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CONVERSA INICIAL  

Olá, é uma honra ter você em nossa aula de Gestão de Cargos e Salários! 

Nesta aula abordaremos a estrutura salarial, como é desenvolvida a pesquisa 

salarial e os modelos de políticas salariais. O tema seguinte será sobre o 

desenvolvimento do plano salarial e encerramos a aula com os programas de 

desempenho.  

A minha proposta para esta aula é para que você entenda o 

funcionamento de cada um dos tópicos citados: 

 

 

Vamos conhecer o que são, e como funcionam esses conceitos? Também 

veremos a maneira adequada para implantá-los e como criar um Plano de 

Cargos e Salários efetivo. Então, acompanhe a mais uma aula! 

CONTEXTUALIZANDO  

Nesta aula falaremos sobre os assuntos essenciais para a criação do 

Plano de Cargos e Salários. Já vimos que a implantação do PCS é fundamental 

para uma política salarial efetiva e motivacional, gerando uma ascensão 

profissional conforme o desempenho e as aptidões dos funcionários, levando 

sempre em consideração o desenvolvimento do plano de carreiras. 

PESQUISA SALARIAL

ESTRUTURA SALARIAL

POLÍTICA SALARIAL
DESENVOLVIMENTO DO 

PLANO E A REFORMA 
TRABALHISTA

PROGRAMAS DE 
DESEMPENHO
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Além disso, o PCS é fundamental na contratação de empregados, 

descrevendo e analisando da maneira correta o cargo no qual o profissional está 

se candidatando. E vamos um pouco além, ele gera subsídios para evitar uma 

eventual reclamação trabalhista, ou por equiparação salarial ou por desvio de 

função. 

Vimos conceitos importantes que nos ajudarão na aula de hoje, como 

cargo, função, salário, remuneração e benefícios. Para uma implantação de um 

programa de Cargos e Salários precisamos da descrição dos cargos focando 

sempre nas tarefas desempenhadas pelo funcionário. Essa descrição busca 

responder os questionamentos do que se faz, como e com que se faz.  

Para que possamos implantar o Plano de Cargos e Salários não podemos 

esquecer da política salarial que é um dos tópicos desta aula, e veremos como 

ela é desenvolvida na prática. Toledo (1978, p. 96) ressalta que “Cada função ou 

cada cargo, dentro de uma empresa, tem seu valor. Esse valor é composto, 

basicamente, do valor da função em si (em relação às demais áreas da empresa) 

e do valor da função no mercado”.  

Então, além do valor monetário que ele recebe, o funcionário possui um 

valor intangível na organização. Por isso, alguns cargos são tratados como se 

fossem joias raras, porque o seu valor é incalculável, pelo seu diferencial de 

mercado e conhecimento. 

Carvalho e Nascimento (1998, p. 18) nos lembra que: 

O planejamento de cargos e salários precisa acompanhar o avanço 
tecnológico, as mudanças de mercado, a política econômica, como 
também participar das decisões maiores da organização quando do 
planejamento orçamentário anual. Precisa conhecer as metas e 
objetivos da empresa para melhor se adequar e se encaixar nas 
práticas e políticas gerais da organização. 

Caso você perceba que os seus funcionários estão reclamando muito, ou 

estão desmotivados, pode ser a hora certa de implantar o PCS. E você pode ter 

certeza de que um Plano de Cargos e Salários efetivo traz confiabilidade aos 

funcionários e ao mercado, assim como aos investidores e concorrentes, e isso 

diretamente se transforma em obtenção de lucros. 

Agora vamos conhecer como funciona a Pesquisa Salarial? 
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TEMA 1 – PESQUISA SALARIAL 

Sabemos que criar um plano de cargos e salários não é fácil, já vimos 

alguns passos. Agora chegamos a um que é desafiador: quais salários e 

benefícios ofereceremos a nossos funcionários? E como chegamos a esses 

valores? Se eu pagar muito pouco, não atrairei ninguém, ou se atrair, a pessoa 

não ficará muito tempo na função. Se eu pagar muito, a empresa não terá 

recursos a longo prazo. Então, como faço? 

Vamos conhecer a pesquisa salarial? É uma ferramenta utilizada como 

fonte de informações para a tomada de decisões da empresa. É por meio dela 

que as empresas sabem como está seu posicionamento salarial em relação ao 

mercado em que estão inseridas. É essa mesma pesquisa que auxilia na criação 

do plano de benefícios da empresa e que ajuda na atração e retenção dos 

talentos da organização. 

Ao realizar a pesquisa salarial é possível identificar se a empresa está 

atrativa perante o mercado e quais as estratégias poderá criar para manter-se 

competitiva, com relação a salários e benefícios. A pesquisa pode ser feita pela 

equipe de recursos humanos da própria empresa ou ainda contratar uma 

empresa de consultoria externa que faça esse tipo de pesquisa. 

As grandes empresas, normalmente, contratam consultorias 

especializadas, que possuem experiência na área e têm um grande banco de 

dados, separados por cargos, níveis, funções, regiões e tamanhos de empresas. 

As consultorias não são tão baratas, mas possuem a expertise de anos para 

cada negócio, assim, estão acostumadas com a complexidade dos cargos e 

benefícios. 

Normalmente as empresas especializadas executam com qualidade e 

facilidade o que outros podem ter certa dificuldade em assumir. Além disso, um 

analista comercial de uma indústria é diferente de um analista comercial de um 

comércio, por isso a importância de se buscar a experiência nas pesquisas. 

As pequenas empresas normalmente utilizam pesquisas próprias por 

meio de buscas em sites especializados, ou até mesmo pesquisam nos 

concorrentes ou nos próprios anúncios de vagas. 

Outras empresas especializadas vendem um chamado caderno salarial 

anual, com cargos, salários e benefícios, desenvolvido de uma maneira um 

pouco mais genérica e separado por área, por região e por tipo de empresa. 
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Mas se engana quem pensa que apenas o salário está nessa pesquisa. 

Ao desenvolver a pesquisa, leva-se em consideração a exigência da função, 

suas tarefas e a descrição detalhada do cargo. Outros fatores fundamentais 

levados em consideração são os diferenciais das empresas, os incentivos de 

cada uma delas, os benefícios, se há remuneração variável, entre outros. 

 

Crédito: 200dgr/Shutterstock. 

Ao analisar a pesquisa salarial, alguns fatores merecem atenção especial, 

tais como: remunerações diferenciadas, como prêmios, rendimentos variáveis, 

comissões, entre outros. Esses rendimentos podem ser semestrais ou anuais, e 

não mensais, o que pode atrapalhar o resultado da pesquisa. 

Uma pesquisa bem comum, atualmente, é a de maturidade, desenvolvida 

com os profissionais que possuem nível superior, em que são analisados os seus 

respectivos salários e a frequência para cada ano de formação. Nessa situação, 

os resultados incluem a MAP (Média Aritmética Ponderada), a Mediana e o 

Quartil. 

Saiba mais 

A MAP soma a frequência de vezes dos salários e a divide pelo total de 

frequências; a Mediana consiste no valor central da amostra pesquisada; e o 

Quartil é a metade da Mediana, ou seja, enquanto a Mediana divide a amostra 

em duas partes, o Quartil é dividido em quatro1. 

A pesquisa salarial possui vantagens, então, é um gasto que acaba se 

tornando um investimento, mas por que disso? Para que a empresa possa 

 
1 Disponível em: 

<https://gestaorh.metadados.com.br/hubfs/Material%20Inbound/Ebook%20Cargos%20e%20sal%C3%A1rios_ok.pdf?h

sLang=pt-br>. 
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oferecer uma remuneração justa e de acordo com o mercado; para que os 

funcionários possam saber quando é possível obter reajuste salarial; para criar 

estratégias de benefícios e salários atrativos para os funcionários; para que a 

empresa consiga elaborar um plano de cargos e salários efetivo; entre outros. 

Sabemos que uma empresa que está se estabilizando no mercado não 

poderá pagar um salário acima da média, portanto, pagará abaixo da média para 

sobreviver. Agora, se a empresa está bem estabelecida e quer ser reconhecida 

como uma empresa que oferece bons salários e benefícios, escolhe a estratégia 

de salários acima da média.  

Tão importante quanto a pesquisa é a estratégia a ser tomada, e deve 

estar ligada ao negócio da organização, garantindo sua credibilidade no 

mercado. Além da estratégia, não podemos esquecer de outro fator, o 

orçamentário, não adianta pagar os salários mais altos e em poucos meses 

decretar falência. Então, vários fatores devem ser analisados. 

Já abordamos sobre pesquisa, salário, benefícios e estratégia, mas não 

basta apenas pensar nesses fatores, precisamos pensar na demanda e na oferta 

de trabalho. Nesse caso, se temos uma grande oferta de mão de obra e poucas 

vagas disponíveis, os salários são pressionados para baixo. Caso for o contrário, 

os salários aumentam. 

Outro fator relevante é o de agregação de valor das pessoas, quanto mais 

complexas as atribuições e as responsabilidades do cargo, maior é a valorização 

salarial do mercado.  

Ao se produzir uma pesquisa salarial, obtemos conhecimento sobre a 

realidade do mercado, a estrutura da empresa, os cargos e funções, e 

aprendemos a comparar se estamos no caminho certo ou não. Vamos conhecer 

a estrutura salarial? 

TEMA 2 – ESTRUTURA SALARIAL 

Pense nesse tema como uma característica da empresa, cada 

organização tem a sua própria estrutura salarial, mesmo sem possuir um plano 

de cargos e salário. Quando você é contratado, eles sabem quanto você irá 

receber e quais serão os seus benefícios. 

Essa adequação dos salários é importante para um planejamento 

financeiro adequado e uma estruturação dos recursos da empresa. Além disso, 

essa adequação depende das características da empresa, dos cenários internos 
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e externos, das necessidades operacionais, da demanda de mão de obra, da 

qualificação dos funcionários e da estrutura organizacional. 

Essa estrutura salarial está diretamente relacionada aos valores salariais 

referentes aos cargos específicos e às relações entre esses valores. Podemos 

exemplificar da seguinte maneira: quanto mais alto o cargo na estrutura, maior a 

amplitude; quanto mais baixo o cargo, menor a amplitude. Isso quer dizer que, 

conforme se sobe nos níveis hierárquicos, as promoções ficam mais escassas.   

Outra observação que podemos notar é que os funcionários em cargo de 

chefia tendem a permanecer mais tempo no mesmo cargo, por isso, nesse caso, 

a estrutura salarial possui mais amplitude e mais faixas salariais do que os 

cargos operacionais. Desse modo, há mais aumentos por méritos, antes de 

chegar aos salários máximos das faixas, ou ao teto salarial como podemos 

chamar.  

A estrutura salarial está diretamente relacionada ao nível hierárquico, 

conforme o seu valor na estrutura interna e em função da dificuldade do cargo e 

do desempenho de quem o ocupa. Não podemos esquecer que temos que levar 

em consideração quanto os concorrentes do mesmo setor e categoria de 

empresa estão pagando, para criar uma média salarial e não ficar muito fora do 

valor do mercado. 

Figura 1 – Estrutura de cargos 

ESTRUTURA DE CARGOS 

CLASSE CARGOS 

1 Auxiliar Administrativo I 

2 Auxiliar Administrativo II 

3 Auxiliar Administrativo III 

4 Assistente Administrativo I 
Fonte: Hobmeir, 2021. 

A administração de salários leva em consideração os salários por meio de 

métodos, critérios e técnicas de aplicação mensuráveis. Para a pesquisa e o 

desenvolvimento da estrutura salarial é importante que os seguintes itens sejam 

analisados: 

• Objetividade: é definida pelo grau em que os salários são baseados 

(métodos, técnica e critérios mensuráveis); 
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• Flexibilidade: possibilitando que a estrutura seja flexível, permitindo o 

tratamento especial para a resolução de problemas específicos; 

• Comunicação: é como os critérios estabelecidos são divulgados pela 

organização; 

• Formalização: como os critérios salariais são definidos, se são expressos 

por manuais, regras, formulários, entre outros; 

• Equilíbrio interno: quando são analisados os salários de acordo com a 

importância do cargo que ele ocupa e seu desempenho na empresa; 

• Equilíbrio externo: é verificado se o salário pago pela organização está 

condizente com o mesmo cargo no mercado de trabalho. 

Todas essas informações são mensuradas por meio de graus, de 0 a 10 

ou de 0 a 5, depende da empresa e são colocadas todas em uma tabela, para 

que no fim se chegue a uma análise completa. 

Cada empresa escolherá o método que melhor se adeque ao seu 

propósito, podendo ser por escalonamento ou graus predeterminados, pontos ou 

comparação de fatores (todos esses métodos foram explicados em aulas 

anteriores). Não podemos esquecer que não é apenas o salário que compõe a 

tabela, os benefícios também devem ser alocados. 

Após a pesquisa salarial e a análise dos dados, estabelece-se os salários-

mínimos e máximos e se enquadra os cargos nos graus. O número de faixas é 

estipulado pela empresa, ou pelo acordo sindical da categoria. A ampliação de 

faixas permite uma flexibilidade maior e é uma tendência, mas a maioria das 

organizações trabalha com três faixas. 

Figura 2 – Tabela de estruturação de faixas salariais 
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Algumas empresas classificam os cargos como Júnior, Pleno e Master ou 

Sênior, sendo o júnior a entrada no cargo, o passo seguinte é o pleno, que já 

possui uma capacidade maior de gerenciamento, e o master ou sênior é o topo 

da pirâmide do cargo com tomada de decisões. Essa classificação auxilia, além 

do Plano de Cargos e Salários, o Plano de Carreiras do funcionário. 

Para o desenvolvimento das faixas salariais podemos ajustar a curva de 

referência dos cargos, na qual temos desde o piso ao teto salarial do cargo. 

Novamente, esse percentual é decidido pela empresa, mas usualmente a 

diferença entre o menor e o maior salário gira em torno de 50%. É o que ocorre 

também entre os níveis de faixa, na promoção horizontal, que é em torno de 5 a 

12%. 

Figura 3 – Níveis de faixa salarial 

 

Fonte: Hobmeir, 2021. 

Se a empresa achar melhor, pode redividir em Analista de RH I, Analista 

de RH II, e assim por diante, até o número de progressões que achar satisfatório. 

Lembrando que tem que tomar cuidado, nesse caso teoricamente o cargo 

anterior é o assistente, então, o maior grau do assistente tem que ter o salário 

de 5 a 20% abaixo do primeiro salário do Analista I, e isso deve ocorrer 

sucessivamente. 

Por isso, a empresa é quem decide como fará a divisão de graus e o 

percentual de reajuste em cada um deles, porque deve lembrar que não existe 

apenas aquele cargo, mas sim uma cadeia hierárquica. Criar simulações para 

esse ajuste é necessário para a viabilidade financeira de um Plano de Cargos e 

Salários. 

TEMA 3 – POLÍTICA SALARIAL 

Entramos em um tema que é 100% estratégico – a Política Salarial – e 

podemos falar que é um instrumento que norteia o plano de cargos e salários, 
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pois é ela que decide como serão as movimentações dos colaboradores. Com a 

reforma trabalhista, muitos itens foram alterados, por isso, muitos planos foram 

modernizados. Como a medida não é opcional, as adequações são obrigatórias 

para alinhar o plano de cargos e salários à CLT. 

O art. 461 fala sobre a isenção da homologação e da importância de ter 

uma política salarial, isso acaba trazendo uma maior flexibilidade entre a 

negociação de patrões e empregados. 

Você observou a importância de se ter uma política salarial bem definida? 

Além disso, todos os critérios de movimentações, contratação, mudança de 

nível, mudança por mérito ou cargo, entre outros devem estar respaldados por 

meio de um documento. 

A Política Salarial deve ser feita após o mapeamento e a estruturação, 

sendo uma das últimas fases. Nesse documento estabelecemos regras e 

procedimentos que a empresa deverá seguir, lembrando que a empresa deve 

evitar quebrar regras da política salarial, porque se as exceções viram regras, 

todo esse trabalho perde o sentido. 

Figura 4 – Objetivos para a política salarial 

 

Fonte: elaborado com base em Milkovich; Boudreau, 2000. 
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Quando analisamos os objetivos dessa política salarial para atrair e reter 

talentos, vemos que precisamos dela, pois a competitividade externa faz com 

que os funcionários façam comparações com a concorrência. Temos, também, 

a necessidade do alinhamento interno, pois sempre há as comparações entre as 

funções dos funcionários.  

Ainda, temos as contribuições dos empregados sobre a comparação entre 

o desempenho e o tempo de empresa dos colaboradores, além dos critérios 

salariais de acordo com o aumento ou a diminuição das competências. 

3.1 Critérios para a movimentação 

A política salarial serve para as movimentações da empresa, e elas 

podem ser: 

• Na contratação, com relação à experiência na função, às competências 

do cargo, à formação etc.; 

• A mudança de faixa salarial ou nível, quando há alteração na 

complexidade da tarefa desenvolvida, no grau de autonomia, na 

formação, no tempo na função, no desempenhou ou no conhecimento; 

• Na mudança por mérito ou step, quando há mudança no desempenho da 

função, experiência e tempo na função; 

• Mudança de cargo – competências para o novo cargo, formação, 

desempenho na função antiga e análise e avaliação do potencial. 

Como vimos, a Política Salarial depende de empresa para empresa, 

algumas delas possuem um aspecto referente ao salário de admissão, pois 

sabemos que o funcionário entra na empresa com o salário-mínimo da faixa 

salarial, mas isso não é regra. Algumas empresas contratam com um salário 

inicial um pouco mais baixo no período de experiência, e após os 90 dias o 

novato começa a receber o piso da categoria.  

Outro fato normal é o plano de saúde e dental só ser efetivado após a 

experiência. Quando a categoria profissional preestabelecer um mínimo, essa 

prática de iniciar com um valor abaixo do piso não poderá ser praticada. 

Mas esse cenário pode ser diferente, dependendo da função. Digamos 

que um headhunter trouxe um diretor, e isso não quer dizer que começará como 

gerente, supervisor, ele já chegará com um salário pré-fixado em contrato, mas 

esses são casos diferenciados.  
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A política salarial também é responsável pelos parâmetros das 

promoções. A promoção horizontal é quando o colaborador passa para uma 

classe superior de salário do mesmo grau e cargo, cada empresa coloca suas 

regras, mas o normal é obedecer ao prazo mínimo de um ano entre uma 

promoção e outra. 

Já a promoção vertical é a passagem de um cargo para o outro, para um 

grau superior, e, nesses casos, o prazo mínimo é de seis meses de permanência 

do funcionário no cargo anterior. 

De acordo com Chiavenato (2005), se a organização quer alcançar seus 

objetivos da melhor maneira possível é preciso saber canalizar os esforços das 

pessoas para que estas atinjam os seus objetivos individuais e que ambas as 

partes saiam ganhando.  

Assim sendo, é importante porque permite que a empresa se enquadre à 

realidade do mercado, com salários equitativos e condizentes com as funções 

desenvolvidas. 

TEMA 4 – DESENVOLVIMENTO DO PLANO E A REFORMA TRABALHISTA 

E o que muda nos planos de cargos e salários a partir da reforma 

trabalhista? Já vimos um pouco no tema 3, agora vamos falar mais sobre o 

assunto. As empresas, por meio da política salarial, criam as normas para as 

progressões salariais, que são realizadas pelo plano de cargos e salários.  

Essa gestão tem uma posição importante no processo de recrutamento e 

seleção da empresa, pois nesse primeiro processo atrai os futuros talentos da 

organização. Os processos seguintes propiciam um ambiente de motivação e 

produtividade, trazendo esperança de um ambiente agradável e confiável, com 

oportunidade de crescimento profissional e plano de carreira. 

A gestão de cargos e salários não trata da legislação trabalhista, mas de 

forma indireta acaba protegendo os trabalhadores das impossibilidades ou 

distorções que possam acontecer no que se refere a salários, remuneração e 

função e atividades. 

Podemos observar alguns problemas nas pequenas empresas, ou nas 

empresas que não adotam o plano de cargos e salários, quando as promoções 

e as contratações se dão devido ao parentesco, afinidades pessoais ou grupos 

sociais, e se esquecem do que realmente é importante – reconhecimento, 

competência e desempenho (mérito). 
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Isso acaba frustrando os demais membros da equipe e desmotivando os 

funcionários que realmente merecem o aumento salarial ou a mudança de cargo, 

essas promoções por achismo, em que o superior toma a decisão sem 

parâmetro, gera descontentamento e não deve ocorrer. 

E por que não deve ocorrer? Para evitar futuros passivos trabalhistas, 

porque mais cedo ou mais tarde o funcionário injustiçado vai se cansar e vai 

pedir equiparação salarial, com o colega de trabalho, que exercia a mesma 

função que ele, mas porque era amigo do “chefe” recebia um salário maior.  

Viram a importância de se implantar um plano de cargos e salários? Nesse 

caso, garantimos a isonomia, por meio da avaliação da estrutura funcional, 

dividindo as tarefas e as responsabilidades de acordo com cada cargo, com 

salários justos para cada uma das funções. 

As maiores mudanças que podemos notar na reforma trabalhista, mas 

que impactam diretamente no PCS foram no art. 461, alínea 2: 

Art. 461.  Sendo idêntica a função, a todo trabalho de igual valor, 
prestado ao mesmo empregador, no mesmo estabelecimento 
empresarial, corresponderá igual salário, sem distinção de sexo, etnia, 
nacionalidade ou idade.  
§ 2º Os dispositivos deste artigo não prevalecerão quando o 
empregador tiver pessoal organizado em quadro de carreira ou adotar, 
por meio de norma interna da empresa ou de negociação coletiva, 
plano de cargos e salários, dispensada qualquer forma de 
homologação ou registro em órgão público. (Brasil, 2017) 

O plano de cargos e salários deveria ser homologado no Ministério do 

Trabalho e Emprego (MTE), com o aval em decisão do Tribunal Superior do 

Trabalho (TST), agora, não é mais obrigatório. Tem-se o lado positivo, pois a 

criação ficou menos burocrática, mas se perde o aval jurídico do MTE, que 

reforçava e garantia previamente o que continha no documento. 

Outra mudança significativa é que agora só pode haver um critério de 

promoção horizontal, antes utilizava tempo e mérito, hoje só pode utilizar um 

deles. Mérito, que atualmente é chamado de desempenho, deve ser o mais 

utilizado. 

Além dessas questões, temos a isonomia sobre a diferenciação dos 

funcionários por tempo de função, no mesmo art. 461 da CLT, no qual fala sobre 

a inclusão de distinção dos funcionários por tempo de função e o aumento no 

prazo para diferenciar os funcionários na mesma empresa, que passou de dois 

para quatro anos. 
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Outra mudança foi sobre a equiparação salarial que agora é necessário 

avaliar se as funções são idênticas entre os profissionais e se o valor agregado 

é o mesmo, mensurando a produtividade, perfeição técnica e o desempenho das 

tarefas, em que dois empregados devem estar no mesmo nível de trabalho, 

prezando pela mesma perfeição técnica. 

Lembre-se que alinhamos a cultura organizacional com as estratégias da 

empresa, com os valores e as crenças, pois são fatores intangíveis, mas assim 

como a motivação, o Plano de Cargos e Salários faz a diferença no dia a dia dos 

funcionários.  

TEMA 5 – PROGRAMAS DE DESEMPENHO 

Desde a primeira aula falamos sobre as maneiras de desenvolver um 

plano de cargos e salários, e todas as fases desse processo, mas pense em uma 

grande organização, com 2.000, 5.000 funcionários, com cinco ou seis filiais; 

agora, pense no trabalho e no número de pessoas que o departamento de 

Recursos Humanos terá que ter para desenvolver esse processo. 

Apenas manualmente é oneroso e demorado, por isso, existem 

programas no mercado que auxiliam todo esse trabalho. Esses programas, 

podemos dizer que não trabalham pelo RH, mas são ERPs que auxiliam o 

processo de tomada de decisão e a captura de dados. 

Com os softwares, a implantação ficou mais fácil, pois há uma maior 

segurança nas informações por meio da automação dos dados.  Vinculando com 

o software da folha, ele visualiza as distorções salariais existentes na empresa 

com relação aos funcionários nos mesmos cargos. 

Pode-se relacionar os perfis exigidos pelos cargos e vincular os 

funcionários a esses perfis, pode-se desenvolver um controle completo entre as 

descrições dos cargos e o histórico dos pré-requisitos de todas as revisões já 

feitas. 

A empresa ainda é capaz de criar indicadores e os controlar sem GAPs, 

desenvolver política salariais, controlar políticas de meritocracias e promoções 

automáticas, remunerações, enquadramentos e percentuais em relação a faixas 

salariais. 

Dependendo do software, ainda é possível simular reajustes salariais 

coletivos, realizar análise, ranqueamento e a descrição dos cargos de acordo 

com as necessidades da empresa. Também é possível mostrar a possibilidade 
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de crescimento profissional por meio de um plano de carreira, mapeando as 

competências do funcionário e revelando as que precisam ser melhoradas. 

Se a empresa é pequena, tem algumas planilhas em Excel que podem 

auxiliar na criação, as quais você preenche com os cargos, nível, quantidade de 

funcionários, salários unitários e por cargo, e ela começa a gerar alguns gráficos. 

É um trabalho bem manual, mas se você não tem condições de contratar um 

software e quer começar a criar algo, esse é um bom caminho, e tem algumas 

planilhas em que o básico não tem custo. 

Espero ter ajudado você e respondido as dúvidas sobre o Plano de Cargos 

e Salários, sobre suas funcionalidades, a prevenção de riscos com relação a 

processos por isonomia salarial, os enquadramentos, desempenhos e 

competências, entre outros. 

Bons estudos!!! 

TROCANDO IDEIAS 

Nesta aula vimos sobre as faixas salariais e os níveis, que normalmente 

são estipulados pela empresa, ou pelo acordo sindical da categoria. A ampliação 

de faixas permite uma flexibilidade maior e é uma tendência, mas a maioria das 

organizações trabalha com três faixas. O exemplo a seguir é de uma empresa 

que trabalha com o salário inicial e mais três faixas salariais. Agora, vamos 

pesquisar?  

1. A empresa que você trabalha possui quantas faixas salariais para cada 

um dos cargos? Pesquise e conte para nós. 

CARGO 
SALÁRIO 
INICIAL 

JUNIOR PLENO SÊNIOR 

ASSISTENTE 
FINANCEIRO 

 R$           
1.500,00   R$  1.530,00   R$  1.637,00   R$  1.801,00  

ASSISTENTE 
COMERCIAL 

 R$           
1.500,00   R$  1.530,00   R$  1.637,00   R$  1.801,00  

ANALISTA DE 
RECURSOS HUMANOS 

 R$           
2.100,00   R$  2.142,00   R$  2.292,00   R$  2.521,00  

ANALISTA CONTÁBIL 
 R$           
2.100,00   R$  2.142,00   R$  2.292,00   R$  2.521,00  

COORDENADOR DE 
PLANEJAMENTO 

 R$           
3.000,00   R$  3.060,00   R$  3.274,00   R$  3.602,00  

 

2. O sindicato da categoria normalmente traz várias faixas salariais, os 

salários-bases, faça essa pesquisa e nos conte o que achou. 
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NA PRÁTICA  

Agora convido você a assistir ao vídeo disponível no link: 

<https://materiais.cohros.com.br/erros-em-cargos-e-salarios> sobre os sete 

erros em Cargos e Salários. Após assistir ao vídeo e ler a aula, você é capaz de 

apontar quais são os três principais erros, na sua opinião, que se comete ao 

desenvolver o Plano de Cargos e Salários? 

FINALIZANDO  

Nesta aula abordamos o tema pesquisa salarial e como ela é feita, por 

meio de empresas especializadas, normalmente consultorias, ou pode ser feita 

pela própria empresa. É uma ferramenta utilizada como fonte de informações 

para a tomada de decisões na empresa. A pesquisa de mercado mostra quais 

empresas são atrativas devido às suas remunerações e benefícios e quais não 

são pelo mesmo motivo. 

No segundo tema abordamos a estrutura salarial que adequa quanto a 

empresa pagará e seus benefícios, essa estrutura salarial está diretamente 

relacionada aos valores salariais referentes aos cargos específicos e às relações 

entre esses valores. A estrutura salarial está diretamente relacionada ao nível 

hierárquico, conforme o seu valor na estrutura interna e em função da dificuldade 

do cargo e do desempenho de quem o está ocupando. 

O próximo tema abordado foi a política salarial que, como falamos, é 

100% estratégico, e é o instrumento que norteia o plano de cargos e salários, 

pois é ela que decide como serão as movimentações dos colaboradores. A 

política salarial é responsável pelos parâmetros das promoções, mudanças de 

cargos e mudanças de funções. 

Depois, ponderamos sobre o desenvolvimento do plano e a reforma 

trabalhista e a importância de se parametrizar com as leis. A gestão de cargos e 

salários não trata da legislação trabalhista, mas de forma indireta acaba 

protegendo os trabalhadores das impossibilidades ou distorções que possam 

acontecer no que se refere a salários, remuneração e função e atividades. 

Por fim, encerramos com as vantagens da implantação de um software 

de cargo e salários, que facilita a montagem e a atualização do plano de cargos 

e salários. 
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