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1. INTRODU(:AO 

1.1. Objetivo Geral 

Desenvolver uma proposta de Politica de Remunerac;ao para os cargos Gerenciais da 

empresa Perfipar S/ A Manufaturados de Ac;o, 

1.2. Objetivos Especificos 

• Estudar diferentes formas de remunerac;ao; 

• Diagnosticar o modelo de remunerac;ao da empresa; 

• Desenvolver o modelo de remunerac;ao; 

• Detalhar o plano de implantac;ao; 

1.3. Metodologia 

• Pesquisar bibliografia junto a literaturas e sites; 

• Desenvolver instrumento de pesquisa (roteiros e questiomirios); 

• Efetuar a coleta de dados; 

• Analisar os dados coletados; 

• Desenvolver a proposta; 

• Desenvolver urn plano de implantac;ao. 

1.4. Justificativa 

Atualmente as empresas estao preocupadas com a competitividade e a qualidade de seus 

produtos e servic;os, baseada {mica e exclusivamente no que chamamos de mundo 

empresarial. 

A velocidade da mudanc;a evoluiu de forma muito nipida, as descobertas e as novas 

tecnologias eram para periodos mais longos. Urn computador torna-se obsoleto em seis 
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meses, ha dez anos atras nao tinhamos "pen drive", celulares eram para poucos, de que 

forma os Recursos Humanos podem e devem acompanhar estas mudan~as! 

Com estas transforma~6es, as empresas passaram a investir mais no capital humane, 

valorizar o trabalho, capacitar e treinar melhor seus empregados e por que nao 

remunera-los de forma mais justa. 

0 tema remunera~ao sempre ocupou urn espa~o importante nas organiza~6es, sindicatos 

e govemo, com amplas discuss6es, porem com urn objetivo unico de igualdade e 

justi<;a, nem sempre conquistado. 

Desta forma, atraves de programas coerentes, e possivel existir uma maior justi<;a 

salarial nas em pres as. Dar urn basta nos conflitos entre 

empresas/empregados/sindicatos, deixar de ser urn ponto polemico de discussoes e 

passar a ter a preocupa~ao voltada a melhoria da produtividade, da qualidade dos 

produtos e servi~os e que todos possam ganhar: o empresario, os empregados, a 

popula~ao e o Pais. 

0 ambiente com transforma~6es constantes ainda persiste: a humanidade sofre 

diariamente mudan~as nos aspectos legais, economicos, sociais e organizacionais e a 

economia global muda, as pessoas mudam as empresas tambem mudam. 

Entao, por que nao mudar o sistema de remunera~ao? Por que nao adotar urn sistema de 

remunera~ao estrategica, baseada em diversos itens que sejam interessantes para os 

empregados? Urn sistema de remunera~ao que ofere~a valor agregado para os 

empregados, uma remunera~ao que considere a habilidade, competencia e o 

desempenho dos profissionais. 

Por outro lado, refletir do quanta as a~oes, apesar de importantes, devem ser planejadas 

e, repetindo, contextualizadas a realidade da organiza~ao, do contrario teremos urn 

efeito desfavoravel ou sera visto/entendido como mais urn mecanisme de subomo, que 

podera trazer serios problemas de perda da produtividade, gerando significativos 

conflitos entre os empregados e desconfian<;as em rela~ao a empresa. 
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Discutir a imporHincia e as principais diferenvas entre salarios, beneficios e programas 

de incentivos, permitindo de uma forma pratica e simples, de maneira que seja possivel 

orientar e assistir os gestores de RH quanto a dinamica de remuneravao. 

Com este projeto, pretende-se mostrar a importancia da implantavao de uma boa 

Politica de Remuneravao, como mais uma ferramenta para a correta gestao dos 

Recursos Humanos. 

Por fim, concluir o curso de Gestao da Qualidade e consequentemente, obter o tituio de 

especialista em Gestao da Qualidade conforme determinavao da Universidade Federal 

do Parana, curso de especializavao em Gestao da Qualidade. 
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2. REVISAO TEORICA 

2.1. Contextualiza~ao 

0 projeto proposto esta baseado no livro "Administrac;ao de Cargos e Salarios" do autor 

Benedito Rodrigues Pontes, onde sao analisados de forma teoria e pratica, o processo de 

implantac;ao de programas de cargos e salarios, carreira e remunerac;ao estrategica. Os 

temas sao abordados de forma clara, organizada e objetiva, sendo utilizados quadros, 

tabelas e graficos para sintetizar e exemplificar o conteudo. 

Pontes, formado em economica, com especializac;ao em Administrac;ao de Recursos 

Humanos, teve atuac;ao, em cargos gerenciais, em diversas empresas, tais como, Light 

(Eletropaulo), Tenenge, Promon, Microlite e CNEC. 

Nesta obra, Pontes demonstra claramente as formas de Avaliac;oes de Cargos por 

metodos quantitativos (pontos), sugerindo a pontuac;ao conforme o grau de imporHincia 

dos fatores analisados, modelo este adotado para desenvolvimento do projeto. Outro 

ponto que merece destaque esta relacionado a Estrutura e Politica Salarial, onde sugere 

urn cuidado especial para a sobreposic;ao de faixas salariais e dentro da politica uma 

atenc;ao as promoc;oes horizontal, vertical e reclassificac;ao. 

Por fim, apresenta urn modelo de Manual de Administrac;ao de Salarios com suas 

diversas etapas. 

Na mesma linha de Pontes, Luiz Paschoal, graduado em Administrac;ao de Empresas, 

tern ampla complementac;ao academica em Gestao de Pessoas e Remunerac;ao, atuando 

como profissional de Gestao de Pessoas de 1967, foca em sua obra "Administrac;ao de 

Cargos e Salarios - Manual Pratico e Novas Metodologias" de forma mais pratica e 

objetiva, com diversos exemplos quantitativos para os diversos segmentos que compoe 

a administrac;ao de cargos e salarios, diferentemente de Pontes. Ambos os autores 

sugerem urn planejamento bastante aprofundado no momento da implantac;ao de uma 

Politica de Remunerac;ao, onde, se deve ter o comprometimento da Diretoria, uma 

divulgac;ao adequada a todos os niveis de empregados e sem duvida a execuc;ao, 

controle e acompanhamento dos Recursos Humanos. 
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2.2. Conceitos 

2.2.1. 0 que e remunera~ao? 

Diciomirio Aure1io define remunerar: [Do lat. remunerare.] V. t. d. 1. Dar remunera<;ao 

ou premia a; premiar, recompensar, galardoar, gratificar: 2. Pagar salarios, hononirios, 

rendas, etc., a; satisfazer, gratificar. 

Mestre Sergio Pinto Martins (2005): "Remunera<;ao e o con junto de retribui96es 

recebidas habitualmente pelo empregado pela presta9ao de servi9os, seja em dinheiro ou 

em utilidade, provenientes do empregador ou de terceiros, mas decorrentes do contrato 

de trabalho, de modo a satisfazer suas necessidades basi cas e de sua familia". 

No ordenamento juridico brasileiro, corresponde a totalidade de bens fornecidos 

(utilidades) ou devidos aos empregado pelo servi9o prestado. 

Remunerar;iio incluir o retorno financeiro e os servi9os e beneficios tangiveis que os 

empregados recebem como parte de pagamento de uma rela<;ao de trabalho (Nfilkovich e 

Boudreau, 2000:381). 

Segundo Chiavenato (2004), ninguem trabalha de graya. As pessoas trabalham nas 

organiza<;5es com determinadas expectativas, bern como estao dispostas a trabalhar 

nessas organiza<;5es desde que sejam observadas as justas contrapartidas pelo seu 

esfor9o. Desde que a organiza9ao de ao trabalhador algum retorno pelo esfor9o 

empreendido, os trabalhadores estarao dispostos a se dedicar ao trabalho e as metas da 

empresa. Na verdade, esta contrapartida e fruto de uma reciprocidade (Chiavenato, 

2004:256). 

2.2.2. Sabirio absoluto e salario relativo 

0 salario normalmente possui significados diferentes, de acordo com o enfoque 

abordado. Quando citado sabre a sua capacidade de adquirir as coisas e fazer reservas 

para necessidades futuras, estamos pensando no valor absoluto. No entanto, se o 

analisarmos tendo em mente a sua compatibilidade com o trabalho que realizamos e 

compararmos com outros fatores dentro da organizayao ou em outras, estamos entao nos 

preocupando com seu valor relativo. 

7 



Nos dois casos as organizac;5es devem preocupar-se em manter o poder de compra dos 

sal<irios ao longo do tempo. 0 valor relativo, porem, eo que costuma gerar urn maior 

desgaste interno, pois a sensac;ao de que esta sendo discriminado e injustic;ado produz 

no empregado urn efeito emocional muito mais forte que o sentimento de que seu 

salario nao lhe permite comprar mais, coisas que comprava no passado. 

2.2.3. Tipos de Remunera~ao 

Remunera~ao Direta: remunerac;ao recebida regularmente (salarios, anuenio, 

gratificac;ao de func;ao, entre outros). 

Remunera~ao Indireta: e uma retribuic;ao fornecida pelo empregador em especie ou 

"in natura" ( cesta basica, tiquete alimentac;ao, auxilio farmacia, plano de saude, seguro 

de vida, tiquete combustive!, entre outros ). 

Remunera~ao Varhivel: e o conjunto de diferentes formas de recompensa oferecidas 

aos empregados, complementando a remunerac;ao fixa e atrelando fatores como atitudes, 

desempenho e outros com o valor percebido (metas, resultados, PLR/PPR, gorjetas, 

comiss5es, entre outros). 

Segundo Nakahara (1999), existem dois grandes objetivos para a utilizac;ao da 

remunerac;ao variavel: os genericos e os especificos. Os genericos sao: alavancar 

resultados direcionados para os objetivos estrategicos, promover a sinergia das equipes, 

contribuir para os processes de mudanc;a e inovac;ao, reconhecer e recompensar 

progressivamente pela superac;ao dos resultados, contribuir para o aumento da eficacia 

organizacional e garantir a avaliac;ao objetiva dos resultados quantitativos e qualitativos. 

Os especificos sao: estrategicos, de gestao, operacional/financeiro, 

desenvolvimento/inovac;ao e legal. 

Remunera~ao Total: e composta dos tres elementos anteriormente citados: a 

remunerac;ao direta, a remunerac;ao indireta e a variavel. A maioria das empresas tern 

como componente principal da remunerac;ao total a remunerac;ao direta ou salario fixo, 

como e mais comumente denominado. Este corresponde ao pagamento concedido ao 

profissional em func;ao do desenvolvimento das suas atribuic;5es, ou melhor, pela venda 
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de seus servi9os. Mas no segundo momento podemos assim dizer, que existe tambem a 

remunera9ao variavel que e a parcela concedida ao funcionario em face dos resultados 

estabelecidos sobre diversas formas: bonus institucional, comissao, participa9ao nos 

lucros e resultados, stock option (plano de a96es), short term programs (campanhas), 

long term programs (programas de longa dura9ao ), dentre outros. Urn terceiro 

componente sao os beneficios (remunera9ao indireta), que sao concedidos atraves de 

programas (alimentavao, auxilio educa9ao, seguro de vida). Desta forma a remunera9ao 

total equivale ao urn pagamento que urn funcionario percebe pelo seu trabalho. 

2.2.4. Politica de Remunera~ao 

Devido a cnse financeira iniciada em setembro de 2008 nos Estados Unidos da 

America, algumas empresas passaram a revisar suas politicas de remunera96es. Revisao 

esta que alterou substancialmente o valor dos bonus recebidos pelos altos executivos 

(CEO's) das gran des empresas, principalmente as organiza96es ligadas ao setor 

automobilistico e financeiro (seguradoras e bancos). 0 salario-base dos Chiefs 

Executive Officer (CEO's) ou "diretores-executivos" no Brasil caiu 2,2% em 2009, 

enquanto o total em dinheiro (salario mais bonus) diminuiu 4,30%, dados estes 

extraidos da pesquisa realizada pela consultoria de gestao de neg6cios Hay Group. 0 

levantamento, batizado de Top Executive Compensation, levantou informa96es com 

2.689 executivos, de 227 diferentes empresas. 

2.2.4.1. Alguns modelos praticados por empresas: 

ArcelorMittal: 

Desempenho em: 
Remunera.yao * Habilidades Tecnicas, Especiais e Comportamentais 

por * Resultados de metas individuais do processo e do 
Habilidades projeto 

Tempo na categoria funcional: 

I Remunera~ao I 

Participa.yao Cumprimentos de metas pela 
nos equipe de Desempenho Operacional 

Resultados daEmpresa 

Grupo Sonae: 
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A politica de remuneravao para todos os colaboradores do Grupo Sonae possui dois 

componentes: 

• Componente fixo, na forma de urn sahirio annal (pago 14 vezes por ano, em 

Portugal); 

• Premio de Desempenho, pago no primeiro trimestre do ano seguinte; 

• Adicionalmente, urn terceiro componente pode ser atribuido, 

discricionariamente, no dia 1 0 de Marvo do ano seguinte, aos colaboradores 

seniores (nivel igual ou superior 9), sob a forma de beneficios diferidos no 

ambito dos "Pianos de Incentive de Medio Prazo". 

Caterpillar: Embora nao seja exigido por lei, a Caterpillar estabeleceu diretrizes de 

propriedade de quotas em conexao com a concessao das op96es de compra de a96es 

para os funciomirios corporativos e diretores ha mais de uma decada. Todos os pianos 

de compensavao baseados nas participa96es acionarias foram aprovados pelos 

acionistas. Alem disso, a Caterpillar nunca ofereceu nenhum contrato de prote9ao para 

executives, para nenhum funcionario da empresa e nunca modificou os prevos de 

concessoes das op96es de compra de a96es. 

2.2.5. Vantagens e Desvantagens 

A remunera9ao de forma classica, contemplando apenas salarios e beneficios e urn 

modelo comum e tradicional, que atualmente nao tern agregado muito as empresas. 

Com a implantac;ao de uma politica salarial e revisao da concessao de beneficios, em 

urn primeiro momento, para os niveis gerenciais (supervisao e gerencias), definindo-se 

claramente ate onde o empregado pode chegar dentro da organizavao, o 

comprometimento deste colaborador em relavao a empresa tende aumentar. Com esta 

definivao, de forma objetiva da politica salarial, incentives (beneficios) e remunera9ao 

variavel, existe urn envolvimento maior. Este colaborador passa ser parceiro da empresa 

no atingimento das metas organizacionais e desta forma, comeva a disseminar a politica 

para outros niveis hierarquicos. 
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Porern, o sucesso do plano dependera da forma de implanta9ao desta politica. Conforme 

citado anteriormente, o nivel gerencial deveni comprar a ideia e entender o projeto 

como vantajoso, do contnirio, nao saini do papel. 

0 salario tern sido urn fator critico dentro das organiza96es e consequentemente para os 

trabalhadores. Outros fatores importantes existem nesta rela9ao, porem quando se fala 

em sahirios este ponto toma-se mais critico, fruto das grandes transforma96es que 

estamos vivendo. 

As pessoas costumam dizer que "nao trabalham por esporte" e, por mais imediatista que 

seja a afirma9ao, ela mostra que, na nossa cultura e no nosso sistema de rela96es 

economicas, a despeito de existirem outros fatores importantes, eles nao sao tao 

determinantes na decisao das pessoas como e o salario. 

0 salario nao deve ser visto como fator motivacional, mas s1m de constituir a 

contrapartida pecuniaria pelo servi9o prestado. 0 trabalho em si, em primeiro plano, e 

as circunstancias que o cercam, num segundo plano, proporcionam satisfa96es e 

insatisfa96es, motiva96es e desmotiva96es. 

Tratar de salarios dentro das organiza96es merece urn cuido especial, pms temos 

impactos economicos diretos e outros nem sempre notados, como a influencia no clima 

organizacional e, consequentemente, na produtividade das organiza96es, o tempo e a 

energia despendida pelas chefias e dirigentes e a contamina9ao da imagem intema e 

extema das empresas. 

Alem das questoes 6bvias, intrinsecas ao salario para quem recebe como seu poder de 

compra, status, ele tern urn significado psicol6gico importante, que nao deve ser 

preterido sob pena de falarmos na administra9ao salarial. E sabido tambem que o salario 

nao eo unico condicionante comportamental das pessoas no local de trabalho. Outros 

fatores estao presentes e o salario deve ser analisado nesse contexto para que nao 

tendamos a tratar como salario como questoes nao salariais. 

Temos que conhecer alguns aspectos de comportamento dos trabalhadores para que 

possamos orientar nossas analises, politicas e decisoes. 
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Alguns estudos ma1s conhecidos sabre fatores condicionantes do comportamento 

humano do trabalho foram feitos pelos cientistas Frederick Herzberg e Abraham 

Maslow. 

Com base nestes estudos, temos indica96es importantes para a questao dos aumentos 

salariais, a cria<;ao de beneficios, a troca de sahirio por beneficios, cargos pouco 

desafiadores por necessidades de realizavao. 

Segundo Herzberg, que pesquisou fatores relacionados com a satisfa9ao no trabalho e 

desenvolveu a teoria da Motivavao, salario e Fator Higienico, uma vez que, tratado 

corretamente nao gera motivavao. 

Fatores Higienicos Fatores Motivacionais 

(necessidades basicas) (aspectos psicol6gicos) 

• Boas condi96es de trabalho • Realiza<;ao profissional 

• Pagamento do salario em dia • Reconhecimento das realiza96es 

• Justi9a na remuneravao • Trabalhos desafiantes 

• Padroes claros e estaveis de • Status (condirao social) 

supervisao e organizavao 

• Opera<;oes bern coordenadas • Definivao precisa de responsabilidade 

• Suficiencia de informa96es • Participa9ao nas decisoes 

• Comunicavao adequada 

Segundo Maslow, que desenvolveu a teoria da Hierarquia das Necessidades, e atraves 

dela procura demonstrar que as necessidades humanas aparecem numa certa ordem de 

prioridade, vejamos: 

Auto-Realizavao 1 

Auto-Estima 

Associa9ao 

Seguran9a 

Fisiol6gicas 
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Desse modo s6 passamos a nos preocupar com uma necessidade seguinte, ap6s 

sentirmos que a necessidade presente esta satisfeita. Para Maslow, o salario esta ligado 

as necessidades basicas. Desta forma, podemos constatar que nao adianta tentar 

satisfazer necessidades superiores, atraves de programas e a<;5es no contexto de 

Recursos Humanos, se as necessidades basicas nao estiverem resolvidas. 

No caso de uma politica de beneficios, deve-se ter presente essa teoria. De nada adianta 

ter urn seguro de vida para quem mal consegue se alimentar, nao faz sentido. Muitas 

empresas tern seus programas de beneficios frustrados por nao atentarem para este 

aspecto. 

Portanto, desenvolver, estruturar, implementar e manter uma politica salarial que possa 

contribuir para a atra<;ao, a reten<;ao e a motiva<;ao das pessoas e urn grande desafio para 

os gestores de Recursos Humanos. 
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3.AEMPRESA 

3.1. Sua historia 

A Perfipar foi fundada etn 12 de junho de 1969, ap6s 3 s6cios perceberetn uma 

lacuna para fomecimento de produtos para a construyao civil e a dificuldade das 

serralherias no fornecimento de esquadrias metalicas. Assim, a Perfipar iniciou seu 

trabalho em urn barracao, produzindo perfis metalicos, para suprir esta necessidade. 

Dois anos ap6s o inicio das atividades, a Perfipar adquiriu mais equipatnentos e 

inaugurou a primeira filial para comercializayao dos produtos, em Cascavel - PR. Em 

1974, foi inaugurada a segunda fabrica, em Belo Horizonte - MG Ga extinta) e, dez 

anos depois, a terceira unidade, em Colombo - PR. A Fabrica de Chapec6-SC foi 

adquirida em 1995 e a implanta9ao da Unidade de silos, em Londrina - PR, foi 

concluida em 2002, totalizando hoje, 4 unidades fabris. 

Hoje, a Perfipar e administrada pelos filhos de urn dos s6cios que iniciararn a empresa. 

Com a administra9ao Central em Curitiba, 4 plantas fabris nas cidades de Curitiba, 

Colombo, Chapec6 e Londrina. A Perfipar ainda possui uma rede de 17 lojas nos 

estados de Sao Paulo, Parana, Santa Catarina e Rio Grande do Sul, alem de 

representantes e Concessionarios. Com isto, sao mais de 400 colaboradores que hoje, 

fazem parte do quadro de empregados da Perfipar. 

3.2. Seus produtos 

A Perfipar atua nas areas fabrica9ao e revenda de tubas de a9o carbona, perfis 

laminados, leves, estruturais e para dry wall (parede ), chap as lisas e frisadas, defensas 

rodoviarias (guard-rail) e suportes para sinaliza9ao vertical rodoviaria. Tambem produz 

e comercializa os sistemas de armazenagem de graos- Silos- e revende o sistema de 

cercamento metalico - Eurocerk. Alem disto, as 17 lojas da Perfipar possuem uma 

ampla linha de ferramentas e acess6rios para serralherias. 

Tubes Perfis Chapas Defensas Eurocerk Silos Acess6rios 
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3.3. Organograma Gerencial da Empresa 
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3.4. Organograma RH 

ORGANOGRAMA-RECURSOSHUMANOS 

l GERENTE DE I RECUSROS HUMANOS 

l ACOMPANHAMENTO DAS ROTINAS DO RH ~ H AUDIENCIAS TRABALHISTAS, CiVIS E PUBLICAS I 
I DIRF/RAIS ~ H PLANEJAMENTO ESTRATEGICO MET AS 1 
I CARGOS E SALARIOS I-H PPR- MET AS I 
l NEGOCIA<;:i\.0 COM FORNECEDORES ~ H QUALIDADE- CERTIFICA<;:AO ISO 9000 I 
I LAN<;:AMENTO EAPROVA<;:I\0 NF'S ~ H ACORDOS SINDICAIS EN EGOCIA<;:6ES COLETIVAS I 

I 

l SECRET ARIA GERAL I l ASSISTENTE DE RH PL I I ASSISTENTE DE RH JR I I PSICOLOGA I 
l ATENDIMENTO ~--1 TELEFONIA I H FOLHA DE PAGAMENTO I H FERIAS I -1 

RECRUTAMENTO 

/ E SELE<;:Ao 

l MENOR APRENDIZ ~ H GESTOR ON LINE I H RELATORIO TRABALHISTA I -1 
RECIS6ES I -1 

PTA I TELEFONIA MOVEL HOMOLOGA<;:6ES CONTROLE 

l RECEP<;:i\.0 ~ H MANUTEN<;:i\.0 I H BENEFiC lOS I -1 PONTO ELETR6NICO I -1 
ACOMPANHAMENTO I DE PROJETOS 

~ I DIVERSOS LAN<;:AMENTOS ~ y ENVIO E :E~EBIMENTO I I I -1 CRACHAS I -1 TREINAMENTOS INTERNOS I NO SISTEMA VT-VRNA 

---1 XEROX H ADMISSAO J ~ BENEFiCIOS f----1 ACONSELHAMENTO ! PSICOLOGICO 

~ MANUTEN<;:Ao I ~IVERSOS LAN<;:AMENTOI ~ ~," I ~ "'"""'" I NO SISTEMA DE SAUDE PERFORMANCE INTERNA 

y I 
DOC'S E NF'S 

CORREIO VANR I lfiVERSOS LAN<;:AMENTOI 
NO SISTEMA DE 

DOC'S ENF'S 

H I MALOTE IDIVERSOS LAN<;:AMENTOSI 
NO SISTEMA DE H CORRESPONDENCIAS J DOC'S E NF'S 

INTERNAS 
APROVA!:;AO: 

DATA: 

Figura 2 

3.4.1. Area de RH 

Atualmente a administrac;ao de Recursos Humanos da empresa esta centralizada na 

unidade denominada de Escrit6rio Central em Curitiba!PR 0 RH conta com uma 

equipe de profissionais sendo: 01 Gerente de RH, 01 Assistente de RH Pleno, 01 

Assistente de RH Junior e 01 Psic6loga, alem dos tecnicos dos Tecnicos de Seguranc;a 

do Trabalho nas tres unidades fabris (Curitiba, Colombo/PR e Chapec6/SC) e 01 

Assistente Administrativo, em Chapec6/SC. Toda a administrac;ao de RH e realizada 

pelo RH central, com excec;ao do Recrutamento e Selec;ao das unidades localizadas fora 

de Curitiba e Regiao Metropolitana. Para esta atividade, a Perfipar possui parcerias com 

empresas de Recrutamento e Selec;ao locais. 
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A empresa em questao possui a Descrivao de Cargos em todos os niveis, pelo sistema 

de pontos, bern como tabela salarial para Curitiba/PR e Chapec6/SC, representado 50% 

das unidades ou 70% dos colaboradores. 

Muito embora possua a descrivao dos cargos e tabelas salariais, nao existe implantada 

uma politica de remuneravao, nao sendo possivel determinar em que momento o 

colaborador podeni receber reajustes salariais, algum incremento nos beneficios 

concedidos ou ate mesmo uma mudanva no atual regime de Participavao nos 

Resultados. 

Alguns beneficios concedidos a todos os niveis de cargos: 

Beneficios concedidos 
Alimentavao no local de trabalho Convenio Farmacia 
Ticket Refeivao/ Alimentavao Custeio Universitario ( * ) 
Plano de Saude Seguro de Vida em Grupo 
Convenio Odontol6gico Auxilio Funeral ( * ) .. ( * ) Possm hmtte 

3.5. Descri.;ao dos Cargos Gerenciais 

0 objeto deste capitulo sera de apresentar a descrivao dos seguintes Cargos Gerenciais: 

• Gerente de Logistica 

• Gerente de Controladoria 

• Gerente de TI 

• Gerente de RH 

• Gerente Financeiro 

• Gerente Comercial 

• Gerente de Loja (filiais de vendas) 

• Gerente Geral Comercial 

• Gerente Industrial 

• Supervisor de Movimentavao de Materiais 

• Supervisor de Processes 

• Supervisor de Produvao 

• Supervisor de Projetos e Desenvolvimento 

• Supervisor de Laminavao 

17 
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3.5.1. Gerente de Logistica 

Categoria: Mensalista 

Nivel Superior: Diretor Industrial 

Elabora planejamento de produc;ao. Efetua compra de materia prima. Responsavel pela 
organizac;ao da distribuic;ao do material. 

Tarefas Detalhadas 

• Elaborar e definir o plano de produc;ao. 

• Planejar definic;ao do mix de produc;ao por fabrica e maquina . 

• Analisar hist6rico e tendencias das vendas por produto . 

• Analisar e acompanhar os custos de produc;ao e as perdas no processo . 

• Acompanhar permanentemente as necessidades da area comercial e industrial. 

• Negociar prec;os e define o volume de compra de materia prima e distribui o volume 
de compra entre os fomecedores. 

• Definir a politica de estoques nas fabricas (materia-primae produto acabado). 

• Gerenciar permanentemente as metas de estoque. 

• Analisar e acompanhar a carteira de pedidos junto as usinas. 

• Planejar, acompanhar e gerenciar permanente as metas de estoque e do 
departamento. 

• Desenvolver junto com as usinas novas materias primas. 

• Desenvolver novos fomecedores. 

• Efetuar contratac;ao de transportadoras. 

• Definir e negociar os prec;os de fretes. 

• Acompanhar da eficiencia das entregas, desenvolver frente com fomecedores 
altemativos ( distribuic;ao ). 

• Implementar melhorias no sistema. 
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• Executar outras tarefas correlatas, conforme exigencias de rotina ou instru9oes do 
Superior imediato. 

Competencias Comportamentais: 

Perfil Comportamental 

Comunica9ao; Trabalho sobre pressao; Flexibilidade; Lideran9a; Negocia9ao; 

Relacionamento inter-pessoal; Tomada de decisao; Facilitador; Sinergia; Visao. 

Competencias Tecnicas: 

Perfil Profissional 
Indispensavel (precisa ter N ecessario (pode ser Desejavel (sera o 
para iniciar) treinado) diferencial) 
Ensino Superior (Adms.) Conhecimento de produtos P6s Gradua9ao Adms. 

internos 
Conhecimento Sistemas Conhecimento empresas Linguas Estrangeiras (ingles 
Produtivos parce1ras e espanhol) 
Conhecimento MRP Curso de compras Possuir carro 
Conhecimento PCP Excel Avanyado Disponibilidade para 

vtagens 
Gestao de Armazem Conhecimento de Conhecimento de produtos 
(estoque) organizayao de eventos internos 
Planejamento e Controle de EMS Conhecimento empresas 
estoque parce1ras 
Conhecimento de expedi9ao Curso de Compras e Curso de compras 
e distribui9ao desenvolvimento de 

fornecedores 
Negocia9ao Excel Avan9ado 
F ormayao de custos Conhecimento de 

organiza9ao de eventos 
Desenvolvimento de EMS 
fornecedores 
Planejamento or9amentario Curso de Compras e 

desenvolvimento de 
fornecedores 

No9oes de Contabilidade 
Nov5es tributarias 
Matematica financeira 
Informatica (Word, Excel 
Power Point) 

A valia(,:oes: 
F1 =F F4=F2 PONTOS = 583 

F2=G FS=E GS= 12 

F3 =F F6=B -
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3.5.2. Gerente de Controladoria 

Categoria: Mensalista 

Nivel Superior: Diretor Adm./Financeiro 

Responsavel por manter urn clima organizacional adequado as func;oes de controle 
contabil, fiscal, financeiro e pela elaborac;ao, analise e acompanhamento de custos, 
orvamentos econ6mico/financeiro, melhorias no fluxo de documentos contabeis e pela 
correta direvao do pessoal subordinado e a utilizac;ao plena dos recursos humanos 
disponiveis. 

Tarefas Detalhadas 

• Planejar e orientar as atividades de: 

• Contabilidade Geral: re-operar resultados financeiros, balancetes, balanc;os, 
conciliac;ao de contas, controle de patrim6nio, entre outros. 

• Escrita Fiscal: recolher impastos diversos, classificac;ao de notas fiscais, guias de 
arrecadac;ao e lanc;amentos diversos. 

• Elaborar planilhas de custo fabril, analisando valor de materia-prima, mao-de-obra 
direta e indireta, gastos gerais de fabricac;ao, rateio de despesas de comercializac;ao e 
administrac;ao, visando formac;ao de prec;o de venda. 

• Analisar custos fixos e variaveis, baseando-se em demonstratives contabil, analises 
verticais e horizontais, comportamento hist6rico de valores. 

• Responder pela elaborac;ao de orc;amento economico/financeiro, projetando receita, 
custos, despesas, resultados para periodos futuros e projec;ao de entrada e saida de 
recursos da Empresa. 

• Acompanhar o comportamento orc;amentario, analisando e confrontando pre-custos 
com resultados atuais, buscando soluc;oes para desvios e nao conformidades. 

• Planejar e acompanhar o desembolso de recursos referentes a tributac;ao, baseando-se 
em legislac;ao pertinente, visando reduc;ao do valor da carga tributaria. 

• Elaborar e acompanhar sistemas de melhoria em fluxo de documentos contabeis, 
visando agilidade de informac;oes e salvaguarda do patrim6nio da Empresa. 

• Prestar servic;os de informayoes a usuarios e ao pessoal subordinado no que se refere 
as tecnicas em atividades nao rotineiras. 

• Acompanhar as mudanc;as ocorridas na legislac;ao pertinente a contabilidade geral e 
fiscal, legislac;ao previdenciaria e trabalhista, prestando informac;oes e mantendo 
atualizados todos os Depto. e lojas da Empresa. 
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• Responder pela elaboravao de relat6rios gerenciais mensal, baseando-se em apura9ao 
do resultado mensal, volume de produ9ao e vendas, balan9o patrimonial, 
demonstra9ao de origem e aplica9ao de recursos entre outros, visando analise e 
tomada de decisoes do 6rgao diretivo. 

• Acompanhar de atividades e aplica9ao de recursos destinados a atualizavao 
tecnol6gica (equipamentos e sistema computacionais). 

• Elaborar planejamento economico I financeiro de medio e Iongo prazo, objetivando a 
melhoria continua do desempenho empresarial. 

• Elaborar e analisar contabilidade patrimonial e executa outras tarefas correlatas 
conforme exigencias de rotina ou instru9ao do Superior Imediato. 

Competencias Comportamentais: 

Perfil Comportamental 

Relacionamento Interpessoal; Comunica9ao; Trabalhar sobre pressao; Flexibilidade; 

Lideran9a; Negocia9ao; Sinergia; Iniciativa; Visao Sistemica; Visao Estrategica; Visao 

Holistica. 

Competencias Tecnicas: 

Perfil Profissional 

Indispensavel (precisa ter N ecessario (pode ser Desejavel (sera o 
para iniciar) treinado) diferencial) 
Ensino Superior ( Adms) EMS P6s Gradua9ao 

Controladoria 
Planej amento S"S" Possuir carro 
Contabilidade Geral Excel Avanvado Disponibilidade para 

vtagens 
Contabilidade Fiscal Curso de Planejamento Excel Avan9ado 

Tributario 
Contabilidade de Custos Curso de Participa9ao Curso de Planejamento 

Administrativa Tributario 
Contabilidade Patrimonial Curso de Administravao Curso de Participa9ao 

Estrategica Administrativa 
Legisla9ao Tributaria Curso de planejamento Curso de Administravao 

estrategico Estrategica 
Legisla9ao Trabalhistal Curso de Lideran9a Curso de planejamento 
Previdenciaria/ Societaria estrategico 
Orvamento Anual Curso de relacionamento Curso de Lideranya 

interpessoal 
Finanvas empresariais Curso de Contabilidade Curso de relacionamento 

Gerencial int~essoal 

No96es de qualidade Curso de Contabilidade 
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Gerencial 
Informatica (Excel, Word, 
Power Point) 
Conhecimento em 
gerenciamento de equipe 

Avalia~oes: 

Fl=F F4=F2 PONTOS=616 

F2=G F5=E GS=12 

F3=F F6=E2 -
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3.5.3. Gerente de TI 

Categoria: Mensalista 

Nivel Superior: Diretor Adm./Financeiro 

Gerencia e orienta as atividades relativas a informatica, sistemas e metodos, provendo 
os recursos necessaries ao born andamento dos trabalhos, visando qualidade nos 
servi<;os prestados e sinergia grupal. 

Tarefas Detalhadas 

• Manter urn clima organizacional positive em relayao aos recursos de informatica, 
garantindo que todos OS usuaries fayam USO adequado dos sistemas de informayoes 
daEmpresa. 

• Gerenciar equipe tecnica de informatica, garantindo urn nivel de qualificayao 
adequado e distribuindo racionalmente as tarefas entre os tecnicos. 

• Orientar as atividades de informatica participando do planejamento das 
implantayoes, coordenando a execu9ao das atividades de treinamento e implantayao 
dos sistemas. 

• Manter atualizado quanto a tecnologia disponivel em informatica, permitindo que 
oriente permanentemente a Empresa quanto a novos investimentos na area. 

• Analisar tecnicamente altemativas de solu96es na area de informatica, 
assessoramento a Diretoria. 

• Promover nivel satisfat6rio de seguran9a, confidencialidade e integridade das 
informay5es, assegurando-se da efetiva execuyao das rotinas planejadas, quanto a 
"backups' dos bancos de dados, sistemas operacionais, programas, etc. 

• Manter contatos com os fornecedores para solu96es dos problemas, inclusive com 
aqueles responsaveis pela transmissao de dados. 

• Planejar e coordenar a implantayao de novas versoes do sistema operacional e banco 
de dados. 

• Coordenar, analisar e decidir com usuanos quanto a Organizayao e Metodos 
aplicaveis no que refere-se a controles, fluxos de documentos e informayoes, 
coordenar Lay-Out's de formularies. 

• Executar outras tarefas correlatas conforme exigencias de rotina ou instru96es do 
Superior imediato. 
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Competencias Comportamentais 

Perfil Comportamental 

Relacionamento interpessoal; comunica9ao; flexibilidade; smergta; facilitador; 

lideran9a; trabalhar sabre pressao; criatividade; flexibilidade; negocia9ao; visao 

sistemica; iniciativa; pro atividade. 

Competencias Tecnicas 

Perfil Profissional 

Indispensavel (precisa ter Necessario (pode ser Desejavel (sera o 
para iniciar) treinado) diferencial) 
Ensino Superior Sistemas de Informa9oes P6s gradua9ao 

em uso na Empresa 
Administra9ao de Recursos Atividade Operacional da Sistemas de Informa9oes 
de Informatica Empresa em uso na Empresa 
Banco de Dados Sistema Integrado de Atividade Operacional da 

Gestao Empresarial Empresa 
T eleprocessamentos Protocolos de Comunica9ao Sistema Integrado de 

Gestao Empresarial 
Gerenciamento de Equipe Programa9ao em linguagem Protocolos de Comunica9ao 

4GL 
No9oes de Qualidade Programa9ao em linguagem 

4GL 
Sistema 5 "S" 
Lideran9a 

Avalia~oes: 

Fl=F F4=Fl PONTOS=586 

F2=F F5=E GS= 12 

F3=F F6=Fl -
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3.5.4. Gerente de Recursos Humanos 

Categoria: Mensalista 

Nivel Superior: Diretor Adm./Financeiro 

Gerencia e orienta as atividades inerentes a rotina de pessoal e trabalhista, medicina e 
higiene do trabalho, servic;os de telefonia, secretaria geral, zeladoria e copa/refeit6rio, 
acompanhando e prestando suporte ao plano diretor de recursos humanos. 

Tarefas Detalhadas 

• Gerenciar e orientar as atividades inerentes a rotina de pessoal e trabalhista da matriz 
e lojas, sanando duvidas de ordem legal e administrativa, visando assegurar o 
cumprimento de normas internas e legislac;ao pertinente. 

• Gerenciar e orientar as atividades de servic;os gerais, tais sejam: captac;ao e 
transmissao de informac;oes via fax e/ou centrais telefOnicas, operac;ao de 
fotocopiadora, formac;ao de malotes, recepc;ao, entrega e controle de documentos, 
servic;os relativos a zeladoria e copa. 

• Atuar como preposto, representando a Empresa em ac;oes trabalhistas iniciais e 
instruc;oes, acompanhando processos, analisando e orientando quanto a viabilidade 
de possiveis acordos. 

• Representar a Empresa em Sindicatos de classe, efetuando homologac;oes em casos 
especiais, relacionando-se com dirigentes e lideres sindicais, no sentido de obter e 
prestar informac;oes inerentes a sua area e manter born relacionamento. 

• Participar ativamente na implantac;ao e implementac;ao de programas de qualidade 
total, coordenando grupos de trabalhos, intermediando contatos entre Empresa e 
Prestadora de Servic;os, efetuando o levantamento de necessidades de melhorias em 
diversas areas e servic;os. 

• Acompanhar e orientar as atividades de recrutamento e selec;ao, analisando perfil de 
cargos, contatando com agencias de colocac;ao de mao-de-obra. 

• Analisar a viabilidade de ampliac;ao de salarios indiretos (beneficios ), contando com 
Empresas Prestadoras de servic;os, convenio com INSS entre outros. 

• Colaborar em estudos e analises de viabilidade do plano de treinamento e 
desenvolvimento de pessoal, efetuando Levantamento de Necessidade de 
Treinamento e Plano Anual de Treinamento, provisao de numenirios, reservas e 
organizac;oes de eventos. 

• Acompanhar as atividades de cargos e salarios, controlando a em1ssao de 
documentos e movimentac;ao de pessoal, elaborac;ao e alterac;oes de cargos e tabelas 
salariais, necessidades a manutenc;ao e viabilidade do plano. 
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• Supervisionar, acompanhar, orientar e assmar o PPP - Perfil Profissiografico 
Previdenciario. 

• Colaborar no desenvolvimento e manuten~ao da politica de recursos humanos, 
relacionando-se com outras areas e Empresas extemas. 

• Coordenar, avaliar e negociar valores com terceirizados. 

• A valiar e negociar com empresas operadoras de telefonia. 

• Executar outras tarefas correlatas, conforme exigencias de rotina ou instru~ao do 
Superior imediato. 

Competencias Comportamentais: 

Perfil Comportamental 

Comunica~ao; relacionamento interpessoal; lideran~a; trabalhar sobre pressao; 

flexibilidade; negocia~ao; imparcialidade; pro atividade; iniciativa; visao sistemica; 

sinergia; tomada de decisao; facilitador; administrar conflitos. 

Competencias Tecnicas: 

Perfil Profissional 

Indispensavel (precisa ter N ecessario (pode ser Desejavel (sera o 
para iniciar) treinado) diferencial) 
Ensino Superior ( completo) Microinformatica avan~ada P6s - Gestao de Pessoas 
Administra~ao de pessoal Linguas P6s - Gestao Empresarial 
Legisla~ao trabalhista I 
previdenciaria 
No~5es da qualidade 
Curso de Lideranc;a 
Gestao de pessoas 
Sistema 5 "S" 

Avalia~oes: 

Fl=F F4=F2 PONTOS=507 

F2=E FS=D GS= 11 

F3=E F6=E2 -
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3.5.5. Gerente Financeiro 

Categoria: Mensalista 

Nivel Superior: Diretor Adm./Financeiro 

Gerencia, planeja e coordena as atividades da area Financeira, envolvendo estudos 
economico-financeiros, contas a pagar, cobranva e tesouraria, tendo que desenvolver 
metas e programas financeiros de acordo com a politica e objetivos da empresa, bern 
como avaliar os resultados obtidos. 

Tarefas Detalhadas 

• Assessorar a diretoria sobre previsao financeira da empresa, atraves da emissao de 
relat6rios peri6dicos, com demonstravao real e prevista, visando as receitas ou 
necessidades de recursos. 

• Participar da elaboravao de orvamentos operacionais e investimentos, em suas 
diversas modalidades, prestando apoio sobre o plano de contas e estabelecimentos de 
verbas.Participa da politica de credito da empresa. 

• Coordenar e controlar as aplicavoes financeiras, verificando e acompanhando as 
variavoes das taxas de acordo com os valores aplicados no mercado e em titulos de 
renda fixa, visando administrar os recursos financeiros disponiveis e aumentar a 
rentabilidade. 

• Controlar e elaborar normas e procedimentos de sua area de atuavao, revisando e 
propondo novas rotinas e diretrizes economicas-:financeiras para a empresa. 

• Executar outras tarefas correlatas conforme exigencias de rotina ou instruvoes do 
superior imediato. 

Competencias Comportamentais: 

Perfil Comportamental 

Comunicavao; relacionamento interpessoal; lideranva; trabalhar sobre pressao; 

flexibilidade; negociavao; imparcialidade; pro atividade; iniciativa; visao sistemica; 

sinergia; tomada de decisao; facilitador; administrar conflitos. 
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Competencias Tecnicas: 

Perfil Profissional 

Indispensavel (precisa ter N ecessario (pode ser Desejavel (sera o 
para iniciar) treinado) diferencial) 
Ensino Superior Analise e Proje9oes Ingles 
Planejamento Analise de Balan9o Analise e Proje~t5es 
Informatica Cambio I Comercio Analise de Balan~to 

Exterior 
Matematica Financeira Programa de Qualidade Cambio I Comercio 

Total Exterior 
Organiza~tao e Planejamento Gestao de pessoas Programa de Qualidade 

Total 
No~t5es de Contabilidade Gestao de pessoas 
Opera~t5es Financeiras P6s Gradua9ao 
Or~tamentos 

No~t5es de Qualidade 
Sistema 5 "S" 

A valia~oes · . 
Gerente Gerente Gerente Gerente 

Fa to res 
Financeiro Financeiro Financeiro Financeiro 

Trainee Jr. Pl. Sr. 
453 454 455 456 

Fl E E F F 
F2 D E F G 
F3 F F F F 
F4 E2 E3 E3 F2 
F5 D D D E 
F6 D1 D3 D4 E2 

Pontos 370 418 522 616 
GS 09 10 11 12 
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3.5.6. Gerente Comercial 

Categoria: Mensalista 

Nivel Superior: Gerente Geral Comercial 

Gerencia a comercializac;ao dos produtos fabricados e distribuidos pela Perfipar. 
Controla programas e sua execuc;ao, avaliando os resultados, elaborando o orc;amento 
anual da empresa em conjunto com a controladoria. Estabelece a politica comercial de 
acordo com as variac;oes do mercado, visando a rnelhor rentabilidade dentro das 
condic;oes do rnornento. 

Tarefas Detalhadas 

• Planejar, orientar e supervisionar as atividades inerentes a cornercializac;ao, desde a 
aquisic;ao da materia prima ate a entrega ao cliente. 

• Planejar o abastecirnento de materia prima (ern conjunto com a logistica) eo controie 
dos estoques, mantendo-os ern niveis satisfat6rios dentro das necessidades da 
empresa. 

• Coordenar carnpanhas de venda, visando assegurar o rnelhor nivel de rentabilidade, 
volume de vendas e produc;ao. 

• Efetuar pesquisa de rnercado corn finalidade de analisar a viabilidade de 
desenvolvirnento e sustentac;ao de novos produtos, e penetrac;ao no rnercado. 

• Treinar e orientar as lojas e representantes, corn a finalidade de obter o melhor 
resultado na cornercializac;ao e prornover o crescirnento pessoal dos colaboradores. 

• Avaliar resultados de prograrnas e objetivos trac;ados, redirecionando e 
acornpanhando para assegurar o exito dos rnesmos. 

• Distribuir e orientar tarefas, delegando responsabilidades, discutindo, propondo e 
analisando sugestoes para correc;ao de falhas e desvios de sua area de atuac;ao. 

• Definir a politica de prec;os e estrategia de atuac;ao de vendas, ern conjunto corn a 
Gerencia Geral Comercial. 

• Coordenar a estrutura, dos departamentos da sua area de atuac;ao rnantendo-a 
atualizada e dentro dos padroes necessarios para urn born atendirnento. 

• Desenvolver novos rnercados/produtos para oportunidade de neg6cios. 

• Trabalhar em conjunto com os outros setores, acompanhando os objetivos, visando a 
perfeita harmonia a firn de rnaxirnizar os resultados. 

29 



r' ... 

• A gerencia comercial esta dividida em 3 segmentos sob a supervisao do gerente geral 
comercial. 

• Segmento de varejo: Composto pela rede de lojas que comercializam produtos da 
Perfipar e de revenda, sob a responsabilidade e coordena~ao do gerente comercial de 
vareJo. 

• Segmento de Atacado: Sob a responsabilidade do gerente comercial de atacado, que 
coordena a comercializa~ao e atua~ao dos representantes, filiais e concessionarios, 
dos produtos que saem diretamente das fabricas da Perfipar para o cliente. 

• Segmento "outras divisoes": Composto pelo sistema de armazenagem de graos, 
exporta~ao e cercamento da marca Eurocerk. Sob a responsabilidade e coordena~ao 
do gerente comercial de outras divisoes, que atua sobre representantes destes setores, 
lojas, distribuidores, fabrica de silos, fabrica~ao de portoes e instala~ao. Coordena e 
controla ainda a importa~ao dos produtos da sua divisao. 

Competencias Comportamentais: 

Perfil Comportamental 

Comunica~ao; trabalho sobre pressao; flexibilidade; lideran~a; negocia~ao; 

relacionamento interpessoal; tomada de decisao; facilitador; sinergia; visao sistemica; 

organiza~ao; pro atividade. 

Competencias Tecnicas: 

Perfil Profissional 

Indispensavel (precisa ter N ecessario (pode ser Desejavel (sera o 
para iniciar) treinado) diferencial) 
Ensino Superior Televendas P6s Gradua~ao 
Tecnicas em Vendas Telemarketing Conhecimento em linguas 

estrangeiras 
Merketing Informatica A van~ada Informatica avan~ada 
Matematica Financeira Sistema Intemo Integrado 
Orat6ria Treinamento em metas 
Controle e Sistemas de Treinamento em 
vendas da empresa planejamento estrategico 
Produtos comercializados e 
aplica~oes 

Informatica 
No~oes de qualidade 
Qualidade no atendimento 
ao cliente 
Administra~ao de vendas 
Chefia e Lideran<;a 
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Sistema 5 "S" 
Disponibilidade para 
v1agens 
Possuir carro proprio 

A valia.;oes: 

Fl =F 

F2=G 

F3=F 

F4=F2 PONTOS=583 

F5=E GS=12 

F6=B -
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3.5.7. Gerente de Loja (Filiais de Vendas) 

Categoria: Mensalista 

Nivel Superior: Gerente Comercial 

Tarefa Detalhadas 

• Supervisionar as atividades ligadas aos colaboradores e a loja. 

• Implantar a politica da qualidade na loja. 

• Implantar pedidos de suprimentos da loja e pedidos de clientes (varejo, atacado e 
semi-atacado) 

• Efetuar cobranc;as e realizar acertos, controlar fundo fixo. 

• Efetuar levantamento, programac;ao e acompanhamento de treinamentos. 

• Registrar ac;ao corretiva e preventiva. 

• Efetuar contratac;ao de mao de obra. 

• A valiar os colaboradores. 

• A valiar e liberar credito ao cliente, dentro de sua alc;ada. 

• Acompanhar MCB, tonelagem, RGO, NCG, GOL. 

• Acompanhar as metas da loja. 

• Efetuar pesquisa de satisfac;ao do cliente semestralmente. 

• Realizar visita a clientes da regiao. 

• Controlar estoque e elaborar relat6rio de inspec;ao de estoque 

• Controlar os fretes das vendas da loja 

• Acompanhar o inventario (balanc;o da loja) 

• Responsavel pela movimentac;ao financeira e contabil da loja 

• Prestar contas quando solicitado referente a posic;ao de cobranc;a 

• Acompanhar as vendas de representantes 

32 



Competencias Comportamentais: 

Perfil Comportamental 

Dinamismo; iniciativa; comunicac;ao; flexibilidade; visao sistemica; visao analitica; 

etica; autonomia; persistencia; negociac;ao; autocontrole; sinergia; tomada de decisao; 

postura de lider; trabalho em equipe e relacionamento interpessoal. 

Competencias Tecnicas: 

Perfil Profissional 
Indispensavel (precisa ter N ecessario (pode ser Desejavel (sera o 
para iniciar) treinadol diferencial) 
Ensino Superior Sistema Intemo (EMS) P6s Graduac;ao 
(Adm/humanas) 
Experiencia em vendas ( de Conhecimento dos Especializac;ao em Vendas 
acordo com Trainee, Jr., Pl., produtos 
Sr.) 
Curso de Vendas Telemarketing Experiencia com 

gerenciamento 
Curso Atendimento ao CRM Busca continua de 
Cliente desenvolvimento 
Informatica (Word, Excel, Ca1culos financeiros 
Power Point) relacionados ao dia a dia 
Curso T elevendas Conceito de MCB 
Noc;oes de Qualidade Custos fixos/ Custos 

Variaveis 
Administrativo/Operacional Controle de estoque 
Sistemas de Gestao Contas a receber 
Possuir carro _Qroprio Analise de Riscos 
Postura e experiencia, 
compativeis com o cargo 

Avaliac;oes· . 
Gerente de Loja Gerente de Loja Gerente de Loja 

Fatores JR. Pl. Sr 
3104 3103 3102 

Fl D D E 

F2 c D E 

F3 D D D 

F4 D2 D2 D2 

F5 D D D 
Ft.; C1 C1 C1 .L'V 

Pontos 254 263 332 

GS 06 07 08 
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3.5.8. Gerente Geral Comercial 

Categoria: Mensalista 

Nivel Superior: Diretor Comercial!Industrial 

Responsavel pela coordenavao dos gerentes comerciais, atua sobre as areas dos tres 
segmentos, varejo, atacado e outras divisoes. Gerencia a comercializavao dos produtos 
fabricados e distribuidos pela Perfipar. 
Controla programas e sua execuvao, avaliando os resultados, elaborando o orvamento 
anual da empresa em conjunto com a controladoria. Estabelece a politica comercial de 
acordo com as variav5es do mercado, visando a melhor rentabilidade dentro das 
condiv5es do momenta. 

Tarefas Detalhadas 

• Planejar, orientar e supervisionar as atividades inerentes a comercializac;ao, desde a 
aquisivao da materia prima ate a entrega ao cliente. 

• Planejar o abastecimento de materia prima (em conjunto com a logistica) e o controle 
dos estoques, mantendo-os em niveis satisfat6rios dentro das necessidades da 
empresa. 

• Coordenar campanhas de venda, visando assegurar o melhor nivel de rentabilidade, 
volume de vendas e produvao. 

• Efetuar pesquisa de mercado com finalidade de analisar a viabilidade de 
desenvolvimento e sustentavao de novos produtos, e penetravao no mercado. 

• Coordenar e acompanhar treinamentos da area comercial, com a finalidade de obter o 
melhor resultado na comercializavao e promover o crescimento pessoal dos 
colaboradores. 

• Avaliar resultados de programas e objetivos travados, redirecionando e 
acompanhando para assegurar o exito dos mesmos. 

• Distribuir e orientar tarefas, delegando responsabilidades, discutindo, propondo e 
analisando sugest5es para correvao de falhas e desvios de sua area de atuavao. 

• Definir politica de prevos e estrategia de atuavao comercial. 

• Desenvolver novos mercados/produtos para oportunidade de neg6cios. 

• Trabalhar em conjunto com os outros setores, acompanhando os objetivos visando a 
perfeita harmonia a fim de maximizar os resultados. 
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Competencias Comportamentais: 

Perfil Comportamental 

Comunicavao; trabalho sobre pressao; flexibilidade; lideranva; negociavao; 

relacionamento interpessoal; tomada de decisao; facilitador; sinergia; visao sistemica; 

organiza9ao; pro atividade. 

Competencias Tecnicas: 

Perfil Profissional 

Indispensavel (precisa ter Necessario (pode ser Desejavel (sera o 
para iniciar) treinado) diferencial) 
Ensino Superior Televendas P6s Graduavao 
Tecnicas em Vendas Tele marketing Conhecimento em Hnguas 

estrangeiras 
Merketing Informatica A vanvada Informatica avanvada 
Matematica Financeira Sistema Interno Integrado 
Orat6ria Treinamento em metas 
Controle e Sistemas de Treinamento em 
vendas da empresa planejamento estrab~gico 
Produtos comercializados e Formavao de prevos 
aplicav5es 
Informatica Mercado financeiro 
No96es de qualidade Analise de Balanvo 
Qualidade no atendimento Orvamento economico 
ao cliente financeiro 
Administra9ao de vendas Legisla9ao trabalhista e 

tributaria 
Chefia e Lideranva Analise de contratos 
Sistema 5 "S" 
Qualidade no atendimento 
ao cliente 
Disponibilidade para 
vmgens 
Possuir carro proprio 
Auditoria 

Avalia~;oes: 

Fl=F F4=F2 PONTOS = 583 

F2=G F5=E GS= 12 

F3=F 
F6=B -

35 



3.5.9. Gerente Industrial 

Categoria: Mensalista 

Nivel Superior: Diretor Comercial/Industrial 

Responde pelo gerenciamento das atividades de compras, almoxarifado, expedic;ao, 
zeladoria, produc;ao, manutenc;ao industrial, qualidade, provendo os recursos necessaries 
a eficacia administrativa/produtiva, visando assegurar o cumprimento das politicas; e 
metas estabelecidas. 

Tarefas Detalhadas 

• Responder pelo gerenciamento das atividades de compras, almoxarifado, expedic;ao, 
seguranc;a, zeladoria, produc;ao, manutenc;ao industrial, elaborando plano de 
atividades, baseando-se em objetivos e metas a serem alcanc;adas e na 
disponibilidade de Recursos Humanos e materiais. 

• Estabelecer metas e procedimentos, definindo prioridades e programas de atuac;ao 
junto aos departamentos subordinados, acompanhando atividades, atraves de 
relat6rios e indices estatisticos de produc;ao. 

• Avaliar resultados de programas e objetivos trac;ados, baseando-se em informac;oes e 
/indices diversos, solucionando desvios e problemas diversos. 

• Distribuir e orientar tarefas, delegando responsabilidades, discutindo, propondo e 
analisando sugestoes para correc;ao de falhas e desvios inerentes a sua area de 
atuac;ao. 

• Participar na elaborac;ao das metas e objetivos globais a serem alcanc;ados, 
colaborando com sugestoes, repassando experiencias e informac;oes, visando 
contribuir para a definic;ao e melhorias dos objetivos gerais e especificos. 

• Prestar informac;oes aos 6rgaos diretivos, colegas e subordinados, sobre 
procedimentos e resultados de sua area, visando a avaliac;ao geral e especifica das 
politicas aplicadas, tomadas de decisoes e a conjugac;ao da sua com outras gerencias 
daEmpresa. 

• Prestar informac;oes aos 6rgaos diretivos, colegas e subordinados, sobre 
procedimentos e resultados de sua area. 

• Desenvolver projetos estruturais, de automac;ao, mecanica, pneumatica, matrizes para 
produc;ao e ferramentaria, investigando, desenvolvendo e aplicando novas 
tecnologias. 
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Competencias Comportamentais: 

Perfil Comportamental 

Sinergia; comunicac;ao; tomada de decisao; negociac;ao; iniciativa; visao; motivac;ao; 

relacionamento interpessoal; trabalho sobre pressao; facilitador; lideranc;a; flexibilidade; 

capacidade de propor e solucionar problemas; visao sistemica; organizac;ao; pro

atividade. 

Competencias Tecnicas: 

Perfil Profissional 

Indispensavel (precisa ter Necessario (pode ser Desejavel (sera o 
para iniciar) treinado) diferencial) 
Ensino Superior Informatica avanc;ada P6s graduac;ao 
Gerenciamento industrial Sistema integrado EMS Disponibilidade para 

v1agens 
Gestao de pessoas Noc;oes eletrica e mecanica Possuir carro proprio 
Administrac;ao Geral Curso de planejamento 
Noc;oes da qualidade 
Sistema 5 "S" 
Conhecimento ISO 
Conhecimento hidniulica, 
pneumatica, eletrica e 
mecanica. 
Informatica basica 

A valia~oes: 

Gerente Gerente Gerente Gerente 
Fatores Industrial Industrial Industrial Industrial 

Trainee Jr. Pl. Sr. 

Fl F F F F 
F2 c D E F 
F3 D E F F 
F4 D2 D2 E2 F3 
v: c D E E .1'~ 

F6 C1 D2 E3 E4 
Pontos 359 418 526 605 

GS 09 10 11 12 
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3.5.10. Supervisor de Movimenta.;ao de Materiais 

Categoria: Mensalista 

Nivel Superior: Gerente Industrial 

Supervisiona as atividades de expedic;ao de cargas, emissao e controle de notas fiscais, 
preparac;ao de cargas, carregamento de caminhoes e recepc;ao de materia-prima. 

Tarefas Detalhadas 

• Conferir e liberar o pagamento de fretes. 

• Executar homologac;ao de sub-contratos. 

• Acompanhar treinamentos. 

• Orientar as atividades de controle e emissao de notas fiscais, conferencia de pedidos 
e preparac;ao de cargas. 

• Verificar a preparac;ao de cargas e estoques, analisando e cornparando pedidos em 
carteira corn os estoques. 

• Deterrninar a montagem de cargas, baseando-se ern pedidos ern carteira e estoque. 

• Autorizar carregamento de carninhoes, ernitindo ordens de carregamento, 
acornpanhando e orientando os servic;os. 

• Executar tarefas correlatas conforrne exigencias de rotina ou instruc;oes do superior 
irnediato. 

• Coordenar a recepc;ao de materia-prima. 

• Coordenar a organizac;ao dos estoques dos produtos acabados. 

Competencias Comportamentais: 

Perfil Cornportarnental 

Sinergia; cornunicac;ao; relacionarnento interpessoal; trabalho sobre pressao; facilitador; 

lideranc;a; flexibilidade; capacidade de propor e solucionar problemas; negociac;ao; 

organizac;ao. 
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Competencias Tecnicas: 

Perfil Profissional 

Indispensavel (precisa ter N ecessario (pode ser Desejavel (sera o 
para iniciar) treinado) diferencial) 
Ensino Medio ( comp) Sistema interno EMS Ensino Tecnol6gico 
Administra<;ao de materiais Conhecimento em logistica Ensino Superior 
Conhecimento Legisla<;ao Conhecimento Legisla<;ao Disponibilidade de mudan<;a 
fiscal (basi co) fiscal (avanvada) de horario 
Sistema 5"S" 
No<;5es de qualidade 
Informatica basica 
Conhecimento em cota<;ao 
Conhecimento em 
negocia<;ao 
Conhecimento de percursos 
rodoviario 

f 

~· A valiac;oes: 

Fl=D F4=D2 PONTOS=270 

F2=D F5=C GS=07 

F3=D F6=D3 -
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3.5.11. Supervisor de Processos 

Categoria: Mensalista 

Nivel Superior: Gerente Industrial 

Supervisiona e orienta as atividades de produvao e manutenvao industrial e da 
qualidade, manutenvao industrial e qualidade, provendo recursos e condiv5es de 
desenvolvimento das atividades, prestando informav5es tecnicas e administrativas, 
visando sinergia grupal e qualidade nos trabalhos efetuados. 

Tarefas Detalhadas 

• Gerir o processo produtivo em todas as etapas, visando: produtividade, qualidade do 
produto, disciplina e seguranva da equipe de subordinados. 

• Fornecer suporte tecnico aos Operadores de Maquinas, orientando-os para operar 
equipamentos dentro dos padroes da boa tecnica. 

• Manter a harmonia dos trabalhos, distribuindo as tarefas de acordo com as 
necessidades da empresa, remanejando colaboradores, promovendo treinamentos 
internes (posto-a-posto ), divulgando objetivos, estimulando e cobrando resultados 
da fon;a de trabalho. 

• Implementar, atualizar e desenvolver a<;oes preventivas para aperfeivoamento do 
Sistema da Qualidade pertinente a area de atuavao. 

Competencias Comportamentais: 

Perfil Comportamental 

Sinergia; comunicavao; relacionamento interpessoal; trabalho sobre pressao; lideran<;a; 

flexibilidade; visao sistemica; organiza<;ao. 

Competencias Tecnicas: 

Perfil Profissional 

Indispensavel (precisa ter Necessario (pode ser Desejavel (sera o 
para iniciar) treinado) diferencial) 
Ensino T ecnico Tecnologia em soldas Ensino Superior ( comp) 
Supervisao, formavao e Curso de metrologia Disponibilidade para 
desenvolvimento gerencial. v1agens 
Curso Chefia e lideran<;a. Gestao de qualidade Disponibilidade de 

mudanva de horario 
Leitura e interpreta<;ao de Administravao do tempo e Possuir carro proprio 
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desenhos de produ9ao. 
( eh~trico/medinicos) 
Desenho eletrico/mecanico Controle de produvao 
Sistema 5"S" Conhecimento em chaparia 
No96es de qualidade Conhecimento metalurgico 
Projetos mecanicos 
Informatica 

Avalia~oes: 

Fl=D F4=Dl PONTOS=323 

F2=D F5=D GS=OS 

F3=E F6=E4 -
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3.5.12. Supervisor de Produ~ao 

Categoria: Mensalista 

Nivel Superior: Gerente Industrial 

Supervisiona e orienta as atividades de produc;ao, provendo recursos e condic;oes de 
desenvolvimento das atividades, prestando informac;oes tecnicas e administrativas, 
visando sinergia grupal e qualidade nos trabalhos efetuados. 

Tarefas Detalhadas 

• Supervisionar as atividades dos programadores de produc;ao . 

• Supervisionar as atividades do Auxiliar de Supervisor de Produc;ao . 

• Gerir o processo produtivo em todas as etapas, visando: produtividade, qualidade do 
produto, disciplina e seguranc;a da equipe de subordinados. 

• Fomecer suporte tecnico aos Operadores de Maquinas, orientando-os para operar 
equipamentos dentro dos padroes da boa tecnica. 

• Manter a harmonia dos trabalhos, distribuindo as tarefas de acordo com as 
necessidades da empresa, remanejando colaboradores, promovendo treinamentos 
internos (posto-a-posto ), divulgando objetivos, estimulando e cobrando resultados 
da forc;a de trabalho. 

• Executar projeto de ferramental e de equipamentos, sempre que necessaria. 

• Implementar, atualizar e desenvolver ac;oes preventivas para aperfeic;oamento do 
Sistema da Qualidade pertinente a area de atuac;ao. 

• Desenvolver novos produtos em conjunto com o departamento comercial e logistica. 

• Executar outras tarefas correlatas, conforme exigencias de rotina ou instruc;oes do 
Superior Imediato. 

Competencias Comportamentais: 

Perfil Comportamental 

Solucionar problemas; comunicac;ao; flexibilidade; adaptac;ao; motivac;ao; desenvolver 

equipes; visao sistemica; tomada de decisao; assertividade; inovac;ao; relacionamento 

interpessoal; organizac;ao. 
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Competencias Tecnicas: 

Perfil Profissional 

lndispensavel (precisa ter Necessario (pode ser Desejavel (sera o 
para iniciar) treinado) diferencial) 
Ensino Tecnico Tecnologia em soldas Ensino Superior (complete) 
Supervisao, formac;ao e Curso de metrologia Disponibilidade para 
desenvolvimento gerencial. viagens 
Curso Chefia e lideranc;a. Gestae de qualidade Disponibilidade de 

mudanc;a de honirio 
Leitura e interpretac;ao de Administrac;ao do tempo e Possuir carro proprio 
desenhos de produc;ao. 
( eletrico/mecanicos) 
Desenho eletrico/mecanico Controle de produc;ao 
Sistema 5"S" Conhecimento em chaparia 
Noc;oes de qualidade Conhecimento metalurgico 
Projetos mecanicos Curso de planejamento 
Informatica 

Avalia~oes: 

Fl=D F4=Dl PONTOS=323 

F2=D FS=D GS=OS 

F3=E F6=E4 -
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3.5.13. Supervisor de Projetos e Desenvolvimento 

Categoria: Mensalista 

Nivel Superior: Gerente Industrial 

Supervisiona e orienta as atividades de projeto e desenvolvimento de novos produtos, 
provendo recursos e condiv5es de execu~ao das tarefas, prestando informa~5es tecnicas 
e administrativas, visando sinergia grupal e qualidade nos trabalhos efetuados. 

Tarefas Detalhadas 

• Apoiar o processo produtivo em todas as etapas, visando: produtividade e qualidade 
do produto. 

• Fornecer suporte tecnico a manutenvao e produvao, orientando-os para operar 
equipamentos dentro dos padr5es e aperfeivoando as novas tecnicas. 

• Implementar, atualizar e desenvolver av5es preventivas para aperfeivoamento do 
Sistema da Qualidade pertinente a area de atuavao. 

Competencias Comportamentais: 

Perfil Comportamental 

Solucionar problemas; comunicavao; flexibilidade; adaptavao; motivavao; desenvolver 

equipes; visao sistemica; tomada de decisao; assertividade; inovavao; relacionamento 

interpessoal; organizavao. 

Competencias Tecnicas: 

Perfil Profissional 

Indispensavel (precisa ter N ecessario (pode ser Desejavel (sera o 
para iniciar) treinado) diferencial) 
Ensino Tecnico Tecnologia em soldas Ensino Superior ( completo) 
Supervisao, formavao e Curso de metrologia Disponibilidade para 
desenvolvimento gerencial. vmgens 
Curso Chefia e lideranva. GesHio de qualidade Disponibilidade de 

mudanva de horario 
Leitura e interpretavao de Administravao do tempo e Possuir carro proprio 
desenhos de produvao. 
( eletrico/medlnicos) 
Desenho eletrico/mecanico Controle de produvao 
Sistema 5"S" Conhecimento em chaparia 
Nov5es de qualidade Conhecimento metalurgico 
Projetos mecanicos Curso de planejamento 

44 



Informatica Gestao de manuten«;ao 
Planejamento ISO 

Avalia~oes: 

Fl=D F4=Dl PONTOS=323 

F2=D F5=D GS=OS 

F3=E F6=E4 -
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3.5.14. Supervisor de Lamina~ao 

Categoria: Mensalista 

Nivel Superior: Gerente Industrial 

Supervisiona e orienta as atividades de prodw;ao, provendo recursos e condic;5es de 
desenvolvimento das atividades, prestando informac;oes tecnicas e administrativas, 
visando sinergia grupal e qualidade nos trabalhos efetuados. 

Tarefas Detalhadas 

• Supervisionar as atividades de produc;ao de laminados, provendo recursos 
necessarios e sanando problemas inerentes a: 

a) Trabalho de auxilio nas diversas fases de produc;ao 

b) Encaminhamento e laminac;ao de produtos 

c) Transporte de materia-prima e produtos atraves da operac;ao de pontes rolantes. 

d) Pre-classificac;ao e controle de qualidade de produtos 

e) Produc;ao atraves da operac;ao de maquinas de pequena a grande complexidade. 

f) Preparac;ao e corte de chapas de ac;ao, atraves da operac;ao de equipamentos de 
corte. 

g) Responde pelo indice de produtividade, relacionando-se com outros setores da 
imprensa, solicitando servic;os de manutenc;ao, buscando soluc;oes para problemas 
relativas a sua area de atuac;ao, prestando informac;oes diversas a Chefia imediata, 
subordinac;oes e colegas, solicitando materiais necessarios ao born andamento dos 
trabalhos. 

• Gerir o processo produtivo em todas as etapas, visando: produtividade, qualidade do 
produto, disciplina e seguranc;a da equipe de subordinados. 

• Fornecer suporte tecnico aos Operadores de Maquinas, orientando-os para operar 
equipamentos dentro dos padroes da boa tecnica. 

• Manter a harmonia dos trabalhos, distribuindo as tarefas de acordo com as 
necessidades da empresa, remanejando colaboradores, promovendo treinamentos 
internos (posto-a-posto ), divulgando objetivos, estimulando e cobrando resultados 
da forc;a de trabalho. 

• Executar projeto de ferramental e de equipamentos, sempre que necessaria. 
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• Implementar, atualizar e desenvolver a9oes preventivas para aperfei9oamento do 
Sistema da Qualidade pertinente a area de atua~tao. 

• Desenvolver novas produtos em conjunto com o departamento comercial e logistica. 

• Executar outras tarefas correlatas, conforme exigencias de retina ou instru9oes do 
Superior Imediato. 

Competencias Comportamentais: 

Perfil Comportamental 

Solucionar problemas; comunica9ao; flexibilidade; adaptayao; motivayao; desenvolver 

equipes; visao sistemica; tomada de decisao; assertividade; inovayao; relacionamento 

interpessoal; organizayao. 

Competencias Tecnicas: 

Perfil Profissional 

Indispensavel (precisa ter N ecessario (pode ser Desejavel (sera o 
para iniciar) treinad«!} diferencia!l 
Ensino Tecnico Tecnologia em soldas Ensino Superior (complete) 
Supervisao, forma~tao e Curso de metrologia Disponibilidade para 
desenvolvimento gerencial. vtagens 
Curso Chefia e lideranya. Gestae de qualidade Disponibilidade de 

mudanya de honirio 
Leitura e interpretayao de Administra~tao do tempo e Possuir carro proprio 
desenhos de produ9ao. 
( eletrico/medinicos) 
Desenho eletrico/medinico Controle de produ9ao 
Sistema 5"S" Conhecimento em chaparia 
No9oes de qualidade Conhecimento metalurgjco 
Projetos mecanicos Curso de planejamento 
Informatica 

Avalia~oes: 

Fl=D F4=D PONTOS=353 

F2=F F5=D GS=OS 

F3=E F6=E4 -
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3.6. A valia~ao de Cargos 

3.6.1. Objetivo 

Com a ajuda de criterios 16gicos e consistentes, o conteudo de urn cargo pode ser 

avaliado e uma hierarquia estabelecida entre todos os cargos da Empresa. Os cargos sao 

avaliados por Diretores, Gerentes, Supervisores ou Chefias imediatas, de diversas areas 

da Empresa. A avalia9ao dos cargos se da pelo sistema de pontes. 

3.6.2. Fatores 

Fl = Escolaridade 

F2 = Experiencia 

F3 = Iniciativa 

F4 = Contatos 

Considerar a partir do grau D: 

1) Contatos esporadicos (raro I acidental) 
2) Contatos frequentes (repetitivo I assiduo) 
3) Contatos constantes (inalteravell fixo I imutavel) 

FS = Complexidade das tarefas 

F6 = Supervisao exercida 

3.6.3. Tabela de Pontos 

Cargos Mensalistas 

Fator 1 - Escolaridade 

A=20 B=32 C=SO D=80 E= 126 F=200 

Fator 2 - Experiencia 

A= 18 B=25 C=35 D=48 E=67 F=93 G= 130 

Fator 3 - Iniciativa 
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A= 16 B=22 c = 31 D=43 E=60 F = 83 

Fator 4 - Contatos 

A= 16 B= 18 C=21 D1 =26 D2=31 D3 =36 
E1 =43 E2= 50 E3 =59 F1 = 70 F2= 83 F3 = 97 

Fator 5 - Complexidade das Tarefas 

A= 15 B=22 C=32 D=47 E=70 

Fator 6 - Supervisao Exercida 

A= 15 B = 17 C1 = 18 C2=21 C3 =23 C4=26 D1 =28 
D2=32 D3 =36 D4=40 E1 =45 E2=50 E3 =56 E4=62 

~ 3.6.4. Posi~ao dos Grupos na Tabela Salarial 

MENSALSITAS 
Grupo Salarial (GS) Pontos 

01 100- 116 
02 117- 136 
03 137-160 
04 161- 188 
05 189-220 
06 221-258 
07 259-302 
08 303-354 
09 355-415 
10 416-486 
11 487-569 
12 570-652 

Tabela 1 
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3.7. Remunera~ao 

3. 7 .1. Tabela Salarial 

TABELA SAl.ARIAL • BASE CURITIBA • VALORES EM UNIDADES MONET ARIAS 

GS i PONTOS ADM EF'ET l ENQ. ! PADRAO ! MERC.P. M1· \ M2: M3 
1' 100 ·116 173 185 198 212 ' 227' 243 i 260· 278 
2 117 -136 212 227 : 243 : 260 i 278 ' 297 ' 31.8 ' 340 
3 137 ·160 2.60 278 i 298 ': 319 ~ 341 365 1 390• i 418 
4. 161 ·1'88 319 341 365: 1 391 i 418 447 i 479 512 
5 189-220 391 418 448 i 479 513 ' 548 587 ; 628 
6 221 ·-258 479 513 548 ' 587 : 628 ' 672 ' 719 769 
7 I 259 ·302. 587 62.8 ' 672 i 719 : 769 823 I 881 943 
8 ' 303-364 7'19 769 823 ,' 881 : 942 1'.008 I 1.079• 1.155 
9 355-415 881 943 1.009 . 1.079 ; 1.155 ' 1.236 1.322 1.415 

10 ' 416-486 1.079 1.155 ' 1.235 ! 1.322. : 1.414 1·.513 l 1' .. 61!9> I 1.733 
11 : 487' . 569 1.322 1.415 : 1.514 i 1.620 : 1.733 1'.854. : 1 .. 984 ·, 2.123 
12 570-652 1.620 1.733 ; 1.855 ; 1.985 2.123 .2.272 2.431 2.601 

Tabela 2 

3. 7 .2. Composi~ao da Remunera~ao 

• Salario base conforme tabela salarial; 

• Pacote de Beneficios, de acordo com o cargo, porem nao de:finido claramente; 

• Participa9ao nos :Resultados, metas: global e especificas. 

3.8. Diagnostico 

Em recente pesquisa realizada na empresa, nos meses de abril e maio de 2009, uma das 

rupturas levantadas pelos pesquisados, foi justamente a necessidade de uma politica 

salarial clara e definida. Porem, em outro ponto da pesquisa, tambem ficou claro de que 

nada adiantaria a empresa possuir uma politica salarial, se a mesma nao fosse cumprida. 

Atualmente o grande problema esta vinculado com o salario de admissao, onde ap6s o 

periodo de experiencia, o colaborador nao recebe o reajuste por ter sido aprovado. A 

empresa possui urn sistema de Avalia9ao Funcional, o que, em muitos casos, se o 

colaborador e bern avaliado, confunde com a possibilidade de urn reajuste salarial. Para 

os cargos gerenciais nao existe uma politica de remunera9ao, os reajustes sao 

concedidos apenas em epocas de Conven9ao Coletiva de Trabalho - CCT' s, sendo 

aplicado, quase que constantemente, o limitador salarial, indice este que limita o 

percentual de reajuste nos salaries. Com rela9ao aos beneflcios concedidos, sao os 

mesmos aplicados em todos os niveis da empresa, nao existindo uma diferencia9ao. 
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4.PROPOSTA 

4.1. Objetivo: 

Orientar e assistir as Gerencias e demais colaboradores da Perfipar quanto a sua Politica 

de Remunerac;ao. 

4.2. Politica Salarial 

A) 0 crescimento dos colaboradores da Perfipar dar-se-a no sentido vertical 

atraves de promoc;oes, e o deslocamento no senti do horizontal dar -se-a atraves 

das simples alterac;oes de salarios. 

B) A Politica Salarial sera revisada integralmente a cada ano ou parcial mente, 

quando necessario, visando manter instrumentos efetivos para o controle de 

custos da remunerac;ao, nao perdendo de vista os aspectos essenciais para o 

aprimoramento da produtividade. 

C) A Perfipar situar-se-a em relac;ao aos salarios, acompanhando o mercado. 

4.3. Estrutura de Cargos 

Os cargos da Perfipar estao distribuidos em duas categorias denominadas: 

- Horistas 

- Mensalistas 

4.4. Grupo Salarial 

A) 0 Grupo Salarial e a escala dos salarios de urn cargo ou de urn conjunto de cargos 

divididos nos diversos niveis: sera mantida a nomenclatura existente. 

- Salario de admissao 

- Efetivac;ao 

- Enquadramento 

- Padrao 

- Mercado Perfipar 

- Meritos (tres niveis) 

B) A cada Grupo Salarial corresponde uma pontuac;ao intermediaria, com base em urn 

ponto maximo e minimo, formulado pelo criterio de calculos matematicos (PG) onde 

os cargos de valor relativo proximo estao enquadrados. 
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C) Compete ao Departamento de RH a determinayao dos grupos salariais de cada cargo, 

ap6s a avalia9ao do mesmo. 

4.5. Procedimentos e Responsabilidades 

4.5.1. Criat;ao de Novos Cargos 

A) Somente sera criado novo cargo quando a tarefa ou atribuiyao determinar uma 

necessidade imediata para a realiza9ao dessa atividade na empresa, sem que se possa 

distribui-la entre os cargos existentes. 

B) A chefia imediata antes de preencher a vaga, deve procurar o Departamento de R.H. 

para proceder a descri9ao e avalia9ao precisa do novo cargo e estabelecer o salario de 

admissao. 

C) Compete aprovar a criayao de novos cargos ao Gerente da Unidade, bern como ao 

Departamento de RH. 

Obs.: A cria9ao de urn novo cargo deve obedecer e vincular-se a atual estrutura da 

Perfipar. 

4.5.2. Eliminat;ao de Cargos 

A) Se urn determinado cargo vier a perder o conteudo original, cabe ao Departamento de 

RH elimina-lo da estrutura organizacional da Perfipar em concordancia com a 

Gerencia da area envolvida. 

4.5.3. Auditoria de Cargos 

Cabe a gerencia, a verificayao de coerencia entre a atividade desempenhada e o cargo 

descrito. 

4.5.4. Descrit;ao/ A valiat;ao/Reavaliat;ao de Cargos 

4.5.4.1. Responsabilidade do RH 
Executar as atividades abaixo relacionadas: 

• Levantamento das Funt;oes dos Cargos: 

Para executar o levantamento das fun96es e utilizado como criterio a entrevista 

ou observa9ao direta ou ambas. 
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• Descric;ao de Cargos: 

E o relata formal e sistematizado das atribuiyoes, deveres e responsabilidades 

inerentes aos cargos existentes na Perfipar. 

• Avaliac;ao de Cargos: 

E a analise dos requisites, funyoes e niveis de responsabilidade e complexidade 

pertinentes a carla cargo em relavao aos fatores e seus graus. 

Compete aprovar a criayao de novas cargos ao Gerente da Unidade envolvida, 

bern como ao Departamento de RH e Diretoria, se necessaria ou assim desejar. 

4.5.4.2. Alterac;oes de func;oes 

Quando houver necessidade de alterar, ampliar ou reduzir funv5es de cargos por 

solicitayao da Chefia imediata, o cargo sera redescrito e reavaliado. 

Obs.: 0 cargo que apresentar alteravao no grupo salarial, compete a aprovayao da 

Diretoria. 0 cargo que nao apresentar alterayao no grupo salarial, compete a aprovayao 

do Gerente da Unidade e ao Departamento de RH. 

4.5.4.3. Fusoes de cargos 

Quando dois ou mais cargos tiverem atribuiyoes semelhantes, mesmo nivel de 

responsabilidade, serao fundidas num unico cargo, visando racionalizar e simplificar o 

Sistema de Cargos e Salaries. Ap6s, o novo cargo e avaliado, ajustando-se aos demais 

existentes na escala hienirquica da Perfipar. 

4.5.5. Admissoes 

A) A admissao de empregados que nao tenham os seus cargos classificados na estrutura 

de Cargos e Salaries da Perfipar, deve ser determinado pela media do GS, 

determinado pelo RH, ate que a avaliayao do mesmo sej a realizada. 

B) E denominado "Salario de Admissao" 0 primeiro nivel de carla Grupo Salarial que e 
estabelecido para o empregado por ocasiao do seu ingresso na Empresa. 

Obs.: Caso o salario seja insu:ficiente para atrair e/ou admitir empregados com valor 
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inicial no Grupo Salarial, o departamento de RH deve consultar a Diretoria para 

determinar outro valor no respectivo Grupo Salarial. 

4.5.6. Transferencias 
A)Remanejamento de urn colaborador entre unidades ou departarnentos, de urn mesmo 

grupo economico. 

B) Toda transferencia s6 podeni ser realizada havendo consenso entre as areas 

interessadas eo colaborador envolvido. 

C) A transferencia de dornicilio temporaria ou definitiva deve ser aprovada pelo Gerente 

e pelo Diretor responsaveL 

Obs.: Havendo rnudan9a de dornicilio, mesrno que ternporaria, considerar o que diz o 

Artigo 469, panigrafo 3° da CLT, acn6scimo de 25% de adicional de transferencia. 

4.5. 7. Simples Altera~ao de Cargo 
A) Denomina9ao dada quando o colaborador passa a exercer outro cargo, nao 

envolvendo altera9ao salarial ou Grupo Salarial. 

B) Toda simples altera9ao de cargo dar-se-a por iniciativa da area interessada. 

C) Nao sera efetivada a altera9ao de cargo que apresentar prejuizos ao empregado. 

Obs.: Entende-se por prejuizos: 

• Rebaixamento do Grupo Salarial 

4.6. Politicas de Promo~ao 

4.6.1. Promo~oes Internas 
A) Denornina-se promo9ao intema quando ocorre a mudan9a para urn cargo de maior 

responsabilidade e complexidade, cuja classifica9ao na estrutura salarial e superior a 

do cargo anterior. 

B) A Solicita9ao de Promo9ao sera de iniciativa do Superior imediato. 

54 



C) A alteravao do Grupo Salarial se dani exclusivamente quando se configurar uma 

promovao de cargos. 

4.6.2. Aumentos Salariais 

A Perfipar aplicani quatro modalidades de aumentos salariais decorrentes de: 

1 - Reajustes Salariais 

2 - Aumento por Enquadramento 

3 - Aumento por Promovao 

4 - Aumento por Merito 

Obs.: Os itens 2, 3 e 4 sao aplicados individualmente. 

4.6.3. Reajustes Salariais 

A) 0 reajuste de todos os sahirios dos empregados da Perfipar sera por determinavao 

legal, quer seja nos casos de: 

• Convenvao Coletiva 

• Dissidio Coletivo 

Obs.: Podera ainda haver antecipavao salarial do reajuste de convenvao por liberalidade 

da Perfipar ou por acordo coletivo de trabalho. 

B)E de responsabilidade do Departamento de RH a elaboravao e manutenvao das 

tabelas salariais e sua aprovavao compete a Diretoria. 

Obs.: A tabela salarial e ajustada sempre que acorrer o que determina a letra "A" deste 

item e quando comprovada a defasagem salarial via pesquisas. 

4.6.4. Aumento por Enquadramento 

• 0 aumento por enquadramento sera considerado quando ha eleva9ao do salario 

do empregado ate o nivel Mercado Perfipar. Observando sempre o seu 

desempenho e o tempo estabelecido nos niveis abaixo, de acordo com a 

"Avaliavao Funcional" individual, realizada anualmente: 
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Categoria Mensalista 

Admissional para Efetiva9ao Ap6s 03 meses 

Efetivayao para Enquadramento Ap6s 12 meses 

Enquadramento para Padrao Ap6s 12 meses 

Padrao para Mercado Perfipar Ap6s 12 meses 

Tabela 3 

Obs.: Os aumentos decorrentes de enquadramento (Efetivayao ate o nivel Mercado 

Perfipar) teni proposta encaminhada pelo departamento de RH ao Gerente da 

Unidade ou Supervisor da area envolvida, cabendo a este sua aprovayao ou nao. 

• T oda solicitayao de enquadramento salarial por antecipayao, reduyao do tempo 

no nivel salarial, sera analisada pelo departamento de RH, devendo ser apreciada 

pela Diretoria. 

• Aumentos por enquadramento, decorrente de uma reavaliayao de cargo que 

obteve alterayao no seu grupo salaria~ sao concedidos conforme o item "A". 

Obs.: Nos casas em que o empregado ja desempenha plenamente suas fun96es, o 

departamento de RH, ap6s solicitayao, elabora juntamente com a Gerencia, urn 

programa de recupera9ao salarial. 

• Para novos colaboradores, decorridos 03 (tres) meses (periodo de experiencia) da 

sua admissao e aprovayao, compete ao RH, de forma automatica, proceder o 

reajuste para o nivel Efetiva9ao. 

4.6.5. Aumento por Promo~ao 

• Aumento por promoyao e concedido quando for efetivada a promoyao, ap6s 

decorridos 06 (seis) meses de experiencia na nova funyao, considerando o 

desempenho do empregado no novo cargo. 0 salario podera ser elevado ate o 

limite de 15% (quinze por cento). 
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Obs.: Aurnentos subsequentes devern ser concedidos ap6s cornpletar o tempo no 

nivel estabelecido no item 4.6.4, primeiro panigrafo. 

• Quando existir grande diferenva entre o salario e o adrnissional do novo cargo, o 

Departamento de RH, junto corn a Gerencia da area envolvida, deve realizar urn 

prograrna de recuperac;ao salarial. 

4.6.6. Aumentos por Merito 

A ernpresa, a seu exclusivo criteria, podera conceder aurnentos por rnerito aos seus 

colaboradores obedecendo as seguintes regras. 

A) 0 aurnento sera de 01 (urn) nivel correspondente ao grau salarial, sendo propostos a 

intervalos iguais ou superiores a 12 (doze) rneses, ate o limite do respectivo Grupo 

Salarial. 

B) 0 colaborador devera estar ocupando a, pelo rnenos 24 (vinte e quatro) rneses o atual 

cargo para tornar-se elegivel ao aumento por rnerito. 

C) Enquanto nao for efetivada a Avalia~ao por Desempenho como instrurnento de 

concessao de aurnentos salariais por rneritos, o rnesrno se desenvolvera como segue: 

• E de cornpetencia da Gerencia, enviar para o Departamento de RH, os casos ern 

que ha necessidade urgente de concessao de aurnento (rneritos) ap6s o nivel 

Mercado Perfipar. 

• Analisada, a proposta sera enviada a Diretoria para deferirnento, favoravel ou 

nao, executando-se a rotina necessaria ao que foi definida. 

4.6.7. Forma~ao academica 
No caso do ernpregado concluir curso superior, p6s-graduac;ao, rnestrado ou doutorado 

ocorrera o reajuste autornatico de faixa na ordern de 7% e/ou 14%. 

Corso Superior = + 7% 

1 a Pos Gradua~ao = + 7% 

r Pos Gradua~ao = + 14% 

Mestrado = + 14% 

Doutorado = + 14% 
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4.6.8. Outros Reajustes 

Por deliberavao da Diretoria, poderao ser concedidos reajustes na ordem de 3%, do total 

da folha de pagamento, desde que o valor esteja coerente com a realidade da empresa, 

situavao economica do paise seja incluido no orvamento anual. 

Caso este percentual seja atribuido em urn ano qualquer, todos os reajustes salariais, 

decorrentes de promov5es, deverao ser contemplados, nao havendo compensav5es. 

Ex.: Se 0 valor de folha de pagamento no mes de Janeiro for de 137.000* X 3% = 

4.110* que divididos pelo piso atual (ver tabela 2) corresponde a contrata~iio de 24 

novos colaboradores; ou se aplicarmos 7% de reajuste, para piso salarial, do 

admissional para o efetivo, este reajuste poderia ser contemplado para 342 

colaboradores que estejam neste nivel. Esta propor~iio diminui drasticamente com 

saltirios de valor mais alto. 

( *) Valores em unidades monetarias. 

4.6.9. Bonus PPR 

Bonus de 10 a 20% do salario base para as Filiais de Vendas, caso a meta estabelecida 

para as filiais, supere os 120% do PPR 

Para os demais cargos gerenciais, de acordo com o resultado do PPR anual, urn bonus 

de 50% do somat6rio do PPR anual (1° e 2° semestres), pago no final de ano. 

4.6.10. Premio por tempo de empresa 

Tempo 10 anos 15 anos 20 anos 25 anos (**) 30 anos (**) 

Salarios 1x 1,5x 2x 2,5x 3x 

Tabela 4 

(**) Mais viagem nacional de uma semana, com direito a 01 (urn) acompanhante. 
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4.7. Compensa~oes Salariais 
Remunerayao indireta, aquela que o colaborador recebe, objetivando a satisfayao das 

necessidades individuais, proporcionando urn ambiente mais harmonioso e com 

significative bern estar. 

Sao divididas em 06 (seis) categorias de cargos: 

Beneficios Supervisor Geren cia Geren cia Geren cia Ger. Geral Gerencias 

Industrial de Filial Comercial Comercial Administ. 

Ticket 

Combustive! 
X (111) X (111) X (111) X (66) 

Ticket 

Alimenta~ao 
X(44) X (88) X(66) X (111) X (155) X (Ill) 

Custeio 

Universitario 
X(50%) X(50%) X(50%) 

P6s /MBA/ 

Mestrado ou X(50%) X (50%) X(50%) X(70%) X (50%) 

Doutorado 

Plano de 

Saude ($) 
X(44) X (111) X (133) X (Ill) 

Segura de 
4444 6666 6666 8888 11111 8888 

Vida-premia 

Reembolso 
Limite 11 Limite 22 Limite 15 Limite 33 Limite 44 Limite 33 

Farmacia 

Tabela 5- Valores em UIUdades monetanas. 

4.8. Considera~oes Finais Sobre a Proposta 

Nao sera permitida em hip6tese alguma: 

A) Aumentos salariais que atinjam 15% ( quinze por cento) do numero de empregados 

de uma mesma Diretoria, Departamento, Setor ou Area para nao configurar aumento 

coletivo. 
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B) Aumentos salariais superiores a 15% (quinze por cento) aplicados em uma (mica 

vez. Acima destes niveis, ver item 4.6.4. e 4.6.5. 

C) Alterayao salarial com retroayao. 

D) As proposiyoes salariais, independente do motivo, deverao ser encaminhadas ate o 

dia 20 (vinte) domes de avalia9ao ao Departamento de Recursos Humanos. Ap6s 

esta data o aumento sera efetivado no mes seguinte. 

E) Para todos os casos de aumentos salariais, promo96es intemas, simples altera9oes de 

cargos e admissoes em que a Gerencia opte pelo empregado que possui somente a 

experiencia (comprovada) e nao a escolaridade, sera considerada a escolaridade 

atual do mesmo, se ela estiver abaixo do fator determinado via avaliayao de cargo, o 

empregado envolvido sera remunerado ate o nivel padrao do grupo salarial em que o 

cargo esta inserido, nao sendo permitido reajustes por meritos. 

Sao responsabilidades da Diretoria e Gerencias: 

1) Administrar os salarios de sua area de atua9ao, conforme determina estas normas e 

procedimentos. 

2) Informar aos seus subordinados suas condi9oes salariais, explicando o processo de 

administra9ao de cargos e salarios. 

3) Sempre quando necessaria, propor ao Departamento de RH as alterayoes salariais e 

de cargos, promo9oes intemas, transferencias, admissoes, avaliayoes, reavalia96es, 

conforme os itens mencionados. 
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4.9. Plano de Implanta~ao da Politica de Remunera~ao Gerencial 

1. Analise do impacto com a implantavao desta nova Politica; 

2. Apresentavao da proposta a Diretoria da Empresa; 

3. Sendo aprovada, elabora<;ao do procedimento; 

4. Treinamento dos gerentes e supervisores; 

5. Adequavao da remuneravao dos Gerentes a Politic a definida; 

6. Divulgavao da Politica aos demais empregados; 
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5. CONCLUSAO 

Desenvolver, estruturar, implementar e manter uma politica de remunerayao que possa 

contribuir para a atrayao, a retenyao e a motivayao das pessoas e urn grande desafio para 

os gestores de Recursos Humanos. Demonstrar, atraves da correta implantayao da 

Politica de Remunerayao, que e possivel a empresa tomar-se competitiva atraves de 

seus Recursos Humanos. 

0 desafio do processo esta em equac10nar as ayoes, considerando o ambiente que 

norteia a formatayao do desenho do sistema salarial, onde e possivel destacar: 

• A expectativa das pessoas, nao importando o cargo, a posiyao hierarquica, a 

formayao ou a competencia, pois as pessoas sempre tern a percepyao de que o 

salario recebido poderia ser maier ou nao e o mais "justo". Esse posicionamento 

pode ser subjetivo, em funyao da sua autovalorizayao ou objetivo, quando 

comparado ao mercado ou quando comparado com outras pessoas dentro da 

organizayao. 

E importante destacar que nem sempre esta comparayao e a mais adequada ou correta, 

pois nao e feita com criterio e, em muitas vezes, compara-se a pessoa, sem levar em 

conta natureza das funy6es desenvolvidas ou o titulo do cargo, independentemente da 

estrutura organizacional presente ou conteudo do cargo (principais atividades). 

• Recursos disponiveis: as organizayoes precisam definir o seu oryamento em 

relayao ao investimento a ser realizado na gestae salarial. 0 dimensionamento 

deveria levar em considerayao o conceito de remunerayao estrategica, ou seja, 

em funyao do nivel de neg6cios, perfil requerido dos cargos, grau de importancia 

relative entre eles, complexidade dos processes e as competencias dos 

profissionais poder-se-ia estabelecer o balanceamento dos valores a serem pages 

e assim facilitar a gestae dos investimentos, pois o proprio gestor passa a ser o 

administrador do seu oryamento, considerando algumas ferramentas 

disponibilizadas pela area de Recursos Humanos. Infelizmente, na pratica, isto 

nao acontece e, em muitas situayoes, os valores acabam sendo estabelecidos sem 
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uma visao mais integrada e perdendo a sua eficacia quando de situav5es de 

oscila<;ao em se tratando dos neg6cios. 

Ganhar urn born salario nao basta. Para o profissional interessado em remunera<;ao, o 

que importa e obter grandes resultados e ser recompensado a altura por isso. 

Competitive e ambicioso, ele se dedica intensamente ao trabalho, assume riscos, supera 

metas e se sacrifica para receber urn bonus polpudo e, se calhar, urn aumento por merito 

no fim do ano. Quase todo profissional, em determinado momento da carreira, tern a 

remunera<;ao como prioridade. "0 salario move muita gente, principalmente entre o 

segundo e o oitavo ano de carreira, quando se esta em busca de independencia 

financeira", diz o professor Joel Dutra, coordenador do Programa de Estudos em Gestao 

de Pessoas, da Funda9ao Instituto de Administra9ao (FIA), de Sao Paulo 

No nivel gerencial, a oferta de incentives de Iongo prazo, como pianos de op96es de 

a<;5es e bonus diferidos, ainda e baixa no pais, mas tende a crescer. Antes de escolher 

uma empresa ou urn pacote, se faz necessaria uma avalia<;ao do potencial de 

crescimento dos neg6cios, pois seus ganhos vao depender disso. 0 maior risco de quem 

quer remunera<;ao e buscar os resultados a qualquer custo e depois nao conseguir mante

los. Esta situa<;ao e conhecida como executivo de curta prazo, que, para atingir suas 

metas, deteriora as rela<;5es com os colegas e subordinados. Outro perigo e 

comprometer a qualidade de vida em nome do bonus. No futuro, o prevo a ser pago com 

problemas de saude e crises familiares pode ser alto. 

No caso da Perfipar, uma empresa de origem familiar e capital 100% nacional, esta 

forma classica precisa ser solidificado para que seja possivel pensar, em urn futuro nao 

tao distante, a necessidade da implantavao desta Politica de Remuneravao. 

Com a ado<;ao desta Politica, de acordo com a minha percep9ao e uma alternativa de 

tamanha importancia na questao, principalmente, de motiva<;ao das Gerencias, envolver 

de forma mais direta nas metas e objetivos da empresa, fazendo os mesmos serem donos 

do neg6cio Perfipar e disseminar aos demais niveis da organiza<;ao. 
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