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AREA DE CONHECIMENTO: Ciéncia sociais e aplicadas
RESUMO

A competividade do mercado atualmente obriga as instituicbes a adotarem politicas
e metodos para reter capital humano de qualidade para se manterem competitivas
no mercado. Sob esta 6tica, 0s objetivos propostos por esta pesquisa foram avaliar a
efetividade da aplicacdo do plano de cargos e salarios-PCS dentro da instituicdo de
ensino, bem como, analisar a divulgacdo e transparéncia do PCS frente aos
colaboradores da organizacdo. A populacdo do estudo constituiu-se dos 170
colaboradores da instituicdo pesquisada. Concluiu-se no decorrer do trabalho que o
PCS da organizacao possui contribuicdo efetiva na permanéncia dos colaboradores
na instituicao.

PALAVRAS-CHAVE: administracdo de recursos humanos; capital humano;
beneficios e remuneracgdes; retencéo de talentos.

1. INTRODUCAO
A implantacdo de um plano de cargos e salarios dentro de uma organizacao

possui carater estratégico e benéfico a empresa na medida que diminui os riscos de

a organizacgdo sofrer processos trabalhistas, além de ser um fator de motivacdo para
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0os colaboradores e auxiliar a organizacdo nos processos de transparéncia e
retencao de talentos (ROCHA, 2014).

Segundo Chiavenato (2003), a Politica de Administracdo de Cargos e Salarios
da Empresa tem por objetivo reconhecer a capacitacao profissional e o desempenho
dos seus funcionarios. O desenvolvimento técnico-profissional do funcionario e sua
contribuicdo efetiva para os resultados da empresa serdo os indicadores utilizados
para esse reconhecimento.

Para Silveira (2011, p. 7):

Quando se trabalha com macrotendéncia é preciso selecionar as que tem
impacto no Brasil. Algumas que sdo mais relevantes, e também base de
exceléncia para as instituicbes de ensino superior, como a globalizacdo da
educacdo, o sistema de acreditacdo internacional, o crescimento da
educacdo como negécio, a ampliacdo da concorréncia entre instituicdes, a
expansédo acelerada da educacéo a distancia, a modificacdo no processo de
ensino e aprendizagem, a crescente influéncia da educacdo ndo formal,
alternativas as fontes de financiamentos, a consolidacdo da cultura de
avaliacdo e a desvalorizagdo do diploma em contrapartida a valorizagéo da
certificacdo pelo mercado profissional. Como tendéncias séo
intencionalidades, podem ou nado acontecer. O importante é que as
instituicbes de ensino superior estejam atentas para elas.

Com o aumento da competitividade interna e externa do setor educacional
nos ultimos anos, a necessidade de reter capital humano de qualidade tornou-se
uma forma de diferenciagdo da organizacdo no mercado em que ela atua,
impactando, assim, diretamente no sucesso da organizagcéo. Portanto, este trabalho
é relevante, pois pretende fazer uma analise do plano de cargos e salarios (PCS) da
organizacdo em questdo, com enfoque na retencdo de talentos, identificando as
estratégias nesse intento e seus resultados.

Diante do exposto, as questdes norteadoras deste estudo foram,
respectivamente: Qual é o nivel de conhecimento dos colaboradores da instituicao
em relacdo ao PCS? A partir do conhecimento do PCS e de seus beneficios
(remunerados ou ndo remunerados) os colaboradores se sentem fomentados a
permanecer no quadro de funcionérios da instituicdo de ensino?

Neste contexto, 0s objetivos propostos neste estudo foram: avaliar a
efetividade da aplicacdo do PCS dentro da instituicdo de ensino, bem como, analisar
a divulgacao e transparéncia do PCS frente aos colaboradores da organizacao.

Pretendeu-se, ainda, com este estudo, trazer informagfes que possam

auxiliar a instituicdo na gestéao e divulgacdo de seus beneficios que sdo agregados



ao salario-base frente aos seus colaboradores de maneira a cooperar com a
permanéncia e manutencao do seu quadro efetivo de capital humano.

O plano de cargos e salarios traz diversos beneficios a organizacéo. Ele atua
como a principal ferramenta a ser utilizada para a definicdo de politicas salarias e
modelos de remuneracdes de acordo com as competéncias de cada colaborador.
Torna possivel o0 mapeamento do perfil e das competéncias de todos os cargos da
empresa, ajudando na manutencao do equilibrio interno das relagbes entre patréo e
empregados e dos mesmos entre si. Traz uma equiparagdo com o mercado no que
se refere ao pagamento de salarios e beneficios ofertados. Traz ainda a
oportunidade de otimizar e melhorar os processos administrativos além de tornar
possivel o desenvolvimento profissional dos colaboradores e a retencéo de talentos
na organizacao (TEIXEIRA, 2014).

2. REFERENCIAL TEORICO

As organizagcdes que se destacam sao aquelas que adicionam valor a
investidores, clientes e funcionarios, entendidos como as trés principais fontes de
valor das organizacoes (FIUZA, 2008, p. 80).

De acordo com Dessler (2003, p.2):

A administracdo de recursos humanos se refere as praticas e politicas
necessarias para conduzir os aspectos relacionados as pessoas no trabalho
de gerenciamento, especificamente a contratacdo, ao treinamento, a
avaliacdo, a remuneracao e ao oferecimento de um ambiente bom e seguro
aos funcionarios da empresa.

Segundo Toledo (1986, citado por SANTOS, 2010) a gestao de pessoas pode
ser conceituada como: "o ramo de especializacdo da ciéncia da Administracado que
desenvolve todas as acdes que tém como objetivo a integracdo do trabalhador no
contexto da organizagao e o aumento de sua produtividade".

Nos estudos de Santos (2015), podemos observar uma nova forma de
percepcao sobre os seus colaboradores, por meio da utilizacdo de ferramentas que
venham a conscientizar cada trabalhador sobre a sua importancia dentro da
organizacao, fazendo com que a pessoa se veja como “elemento de diagndstico e
de solucdo de problemas e que através dela se pode obter uma melhoria continua
de seu trabalho na organizagdo.” A autora constata ainda uma evolugao da gestao
de pessoas que deixou de ser um simples vinculo empregaticio para se tornar uma

troca de fungdes entre o colaborador e a empresa. As organizagbes em si tiveram



gue aprender a conviver com esse novo modelo de trabalhador o colaborador deixou
de ser um trabalhador organizacional para ser um “trabalhador do conhecimento” e,
tendo isto em vista, tornou-se necessario para as empresas mudar seus modelos de
avaliacdo porque os antigos ja nao poderiam mais ser aplicados a esse novo tipo de
colaborador.

Nas acOes voltadas para o reconhecimento e motivacao do trabalhador, surge
o plano de cargos e salarios que se constitui de um conjunto de cargos para 0s
quais sao especificadas atribuicdes e responsabilidades, bem como a escolaridade
minima exigida para o seu provimento. (SEST, 2017)

Podemos, ainda, defini-lo segundo Silva (2015, p. 15, citado por VIEIRA,
2014, p. 37) como: "o instrumento que estabelece a estrutura de cargos da
organizacao, define as atribuicdes, deveres e responsabilidades de cada cargo e
estabelece os niveis salariais a serem praticados”.

Assim, a descricdo e andlise de cargos dentro da organizacao, segundo Davis
(1966, p. 21 citado por CHIAVENATO, 2009, p. 22) é a “especificagdo do conteudo,
dos métodos e das relacdes de cargos, no sentido de satisfazer requisitos
tecnolégicos, organizacionais, sociais e pessoais do ocupante do cargo”.

De acordo com a obra de Borges (2011) podemos afirmar que os
colaboradores das organizagdes se tornaram pecas fundamentais para manter a
empresa competitiva no mercado, consequentemente, contribuindo para o sucesso
da organizacdo. Enquanto colaboradores e conhecedores da organizacdo sao
capazes de fornecer ideias e elaborar métodos e processos que facilitem e
melhorem as operagbes da empresa. Entdo surgiu a necessidade de trazer os
clientes internos para os processos de planejamento tatico, operacional e até certo
ponto estratégico.

Delgado (2015, p. 15) afirma ainda:

[...] o Capital Humano é considerado um ativo intangivel de dificil
mensurac¢do. No entanto, a titulo organizacional é uma das vertentes mais
importantes e que mais valor podem proporcionar para as empresas. Por
isso, os beneficios de criar um sistema de medicdo do Capital Humano
duma empresa sédo muitas.

Ap6s a construgdo e implementacdo do PCS, se faz necessario a sua
apresentacao perante os funcionarios da empresa. Nessa fase, como pode ser
constatado na pesquisa de Abreu (2015), os gerentes devem ser instruidos sobre

como proceder durante a implementacado do PCS, bem como a melhor maneira de



abordar o assunto com os seus colaboradores. Posteriormente, deve-se realizar a
preparacdo do seu staff para lidar com as mudancas que irdo ocorrer na
organizacao, sendo importante “explicar como funcionardo as regras a partir da nova
politica e os possiveis casos de enquadramentos” dentro da organizacéo.

Fazer esta divulgacdo aos colaboradores da organizacdo de uma forma que
seja “Unica, clara e transparente” se torna muito importante pois tem como objetivo
principal evitar futuros aborrecimentos para a organizacdo causados pela falta de
entendimento ou conhecimento dos objetivos do PCS. Os colaboradores necessitam
também estar informados acerca da metodologia empregada no PCS para se

manterem focados e colaborativos com os objetivos da empresa.

3. METODOLOGIA

Quanto aos objetivos, esta pesquisa se classifica em pesquisa exploratoria. A
pesquisa exploratéria, de acordo com Andrade (2005), € o inicio de todo trabalho
cientifico porque pode “proporcionar maiores informagdes sobre determinado
assunto; facilitar a delimitagdo de um tema de trabalho; definir objetivos ou formular
as hipéteses de uma pesquisa”. Podemos, ainda, considerar que por meio da
realizacdo de uma pesquisa exploratéria é que se tornar possivel avaliar as chances
de se desenvolver uma boa pesquisa relacionada a 4rea desejada.

Como objeto de estudo foi escolhido uma empresa do setor privado. Trata-se
de uma empresa do setor educacional situada na cidade de Matip6 (MG). Essa
instituicdo estd instalada no municipio h4 cerca de 10 anos e conta com a
colaboracdo de aproximadamente 170 funcionérios. Atua no mercado educacional,
oferecendo diversas oportunidades de estudo em diversas areas, € intitulada como
sociedade empresarial limitada, contudo possui caracteristicas de empresa familiar
(Instituicdo de Ensino, 2018).

O estudo foi realizado por meio da aplicacdo de questionarios estruturados
que foram respondidos por todos os colaboradores da instituicdo. Rudio (2017, p.
114) afirma que o questionario deve ser elaborado de: “perguntas, entregues por
escrito ao informante e as quais ele também responde por escrito [...]".

Durante o periodo de 21 a 31 de agosto de 2018, foi realizada a coleta de
dados numa populacédo de 170 colaboradores empregados na instituicdo de ensino.
A coleta foi feita por meio da aplicacdo de um questionario estruturado contendo 16

guestdes fechadas para uma amostra de 105 colaboradores. Esta amostra foi



definida com base na calculadora amostral e traz a pesquisa uma margem de erro
de 5% e uma confiabilidade de 90%.

Os dados coletados foram tabulados no Microsoft Excel, versao 2013 e
Google Formulérios, por meio de estatistica descritiva.

4. RESULTADOS E DISCUSSOES

Neste capitulo estdo apresentadas as tabelas e graficos com base no
questionario aplicado ao longo da pesquisa.

Ao ingressar na instituicdo, 77,14% dos respondentes disseram que foram
informados sobre o plano de cargos e salarios da organizacdo de acordo com o
cargo que ocupariam. Isso torna-se importante para agregar conhecimento aos
colaboradores sobre a instituicdo e ajuda a evitar futuros problemas por falta de

esclarecimentos.

“
= Sim

= Nao

Nao tenho certeza

Figura 1: Informag8es sobre o plano de cargos e salérios da sua funcéo
Fonte: Dados da pesquisa, 2018.

Para Rocha (2014), temos a divulgagédo do plano de cargos e salarios como
algo a ser feito de forma “dnica, clara e transparente” no intuido de que todos os
colaboradores da empresa possam compreendé-lo, evitando possiveis expectativas
gue possam vir a surgir por conta da falta de informacéo.

Quando questionados se possuem ou ndo beneficios ou remuneracdes extras
sobre o seu salério base ofertados pela instituicdo 70,48% afirmaram que sim.
Constata-se entdo, que a maioria dos colaboradores possui consciéncia a respeito
dos beneficios ofertados pela instituicdo, sejam eles remunerados ou nao.

Rigaud (2011) afirma que os profissionais responsaveis da organizacao
precisam aprender quais as melhores formas de se utilizar dos beneficios e
remuneracdes ofertados pela empresa para despertar a motivacdo em seus

colaboradores e, assim fazer com que eles deem o seu melhor pela organizacéo.



JA no quesito motivacdo, 60% dos colaboradores responderam que se
sentem muito motivados e ndo obtivemos nenhum dos colaboradores afirmando
estarem desmotivados ou muito desmotivados. Isso se faz relevante para a
instituicdo porque colaboradores motivados desempenham melhor as suas funcdes
e atividades trazendo assim uma maior produtividade para a instituicao.

5% 0% 0%
= muito motivado
= motivado

indiferente
desmotivado

A

= muito desmotivado

Figura 2: Nivel de motivag&o na instituicdo
Fonte: Dados da pesquisa, 2018.

O setor de recursos humanos da organizacao precisa deixar de ser um setor
de trabalho burocratico e sistémico para se tornar um setor estratégico da empresa.
E preciso comegar a trabalhar em cima das relagdes humanas e ndo dos processos,
pois sdo as pessoas que fazem com que os processos ocorram de forma adequada,
portanto o capital humano e intelectual da organizacdo é o seu maior bem e ndo os
seus equipamentos (RIGAUD, 2011).

Baseando-se na figura 3, podemos perceber que dos beneficios e
remuneracdes oferecidos pela instituicAo aos seus colaboradores apenas que
aqueles aos quais eles possuem o usufruto sdo considerados por eles.
Constatamos, ainda, que plano de saude e café e jantar sdo os beneficios mais
evidentes para os colaboradores com 83,81% e 79,05% de entendimento como
beneficio, respectivamente, e com 79,82% e 75,28% de usufruto do beneficio,
respectivamente. Podemos ainda observar de acordo com o0s indices de
entendimento e usufruto como beneficio do apartamento funcional que s&o de
26,67% e 25,40%, respectivamente, que em sua grande maioria os colaboradores
da instituicdo sao residentes e domiciliados na cidade de Matip6 ou em cidades
vizinhas que detenham pouca distancia da instituicdo e permitam um deslocamento

diario 14.
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Figura 3: Entendimento e usufruto de beneficios por parte dos colaboradores
Fonte: Dados da pesquisa, 2018.

Na pesquisa de Gaulke (2007, p. 4), podemos observar a posicdo dos

colaboradores frente aos beneficios e remuneracdes oferecidos pelas empresas:

As pessoas sdo atraidas e participam da organizacdo ndo somente em
funcdo do cargo, do salario, das oportunidades, do clima organizacional,
mas também em funcé@o expectativas de servigos e beneficios sociais que
poderédo desfrutar. Sem os beneficios, o0 emprego seria muito diferente do
gue é. Os beneficios procuram trazer vantagens tanto para a organizacao
como para o empregado, com extensdes a comunidade.

De acordo com a disponibilidade de acesso ao PCS da organizagéo, 50% dos
colaboradores responderam que ele se encontra amplamente disponivel. E
importante que a instituicdo seja transparente no que se refere ao seu PCS para que
todos os colaboradores saibam quais as suas funcbes e beneficios e assim evitar
possiveis especulacbes entre colaboradores de mesma funcdo e tarefa dentro da

organizagao.

= amplamente disponivel
= regularmente disponivel
= pouco disponivel

6% ~ .
nao sei responder

Figura 4: Disponibilidade de acesso ao plano de cargos e salarios
Fonte: Dados da pesquisa, 2018.

Em relacdo a explicacdo do PCS da organizacdo pelo setor de recursos

humanos (RH) no momento de contratacdo, 57% dos colaboradores responderam



que a explicagdo foi satisfatoria. E indispenséavel a utilizagdo de uma explicagéo
concisa e clara para facilitar o entendimento de todos os novos colaboradores,

independentemente do seu setor ou nivel de instrucao.

1%

’ = ndo foi explicado

= explicagcdo excelente
= explicacéo satisfatoria

explicacao insatisfatéria

Figura 5: Explicacdo do plano de cargos e salarios
Fonte: Dados da pesquisa, 2018.

Uma explicacdo do PCS da organizacdo € “permitir que os empregados
visualizem as possibilidades de suas trajetdrias profissionais na empresa, tanto no
aspecto de avanco na carreira, quanto no que se refere a evolucao salarial” (SEST,
2017 p. 7).

Segundo a avaliagdo dos colaboradores dos beneficios e remuneracdes
oferecidos pela empresa como um diferencial da instituicdo no mercado 50%
avaliaram como excelente. Possuir diferenciais no mercado atual € de suma
importancia para ajudar a atrair profissionais mais qualificados para a instituicéo, ter

bons profissionais torna-se mais uma garantia de sucesso para a instituicao.

5% 1%

A‘ = excelente
= 6timo

= bom
regular

= ruim

Figura 6: Avaliacdo dos beneficios ofertados como um diferencial da empresa no mercado
Fonte: Dados da pesquisa, 2018.

Quando abordados sobre a disponibilidade do setor de recursos humanos
para atendimento e esclarecimento de duavidas, 48% dos colaboradores
classificaram-na como excelente. O setor de RH deve estar disponivel para atender
a todos os colaboradores de forma simples e rdpida para resolucdo e esclarecimento
de quaisquer davidas e problemas.
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Figura 7: Disponibilidade de atendimento do setor de recursos humanos
Fonte: Dados da pesquisa, 2018.

A satisfacdo e o encantamento de seus colaboradores sozinha ndo faz com
que eles permanegcam na empresa. E importante fazer com que eles se sintam como
uma parte integrante e necessaria para 0 sucesso da organizacdo. Assim a empresa
podera contar com a sua “total colaboracao, dedicacéo e fidelizacdo” (FARIA, 2011).

Deparando-se com a afirmacdo sobre a divulgacdo dos beneficios da
empresa 66% dos colaboradores disseram concordar plenamente com a assertiva.
Manter os colaboradores conscientes dos beneficios e remuneracfes ofertados pela
empresa faz com que eles ndo se acomodem apenas por té-los e permanecam
motivados no desempenho de suas funcdes colaborando para o aumento da
produtividade da instituig&o.

—

Figura 8: Divulgacéo dos beneficios ofertados
Fonte: Dados da pesquisa, 2018.

= concordo plenamente
= concordo parcialmente
= discordo parcialmente

nao sei responder

De acordo com a revista Exame (2016), realizar promoc¢des internas dos
beneficios e remuneragdes ofertados pela organizagao “aprimora a publicidade e
comunicacao interna da empresa, para que os funcionarios entendam melhor a
missdo e os valores do local onde trabalham e saibam exatamente como seu papel
é vital para o progresso do negécio”.

Analisando-se os fatoreis motivacionais de permanéncia na instituicédo,

77,14% dos respondentes afirmaram que o principal fator é o clima organizacional.



Manter um bom clima organizacional € essencial para a satisfacdo profissional dos

colaboradores da instituicéo.

77.14

100.00

80.00

60.00

40.00

20.00

0.00

M clima organizacional M beneficios ofertados m fatores salariais

fatores administrativos B remuneragdes extras ao salario

Figura 9: Fatores motivadores da permanéncia na instituicao
Fonte: Dados da pesquisa, 2018.

Marchiori (2008, citado por FLORES, 2016) afirma que “é fundamental a
existéncia de ambientes de trabalho que preservem a satisfacdo do funcionario e o
respeito ao ser humano. Assim, quanto maior for o envolvimento do funcionario com

a organizacado maior sera o seu comprometimento”.

5. CONSIDERACOES FINAIS

Concluiu-se, no decorrer da pesquisa, que a maioria dos colaboradores da
instituicdo tem conhecimento sobre o PCS da organizacéo e dos beneficios por ela
ofertados.

Observou-se, também, que os colaboradores se sentem motivados a
permanecer na empresa e o principal fator que leva a este resultado € o bom clima
organizacional presente na instituicdo. Além disso, para a maior parte deles os
beneficios e remuneracdes ofertados pela instituicdo como um diferencial da mesma
no mercado.

A presente pesquisa reforcou a importancia do setor de recursos humanos
dentro da instituicho no gerenciamento e manutencdo do seu quadro de
colaboradores, atuando de forma estratégica para manté-los motivados no
desempenho de suas fungbes. Entretanto, o estudo limitou-se a estudar o PCS de
apenas uma instituicdo de ensino privada. Assim, estudos envolvendo outras

instituicdes poderao ser desenvolvidos para completar os resultados.
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