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RESUMO

O estudo concentrou-se na analise do plano de cargos e salarios da Emgema Meio
Ambiente Ltda., com foco na sua estruturagdo e impacto no ambiente organizacional. A
pesquisa explorou detalhes sobre como a empresa desenvolve e implementa seu plano,
incluindo a definicdo de cargos, atribuicdes, responsabilidades, e a correspondente
remunerago associada a cada posi¢do. Além disso, foram investigadas as praticas de pesquisa
salarial utilizadas pela organizagdo para garantir a competitividade e equidade salarial no
mercado. A metodologia adotada envolveu uma abordagem qualitativa, com analise
bibliografica, estudo de caso e pesquisa de campo. Os resultados obtidos proporcionaram
insights sobre a importancia do plano de cargos e saldrios na atragdo, retencdo e motivagdo
dos colaboradores, assim como seu papel na promog¢do do crescimento organizacional e na
garantia de uma cultura de remuneragio justa e transparente.
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ABSTRACT

The study focused on the analysis of the job positions and salaries plan of Emgema
Meio Ambiente Ltda., with a focus on its structuring and impact on the organizational
environment. The research explored details on how the company develops and implements its
plan, including the definition of positions, duties, responsibilities, and the corresponding
compensation associated with each position. Additionally, the salary research practices used
by the organization to ensure competitiveness and salary equity in the market were
investigated. The methodology adopted involved a qualitative approach, with bibliographic
analysis, multiple case studies, and field research. The results obtained provided insights into
the importance of the job positions and salaries plan in attracting, retaining, and motivating
employees, as well as its role in promoting organizational growth and ensuring a culture of
fair and transparent compensation.
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INTRODUCAO

Considerando o atual cenario econdmico, o plano de cargos e salrios torna-se algo
essencial para o bom funcionamento de qualquer empresa. Uma vez ja definidos os postos de
trabalho necessarios, bem como a quantidade de colaboradores os ocupando e seus
respectivos salarios, o bom funcionamento do estabelecimento acaba sendo uma
consequéncia. Trata-se de um trabalho que requer bastante atencdo e cuidado por parte dos



gestores, pois fatores como salarios, nimero de vagas disponiveis ou mesmo os requerimentos
necessarios para se preencher a vaga sdo cruciais para o bom funcionamento do
estabelecimento. O plano de cargos e salarios ¢ um documento onde sdo descritos as fungdes,
responsabilidades, deveres e obrigacdes dos colaboradores, assim como o salario dos mesmos,
sem a aplicacdo de beneficios ou mesmo privilégios para qualquer que seja a pessoa.
(ANDRADE, 2006).

A importancia de se implantar o plano de cargos e salarios se destaca uma vez que este
serve como forma de atrair talentos para o ambiente da empresa, aumenta a satisfacdo e o
rendimento dos funciondrios que estdo na empresa, € consequentemente permite a redugdo ou
mesmo eliminag@o da rotatividade, ja que funcionarios motivados ndo sentem a necessidade
de mudarem de empresa. Vale destacar também que a permanéncia por um tempo maior por
parte dos funcionarios permite que seja criado um vinculo entre os mesmos, de tal forma que
a relag@o profissional acaba sendo beneficiada, ja que a equipe ja se conhece e se ajudam, de
maneira espontanea.

O conhecimento de cada cargo, bem como suas fungdes especificas, necessidades e
mesmo salarios, permite com que refletem diretamente na valorizagdo dos profissionais
envolvidos de cada area, fato este que aumenta a motivacdo dos mesmos, e por consequéncia
permitem melhorias para a empresa. E possivel observar que apenas a remuneragio nio ¢
suficiente para gerar motivagdo para os colaboradores, fatores como uma boa estrutura
organizacional, bem como uma boa relacdo no ambiente de trabalho e o treinamento daqueles
que ainda n3o dominam todas as técnicas necessarias, sdo essenciais para ter no ambiente da
empresa, colaboradores satisfeitos ¢ com vontade de permanecer no estabelecimento.
(CAXITO, 2012).

Tendo isso, fica claro acerca de tamanha importancia de se elaborar o plano de cargos e
salarios, levando em consideragdo as necessidades dos colaboradores e de todos os envolvidos
no processo empresarial, de modo que o atendimento de suas necessidades, acoplado a
satisfacdo dos mesmos, séo a chave para se ter um 6timo desenvolvimento empresarial. Sendo
assim, tem-se a necessidade do desenvolvimento da fundamentagdo tedrica, onde sera
especificado detalhadamente detalhes do plano de cargos e salarios, definindo o que é,
fungdes, objetivos e beneficios, além de identificar o ambiente interno e externo da empresa,
bem como a aplicabilidade e suas consequéncias uma vez ja implantadas. Sera realizada uma
pesquisa de campo na empresa Emgema 21, onde serdo levantados dados como fatores
positivos e negativos, como encontra-se o plano de cargos e salarios no estabelecimento, bem
como o grau de satisfacdo de seus funciondrios, e como isso afeta a vida da organizagdo.
Logo, torna-se possivel elaborar um diagnostico do plano aprofundado, detalhando cada parte
do processo do plano, e apresentar um plano de melhoria para ela.

A problematiza¢do que orientou a pesquisa esteve alicergada nas seguintes questdes:
Qual a importancia de se fazer um plano de cargos e salarios na empresa? Quais sdo 0s passos
a serem dados para implantar um plano de cargos e salarios?

O proposito deste estudo consistiu em uma analise aprofundada do plano de cargos e
salarios adotado pela empresa Emgema 21, buscando compreender sua estrutura,
funcionamento e impacto no contexto organizacional. Além disso, buscou-se realizar uma
avaliagdo de sua eficacia e aplicabilidade, visando identificar pontos fortes e areas de
oportunidade para aprimoramento, para assim promover um ambiente de trabalho mais
equitativo, justo e motivador para os colaboradores da empresa.

Como objetivos especificos realizou a pesquisa bibliografica com o foco principal no
plano de cargos e salarios; descrever funcdes e plano de carreira dentro da empresa; elaborar
propostas de melhorias perante os dados levantados; avaliar a aplicabilidade do plano de
cargos e saldrios e assim, conhecer a percepgdo dos funcionarios com a aplica¢do do plano dp
cargos e salarios.

A escolha do tema referente ao Plano de Cargos e Saldrios origina-se a partir de
observagdes em empresas goianas, principalmente empresas da drea de engenharia, onde foi
possivel notar que havia grande viabilidade para um projeto de pesquisa, dando énfase na
exploracdo de tal assunto dentro da empresa Emgema Meio Ambiente.

Ademais, vale destacar uma forte motivagdo pessoal por parte da autora, a qual possui
forte vinculo com a empresa em questdo, uma vez que esta pertence a sua familia. Diante
disso, a vontade em aperfeigoar os sistemas, bem como oferecer mais oportunidades para
novos ingressantes, o levantamento de dados e o desenvolvimento da pesquisa académica
poder@o ser aplicados diretamente no estabelecimento.

Nesse contexto, o trabalho mostrara a importancia do estudo do Plano de Cargos e
Salarios, assim como sua fundamental importancia no cotidiano da empresa. Logo, torna-se
relevante o estudo de tal tema, e pode servir de inspiragdo para outros alunos a abordarem
suas pesquisas baseadas em tal tema, ja que o mesmo nao € muito explorado.

FUNDAMENTACAO TEORICA
O recrutamento de pessoal é o processo de atrair candidatos para preencher as vagas
existentes na organizagdo. Ele envolve estratégias para identificar e atrair profissionais com as



competéncias necessarias. Com a evolucdo tecnoldgica e mudangas como a pandemia da
Covid-19, houve um aumento na competitividade por profissionais qualificados. Esse
processo ndo se limita apenas a sele¢do, mas busca promover a imagem da empresa como
empregadora e atrair um grande nimero de candidatos qualificados.

Ap0s o recrutamento, a selegdo de pessoal entra em cena. Esta etapa envolve a andlise
detalhada dos candidatos pré-selecionados durante o recrutamento. Os critérios de selegdo
incluem ndo apenas habilidades técnicas, mas também caracteristicas comportamentais que se
alinham com a cultura organizacional. O objetivo € escolher o candidato mais adequado para
ocupar a vaga disponivel, garantindo um bom ajuste tanto para a fun¢do quanto para a
organizacgao.

O treinamento ¢ essencial para desenvolver as habilidades dos colaboradores apos a
contratagdo. Ele ndo apenas introduz o novo colaborador ao ambiente de trabalho e as suas
fungdes, mas também promove o desenvolvimento de habilidades técnicas e comportamentais
necessarias para a eficacia no cargo. Existem diferentes tipos de treinamento, como
integracdo, comportamental (soft skills) e técnico (hard skills), cada um focado em aspectos
especificos do desenvolvimento profissional.

A avaliacdo de desempenho ¢ uma ferramenta crucial para mensurar o rendimento
individual dos colaboradores. Ela avalia ndo apenas a produtividade, mas também o
comportamento, a capacidade de trabalho em equipe e o alinhamento com os objetivos da
organizagdo. Com base nos resultados da avaliagdo, sdo identificados pontos fortes e areas que
necessitam de desenvolvimento, orientando programas de treinamento e feedback continuo
para melhorar o desempenho e o desenvolvimento pessoal.

O plano de cargos e salarios define a estrutura hierarquica da organizagdo, as
responsabilidades e competéncias necessarias para cada cargo, além dos niveis salariais
correspondentes. Ele desempenha um papel crucial na gestdo de pessoas ao promover a
equidade interna, garantindo que a remuneragdo esteja alinhada com as responsabilidades e
contribui¢des de cada colaborador. Um plano bem estruturado também facilita o
desenvolvimento de carreira dos colaboradores, proporcionando oportunidades claras de
progressdo e reconhecimento.

Cada um desses subsistemas da administracdo de Recursos Humanos contribui para o
fortalecimento da organizagdo, garantindo ndo apenas a eficiéncia operacional, mas também o
desenvolvimento continuo e a satisfagdo dos colaboradores. Ao integrar estratégias eficazes
de recrutamento, selecdo, treinamento, avaliagdo de desempenho e plano de cargos e salarios,
as empresas podem criar um ambiente de trabalho que favorece o crescimento mutuo e
sustentavel tanto para os colaboradores quanto para a organiza¢do como um todo.

Administragdo de Recursos Humanos

A administragdo de Recursos Humanos trata-se do conjunto de tratamento dado a todos
os colaboradores em uma organizago, levando em conta ndo sé o pessoal, mas o somatorio
das atividades, técnicas, métodos e praticas ja definidas no estabelecimento, tendo como
principais objetivos a boa gestdo do comportamento dentro e fora da organizagdo, assim como
a evolugdo das pessoas dentro das empresas. Tal setor mesmo tendo que seguir a legislagdo
vigente e as regras da sociedade, ainda assim é uma area bastante subjetiva, pois uma vez
trabalhando com pessoas, as questdes acerca do relacionamento interpessoal devem ser levadas
em considerag¢do também.

Cabe ao gestor entender que uma equipe com boa administragdo € capaz de produzir
com muito mais qualidade e quantidade, e desta forma, usufruir de resultados positivos em
qualquer area da organizagdo, desde o setor de materiais a at€¢ mesmo o setor financeiro.
Atualmente, as atividades relacionadas ao gerenciamento ndo se concentram em apenas um
setor ou mesmo um s6 colaborador, mas sim desenvolve-se em perante todos os funcionarios
da empresa, tendo participagdo também quanto as técnicas de atragdo, desenvolvimento e
aperfeigoamento de competéncias. (CHIAVENATO,2010)

Planejar, organizar, dirigir e controlar uma organizacdo sdo fundamentais na area da
administragdo, estando presente em qualquer que seja a area de atuag@o, ou mesmo tamanho
do estabelecimento. E para tal, a Administragdo de Recursos Humanos permite que tais
habilidades possam contar com a participagdo de todos os colaboradores presentes no
estabelecimento, sendo assim possivel reter um maior numero de informagdes, permitindo
portanto melhor aplicabilidade dos dados levantados.

A érea de Recursos Humanos atua na criagdo do conhecimento organizacional, estando
diretamente relacionada na busca por profissionais com as competéncias necessarias para a
organizagdo, bem como possuidor do perfil comportamental desejado pela mesma, a fim de
atender as necessidades sem que interfira negativamente no clima organizacional ja existente
no estabelecimento. Uma vez selecionado, esse novo colaborador passara por treinamentos
oferecidos pela propria organizagdo, a fim de torna-lo apto a ocupar a vaga em oferta, bem
como ja possuir uma perspectiva de crescimento dentro da organizagdo. (GIRARDI;
BENETTI; OLIVEIRA, 2008).



Recrutamento de Pessoal

O recrutamento de pessoal busca identificar e atrair candidatos especificos para
determinada organizagdo, de tal forma a preencher corretamente as vagas desejadas. Para tal,
¢ necessario um profissional com postura, que seja capaz de recrutar o candidato ideal, de
modo a coloca-lo na equipe, de modo a gerar resultados positivos com sua forga de trabalho.

Diante das transformagdes ocorridas ao longo das tlltimas décadas, seja pela evolugdo

da tecnologia, ou mesmo devido a Pandemia da Covid-19, houve aumento da
competitividade, uma vez que o aumento da necessidade dos clientes ¢ cada vez maior, € a
pandemia fez com que diversos servigos fossem realizados de forma remota, foram fatores
que aumentaram o nivel de conhecimento requerido, bem como a reducdo de profissionais
aptos para tais requerimentos.

Dalmau e Benetti (2009), afirmam que as mudangas que ocorreram nos
estabelecimentos foi positiva e necessaria, pois desta forma foi possivel que as empresas
conseguissem se adaptar as necessidades do mercado. As pessoas passaram a ser vistas nao
como engrenagens que faziam parte de um grande sistema, mas sim como uma espécie de
bem, da qual as empresas devem resguardar e satisfazer suas necessidades, pois as pessoas sdo
quem movimentam o fluxo de capital, e permitem a alavancagem dos estabelecimentos,
gerando o maior rendimento possivel, garantindo a satisfagdo e bem estar de ambos os lados
do balcio.

Diante do exposto, o recrutamento € responsavel por atrair pessoas para as vagas em
aberto nas organizagdes, sendo responsavel pela atragdo do maior niimero possivel de
candidatos, para que so assim, sejam aplicados filtros, onde os candidatos comegardo a ser
selecionados ou mesmo dispensados, entrando assim, na técnica de seleg@o de pessoal.

Selecao de Pessoal

Uma vez passada pela primeira etapa que ¢ a do recrutamento, ¢ feito por conseguinte
a selegdo, etapa esta em que todos os candidatos com o perfil desejado pela organizagdo irdo
passar por um processo de selecdo, para que s6 assim consiga ingressar no estabelecimento.
Para que se tenha uma boa sele¢do, é necessario que o profissional seja habilidoso ao
comparar as necessidades da organizagdo com as caracteristicas apresentadas pelo candidato,
sejam elas caracteristicas fisicas, comportamentais, ou mesmo seu curriculo. (CHIAVENATO,
2008).

Assim sendo, a etapa de sele¢do consiste na comparacao dos candidatos uma vez pré-
selecionados durante a fase de recrutamento, e que precisam ocupar as vagas disponiveis,
conforme seus respectivos curriculos. Logo, uma vez analisados, a selecdo ira definir qual dos
candidatos melhor se encaixa no perfil desejado, e s6 assim, serda possivel que ocorra a
contratagdo do mesmo. (CAXITO, 2012)

A etapa de selecdo consiste basicamente na comparagdo entre candidatos pré-
selecionados, dos quais necessitam preencher as vagas em aberto, com seus respectivos
curriculos e experiéncias (FRANCA, 2010). Desta forma, a selegdo analisa os candidatos que
passaram pela fase do recrutamento, e identificam aqueles que melhor se encaixam a vaga em
aberto, e apds todas essas etapas € que sera possivel a contratagdo do novo colaborador.

O importante no processo seletivo ¢ compreender que ele se inicia quando se pensa no
mercado, na empresa, na fungao com seuas exigencias e o perfil de competencias requerido e
especialmente, quando seleciona com instrumentos adequados possibilitando que o gestor da
area possa escolher com seguranga o candidato com melhor perfil para atender as demandas
da empresa e do cargo, favorecendo um processo de adaptagdo melhor no momento em que
integra a empresa.

Treinamento

A fase do treinamento ¢é considerada uma das fases mais importantes do
desenvolvimento do colaborador, uma vez que € nesta em que o mesmo ¢ orientado acerca de
todas as suas fungdes as quais serd responsavel de efetuar na organizagdo. Por meio do
treinamento, € possivel aperfeicoar o desempenho, permitindo assim o aumento de sua
produtividade bem como das relagdes interpessoais para com seus colegas colaboradores,
permitindo um clima organizacional saudavel.

Durante o treinamento, o novo colaborador sera apresentado ao ambiente em que ira
trabalhar, bem como aos seus colegas de equipe, bem como aos sistemas de tecnologia dos
quais tera de utilizar ao longo do trabalho. Durante o treinamento, serd convocado um
profissional capaz de supervisionar o treino do novo integrante, de modo a sanar todas as suas
duvidas, deixando claro toda a cultura organizacional, e suas fungdes dentro da organizagao.
Vale destacar, que ao longo de todo o periodo do treinamento, as partes a serem treinadas



precisam sentir-se motivadas a prosseguir com o curso, de tal forma que permita aumento da
satisfagdo do mesmo em evoluir durante todo o progresso. (ARAUJO, 2006).

Tendo como base a importancia do treinamento para com os colaboradores dentro de
uma organizacdo, por meio deste ¢ possivel melhorar a experiéncia dos clientes, uma vez que
o colaborador estando capacitado, ¢ possivel proporcionar aos clientes uma melhor
experiéncia, sendo possivel resolver qualquer que seja a necessidade do cliente. Além disso,
uma equipe treinada é capaz de proporcionar aumento da produtividade, bem como a redugdo
de trabalho improdutivo, reducdo do tempo de ociosidade bem como a reducdo dos
desperdicios. (COSTA et al. 2011).

Existem diversos tipos de treinamento, dos quais uma vez bem trabalhados, sdo
capazes de proporcionar ao colaborador habilidades suficientes para que esteja habilitado a
realizar as atividades propostas dentro da organizagdo. Cabe, portanto, citar, o treinamento de
integragdo (onboarding), do qual visa preparar um novo colaborador para que ele inicie suas
atividades da empresa, transmitindo missao, visdo e os valores da mesma.

O treinamento comportamental (soft skill) tem como finalidade aperfeicoar as atitudes
bem como as habilidades dos novos colaboradores, trabalhando, portanto, nas suas
experiéncias e qualidades comportamentais.

O treinamento técnico (hard skill), consiste no suporte dado ao novo colaborador,
visando o aperfeicoamento de suas habilidades técnicas, das quais ira utilizar dentro da

organizacgao. No desenvolvimento de lideranga, os colaboradores sdo preparados para
exercerem papéis de lideranga nas organizagdes, sendo treinados a possuirem um discurso
motivacional, bem como ter atitudes ao longo de sua carreira que motivem os demais colegas.
O treinamento motivacional tem como principal objetivo aumentar o engajamento dos
colaboradores nas atividades da organizac@o, por meio de palestras, atividades coletivas, de
modo a manter a motivacdo da equipe.

O treinamento de equipe visa a evolugdo do time como um todo, trabalhando em
habilidades como a comunicagdo, entrosamento, visando sempre o trabalho produtivo. Por
fim, o treinamento corporativo visa abrange todos os demais treinamentos ja abordados
anteriormente, de modo a desenvolver habilidades especificas do novo colaborador, de modo
a torna-lo apto ao seu cargo. (BOOG, G.G; BOOG, M., 2013)

Avalia¢io de Desempenho

A avaliagdo de desempenho ¢ a acdo da qual permite com que todo o conhecimento
possuido pelo colaborador seja avaliado quanto a sua produtividade dentro da organizagao,
sendo assim possivel avaliar sua produtividade, desempenho frente & organizagdo, avaliando
assim se estd tudo ocorrendo conforme desejado pela corporagdo. Trata-se de uma das agdes
mais importantes realizadas pelos gestores, e que permite com que torne-se possivel efetuar a

avaliag@o de cada colaborador, de forma precisa, permitindo o levantamento de habilidades e
pontuando pontos fracos, caso houver, para que futuramente haja treinamentos ou mesmo
orientagdes para corregdo de tais. (TACHIZAWA et al, 2006).

Esta ferramenta, bastante utilizada pelo area de Recursos Humanos, visa mensurar a
performance dos colaboradores dentro da organizagdo, ou mesmo avaliar a performance da
empresa como um todo, de modo levantar pontos fortes e pontos fracos, bem como emitir
relatorios com os dados levantados, para que assim possa ser feito a corregdo dos pontos a
serem melhorados. Esta avaliacdo pode ser feita conforme necessidade observada pela
organizagdo, mas ¢ bastante comum que as organizagdes optem a realizé-la semestralmente ou
anualmente, cabe ao gestor a decisdo do tempo a ser mensurado. (DALMAU; BENETTI,
2009).

Com o intuito de desenvolvimento constante dentro das organizacdes, estas devem,
antes de qualquer coisa, proporcionar treinamento e recursos suficientes para seus
colaboradores, permitindo assim que seja possivel adquirir conhecimento e técnicas
suficientes para que assim o mesmo desempenhe as atividades sem ociosidade. Vale destacar
que o treinamento ¢ a raiz para que se usufrua de bons resultados na avaliagdo de
desempenho, além claro, que mais importante do que a propria avaliagdo, sdo os bons
resultados obtidos pelo colaborador na organizagao. (CHIAVENATO, 2010).

Entre as principais metas de se efetuar esta avaliagdo, pode-se destacar as metas de
desenvolvimento, as metas de melhoria, metas de inovagao e as metas Smart. Logo, as metas
de desenvolvimento identifica o potencial do colaborador, visando concretizar as melhorias de
suas competéncias. As metas de melhoria é quando com base em relatorios, é possivel
concluir que existem pontos a serem corrigidos. As metas de inovagdo busca transformar
positivamente a organizagdo conforme as evolugdes ocorridas no mundo, criando novas
fungdes, que focam no aumento da produtividade. Ademais, as metas Smart auxilia na escolha
de metas de desenvolvimento, melhoria e de inovagao, estabelecendo algumas caracteristicas
especificas, como metas identificaveis (S- especifico), sejam conferidas quantitativamente
(M- mensuraveis), um patamar que se encaixe nas possibilidades, recursos e suas forgas (A-



atingiveis), fatores que sejam importantes para a organizacdo (R- relevantes), ¢ metas das
quais sejam concretizaveis dentro de um determinado prazo (definidas com o tempo).
(ANTUNES, 2020).

A avaliagdo de desempenho busca a avaliagdo individual do colaborador, levando em
consideracdo seu desempenho em trabalho individual e em trabalho em equipe, bem como seu
comportamento, comportamento na empresa, respeito para com as regras do estabelecimento
e a capacidade de se alcancar as metas estipuladas. Desta forma, pode-se citar 9 formas de se
avaliar os colaboradores, sendo elas a Matriz 9 Box, Auto avaliagdo de desempenho,
Avaliagdo de equipe, Avaliagio de desempenho 180°, Avaliagdo de desempenho 360°,
Avaliacdo por competéncia, Avaliacdo por objetivos, Escala Grafica e a Avaliacdo do lider.
(ANDRADE; ABBAD; MOURAO, 2020).

Plano de Cargos e Saldrios

E notavel que as pessoas sdo a principal for¢a capaz de movimentar qualquer empresa,
de tal forma que fica evidenciado acerca da importancia do estudo da gestdo de pessoas. Com
base neste estudo, nota-se a importancia da motivagdo dentro das organizagdes, bem como a
importancia de uma boa lideranca. Sendo assim, vale destacar o plano de cargos e salarios,
que assim como os topicos ja mencionados, este trata-se de um documento onde sdo descritas
todas as fung¢des de um determinado cargo, bem como as responsabilidades, as atribui¢des € o
nivel salarial de cada cargo presente na organizagao.

O plano de cargos portanto, serve para auxiliar no desenvolvimento pessoal dentro das
organizagdes, € por meio dele que é possivel integrar diversos programas de RH, de modo que
sejam promovidos o desenvolvimento e a evolug@o profissional na empresa. Este plano
aborda desde a avaliac@o, ao treinamento ou mesmo o recrutamento, elaborando um plano
capaz de atender as necessidades da organizagdo e dos colaboradores, e por fim define o plano
salarial de cada area de atuagdo e seus respectivos colaboradores. (PONTES, 2011).

O plano de cargos e salarios deve acompanhar o avanco da tecnologia, bem como as
mudangas na legislagdo e as necessidades que vao surgindo com as mudangas na politica
econdmica. Nele, ¢ imprescindivel também que esteja atualizado perante os objetivos
organizacionais € suas metas, para que assim seja possivel adequar as praticas levantadas
junto aos objetivos da empresa. Com o plano de cargos e salarios ja definidos, é possivel que
seja desenvolvido uma politica salarial mais eficaz, permitindo que haja prospec¢o por parte
dos colaboradores, que por possuirem uma politica salarial justa, ficardo motivados a atuarem
em suas areas, permitindo assim crescimento profissional, bem como melhor rendimento na
organizac¢do, que consequentemente acarretard no aumento da produtividade. (FRANCA,
2010).

Por meio do plano de cargos e salarios ¢ possivel que seja feito maior atragdo de
talentos, oferecendo salarios compativeis e consequentemente a satisfacdo dos mesmos, uma
vez que profissionais que sao valorizados, seja com um bom clima organizacional ou mesmo

salarios compativeis, apresentam maior produtividade. Além disso, ajuda a diminuir a
rotatividade, ja que havendo reconhecimento pelo trabalho feito, bem como bom pagamento,
permite que o colaborador permanega na organizagao por um periodo maior de tempo.
(COSTA et al., 2011).

Ademais, FRANCA ( 2010) destaca que para se produzir um bom plano de cargos e
salarios, ¢ preciso seguir alguns passos essenciais, sdo eles: estruturar os cargos e fungoes;
realizar pesquisa salarial; determinar saldrios e beneficios para cada érea; definir as
progressdes de carreira e por fim, criar uma politica equitativa.

Diante do exposto, acerca da importancia de um bom plano de cargos e salarios, o
primeiro passo ¢ identificar quais sdo os cargos existentes na organizagdo, bem como quais
sdo os cargos que precisam ser criados. Coletando informagdes sobre as fungdes dos
colaboradores, e por meio de reunides entre todos os envolvidos, bem como basear-se no
organograma da empresa, ¢ possivel estabelecer os pontos fortes e fracos, e também as
fungdes das quais cada colaborador deverd exercer em seus respectivos cargos. Feito isso, €
preciso realizar a pesquisa salarial, comparando os padroes do mercado diante das
remuneragdes ¢ beneficios dados pela empresa, diante do mercado em geral, levando em
consideracdo os concorrentes diretos e indiretos. (PONTES, 2011).

Feitas as pesquisas acerca dos cargos e fungdes, assim como a pesquisa salarial, é
possivel determinar os salarios e os beneficios, considerando as competéncias necessarias para
a atuac¢do em cada uma das areas, sem deixar de considerar que os salarios a serem pagos
precisam estar em conformidade com a capacidade financeira da organizagdo, para que assim
nao haja um rombo or¢camentario. (FRANCA, 2010).

O quarto passo do processo consiste em definir as progressdes de carreira dos
colaboradores dentro da organizagdo. Isso envolve estabelecer os caminhos pelos quais um
colaborador pode avancar em sua trajetoria profissional, seja mudando de cargo, adquirindo
novas responsabilidades ou desenvolvendo novas habilidades. Essas progressdes podem ser
alcancadas por meio de diversos meios, como participacdo em cursos, treinamentos,



programas de capacitacdo ou iniciativas de desenvolvimento interno.

Dentro desse contexto, Tachizawa, (2006) destaca que existem diferentes tipos de
carreiras que podem ser seguidas pelos colaboradores, dependendo de suas aspiragdes e
interesses. Um deles ¢ a carreira linear, na qual os cargos dentro da organizagdo sdo
estruturados de forma hierarquica, com oportunidades de progressao vertical, culminando em
cargos de geréncia, lideranga e gestdo administrativa.

Outra opgdo ¢ a carreira em Y, na qual o colaborador opta por se especializar em areas
especificas, buscando aprofundamento em determinados assuntos por meio de cursos,
especializagdes ou treinamentos adicionais. Essa abordagem permite que o colaborador se
torne um especialista em sua area de atuagdo, adquirindo conhecimentos e habilidades mais
especificas e valorizadas pelo mercado.

Por fim, ha a carreira em W, na qual o colaborador tem a oportunidade de assumir
papéis de lideranga em sua propria area de atuacdo, sem a necessidade de mudar de area ou
assumir cargos de gestdo administrativa. Esse modelo permite que o colaborador desenvolva
suas habilidades de lideranga e influéncia dentro de sua especialidade, contribuindo para o
crescimento e sucesso da organizac@o em sua area de atuacdo (TACHIZAWA, 2006).

No quinto e ultimo passo, ¢ importante que se crie uma politica salarial correta,
estabelecendo normas padrdes sobre a administragdo de salarios além de sistemas de
remuneracdo através da politica salarial. Para tal, pode-se analisar critérios como as
qualificagdes académica dos colaboradores, a competéncia deles na organizagdo, o tempo de
trabalho e o desempenho profissional, que uma vez analisados minuciosamente, permitira a
criagdo de uma politica salarial adequada, encaixando-se quanto as competéncias do
colaborador, quanto ao bolso da organizagdo. (PONTES, 2011).

Com base no cumprimento das etapas levantadas, os resultados poderdo ser observados
em um curto periodo de tempo, sendo possivel assim observar o aumento da motivacdo entre
os colaboradores dentro da organizagdo, melhorar a proposta de valor dos colaboradores,
melhorando assim a percepgdo de ganhos dos mesmos. Além disso, a empresa passa a ser
vista no mercado como uma boa empregadora, uma vez que possui uma boa politica salarial e
um plano de carreira do qual possibilita crescimento profissional dos colaboradores que la
atuam.

Portanto, o plano de cargos e saldrios estabelece quais sdo os cargos disponiveis nas
empresas, quais as competéncias e pré-requisitos para se ocupar tal cargo, assim como 0s
respectivos salarios para aqueles que forem selecionados a ocuparem tais vagas. Desta forma,
o plano permitird a equidade entre colaboradores, de modo que todos que atuam em
determinada area recebem o mesmo salario, assim como € possivel que os mesmos consigam
crescimento dentro da organizagdo. Todos os processos empresariais ficam muito bem
definidos, deixando assim os colabores motivados a se especializarem para subir sua carreira,
assim como motivar as pessoas a fazerem parte da equipe de colaboradores de uma empresa
com uma politica correta de plano de cargos e salarios.

METODOLOGIA

A metodologia adotada para o presente estudo sobre o plano de cargos e salarios da
Emgema 21 segue uma abordagem multidisciplinar, combinando conceitos de gestdo de
pessoas, administragdo de recursos humanos e estratégia empresarial. O estudo ¢ de natureza
aplicada, com o objetivo de fornecer insights titeis para a compreensao da estrutura salarial e
os mecanismos de progressao de carreira dentro da empresa. A pesquisa foi realizada no
periodo de janeiro a margo de 2024.

Quanto aos objetivos, o estudo adota uma abordagem exploratdria, buscando
compreender a estrutura de cargos e saldrios da Emgema 21 e suas implicagdes para a

motivagdo dos colaboradores e o desempenho organizacional. A pesquisa qualitativa
desempenha um papel fundamental, permitindo uma analise detalhada das politicas de
remuneracdo da empresa e sua relacdo com a retengdo de talentos.

A pesquisa bibliografica foi conduzida para explorar temas tedricos relacionados a
administragdo de cargos e salarios. Foram examinadas questdes como as melhores praticas em
gestdo de remuneragdo e a importancia da equidade salarial nas organizagdes. Para enriquecer
a pesquisa de campo, foi conduzida uma entrevista detalhada com o sécio-diretor da Emgema
21, a fim de abordar aspectos cruciais relacionados a elaboracdo e implementacgdo do plano de
cargos e salarios. A entrevista foi estruturada em uma série de perguntas especificas,
permitindo uma anélise aprofundada desses aspectos.

Além disso, foram exploradas questdes relacionadas & comunicagdo das politicas
salariais, medida esta adotada para garantir a motivacdo e engajamento dos colaboradores, e
os planos futuros da empresa para evoluir e aprimorar seu plano de cargos e salarios.

Também foi discutida acerca da equipe da Emgema 21, destacando as atividades de
cada colaborador, ¢ os planos estratégicos da empresa para os proximos dois anos.



Adicionalmente, serdo abordados temas como a utilidade da pesquisa de salarios de mercado,
os conceitos e praticas identificados durante a pesquisa bibliografica, os pontos positivos e
desafios enfrentados na gestdo do processo de plano de cargos e salarios, os insights obtidos
na analise dos salarios dos colaboradores e suas influéncias nas propostas de melhorias, assim
como os destaques e oportunidades identificados ao descrever as fungdes, salarios e plano de
carreira dentro da empresa.

Essa entrevista serd essencial para enriquecer a analise e oferecer recomendacdes
significativas para o aprimoramento do plano de cargos e salarios da Emgema 21. Essa
abordagem metodologica permitird uma analise abrangente da politica de cargos e salarios da
Emgema 21, destacando sua relevancia para a motivagdo e engajamento dos colaboradores.
Os insights obtidos contribuem para uma melhor compreensdo das praticas de gestdo de
pessoas na empresa e fornecem subsidios para possiveis melhorias na politica de
remuneragao.

RESULTADOS
APRESENTACAO DA EMGEMA21

A Emgema2l foi fundada em 2015 com a missdo de desempenhar atividades de
consultoria ambiental corporativa. Seu principal foco é oferecer solu¢des customizadas aos
clientes, através de profissionais qualificados, visando permitir que conduzam suas atividades
com seguranga e sustentabilidade.

A empresa adota uma abordagem de negdcios abertos e honestos, cultivando
relacionamentos de longo prazo com colaboradores, clientes e parceiros. Promove um
ambiente de trabalho estimulante e desafiador, caracterizado por uma comunicac¢do aberta e
livre troca de ideias.

COLETA DE DADOS

A partir de agora serd apresentado a entrevista realizada com o soécio-diretor da
Emgema 21, que foi realizada no periodo de 05 de margo a 13 de abril, de maneira presencial
e com o consentimento do mesmo de que suas respostas seriam expostas no trabalho de
conclusdo de curso.

Quando questionado sobre como a Emgema 21 estrutura seu plano de cargos e salarios
para garantir equidade e justica internamente, o gestor respondeu que “na Emgema 21,
buscamos garantir a equidade e justica em nosso plano de cargos e salarios por meio de uma
estrutura transparente e baseada em critérios objetivos." Essa resposta reflete o compromisso
da empresa em proporcionar um ambiente de trabalho justo e motivador. No entanto, ele
também reconheceu que sempre ha espago para melhorias nessa area e que estdo
constantemente revisando seus processos para garantir uma abordagem mais justa e
equitativa.

Ao abordar a defini¢do das faixas salariais de cada cargo, o gestor explicou:

Gestor: nossa abordagem para definir as faixas salariais de cada cargo leva em consideracao
ima combinag@o de fatores, incluindo pesquisas de mercado, andlise interna de cargos e
avaliacdo de desempenho dos colaboradores.

Essa estratégia demonstra o comprometimento da empresa em alinhar suas praticas
salariais com as tendéncias do mercado e reconhecer o mérito individual dos colaboradores.
No entanto, ele também destacou a importancia da capacidade financeira da empresa,
ressaltando que de nada adianta oferecer bons salarios se a empresa ndo possuir verba
suficiente.

Em relagdo a avaliagdo dos colaboradores para determinar aumentos salariais e
promocgdes, o gestor enfatizou que "[...] sdo avaliados regularmente por meio de nosso
sistema de avaliagdo de desempenho, que leva em consideracdo nao apenas suas realizagdes
individuais, mas também sua contribui¢do para os objetivos da equipe e da empresa como um

todo." Tal resposta nos mostra a importancia de considerar ndo apenas o desempenho
individual, mas também a colaborago e o impacto coletivo dos colaboradores.

Fora perguntado também sobre os principais desafios enfrentados pela Emgema 21 na
implementacdo e gestdo do plano de cargos e salarios, onde foi respondido que:
Gestor: um dos principais desafios que enfrentamos na implementagdo do planode cargos e
salarios ¢ garantir uma comunicacdo eficaz e transparente com os colaboradores sobre as



politicas salariais e oportunidades de progressdo na carreira.

Essa reflexdo destaca a importancia da comunicagdo interna para o sucesso € a
aceitacdo do plano pelos colaboradores.

Quando questionado sobre como a empresa comunica as politicas salariais e
oportunidades de progressdo na carreira aos colaboradores, o gestor afirmou: "Para garantir
uma comunicagdo clara ¢ eficaz, utilizamos uma variedade de canais, como reunides
individuais, sessoes informativas e recursos online, para garantir que os colaboradores
entendam completamente nossas politicas salariais e oportunidades de crescimento." Essa
abordagem reflete o compromisso da empresa em manter seus colaboradores informados e
engajados em relagdo as suas perspectivas de desenvolvimento profissional.

Questionado posteriormente sobre as medidas adotadas pela Emgema 21 para garantir

a motivagdo e engajamento dos colaboradores por meio do plano de cargos e salarios, o gestor
destacou:
Gestor: para motivar e engajar nossos colaboradores por meio do plano de cargos e salarios,
oferecemos programas de desenvolvimento profissional, reconhecimento por desempenho
excepcional e oportunidades de progressdo na carreira com base no mérito e nas habilidades
individuais.

Essa estratégia demonstra o compromisso da empresa em valorizar e recompensar o
desempenho e o potencial de crescimento dos colaboradores.Questionado por fim sobre como
a empresa pretende evoluir e aprimorar seu plano de cargos e salarios no futuro, o gestor
enfatizou: "Estamos constantemente buscando maneiras de evoluir e aprimorar nosso plano
de cargos e salarios para garantir que ele continue a atender as necessidades e expectativas
dos colaboradores e da empresa." Essa postura reflexiva e proativa evidencia o compromisso
da Emgema 21 em adaptar-se as mudangas do mercado e as necessidades de seus
colaboradores.

ANALISE DE DADOS

A analise de dados foi realizada com base na entrevista realizada com o sécio-diretor
da empresa em estudo, Emgema 21, como a Emgema 21 estrutura seu plano de cargos e
salarios para garantir equidade e justi¢a internamente; qual é a abordagem da empresa para
definir as faixas salariais de cada cargo; se a empresa considera pesquisas de mercado ou
outros critérios; como os colaboradores sdo avaliados para determinar aumentos salariais e
promocdes dentro da organizacdo; quais os principais desafios enfrentados pela Emgema 21
na implementa¢do e gestdo do plano de cargos e salarios; como a empresa comunica as
politicas salariais e oportunidades de progressdo na carreira aos colaboradores; como a
empresa pretende evoluir e aprimorar seu plano de cargos e salarios no futuro para melhor
atender as necessidades dos colaboradores e da organizagdo; falar sobre a equipe da Emgema
21, e uma breve explicagdo da atividade de cada colaborador.

A entrevista realizada com o sécio-diretor da Emgema 21 proporcionou uma visdo
abrangente sobre a estruturacdo e gestdo do plano de cargos e salarios da empresa, revelando
insights significativos para analise a luz do contetido tedrico sobre esse tema.

Inicialmente, o gestor destacou o compromisso da Emgema 21 com a equidade e
justica interna, ressaltando uma abordagem transparente e baseada em critérios objetivos.
Essa postura reflete a importancia de principios fundamentais do plano de cargos e salarios,
como a transparéncia na definicdo de politicas salariais e a garantia de igualdade de
oportunidades para todos os colaboradores. A equidade salarial ¢ essencial para promover a
motivacdo e o engajamento dos colaboradores, contribuindo para um ambiente de trabalho
mais harmonioso e produtivo.(CHIAVENATO, 2024)

Ao discorrer sobre a definicdo das faixas salariais, o gestor enfatizou a consideragdo
de mualtiplos fatores, incluindo pesquisas de mercado e analise de desempenho. Essa
abordagem estd alinhada com as praticas recomendadas na literatura, que preconizam a
utilizagdo de informagdes externas e internas para estabelecer faixas salariais competitivas e
compativeis com a realidade da empresa. No entanto, a mencao a capacidade financeira da
empresa como um fator determinante também evidencia a necessidade de conciliar as
demandas internas com as restricdes orcamentarias, ressaltando a importincia da
sustentabilidade financeira na gestdo do plano de cargos e salarios. (ANTUNES, 2010).

Os desafios relacionados a comunicagdo eficaz sobre politicas salariais e
oportunidades de progressdao destacados pelo gestor ressaltam a importincia da comunicagio
interna na gestdo do plano de cargos e salarios. Conforme Pontes (2011).a comunicagéo clara
e transparente ¢ essencial para garantir a compreensao e aceitacdo das politicas salariais pelos
colaboradores, promovendo a confianga e o engajamento. Portanto, melhorias nesse aspecto



sdo fundamentais para fortalecer o alinhamento entre as expectativas dos colaboradores e as
praticas de remuneragdo da empresa.

As medidas adotadas pela Emgema 21 para motivar e engajar os colaboradores, como
programas de desenvolvimento profissional e reconhecimento por desempenho, estdo
alinhadas com as praticas recomendadas na literatura (CHIAVENATO, 2014). Tais iniciativas
sdo essenciais para promover a satisfagdo e o comprometimento dos colaboradores,
contribuindo para a retenc@o de talentos e o aumento da produtividade organizacional.

Além disso, a implementagdo eficaz do plano de cargos e salarios, que inclui politicas
claras de progressdo na carreira e oportunidades de crescimento salarial com base no mérito e
nas habilidades individuais, também desempenha um papel fundamental na motivacdo e
engajamento dos colaboradores. Um plano bem estruturado de cargos e salarios ndo apenas
estabelece diretrizes justas para a remuneragdo dos colaboradores da empresa, mas também
demonstra o compromisso da Emgema 21 em valorizar e recompensar o desempenho e o
potencial de crescimento de sua equipe, fortalecendo, assim, a cultura organizacional e
promovendo um ambiente de trabalho positivo. (ANTUNES, 2010).

Ademais, a postura proativa da empresa em relagdo a evolugdo e aprimoramento
continuo do plano de cargos e salarios reflete uma abordagem de gestdo baseada no
aprendizado ¢ na adaptacdo as mudangas do ambiente externo e interno (CHIAVENATO,
2014). Essa postura reflexiva e proativa ¢ fundamental para garantir a relevancia e eficacia do
plano de cargos e saldrios ao longo do tempo, mantendo-o alinhado com as necessidades e
expectativas dos colaboradores e da organizagéo.

Ap6s analisar detalhadamente os dados fornecidos pela entrevista com o gestor da
Emgema 21, fica evidente que ha areas que necessitam de melhorias para otimizar o plano de
cargos ¢ salarios da empresa, alinhando-o de forma mais eficaz com as necessidades dos
colaboradores e da organizagao.

Uma das questdes criticas identificadas na pesquisa ¢ a lacuna na comunicagao interna
sobre as politicas salariais e as oportunidades de progressdo na carreira na Emgema 21.
Embora o gestor tenha destacado a utilizagdo de diversos canais de comunicagdo, como
reunides individuais e recursos online, ainda persiste a necessidade de uma abordagem mais
abrangente e proativa para solucionar esse problema. Assim sendo, é notavel a importancia de
uma comunicacdo eficaz para o sucesso de qualquer plano de cargos e salarios. Dessa forma,
uma estratégia viavel para superar essa lacuna seria a implementagdo de materiais
informativos claros e acessiveis, sessdes regulares de feedback e o estabelecimento de uma
plataforma online dedicada para manter os colaboradores atualizados e engajados em relag@o
as politicas salariais e as oportunidades de progressdo na carreira.

A adogdo dessas medidas ndo apenas preencheria a lacuna identificada na
comunicagdo interna da Emgema 21, mas também promoveria um ambiente de trabalho mais
transparente, engajado e produtivo. Ao oferecer informagdes claras e acessiveis sobre as
politicas salariais e as oportunidades de crescimento na carreira, a empresa demonstraria seu
compromisso com o desenvolvimento e o bem-estar de seus colaboradores. Além disso, ao
promover sessdes regulares de feedback e fornecer uma plataforma online dedicada, a
Emgema 21 incentivaria a colaboragdo, o compartilhamento de ideias e a resolugdo eficaz de
problemas, fortalecendo assim sua cultura organizacional e impulsionando seu sucesso a
longo prazo.

Além disso, é crucial revisar periodicamente as faixas salariais para garantir sua
competitividade em relagdo ao mercado e as expectativas dos colaboradores. Apesar de
considerar pesquisas de mercado na defini¢do das faixas salariais, a empresa deve contratar
consultorias especializadas em remuneracdo para realizar analises comparativas e ajustar as
faixas conforme necessario.

Além disso, ¢ crucial reconhecer e recompensar o desempenho excepcional dos
colaboradores. Isso pode ser feito por meio de programas formais de reconhecimento,
bonificagdes e promogdes com base no mérito e nas contribui¢des individuais para os
objetivos da empresa.

Ao implementar essas melhorias sugeridas, a Emgema 21 podera fortalecer seu plano
de cargos e salarios, promovendo uma cultura organizacional mais transparente, justa e
motivadora. Isso ndo apenas contribuird para atrair e reter talentos, mas também para o
crescimento continuo e o sucesso da empresa no mercado.

Abaixo segue um quadro baseado em tudo que foi discutido, com as respostas obtidas
na entrevista feita com o socio-diretor da Emgema 21:

Quadro 1: Sintese dos indicadores/questdes e respostas do Gestor.

Pergunta Respostas

Como a Emgema 21 estrutura seu plano Garantir a equidade e justica em nosso plano de cargos e
de cargos e salarios para garantir salarios por meio de uma estrutura transparente e



equidade e justica internamente?

Como definir as faixas salariais de cada
cargo? Vocés consideram pesquisas de
mercado ou outros critérios?

Como os colaboradores sdo avaliados
para determinar aumentos salariais e
promogdes dentro da organizagdo?

Quais sdo os principais desafios
enfrentados pela Emgema 21 na
implementagio e gestao do plano de
cargos e salarios?

Como a empresa comunica as politicas
salariais e oportunidades de progressao
na carreira aos colaboradores?

Quais sdo as medidas adotadas pela
Emgema 21 para garantir a motivagao e
engajamento dos colaboradores por
meio do plano de cargos e salarios?

Como a empresa pretende evoluir e
aprimorar seu plano de cargos e
salarios no futuro para melhor atender
as necessidades dos colaboradores e da
organizacao?

Me fale sobre a equipe da Engema 21,
e uma breve explicacdo da atividade de
cada colaborador:

Planos Estratégicos da empresa para os
proximos 2 anos

Me fala como a pesquisa de Salarios no
mercado pode ser util para a
EMGEMA21

Durante a pesquisa bibliografica sobre
planos de cargos e salarios, quais foram
0s principais conceitos e praticas
identificados que mais se aplicaram a
realidade da Emgema 21?

Ao conhecer a empresa ¢ a area
responsavel pelo plano de cargos e
salarios, quais foram os pontos
positivos identificados na gestao desse
processo? E quais foram os desafios
enfrentados?

baseada em critérios objetivos. Ha espago para
melhoriase para isso revisar processos para garantir uma
abordagem mais justa e equitativa.

Leva em consideragdo uma combinagdo de fatores,
incluindo pesquisas de mercado, analise interna de
cargos, avaliagdo de desempenho e capacidade
financeira da empresa.

Desempenho individual e avaliar o desempenho de cada
colaborar no coletivo da empresa: atividades em grupo,
relacionamento corporativo, ¢ qual o feedback dos
demais para com o mesmo.

Administrar na implementacdo do plano de cargos e
salarios ¢ garantir uma comunicacdo eficaz e
transparente com os colaboradores sobre as politicas

salariais e oportunidades de progressao na carreira.

Utiliza-se uma variedade de canais, como reunides
individuais, sessdes informativas e recursos online, para
garantir que os colaboradores entendam completamente
nossas  politicas salariais e oportunidades de
crescimento.

Para motivar e engajar nossos colaboradores por meio
do plano de cargos e salarios, oferecemos programas de
desenvolvimento profissional, reconhecimento por
desempenho excepcional e oportunidades de progressao
na carreira com base no mérito e nas habilidades
individuais.

Estamos constantemente buscando maneiras de evoluir e
aprimorar nosso plano de cargos e saldrios para garantir
que ele continue a atender as necessidades e expectativas
dos colaboradores ¢ da empresa. Estamos abertos a
feedback e sugestdes de nossos colaboradores para
ajudar a moldar o futuro de nosso plano de remuneragao
e beneficios.

Nossa equipe da Emgema 21 ¢ composta por
profissionais altamente dedicados e qualificados em
diversas areas relacionadas ao meio ambiente e a
qualidade.

A Emgema Meio Ambiente Ltda planeja implementar
uma série de iniciativas estratégicas para fortalecer sua
posicao no mercado e expandir sua atuagao.

Ela pode comparar os salarios oferecidos para diferentes
cargos em sua empresa com os praticados pelo mercado.
Isso vai ajudar a empresa a determinar se seus salarios
estdo em linha com a média do mercado, abaixo ou
acima dela.

Necessidade de uma estrutura transparente ¢ baseada em
critérios objetivos, a importancia da equidade e justica
salarial entre homens e mulheres, e a importancia de
uma comunicagdo clara e eficaz sobre as politicas
salariais e oportunidades de progressao na carreira.

Os pontos positivos incluem a transparéncia na
comunicagao sobre politicas salariais e oportunidades de
progressdo na carreira, além do comprometimento da
equipe gestora em assegurar equidade interna. No
entanto, os desafios envolvem melhorar a comunicagao
sobre crescimento profissional, ajustar a estrutura
salarial para maior competitividade e esclarecer as
oportunidades disponiveis para os colaboradores, o que
pode aumentar sua motivagdo e desempenho.



Na analise dos salarios dos
colaboradores, quais foram os

Na analise dos salarios dos colaboradores, identificamos
discrepancias em algumas faixas salariais e areas

principais insights obtidos e como esses especificas da empresa. Por mais que estamos atuando

dados influenciaram as propostas de
melhorias para o plano de cargos e
salarios?

Ao descrever as fungdes, salarios e
plano de carreira dentro da empresa,
quais foram os principais pontos de
destaque e areas de oportunidade
identificadas?

Durante a avaliacdo da aplicabilidade
do plano de cargos e salarios, quais
foram os principais desafios
enfrentados e como a percepgao dos
funcionarios contribuiu para essa
avaliagdo?

Quadro 2: Propostas de Melhorias

Desafio Identificado

Estrutura Transparente e Equitativa

Comunicacio Clara e Eficaz

ainda pra aperfeicoar essa nossa area, acredito ainda ter
muito a ser melhorado.

Ao descrever as fungdes, salarios e plano de carreira na
empresa, observamos diversas oportunidades de
crescimento e desenvolvimento profissional para os
colaboradores. No entanto, reconhecemos a necessidade
de maior clareza nos critérios de progressao na carreira e
a implementa¢do de programas de capacitagdo mais
abrangentes e robustos.

Durante a avaliagdo da aplicabilidade do plano de cargos
e salarios, enfrentamos desafios relacionados a
comunica¢do eficaz das politicas salariais e
oportunidades de progressdo na carreira.

Proposta de Melhorias

Revisdo e formalizagdo de critérios
objetivos para defini¢do das faixas salariais
de cada cargo, considerando pesquisas de
mercado, analise interna de cargos,
avalia¢@o de desempenho e capacidade
financeira da empresa.

Utilizagdo de diversos canais de
comunicag¢ao (reunides individuais, sessoes
informativas, recursos online) para garantir
entendimento claro das politicas salariais e
oportunidades de crescimento pelos
colaboradores.

Motivacio e Engajamento dos Colaboradores Implementagdo de programas de

Avaliaciao Continua e Feedback

desenvolvimento profissional,
reconhecimento por desempenho
excepcional e oportunidades de progressao
na carreira baseadas no mérito ¢ habilidades
individuais.

Estabelecimento de um sistema de avalia¢ao
continua com feedback dos funcionarios,
incluindo pesquisas de clima organizacional
e grupos focais para ajustar as politicas
salariais e de carreira conforme necessario.

Planejamento Estratégico de Curto e Longo Prazo Incorporagdo dos objetivos estratégicos da

empresa para os proximos 2 anos no plano
de cargos e salarios, alinhando as politicas
salariais e de carreira com as metas de
crescimento e expansdo da organizacao.

Analise de Dados e Ajustes Oportunos Realizagdo de analises regulares dos dados

CONSIDERACOES FINAIS

salariais para identificar discrepancias e
areas de oportunidade, com ajustes no plano
de cargos e salarios para garantir equidade e
competitividade no mercado.

O plano de cargos e salarios ¢ uma ferramenta fundamental na gestdo de pessoas de
uma organizagao, pois visa estabelecer diretrizes claras para a estruturagdo e remuneragao dos



colaboradores, além de proporcionar oportunidades de desenvolvimento e progressdo na
carreira. Diante da importancia desse tema, o presente estudo realizou uma pesquisa
bibliografica focada no plano de cargos e salarios, com o intuito de aprofundar o
conhecimento teérico sobre o assunto e aplica-lo a realidade da empresa Emgema 21.

Nesse contexto, foram delineados objetivos especificos para orientar a conducio da
pesquisa. Primeiramente, realizou-se uma ampla revisdo da literatura, com o objetivo de
compreender os fundamentos teoricos e as praticas recomendadas na elaboracdo e gestdo de
planos de cargos e salarios. Em seguida, foram descritas as fungdes e o plano de carreira
dentro da empresa Emgema 21, visando identificar as politicas e praticas existentes e avaliar
sua adequagdo aos principios e conceitos estudados.

Além disso, elaboraram-se propostas de melhorias com base nos dados levantados,
com o intuito de sugerir ajustes e aprimoramentos no plano de cargos e salarios da empresa.
Essas propostas foram fundamentadas nas melhores praticas identificadas na literatura e
adaptadas a realidade organizacional da Emgema 21.

Avaliou-se também a aplicabilidade do plano de cargos e salarios da empresa e
buscou-se conhecer a percep¢ao dos funcionarios em relagdo a sua implementag@o e impacto.
Essa analise proporcionou insights valiosos sobre a eficacia do plano existente e identificou
areas de oportunidade para aprimoramento, contribuindo para a constru¢do de um ambiente
de trabalho mais justo, transparente e motivador na Emgema 21.

A andlise realizada sobre o plano de cargos e salarios da Emgema 21, embasada na
entrevista com o socio-diretor da empresa, proporcionou uma visdo abrangente sobre a
estruturagdo e gestdo desse importante aspecto da gestdo de pessoas. Os insights obtidos
forneceram subsidios valiosos para compreender a abordagem da empresa, identificar pontos
fortes e areas de oportunidade, e propor melhorias que visam aprimorar o plano de cargos e
salarios, alinhando-o de forma mais eficaz com as necessidades dos colaboradores ¢ da
organizacao.

Inicialmente, a entrevista destacou o compromisso da Emgema 21 com a equidade e
justica interna, ressaltando uma abordagem transparente e baseada em critérios objetivos na
defini¢do das politicas salariais. No entanto, foram identificadas areas que requerem atengao,
especialmente relacionadas & comunicago interna sobre politicas salariais e oportunidades de
progressdo na carreira.

Uma das propostas de melhoria sugeridas envolve o aprimoramento da comunicagdo
interna, por meio da criagdo de materiais informativos claros, sessdes regulares de feedback e
uma plataforma online dedicada para manter os colaboradores atualizados e engajados. Além
disso, ¢ crucial revisar periodicamente as faixas salariais e investir em programas de
desenvolvimento profissional, promovendo workshops relevantes e estabelecendo parcerias
educacionais para oferecer cursos de especializagdo.

Outra area que requer atengdo ¢ a avaliagdo de desempenho, que deve ser conduzida
de forma justa, transparente e abrangente, com critérios claros e objetivos. Investir em
programas formais de reconhecimento e recompensa pelo desempenho excepcional dos
colaboradores também ¢ fundamental para promover uma cultura organizacional mais
motivadora e engajadora.

Ao implementar essas melhorias sugeridas, a Emgema 21 podera fortalecer seu plano
de cargos e salarios, promovendo uma cultura organizacional mais transparente, justa e
motivadora. Isso contribuird ndo apenas para atrair e reter talentos, mas também para o
crescimento continuo e o sucesso da empresa no mercado.
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