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RESUMO

RESUMO - O presente trabalho apresenta um estudo sobre as estratégias de remuneracéo e o plano
de carreiras com o proposito de analisar como a remuneragdo estratégica adotada pelas empresas
“X” e “Y” em Curitiba, juntamente com um plano de carreiras, proporcionam desenvolvimento
pessoal e profissional para o funcionario e, consequentemente, o crescimento da organizagio. Para
a coleta de dados utilizou-se de questionario por adesdo. Pode-se verificar que a organizacio deve
adequar as estratégias de remuneracio de acordo com os objetivos organizacionais e, com o passar
do tempo, estas devem ser revistas, juntamente com o plano de carreiras, para que ndo fiquem
ultrapassadas, mas continuem funcionando como ferramenta impulsionadora de desenvolvimento
perante os colaboradores.
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ABSTRACT

ABSTRACT - This paper presents a study of remuneration strategies and the career plan as a way
to analyze how the strategic remuneration adopted by the companies “X” and “Y” from Curitiba,
along with a career plan, provide a personal and professional development and, consequently,
growth of the organization. To collect data, it was used a questionnaire of membership. You can
verify that the organization must change the remuneration strategies in according with the
organization objectives, and in the course of time, they should be reviewed along with the career
plan, not to be overcome. But rather keep working as a tool for giving impetus to the workforce
development.
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1INTRODUCAO

Este artigo apresenta as estratégias de remunerac@o que as organizagdes podem adotar e mostra como o
plano de carreiras e a remuneragio afetam diretamente a efici€éncia da organizagdo. A remuneragao estratégica
possibilita um planejamento diferenciado para cada organizag@o, respeitando a cultura organizacional, misséo e
objetivos da empresa.

Este tema se desenvolve em quatro segdes. A primeira se¢do traz a fundamentagio tedrica, apresentando
as possiveis estratégias de remuneragio e o plano de carreiras. A segunda se¢do coloca a metodologia utilizada, a
terceira apresenta o resultado da pesquisa de campo realizada com as empresas em estudo. E, a quarta se¢io
analisa os dados obtidos na pesquisa de campo.

Atualmente as organizac¢des encontram-se diante de um mercado cada vez mais competitivo. Assim,
torna-se imprescindivel saber como criar novas oportunidades de crescimento, fato que leva as empresas a
buscarem novas estratégias de negocios para estar a frente da concorréncia, estabelecendo acdes voltadas a
atividades mais atraentes € consequentemente, gerando maiores vantagens competitivas.

Diante desta realidade ¢ de fundamental importancia para as empresas a capacidade de desenvolver-se e
organizar-se rapidamente no mercado global e, isto, serd alcangado por meio da interagdo entre recursos
humanos e empresa, visto que a organizagdo atinge niveis mais elevados de qualidade e produtividade se seus
colaboradores estdo motivados e envolvidos com os objetivos organizacionais.

Desta maneira, o desenvolvimento organizacional acontece em paralelo com o desenvolvimento de seus
funcionarios, motivo este que exige reconhecer e valorizar as pessoas, apresentar programas de recursos
humanos capazes de gerar oportunidades de crescimento profissional que garantam maior satisfacdo das
pessoas.

Assim, as estratégias de remuneracdo e¢ o plano de carreiras tornam-se grandes ferramentas
impulsionadoras no desenvolvimento das pessoas se alinhadas com as estratégias organizacionais. O salario
quando visto isoladamente ndo gera satisfagdo, mas se existem um programa de cargos e salarios e um plano de
desenvolvimento e o salario € parte integrante deste, o ambiente organizacional torna-se motivador e havera
equilibrio interno e externo.

Dentro desta perspectiva, foram pesquisadas, mediante questionario, as estratégias de remuneragio em
duas empresas na cidade de Curitiba-PR, para analisar as possibilidades de desenvolvimento pessoal e
profissional dentro da organizacdo e o crescimento empresarial, posto que, o objetivo deste estudo € entender
como as estratégias de remuneracgdo e o plano de carreiras influenciam no desenvolvimento dos colaboradores e
no crescimento da organizacao.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

As organizagdes precisam ter a capacidade de adaptar-se rapidamente diante das mudancas para atender
as demandas do mercado globalizado e, para isso, necessitam de pessoas comprometidas e motivadas em seu
quadro de funcionarios. Sendo assim, torna-se necessario estar atento as novas tendéncias na area de gestdo de
pessoas e ajustar a estratégia de remuneracdo de acordo com a estratégia de negocio da empresa. Para Dutra,

Enquanto dos profissionais espera-se capacita¢do e motivagao para superar os desafios que se avizinham,
para as organizagdes tal adaptagdo passa pela revisdo de suas estruturas, de suas praticas de gestdo e pelo
estabelecimento de novas formas de divisdo do trabalho e de responsabilidade pelo conjunto de
colaboradores (2001, p. 74).

Desta maneira, é importante que a empresa divulgue seus objetivos e estimule o desenvolvimento de
seus colaboradores por meio de uma remuneracdo estratégica, pois valorizando as pessoas e garantindo seu
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crescimento pessoal e profissional, proporcionara maior satisfagdo e comprometimento entre os funcionarios e
maior geragdo de valor, lucro e o atingimento da missao. De acordo com Dutra,

A pratica remuneratdria deve ser estruturada, portanto, de tal forma que reforce valores, crengas e
comportamentos alinhados com as atuais demandas da organizagdo e com seu direcionamento
estratégico; que estimule a busca de aquisi¢do e estruturagdo de conhecimento, bem como seu
compartilhamento no contexto empresarial; que sirva de elemento interveniente na capacidade da
organizagdo de atrair e reter talentos; e, ao demonstrar coeréncia, que sustente o comprometimento ¢
estimule agdes que estejam de acordo com os objetivos da organizacdo (2001, p. 75).

O sucesso da organiza¢do esta relacionado com o desenvolvimento de seus colaboradores e “para que
possa existir ambiente motivador no seio da organizagdo, pessoas integradas e produtivas, sdo necessarios
planos adequados de Recursos Humanos” (PONTES, 2002, p. 27), assim “as empresas se esforcam em
desenvolver sistemas de remuneracdo no sentido de recompensar adequadamente o seu pessoal.”
(CHIAVENATO, 1994, p.221).

Porém, a defini¢do de um sistema de remunerag@o envolve inumeros fatores e requer cuidados em seu
desenvolvimento devido ao forte impacto que provoca tanto nas pessoas como na organiza¢io em si. Para
Chiavenato (1994) o sistema de remuneracgio atende algumas fungdes, tanto para a empresa, quanto para o
funcionario.

Paraa empresa:

* atrair e manter pessoas altamente qualificadas;
* recompensar os servigos prestados como um meio de reconhecer o desempenho passado;
* motivar desempenho futuro;
* assegurar equidade do ponto de vista interno e externo;
* atendimento das normas legais.
Para as pessoas:
arecompensa proporciona sentimento de seguranca;
arecompensa ¢ fonte de reconhecimento;
arecompensa serve como objetivo a ser atingido pela pessoa.

Os sistemas tradicionais de remuneracgdo estdo obsoletos, dado que, as organizagdes atuais possuem
estruturas hierarquicas mais enxutas e flexiveis e necessitam de um sistema de remuneragao que acompanhe esse
novo modelo de organizacdo do trabalho, portanto, “a remuneracgao estratégica ¢ uma ponte entre os individuos e
anova realidade das organizagdes” (WOOD JUNIOR; PICARELLIFILHO, 1999, p. 44).

Assim, a organiza¢ao precisa definir claramente sua estratégia de remuneracdo a fim de conseguir um
equilibrio interno e externo, além de, proporcionar um clima organizacional focado na valorizagdo do ser
humano e no comprometimento com os objetivos da empresa “a medida que o sistema de remuneragio ¢
alinhado ao contexto ¢ a estratégia da empresa, constitui fator de harmonizagio de interesses, ajudando a gerar
consensos e atuando como alavanca de resultados” (WOOD JUNIOR; PICARELLI FILHO, 1999, p. 45).

Desta maneira, a remuneracgéo estratégica de uma organizacio deve estar de acordo com o contexto
organizacional, alinhada com os objetivos e diferenciada para cada atividade, visto que, “o sistema de

7

remuneracdo estratégica é uma combinagio de diferentes formas de remuneragio” (WOOD JUNIOR;
PICARELLIFILHO, 1999, p. 45).

Para Lopes remuneracgao estratégica ¢

um “mix” de todas as ferramentas que possuimos atualmente, ou seja, a propria remuneragio funcional,
salarios indiretos, remuneragdo por habilidades e competéncias, remuneragdo variavel, participacdes
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grandes grupos:

acionarias ¢ outras diversas formas de se remunerar (2007).

Para Wood Junior e Picarelli Filho (1999), as formas de remuneragao podem ser classificadas em oitos

Remuneracio funcional: é determinada pela fungdo e ajustada ao mercado. Esse tipo de
remuneracio ¢ o mais tradicional que existe.

Salario indireto: compreende beneficios e outras vantagens. A grande tendéncia nesse caso ¢ a
flexibilizac¢do dos beneficios. Na forma mais tradicional, os beneficios variam de acordo com o
nivel hierarquico. Na forma flexibilizada, cada colaborador escolhe o “pacote” de beneficios de
acordo com suas necessidades e preferéncias, a partir das alternativas disponiveis.

Remuneracio por habilidades: ¢ determinada pela formagao e capacitagdo dos funcionarios.
Essa forma de remuneragdo desloca o foco do cargo ou fungdo para o individuo. Assim, as
habilidades ou os blocos de habilidades passam a determinar a base da remuneragao.

Remuneracio por competéncias: também ¢ determinada pela formagfo e capacitacdo dos
funcionarios. Difere, porém, de remunerag¢do por habilidades quanto ao objeto: enquanto a
remuneracdo por habilidade ¢ geralmente aplicada ao nivel operacional, a remuneragdo por
competéncias ¢ mais adequada ao nivel gerencial.

Planos privados de aposentadoria: tal componente complementar de remuneracdo tem
atraido a atencdo de empresdrios e executivos. Contribui de forma inequivoca para a
valoriza¢do do compromisso de longo prazo entre empresa e funciondrios.

Remuneracio variavel: ¢ vinculada a metas de desempenho dos individuos, das equipes ou da
organizacdo. Inclui a participagdo nos lucros (utilizada com escopo limitado) e a remuneragdo
por resultados (utilizada com escopo amplo).

Participacio acionaria: ¢ vinculada a objetivos de lucratividade da empresa e utilizada para
reforcar o compromisso de longo prazo entre empresa e colaboradores.

Alternativas criativas: incluem prémios, gratificacdes e outras formas especiais de
reconhecimento. Estas formas t€ém sido utilizadas com grande frequéncia como apoio no
esfor¢o de construir um ambiente organizacional caracterizado pela convergéncia de esforgos e
energias voltados para o atendimento de objetivos estratégicos.

A organizacdo que define uma estratégia de remuneragdo, escolhendo a melhor forma de remunerar
dentro da sua realidade, incentiva o colaborador a “estar altamente qualificado na execugdo de suas atividades,

sendo que estimula a multifuncionalidade, ou seja, quanto maior o seu grau de conhecimento, maior podera ser a
suaremuneracdo” (LOPES, 2007).

Aliado a remuneracéo, o plano de carreiras pode ser uma importante ferramenta para atrair e reter os

talentos na empresa, visto que, um plano de carreiras oferece oportunidades de crescimento profissional,

contudo, para isso, “a carreira ndo deve ser entendida como um caminho rigido, mas como uma sequéncia de
posicdes e de trabalhos realizados pela pessoa” (DUTRA, 2001, p.47).

Para Pontes (2002) o planejamento de carreiras possui vantagens, a saber:

Contribuir, mediante o crescimento dos colaboradores, para que a organizag@o atinja niveis mais

elevados de qualidade e produtividade no trabalho que realiza.

Motivar os colaboradores, na busca de maior competéncia técnica.

Encorajar os colaboradores, na exploragdo de suas capacidades potenciais.

Propiciar aascensio do colaborador na empresa.

Atender as necessidades internas do preenchimento de vagas, mediante recrutamento interno.

Proporcionar maior integracdo do colaborador na empresa, por meio da perspectiva do crescimento

profissional, provocando maior motivagio e produtividade e, ainda, diminui¢ao do furn-over.
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Criar condigdes, para que os colaboradores atinjam seus objetivos profissionais, em consonancia com o
alcance dos objetivos organizacionais.

Estabelecer trajetdrias de carreira, assegurando que os colaboradores tenham perspectivas de
desenvolvimento e ascensio profissional.

A carreira deve ser planejada pelo proprio individuo, porém cabe a organizacdo proporcionar
oportunidade de desenvolvimento e estimular o planejamento de carreiras dentro da empresa, portanto, de
acordo com Dutra,

“O compartilhamento das decisdes sobre carreira vem-se apresentando como resposta as pressdes sobre a
organizag@o para um maior envolvimento das pessoas com seu trabalho, para tornar as pessoas mais
responsaveis com seu futuro profissional, para a obtencdo de uma continua adequagdo do processo de
desenvolvimento das pessoas as necessidades da empresa” (1996, p. 57).

E Dutra afirma também que,

“a empresa moderna, em face da grande pressdo que recebe para continua adaptagdo as mudangas do
ambiente externo, necessita cada vez mais de pessoas empreendedoras com sua carreira, pessoas que
estejam sempre procurando aperfeigoar-se (1996, p. 60).

Asestruturas de carreira apresentam caracteristicas basicas, segundo Dutra (1996):

- Sistema de valorizacio ou diferenciacio, utilizado para organizar as expectativas da empresa e para
valorizar as diferentes naturezas dos trabalhos ou os varios niveis de capacitagao;

- Desenho da carreira, utilizado para estabelecer critérios de mobilidade e de migracao.

Conforme Dutra (1996), as carreiras tém seus desenhos influenciados por diferentes aspectos: valores
organizacionais; estratégias negociais e de gestdo de pessoas; especificidade da categoria profissional abrangida
pela carreira; caracteristicas do mercado de recursos humanos; inser¢do da gestio de carreira no contexto da
gestio de recursos humanos da empresa; momento historico vivido pela empresa.

Desta maneira, os desenhos de carreira podem assumir diversas formas conforme a influéncia sofrida,
porém, tais formas sdo derivadas de trés tipos basicos: estruturas em linha, estruturas em redes e estruturas
paralelas.

Dutra (2001) define os trés tipos basicos da estrutura de carreira:

* Em linha: sua caracteristica principal é a de que a sequéncia de posicdes esta alinhada numa
unica dire¢do, ndo oferecendo alternativas as pessoas. Os critérios de ascensdo podem ter
diferentes graus de flexibilidade.

» Em rede: sua caracteristica principal ¢ a de oferecer varias op¢des para cada posicdo na
empresa. Permite a pessoa estabelecer sua trajetoria a partir de critérios de acesso previamente
estabelecidos.

» Paralelas: esse tipo caracteriza-se por permitir as pessoas orientar suas trajetdrias profissionais
em duas dire¢des: uma de natureza profissional e outra de natureza gerencial.
Independentemente de qual seja a diregcdo escolhida, as pessoas tém acesso aos maiores niveis
de remuneragdo e de reconhecimento oferecidos pela empresa. As carreiras paralelas podem
assumir diferentes formas. As mais comuns sdo as totalmente paralelas, as em Y e as de
multiplos paralelismos. A forma mais conhecida ¢ a carreira em Y, composta de trés partes: uma
base comum, um brago técnico e um brago gerencial.

O plano de carreiras deve atender a individualidade do funcionario em decidir sobre sua carreira e,
também, possibilitar a organizagdo gerenciar ¢ acompanhar o desenvolvimento de seus colaboradores, além de,
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viabilizar uma comunicagéo clara e eficaz entre a empresa e o funciondrio, para que se atinja o sucesso, assim o
colaborador conseguira definir metas para que seus objetivos sejam atingidos e a empresa retera colaboradores
qualificados em suas fungdes.

3AMETODOLOGIA

A pesquisa utilizada neste projeto pode ser classificada segundo os seus objetivos e 0s seus
procedimentos técnicos utilizados. De acordo com os objetivos, a pesquisa classifica-se como exploratdria, pois
conforme Gil (2002, p. 41) “Estas pesquisas tém como objetivo proporcionar maior familiaridade com o
problema, com vistas a torna-lo mais explicito ou a constituir hipdteses.”

Segundo os procedimentos técnicos, classifica-se como pesquisa bibliografica, visto que, “procura
explicarum problema a partir de referéncias teoricas publicadas em documentos.” (CERVO, 2002, p. 65).

Assim foram utilizadas fontes bibliograficas, como livros e impressos diversos, para o estudo sobre as
estratégias de remuneracgdo e o plano de carreiras e realizada uma pesquisa de campo com empresas na cidade de
Curitiba-PR.

Atécnica para a coleta de dados na pesquisa de campo foi o questiondrio por adesio, visto que, “constitui
0 meio mais rapido e barato de obtencdo de informacdes, além de ndo exigir treinamento de pessoal e garantir o
anonimato” (GIL, 2002, p. 115).

O questionario foi encaminhado a oito empresas localizadas na cidade de Curitiba-PR, e foi respondido
por apenas duas empresas, sendo estas, uma prestadora de servicos e uma industria, que denominaremos
“Empresa X” e “Empresa Y”, para preservar o sigilo das organizagdes.

4 RESULTADO DAPESQUISADE CAMPO

QUADRO 1 — RESPOSTAS DO QUESTIONARIO APLICADO - 2010

Questies Respostas Respostas
1. Em que ramo de atividade a organizagdo atua? Prestagdo de Servico Industria

2. Qual é o porte da empresa? Peqguena Empresa Grande Empresa
3. Ha quanto tempo a empresa atua no mercado? De 6 a 10 anos Mais de 11 anos

4. Como se pode classificar a participacdo da empresa no

mercado? Lider Lider

5. Quantos funcionarios a empresa possui atualmente? IMenos de 200 funcionarios|Mais de 1001 funcionarios

6. Qual o tipo de remuneraco praticada pela organizacdo?|Remunerac&o variavel Remuneracado Funcional

7. A empresa oferece alguma das remuneragdes abaixo . Planos privados de
Salario indireto i
relacionadas? aposentadoria

8. A empresa possui plano de cargos e salarios? Sim Sim

Se sim.... Ha quanto tempo foi implantado o plano de

S A aE Menos de 3 anos Mais de 6 anos
cargos e salarios? Se ndo... Passe para a proxima
9. A empresa possui plano de carreira? Sim Sim
a I
S A o D SO T SO T ES Menos de 3 anos Mais de 6 anos
carreira? Se ndo._. Passe para a proxima questdo.
10. Apds a implantagdo do atual sistema de remuneracdo Sim Sim
houve melhora na produtividade dos colaboradores?
Se sim... Como vocé classifica o aumento da
: = Excelente Bom
produtividade? Se ndo... Passe para a proxima questao.
11. Apds a implantacdo do plano de carreiras houve o
Sim Sim
melhora no desempenho dos colaboradores?
Se sim_. Como vocé classifica a melhora no
o o 5 S Excelente Regular
o, desempenho? Se n&o. asse para a proxima questdo
12. O sistema de remunerac&o atende aos objetivos da .
E " Totalmente Parcialmente
< Organizacao?
O 13 Com a remunerac3o estratégica atual a empresa Sim Nao
o apresentou melhores resultados de crescimento?
O  Sesim... Como vocé classifica tais resultados? Se nao Excelente
g Passe para a préxima questdo
. ; " "
= 14 (_)ua_l femuneragéo gera maior satisfacao junto aos Salério indireto PLR
o~ funcionarios?
8 15. O funcionario busca capacitacdo profissional e Sim Pt
A, desenvolvimento pessoal com foco no plano de carreiras?
-+ 16 A organizacao oferta ou disponibiliza horério para os :
[ i Sim Néo
E colaboradores realizarem cursos de aperfeicoamento?
1) Se sim... Qual a periodicidade dos horarios Mensalmente
[r, disponibilizados?
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A “Empresa X”, na qual foi aplicado o questionario, ¢ uma empresa de pequeno porte, estd no mercado a
mais de seis anos e atua no ramo de prestago de servigo. Atualmente, possui menos de duzentos funcionarios e ¢
lider de mercado.

O plano de cargos e salarios e o plano de carreiras foram implantados a menos de trés anos e as
remuneragdes praticadas sdo a remuneracao variavel e salario indireto.

Com a implantagdo do atual sistema de remuneragéo e o plano de carreiras a “Empresa X apresentou
excelentes resultados de produtividade. O sistema de remuneracdo atende aos objetivos da organizagdo e
consequentemente, gera crescimento.

Para os colaboradores da “Empresa X o salario indireto ¢ a remuneragdo que proporciona maior
satisfacdo. A busca por capacitacdo profissional tem seu foco no plano de carreiras e para que os colaboradores
estejam sempre se desenvolvendo, a organizacdo disponibiliza mensalmente um horario para que sejam
realizados cursos de aperfeicoamento.

O questionario foi aplicado também para a “Empresa Y, que estd no mercado a mais de onze anos e seu
ramo de atividade € a industria. Empresa de grande porte e lider de mercado, a “Empresa Y possui atualmente
mais de mil colaboradores.

A remuneracdo praticada pela “Empresa Y” ¢ a remuneracdo funcional e o plano privado de
aposentadoria. O plano de cargos e salarios e plano de carreiras foram implantados a mais de seis anos. Apos a
implantacdo do atual sistema de remuneragdo houve melhora na produtividade, porém ndo muito expressiva.
Hoje, o sistema de remuneracio atende parcialmente aos objetivos organizacionais, ndo atingindo o crescimento
desejado.

A participagdo nos lucros e resultados (PLR) ¢ a remunera¢do que gera maior satisfagdo entre os
colaboradores, contudo, o plano de carreiras ndo desperta o entusiasmo esperado para que se busque o
desenvolvimento profissional e pessoal, sendo feito apenas por alguns.

5ANALISE DOS DADOS

De acordo com a pesquisa realizada, pode-se observar que as organizagdes em questdo possuem
estratégias de remuneracio e plano de carreiras, porém para a empresa mais antiga no mercado ndo estdo sendo
totalmente eficazes como para a outra.

Considerando que o sistema atual de remuneragio atende parcialmente os objetivos organizacionais da
“Empresa Y, percebeu-se que tal sistema ndo acompanhou as mudangas e esta obsoleto para a realidade da
organizacdo, sendo necessarias adaptacdes, pois “a remuneragdo estratégica ¢ uma ponte entre os individuos e a
nova realidade das organizag¢des” (WOOD JUNIOR; PICARELLI FILHO, 1999, p. 44).

Ja para a “Empresa X”, a estratégia de remuneracio esta de acordo com os objetivos da organizacdo e
assim verificam-se excelentes resultados na produtividade e crescimento da empresa, sendo que, “o desenho e
construgdo de sistemas de remuneragdo deve atender as necessidades especificas de cada empresa”
(CHIAVENATO, 1994, p. 224).

Aremuneracdo que gera maior satisfagdo junto aos colaboradores nas empresas pesquisadas foi o salario
indireto e a participagdo nos lucros e resultados. Segundo Wood Junior e Picarelli Filho (1999), a importancia do
salario indireto advém do impacto sobre a imagem da empresa na comunidade e essa postura é essencial na
atracdo e retencdo da mao-de-obra, especialmente quando os requisitos do negdcio impdem alto nivel de
capacitagdo profissional.

E a participagdo nos lucros e resultados possui as seguintes vantagens para Wood Junior e Picarelli Filho
(1999): aumenta, entre os funcionarios, a compreensio da natureza do negdcio; reforga a importancia da
convergéncia de esforcos; leva a uma visdo mais abrangente do negocio e dos sistemas; aumenta a pressdo dos
funcionarios por sistemas de gestdo mais eficazes.
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“A administracdo de carreiras ¢ indispensavel se a empresa realmente pretende desenvolver as pessoas”
(CHIAVENATO, 1994, p. 111) e verificou-se que a “Empresa Y” néo tem obtido sucesso com seu plano de
carreiras. Desta maneira, existe a necessidade de adequar o atual plano de carreira a realidade empresarial para
que se tenha éxito em seus objetivos.

6 CONCLUSAO

C om o presente trabalho, por intermédio de pesquisa realizada com duas empresas, cujo ramo de

atividade ¢ a industria e a prestagdo de servigos, observou-se que para as organizagdes se
manterem competitivas no mercado, elas precisam adaptar seus processos e sua gestao de pessoas de acordo com
anovarealidade imposta pela globalizagao.

Nesse sentido, a gestdo de pessoas exige que a remuneracio seja pensada estrategicamente para atender
os objetivos do negdcio e assegurar a valorizagdo das pessoas, assim buscando o desenvolvimento pessoal e
profissional dos colaboradores, estes contribuirdo para o crescimento organizacional.

Entretanto, ndo basta apenas definir uma Unica vez as estratégias de remuneragdo, se faz necessario
atualiza-las sempre, visando atrair e manter excelentes profissionais, porque as empresas estdo inseridas em um
ambiente em constantes mudangas, tanto internas como externas.

Desta maneira, a organizagdo que tem sua missdo e objetivos claros, oferece oportunidades de
crescimento mediante remuneraco estratégica e do plano de carreiras a seus colaboradores, alcangara a meta
almejada. Sugere-se que outros estudos sejam realizados com mais empresas, de porte ¢ segmentos diferentes,
em virtude da complexidade do tema e da peculiaridade de cada organizacio.
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Estratégias de remuneracdo e plano de carreiras, ferramentas para desenvolvimento do colaborador e crescimento da organizacdo

, APENDICE A
GRAFICOS COM O RESULTADO DA PESQUISA DE CAMPO

1. Em que ramo de atividade a organizacao atua? 2. Qual é o porte da empresa?
] Indistria 1 50% Microempresa 0 0%
Comércio 0 0% Microempresa Peguena Empresa 1 50%
Prestagdo de Servigo 1 50% Pequena Empresa Média Empresa 0 0%
i Média-Grandes Empresa 0 0%
Madia Empresa Grande Empresa 1 50%
Média-Grandes Emp...
Industria [1]—————— Grande Empresa
Q 1
3. Ha quanto tempo a empresa atua no mercado? 4. Como se pode it a participacdo da no mercadu?l
de 11 — MenosdeSanos 0 0% Lider 2 100%
DeBa10anos 1 50% Relevante o 0%
Mais de 11 anos 1 50% Irrelevante o 0%
Menos de 5 anos 1 Lider [2]— Ralavanta [0]
' ! | X inelevanta (0]
De6a 10anos [1]
5. O possul 6. Qual o tipo de r a0 praticada p izaga
Mals de 1001 funciondrias [1] 3 Menos de 200 funciondrios 1 50% Remuneragdo varidvel [1] ————— Remuneragdo Funcional 1 50%
Entre 201 a 600 funciondrios 0 0% Remuneragao por habilidades 0 0%
Entre 601 a 1000 funciondrios 0 0% Remuneragdo por competéncias 0 0%
Mais de 1001 funcionarios 1 50% Remuneragao variavel 1 50%
Other 0 0%
nos de 200 hu 0 0 Rermunera
7. A empresa oferece alguma das remuneragies abaixo refacionadas? 8. A empresa possui plano de cargos e salarios?
© aposentadaria [1] Salério indireto 1 50% D 0 0%
Planos privados de aposentadorla 1 50% sim 2 100%
Participag 3o acionria 0
w  Other o
Sim [2j— — Nao [0]
direto |
Se sim.... Ha quanto tempo foi implantado o plano de cargos e salarios? Se nio... Passe para a 9. Aempresa possui plano de carreira? B
proxima gquestao. MNao 0 0%
Maiz de 6 anos [1] Menos de 3 anos 1 50% Sim 2 100%
Entre 3 a6 anos o 0%
Mais de 6 anos 1 50% P I

Intre 3 a 6 anos [0]
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Se sim.... Ha quanto tempo foi implantado o plano de carreira? Se nio... Passe para a proxima

questdo.

M 26 2 Menos de 3anos 1 50%
Entre 3 a 6 anos o 0%
Mais de 6 anos 1 50%

Znire 3 a & anas [0]

lenos de 3 anos [1]

Se sim... Como vocé it 1] da pri 7 e nao... Passe para a praxima

fquestio.
Excelente 1 50%
Muita hom o 0%
Bom 1 50%
Regular [1] 0%

Se sim... Como vocé a melhora no ? Se nao... Passe para a proxima
fuestio.
Regular[1] Excelente 1 0%
Muito bom o 0%
Bom 0 0%
Regular 1 0%
13. Com a remuneracéo estratégica atual, a empresa apresentou melhores resultados de
crescimento?
MNEo 1 50%
Sim 1 A0%
Nag [1]
14. Qual remuneragdo gera maior satisfago junto aos funcionarios?
C —_— Salario indireto 1
Planos privados de aposentadoria 0
Participag&o aciondria 0
Other 1
lario ing 1
16. A organizagdo oferta ou disponibiliza horario para os colaboradores realizarem cursos de
aperfeicoamento?
Sim [1] [REL] 1 0%
Sim 1 50%

10 . Apds a implantagéo do atual sistema de remunerago houve melhora na produtividade dos
colahoradores?

[WEL] o 0%
Sim 2 100%
Sim (21— — Nae [0]
11. Aipds a implantagéo do plano de carreiras houve melhora no desempenho dos
colahoradores?
MEo 1} 0%
Sim 2 100%
Sim [2]— — Nao [0]
12. O sistema de remuneragéo atende aos objetivos da organizagao?
almente [1]—————— Totalmente 1 50%
Parcialmente 1 50%
REL) o 0%
— Nao [0]
Totalmente [1]
Se sim... Como vocé classifica tais resultados? Se ndo... Passe para a praxima questao.
Excelente 1 60%
Bam o 0%
Regular 0 0%

Excelenta [1]
15.0 io busca itagdo pr i e pessoal com foco no plano
0% de carreiras?
0% As veze EG 0 0%
0% gim 1 50%
0% As vezes 1 0%
— Nio [0]
Sim [1
Se sim... Qual a dos horérios di ibili e
Mensalmente 1 50%
Trimestralmente o 0%
Semestralmente o 0%
Anualmente o 0%

Mensalmente [1]—3
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