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“O éxito de uma empresa no futuro depende da sua habilidade
em selecionar hoje as pessoas com potencial para terem
desempenhos com alto nivel de qualidade.” (LACOMBE, 2008,
p. 243).



RESUMO

As organizagOes desejam colaboradores empenhados em suas fungdes, oferecendo
o melhor de si em cada atividade desenvolvida. Porém, dentro das empresas sédo
identificados problemas de rotatividade, desmotivagdo e geragdo de conflitos.
Baseado nesse fato, o0 presente projeto integrador tem como objetivo geral sugerir um
plano de cargos e salarios para a empresa Maxxima Engenharia de Cacador, SC.
Justifica-se a adocao de um plano de cargos e salarios para que os colaboradores
tenham motivacao e realizem a fungcdo com a maior dedicacdo possivel e trazendo
beneficios para toda a empresa. Para a coleta dos dados utilizou-se o meio de
pesquisa mista (qualiquanti), foram analisados os perfis dos colaboradores e uma
entrevista do nivel de satisfacdo, e para dar embasamento uma pesquisa bibliografica
sobre 0s temas gestdo de pessoas, implantacdo de planos de cargos e salarios e
ramo da empresa estudada. Através da realizacdo deste estudo, foi possivel
compreender que um plano de cargos e salarios para uma organizacdo € uma
ferramenta que auxilia o departamento de recursos humanos na atividade de
conquistar e manter pessoas, estabelecendo uma estrutura de cargos, definindo as
atribuicbes, deveres e responsabilidades, bem como os niveis salariais a serem
praticados. Por fim, € apresentado um modelo de plano de cargos e salarios, com
diversas faixas salariais e descricbes de cargos, com o0 objetivo de que os
colaboradores sintam-se motivados e empenhando-se em suas atividades
oferecendo o seu melhor na profissao.

Palavras-chave: Colaboradores. Plano de cargos e salarios. Motivagao.
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ABSTRACT

Organizations want employees who are committed to their job, offering the best of
themselves in each activity developed. However, within companies, problems of
turnover, demotivation and conflict generation are identified. Based on this fact, the
present project aims to suggest a plan of positions and salaries for the company
Maxxima Engenharia de Cacgador, SC. It is justified to adopt a plan of positions and
salaries so that employees have motivation and perform the function with the greatest
dedication possible and bringing benefits to the whole company. To collect the data,
we used the mixed research medium (qualiquanti), we analyzed the profiles of the
collaborators and an interview of the level of satisfaction, and to base a bibliographical
research on the subjects management of people, implantation of plans of positions and
salaries and branch of the company studied. Through this study, it was possible to
understand that a plan of positions and salaries for an organization is a tool that assists
the human resources department in the activity of winning and keeping people,
establishing a structure of positions, defining the duties, duties and responsibilities , as
well as the salary levels to be practiced. Lastly, a template of job and salary plans with
different salary ranges and job descriptions is presented, with the aim of making
employees feel motivated and committed to their activities by offering their best in the
profession.

Keywords: Contributors. Plan for jobs and wages. Motivation.



LISTA DE ILUSTRACOES

Figura 1 - As cinco competéncias bésicas no local de trabalho...............c..cc.c...... 15
Figura 2 - Subsistema de cargos € SalArios..........ccoouiiiiieeeiiiiiiiiie e 17
Figura 3 - Plano de cargos, carreiras € Salarios...........ocuveeviiiiiiiiiiiiie e 18
Quadro 1- Perfil dos colaboradores em relagao aos Cargos............oooccuuvnvvennnen. 23
Quadro 2 - Roteiro de entrevista do nivel de satisfacao.............ccccccuvveeeeriiiinnnen. 23
Gréfico 1 - Tempo de empresa (setor administrativo) ..........cccoeeceveeeeeniiiieeeeennns 25
Gréfico 2 - Nivel de instrugao (setor administrativo) ...........cccccooeiveieeieeniiiiiieneennns 26
Gréfico 3 - Valores salariais (setor administrativo) .........cccceeveeeiiiiiiieeeeniiieieeeeene 26
Graéfico 4 - Tempo de empresa (PINTOT) .....ooovveeeiiiiiiiiieie e 27
Grafico 5 - Valores salariais (PINTOr) .....ooooiiiiiiiiieeiiieeeeeee e 27
Graéfico 6 - Tempo de empresa (SOlIdador) ..........eevvviiiiiiiiiiiei e 28
Gréfico 7 - Valores salariais (Soldador) ........cc.ueveiiiiiiiiiiiee e 28
Grafico 8 - Tempo de empresa (mecanico caldeireiro) ..........uevvvvvvvevvviiinniieeeeeenn. 29
Grafico 9 - Valores salariais (mecanico encanador) .............uuveiviiiiiiinieeeeeeeeeeenn. 30

Quadro 3 - Cronograma com as etapas de implantacdo de um plano de cargos

LET= 1= U [0 1 TSP PPPPPPPRP 35
Quadro 4 - Descricao do cargo- assistente administrativo...........ccccoveeeeeeeeeeeeeen.. 36
Quadro 5 - Descricdo do cargo- mecanico caldeir€iro..........ccceeeeeeeiieeeeeeeeeeenennnnn, 37
Quadro 6 - Descric8o do cargo- MECANICO......ccceveeeeeeeeieeeeeeeeieeetira e e e e e e e e eeeeas 38
Quadro 7 - Descricdo do cargo- mecanico encanador..............eveveiieeeeeeneeeeeneenn. 39
Quadro 8 - Descricdo do cargo- auxiliar MeCANICO.........ccceeeeeiiiieeeeeeeee e, 40
Quadro 9 - DescriCAo dO Cargo- PINTON.......uuueiieeeeeeeeeeee e e e 41
Quadro 10 - Descricado do cargo- soldador...............uuuuviiiiiiiiiei e, 42

Quadro 11 - Descricao do cargo- SUpervisor geral............coooevvvvvvvveeviiiiiiiineeeeenn 43



LISTA DE TABELAS

Tabela 1- Pesquisa Salarial..............cooveiiiiiiiiiiiiiii e 44
Tabela 2 - Faixas salariaiS da €mMpPreSa.........ccvvvvviiiiiiiiiiiiiiiiee e 45
Tabela 3 - Proposta da estrutura salarial..............cooovveivieeiiiiiiicc e, 45

Tabela 4 - CUSLOS SAIATAS. .. et e e aaans 47



11
111
1.1.2
1.2

2.1
2.2
2.3

3.1
3.2
3.3

4.1
4.2
42.1
4.2.2
4.2.3
4.2.4

5.1
5.2
5.3
5.4

SUMARIO

INTRODUGAO.......ccuiiiiiieceiee ettt st sae e e 11
O JEEIVOS ..ttt e 12
(@] 0] 1= 1Yo I (=1 = | S 12
ODbjetivoSs €SPECITICOS ......uviiiiiiieeiii e 12
JUSHITICALIVA....ccieiiici e e e e e e e e e 13
FUNDAMENTAGCAO TEORICA.........cooeeeeeeereeeeeeeeeeeeeen e 14
Gestao estratégiCa de PESS0AS....cccceeiieeeeiieeiieeeeeeeee e 14
Plano de cargos € SalArioS.......cooiuiiiiiiiiiiiiee e 16
Terceiriza¢cdo: uma aliada no mercado de trabalho............................ 18
METODOLOGIA DA PESQUISA. ... .o 21
CaracterizaCao da PESUUISA.....ccceieeeeeiieieeeeiiieiiiia e e e e e s e e e e e eeeeeeeeeeeaeeeennnes 21
Técnicas de coletade dadosS.........ooovvvviiiiiiiiiiiiicie e 22
Forma de andalise dOoS dadOS......ccccevviiiiiiiiiiiie e 23
CONTEXTUALIZAQAO E RESULTADOS. ... 24
CoNtEXTUAIIZACAD ....cooeeeeeee e 24
Apresentacdo e andlise critica dos resultadoS.......ccccceveeeiiiiiinnnn, 25
Perfil dos colaboradores em relacao aos Cargos...........cuvvvveviiiineeeeneeneenn 25
Nivel de satisfacdo dos colaboradores............cccvvvvvviviiiiiiii e, 30
Analise aos critérios salariais e de contratacao...............ceevvvvieieeeevrennnnnnn. 31
ANALISE SELOMIAL.......uvviiiii e 32
PROPOSICAO IMPLANTACAO DE DESCRICAO DE CARGOS E

SALARIOS.......oiiiiiiietee sttt sttt es et 34
e T (o To [V T o= Vo ISP UPRUPPPRR 34
Andlise e descricao dos cargos e discusséo do plano.......cc...ccc...e... 35
Pesquisa, estrutura e politicas salarias .........cceeevvviiieeieveiiieeeeeeeeennnn, 43
Aprovacao, divulgacao e implantacao do projeto.........ccccceevvvveeennnnnns 48
CONCLUSAOD. ...ttt sttt s e 50

REFERENCIAS. ...ttt e et e e e e e e e 52



11

1 INTRODUCAO

O mercado de trabalho j& proporciona as empresas a possibilidade de se
beneficiarem com os planejamentos da area de recursos humanos, tanto como em
quaisquer outras areas. Destaca-se que a gestdo de pessoas é algo estratégico
dentro de uma organizacdo, além de gostar do que faz, o colaborador busca
estabilidade, oportunidade de crescimento profissional e um bom salario. As pessoas
tornam-se o caminho para o sucesso das empresas, sendo ndo apenas executores de
funcdes, mas o alicerce para atingir os objetivos e as metas de toda a organizacéao.

Sao os profissionais capacitados que definem o futuro da organizacao, e fazem
com gue 0s mesmos sintam-se valorizados no trabalho, procurando meios para seu
desenvolvimento e crescimento. A valorizagdo do pessoal € um ponto que deixa 0s
colaboradores mais motivados. Quando a organizacédo reconhece seus esforcos e
fornece beneficios, as pessoas conseguem trabalhar melhor, pois o ambiente
torna-se favoravel e reconhecedor.

Uma das principais formas de recompensa associada a relacao
trabalhador-empresa € o salario, sendo considerado uma recompensa pelo trabalho
prestado do funcionario. Sendo assim, uma das estratégias de determinar quais as
remuneracdes e beneficios oferecidos aos trabalhadores é através do Plano de
Cargos e Saléarios (PCS). Para Silva (2002), o objetivo do PCS ¢é alcancar tanto o
equilibrio interno como o externo, através da definicdo de deveres, responsabilidades
e atribuicdes e as responsabilidades de cada cargo e o0s seus niveis salariais.

Desta forma, as empresas buscam encontrar uma forma de manter seus
funcionérios, diminuindo até mesmo a rotatividade de pessoal, acreditando que possa
obter melhor desempenho e confiabilidade. Com isso, o ponto de partida € o plano de
cargos e salarios, sendo ele bem estruturado, ird definir as politicas de salarios, aonde
o responsavel pelo setor de RH da empresa tera voz ativa desde a recrutacdo do
funcionério até o seu desenvolvimento dentro da organizacgao.

O estudo apresentado neste projeto integrador (Pl) foi desenvolvido na
empresa Maxxima Engenharia que se caracteriza por terceirizacdo de mao de obra
nas empresas locais, esta localizada na cidade de Cacador, em Santa Catarina. A
empresa atua ha nove anos no mercado, € responséavel pela fabricagdo, montagem e

instalacdo dentro das empresas de celulose e papéis da regido. Teve por objetivo
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sugerir a implantacdo de um plano de cargos e salarios e assim contribuir com a
retencao de talentos e diminuicao de conflitos.

Estando em uma plena expanséo de clientes, com aumento do ndmero de
funcionarios e constante necessidade de estruturar as atividades de diversas areas, a
implantacdo do plano de cargos e salérios seria a primeira etapa. O Pl tem como base
a area de gestao estratégica de pessoas, sub-area plano de cargos e salarios e como
tema a implantagdo do mesmo.

Os conflitos do quadro de funcionérios exige maior aperfeicoamento e uso de
novas ferramentas para aprimorar a gestao de pessoas, que pode ser utilizada para
facilitar a visualizagéo das atribui¢cdes e tarefas de cada fungéo dentro da organizacéo
e consequentemente fazer com que o trabalhador desempenhe melhor o seu papel,
gerando uma maior confianga e segurancga.

Diante do exposto, o problema a ser solucionado com esse projeto integrador
€: qual a necessidade da implantacdo de um programa de cargos e salarios em uma

empresa familiar no ramo de terceirizacdo de mao de obra?

1.10bjetivos

Neste item designa-se o0 objetivo geral, juntamente com o0s objetivos

especificos.

1.1.1 Objetivo geral

Propor a implantacdo de um plano de cargos e salarios.

1.1.2 Objetivos especificos

Para detalhamento do objetivo geral segue 0s objetivos especificos:
e Verificar o tempo de empresa de cada colaborador;
e Analisar a descricdo dos cargos na empresa;
e Analisar os laudos de segurancga e CBO’s;
e Medir o nivel de satisfacdo em relacdo ao salério atual;

e Padronizar os cargos da empresa e diferentes niveis;
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e Definir salérios inicias para cada cargo;

e Elaborar requisitos para alteracdo de salarios.

1.2 Justificativa

Ao atender os colaboradores, no detalhamento das folhas de pagamentos,
nota-se o descontentamento da maioria deles, a maioria conversa entre si e 0s
mesmos comparam e reclamam da diferenca salarial. Fazendo com que o0s
colaboradores se sintam indiferentes uns aos outros, exercendo 0 mesmo cargo, as
mesmas responsabilidades e recebendo diferentes salarios.

Isto pode levar a um pagamento acima ou abaixo do que € praticado pelo
mercado, gerando como consequéncia a rotatividade e a desmotivacdo dos
colaboradores. Sabendo que esse descontentamento causa um impacto negativo na
equipe de trabalho, trazendo problemas que afetam a produtividade, a implantacao da
padronizacdo dos cargos e salarios diminuird a comparacdo, a especulacdo e a
competitividade entre os membros da equipe, promovendo um ambiente menos hostil
e mais harmonioso.

E de tamanha importancia que a empresa desenvolva um padréo do plano de
cargos e salarios para que, ao iniciarem novos colaboradores eles estejam cientes da
politica da empresa e sua hierarquia.

Para que ocorra essa padronizacdo a empresa necessitara passar por uma
conscientizacdo de todos os envolvidos no projeto, pois essa implantacdo resultara
em diversas mudancas em todos os niveis hierarquicos, modificando também a

cultura da empresa. Resultando em ganhos para os atuais e futuros colaboradores.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

A fundamentacdo tedrica busca relatar os estudos realizados por autores sobre
o tema deste projeto. Fala-se sobre a gestdo estratégica de pessoas, elaboracao e
implementacdo de planos de cargos e salarios e como sequéncia o ramo de

terceirizagdo da empresa estudada.

2.1 Gestédo estratégica de pessoas

Para garantir o alinhamento entre os individuos e organizacdes, as empresas
contam hoje com a gestao estratégica de pessoas, que é definida por Dessler (2004)
como a unido da administracdo de recursos humanos com metas e objetivos
estratégicos para melhorar o desempenho da empresa e desenvolver culturas
organizacionais que encorajam a inovacao e a flexibilidade.

Gestao estratégica de pessoas “pode ser definido como o padrdao das
alocacles e das atividades relativas a recursos humanos, que permitem que uma
organizacgao realize seus objetivos estratégicos.” (SNELL; BOHLANDER, 2013, p.
44).

A area de recursos humanos evoluiu ao longo do tempo passando de uma
visdo meramente burocratica para uma visao estratégica das questdes humanas no
ambiente organizacional. Segundo Marras (2000), aos poucos a gestao de recursos
humanos incorporou a responsabilidade de estudar os fenbmenos colaterais que
envolvem a relacédo dos seres humanos com as organizacodes.

Mediante a isso, Marras (2000) destaca que a funcdo de recursos humanos
como parceira estratégica da organizacdo inclui a participacdo desta area na
formulacdo das estratégias da empresa, como principal foco de atuacdo na
otimizacdo dos resultados e o desenvolvimento das pessoas que dela fazem parte.

Sendo assim, o papel estratégico a ser desempenhado, passa a repensar as
atividades proprias da area de recursos humanos em termos estratégicos, ou seja, de
forma a integrar os objetivos de longo prazo da organizacgéo, as variaveis relevantes
do ambiente e as necessidades decorrentes em termos de pessoas.

Nesse contexto, Mascarenhas (2008) relata que toda e qualquer mobilizacao,

orientacdo, direcionamento e administracdo do fator humano ao elaborar uma
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estratégia para a organizacao envolvendo o setor de recursos humanos e garantindo

gue todos na organizacdo tenham percepcdo das estratégias e caminhem junto a

empresa.

Para finalizar, a figura 1 relata as cinco competéncias basicas que as

organizacBes possuem com a gestado estratégica de pessoas.

Figura 1 - As cinco competéncias basicas no local de trabalho

Recursos

Identifica, organiza,
planeja e aloca
recursos

Tempo: seleciona atividades relevantes com os objetivos, prioriza, aloca o tempo,
prepara e segue programas.

Dinheiro: prepara e utiliza orcamentos, faz previsoes, faz registros e ajustamentos para
alcangar objetivos.

Materiais e instalagdes: obtém, guarda, aloca e utiliza materiais ou espago com eficiéncia.

Recursos humanos: ensina habilidades e distribui o trabalho, avalia o desempenho e

assegura retroagao.

Interpessoal

Trabalha com
outras pessoas

Participa como membro de uma equipe: contribui para o esforgo grupal.
Ensina novas habilidades aos outros.

Serve clientes/consumidores: trabalha para satisfazer expectativas dos clientes.

Exercita lideranca: comunica idéias, persuade e convence os outros, assume desafios.
Negocia: trabalha com acordos envolvendo trocas de recursos, resolve interesses varios.
Trabalha com diversidade: junto com homens ou mulheres de diversas procedéncias.

Informacao

Obtém e
utiliza informagao

Obtém e avalia informacéo.

Organiza e mantém informacgao.

Interpreta e comunica informacgao.

Utiliza computadores para processar informagao.

Sistemas

Compreende inter-
relagbes complexas

Compreende sistemas: sabe como funcionam sistemas sociais, organizacionais,
tecnolégicos e como opera-los eficazmente.

Monitora e corrige desempenho: distingue tendéncias, prevé impactos sobre operagoes,
diagnostica desvios nos sistemas e corrige erros ou soluciona problemas.

Melhora ou desenha sistemas: sugere modificagoes nos sistemas atuais e desenvolve

sistemas novos ou alternativos para melhorar o desempenho.

Tecnologia
Trabalha com uma

variedade de
lacnologias

Seleciona tecnologia: escolhe procedimentos, ferramentas ou equipamento, inclusive
computadores ou tecnologias relacionadas.

Aplica tecnologia as tarefas: compreende os objetivos e ajusta os procedimentos ou
operagoes do equipamento.

Mantém o equipamento: previne, identifica e resolve problemas com equipamentos,

inclusive computadores ou tecnologias relacionadas.

Fonte: Marques (2013, p. 27).

Com isso, estabelece-se que gestdo estratégica de pessoas € um processo

que abrange o todo da empresa (pessoas, processos, politicas, relagbes, papéis e

responsabilidades), que visa assegurar a mesma a ter o rumo de diregdo a ser

seguido e praticado ao longo prazo. Afirma-se assim que a mesma possui um amplo

campo de atuacdo estratégica, com o dever de se antever as necessidades

empresariais para que 0s objetivos sejam alcancados com a valorizagdo do seu

capital humano, pois 0 mesmo s&o “ativos valiosos a serem desenvolvidos e que sao
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os principais responsaveis para desenvolver os negécios”. (WOOD JUNIOR;
PICARELLI FILHO, 2004, p. 76).

Para obter todo este contexto de gestao estratégica de pessoas, nota-se a
importancia de conter um plano de cargos e salarios na organizacdo, assim ao

decorrer do texto segue as visoes de autores sobre o tema.
2.2 Plano de cargos e salarios

Para os autores Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2006), um plano de cargos e
salarios forma o processo de planejamento, execucao e controle das remuneracdes
salarias, ou seja, administracao de salarios, politicas de salarios, composto salarial.
Com isso destaca-se alguns conceitos:

Cargo é o nome da titulacdo de um determinado funcionario dentro da
empresa, ja funcéo é a atividade desenvolvida por este cargo.

De acordo com a Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT,1943), salario é
definido como a retribuicdo de um servico prestado pelo empregado por forca de um
contrato de trabalho, e remuneracdo como a somatéria de todos os itens que
compdem o seu pagamento.

Desta forma, entende-se que o salario é algo que € acertado em contrato, em
contrapartida da prestacdo de um determinado servico. E a remuneracéo € algo além
do salario, recebido como beneficio para o funcionario, exemplo: salario + beneficios
+ horas extras + adicionais = remuneracao.

De acordo com Franco (2012), para que o subsistema de cargos e salarios
funcione adequadamente é de fundamental importancia que os outros subsistemas
trabalhem de maneira harménica e conjunta com ele, pois sdo as demais areas que
fornecem os subsidios para o bom desenvolvimento dos trabalhos nessa area e

vice-versa. E o que mostra a figura 2.
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Figura 2 - Subsistema de cargos e salarios

Administracao de
pessoal

!

Recrutamento e i Treinamento e
Cargos e salarios

I

Avalagao do

selecao de pessoal desenvolvimento

desempenho

Fonte: Franco (2012, p. 25).

De acordo com a figura 2, é possivel observar que obtendo-se o plano de
cargos e salarios, se torna mais facil a administracao de pessoal, quando se tem tudo
esclarecido e formalizado. O recrutamento e selecédo de pessoal se torna mais claro e
objetivo, com o intuito de ndo deixar os colaboradores com davidas em relacdo a
hierarquia, funcdes e salarios.

A avaliacdo de desempenho também podera ser realizada, desde que feita por
um profissional devidamente capacitado. No decorrer do processo ela auxiliara a
encontrar aonde ocorrem falhas e possiveis problemas no andamento da trajetéria do
funcionario. Logo, o treinamento e desenvolvimento devera ser realizado em toda a
organizacao, em curto e longo prazo, dependendo dos niveis hierarquicos.

Antes da implantacédo é importante que todos 0s setores se conversem, para
gue esclarecam duvidas existentes em relacdo a determinadas funcdes, deixando
tudo mais claro e correto, sendo que esse € o objetivo do plano de cargos e salérios. O
gue também deve existir é coeréncia, em relacdo ao mercado de trabalho e no
segmento ao remunerar 0s colaboradores de acordo com seus cargos, pois cada um
tem responsabilidade pelo que faz, gerando resultados ou até mesmo prejuizos para a
organizacgao.

Segundo Fagundes (2015), um bom plano de cargos e salarios deve ser
estruturado a partir do equilibrio interno (hierarquia de cargos) e do equilibrio externo
(mercado), deve ainda, estar apoiado numa politica e critérios claros de
administracdo, de modo a permitir, avaliacdo de cargos e salérios, captagédo e
retencdo de mao-de-obra e, ainda, na melhoria do clima organizacional, levando os

ganhos de produtividade.
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O plano de cargos e salarios serve para motivar funcionarios, ter uma viséo de
carreira, definir diferentes salérios, descrever cargos, descrever funcdes, desenvolver
mais colaboradores, agregar beneficios, definir os diferentes cargos da organizacao e
também estabelecer hierarquia da empresa.

Figura 3 - Plano de cargos, carreiras e salarios

Analise dos
Levantamento cargos

Preliminar i

Descricao
dos cargos

/\

Avaliagao Pesquisa
dos cargos Salarial

\/

Tendéncias
Salariais

Definicéo da Implantacao
Estrutura

Fonte: Marques (2013, p. 16).

Com a figura 3, pode-se notar a importancia desta ferramenta gerencial, e
evidenciando, pode-se relataras principais fases para a implantacdo de um plano de
cargos e salarios, tais como: Organizacao e planejamento: coletar informacdes dos
cargos atuais; clima organizacional; hierarquia atual; remuneracbes atuais;
Levantamento: funcdes existentes na empresa; descricdes de cargo (o que faz, como
faz e para que faz); Avaliacdo cargos e salarios: pesquisa de mercado; segmento;
equilibrio interno e externo; Estruturar e enquadrar salarios e cargos: novas faixas
salariais de cada cargo; possiveis impactos; custos com nova adequacao salarial,

Politica de cargos e salérios: Implantacédo do plano de cargos e salérios.

2.3 Terceirizacdo: uma aliada no mercado de trabalho

A forma de trabalho por meio de terceirizagcdo surge em épocas em que a
sociedade mostra certa vulnerabilidade, quando o desemprego e a crise financeira
atingem o cenario econdmico. Isso resulta em diminuicdo dos quadros de
colaboradores nas organizacbes e corte de custos, certamente um dos primeiros

setores a serem afetados séo os relacionados a méo de obra (VITOR, 2014).
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Na visdo de Viana (2004, p. 62), a terceirizacao corresponde a este contexto:

Na verdade, dentro da légica do sistema, a terceirizacdo se tornou uma
necessidade. A empresa ja ndo tem como reunir dentro de si todas as etapas
do ciclo produtivo. Para vencer os concorrentes, deve constantemente
reduzir custos e se flexibilizar e a terceirizacdo atende esses objetivos.

Visto como sinal de inovacao as organizacdes apostam na terceirizacao para
terem flexibilidade e aumento eficaz dos lucros, visando uma competitividade maior
em seu ramo, Houaiss (2009) descreve terceirizacdo como sendo uma forma de
empresa que transfere a outra empresa suas atividades-meio, disponibilizando uma
maior facilidade ao alcance de recursos para a atividade-fim, diminuindo a estrutura
operacional, 0s custos, recursos e a vasta burocracia.

No Brasil as empresas pioneiras em terceirizagédo foram as especializadas em
limpeza e conservacéo predial em meados de 1950 com a chegada das empresas
multinacionais “a terceirizacdo da mao-de-obra cada vez mais vinculada ao exercicio
de atividade-fim nos setores de atividades e negdécios da economia nacional”.
(POCHMANN, 2008, p. 63).

A primeira lei no Brasil que dava brecha a uma possivel contratacdo de
terceirizados surge em 1967, lei de n° 200, de 25 de fevereiro de 1967 e a mesma
tratava de descentralizac&o de tarefas executivas ou instrumentais, porém a principio
apenas abrangia a Administracdo Publica, como vemos no Art. 10 desta lei. A
execucdo das atividades da Administracdo Federal devera ser amplamente

descentralizada:

§ 1° A descentralizac@o sera posta em pratica em trés planos principais:

a) dentro dos quadros da Administracdo Federal, distinguindo-se
claramente o nivel de direcao do de execucao;

b) da Administracdo Federal para a das unidades federadas, quando
estejam devidamente aparelhadas e mediante convénio;

¢) da Administracdo Federal para a orbita privada, mediante contratos ou
concessoes.

§ 2° Em cada 6rgéo da Administrac@o Federal, os servi¢cos que compfem a
estrutura central de direcdo devem permanecer liberados das rotinas de
execucgdo e das tarefas de mera formalizacdo de atos administrativos, para
gue possam concentrar-se nas atividades de planejamento, supervisao,
coordenacdo e controle.

§ 3° A Administrag@o casuistica, assim entendida a decisdo de casos
individuais, compete, em principio, ao nivel de execucao, especialmente aos
servigos de natureza local, que estdo em contato com os fatos e com o
publico.

§ 4° Compete a estrutura central de dire¢céo o estabelecimento das normas,
critérios, programas e principios, que 0s servicos responsaveis pela
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execucdo sdo obrigados a respeitar na solugdo dos casos individuais e no
desempenho de suas atribuigfes.

§ b5° Ressalvados os casos de manifesta impraticabilidade ou
inconveniéncia, a execucdo de programas federais de carater nitidamente
local devera ser delegada, no todo ou em parte, mediante convénio, aos
orgéos estaduais ou municipais incumbidos de servigos correspondentes.

8 6° Os orgaos federais responsaveis pelos programas conservardo a
autoridade normativa e exercerdo controle e fiscalizacdo indispensaveis
sobre a execucdo local, condicionando-se a liberacdo dos recursos ao fiel
cumprimento dos programas e convénios.

§ 7° Para melhor desincumbir-se das tarefas de planejamento, coordenacéo,
supervisdo e controle e com o objetivo de impedir o crescimento
desmesurado da maquina administrativa, a Administracdo procurara
desobrigar-se da realizacdo material de tarefas executivas, recorrendo,
sempre que possivel, a execucdo indireta, mediante contrato, desde que
exista, na area, iniciativa privada suficientemente desenvolvida e capacitada
a desempenhar os encargos de execugao.

8 8° A aplicacdo desse critério estd condicionada, em qualquer caso, aos
ditames do interesse publico e as conveniéncias da seguranga nacional.
(DECRETO-LEI n° 200, de 25 de fevereiro de 1967).

De 1967 para ca, foram estabelecidas muitas mudangas nas leis de
terceirizagdo, ajustes inclusdo na CLT, e houve uma expansdo imensa de empresas
especializadas em atender essa demanda, a ultima lei que surgiu em defesa desse
modelo de trabalho foi a Lei n° 13.429, aprovada em marco de 2017 a mesma teve
base no Projeto de Lei n° 4.302/1998:

Art. 1° Osarts. 1°, 2°, 4°, 5°, 6°, 9°, 10, o paragrafo Unico do art. 11 e o art. 12
da Lei n° 6.019, de 3 de janeiro de 1974, passam a vigorar com a seguinte
redacao:

“Art. 1° As relagbes de trabalho na empresa de trabalho temporéario, na
empresa de prestacdo de servigos e nas respectivas tomadoras de servico e
contratante regem-se por esta Lei.”

Art. 2° Trabalho temporario é aquele prestado por pessoa fisica contratada
por uma empresa de trabalho temporario que a coloca a disposi¢do de uma
empresa tomadora de servi¢os, para atender & necessidade de substituicdo
transitoria de pessoal permanente ou & demanda complementar de servicos.
§ 1° E proibida a contratacdo de trabalho temporario para a substituicéo de
trabalhadores em greve, salvo nos casos previstos em lei.

§ 2° Considera-se complementar a demanda de servi¢os que seja oriunda de
fatores imprevisiveis ou, quando decorrente de fatores previsiveis, tenha
natureza intermitente, periddica ou sazonal.”Art. 4° Empresa de trabalho
temporério é a pessoa juridica, devidamente registrada no Ministério do
Trabalho, responsavel pela colocacdo de trabalhadores a disposicdo de
outras empresas temporariamente. (Consolidacdo das Leis do Trabalho.
Decreto-Lei n® 5.442, de 01.mai.1943).

Mesmo a terceirizacdo sendo aprovada e legalizada, pode-se perceber que a
mesma ndo é uma criagdo juridica e sim um fator social que estd em crescimento e
ascensao ha mais de 40 anos, visando suprir a necessidade criada por altos e baixos

na economia.


http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/LEIS/L6019.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/LEIS/L6019.htm#art1.
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/LEIS/L6019.htm#art2.
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/LEIS/L6019.htm#art4.
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3 METODOLOGIA DA PESQUISA

Esta etapa tem por objetivo descrever a metodologia que foi utilizada neste
estudo. E muito importante compreender quais foram os procedimentos que
nortearam a pesquisa para que o objetivo proposto fosse atingido. O mesmo esta
organizado em trés topicos: caracterizacao da pesquisa, técnicas de coleta de dados
e forma de andlise dos dados.

3.1 Caracterizagéo da pesquisa

A metodologia utilizada na pesquisa teve como apoio, 0 uso de ferramentas
destinadas na conducédo e andlise de resultados. Com base em seus objetivos, esta
pesquisa caracteriza-se como descritiva que, com base em Cooper e Schindler (2011,
p.154) “se refere a uma questdo ou hipotese universitaria qual perguntamos ou
declaramos algo a respeito do tamanho, forma, distribuicdo ou existéncia de uma
variavel”.

Relata-se que tal metodologia “é utilizada para aumentar os conhecimentos
sobre as caracteristicas e magnitude de um problema” (CHEHVEN NETO, 2012,
p.103). Para Hair Jr. et al. (2005, p.86) a pesquisa descritiva € “estruturada e
especifica criada para medir as caracteristicas descritivas em uma questao de
pesquisa, normalmente servem para guiar o processo e fornece listas do que precisa
ser mensurado”.

A forma utilizada na analise de dados dessa pesquisa foi 0 método misto, que,
para Creswell (2010), caracteriza-se por ter procedimentos de coleta, analise e
combinacdo de técnicas quantitativas e qualitativas em um mesmo projeto de
pesquisa. O pressuposto central que justifica a abordagem multimétodo é o de que a
interacéo entre eles fornece melhores possibilidades analiticas.

Portanto, a pesquisa teve a forma quantitativa pois somente foi coletado os
dados ja existentes no sistema interno da propria organizacdo, em contrapartida
precisou abordar a forma qualitativa em forma de questionamento aos colaboradores,

resultando nos niveis de satisfacdo de cada um individualmente.
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Reforcando o entendimento Creswell (2010, p. 212) define:

A coleta ou analise de dados quantitativos e qualitativos em um anico estudo,
no qual os dados sé@o coletados de forma concomitante ou sequencial,
recebem prioridade e envolve a integragdo de dados em uma ou mais etapas
no processo de pesquisa.

3.2 Técnicas de coleta de dados

Ao analisar os dados coletados na pesquisa, Marconi e Lakatos (2010)
descrevem que é nessa etapa da pesquisa em que se inicia a aplicacdo dos
instrumentos elaborados e das técnicas selecionadas, afim de se efetuar a coleta de
dados previstos.

Visando aumentar a precisdo dos dados a serem estudados, as pessoas
envolvidas no processo forneceram os indices para dar continuidade a pesquisa,
através da observacéo e da entrevista dos niveis de satisfacdo. Estiveram envolvidas
nessa etapa: analista de recursos humanos, almoxarife, analista financeiro e os
elaboradores do PI.

Os envolvidos foram escolhidos por estarem diretamente ligados a todos os
setores da empresa e vivenciarem a rotina da mesma, com o auxilio dos elaboradores
do PI, pois 0s mesmos trouxeram uma visdo externa e diferentes pontos de vista para
pautar os problemas e as possiveis solucoes.

O projeto seguiu na seguinte ordem: primeiramente foram divididos grupos que
fizeram a analise de cada setor, para dividir os cargos em categorias (exemplo:
mecanico, auxiliar mecanico e aprendiz), esta andlise foi realizada em turmas
diferentes para coleta de dados de diferentes pontos de vista.

Apés a primeira etapa, os elaboradores do PI se reuniram para analisar os
dados coletados e lancaram em planilhas para completar a descricdo de cargos
baseado nos laudos da empresa e nos CBO’s.

Os estudo elaborados do Pl acompanham a explanacdo das folhas de
pagamento individualmente com cada colaborador, e assim aplicaram a pesquisa do
nivel de satisfacdo, que complementou o desenvolvimento para a conclusdo da
proposta final do plano de cargos e salarios.

Com isso, segue abaixo o quadro 1 perfil dos colaboradores em relacao aos
cargos e quadro 2 roteiro de entrevista do nivel de satisfacdo, que foi utilizado na

pesquisa:
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Quadro 1 - Perfil dos colaboradores em relagéo aos cargos

e Identificagcéo

Tempo de empresa:

Cargo/Funcao:

Nivel de instrucéo:

Saléario:

Fonte: Elaborado pelos autores (2018).

Quadro 2 - Roteiro de entrevista do nivel de satisfacédo

e Na sua opinido qual a importancia do trabalho que exerce?

e Vocé almeja mais para sua carreira profissional?

e Vocé acha que ha possibilidades de crescimento dentro da empresa?

e O que esta empresa representa para VOCcé?

e Vocé tem sugestbes para melhorar a qualidade de trabalho desta

empresa?

Fonte: Elaborado pelos autores (2018).

3.3 Forma de analise dos dados

Apo6s o levantamento do perfis dos colaboradores em relacdo aos cargos e
analisar os dados da entrevista, 0 grupo se reuniu para processar os dados
levantados e pontuo-os através de graficos, explanando o assunto e o descrevendo
de forma clara e objetiva, embasando a proposta do plano de cargos e salarios que foi

sugerida para o setor estratégico da empresa.
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4 CONTEXTUALIZACAO E RESULTADOS

Neste capitulo, sdo apresentados os temas de contextualizacdo da empresa,
uma apresentacao dos resultados da pesquisa perfil dos colaboradores em relacao

aos cargos e de satisfacdo e juntamente uma analise critica salarial e setorial.

4.1 Contextualizagcéo

A empresa Maxxima Engenharia iniciou suas atividades no ano de 2009, com o
intuito de preencher um nicho de mercado de terceirizagdo de mao de obra nas
empresas locais.

Sua maior parceria € a multinacional Solenis Especialidades Quimicas ao qual
€ uma fornecedora de especialidades quimicas que atua no mercado de celulose e
papel, petroquimico, industria quimica, mineracéo, biorrefinaria, siderurgia e geracao
de energia. Notadamente, a Solenis € lider global de especialidades quimicas na
industria de fabricacéao de papel.

Com foco na fabricacdo de Skids e bombas, a Maxxima Engenharia é
responsavel pela fabricagdo, montagem e instalagcdo dentro das empresas de
celulose e papéis da regido, atualmente atende 100% dos clientes da empresa
Solenis na regido da Serra, Oeste e meio oeste Catarinense. A empresa também
dispbe de uma equipe de colaboradores que realizam servicos em paradas de
maquinas, manutencdo empresarial, consertos de equipamentos, soldas, metallrgica
e mecanica em geral, e possui em média 40 colaboradores.

Com o intuito de se tornar lider do ramo de terceirizacdo, em 2016 iniciou a
prestacdo de servicos de pintura e jateamento industriais, visando maximizar a
entrada e abrangéncia nas empresas de celulose e papel de toda regido.

Seus clientes em potencial sdo empresas como Celulose Irani S/A, Westrock,
Adami S/A, Celulose e PapelTrombini, Mili, Sincol S/A, Klabin.

Por ser uma empresa familiar, a mesma nao possui diretrizes definidas como

missao, visao e valores.
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4.2 Apresentacgao e analise critica dos resultados

Com a intencdo de obter uma analise geral dos cargos ja existentes na
empresa estudada, teve-se acesso a relacdo completa dos funcionarios da
organizacdo podendo assim detalha-los, separando por cargos e sub-cargos, como
também fazendo uma média de salario inicial e a politica de aumento real hoje
aplicada.

Para o inicio do estudo do projeto integrador, primeiramente precisa-se mapear
as competéncias dos colaboradores, detalhar o perfil dos cargos, analisar os atributos
comportamentais, classificando cada funcdo, para entdo examinar a politica salarial

adotada pela empresa.

4.2.1 Perfil dos colaboradores em relacdo aos cargos

De posse dos dados, pode-se tracar um perfil dos cargos ocupados pelos
colaboradores da empresa Maxxima Engenharia, conforme descreve-se através na
sequéncia.

No que se refere a nomenclatura de cargos, tem-se: setor administrativo,
mecanico caldeireiro, mecanico, mecanico encanador, auxiliar mecanico, pintor,
soldador e supervisor.

No setor administrativo, nota-se no grafico 1 que ha colaboradores com

diferentes tempos de empresa.

Grafico 1 - Tempo de empresa (setor administrativo)

33%

M Experiéncia M Até um ano Mais de um ano

Fonte: Dados da pesquisa (2018).
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Evidenciou-se que o nivel de instrugdo também é bastante diversificado,

conforme o gréfico 2.

Gréfico 2 - Nivel de instrucéo (setor administrativo)

M Ensino médio completo M Ensino superior M Pds Graduagdo

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Em relacdo aos salarios existem diferencas de valores, conforme mostra o
gréfico 3.

Gréfico 3 - Valores salariais (setor administrativo)

W R$1.500,00 W R$1.600,00 ™ R$1.850,00

Fonte: Dados da pesquisa (2018)

No setor administrativo, a faixa salarial esta entre R$ 1.500,00 a R$ 1.850,00.
Critério usado para estipular salario néo foi identificado.

Todos os colaboradores ocupantes do cargo auxiliar mecéanico estdo ha menos
de um ano na fungéo e possuem nivel de instrugdo de ensino médio incompleto, com

salario em torno de R$1.650,00. Critério usado para estipular salario ndo foi
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identificado e o critério usado na contratacdo: vontade de aprender, indicacao, ndo
exige experiéncia, geralmente primeiro emprego.

Destaca-se 0 cargo de supervisor que possui doze anos de tempo de empresa,
ensino médio completo com alguns cursos na area e com salario de R$ 4.950,00.
Critério usado para estipular salario: tempo de empresa aliado a mérito individual.
Critério para contratacdo: historico dentro da empresa e crescimento sucessivo.

Com relacdo ao cargo de pintor, 0s mesmos possuem tempos de empresas

diferentes, conforme exibido no grafico 4.

Gréfico 4 - Tempo de empresa (pintor)

M Experiéncia EAté doisanos M Mais de trés anos

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

O nivel de instrucdo destaca-se por ser em 100% ensino fundamental. No

entanto, em questdes salariais sédo diversificados, conforme gréafico 5.

Grafico 5 - Valores salariais (pintor)

W RS$1.300,00 ® R$1.850,00 ® R$3.000,00

Fonte: Dados da pesquisa (2018).
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Critério usado para estipular salério: necessidade na hora da contratacao,
valores baseados nas empresas anteriores e valor-base da categoria. Critério usado
na contratagdo: vontade de aprender, indicagéo, experiéncia.

Em relacdo ao cargo soldador, identificou-se que h& apenas duas diferencas
entre tempo de empresa, destacadas no grafico 6.

Gréfico 6 - Tempo de empresa (soldador)

H Até umano M Mais de quatro anos

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Enfatiza-se que o nivel de instrucédo € de técnico em soldagem. E os saléarios

variam conforme o tempo de empresa, segundo visualiza-se no grafico 7.

Grafico 7 - Valores salariais (soldador)

H R$1.800,00 M R$3.500,00

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Critério usado para estipular salario: valor na CTPS da ultima empresa
trabalhada ou uma média dos ultimos salarios que o colaborador recebia antes de
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iniciar servicos na empresa. Critério usado para contratacdo: indicacdo e/ou
experiéncia comprovada em carteira de trabalho.

O cargo de mecanico destaca-se por ter em torno de onze anos de tempo de
empresa, com nivel de instrugdo o curso técnico da area e com salarios em torno de
R$ 4.000,00.

Para o cargo de mecanico caldeireiro o tempo de empresa esta demonstrado

no gréfico 8.

Gréfico 8 - Tempo de empresa (mecénico caldeireiro)

45%

HAté umano M Até dois anos Mais de trés anos

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Os colaboradores com este cargo possuem nivel de instrucdo ensino médio
completo mais cursos na area e salarios em torno de R$ 2.200,00.
Para o mecéanico encanador, o tempo de empresa é no geral de trés anos, com

nivel de instrucdo ensino médio completo, e salérios exibidos no grafico 9.
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Gréfico 9 - Valores salariais (mecanico encanador)

W R$2.000,00 m R$3.200,00

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Para os cargos mecanico, mecanico caldeireiro, mecéanico encanador, a média
salarial € entre R$ 2.000,00 e R$ 4.000,00, critério usado para estipular salario: valor
na CTPS da ultima empresa trabalhada ou uma média dos Ultimos salarios que o
colaborador recebia antes de iniciar servicos na empresa, critério usado para
contratacao: indicacao e/ou experiéncia comprovada em carteira de trabalho.

4.2.2 Nivel de satisfacdo dos colaboradores

A partir dos dados levantados com a pesquisa sobre o nivel de satisfacdo dos
colaboradores, tem-se algumas informacfes relevantes, de acordo com 0s cargos
ocupados.

Em relacdo a importancia do trabalho exercido, os colaboradores das fungdes
das diversas areas de mecanico e soldador, relataram que seria apenas a de realizar
os trabalhos que séo de suas responsabilidades. Para os pintores, a funcao é de uma
vasta importancia, visto que a empresa tem uma grande demanda de servi¢cos nesta
area. Os ocupantes do cargo auxiliar mecanico relatam que sua funcédo é de dar apoio
aos demais cargos. Os colaboradores do setor administrativo entendem que sua
importancia esta em dar total apoio aos outros colaboradores, em relacéo a questdes
de direitos financeiros, trabalhistas, etc. E para a supervisdo, a importancia é crucial
para o bom andamento da empresa.
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Questionados sobre almejar mais para a carreira profissional, destaca-se que
para todos a resposta foi sim, almejam sempre mais.

A pergunta sobre possibilidade de crescimento na empresa, retrata que para 0s
cargos administrativo, mecanico encanador, soldador e supervisor ndo ha esta
possibilidade. J& para os ocupantes dos cargos de pintor, mecanico caldeireiro,
mecanico, pintor e auxiliar mecanico disseram que sim, ha possibilidade de
crescimento.

Enfatizando a questdo de 0 que a empresa representa para si, as respostas
foram diversas: a supervisédo falou que significa vida e/ou tudo, soldador e mecanico
encanador representa uma renda fixa, para o setor administrativo e mecanico
caldeireiro uma experiéncia profissional e de carreira, para o cargo de pintor, além de
renda fixa também é de novos desafios; para o0 mecanico, uma estabilidade financeira
e meio oficial, pagar as contas.

Na questdo de ter sugestdes para melhorar a qualidade do trabalho na
empresa, a maioria relatou que sim, ha varias sugestdes e que também algumas ja
foram expostas, mas ndo houve resultados, e apenas para 0s cargos de mecanico e

mecanico caldeireiro retrataram que eles ndo tém nada a sugerir.

4.2.3 Analise aos critérios salariais e de contratacéo

A politica de aumento salarial atual da empresa se caracteriza como: término
do contrato de experiéncia; meritocracia; aumento anual estipulado pelo sindicato da
categoria. Nos cargos do setor administrativo, mecanico caldeireiro, mecanico,
mecanico encanador, auxiliar mecanico, pintor e soldador, o funcionario inicia na
empresa ciente que apos o periodo de experiéncia, ele tera um reajuste salarial.

Detalhada a realidade atual, pontua-se que deveria ser implantando um roteiro
de contratacdo com critérios mais especificos, para que haja um padrao e que deixe
claro o perfil necessario para o preenchimento de cada cargo e suas func¢des,
evitando assim a contratacéo de pessoas por indicacdo em que ha maioria das vezes
resulta em desvio de funcoes.

Em relacdo a politica de salarios iniciais, notou-se que ndo existe um critério
relevante, apenas estipula-se em funcdo de valores anteriores ou é definido através

da conversa com o0 contratante, em alguns casos, pela necessidade do
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preenchimento da vaga. Pontua-se que esta maneira de definir o salario traz
maleficios aos colaboradores, pois 0s que estdo iniciando podem receber salarios
maiores do que alguns que j& estdo ha algum tempo na empresa. A falta de padréao
nos salarios causa desmotivacdo e sentimento de injustica, prejudicando o bom
andamento do clima organizacional e diminuindo o desejo de crescimento individual
de cada colaborador, nutrindo desavencas, causando rotatividade, visto que alguns
ainda trabalham em lugares menos privilegiados, tendo em consideracdo as
empresas atendidas na regiéo.

Analisando os critérios e a escolaridade, acredita-se que estipular um grau
inicial ou cursos especificos, seria um critério primordial para calcular o salario do
colaborador. Essa base de salarios também serviria para incentivar os colaboradores

a buscarem novos desafios e aprendizados.

4.2.4 Andlise setorial

Durante o decorrer da semana, foi realizada a analise em setores diferentes
da empresa, trés membros do projeto integrador se separaram e revisaram de forma
individual cada cargo e suas funcdes desempenhadas na pratica do dia a dia. Ao todo
foram observados todos os colaboradores e os dados coletados foram os seguintes:

Cargos como mecanicos fazem todo o tipo de servico como: corte de pecas,
medicdo, ajuste mecéanico, manutencdo de maquinas e equipamentos, furacdo de
pecas.

Cargos como mecanico caldeireiro fazem servigcos de mecanicos em geral s6
gue habilitados para servicos em caldeiras e tubulacfes e demais maquinas e
equipamentos conforme NR13 tendo a habilidade e realizando soldas.

Mecanico encanador realiza servicos como montagens e instalacdes em
tubulac@es, efetua manutencdo e consertos em geral.

Os pintores, na nomenclatura dos cargos, possuem 0 mesmo nome, porém, na
pratica, sdo separados por auxiliar de pintor, pintor e jateador. Os servigos se
estendem entre lixar, pintar e jatear pecas, maquinas, equipamento, ambientes

industriais e pinturas em geral.
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A funcdo de auxiliar mecéanico foge da descricdo do Laudo Técnico das
Condi¢gbes Ambientais de Trabalho (LTCAT), na pratica os colaboradores realizam
papéis de soldadores e pintores, praticando todas as funcfes dentro da organizacao.

Soldadores trabalham com a preparacédo de pecas para soldas e soldas em
geral, ndo exercendo outras fungdes.

Supervisores comandam 0s servigos, separam 0 que precisa ser feito,

analisam servicos, testam a qualidade e dao suporte as obras.
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5 PROPOSICAO IMPLANTACAO DE DESCRICAO DE CARGOS E SALARIOS

Através dos resultados da pesquisa do projeto integrador, sugere-se a
implantacdo de um plano de cargos e salarios, com o intuito de diminuir a diferenca
salarial entre os mesmos cargos listados durante o projeto, visando melhorar a

satisfacdo de cada colaborador e diminuir conflitos e disputas desnecessarias.

5.1 Introducéo

O plano de cargos e salarios é gerido pelo departamento de recursos humanos,
sendo que o mesmo tem como finalidade administrar problemas que se relacionam a
valores como remunerag¢ao mensal, brindes, beneficios, planos de carreira, para que
a organizacgdo consiga potencializar os clientes internos, deixando-os motivados e
satisfeitos com o montante que irdo receber ao findar do més.

Segundo Ribeiro (2005), a politica de salarios na empresa tem como objetivos
a satisfacdo do funcionario, o estimulo para melhorar e se desenvolver; oportunidades
justas para todos, reconhecimento do valor individual, tratamento equitativo, reducao
das areas de atrito, melhor administracéo de pessoal, melhor controle.

Para elaborar a proposta, sugere-se no quadro 3 o modelo de implantacao de

Pontes (2013), onde 0 mesmo demonstra etapas cruciais a serem seguidas.
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Quadro 3 - Cronograma com as etapas de implantagédo de um plano de cargos e

salarios

Etapas Més1 |(Més2 |Meées3 |Més4
Discussé&o do projeto com geréncias
Aprovagdo do projeto

Divulgacao do projeto aos funcionarios
Analise de cargos

Avaliacdo dos Cargos

Pesquisa salarial

Definicdo da estrutura salarial

Calculo do custo para adequacéo dos salarios vigentes
a nova estrutura e construcdo de alternativas para a
implantacéo

Definigdo da politica salarial

Aprovacéo do projeto

Divulgacdo aos gerentes e consolidacdo das novas
politicas

Divulgacéo aos funcionarios

Implantagéo do projeto

Fonte: Pontes (2013, p. 43).

Retrata-se que o primeiro més tera como foco a formalizacéo do projeto com o
todo da empresa, 0 segundo més estudar os cargos e salarios e descrevé-los, terceiro
més calcular custos e definir salarios, e no ultimo més obter aprovacao e implantar o

projeto.

5.2 Anélise e descricao dos cargos e discussao do plano

A analise dos cargos, visto que o levantamento ja foi realizado no inicio do
projeto, é crucial e cada cargo deve ser detalhado e estudado, completando com as
especificacdes que cada cargo deve obter.

Para realizar o detalhamento e a analise, sdo fundamentais pontuar as tarefas
reais de cada cargo e da forma mais regrada possivel, para que cada empregado
tenha entendimento da sua atividade e importancia dentro do seu setor. Para que o
detalhamento seja feito com clareza e objetividade, deve ser impessoal, apontando
sempre em terceira pessoa do indicativo ou infinitivo, atentando sempre a essas
questdes: o que faz, como faz e porque faz.

A seguir, sdo descritos e especificados os cargos, com base nos questionarios

e na observacgao realizada com os colaboradores da empresa.



Quadro 4 - Descri¢ao do cargo- assistente administrativo

DESCRICAO DE CARGO

Titulo do cargo: Assistente Administrativo CBO: 4110-05

DESCRICAO SUMARIA
Dar suporte administrativo e técnico nas areas de recursos humanos,
administracao e finangas; tratar de documentos variados, cumprindo todo
0 procedimento necessario referente aos mesmos; preparar relatérios e
planilhas; executar servicos areas de escritorio.

DESCRIQAO DETALHADA
- Tratar de documentos;
- Registrar a entrada e saida de documentos;
- Emisséo de nota fiscal,
- Conferir e distribuir documentos;
- Conferir notas fiscais e faturas de pagamentos;
- Preparar relatérios, formularios e planilhas;
- Dar apoio operacional;
- Executar procedimentos de recrutamento e selecéo;
- Atuar na elaboracao da folha de pagamento;
- Realizar fechamento cartdo ponto;
- Controle de jornada;
- Atendimento aos colaboradores;
- Admissao, demissao de empregados;
- Controle de contas;
- Servigo bancarios;
- Servicos administrativos gerais.

ESPECIFICACOES DE CARGO

Escolaridade- desejavel graduacéo nas areas administrativas.

Cursos e Treinamentos Complementares- rotinas de RH/DP, oratoria,
auxiliar administrativo.

Habilidades/Atitudes- espontaneidade, flexibilidade, comprometimento,
ética, organizacao, habilidade de relacionamento.

Competéncias- atencdo aos detalhes; capacidade de concentragéo; ser
dindmico; ser organizado; ser determinado; saber lidar com presséao;
resolver conflitos; ter paciéncia; ser confiavel; ser responsavel; ser
proativo; ter dominio pacote office.

Fonte: Elaborado pelos autores (2018).
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Quadro 5 - Descrigéo do cargo - mecanico caldeireiro

DESCRICAO DE CARGO

Titulo do cargo: Mecénico caldeireiro CBO: 7244-10

DESCRICAO SUMARIA
Cortar, modelar, e trabalhar barras perfiladas de metais para fabricar
estruturas metalicas, guiar a execucdo das operacdes de corte e dobra.

DESCRIQAO DETALHADA
- Interpretar um desenho técnico;
- Dar acabamento nas pecas tracadas;
- Manusear limas;
- Preparar as pecas para soldagem;
- Auxiliar o soldador a fixar as pec¢as em estruturas;
- Instalar pecas em diversas chapas de metal;
- Fabricar e reparar caldeiras tanques, reservatorios, e outros recipientes de
chapas de aco;
- Zelar pela seguranga individual e coletiva, utilizando equipamentos de
protecéo apropriados, quando da execucao dos servicos;
- Executar tratamento e descarte de residuos de matérias provenientes de
seu local de trabalho;
- Zelar pela guarda, conservagao, manutencao e limpeza dos equipamentos,
instrumentos e materiais utilizados, bem como do local de trabalho.

ESPECIFICACOES DE CARGO

Escolaridade- ensino fundamental completo

Cursos e Treinamentos Complementares- cursos de caldeiraria e solda,
NR-33 e NR-35.

Habilidades/Atitudes-  concentracdo, saber interpretar desenho,
habilidades em cortes, habilidades manuais, trabalhar em equipe, precisao,
atencao.

Competéncias- proativo, persistente, responsavel, pontual, agil, raciocinio
|6gico, visdo analitica.

Fonte: Elaborado pelos autores (2018).
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Quadro 6 - Descri¢do do cargo- mecanico

DESCRICAO DE CARGO

Titulo do cargo: Mecéanico CBO: 9113-05

DESCRICAO SUMARIA
Responsavel por realizar a manutencdo em componentes, equipamentos e
maquinas industriais. Planeja atividades de manutencdo, avaliando
condicdes de funcionamento e desempenho de maquinas e equipamentos.

DESCRIC}AO DETALHADA
- Lubrificar maquinas, componentes e ferramentas;
- Fazer a manutencéo preventiva e corretiva em maquinas e equipamentos;
- Realizar leitura e interpretacdo de desenhos mecanicos, pneumaticos,
hidraulicos;
- Zelar pela seguranca individual e coletiva, utilizando equipamentos de
protecdo apropriados, quando da execucao dos servicos;
- Executar tratamento e descarte de residuos de matérias provenientes de
seu local de trabalho;
-Zelar pela guarda, conservacgéo, manutencao e limpeza dos equipamentos,
instrumentos e materiais utilizados, bem como do local de trabalho;
- Confeccionar e reparar elementos de maquinas tais como pecas e
acessorios pelo processo de usinagem mecanica.

ESPECIFICACOES DE CARGO

Escolaridade- ensino fundamental completo.

Cursos e Treinamentos Complementares- Curso Técnico em Mecanica.

Habilidades/Atitudes-concentracéo, saber interpretar desenho,
habilidades em cortes, habilidades manuais, trabalhar em equipe, precisao,
atencao, organizacao.

Competéncias- proativo, persistente, responsavel, pontual, agil, raciocinio
l6gico, visdo analitica.

Fonte: Elaborado pelos autores (2018).
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Quadro 7 - Descrigdo do cargo- mecanico encanador

DESCRICAO DE CARGO

Titulo do cargo: Mecéanico encanador CBO: 7241-15

DESCRICAO SUMARIA
Operacionalizam projetos de instalacdes de tubulagdes, definem tracados e
dimensionam tubulagcbes, preparam locais para instalacdes, realizam
pré-montagem e instalam tubulacdes. Protegem instalacdes e fazem
manutencfes em equipamentos e acessorios.

DESCRIQAO DETALHADA
- Instalar e executar reparos e conservacao em instalacdes hidraulicas, redes
de tubulacao, distribuicdo e coleta de agua, vapor, gases, combustivel, ar
comprimido, esgotos, instrumentos de controle de pressédo, valvulas etc; de
acordo com especificacdes de desenhos, esquemas e ordens de trabalho;
- Executar os reparos necessarios, utilizando ferramentas e instrumentos
adequados, cortando, dobrando, dilatando, vedando, rosqueando, soldando,
regulando e outros;
- Testar trabalhos realizados, procedendo aos ajustes necessarios;
- Zelar pela seguranga individual e coletiva, utilizando equipamentos de
protecdo apropriados, quando da execucao dos servicos;
- Executar tratamento e descarte de residuos de matérias provenientes de
seu local de trabalho;
- Zelar pela guarda, conservacéao, manutencéao e limpeza dos equipamentos,
instrumentos e materiais utilizados, bem como do local de trabalho;
- Executar quaisquer outras atividades correlatas.

ESPECIFICACOES DE CARGO

Escolaridade- ensino fundamental completo.

Cursos e Treinamentos Complementares- Curso de Instalador Hidraulico /
Encanador.

Habilidades/Atitudes- concentracdo, habilidades manuais, trabalhar em
equipe, precisdo, atencao, organizacao, iniciativa.

Competéncias- proativo, persistente, responsavel, agil, raciocinio logico,
visdo analitica.

Fonte: Elaborado pelos autores (2018)
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Quadro 8 - Descri¢édo do cargo- auxiliar mecanico

DESCRICAO DE CARGO

Titulo do cargo: Auxiliar mecénico CBO: 7212-15

DESCRICAO SUMARIA
Executam tarefas auxiliares na manutencdo mecénica preventiva ou
corretiva, contribuindo para o zelo do local e ferramentas de trabalho.

DESCRIC}AO DETALHADA
- Auxiliar na Separacéo, disponibilizar, lavar e guardar pecas e ferramentas
necessarias do uso em servico, bem como realizar outras tarefas
solicitadas pelo mecanico ou superior imediato;
- Zelar o local de trabalho, limpando e organizando o espaco fisico e
recursos materiais sob sua responsabilidade, com a finalidade de assegurar
a ordem e a vida util satisfatoria dos equipamentos;
- Solicitar a orientacdo do superior imediato, quando do surgimento de
duvidas atinentes ao desenvolvimento das tarefas, contribuindo desta
forma para a eficacia do trabalho.
- Auxiliar na prestacdo de servico de atendimento e realizar outras
atividades profissionais correlatas e inerentes ao cargo exercido, conforme
orientacdo e/ou solicitacdo do superior imediato.

ESPECIFICACOES DE CARGO

Escolaridade- ensino fundamental completo.

Cursos e Treinamentos Complementares- cursos profissionalizantes nas
areas de mecéanica

Habilidades/Atitudes- concentracdo, trabalhar em equipe, preciséo,
atencao, organizacao, iniciativa.

Competéncias- proativo, persistente, responsavel, agil.

Fonte: Elaborado pelos autores (2018)
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Quadro 9 - Descri¢ao do cargo- pintor

DESCRICAO DE CARGO

Titulo do cargo: Pintor CBO: 7233-15

DESCRICAO SUMARIA
Analisam e preparam as superficies a serem pintadas e calculam quantidade
de materiais para pintura. ldentificam, preparam e aplicam tintas em
superficies, dao polimento e retocam superficies pintadas. Secam superficies
e reparam equipamentos de pintura.

DESCRIQAO DETALHADA
- Preparar tintas, massas, pigmentos e solventes, misturando-0os nas
guantidades adequadas;
- Analisar e preparar as superficies a serem pintadas;
- Calcular a quantidade de materiais para pintura;
- Identificar, preparar e aplicar tintas em superficies;
- Efetuar pintura & méo, a revolver ou com outras técnicas;
- Levantar os materiais a serem utilizados nos diversos servigos
providenciando os itens faltantes, de forma a evitar atrasos e interrupgdes nos
Servicos;
- Zelar pela seguranca individual e coletiva, utilizando equipamentos de
protecdo apropriados, quando da execucao dos servicos;
- Zelar pela guarda, conservacao, manutencédo e limpeza dos equipamentos,
instrumentos e materiais utilizados, bem como do local de trabalho;
- Dar polimento e retocar superficies pintadas.

ESPECIFICACOES DE CARGO

Escolaridade- ensino fundamental completo.

Cursos e Treinamentos Complementares- cursos profissionalizantes nas
areas de pintura.

Habilidades/Atitudes- concentracdo, habilidades manuais, precisao,
atencao, organizacao, iniciativa.

Competéncias- proativo, persistente, responsavel, agil, raciocinio légico,
visdo analitica.

Fonte: Elaborado pelos autores (2018)
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Quadro 10 - Descri¢ao do cargo- soldador

DESCRICAO DE CARGO

Titulo do cargo: Soldador CBO: 7243-15

DESCRICAO SUMARIA
Unem e cortam pecas de ligas metalicas usando processos de soldagem e
corte tais como eletrodo revestido, tig, mig, mag, oxigas, arco submerso,
brasagem, plasma. Preparam equipamentos, acessorios, consumiveis de
soldagem e corte e pecas a serem soldadas. Aplicam estritas normas de
seguranca, organizacao do local de trabalho e meio ambiente

DESCRIQAO DETALHADA
- Examinar as pegas a serem soldadas;
- Consultar desenhos, especificacdes ou outras instrugcdes, para organizar o
roteiro de trabalho;
- Executar a solda, aproximando o eletrodo da peca até formar um arco
elétrico, deslocando-o convenientemente ao longo da linha de juncéo, para
constituir o cordao de soldagem;
- Retirar das partes soldadas o excesso de solda atraveés de esmeril, a fim de
dar acabamento final do trabalho;
- Anotar 0s materiais a serem utilizados nos diversos servicos,
encaminhando os itens faltantes para providéncias de compras, de forma a
evitar atrasos e interrupgdes nos servicos;
- Zelar pela seguranca individual e coletiva, utilizando equipamentos de
protecdo apropriados, quando da execucao dos servicos;
- Executar tratamento e descarte de residuos de matérias provenientes de
seu local de trabalho;
- Zelar pela guarda, conservacao, manutencao e limpeza dos equipamentos,
instrumentos e materiais utilizados, bem como do local de trabalho;
- Providenciar reparos e substituicbes do que for necessario, adotando
cuidados a cada tipo de trabalho, visando o perfeito funcionamento das
instalacdes da unidade.

ESPECIFICACOES DE CARGO

Escolaridade- ensino fundamental completo.

Cursos e Treinamentos Complementares- cursos profissionalizantes e/ou
técnico nas areas de solda.

Habilidades/Atitudes- concentracdo, habilidades manuais, preciséo,
atencao, organizacao, iniciativa.

Competéncias- proativo, persistente, responsavel, agil, raciocinio logico,
visdo analitica.

Fonte: Elaborado pelos autores (2018)
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Quadro 11 - Descrigao do cargo- supervisor geral

DESCRICAO DE CARGO

Titulo do cargo: Supervisor geral CBO: 4101-05

DESCRICAO SUMARIA
Responsavel por todos os setores, supervisionando, organizando,
comandando, coordenando e controlando as atividades realizadas.

ESPECIFICACOES DE CARGO

Escolaridade- Ensino médio completo

Cursos e Treinamentos Complementares- desejavel graduacédo nas areas
administrativas.

Habilidades/Atitudes- capacidade de lideranca, saber lidar com pessoas,
saber falar com outras pessoas para obter informacfes eficientemente,
facilidade de relacionamento interpessoal, saber aplicar regras gerais a
problemas especificos para produzir respostas que fagcam sentido,
organizagao de informacao, paciéncia.

Competéncias- visdo holistica, lideranca, trabalho em equipe,
responsabilidade, comunicativo, proativo e flexivel, capacidade de
adaptacdo a novas situacbes, capacidade de decisdo, negociacao,
planejamento, capacidade de resolver problemas praticos, dinamismo,

espirito empreendedor, habilidade para mediar conflitos, objetividade.
Fonte: Elaborado pelos autores (2018)

Depois de deixar clara a proposta das descri¢cdes de cargos, é hora de debater
com a diretoria, lideres e gestores para provar que essa proposta trara lucros. Nesse
momento, € essencial que o projeto esteja claro e ndo gere davidas e insegurancas

aos mesmos.

5.3 Pesquisa, estrutura e politicas salarias

Para realizar a pesquisa salarial, ha varios institutos, fundacbes e empresas
especializadas que realizam pesquisa salarial no Brasil. Todos disponibilizam suas
informacdes de pesquisa salarial em seus sites.

A pesquisa salarial utilizada nesse projeto esta descrita na pagina
salario.com.br/tabela-salarial que disponibiliza informacdes sobre o mercado de
trabalho do Brasil. Nesta pagina, encontra-se os titulos dos cargos, salarios minimos,

médios e maximo e o codigo CBO da ocupacao.
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A CBO é a Classificacdo Brasileira de Ocupagfes que, de acordo com
informacao do seu proprio site, € um documento que reconhece, nomeia e codifica 0s
titulos e descreve as caracteristicas das ocupac¢es do mercado de trabalho brasileiro.

Sendo assim, a tabela 1 contém os titulos dos cargos que a empresa possui,
seu codigo CBO e a média do piso salarial do mercado:

Tabela 1- Pesquisa Salarial

Cddigo CBO Cargo Salério

4110-05 Auxiliar administrativo R$ 1.345,00
7244-10 Mecénico caldeireiro R$ 1.990,00
9113-05 Mecénico R$ 1.684,13
7241-15 Mecénico encanador R$ 1.913,00
7212-15 Auxiliar mecéanico R$ 1.280,00
7233-15 Pintor R$ 1.520,00
7243-15 Soldador R$ 2.049,76
4101-05 Supervisor geral R$ 2.669,00

Fonte: salario.com.br/tabela-salarial (2018)

A partir dos resultados da avaliagdo de cargos e da pesquisa salarial, foi
possivel definir a estrutura e a politica salarial da organizacéo.
Segue a tabela 2 do resultado da pesquisa salarial dentro da empresa, para

obtencao das faixas salariais de cada cargo.



Tabela 2 - Faixas salariais da empresa

Cargo Faixa Minima ~ FaixaMeédia 455 Maxima
Administrativo R$ 1.500,00 R$ 1.600,00 R$ 1.850,00
Mecénico caldeireiro R$ 1.760,00 R$ 2.600,00 R$ 4.100,00
Mecanico R$ 1.760,00 R$ 2.420,00 R$ 4.000,00
Mecénico encanador R$ 2.640,00 R$3.091,00 R$ 3.750,00
Auxiliar mecanico R$ 1.300,00 R$ 1.540,00 R$ 1.700,00
Pintor R$ 1.300,00 R$ 1.850,00 R$ 3.000,00
Soldador R$ 1.750,00 R$ 2.750,00 R$4.012,00
Supervisor R$ 2.332,00 R$ 4.500,00 R$5.117,20

Fonte: Elaborado pelos autores (2018)
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Com a realizacéo do levantamento de dados, a dire¢cdo da empresa fica ciente

do quanto a diferenca salarial e a politica de aumento salarial afetam o clima

organizacional da empresa. Por isso, com a definicdo dos salarios pagos no mercado

e nos da empresa, segue a tabela 3 com a proposta da estrutura salarial.

Tabela 3 - Proposta da estrutura salarial

ApoOs
Cargo Faixa Minima periodo de Faixa Média

experiéncia
Administrativo R$ 1.500,00 R$1.650,00 R$ 2.000,00
Mecanico caldeireiro R$ 1.990,00 R$2.189,00 R$ 2.600,00
Mecéanico R$ 1.685,00 R$ 1.854,00 R$ 2.500,00
Mecanico encanador R$1.920,00 R$2.112,00 R$ 3.100,00
Auxiliar mecanico R$ 1.280,00 R$1.408,00 R$ 1.780,00
Pintor R$ 1.520,00 R$ 1.672,00 R$ 2.020,00
Soldador R$ 2.050,00 R$ 2.255,00 R$ 2.750,00
Supervisor R$ 3.500,00 R$3.850,00 R$4.500,00

Fonte: Elaborado pelos autores (2018)
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Em conjunto com a estrutura salarial, destaca-se a politica salarial que segue
pelo salario de admissdo que sera o valor minimo da faixa salarial, sendo acrescido
em 10% no salério apés o periodo de 90 dias de experiéncia. O salario de admissdo
podera ser acima do minimo da faixa quando o cargo exigir maiores qualificacdes ou
guando o candidato tiver qualificagbes acima do exigido. Os reajustes salariais serao
anualmente de acordo com percentual de reajuste de classe determinado pelo
sindicato que representa os funcionarios da empresa. Para promocdes de cargos
sera concedida para os funcionérios que se destacarem no exercicio das suas
atividades.

A politica de remuneracéo define a forma como a empresa recompensa seus
funcionarios pelo desempenho de suas atividades. A proposta de remuneracao para a
empresa € composta pelo salario pago aos funcionarios e um pacote de beneficios.
Como a empresa conta com poucos niveis hierarquicos, foi adotado um sistema de
remuneracao/recompensa igualitario.

O pacote de beneficios sera composto por: pagamento de 50% do plano de
saude para o trabalhador; vale refeicdo; transporte fornecido pela empresa; seguro de
vida.

Além dos citados, também séo garantidos aos funcionarios beneficios legais,
como: 13° salério; férias; repouso semanal remunerado; licenca maternidade e licenca
paternidade; horas-extras pagas com acréscimo de 50% do valor da hora normal de
trabalho; seguro-desemprego. O pagamento dos beneficios sera realizado até o 5° dia
atil do més juntamente com os salarios.

Para ficar ciente de valores salariais pagos, destaca-se no tabela 4 os custos

na adequacao aos novos salarios aos cargos:



Tabela 4 - Custos salarias

a7

Descri¢céo cargo Inicial ApOS A pgriodo de Faixa Média
experiéncia

Administrativo

Valor pago empresa R$ 1.500,00 R$ 1.500,00 R$ 1.600,00

Proposta R$ 1.500,00 R$ 1.650,00 R$ 2.000,00

Diferenca investimento R$ - R$ 150,00 R$ 400,00

Mecénico caldeireiro

Valor pago empresa R$ 1.760,00 R$ 1.760,00 R$ 2.600,00

Proposta R$ 1.990,00 R$ 2.189,00 R$ 2.600,00

Diferenca investimento R$ 230,00 R$ 429,00 R$ =

Mecéanico

Valor pago empresa R$ 1.760,00 R$1.760,00 R$ 2.420,00

Proposta R$ 1.685,00 R$ 1.854,00 R$ 2.500,00

Diferenca investimento -R$ 75,00 R$ 94,00 R$ 80,00

Mecéanico encanador

Valor pago empresa R$ 2.640,00 R$ 2.640,00 R$ 3.091,00

Proposta R$ 1.920,00 R$2.112,00 R$ 3.100,00

Diferenca investimento -R$ 720,00 -R$ 528,00 R$ 9,00

Auxiliar mecéanico

Valor pago empresa R$ 1.300,00 R$ 1.300,00 R$ 1.540,00
Proposta R$ 1.280,00 R$ 1.408,00 R$ 1.780,00
Diferenca investimento  -R$ 20,00 R$ 108,00 R$ 240,00

Pintor

Valor pago empresa R$ 1.300,00 R$ 1.300,00 R$ 1.850,00

Proposta R$ 1.520,00 R$1.672,00 R$ 2.020,00
Diferenca investimento  R$ 220,00 R$ 372,00 R$ 170,00
Soldador

Valor pago empresa R$ 1.750,00 R$ 2.750,00 R$ 4.012,00
Proposta R$ 2.050,00 R$ 2.255,00 R$ 2.750,00

Diferenca investimento R$ 300,00 -R$ 495,00 -R$ 1.262,00

Supervisor

Valor pago empresa R$ 2.332,00 R$2.332,00 R$ 4.500,00

Proposta R$ 3.500,00 R$ 3.850,00 R$ 4.500,00

Diferenca investimento R$ 1.168,00 R$ 1.518,00 R$ -

Fonte: Elaborado pelos autores (2018)
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O projeto aparentemente pode receber certa resisténcia por se tratar de uma
cultura muito forte e enraizada na organizagcdo, mas os beneficios que trara para a
empresa contribuem de maneira estratégica para o crescimento da mesma.

A definicdo da politica e estrutura salarias sdo as Ultimas etapas para a
elaboracdo de um plano de salarios. Apds a elaboracao inicia-se a verificacdo e

implantagdo do mesmo.

5.4 Aprovacao, divulgacao e implantacao do projeto

Com a finalidade de pdr em pratica o plano de cargos e salérios, a divulgacéo
do projeto sera por meio de workshop apresentando para cada stakeholder da
empresa os principais beneficios e as grandes vantagens do projeto, juntamente com
os resultados que irdo obter em seu setor e deixar aberto um canal direto para davidas
gue irdo surgindo ao longo do processo.

Apos a divulgacdo do mesmo, a busca pela aprovacao sera efetuada por meio
de reunides com os diretores e gestores, alinhado aos objetivos estratégicos da
empresa, para contribuir que a organizacao atinja os resultados de negdécio propostos,
pelo perfil e cultura organizacional e com a metodologia adequada para formatacéo de
remuneracao.

Ocorrendo a aprovacédo do projeto, os salarios sofrerdo adequacdes, estas
divergéncias entre a folha antiga e o plano de cargos e salarios devem ser
constatadas e modificadas. Com isso sera realizado uma reunido individual com os
funcionarios que obterdo alteracfes salariais, a cada divergéncia constatada, a area
de RH esclarecera para cada funcionario os motivos, em conjunto com o supervisor
de area. No decorrer dos dias ap0s a implantacéo sera feito uma nova reunido com os
funcionarios para reafirmar o plano de cargos e salarios e as possibilidades de
progressdo. Cabe também um feedback por parte do corpo de funcionéarios sobre as
mudancas percebidas.

A implantacdo do projeto envolve toda a equipe e a mesma deve estar por
dentro do que precisa ser feito e como devem ser executadas as atividades, assim
como dos resultados esperados em cada etapa do projeto. Sem isso, comeca a gerar
pequenos conflitos que podem prejudicar o andamento do projeto. Portanto, a

padronizacdo da repeticdo de acBes minimamente calculadas geram por si s6 0s



49

resultados. Este € o passo do estabelecimento de diretrizes para os procedimentos, o
gue garante que eles possam ser acompanhados e repetidos, de forma a economizar

tempo e recursos de toda a equipe.
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6 CONCLUSAO

O estudo teve como objetivo geral sugerir aimplantacéo de um plano de cargos
e salarios juntamente com cinco objetivos especificos, destacando que os mesmos
foram atingidos com sucesso.

Considerando que o estudo visou criar um plano de cargos e salarios através
da avaliacdo da satisfacdo e percepcdo dos funcionarios da empresa Maxxima
Engenharia. Com a aplicacdo de pesquisas, identificou-se que, além da satisfacéo,
alguns outros aspectos remetem a insatisfacdo. Um exemplo disso esté relacionado
as questdes de remuneracdo, quando relacionadas a capacidade e esforcos
dedicados ao trabalho. Neste aspecto, observa-se que, embora os funcionarios
encontram-se em um ambiente de estabilidade, ndo se encontram satisfeitos com
seus ganhos.

Quando se aplica um plano de cargos e salarios, permite-se o aperfeicoamento
dos funcionarios e consequentemente aumenta-se o comprometimento em relacéo a
empresa e a satisfacdo com ganhos e perspectivas de crescimento interno,
respeitando as necessidades da empresa e a capacidade de cada funcionario.

Percebe-se, desde o inicio, que a empresa ndo possui qualquer descricao
sumaria e detalhada quanto a funcéo e que os salarios se encontravam fora da média
do mercado atual. E importante ressaltar que quando a empresa tem esse
planejamento e define o plano de salarios, minimizam-se as acusacdes de
discriminacdo, evitando que ocorram casos em que funcionéarios diferentes que
ocupam mesmo cargo, recebam remuneracéao diferenciada.

Com a implantacdo de um plano de cargos e salérios, destacam-se as regras
para a administracdo salarial e estabelece-se parametros técnicos e justos para a
diferenciacdo da remuneracdo entre os colaboradores e os cargos, e busca-se
equilibrio salarial entre os cargos de empresas da regido. O objetivo é que o
colaborador ndo se sinta injusticado ao ver que um colega de trabalho receba um
salario maior realizando a mesma tarefa. Ou ainda, perceber, através de anuncios,
gue empresas concorrentes ou de outros segmentos oferecem uma remuneracao
muito mais atraente para fungdes e cargos compativeis com o seu atual.

As vantagens séo inumeras, por exemplo a motivacédo da equipe, reducéo de

turnover e retencdo de talentos. Deste modo, cada colaborador tem a capacidade de



51

gerir sua empregabilidade. E a empregabilidade faz com que o colaborador esteja em
constante aperfeicoamento profissional, técnico e intelectual. Com base nas analises
feitas na fundamentacéo tedrica, identificou-se que o plano de cargos e salarios é
extremamente necessario para empresas competitivas. E o impacto naquelas que
ndo possuem esta ferramenta, afetard diretamente a produtividade. Mas a empresa
estudada, infelizmente no momento nédo ira implantar o projeto de planos de cargos e
salérios.

Diante do exposto, destaca-se que este estudo abre portas para novas
pesquisas, pois consiste em uma valiosa ferramenta de gestdo, gerando
levantamentos que poderdo resultar em mudancas através de estratégias e acdes
gue visardo o crescimento e o desenvolvimento das pessoas.

As empresas passaram a perceber a importancia do trabalho integrado entre
0s recursos humanos e as demais areas da empresa e a necessidade de
enriguecimento das atividades tradicionais de RH como: recrutamento e selegéo;
treinamento e desenvolvimento; qualidade de vida; cargos e salarios; avaliacdo de
desempenho e processo de comunicacdo, pois estas atividades constituem as
politicas vitais na formulacéo e implementacao de estratégias centradas na qualidade.

Enfim, muitos estudos ainda devem ser atribuidos ao ambiente que cerca a
gestdo de cargos e salarios e seus profissionais, pois sdo aspectos da gestédo
empresarial que estdo em pleno desenvolvimento, necessitando a cada dia novas

alternativas frente as exigéncias do mercado de trabalho e suas novas necessidades.
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