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RESUMO:

O Plano de Cargos, Carreiras e Salérios (PCCS) é utilizado nas organizagdes a fim de listar seus
profissionais e suas respectivas fungdes com os sal érios referentes a cada cargo de acordo com as
responsabilidades do mesmo. O PCCStambém auxiliaparaum melhor plangjamento dos custos da
empresa evitando assim, reclamacdes dos colaboradores que consideram seu sal&rio injusto. Este
artigo é o relato de um trabal ho realizado em uma empresa do ramo de maguinas e equipamentos
agricolas localizada na cidade de Londrina. Apos a realizagdo de uma Pesquisa de Clima
Organizacional com o objetivo de diagnosticar as necessidades da organizac&o e a partir delas
apresentar propostas de intervengdo para a resolugéo das dificul dades encontradas pdde-se iden-
tificar que havia uma mé distribui¢do de cargos e fun¢bes dentro da empresa, pois varias pessoas
relataram que realizam as mesmas tarefas. Além disso, os colaboradores relataram também que
estavam insatisfeitos com o Plano de Cargos, Carreiras e Salérios oferecido pelaempresa. A partir
destes dois pontos |evantados no diagndsti co organizacional foram realizadastodas as descricOes e
andlises de cargos da empresa. A coleta de dados para a confeccéo da ficha profissiogréfica foi
realizada através de entrevistas estruturadas individuai s conduzidas com um colaborador dos se-
guintes cargos: supervisor de pecas; supervisor de servigos; encarregado rental; encarregado de
campo; encarregado de oficina; encarregado administrativo financeiro; auxiliar administrativo;
assistente rental; assistente scs; auxiliar departamento de servico; almoxarifado; vendedor inter-
no; consultor de vendas; auxiliar de mecénico; mecénico; torneiro mecénico; pintor; mecanico
de campo; mecénico de empilhadeira; el etricista; lavador; soldador. Apds areaizagdo dasentre-
vistas foi realizada uma consulta ao Cadastro Brasileiro de Ocupagdes (CBO) com o intuito de
comparar os dados obtidos na entrevista com os esperados. Apos a elaboracéo das fichas
profissiogréficas estruturou-se juntamente com a Diretoria da empresa o PCCS, onde foram
reformulados todos os critérios de promogéo de cargos e salarial. Concluido o PCCS 0 mesmo
foi enviado para a matriz da empresa localizada em Curitiba com o intuito de auxiliar na
reestruturacdo do PCCS ja existente.
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ABSTRACT:

The Plan of Positions, Careers and Wages (PCCS) is used in the organizations in order to list its
professionals and its respective functions, with the referring wages to each position in accordance
with the responsibilities of the same. The PCCS also facilitates to the organization one better
planning of the costs of the company thus preventing, claims of the collaborators who consider its
unjust wage. This work was considered in a company of the branch of machines and equipment
located in Londrina. After the accomplishment of a Research of Organizational Climate with the
objective to diagnosis the necessities of the organization and from them to present proposals of
intervention for the resolution of thejoined difficulties could beidentified that it inside had an bad
distribution of positions and functions of the company, therefore some people had told that they
carry through the same tasks. Moreover, the collaborators had told that they were unsatisfied with
the Plan of Positions, Careers and Wages offered by the company. From these colon raised in the
organizational diagnosisthe descriptions and analyses of positions of the company had been carried
through all. The data collection for the confection of the professions fiche was carried through
interviewsstructuralized individual lead with acollaborator of each position of thefollowing positions:
Supervisor of parts; supervisor of services, renta personin charge; field person in charge; workshop
personin charge; financia administrative person in charge; auxiliary administrative assi stant; assistant
scs, auxiliary service department; warehouse; internal salesman; sales consultant; auxiliary of
mechanic; mechanic; mechanical turner; painter; field mechanic; piler mechanic; el ectrician; washer;
soldering iron. After the accomplishment of the interviews a consultation to Brazilian Cadastro of
Occupations (CBO) was carried through with intention of compare the data gotten in the interview
with the collaborators. After the elaboration of the occupations fiches structuralized together with
the Direction of the company the PCCS, where all the criteria of promotion of positions had been
reformulated and wage, which was sent for the matrix in Curitiba, to reorganize its material.

KEY-WORDS: Organizacional Climate; Satisfaction in the Work; Description and Analysis of
Positions.

1.INTRODUCAO

Quando um colaborador ingressa numa organizagdo, ele se depara com vérias
novidades que passardo a fazer parte da suarotinadidria. S80 metas a serem a cancadas, dedica-
¢do para se integrar a cultura organizacional e um esforgo para entrar no ritmo vivido pela equipe
gue passou afazer parte do seu cotidiano. Mas isso € apenas algumas das nuances que envolvem
um novo desafio profissional. Como qualquer outra pessoa, 0 novo colaborador também se depara
com duvidas elogo imaginaqual seraasuachance de crescimento dentro da empresa. Em muitos
casos, a companhia costuma apresentar um plano de desenvolvimento individual que servira de
base para a ascenséo do colaborador, no entanto esta ndo é uma realidade em todas as organiza-
coes.

Grande, pequena ou média, o tamanho da empresa ndo importa muito. O grande
incentivo que faz com que cada vez mais empresas de todos 0s portes e segmentos busquem um
Plano de Cargos, Carreira e Salarios (PCCS) é a necessidade premente de organizagdo e
profissionalizacdo da empresa, que precisa se estruturar para crescer.

Geralmente, quando ha muitos cargos na empresa aparecem complicagdes, pois o
numero de funcBes e atividades se avoluma. Surge entdo a necessidade de aplicar métodos siste-
maéticos para estabel ecer uma estrutura que reflita os val ores rel ativos de todas as fungdes existen-
tes na empresa (ZIMPECK, 1990).
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Segundo Chiavenato (1998) a descri¢do de cargos € o detalhamento das atribui-
¢0es ou tarefas do cargo (o que o ocupante faz), a periodicidade da execucdo (quando faz), e os
métodos empregados para a execucao dessas atribui¢des ou tarefas (como faz) e os objetivos do
cargo (por quem faz). E basicamente, um |evantamento escrito dos principais aspectos significati-
vos do cargo e dos deveres e responsabilidades envolvidas.

Segundo Zimpeck (1990) aAndlise e Descrigdo de Cargos fornecem as informa-
¢Oes que servirdo para o desenvolvimento do sistema de avaliag&o de cargos. O PCCS possibilita
listar todos os profissionais e seus respectivos cargos, pagar por nivel de responsabilidade, com os
sal &rios adequados a cada um desses niveis. Além do sentido de organizacdo, pode-se afirmar que
0 sistema de cargos e salarios também proporciona um maior dimensionamento de custos com
pessoal, aém de evitar injusticas e possiveis reclamagdes trabal histas. Pode-se citar como vanta
gens também, o fato de que a organizagéo passa a pagar de acordo com asua realidade e tem uma
mostra concreta de quanto as empresas do mesmo porte que ela esta pagando a seus col aborado-
res por um determinado trabalho realizado.

A preocupagdo central da Administragdo de Cargos, Carreiras e Sal&rios € a
manutencdo do equilibrio interno e externo da organizac&o. O equilibrio interno é conseguido
pela correta avaliagdo dos cargos, de forma a manter uma hierarquia entre as fungdes. O equi-
librio interno é muito importante, porque os col aboradores comumente julgam a equidade de suas
remuneragfes comparando-as com as dos demais colaboradores. Mulitas vezes a insatisfacio
com a remuneracdo advém da diferenca de remuneracéo entre cargos e pessoas, quando néo
sdo visiveis maiores responsabilidades, produtividade, conhecimento e capacidade. O equilibrio
externo € conseguido através da adequacdo salarial da organizagéo diante do mercado de traba-
lho, jao equilibrio externo é obtido quando os colaboradores julgam a equi dade de suas remune-
ragdes comparando-as com as ocupantes de cargos similares em outras organizagdes. Além
disso, quando o equilibrio externo ndo é mantido, aempresatem dificul dades em conservar seus
talentos profissionais (PONTES, 2000).

Uma das questdes mais pol émicas referentes a sal&rio é se este funcionaria como
um fator de motivac&o para os colaboradores. Para Pontes (2000) é certo que, indiretamente, 0
salério contribui como pano de fundo para a satisfagdo de necessidades dos colaboradores que
atuam em uma organizac8o, pois € através dele que se tem assegurada a satisfacéo de necessida-
des basicas dos individuos independentes das necessidades da empresa, tais como moradia, ali-
mentacdo, salide e etc.

Decertaforma, o salé&rio pode contribuir paraaaceitagdo social doindividuo e, em
termos de auto-estima, ainda € muito bem aceita pelo colaborador a demonstragéo de seu valor
através da concessdo de aumentos de mérito, que vém ratificar todas as demonstragdes informais
de estima que €le possa receber.

Segundo Zimpeck (1990) a andlise e Descri¢do de Cargos sdo a base de todo um
sistema de administrag@o de salérios, pois, das informagdes que seu uso deriva é que se torna
possivel estabelecer critérios e técnicas de remuneragdo. E tudo isto simplesmente resulta do fato
de que paravalorar cargos € preciso antes conhecé-los em todos os detalhes disponiveis.
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De acordo com Pontes (2000) o sal&rio € uma demonstracéo objetiva do quanto a
empresa valoriza o trabalho de seu colaborador. Associado ao Plano de Carreiras, ele pode vir a
ser ndo propriamente um fator motivador, mas um fator que servira de base aosfatores motivadores
ligado ao cargo ocupado, a perspectivade crescimento profissional e ao trabalho executado, estan-
do estritamente ligado a esses.

Portanto, a partir das colocagtes dos autores citados anteriormente, pode-se con-
cluir que o sal@rio ndo é um fator de motivacdo quando analisado isoladamente. A troca fria de
producéo por sal&rio ndo gera satisfagcdo ao colaborador; é apenas umarecompensajusta pelo seu
trabalho, e o colaborador busca a garantia de sua sobrevivéncia. No entanto, pode-se dizer que o
salario vem a fortalecer os aspectos motivadores que o colaborador encontra na empresa para
melhorar seu desempenho.

Este artigo foi o resultado de dois anos de estégio em Psicologia Organizacional
realizado em uma empresa de pegas e equipamentos agricolas da cidade de Londrina. A queixa
inicial da empresa era a de que os colaboradores “nédo vestiam a camisa’ da organizagdo. O
gerente geral da empresa a principio afirmava gque os colaboradores ndo estavam comprometidos
com o trabalho, pois segundo el e, muitos dos col aboradores ndo estavam preocupados em mel horar
o funcionamento da empresa, apenas se preocupavam em “bater o cartédo”, ndo ficavam cinco
minutos a mais para terminar algum servico, a menos gue |hes fosse oferecido hora extra.

Como forma de diagnosticar os problemas existentes na empresa decidiu-se apli-
car uma pesquisa de Clima Organizacional para que se pudesse compreender melhor a queixa
trazida pela empresa, ndo apenas sob a 6ticado gerente, mas também sob a percepcédo dos colabo-
radores daorganizac&o. A partir dos resultados obti dos na Pesqui sa de Clima Organi zacional pode-
se identificar que 80% dos colaboradores acreditavam néo haver comunicagdo interna na empre-
sa, pois muitas vezes dois ou mais colaboradores realizavam uma mesma tarefa, enquanto uma
outra tarefa importante ficava sem ser feita; para os colaboradores havia uma mé distribuicdo de
cargos e fungdes dentro da empresa, pois vérias pessoas relataram que realizavam as mesmas
tarefas. Além disso, os colaboradores relataram também gue estavam insatisfeitos com o Plano de
Cargos, Carreiras e Salérios oferecido pela empresa.

Em func&o dos resultados obtidos no diagndstico organizacional elaborou-se uma
proposta de intervencdo para a empresaonde o ponto central do trabalho seria a elaboracdo de um
Plano de Cargos, Carreira e Salérios. Esta proposta foi realizada com o intuito de solucionar os
problemas tais como a quest&o da comunicagdo; re-trabal ho, e promocéo interna dos col aborado-
res, visto que uma das etapas para a elaboragdo de um PCCS € a descricéo e andlise das fungdes
de cada colaborador.

2.PROCEDIMENTO

2.1 Populacéo
Todos os 52 colaboradores da empresa, tanto do setor Administrativo quanto da
Oficina
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2.2Instrumentos
Paraaconducéo do trabal ho foram utilizados os seguintesinstrumentos: a) roteiro

de entrevista estruturada contendo questdes sobre: o tempo de trabalho na empresa, funcéo e
expectativas de trabalho dos participantes, a funcdo de cada colaborador, suas atividades, sua
localizag&o no organograma, suas expectativas de crescimento profissional dentro daorganizagéo,
seus materiais de trabalho, conseqiiéncia de seus erros, responsabilidade ou n&o por dinheiro e
dados confidenciais € b) um questionario contendo 27 questdes sobre: perfil/ dados pessoais;
sallde e; relacionamento colaborador/ empresa.

2.3 Procedimento

A primeira etapa para a elaboragdo do PCCS foi a realizagdo das descricles e
andlise dos cargos existentes na empresa. A coleta de dados para a confec¢éo da ficha
profissiogréficat foi realizada através de entrevistas estruturadas individuais conduzidas com um
colaborador de cada cargo existente na empresa. Os cargos existentes so: Supervisor de Pegas,
Supervisor de Servicos, Encarregado Rental; Encarregado de Campo; Encarregado de Oficing;
Encarregado Administrativo Financeiro; Auxiliar Adminigtrativo; Assistente Rental; Assistente CSC;
Auxiliar Departamento de Servico; Almoxarifado; Vendedor Interno; Consultor de Vendas; Auxili-
ar de Mecénico; Mecénico; Torneiro Mecénico; Pintor; Mecanico de Campo; Mecéanico de
Empilhadeira; Eletricista; Lavador; Soldador.

Nesta coleta de dados para a elaboragéo da ficha profissiogréfica foi levantado
com cada colaborador questdes como: responsabilidades exigidas para desempenhar bem suafun-
¢do; amédia de experiéncia necessaria para a funcéo e a complexidade exigida para a realizacéo
das tarefas necessérias a cada cargo; a existéncia ou ndo de responsabilidade por valores; se o
ocupante do cargo exerce supervisao sobre outros colaboradores; se 0 cargo exige responsabilida
de por erros e quais as possiveis conseqiliéncias de um erro; com quem o colaborador serelaciona
para redizar sua fungdo; quais sdo as ferramentas necessérias para execucao das tarefas.

Na sequiéncia foi realizada uma consulta ao Cadastro Brasileiro de Ocupagdes
(CBO) no site do Ministério do Trabalho (www.mte.gov.br) com o intuito de comparar os dados
obtidos naentrevistacom os descritos of icial mente pelo Ministério do Trabalho. Apés aelaboracéo
das fichas profissiogréficas estruturou-se juntamente com a Diretoria da empresa o PCCS.

Como a descrigdo do procedimento para a elaboragdo do PCCS muitas vezes
confunde-se com os proéprios resultados obtidos, sera realizada na se¢éo de Resultados e Discus-
s80 um detalhamento do procedimento para el aboracdo do PCCS juntamente com os resultados e
discussbes obtidas durante o processo.

1 Ficha profissiogréafica € um documento que contém as especificagdes de cada cargo, além dos atributos necessarios ao
desempenho satisfatério do cargo.
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3.RESULTADOSE DISCUSSAO

Depoisde realizadas as descrigdes e andlises dos cargosidentificou-se de fato que
em alguns cargos havia re-trabalho, por exemplo: as atividades desenvolvidas pelos cargos de
encarregado de oficina e encarregado de campo muitas vezes se confundiam, chegando ao ponto
de algumas vezes 0s responsavei s comandarem as atividades de ambos os setores o que, dificulta-
vao proéprio trabalho dos encarregados e o trabal ho de seus col aboradores ja que algumas vezes as
ordens eram distintas e os colaboradores ndo sabiam a quem seguir ou o0 que fazer primeiro.

Depois de discutidas as questBes de re-trabalho com a Geréncia Geral daempresa
foram tomadas algumas decisdes como, por exemplo, a partir da realizagdo das descrigdes e an&
lises de cargos foram definidas as tarefas de cada colaborador, facilitando o trabalho de chefes e
colaboradores.

O plangjamento do PCCS foi realizado da seguinte forma: primeiramente el abo-
rou-se umatabela de regjuste salarial, de acordo com as bases salariais entregues pelo gerente da
empresa. Na sequiéncia, para os cargos de Encarregado de Oficina; Auxiliar de Departamento de
Servigo; Suporte ao Cliente — CSC; Consultor de Vendas — Méaguinas, Consultor de Vendas —
Pecas; Vendedor Interno; Supervisor de Pecas; Encarregado de Campo; Supervisor de Servigos;
Encarregado Administrativo Financeiro; Almoxarifado; Almoxarifado —Ajudante; Auxiliar Admi-
nistrativo; Soldador; Lavador; Eletricista; Mecanico de Empilhadeira — Campo; Mecanico de
Empilhadeira— Oficina; M ecénico de Campo; Pintor; Torneiro Mecéanico; Mecanico e Auxiliar de
Mecanico determinaram-se trés nivel s para promogao dentro de cada cargo, por exemplo: Janior,
Pleno e Mé&ster. Os niveis de promog&o podem ser mais bem visualizados no Quadro 1.

Cargo X da _ ~HERper
o Referéncia
Oficina (Anos) Proposto | Proposto 11
Junior la2 R$ 840,00 R$ 840,00
R$ 966,00 R$ 1.008,00
Pleno 2a3
+15% +20%
R$ 1.110,90 R$ 1.209,60
Master 3a4d
+15% +20%

Para os cargos da oficina, como: Encarregado de Oficina; Auxiliar de Departa
mento de Servico; Suporte ao Cliente — CSC; Consultor de Vendas — Méqguinas, Consultor de
Vendas — Pecas; Vendedor Interno; Supervisor de Pecas; Encarregado de Campo; Supervisor de
Servicos, Encarregado Administrativo Financeiro; Almoxarifado; Almoxarifado —Ajudante; Auxi-
liar Administrativo; Soldador determinou-se que os salarios dos col aboradores teriam um acrésci-
mo de 20% em cada nivel (Janior, Pleno e Master). JA os salérios dos colaboradores da parte
administrativa da empresa teriam apenas 15% de acréscimo por nivel. Esta diferenca de porcen-
tagem deveu-se ao fato do sal ério dos col aboradores que atuavam na oficina serem mais baixos do
gue os dos cargos do setor administrativo e um regjuste de 15% néo representaria uma mudanca
significativacomo sendo uma promogao por mérito.
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Paraauxiliar nos critérios de promocéo internaforam desenvolvidos critérios para
aavaliacdo de desempenho de cada colaborador. Esta avaliagdo era conduzida pelo superior ime-
diato ao cargo avaliado que deveria atribuir umanota de zero adez para cadaum dos seisitens da
avaliacdo e seus respectivos subitens conforme Quadro 2.

Quadro 2 — Critérios Utilizados paraAvaliagdo de Desempenho

CRITERIO PESO
1- PONTUALIDADE E ASSIDUIDADE

2 - DESENVOLVIMENTO PESSOAL E PROFISSIONAL
3 —-ATIVIDADES PROFISSIONAIS

4 - QUALIDADE

5—-TRABALHO EM EQUIPE

6 — ORIENTACAO PARA O RESULTADO

Os critérios para a avaliagdo de desempenho foram os seguintes. pontualidade e
assiduidade; desenvolvimento pessoal e profissional; atividades profissionais; qualidade; trabalho
em equipe e relacionamento interpessoal. Estes critérios foram elaborados a partir de discussdes
tanto com o gerente da empresa quanto com os col aboradores, pois todos participaram do proces-
so de criagdo dos critérios. E importante salientar também que os critérios foram os mesmos para
todos os cargos da empresa, independente se eram cargos da oficina, de lideranga ou da &rea
administrativa. O que diferenciava os cargos naformade avaliagdo ndo eram os critérios e sim os
seus pesos. Por exemplo, para o cargo de auxiliar de departamento de servigo o critério trabalho
em equipe teria peso 1, enquanto o mesmo critério teria o peso 3 para o cargo de encarregado de
oficina, os pesos foram estabelecidos de acordo com a importancia de cada item em relagéo a
cada cargo.

Resumindo, apos a atribui¢do das notas em cada um dos critérios, o avaliador
deveria empregar os pesos conforme pontuacdo estabelecida para cada cargo. Os pesos foram
diferenciados de acordo com a exigéncia de maior ou menor resultado em cadaitem destaavalia-
¢do, levando em consideracdo a cultura da empresa e a descrigéo e andlise de cargos.

A classificag&o dos pesos naavaliacdo de desempenho foi empregada da seguinte
forma: 1- Elementar; 2- Importante; 3- Fundamental. O processo de atribuic&o de pesos ocorria
apos aavaliagdo realizada pelo superior imediato, que cal culava os indicadores de desempenho.
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Conduzidos os calculos erapossivel identificar osindicadores de cadacolaborador,
sendo os indicadores os seguintes: 1- Abaixo do esperado; 2- Atinge parcialmente o esperado; 3-
Atinge o esperado; 4- Acimado esperado. Com estas informacOes erapossivel criar umatabelade
acompanhamento individual conforme a Tabelaabaixo:

Quadro 3 — Modelo de Avdiacdo Gréfica de Cada Colaborador

Porcentagem | 0—49,9% 50% — 74,9% 75% - 89,9% | 90% - 100%
Pontuacéo 0-89 90-134 135- 161 162 — 180
) Abaixo do Parcialmente Acimado
Avadliacdo Esperado
esperado Esperado Esperado

CONSIDERACOESFINAIS

A avaliacao de desempenho e o Plano de Cargos, Carreiras e Salarios estéo pron-
tos, porém aindadeveréo ser aprovados pelamatriz daempresalocalizadaem Curitibaantes de ser
efetivamente implantado. Porém, a organizagdo ndo deve encontrar dificuldades em aplicdlasja
gue ambos os trabalhos foram solicitados por ela e por seus colaboradores.

Buscou-se em todas as etapas do trabalho apresentar uma proposta harménica
gueviesse de encontro as necessidades da | nstitui¢do envolvida e em correspondénciaaos anseios
dos colaboradores.

Os conhecimentos da psi col ogia organi zacional foram de sumaimportanciaparaa
conducdo deste processo uma vez que, 0 psicologo possui preocupaces Ndo apenas com 0S as-
pectos técnicos das acles na &rea de Gestdo de Pessoas, mas, principamente o seu olhar esta
voltado para as relagdes humanas e a satisfagdo do colaborador no trabal ho.
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