que um trabalhador recebe por realizar um
trabalho em uma organizagcéo. As recompensas sao divididas

em duas categorias: as financeiras e as nao financeiras.

O primeiro passo para um plano de cargos e salarios € ter um organograma
bem construido e elaborado. O principal objetivo de um organograma é facilitar
a compreensao da relagao hierarquica e a integragao entre as areas e cargos.
Com o organograma feito, partimos para a implantacdo do processo, que é

dividido por 6 etapas:

A primeira etapa para a implantagdo de cargos e salarios seria a analise de
cenario, onde é fundamental entender os objetivos da empresa com o plano de
cargos e salarios e também é uma forma de reter talentos dentro da
organizagao, motivar os funcionarios e permitir cada um saber onde podem

chegar.

Na sequéncia, estabelecer o “time” que nos ajudara a seguir com esse

processo, geralmente a equipe é composta por profissionais da area de
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Recursos Humanos. Eles serdo nossos provedores de informagdo, com quem
vamos colher as informagdes para elaborar a descrigdo de cargos e salarios e

assim comecar a nossa tabela salarial.

O conhecimento dos processos € nosso terceiro passo, nessa etapa é feito um
levantamento de todas as funcbes e processos existentes na empresa, isso
ajudara a compor um plano mais coerente e alinhado e padronizar os
processos internos e garantir uma competitividade salarial em relacdo ao
mercado. Agora chegamos no processo de coletar informagbes, chegou o
momento de serem realizados as reunides com os gestores para coletar as
informacdes para darmos inicio a construcdo do processo de descricao de
cargos e salario. E de extrema importancia esse contato com os gestores, pois

eles podem nos instruir para ir alimentando essa planilha.

Com todas as informacbes coletadas, comecamos a criagdo do processo de
cargos e salarios, ter critérios bem definidos para permitir o crescimento
horizontal (dentro da mesma area de atuagdo) bem como os requisitos
necessarios para o crescimento vertical (assumir outros cargos em outras
areas). Nessa etapa, podemos analisar diferentes situagdes para que o plano
se concretize. Por exemplo, funcionarios com mais tempo de casa, funcionarios
que possuem graduacdo e também uma pos, avaliagbes de desempenho
eficientes para essas mudancas, ter uma postura adequada, comunicacao
assertiva e dominio de suas tarefas. Requisitos assim sdo essenciais para um

planejamento de cargos e salarios.
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Com toda a estrutura feita e projetada em carreiras, demos inicio a etapa final,

onde é definido a estratégia de remuneracao para todos cargos.

Figura 02: Tabela de Cargos e Salarios

CARGOS E SALARIOS
Jlinior Nivel 1 Pleno Nivel 2 Senior Nivel 3
CARGO Salario Inicial |FAIXA FAXAIL  [FAXAIL  |SalérioInicial [FAAL  |FADAN  [FAIXAIN  [Saldriolnicial[FAIXAT  [FAIXAL  [FAIXAU

3,00% 3,00% 400% 5,00% 3,00% 3,00% 400% 5,00% 3,00% 3,00% 400%
Auxiliar de Logistica RS 1.043,00 | RS 2.002,00 | RS 2.063,00 | RS 2.146,00 | RS 2.254,00 | RS 2.322,00 | RS 2.392,00 | RS 2.488,00 | RS 2.613,00 | RS 2.692,00 | RS 273,00 | RS 2.884,00
Conferente RS 2.137,00 | R$ 2.202,00 | RS 2.270,00 | RS 2.360,00 | RS 2.478,00 | RS 2.553,00 | RS 2.630,00 | RS 2.735,00 | RS 2.872,00 | RS 2.960,00 | RS 3.050,00 | RS 3.172,00
Op. Empilhadeira RS 2.075,00 | RS 2.137,00 | RS 2.202,00 | RS 2.290,00 | RS 2.405,00 | RS 2.478,00 | RS 2.553,00 | RS 2.655,00 | RS 2.788,00 | RS 2.872,00 | RS 2.960,00 | RS 3.080,00
Auxiliar Administrative RS 2.137,00 | RS 2.202,00 | RS 2.270,00 | RS 2.360,00 | RS 2.478,00 | RS 2.553,00 | RS 2.630,00 | RS 2.735,00 | RS 2.872,00 | RS 2.960,00 | RS 3.050,00 | RS 3.172,00
Supervisor Logstico RS 2.900,00 | RS 2.987,00 | RS 3.077,00 | RS 3.200,00 | RS 3.360,00 | RS 3.460,00 | RS 3.564,00 | RS 3.707,00 | RS 3.893,00 | RS 4.010,00 | RS 4.130,00 [ R £.296,00
Gerente Logistico RS 3.800,00 | RS 3.914,00 | RS £.032,00 | RS 4.194,00 | RS 4.40400 | RS 4.536,00 | RS 467300 | RS £.860,00 | RS 5.103,00 | RS 5.257,00 | RS 5.415,00 | RS 5.632,00

Fonte: Os autores

RESULTADOS E DISCUSSOES

Com todas as informagdes coletadas, foram considerados esses cargos para
um plano de cargos e salarios e que consequentemente n&o iriam ter um
crescimento horizontal e vertical dentro da empresa. Com essa analise de
dados, notamos que a empresa tem uma média salarial dentro do que atende o
mercado, considerando uma pesquisa salarial dentro de empresas
relacionadas ao mesmo ramo. Porém, a empresa n&o tinha regras definidas
para possiveis crescimentos dos colaboradores dentro do departamento.
Sendo assim, analisamos um departamento especifico da empresa e
montamos uma tabela de cargos e salarios para demonstragbes dos cargos

sugeridos e até onde os colaboradores poderiam crescer profissionalmente, e
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dessa forma os gestores podem tomar decisdes estratégicas e nao apenas

rotineiras em relacao aos salarios.

A definicdo da estrutura e politica salarial traz beneficios a empresa, pois
permite que os colaboradores, desde que ingressam na empresa, saibam até

onde podem chegar e como € o crescimento salarial.

Escolhemos um plano horizontal pois ha mais possibilidades dos colaboradores
chegarem a um cargo Sénior dentro de uma empresa, sem que ele mude de
nivel hierarquico destacando-se do restante da equipe, resultando em uma
promogao por mérito, ou até transferido para outra fungdo, mas no mesmo

nivel.

Um dos fatores para que o funcionario cres¢a dentro da sua fungao é ter boas
avaliacbes de desempenho, agregar experiencia dentro de sua fungdo, um
relacionamento interpessoal ativo, tempo de empresa suficiente para que
possa desenvolver espirito de lideranga e confianca dentro do departamento e

conseguir chegar até o nivel Sénior.

Normalmente esperamos que a transicado dentro desse processo seja de no
minimo trés anos até a troca de nivel, pois podemos considerar uma evolugao
dentro dos subniveis, experiéncia adquirida caso troque de fungdes e também
realizando esse tipo de trabalho, podemos desenvolver metas e objetivos para
que todos tenham a visibilidade de como e por onde podem alcancgar outros

niveis.
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CONSIDERAGOES FINAIS

A partir da situacao apresentada e pesquisa realizada, na referida empresa do
ramo quimico foi possivel analisar que, a area de gestao de recursos humanos
€ muito importante dentro das organizagbes, pois buscam uma forma de
valorizar o funcionario e assim conseguir realizar as metas e objetivos
planejados. Nesta pesquisa e por intermédio das informagdes obtidas através
de documentos disponibilizados pela area de Recursos Humanos, sera
possivel apurar melhoras significativas dentro da organizacao,
consequentemente uma reestruturacido nos departamentos e isso impactar em

algumas mudancgas de processos de lideranga e gestao.

Concluiremos que havera uma diminuicdo expressiva na rotatividade da
empresa, permitindo avaliar a motivacao de cada um, observado também um
indicador baixo de absenteismo e uma pesquisa de clima satisfatoéria, feita pela
empresa. Outro ponto que podemos citar € que, com a proposta da
implantacdo deste projeto, sera possivel a retengdo de talentos na
organizagéo, ou seja, verificar a eficacia das estratégias de manutengcdo em
relagao a equipe e também aumentar a produtividade do pessoal, reduzindo os

erros e as demandas exaustivas no trabalho.
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