
 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

GESTÃO DE CARGOS E 
SALÁRIOS 
AULA 1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
Profª Elaine Cristina Hobmeir 



 

 

CONVERSA INICIAL 

Seja muito bem-vindo à disciplina de Gestão de Cargos e Salários. 

Convido você a conhecer este tema de suma importância para a gestão de 

Recursos Humanos. Ao longo das aulas, veremos os seguintes assuntos: 

planejamento para a implantação de GCS; descrição, análise e avaliação de 

cargos; salário; remuneração; benefícios; estrutura, pesquisa e política salarial; 

programas de desempenho; estrutura de carreira; acordo coletivo ou dissídio; 

diferença de planos de cargos e salários e plano de carreira; remuneração 

estratégica e participação nos lucros e resultados.  

Esses são apenas alguns assuntos interessantes relacionados à área 

sobre os quais vamos discutir. Nesta aula, abordaremos os seguintes tópicos: 

 

CONTEXTUALIZANDO  

Imagine a seguinte situação: Você vai a uma entrevista de emprego na 

empresa de seus sonhos e pergunta ao entrevistador: Esta empresa tem um 

plano de cargos e salários? Se a resposta for não, você continua interessado na 

vaga? Se você for uma pessoa que busca crescimento nessa organização, 

provavelmente não. Mas por que estamos levantando esse questionamento? O 

plano de Cargos e Salários é um elemento fundamental do RH, ele estrutura a 

parte hierárquica da organização com suas responsabilidades e posições. 

Sabemos que cada organização tem suas características, mas todas elas 

têm uma estrutura pré-definida. Muitas oferecem um salário de admissão e uma 

progressão salarial ao longo da jornada profissional. Mas como fazer isso de 

maneira justa? Aí que entra o Plano de Cargos e Salários, valores praticados de 
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acordo com uma estruturação definida pelo cadastro dos cargos, das posições 

e dos níveis hierárquicos. 

Figura 1 – Plano de Cargos e Salários 

 

Crédito: Dilen/Shutterstock. 

O Plano de Cargos e Salários é favorável tanto para o empregado quanto 

para o empregador. Os funcionários saberão até onde podem chegar e do que 

precisam para atingir essa meta, além terem a garantia de que seus esforços 

serão reconhecidos. No caso do empregador, a empresa passa uma imagem de 

profissionalismo e torna-se um diferencial competitivo, além de atrair talentos, 

motivar os funcionários e, com isso, aumentar a produtividade. 

Atualmente, as organizações estão em busca de ferramentas estratégicas 

para a gestão de pessoas, para a melhora do clima organizacional, para a 

atração e retenção de talentos, gestão de talentos e oportunidade de 

desenvolvimento.  

Contudo, sabemos que a implantação do PCS não é garantia de que a 

empresa tenha um turnover1 baixo, mas é um incentivo a mais, fazendo com que 

o colaborador acredite na finalidade de seu trabalho e em suas perspectivas 

futuras. Agora que já falamos um pouco sobre o Plano de Cargos e Salários, 

vamos conhecer o que é a Gestão de Cargos e Salários? Venha conosco 

conhecer o Tema 1! 

                                                            
1 Turnover é um termo da língua inglesa que significa "virada"; "renovação"; "reversão”. É um 
conceito frequentemente utilizado na área de Recursos Humanos (RH) para designar a 
rotatividade de pessoal em uma organização, ou seja, as entradas e saídas de funcionários em 
determinado período. (https://www.significados.com.br/turnover/) 
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TEMA 1 – GESTÃO DE CARGOS E SALÁRIOS 

Vamos voltar um pouco no tempo. Dia 1º de maio de 1943, Getúlio Vargas 

decreta e sanciona o art. 461 do Decreto-Lei n. 452, CLT – Consolidação das 

Leis do Trabalho –, que diz: "Art. 461. Sendo idêntica a função, a todo trabalho 

de igual valor prestado ao mesmo empregador, na mesma localidade, 

corresponderá igual salário, sem distinção de sexo, nacionalidade ou idade2”. 

A CLT foi criada para regulamentar as relações trabalhistas, visando 

proteger o trabalhador, criar o direito do trabalho e regular as relações de 

trabalho. Com a CLT, passaram a existir direitos e deveres do empregado e do 

empregador. Mas por que estamos falando sobre CLT? O tema não é Gestão de 

Cargos e Salários?  

Então, o plano de cargos e salários parte da isonomia salarial, que é o 

que diz o art. 461 da CLT. Viu a importância dessa ferramenta para o RH? 

Quando falamos em Plano de Cargos e Salários, estamos nos referindo a ajustes 

estruturais da organização, pensando em superar as expectativas dos 

trabalhadores.  

O plano de cargos e salários é uma ferramenta utilizada para 
determinar ou sustentar as estruturas de cargos e salários de forma 
justa dentro da organização. Esse plano tem como objetivo alcançar os 
equilíbrios internos e externos, através da definição das atribuições, 
deveres e responsabilidades de cada cargo e os seus níveis salariais. 
(Silva, 2002, p. 78) 

Podemos afirmar que esta ferramenta na gestão de CS está inserida como 

uma recompensa, buscando o incentivo e, com isso, a motivação dos 

funcionários. Esse reconhecimento da capacitação profissional e do 

desempenho dos funcionários contribui para o desempenho técnico-profissional, 

para os resultados da empresa e serve, ainda, como indicador deste 

reconhecimento (Chiavenato, 2003). 

Uma nova vertente afirma que esta área é tradicional e conservadora, em 

razão dos novos modelos de negócios, com a Indústria 4.0, as tecnologias 

disruptivas e a Inteligência Artificial. Mas, vamos ser sinceros, nenhum deles 

existiria sem a inteligência humana, sem a criatividade e a expertise do ser 

humano. 

                                                            
2Disponível em: 
<http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/LEIS/L1723.htm#:~:text=461.,de%20sexo%2C%20nacion
alidade%20ou%20idade>. Acesso em: 01 fev. 2021. 
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Sabemos que o RH mudou, e a maior mudança é notada no 

posicionamento do profissional, e a inquietação, antes presente na contratação 

e nos pagamentos, se voltou ao turnover e ao engajamento da equipe. Os 

funcionários são o cartão de visita da empresa, pois são eles que lidam 

diretamente com os clientes, e se estiverem satisfeitos e felizes, é fácil construir 

uma empresa sólida e reconhecida no mercado. 

Figura 2 – Recursos humanos 

 
Crédito: Rawpixel.com/Shutterstock. 

O RH atualmente é digital, ágil e inteligente. Abandonou toneladas de 

papéis pela comodidade de softwares, ferramentas e salva os documentos na 

nuvem. As plataformas deixaram os processos ágeis, e a inteligência artificial, 

por meio de cruzamento de informações, tornou o RH inteligente. 

Contudo, as estratégias de retenção de talentos continuam sendo 

aplicadas, e é aí que entra o Plano de Cargos e Salários. Com todo esse aparato 

tecnológico, o crescimento do mercado e o surgimento de novas carreiras, fica 

mais difícil encontrar e reter talentos. Uma estratégia efetiva de Cargos e 

Salários faz com que os funcionários não queiram sair da organização, e os que 

estão fora, desejem fazer parte da equipe. 

Compreendemos a importância de se manter a isonomia salarial de 

acordo com a CLT, mas devemos nos atentar a quanto nossos concorrentes 

estão oferecendo para aquele cargo para não ficarmos em desacordo com o 

mercado. Por isso, um dos itens que devem ser lembrados é a pesquisa salarial.   

Outro item se refere às competências necessárias aos ocupantes daquele 

cargo, estabelecendo, assim, uma política salarial. Ao longo dos anos, as 

competências se modificaram em razão das tendências de mercado, e o plano 

de CS teve de se adequar. 
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Antes de qualquer atitude, a empresa precisa designar um comitê de 

cargos e salários, que normalmente é composto do responsável do RH, de uma 

pessoa da área técnica de gestão de pessoas, de uma pessoa do conselho, outra 

da diretoria e de representantes dos funcionários. Além disso, para realizar o 

PCS, alguns componentes são necessários. Neste momento, vamos apenas 

citá-los aqui. No decorrer das aulas, veremos cada um deles mais 

detalhadamente.  

• Análise dos Cargos; 

• Descrição dos Cargos; 

• Avaliação dos Cargos; 

• Pesquisa salarial; 

• Política de Remuneração; 

• Construção da Estrutura Salarial. 

Cada uma destas fases deve ser respeitada para que o Plano de Cargos 

e Salários funcione, e alocar cada funcionário no cargo correspondente de 

acordo com suas competências e características é o primeiro passo. Na análise 

do cargo, formamos o perfil ideal do colaborador para a ocupação daquele cargo, 

por meio de verificação de requisitos físicos e mentais, esforços, condições 

ambientais e responsabilidades necessários ao cargo específico, que forneçam 

informações para a definição da função.  

Quando falamos sobre a descrição do cargo, estamos relatando as tarefas 

que executamos, quando as realizamos, como as fazemos, em que locais, os 

objetivos de sua execução e as metas que precisamos alcançar. Na avaliação 

do cargo, já entra o grau da relevância, seu lugar em uma hierarquia e o valor 

dele para a organização. 

Já a pesquisa salarial é responsável pela percepção da organização 

perante seus concorrentes, de como estão suas remunerações se comparadas 

a cargos similares em outras empresas. O conjunto de estratégias que 

recompensam os colaboradores é conhecido como política de remuneração, 

oferecida por meio da política de benefícios de uma empresa. O último tópico é 

a construção da estrutura salarial, desenvolvida por meio de valores de acordo 

com os cargos específicos, respeitando uma escala salarial. 
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TEMA 2 – SALÁRIO X MOTIVAÇÃO 

Vamos a um pouquinho de história? Antes de a moeda ser inventada, as 

pessoas não recebiam em espécie, mas sim em mercadorias, animais, peles e 

sal. Aliás, a palavra salário é originária do sal que era dado aos soldados como 

pagamento, isso na Roma Antiga. 

Saiba mais 
Ao descobrir que o sal, além de ajudar na cicatrização, servia para 

conservar e dar sabor à comida, os romanos passaram a considerá-lo um 

alimento divino, uma dádiva de Salus, a deusa da saúde3.  

Já na Idade Média, a terra era cultivada pelos servos em troca de proteção 

e pela possibilidade de tirar dela seu sustento, de maneira que, depois de um 

tempo, os trabalhadores poderiam vender os produtos excedentes. O salário 

como conhecemos só surgiu na segunda metade do século XIV, e ele é a 

contrapartida dos serviços prestados por um funcionário. Se você trabalha, tem 

o direito de receber pelo trabalho prestado. Esta é a lógica, mas será que deve 

ser só isso? 

Aí é que entramos na motivação: o salário é ou não fator motivacional? O 

que você acha? Vamos recorrer à Teoria das Relações Humanas, e à 

associação de duas teorias: de Maslow e de Herzberg, com relação ao salário 

como fator de motivação. Indiretamente, podemos dizer que o salário contribui 

porque está ligado diretamente à satisfação das necessidades humanas.  

Desejamos o dinheiro porque satisfaz nossas necessidades básicas, de 

segurança e fisiológicas. Mas quanto mais ganhamos dinheiro, mais temos 

condição de subir na pirâmide de Maslow e atingir as necessidades sociais, de 

estima e de autorrealização. 

  

                                                            
3 Disponível em: <https://super.abril.com.br/comportamento/salario/>. Acesso em: 1º fev. 2021. 



 

 

8 

Figura 3 – Pirâmide de Maslow 

 
Crédito: AAQ/Shutterstock. 

Analisando a Pirâmide de Maslow, podemos notar que quanto mais 

recebemos, mais necessidades criamos. Desta maneira, podemos dizer que o 

dinheiro não é um fim, mas um meio. Se analisarmos isoladamente o fator 

salário, chegamos à conclusão de que ele não é um fator de motivação, e sim 

uma recompensa pelo trabalho executado. 

Saiba mais 
Motivação é um impulso que faz com que as pessoas ajam para atingir 

seus objetivos. Ela envolve fenômenos emocionais, biológicos e sociais e é um 

processo responsável por iniciar, direcionar e manter comportamentos 

relacionados com o cumprimento de objetivos4. 

Se formos estudar a motivação em si, veremos que se trata de um 

elemento essencial, e faz com que as pessoas deem o melhor de si. Cada 

pessoa tem sua capacidade de se motivar ou de se desmotivar. Nesses casos, 

podemos citar a automotivação ou a motivação intrínseca, ou até a motivação 

extrínseca, que existe de acordo com o ambiente em que a pessoa vive.  

Como sabemos, os indivíduos são diferentes. O que motiva João pode 

não motivar Pedro, e por que isso ocorre? Porque a motivação depende daquilo 

que a pessoa espera, do momento que ela está vivendo, das necessidades que 

ela tem. 

Então, no começo do tema, quando falamos sobre o salário, vimos que o 

salário ou a remuneração são apenas incentivos para os funcionários, e essa 

motivação empresarial depende de um conjunto de fatores. Por isso, é 

                                                            
4 Disponível em: <https://www.significados.com.br/motivacao/>. Acesso em: 01 fev. 2021. 
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importante motivar cada um dos elementos da empresa, e o plano de cargos e 

salários pode ser uma estratégia ou um incentivo para esta motivação. Você 

concorda?  

TEMA 3 – PLANEJAMENTO PARA A IMPLANTAÇÃO 

Já mencionamos nesta aula o plano de Cargos e Salários, mas como 

iniciar esse processo? Com um Planejamento! E o que é isso? Como fazê-lo? 

Saiba mais 
Planejamento é uma palavra que significa ato ou efeito de planejar, criar 

um plano para otimizar o alcance de determinado objetivo. Esta palavra pode 

abranger muitas áreas diferentes. O planejamento consiste em uma importante 

tarefa de gestão e administração, relacionada com preparação, organização e 

estruturação de determinado objetivo5. 

Se recorrermos ao dicionário de significados, identificamos que o 

planejamento é a criação de um plano para chegarmos a um objetivo. Neste 

caso, nosso objetivo é a implantação do Plano de Cargos e Salários, então 

vamos às etapas: 

  

                                                            
5 Disponível em: <https://www.significados.com.br/planejamento/>. Acesso em: 01 fev. 2021. 
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Figura 4 – Etapas do Plano de Cargos e Salários 

 
Fonte: Hobmeir, 2020. 

1. Organizar e planejar as informações acerca da empresa, tais como 

salários, políticas de promoção, procedimentos, disposições sindicais e 

conversa com os gestores; 

2. Divulgar o plano. É importante que os funcionários saibam o que está 

sendo feito e por que está sendo feito para que haja engajamento de 

todos. A comunicação é essencial neste caso, para que não aconteça a 

famosa rádio-peão, ou rádio-corredor; 

3. Levantar cada uma das atribuições e descrições dos cargos. Todos os 

cargos e funções devem ser elencados, para isso podem ser utilizados 

questionários, observações ou entrevistas com os funcionários; 

4. Avaliação e classificação dos cargos, fase em que os cargos são 

categorizados de acordo com a importância, criando, assim, o 

organograma. Além disso, são definidas as atribuições ao longo da rotina 

de trabalho e são determinadas as competências, habilidades e atitudes; 
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5. Pesquisa salarial, momento de comparar o salário pago pela empresa 

com o praticado pelos concorrentes da região e de mesmo porte, além de 

analisar o pacote de benefícios; 

6. Criação da estrutura salarial, momento de unir as informações, os valores 

pagos pela empresa e os oferecidos pela concorrência, o que não quer 

dizer que você vai igualá-los, mas é possível criar uma progressividade. 

É nesta hora que são criadas as faixas salariais de acordo com as 

funções; 

7. Impacto da política salarial. A implantação e os acertos salariais geram 

custos à empresa, e este valor deve ser discutido com o financeiro para 

análise de viabilidade e estratégia de implantação; 

8. Criação da política do plano, momento em que a empresa precisa criar 

um conjunto de procedimentos, normas e ações que definirão as 

imputações de cada um dos funcionários e suas relativas remunerações 

e planos de benefícios, além das alternativas de ascensão e as iniciativas 

necessárias para passar ao próximo cargo; 

9. O último passo é a divulgação, documento que deve estar acessível a 

todos os funcionários (normalmente é disponibilizado na intranet da 

empresa). Para os funcionários que estão ingressando, é apresentado no 

momento da integração, a fim de que a pessoa já tire todas as suas 

dúvidas e saiba até onde pode chegar e como. 

Seguindo este passo a passo, fica mais fácil saber por onde começar. O 

PCS é um mapa no qual o funcionário sabe os caminhos que pode seguir para 

alcançar sua meta, e só depende dele aproveitar as oportunidades disponíveis. 

Agora, vamos conhecer o sistema de cargos e salários e os organogramas. 

TEMA 4 – SISTEMA DE CARGOS E SALÁRIOS E ORGANOGRAMAS 

Vamos iniciar este tema falando um pouco sobre Administração. Podemos 

dizer que administrar é gerir? Sim, podemos, e neste caso estamos gerindo 

recursos financeiros (salários, encargos, benefícios) e humanos (colaboradores). 

Portanto, a Administração de Recursos Humanos é responsável por estes 

recursos na organização e deve agir da melhor maneira possível para atingir os 

resultados esperados. 
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A remuneração recebida pelo funcionário deve ser justa em troca da 

função que desempenha, deve ser competitiva externamente e deve ser 

compatível com as condições econômicas da região. Ao mesmo tempo, deve se 

equilibrar com as finanças da empresa, que não desembolsa apenas o salário, 

mas a remuneração como um todo, com benefícios e encargos. 

No entanto, o plano de cargos e salários não deve ficar apenas no papel, 

e sim funcionar efetivamente para garantir a equidade e coerência econômica e 

financeira da empresa, trazendo segurança e garantias aos funcionários. Todos 

devem ter as informações sobre os cargos, sobre a hierarquia da empresa, sobre 

a política e estrutura salarial.  

Enquadrar os funcionários que já estão na empresa pode demorar certo 

tempo, mas eles devem saber como será esta alteração. Para os que estão 

ingressando fica mais fácil, pois eles entram já sabendo como é a descrição dos 

cargos, a hierarquização, o enquadramento e salários.  

Os cargos hierarquizados devem ser ordenados em classes ou níveis, 

deixando bem claro como será sua progressão, se por meio de avaliação, cursos 

ou de outra forma, e sempre mediante abertura de vaga. Muitos funcionários não 

entendem que não é porque estão há quatro ou cinco anos na empresa que vão 

mudar de nível ou de cargo. Há a necessidade de uma disponibilidade de vaga, 

senão todos seriam diretores e presidentes das empresas. 

Outro fator importante é com relação às informações do mercado, a 

pesquisa salarial com os concorrentes, que deve ser aplicada com concorrentes 

diretos, pois não há como uma pequena empresa comparar o salário e benefícios 

de seus funcionários com uma multinacional. 

4.1 Organogramas 

Nos temas anteriores, mencionamos o organograma e a hierarquia, e 

nestes tópicos vamos falar mais detalhadamente sobre estes conceitos. É muito 

provável que você já tenha ouvido falar em organograma, uma ferramenta que 

serve para descrever a estrutura da empresa, ilustrando a hierarquia 

empresarial. No organograma, podemos identificar os processos e as funções 

desempenhadas pelos funcionários de maneira mais clara. 

Quando olhamos o organograma, conseguimos identificar desde o 

presidente da empresa, que fica no topo do desenho, até os funcionários de nível 

operacional. Nele devem ser inseridos os cargos, e não as pessoas. Digamos 
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que se a empresa apresentar cinco gestores de compras, haverá apenas uma 

caixa de gestor de compras.  

Se você notar, no organograma, existem umas linhas de comunicação 

que interligam os cargos e indicam a hierarquia entre esses setores. As caixinhas 

são chamadas de unidades de trabalho ou cargos, a linha da hierarquia é de 

cima para baixo, da esquerda para a direita ou de dentro para fora, e as unidades 

que estão na mesma linha apresentam o mesmo nível hierárquico. 

Figura 5 – Organograma Vertical 

 
Crédito: Zentangle/Shutterstock. 

São vários os modelos de organogramas, e o que está na figura 5 é o 

organograma vertical, o mais utilizado pelas empresas. Existe também o circular 

ou radial, que está sendo utilizado pelas empresas mais modernas, pois ele tem 

uma forma mais suave e prioriza o trabalho em equipe (Figura 6). 

Figura 6 – Organograma Circular ou Radial 

 
Fonte: Coalize, 2020. 
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Ainda, existe o organograma linear de responsabilidades, que relaciona 

os cargos e a execução das tarefas. O matricial é mais flexível e lembra o vertical, 

mas tem uma definição clara dos grupos de trabalho, e não das unidades 

funcionais.  

O organograma funcional é parecido com o vertical, mas exibe as relações 

funcionais em vez dos cargos. O menos utilizado é o em barras, no qual os 

cargos são distribuídos em barras com tamanhos diferentes de acordo com a 

autoridade de cada um. 

Agora que você já sabe como fazer um organograma e qual o melhor 

modelo para cada tipo de empresa, que tal dar uma olhada no da sua empresa? 

Ela não tem? O que acha de montar um? 

TEMA 5 – PLANEJAMENTO E DIVULGAÇÃO 

Já falamos sobre o planejamento para a implantação, agora falaremos 

sobre a divulgação em si, que também deve ser planejada. Mas por quê? O 

Plano de Cargos e Salários representa custo para uma organização, por isso 

deve ser bem pensado antes de implementado e estruturado antes de aplicado. 

Não adianta colocá-lo em prática e depois se ver obrigado a alterá-lo com 

frequência. Se isso ocorrer, além de gerar mais custos, perderá credibilidade. 

Antes de colocá-lo em prática e de ser divulgado, temos que analisar a 

política da empresa, o plano de carreira, a participação nos lucros e resultados 

e o plano de benefícios diferenciados, pois esses são todos os itens que podem 

sofrer influência do PCS. A maior preocupação da gestão de RH é com o 

equilíbrio interno e externo da organização. 

Sabemos que os funcionários conversam entre si, e as comparações são 

inevitáveis, por isso a necessidade da equidade entre as remunerações e a 

importância de deixar bem claras as diferenças entre a complexidade, 

responsabilidade, conhecimento, capacidade e produtividade das funções. 

Com relação ao equilíbrio externo, já citamos a adequação comparativa 

com os concorrentes, uma vez que os colaboradores ficam de olho no que o 

mercado está oferecendo. Nesta situação, a empresa que não se adequa acaba 

tendo dificuldades em atrair e manter talentos. 

A empresa deve definir o número de planos salariais. Existem empresas 

que fazem um plano para cada grupo ocupacional, um para o operacional, outro 

para o administrativo, técnico e gerencial. E por que isso ocorre? Porque cada 
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um deles tem pré-requisitos diferenciados, portanto a avaliação e a composição 

salarial são diferenciadas. 

Após a empresa determinar o número de plano de cargos e salários, é 

necessário estabelecer a metodologia, as etapas, o tempo para a execução e o 

custo. Uma ferramenta importante para o PCS é o cronograma, em que estarão 

contidas as informações referentes às etapas e ao tempo de execução de cada 

uma das fases. 

Figura 7 – Exemplo de cronograma do projeto para implantação de cargos e 

salários 

 
Fonte: Pontes; Benedito Rodrigues, 2019, p. 37. 

É sempre bom lembrar que o plano de cargos e salários deve passar pela 

gerência, fase em que há discussões e reuniões para explicar os detalhes do 

projeto, visando a divulgação e a coleta de sugestões. Após todos os acertos, o 

projeto vai para a aprovação da alta direção, passo mais importante, porque esse 

apoio é fundamental para que a implementação realmente seja efetiva. 

E a fase final é a divulgação do Plano aos funcionários, momento em que 

eles devem entender os objetivos a serem atingidos. A explicação é muito 

importante, e muitas vezes eles recebem o plano sem qualquer orientação, o 

que gera dúvidas e má interpretação. A divulgação pode ser feita por meio de 

reunião, pelos gerentes, intranet, manual ou folheto explicativo. 

Não perca a nossa próxima aula, na qual falaremos sobre cargos!!! 
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TROCANDO IDEIAS  

Com base no texto da aula, vamos entender o que você faz na empresa 

em que trabalha (se estiver disponível no mercado e já trabalhou, pode utilizar 

esta informação). Responda às seguintes perguntas: 

1. Sabendo que tarefa é o que você executa na sua organização, no seu 

trabalho, que tarefas você desenvolve no seu local de trabalho? 

2. Qual é a diferença entre Função e Cargo? A função engloba as tarefas 

atribuídas a você na sua empresa, serviço de atendimento ao cliente, 

serviço de assistente de recursos humanos. Já o cargo é o conjunto de 

funções e responsabilidades da mesma natureza. O cargo é o sobrenome 

de família.6 

CARGO: ASSISTENTE FINANCEIRO 

FUNÇÃO: DE CONTAS A PAGAR 

Na sua empresa esta diferença está bem definida? Você pode nos contar 

como é? 

NA PRÁTICA 

Uma sugestão é assistir ao filme A Grande Virada (The Company Men 

EUA/2011): Bobby Walker (Ben Affleck) trabalha em uma grande companhia, 

tem um ótimo salário, vive em uma casa enorme e tem um padrão de vida 

invejável. Mas um dia, em razão de uma política de redução de pessoal da sua 

empresa, a GTX (Global Transportation Systems) o demitiu.  

Com isso, ele precisou redefinir sua vida e seus projetos, lutar para 

retornar ao mercado de trabalho, aceitar um salário mais baixo para sustentar 

sua família, manter a autoestima e traçar um plano de carreira. 

Depois de assistir ao filme, explique a mensagem da história sobre o plano 

de carreira, o problema da autoestima e da motivação. As mudanças de mercado 

impactaram diretamente na vida das personagens principais do filme? Como 

foram abordadas as questões de trabalho x valores pessoais? 

                                                            
6 Disponível em: <https://www.lemeconsultoria.com.br/artigos/diferenca-entre-cargo-e-funcao/>. 
Acesso em: 1 fev. 2021. 
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FINALIZANDO  

Nesta aula, você foi apresentado à disciplina de Gestão de Cargos e 

Salários e conheceu a importância dela tanto para o empregado quanto para o 

empregador. Ainda, percebeu que as empresas procuram ferramentas para 

auxiliar na melhora do clima organizacional, para a atração e retenção de 

talentos e para a redução de turnover. 

Você entendeu por que a implantação de cargos e salários é importante 

para a isonomia salarial, que pode ser uma ferramenta de recompensa, mas que 

também busca a motivação dos funcionários.  

Evidenciamos a importância do planejamento para a implantação do PCS 

com todos os passos necessários para que os objetivos sejam atingidos. Vimos 

o sistema de cargos e salários e os tipos de organogramas, mencionando os 

mais utilizados.  

O último tópico foi o planejamento e divulgação do PCS com a 

implementação de um cronograma com informações referentes às etapas e ao 

tempo de execução de cada uma das fases. 
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