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Resumo: A partir do momento que as fungdes sfo descritas, 0s
funcionérias comsuies habili dades e capaci dades passam adesempenhiar
papéis especificos commeior eficadia, trazendo benefido nfio sb parao
empregado, mes também parao empregador. O objetivo dotrabaho é
apresentar 0 processo e os resultados parao Sstemade Rermuneracéo
na Administracio Rurd, especificamente nas Fazendas do Oeste do
Parandde o ll&io Riedi. Metodologicamente, caracteriza-Se por ser
umapesquisabibliogréica, documentd eumestudo de caso. A populacéo
do estudo consistiu em B ocupantes de cargos (administrativos e
operacionas) e supenisor. Para efetiver este estudo foi necess&io
desenvolver primeiramente a Descricio e Espedficagéo de Cargos paa
embasar a golicacéo do método de avdiacdo de cargos por pontos.
Utilizou-se daobservecéo direta, do questionario e daentrevistapara
coleta de dados. Os principas resultados apontaram que nenhum
fundonério conseguiu dingir os portas desgjados paracs cargos ocupados
em\irtude dadeficiénciano critério escolariadainstrucéo. O estudo
indicouanecessidede de considerar diferendd remuneratdrio por tempo
decasa o quefol atendido peaorganizacio.

Pdawas-chaves Destricio de cargos, Avdliagio; Remuneracéo.

Abstract: From the moment that the functions are described, the
employeeswith itsabilities and capacities start to not only play specific
roleswith bigger effectiveness, bringing benefit for the employee, but
dsofor theemployer. Theobjective of theworkisto present the process
and the results for the System of Remuneration in the Agricultura
Adminigtration, spedficdlyinthe Farms of the West of the Paranade vo
II&io Redi. Themethodol ogyis cheracterized for being abibliographica
research, documentary and astudy of case. The population of the study
consisted of 16 occupants of positions (administrative and operationd)
and supenisor. To accomplishthisstudy it wes necessary to devd op first
the Description and Spedification of Positions to basethe gpplication of
themethod of evaluetion of positionsfor points. It wes used of the direct
comment, the questionnaireand theinteniewfor collection of deta. The
manresults hed pointed that no employee obtained to reach the paints
desired for the busy positionsinvirtue of the deficdency inthe criterion
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instruction. Thestudyit indicated the necessityto consider profitabledifferertid
for housetime, whet it wes taken care of by the organization.

Keywords: Description of positions; Evaluation; Remuneration.
1 INTRODUCAO

Este artigo enfatiza a area de gestdo de pessoas, abordando especificamente as ferramentas
de descricéo e especificacao de cargos, e avaliagdo de cargo. As organizagdes estdo cada vez mais
exigentes, a procura e pessoas capacitadas, verdadeiros parceiros para que possam juntos alcancar
05 objetivos almejados atuando de forma competitiva no mercado.

As organizagdes podem ser concebidas como sistemas de papéis, sejam elas prestadoras de
servigos, inddstria ou comeércio, agricola ou ndo. Cada individuo que ocupa uma posi¢éo na
organizacdo é solicitado a desempenhar um conjunto de atividades e manter determinados
comportamentos. Com bom planejamento e descricdo de seus cargos consegue-se definir a area
de atuacdo de cada colaborador, de forma que esses com suas habilidades e capacidades possam
exercer um bom trabalho, desempenhando papéis especificos. Por isso, as organizagGes procuram
selecionar seus empregados de forma tal que passem a cumprir seus papéis com méaxima eficacia,
alocando a pessoa certa no lugar certo, determinando assim o progresso de amhos.

Uma descricdo bem elaborada tende a aperfeicoar o desenvolvimento de outras atividades,
tais como: recrutamento, selecdo, treinamentos, planejamento de cargos e salrios, avaliacdo de
desempenho e sequranga no trabalho além de possibilitar que cada individuo saiba o papel a ser
desempenhado por ele dentro da organizaco antes mesmo de iniciar suas atividades.

Atualmente, uma das grandes dificuldades encontradas € alocar pessoas dentro de uma
organizacdo sem a existéncia da Descricdo e Especificacdo de Cargos e adotar critérios justos de
remuneracdo. De fato, talvez seja dificil compreender que ainda existam empresas que vivam
£s5e momento, mas é o que estd se vivenciando dentro da Administracéo Rural, nas Fazendas do
Oeste do Parand de Ivo llario Riedi. Por isso coloca-se 0 seguinte problema de pesquisa: Como
estabelecer justica remuneratdria baseada na Descrigdo e Especificacdo de Cargos?

O presente artigo tem como objetivo geral, apresentar a aplicacéo do método de avaliagdo
por pontos, baseada na Descri¢do e Especificacdo de Cargos, como uma ferramenta eficaz para a
promogdo dajustica e equidade remuneratdria na organizacéo pesquisada. Paratanto, foi realizada
pesquisa bibliografica e pesquisa de campo, com a elaboracdo de Descricéo e Especificaco de
Cargos, instrumentos essenciais a aplicacdo do método de avaliagdo por pontos, cujos resultados
indicaram novas determinacdes salariais dos cargos estudados.

2 ADMINISTRACAQ
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Administrar consiste no processo de planejar, implantar, operar e avaliar como um circulo
vicioso, de acordo com Marcondes e Bernardes (2003, p. 20), “0 mesmo se did com as pessoas no
desempenho de funcBes continuas que é estimular, coordenar e controlar a fim de alcancar 0s
objetivos”. A dificil tarefa da administracéo é interpretar esses objetivos propostos pela organizacéo
e transforma-los em acéo organizacional, por meio desse processo, focando esforcos realizando
em todas as areas e em todos os niveis da organizago.

A administracdo revela-se nos dias atuais como uma das 4reas do conhecimento humano
mais impregnado de complexicades e de desafios. O profissional que atua na area estd aptos a
trabalhar nos mais diversos setores dentro de uma organizacéo, seja ela de Recursos Humanos, de
Producdo, Marketing, Finangas, seja Empresarial ou Rural, pois proporciona amplo leque de
escolhas. Chiavenato (1979, p.07) assim se refere a tarefa da administracéo:

Atarefa basica da Administracdo é a de fazer as coisas atraves das pessoas. Seja nas industrias, no
comércio, nas organizagdes de servicos plblicos, nos hospitais, nas universidades, nas instituicoes
militares ou em qualquer outra forma de empreendimento humano, a eficécia com que as pessoas
trabalham em conjunto para conseguir objetivos comuns depende principalmente da capacidade
daqueles que exercem funcdo administrativa. Onde quer que a cooperagéo de individuos no sentido
de alcangar um ou mais objetivos comuns, se torne organizada e formal, 0 componente essencial e
fundamental dessa associagéo é a Administragéo - a funcdo de se conseguir fazer as coisas atraveés das
pessoas, com os melhores resultados .

Diversos autores defendem que o bom administrador é imbuido de conhecimento e
habilicades, para que possa formar um julgamento e ter atitude, ser eficaz, para isso é preciso
saber fazer, analisar, pois o ser humano & o que ele faz repetidamente, automaticamente.

A administragdo rural esta presente em diversas areas. Hoje, no auge do desenvolvimento
do agronegécio brasileiro as empresas rurais substituem suas praticas administrativas obsoletas
por novos conceitos administrativos de plangjamento, controle e estratégias organizacionais em
torno da busca de objetivos eficazes e lucrativos.

Frente as mudancas da administracéo rural os novos administradores flexibilizam as formas
de administrar, criando visdes e acdes de desenvolvimento em face da promissora oportunidade
da economia brasileira. Para isso, utilizam-se da profissionalizagdo do meio rural com o
aperfeicoamento dos administradores e dos demais que nela trabalham.

O campo de atuacdo que mais cresce hoje no Brasil pode-se dizer que é a administragdo
rural, que vem a ser mais um ponto positivo para que haja o interesse e a necessidade da descricdo
de cargos e salérios também nessa atividade, auxiliando assim a organizagdo a remunerar o pessoal
de forma adequada, com justica interna e competitividade externa.

A administragdo rural surgiu no comego do século XX junto as universidades de ciéncias
agrarias, na Inglaterra e Estados Unidos nos chamados land grant com a preocupacéo de sobretudo,
analisar, acredibilidade econdmica e técnicas agricolas. A administracdo rural trata, prioritariamente,
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a drea de producdo e a funcdo de controle desenvolvendo trabalhos e estudos de extenséo
envolvendo principalmente a alocacéo de recursos e os registros contébeis e financeiros, sendo a
contabilidade o instrumento gerencial mais divulgado. Nesta fase inicial, considerava-se a
administracéo rural como um ramo da economia rural.

Para compreender melhor essa abordagem, Hoffmann (1987, p. 96) considera que “a
administracao rural ndo difere dos demais tipos de organizagdes, salientando que como ramo da
ciéncia administrativa, acessa as suas teorias, desde a abordagem clssica de Taylor até a moderna
teoria do desenvolvimento organizacional”. Com essa nova abordagem introduziram-se ao
conceito de administracdo rural as areas de financas, comercializacdo, marketing e recursos
humanos, sendo estas areas tao importantes como a producdo.

A base de atuacdo da empresa rural esté centrada na busca do desenvolvimento continuo
e procura estar integrada com 0 meio, Seja interno ou externo, na busca de novas tecnologias e
do conhecimento adaptando-se as mudancas de clima e do mercado para a construcéo de um
planejamento, capacitando e desenvolvendo colaboradores internos a fazendo com que se sintam
parte integrante do meio, com a idéia de desenvolvimento pessoal, com qualidade de vida e
satisfacdo de possiveis clientes e fornecedores.

2.1 A Gestdo de Pessoas

O Ser Humano € a chave do sucesso ou do fracasso das estratégias inovadoras de uma
organizagao. Se os processos ¢ a tecnologia sio necessarios para transformar uma empresa, sio as
pessoas que ddo vida a esses aspectos.

Elas sdo capazes de conduzir a empresa a seus objetivos estratégicos, gerando mudangas,
riqueza e valor. Assim como as pessoas, as situacdes de trabalho diferem de uma empresa para
outra, de um pais para outro e por isso & preciso estar atentos as atuais tendéncias do mercado e
especialmente com as pessoas - clientes internos e externos - que a compde. De acordo com
Ribeiro (2005, p. 01) “a &rea de Recursos Humanos tem como objetivo principal administrar as
relagdes da organizacdo com as pessoas que a compde, consideradas, hoje em dia, parceiras do
negdcio, & ndo mais meros recursos empresariais”

No passado consideravam-se os funciondrios como verdadeiros recursos da mesma forma
que 0s recursos de producdo, financeiros ou materiais, mas ao longo dos tempos mudaram-se as
concepcdes. A evolucdo da Historia da Administracdo de Recursos Humanos trouxe o que era
antes 56 visto como recurso, passa a ser hoje considerado parte integrante da organizagéo como
colaboradores ou parceiros, pessoas que vem as empresas ndo so para ganharem seus salarios e
irem embora apds o expediente, mas pessoas que querem dar algo de si em busca do crescimento
profissionalmente e pessoal na busca de uma melhor qualidade de vida. A partir desse momento,
Passou-se a utilizar um novo termo “Gestao de Pessoas”.
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As pessoas, para Chiavenato (1999, p. 07), “se tratadas como recursos, e administradas, para
obter-se delas o méximo de rendimento possivel, tendem a ser consieradas parte do patriménio
da organizagdo”. Propdem, entdo, que as pessoas sejam tratadas como parceiros da organizacéo.
Como tais, passariam a ser reconhecidas como fornecedoras de conhecimentos, habilidades,
capacidadese, sobretudo, 0 maisimportante aporte para as organizacdes: ainteligéncia. Entendiclas
desse modo, as pessoas constituiriam o capital intelectual da organizagdo.

Gil (2001, p. 15) vem a0 encontro dessa ieia e ressalta que os administradores de recursos
humanos de hoje precisam tratar as pessoas “como pessoas que impulsionam a organizagéo,
como parceiros que nela investem seu capital humano e que tm a legitima expectativa de
retorno de seu investimento”,

Empresas inovadoras e bem sucedidas arriscam, buscam novas estratégias, com expectativas
que véo além de apenas sobreviver, para se destacar da concorréncia, garantindo assim sua
longevidade e crescimento, para isso contam com pessoas imbuidas de sentimentos, emogaes,
expectativas e valores que estio em constante mudanca na busca da realizago dé suas idéias. £ o
que salienta Ribeiro (2005, p.01)

[..] o profissional de Recursos Humanos deve possuir o poder de diferenciar as pessoas com as quais
licla em seu dia-a-dlia, pois s seres humanos séo dotados de personalidades préprias, profundamente
diferentes entre si, com uma histéria particular e diferenciada, além de possuirem conhecimentos,
habilidades, destrezas e capacidades, indispensaveis a adequada gestdo dos recursos organizacionais

[]

As pessoas constituem o elemento essencial da organizacdo, pois ela ndo deixa de ser um
conjunto de pessoas com uma missdo. Equipamentos e materiais S0 necessrios para exercerem
a missdo e outras funces vitais, mas 0 que caracteriza a organizagdo, inclusive como sistemas
Vivos, sdo as pessoas (CARDELLA, 2009).

O profissional de Recursos humanos da atualidade precisa desenvolver um perfil de extrema
habilidade no trato com pessoas, além de outras de rotina de trabalho ou nogdes de estratégia
empresarial, a fim de se valer do maior nimero possivel de ferramentas disponiveis, na lida didria
com o que é de mais fragil e precioso na organizacdo, que é o ser humano, pois conhecer suas
potencialidades garantira a prosperidade da organizacdo.

A Gestdo de Pessoas abrange um amplo leque de atividades, que vai desde suprimento ou
agregacdo, como recrutamento de pessoal, selecdo, descri¢do de cargos, treinamento,
desenvolvimento, avaliagdo de desempenho e remuneracio.

|dentificada a necessidade de pessoal, 0 ato de recrutar & de fundamental importancia, pois
aadmissao de pessoal & um processo continuo, que acostuma ocorrer em determinando mercado,
no qual competem individuos, profissionais, empregados, candidatos a emprego a qualificagdo
profissional com suas potencialicades, habilidaces e experiéncias e do outro lado as organizagdes,
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empregadores, que competem em termos de saldrios, condig@es de trabalho, beneficios oferecidos
e boa imagem no mercado de trabalho. Assim como a organizagdo procura se informar de seus
candicatos 0 mesmo ocorre com o individuo que estd procurando ingressar na organizago.

O segundo passo, apds o de suprimento, é o sistema de aplicagéo que, de acordo com Gil
(2001), envolve as atividades relacionadas ao desenho das atribuicdes que as pessoas irdo realizar
na organizagao, bem como orientar e acompanhar seu desempenho. Por isso a grande importncia
de se ter uma descricéo de cargos bem definida, com papéis claros, facilitando na alocacéo de
futuros colaboradores ou dos ja existentes.

Outro passo € o Sistema de manutencéo ou de recompensa, que abrange todas as atividades
realizadas com a finalidade de criar condigBes ambientais e psicoldgicas satisfatorias para a atuacéo
de pessoas. A administracdo de cargos e salarios, como atividade, existe em toda a organizacdo,
seja qual for 0 tamanho, que mantenha vinculo remunerado com profissionais. A importancia
da administracdo de cargos e salarios para a organizacéo é evidente na mesma medida que é
eficiente a importancia da questdo salarial, ndo so sob o0 ponto da 6tica do custo, mas,
principalmente, do ponto de vista da sua influencia na motivacéo e na produtividade do pessoal
(PASCHOAL, 2007).

A legislaco incidente nas agBes de Cargos e Saldrios e as demais normas tém diferentes
origens: Consolidacéo das Leis do Trabalho (CLT), Constituicdo Federal (CF), Convencdes
Coletivas, dentre outras. Séo essas legislacGes que condicionam a politica e as praticas internas da
organizagdo.

A descricéo de cargos, como argumenta Oliveira (2008, p. 4), “6 um processo que consiste
em determinar, pela observacdo e pelo estudo, os fatos ou elementos que compde a natureza de
um cargo e o torna distinto dos outros cargos existentes na organizacdo”. De forma geral, ele
define algumas responsabilidades principais na lista de tarefas que o ocupante do cargo deve
desempenhar.

O cargo & expresso por meio de determinacdo das qualificagGes, juntamente com oS requisitos
basicos, como experiéncia, escolaridade, responsabilidade, conhecimento técnico, condigdes de
trabalho e outros fatores exigidos de seu ocupante para o efetivo desempenho, esclarece Oliveira
(2008). Desta forma, a descricdo de cargo fornece informagdes que servirdo de base para obter o
maximo de dados possiveis que serdo utilizados para fins de remuneragdo, selecdo e treinamento.

2.2 Papel da Descricdo e Especificacéo de Cargos no Sistema de Remuneraco

A administragdo de Cargos e Salérios € uma especializacdo dentro da funcéo de Recursos
Humanos e da prépria Administracéo.

Cada individuo que ocupa uma posicdo em uma organizacdo € solicitado a desempenhar
um conjunto de atividades, e o papel dos Gestores de Pessoas é saber alocar cada individuo de
acordo com as necessidades de cada cargo, através de processo de selecdo. Porém para que isso
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ocorra de forma adequada é necessario que se tenha definido dentro da organizagdo os cargos que
estardo disponiveis. Desta forma, & preciso que se tenha esse cargo descrito e esse & 0 processo que
consiste em determinar os elementos ou fatos que comp&em um cargo, ou seja, definir o que o
ocupante do cargo deve fazer especificar 0 método para execucdo de cada tarefa, e combinar as
atividades individuais com as demais de tarefas que deve compor o cargo.

Serson (1983, p. 39) define cargo como um “conjunto de fundes e responsabilidades que
incumbem a um s6 trabalhador. Fung@es sdo um grupo de atividades que se pode distinguir num
cargo”. Dé-se 0 nome de cargo a composigdo de todas as atividades desempenhadas por uma
pessoa que podem ser englobadas em um todo unificado e que figura em certa posico formal.

Olhando sob outro ponto de vista, 0 autor complementa afirmando que, um cargo constitui
uma unidade da organizacéo e consiste em um conjunto de deveres e responsabilidades que o
tornam separado e distinto dos demais cargos. Na realidade, os cargos constituem os meios
através dos quais as empresas alocam e utilizam os seus recursos humanos para alcancar objetivos
organizacionais por meio de determinadas estratégias. Ja Chiavenato (1996, p. 121) ressalta “[...]
cargos constituem 0s meios através dos quais as pessoas executam as suas tarefas dentro da
organizagdo para alcancar determinados objetivos individuais”.

Diversos sdo 0s Sistemas na area da Administragdo de Recursos Humanos que poderdo ser
beneficiados com a Descri¢do de Cargos como: area de Treinamento que podera desenvolver seus
programas com base nas necessidades e especificaces analisadas por meio da descri¢do; programa
de Seleco de Pessoal; plano de promogao; recrutamento e atender as exigéncias do art. 2°, da
Medica Provisoria n® 1.523, de 11/10/96, DOU de 14/10/96, que solicita a entrega de uma cdpia
da descricéo de cargos (perfil profissiografico) no ato do desligamento do empregado. (CLT,
1988). Embora este seja um ato preventivo para demandas judiciais trabalhistas, a utilidade real
da Descrigdo e Especificagdo de cargos talvez seja a apresentaco da mesma ao ocupante do cargo
no ato de sua insercéo na organizacao, pois permite que o ocupante saiba exatamente o que fazer
€ 0 (ue a organizacdo espera dele.

Adescricdo de cargo é um retrato simplificado do contedido e das principais responsabilidades
do cargo. No seu desenvolvimento so utilizar técnicas de coleta de dados muitas vezes combinadas
para se obter uma hoa descricdo. A sua configuracdo varia de uma organizagéo para outra,
sequndo 0 modelo que for adotado. Em geral, a descricéo contém, como minimo, a identificacéo
do cargo, um sumario das suas fungBes e uma descricdo detalhada das funcdes. Caso queira uma
descri¢do mais completa podera complementar, na parte da analise, os requisitos, contatos,
condigdes de trabalho, a complexidade dentre outros que 0s Recursos Humanos acharem
importantes.

Pontes (1998) apresenta alguns fatores considerados fundamentais para a tomada de decisdo:

- Instrucdo: possibilita saber o grau de conhecimento do candidato, se ele tem interesse
pelo aprendizado e se mantém atualizado na busca pela melhoria pessoal continua;
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- Experiéncia: experiéncia que o candidato possui na drea de atuacdo desejada, 0 que deixa
claro se ira ter que passar por um processo de aprendizado inicial ou se ja domina o que a nova
funcdo oferece;

- Complexidade das tarefas, sdo as partes do trabalho ou assuntos que constituem 0s
maiores desafios e obstaculos a serem vencidos para chegar aos resultados, ao levantar essas
informagdes, deve-se verificar a quem ou a que fontes 0 ocupante recorre para solucionar suas
duvidas e dificuldades;

- Responsabilicade por contato, econdmica ou assuntos confidenciais: estes fatores devem
especificar a responsabilicade pela guarda, manuseio, danos, de ordem material, prejuizos em
geral, transtornos, possibilidade de causar danos & imagem da organizacdo e outros, que se
ocupam do cargo além de revelar valores pessoais.

- Condicges de trabalho: sdo as condices do ambiente, os riscos de acidentes, condigdes
consideradas perigosas, que é a possibilidade de acidentes, além de condicdes ligeiramente
desagradaveis (presenca de po e odores) a que 0 cargo expe 0 ocupante.

- Esforco fisico: desgastes fisicos, pois serd preciso especificar a necessidade por, destreza
manual, coordenacdo motora, energia muscular, resisténcia fisica ou a agentes agressivos,

- Esforco mental: riscos insignificantes a satde, mas designard habitos de sequranca,
raciocinio verbal efou numeérico, atencéo concentrada, capacidade de solucionar problemas e
acuidade visual.

- Liberdade de acdo / supervisio: neste caso devem-se especificar as decisoes que o ocupante
pode tomar o que ele dever submeter os outros e as normas, politicas, regulamentos, parametros
e outros direcionamentos que regem o seu trabalho. Diz respeito ao grau de autonomia que o
cargo tem até que ponto o ocupante pode conduzir sozinho o trabalho.

- Riscos de acidentes: primeiramente identifica-se os riscos ambientais, sejam eles, agentes
fisicos, quimicos ou biolégicos existentes nos ambientes de trabalho, que em funcéo de sua
natureza, concentram ou intensidade e tempo de exposicdo, S0 capazes de causar danos a salide
do trabalho. Com o reconhecimento dos mesmos facilita a sua antecipacdo.

Segundo Gil (2001, p. 175) as necessicades de recursos humanos das organizagdes sio
definidas a partir do desenvolvimento aprimorado da anélise de cargos. Dai deriva a descricdo e a
especificacao de cargos, que fornecem o alicerce para sua avaliagéo, da qual resultam a fixacéo dos
salarios e a politica salarial da empresa.

As organizacGes hoje procuram ajustar s salrios de cargos atraves de pesquisa de mercado,
0 que repetidamente causam insatisfagdo do seu quadro funcional, pois ndo ganham por seu
mérito e sim por uma tabela pré pronta que aponta o que se deve ganhar.

A avaliagdo de cargos consiste no estabelecimento do valor relativo de cada cargo, com o
objetivo de ordena-los de acordo com a importancia na empresa.
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Séo diversos os métodos de avaliagdo de cargos sejam eles quantitativos ou qualitativos. Os
qualitativos sdo os de mais facil elaboracéo e aplicacdo, todavia ndo muito precisos. Ja 0s
quantitativos sdo mais utilizados e o mais conhecido € o de avaliagéo por pontos.

Os métodos de avaliacio de cargos, segundo Paschoal (2007, p. 38), séo divididos em:
globais, analiticos e sistémicos. Os métodos “globais” s assim chamados por oferecerem o
cargos de forma total e ndo em cada aspecto isoladamente; os métodos “analiticos” avaliam oS
cargos sob diferentes aspectos chamados de fatores (escolaridade, experiéncia, responsabilidade
etc.) para depois apurar seu valor global, faz ento uma avaliagdo analitica; e os métodos
“sistémicos” recebem esse nome por utilizarem fatores de “entrada” (requisitos), de “aplicacdo”
(responsabilidade, complexidade) e de “saida” (resultados produzidos pelo cargo), dentro do
conceito de sistema: entrada, processamento e saida.

Paschoal (2007) coloca em destague o método analitico por pontos, pois & um dos mais
utilizados entre as organizacGes de médio e grande porte. Através deste método exige-se tratamento
técnico, matematico, objetivo e preciso. Neste método, 0s cargos séo avaliados em cada um de
uma série de fatores como escolaridade, experiéncia, complexidade dentre outros, previamente
definidos e subdivididos em graus. Esses graus definem os diferentes niveis de intensidade de
aplicacdo dos fatores e a eles correspondem a certo nimero de pontos. Apés o enguadramento
dos cargos nos fatores, apura-se a avaliacdo global através da somatdria dos pontos.

Depois de escolhido 0 método de avaliagdo de cargos, & preciso detalhar sua elaboragéo,
através de um manual, passo a passo.

O primeiro passo, de acordo com Paschoal (2009, p. 45), ‘é determinar as categorias de
cargos com 0s quais serdo trabalhados, pois cada categoria possui caracteristicas distintas, seja
Operacional, Administrativo/Técnico ou Chefia”.

A escolha dos fatores é também de fundamental importancia, no entanto & através desse
conjunto de fatores que a avaliagdo se dard de forma precisa. Os fatores mais comuns séo:
escolaridade, experiéncia, complexidade, responsabilidade, relacionamento, confidencialidade,
esforco mental e visual, esforco fisico e condicGes ambientais.

Cabe a organizacéo utilizar os que acharem conveniente e apropriado para o alcance de
Seus objetivos, por isso é preciso maior atencdo. Deve-se formalizar seus conceitos e discuti-los
com 0 grupo de trabalho para que estejam claros e tenham coeréncia. E aconselhvel que o
numero de fatores ndo seja inferior a seis e superior a 10, pois ou ndo terdo informaéo suficiente
OU acarretard no excesso, possibilitando sobreposicéo de algum fator.

Apbs a definicdo dos fatores, & preciso que se determinem os graus de cada fator, como:
elementar, rotineiro, semi-complexo, complexo e muito complexo, descrevendo-os, e adaptando
a necessidade da organizagdo, de sua avaliagdo e especificacdo de cargos.

Definidos os graus dos fatores, cabe determinar 0 nimero de pontos correspondentes a
eles. Duas informages serdo baseadas nessa pontuacao: a avaliacdo do grupo de trabalho, a
respeito dos cargos e s salarios iniciais, e de mercado para esses cargos que serviram de parametro.
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Para determinar o nimero de pontos, primeiramente defing-se 0s pesos numéricos dos
fatores. ESses pesos s30 expressos em forma de percentuas tais que as somas deles sejam iguais a
100. Por exemplo: Escolaridade: 30%, Experiéncia: 35%, Complexidade 15% e Responsabilidade:
20%, com um total de 100%.

Em seguida definem-se os pontos dos graus, sendo que os pesos dos fatores poderdo ser
usados como pontuacdo minimo de cada fator e multiplicando-se esse minimo por um fator
achando assim a pontuacdo maxima e as demais poderdo ser calculados através de uma progressdo
geométrica, gerando o sequinte resultado: tomando como exemplo o fator Escolaridade, Peso 25,
Graus A=25, B=44, C=79, D=141 ¢ E=250.

Definidos os pontos dos graus de todos os fatores, estes devem ser colocados nas avaliagdes
de cargos e apuragdo de pontos de cada cargo, como pode ser observado na tabela 1.

Tabela 1 — Avaliagdo de Cargos por Pontos

Cargos Escolaridade Experiéncia Complexidade Responsabilidade Total
Grau Pontos Grau Pontos Grau Pontos Grau Pontos Pontos
Capoeira A 25 A 25 A 25 A 25 100
Datilégrafo C 79 A 25 B 44 A 25 173
Almoxarife B 44 B 44 B 44 B 44 176
Auxiliar de | D 141 B 44 C 79 B 44 308
Pessoal
Auxiliar de | D 141 B 44 C 79 B 44 308
Contabilidade
Desenhista D 141 C 79 C 79 B 44 343
Caixa D 141 C 79 C 79 D 141 440
Comprador D 141 D 141 C 79 D 141 502
Analista de E 250 D 141 C 79 D 141 782
Sistemas

Fonte: Pontes (1998, p. 51).

Com esta informacdo, cada cargo tera um salario equivalente, pois a medida que sobe 0
pontos, sobem os salarios. Ressalta-se que a determinacdo adequada dos fatores afeta no resultado,
0 Que justifica alteragBes no sistema remuneratorio alocando e adequando de acordo com o
desenvolvimento de cada individuo dentro da organizacéo através de um processo de avaliago.

Um funciondrio ndo trabalha s0 pelo prazer, mas sim também por proporcionar uma
melhor qualidade de vidaa ele e a familia, pois espera ser recompensado de acordo com as funcdes
que desempenha e 0 cargo que ocupa. Mas para que isso 0corra é preciso que seja remunerado de
forma adequada, o que estimula sentir-se parte integrante do meio onde que é realmente
recompensado e reconhecido pelo seu esforco.

Serson (1983, p. 207) aponta que “o estimulo do exercicio do cargo através da remuneragéo
se pode expressar da seguinte forma: nenhum empregado pode deixar de caminhar na faixa
salarial”. Quer dizer, os funcionarios devem sentir que a Sua eficiéncia & recompensada com o
aumento de remuneracdo, que pelo seu esforco obtém progresso salarial. Com efeito, 0 estimulo
dificilmente pode manter-se aceso se 0 empregado percebe que, por mais que se esforce, por mais
eficiente que seja, permanece estacionado o seu salario.

O saldrio & um poderoso estimulador, pois com ele realizam-se as funcGes na sociedade.
Além do saldrio tudo o que é concedido ao funcionario acaba tendo valor salarial, como beneficios
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na forma de plano de satide, por exemplo. Ribeiro (2005, p. 267) considera “[...] atualmente,
fala-se e, remuneracdo, para definir o pacote concedido. O valor do salério leva em conta &
especializacdo, complexidade, aimporténcia e até o excesso ou escassez do tipo de méo de obraem
questao”.

Salario no fundo, nada mais é que, atribuir pagamento justo por uma tarefa feita, do
esforco, do desempenho e, consequentemente, do potencial das pessoas envolvidas. Ele tem peso
grande nos custos totais das organizagdes, mas custos esses que retornam em resultados operacionais
para a organizacao.

Dai aimportancia de cargos bem descritos e determinados, permitindo a justa remuneragdo
e servindo o salario como meio motivador para o desempenho do funciondrio.

3 METODOLOGIA

A pesquisa, para ter bases cientificas, deve respeitar os conhecimentos que a tornam validas.
Pode-se dizer que, sob 0 ponto de vista da abordagem do problema, a pesquisa realizada caracteriza-
se por ser qualitativa, embora apresente elementos quantitativos. A pesquisa qualitativa é aquela,
segundo Roesch (1996, p. 146), apropriada para avaliagdo formativa, quando se trata de melhorar
aafetividade de um programa, ou plano, ou mesmo quando € o caso da preposi¢ao de planos, ou
seja, quando se trata de selecionar as metas de um programa e construir uma intervencéo.

Soh 0 ponto de vista de seus objetivos é uma pesquisa descritiva, pois que procura expor, de
acordo com Vergara (1998), caracteristicas de determinada populacdo ou determinado fenmeno.
Pode também estabelecer correlago entre variéveis e definir sua natureza. Néo tem compromisso
de explicar os fendmenos que descreve, emborasirva de base para tal explicagdo. Ainda acrescenta
que pesquisa de opinido insere-se nessa classificacao.

Sob 0 ponto de vista dos procedimentos metodoldgicos, caracteriza-se por ser um estudo
de caso que se utilizou da observacdo direta e da entrevista, além da pesquisa bibliografica,
documental e de campo.

O estudo de caso, de acordo com Yin apud Roesch (1996), & uma estratégia de pesquisa, que
busca examinar, um fendmeno contemporéneo, dentro de seu contexto. Estudos de caso diferem
do método histdrico, por se referirem ao presente e ndo ao passado, tanto pode trabalhar com
evidéncias quantitativas ou qualitativas e nem requer um modo Unico de coleta de dados, como
ohservacdo participante, por exemplo.

Ainda acrescenta dizendo, que o estudo de caso, como uma estratégia de pesquisa pode ser
utilizado, de modo exploratdrio (visando levantar questdes e hip6teses para futuros estudos,
através de dados qualitativos), e descritivos (buscando associacdes entre varidveis, normalmente
com evidéncias de carater quantitativo).

Para que se possa argumentar o trabalho husca-se 0 embasamento tedrico, que vem aser 0
estudo sistematizado desenvolvido com base em material publicado em livros, revistas, jornais
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redes eletronicas, isto & material acessivel ao plblico em geral. Para Vergara (1998, p. 46) “a
pesquisa bibliografica fornece instrumental analitico para qualquer outro tipo de pesquisa e 0
material publicado pode ser de fonte primaria ou secundaria”. Ressalta, ainda que a pesquisa
documental é realizada em documentos conservados no interior de 6rgao publicos e privados de
qualquer natureza, ou com pessoas: registros, anais, requlamentos, circulares, microfilmes,
fotografias, informacGes em cds, disquetes, didrios, cartas pessoais dentre outros. J a pesquisa de
campo consiste na investigacdo empirica realizada no local onde ocorre ou ocorreu um fendmeno
0u que disp@e de elementos para explicd-lo. Pode incluir entrevistas, aplicacdes de questiondrio,
testes, observacdo participante ou ndo, o que vem ao encontro com o trabalho realizado.

A pesquisa de campo requereu 0 uso do questiondrio, da entrevista e da observacéo como
instrumentos de coleta de dados.

O questionrio é o instrumento mais utilizado em pesquisas quantitativas. De acordo com
Roesch (1996, p. 134) 0 questiondrio “é um instrumento de coleta de dados que busca mensurar
alguma coisa. Para tanto requer esforco intelectual anterior ao planejamento, com base na
conceituagdo do problema de pesquisa e do plano de pesquisa, e algumas entrevistas exploratorias
preliminares”,

Acrescentando, com base nestes elementos, 0 passo sequinte é elaborar uma lista abrangente
de cada varidvel a ser medida, formular as questdes normalmente agrupadas em mddulos com
respeito a cada uma das varidveis, estabelecerem uma seqUiéncia, que elas estejam expostas de
forma clara, podendo elas serem abertas ou fechadas. Pode ser aplicado de diversas formas:
enviados por correio, questionarios auto-administrados, ou questionarios administrados para
um grupo de pessoas, sendo que cada alternativa tem seu ponto positivo e negativo, € necessrio
saber 0 objetivo para saber de que forma aplicé-lo. Neste trabalho, 0 questionario foi composto
por perguntas abertas com a finalidade de levantar informagdes referentes a descricéo do cargo,
tendo sido entregue em méos aos respondentes e da mesma forma devolvidos.

Vergara (1998) descreve a entrevista como um procedimento no qual se faz perguntas a
alguém que, oralmente, responde. A presenca fisica de ambos é necessaria no momento da
entrevista, mas se dispuser de midia interativa, ela se torna dispensavel. A entrevista pode ser
informal, focalizada ou por pautas. Entrevista informal ou aberta é quase uma ‘conversa jogada
fora', mas tem um objetivo especifico: coletar os dados de que se necessita. A entrevista focalizada
também € tdo pouco estruturada quanto a informal, porém ai ja ndo e pode deixar que o
entrevistado navegue pelas ondas de multiplos mares; antes apenas um assunto deve ser focalizado.

Na entrevista por pauta, 0 entrevistador agenda varios pontos para serem explorados com
0 entrevistado. Tem maior profundidade, pode-se gravar a entrevista, se o entrevistado permitir,
ou fazer anotacdes. De qualquer forma, depois de transcrevé-la, apresentar a transcri¢éo ao
entrevistado, para que a confirme ou faga as alteracBes que julgar necessario. Esse comportamento
ndo $6 é gentil como evita muitos dissabores.
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Roesch (1996) salienta que, a entrevista pode ser pessoal ou por telefone, as duas requer
cuidados para isso é preciso considerar; adisponibilidade do entrevistado para que possa responder
com eficécia, conquistar a confianga do entrevistado, pois a entrevista & um processo social e ter
Cuidado como entrevistador para no influenciar nas respostas do entrevistado provocando
distorces no resultado da pesquisa. Neste trabalho, a entrevista focalizada foi aplicadas aos
superiores dos cargos analisados.

Além da entrevista foi utilizada a observacdo que pode ser simples ou participante. Na
ohservagdo simples mantém-se certo distanciamento do grupo ou da situacéo, que tenciona
estudar; é um espectador ndo interativo. Na observacdo participante, ja se esta engajado ou se
engaja na vida do grupo ou na situagdo; é um ator ou expectador interativo. Este foi o modelo
adotado tendo em vista que uma das pesquisadoras integra a equipe funcional da organizagdo em
estudo.

A rea de abrangéncia pesquisada constitui-se das Fazendas: Aguas Lindas, Trés irméos, R
2 ¢ Piquiri, totalizando 4 unidades. Atualmente as Fazendas que abrangem a regido Oeste do
estado do Parand estéo localizadas no Distrito de Sdo Camilo pertencente ao municipio de
Palotina e Santa Rita do Oeste no municipio de Terra Roxa, por volta de 1.150 alqueires de
lavoura e conta com 16 funcionarios fixos e os temporarios, que variam de acordo com a
necessidade.

A unidade de andlise é formada pelo conjunto dos cargos existentes nessas fazendas,
conforme pode ser observado no quadro 1.

Pode-se verificar um total de 16 cargos, sendo 6 administrativos e 10 operacionais. Ressalta-
Se Que 0s cargos apresentados no quadro 1 foram levantados em documentos organizacionais,
como livro de registro de empregados.

Vagas Vagas

Cargos Administrativos - ; Vacéncia
existentes preenchidas
Administrador na Funcdo de Gestdo de Materiais,
! 1 1 0

Custos e Finangas
Administrador na Funcdo de Gestdo de Pessoas e

o . 1 1 0
Administragdo Geral
Auxiliar de escritério 1 0 1
Cozinheira 2 1 1
Gerente geral 1 1 0
Zeladora 2 1 1

Cargos Operacionais Vagas Vaga§ Vacéancia
existentes preenchidas

Administrador agricola 2 2 0
Auxiliar de Agricultura (fungdo: armazém) 4 4 0
Auxiliar de Agricultura (fungdo: campo) 5 1 4
Campeiro 2 2 0
Engenheiro Agrénomo 0 0 1
Gerente de Processos Operacionais — Armazém 1 0 1
Porteiro 1 1 0
Operador de Méaquinas Agricolas 8 8 0
Operador de Trator de Esteira 1 1 0
Técnico Agricola 1 0 1

Fonte: Dados secundarios, 2009.

Ciéncias Sociais em Perspectiva 10-18 : 25-46 1° sem. 2011 37




ALINE DARIO SILVEIRA - JANETE MACIEL

Portanto, ao realizar a elaboracéo da Descricéo e Especificagdo de Cargos, coma conseqiente
aplicacéo do método de avaliagdo de cargos por pontos, esta pesquisa caracteriza-se também por
ser aplicada, pois sequndo Gil (2001, p. 188) “é 0 método mais utilizado nas empresas brasileiras,
consiste basicamente em comparar as descricdes e especificacdes de diversos cargos com modelos
predeterminados, a fim de atribuir a cada cargo certo nimero de pontos”.

Acrescenta 0 autor que 0 método de avaliagdo por pontos é reconhecido como um dos mais
objetivos de que se dispGe. Como considera tantos fatores quantos sejam necessarios, pode ser
aplicado uniformemente a todos o0 cargos da organizacdo. Sem contar, também, que reduz ao
minimo a influéncia exercida pelo titulo ou salario do cargo, ou mesmo pelas caracteristicas
pessoais de seu ocupante.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

A gestdo de pessoas nas organizagGes esta sofrendo grandes mudancas, e por conseqiiéncia,
a remuneracdo. Desse modo a organizacdo que ndo obtiver um bom planejamento estratégico
ndo visualizard a novas exigéncias do mercado, ndo se adaptara e ndo prosperara. Devido a
necessidades de mudancas as Fazendas do Oeste do Paran do produtor rural Ivo I1ario Riedi que
esta na atividade ha mais de 20 anos buscando alternativas para melhoria continua, pois 0s
negdcios estdo se expandindo e ha de fato a necessidade de se gerir profissionalmente o negacio.

Tomou-se como ponto de partida as pessoas, pois sao elas com seus esforcos que colaboram
para 0 crescimento e expansdo das Fazendas, nada mais justo traté-las com devida atencdo.

Num primeiro momento, foi realizado um levantamento de cargos que se deu através de
contato, entrevista e observagdo juntamente com a geréncia e s responsaveis pelas Fazendas, 0
Administradores Agricolas, que trabalham diretamente com Area Operacional, de acordo com
organograma descritivo, quadro 2.
Quadro 2 — Organograma Descritivo de Cargos — Fazendas do Oeste do

Parana de Ivo llario Riedi

Unidade

Organizacional Cargo
1 Gerente Geral
1.1 Administrativo Gerente Administrativo
111 Administrador na Funcéo de Gestdo de Materiais, Custos e Financas
112 Administrador na Funcéo de Gestdo de Pessoas e Administrativo Geral
1121 Auxiliar de escritério
1122 Cozinheira
1.1.2.3 Zeladora
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1.2 Operacional Gerente Operacional

121 Administrador Agricola

1211 Auxiliar de Agricultura (fungdo Campo)
1.21.2 Operador de Maquinas

1213 Tratorista

1214 Campeiro

1.2.15 Porteiro

122 Gerente de Processos Operacionais - Armazém
1221 Auxiliar de Agricultura (funcdo Armazém)
123 Engenheiro Agrénomo

1.24 Técnico Agricola

Total de Cargos: 18

Fonte: Elaborado pelos autores.

Por meio deste primeiro levantamento de dados foi elaborado o organograma das Fazendas,
relacionando o cargo com 0 seu superior, seus subordinados, nivel do cargo dentro do organograma
e a relacdo do cargo com seus colaterais.

Atualmente justifica a auséncia dos cargos de Gerente da Area Administrativa (nivel 1.1)
e Gerente da Area Operacional (nivel 1.2), pois estas funges sio desenvolvidas pelo gerente
geral, que é o proprietario do negécio.

Apbs esse levantamento de dados, foram aplicados os questiondrios para obtencdo de
informagBes sobre a Descri¢do de Cargos aplicados aos ocupantes, cujas respostas somadas as
obtidas por entrevistas com os responsdveis pelas Fazendas, viahilizaram a analise de cada cargo.

Para elaborar a Descricdo e Especificagdo dos Cargos foram consultado vérios modelos de
descricéo e especificacdo de cargos publicados por varios autores chegando a formatacéo apresentada
no quadro 3.

Quadro 3 - Modelo de Descri¢do e Analise de Cargos: Fazendas

AQUAS
PIQUIRI LINDA

Descricdo do Cargo: Nivel Operacional
Nome da Empresa: Ivo llario Riedi
Departamento: Operacional
Cargo: Operador de Maquinas Agricolas
Nivel: Operador
Subordinagdo: Gerente de Processos Operacionais
Supervisdo: Auxiliar de Agricultura na Auséncia do Administrador Agricola.
Comunicagdes colaterais: Area Administrativa, Gerente Geral, Cantina e Balanca.
Local: Area externa: Fazendas
Descri¢do Sumaria:
e Operar maquinas agricolas na época de safra e entre safra, e aplicagdo de defensivos, transportar a
producéo das fazendas, auxiliar na manutencdo e revisdo de implementos agricolas.
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Atividades:

e  Operar trator agricola de pneu no plantio e gradagem.

e  Operar colheitadeiras de médio e grande porte modelo: Case e New Holland.

e  Aplicar agro quimicos e corretivos utilizando-se rigorosamente E.P.1.s

e Abastecer e controlar mecanicamente, quando necessario, a distribuicdo de adubo e sementes nas
plantadeiras, cumprindo as normas de seguranca para o correto procedimento das atividades
executadas.

e  Transportar producao.

e Auxiliar na manutencéo e revisao dos implementos agricolas, testando e ajustando as maquinas.

e Ajustar e testar as maquinas, ler e interpretar desenhos de pegas, instrumentos mecanicos e de medida
de precisdo.

e Cuida da conservacéo e limpeza das maquinas no ambiente de trabalho, conforme exigéncias da rotina
de servigo.

e Exercer outras atividades correlatas.

Especificagdo do cargo:

Requisitos Mentais:

e Instrugdo: 2° Grau completo

e Aptiddes: Senso de responsabilidade, atencdo concentrada, espirito de iniciativa, disciplina,
capacidade de cooperacdo e colaboragdo com outras pessoas, agilidade, habilidade manual, resisténcia
fisica.

Requisitos Fisicos:

e Esforco fisico: Pesado, em intervalos freqiientes, tipo de trabalho executado: andar, subir, estar de pé,
ouvir, falar, erguer, observar, carregar, ajoelhar-se, curvar-se, movimentar-se,transportar, empurrar.

e Esforco mental: Tarefas que exigem um esforco mental/visual de intensidade média durante e jornada
de trabalho.

Responsabilidades envolvidas:

e Contato: Executar tarefas que ndo exerce supervisdo, mas mantém contato freqiiente com colegas de
trabalho e eventuais contatos sobre questdes rotineiras com vendedores e fornecedores, sem maior
exigéncia.

e Material: Perdas por danos aos equipamentos, aplicacdo de defensivos e corretivos agricolas,
repercutindo na economia da empresa.

e Autonomia: Ajustar e operar maquinas; solicitar técnico/mecanico especializado em maquinas
agricolas na auséncia do superior.

e Maétodos e processo/informagdes confidenciais: Auséncia de confidencialidade.

Condicoes de Trabalho:

Riscos

e Fisicos: Ruido e radiacdo nédo ionizantes, provocado por maquinas e equipamentos e solda elétrica tem
como danos a satde diminuigdo capacidade auditiva, queimaduras por solda elétrica.

e Quimicos: Névoas, vapores organicos, poeiras de cereais e graxas, provocados por produtos
fitossanitarios, poeiras organicas e cereais, tem como danos a salde doencas pulmonares, dermatites e
intoxicacgdes.

e Bioldgicos: Inexistentes

e Ergondmicos: Postura inadequada e levantamento de peso, afetando a coluna vertebral, e tem como
danos a satde lombalgias.

e Acidentes: Graves. Causados por escadas, maquinas e equipamentos, afetando todo o corpo, tem
como danos a satde quedas, tropecos, escorregdes, fraturas, lesoes e dbitos.

Ambiente: Area externa sujeita a ruidos e poeira.

Fonte: Elaborado pelos autores.

Apbs descritos os cargos, foi efetuado a avaliagdo dos mesmos, fator por fator, como
responsabilidades envolvidas, requisitos pessoais, requisitos fisicos, requisitos mentais, € 0s requisitos
materiais, com seus graus e pontuagdes, considerados de fundamental importéncia para a concluséo
da Descricéo e Especificacdo e revisdo do sistema remuneracao.

Os fatores envolvidos sdo: escolaridade, experiéncia, complexidade das tarefas,
responsabilidade por contato, econdmica e por assuntos confidenciais, condigdes de trabalho,
esforco fisico, supervisdo, esforco mental e riscos ambientais, conforme quadro 4.

Quadro 4 - Relacéo de requisitos da analise de cargo
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Quadro 4 — Relagdo de requisitos da anélise de cargo

Requisitos da andlise do cargo

Fatores de Avaliacdo do método por pontos

Requisitos mentais ou habilidades — instrucdo

Aptiddes como memoria, inteligéncia, raciocinio

mental, habilidades pessoais, lideranga, iniciativa,
criatividade, empreendedor.

Fator 1 - Instrugdo

Requisitos mentais — experiéncia

Fator 2 — Experiéncia®

Responsabilidades — contato, material e autonomia.
Além das normais responsabilidades do cargo,
considera-se outras peculariedades em relagao aos
individuos na empresa, terceiros, fornecedores ou
usudrios e utilizagdo de instrumental.

Fator 4 — Responsabilidade por contato
Fator 6 — Responsabilidade por assuntos
confidenciais

Fator 5 — Responsabilidade econdmica
Fator 9 - Supervisdo

Requisitos fisicos — esforco

Consideram a quantidade e a continuidade de energia e
de esfor¢o muscular, fisico e mental requeridos e a
resultante fadiga que podem interferir no adequado
desempenho do cargo.

Fator 3 — Complexidade das tarefas
Fator 8 — Esforgo fisico
Fator 10 — Esforgo mental

Condigoes de trabalho

Relacionam-se com o ambiente em que as atividades
séo executadas, envolvendo riscos e condigdes
inseguras.

Fator 11 — Riscos de acidentes
Fator 7 — Condigdes de trabalho

Fonte: Dados secundarios.

Para definir os salérios a serem pagos é preciso avaliar os cargos afim de estabelecer a sua
importéncia absoluta e relativa na empresa ou organizacdo, por isso € preciso saber quais 0
fatores de maior importancia para cada atividade que ira se desempenhar, a isso que conduziu a

avaliacdo.

Desta forma, com a Especificacdo dos Cargos elaborada, sequindo-se as instrugdes de
aplicacdo do método de avaliagdo por pontos, foi reavaliado o Sistema de Remuneracdo por
cargos, observando os dispositivos da CLT e das ConvencGes Sindicais Coletivas do municipio
de Palotina e Terra Roxa, que recebem um tratamento diferenciado.

Agrupados os dados, foi elaborado um grafico (figura 1) com os respectivos cargos
distribuidos por pontos de acordo com cada fator relevante para cada cargo e seus saldrios,
iniciando pelo salario minimo federal atual para o cargo de menor pontuagdo, e na medida em
que acresce a pontuacdo, acresce o valor do salério. Compara-se estes fatores com 0 0s salérios

propostos e respectiva pontuacdo.
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Figura 1 - Comparativo entre a pontuacdo e saldrios desejados e pontuacdo e salarios atuais*
Fonte: Dados da pesquisa.

Os fatores levados em conta para Avaliacéo de Cargos foram 10 no total, conforme quadro
4, cuidadosamente analisados para que se pudesse elaborar uma boa avaliacéo.

De acordo com a Descricdo e Especificacéo dos Cargos, foi analisado e avaliado juntamente
com o responsével pela categoria, funciondrio por funciondrio, pontuando-os de acordo com o
desempenho em cada um. A figura 2 demonstra a pontuacdo desejada para cada cargo e a
pontuagdo alcancada, assim como oS niveis salariais atuais e reajustados pelo método.

200
180 1
160 -
140 +

120 -
100 A O Pontuagéo Alcancada
B Pontuagéo Desejada

80 1
60 -
40

Pontuacéo

Fatores

Figura 2 - Comparativo entre a pontuacdo desejada e a alcancada por fator incluindo o fator
Experiéncia nas Fazendas®
Fonte: Dados da pesquisa.

Pelos dados apresentados, observou-se que nenhum funcionério conseguiu atingir a
pontuacdo desejada pelo cargo que ocupa, apesar de apresentar bom desempenho, a excecdo do
critério experiéncia. Na Fazenda Trés Irmdos a pontuagdo alcancada era de 342 e almejada 562,
a Fazenda R2 alcancou 168 e a almejada era de 558, a Fazenda Aguas Lindas que conta com
maior nimero de funciondrios, alcancou 285 € a pontuacdo desejada era de 417 e a Fazenda
Piquiri alcangou 205 e a almejada 449. O fator que de maior relevéncia foi da Escolariciade/
Instrucdo, na média total fizeram 105 pontos quando que deveriam ter atingido 135 pontos. As
pontuacdes ndo sdo uniformes, pois cada Fazenda apresenta fungdes diferentes.

Além do baixo nivel de escolaridade, através da avaliacdo individual pode-se verificar que
ha de fato uma disparidade salarial, funcionarios que hé anos trabalha na fazenda desempenhando
suas atividades de acordo com o esperado estdo ganhando menos que funcionérios recém
contratados, 0 que vem ocasionando um descontentamento.

Através da descricdo, da avaliacdo de cargos e reavaliado do sistema remuneratério das
Fazendas, pode-se notar um impacto financeiro de 18% nos custos, esses considerados
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investimento a longo prazo, pois através do ajuste dos salérios, os funciondrios sentirdo mais
motivados, porque receberdo melhores saldrios para suprirem suas necessidades bésicas e de suas
familias e consequentemente produzirdo mais como pessoas, cuidardo mais do negécio e fardo a
terra produziram com mais eficécia.

5 CONCLUSAO

A partir deste estudo, pode-se constatar varios impactos positivos obtidos como o
desenvolvimento de organograma para as Fazendas, a elaboracao da Descricao e Especificacéo de
cargos, amhos antes inexistentes, especialmente os impactos relativos a gestdo de pessoas, que é
0 enfoque do estudo de caso.

Apds os cargos descritos e analisados foram reavaliados os salérios de acordo com a pontuacéo
alcancada na avaliagdo por ponto para cada cargo, e as mudancas foram efetuados visto que
constatou-se que o sistema de remuneracdo das fazendas estava desajustado. Havia funcionérios
que trabalhavam hd 10 anos na mesma atividade e mesma fungéo que outros, ganhavam menos
que os recém contratados. O sistema de remuneracao estava estagnado, mesmo sofrendo reajustes
anuais e estarem acima dos estipulados pelas Convengdes Sindicais, continuavam com valores
ahaixo do mercado.

Para estabelecer um pardmetro de justica, em um primeiro momento, foi estipulado um
diferencial por tempo de casa, valorizando o trabalhador que esta na funcéo ha mais tempo e que
possui um bom desempenho dentro da atividade. Desta forma, pode-se notar que os funcionarios
sentiram-se reconhecidos e tem-se a expectativa que continuardo a trabalhar nas Fazendas Riedi
por mais tempo.

Além da remuneracdo defasada pode-se verificar no desenvolver do trabalho e pelos dados
coletados, demonstrados no gréfico 2, que o grau de Instrucdo estava muito baixo do desejado
em alquns cargos. Esse fator & importante para que haja um bom desempenho dos funciondrios
dentro de sua atividade, pois a instrucéo é a base para a busca da qualificacdo profissional, fator
fundamental para o desenvolvimento scio-econdmico. A educacdo proporciona ao ser humano
a busca pela informacdo, pensamento critico e qualificacéo de seu trabalho. Com o intuito de
mudar este panorama desenvolveu-se um projeto denominado Instrugéo e Qualificagdo, no
qual foi proposto solicitar junto a 6rgaos responsaveis, municipais e estaduais, possibilicade da
volta aos estudos, com a abertura de uma turma, com minimo de 23 alunos, de Ensino Médio e
Fundamental para Jovens e Adultos, no Distrito de Sdo Camilo, onde ja existe um Colégio -
pertencente & cidace de Palotina - PR - proximo a Fazenda, o que facilitaria a frequiéncia as aula.
As vagas estdo abertas também a comunidade, que podera participar, ndo precisando se deslocar
por 15 quilémetros até a cidade de Palotina para freqiientar um banco escolar.

Objetivo do projeto é fornecer ao funciondrio a possibilidade dele voltar a estudar, no
importando a idade, para melhor qualificd-lo, junto as Fazendas do Oeste do Paran4 e a
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comunidade. O mercado de trabalho exige pessoas cada vez mais capacitadas, isso ndo s ocorre
no ramo do comércio, mas na area agricola. Buscam-se pessoas que possam agregar e desenvolver
bem a atividade proposta, e hoje sem informacdo e instrugdo fica cada vez mais dificil tal
capacitacdo. Nada mais justo investir na méo de obra que j se possui, fornecendo meios para que
eles possam ir em busca de maiores conhecimentos, voltando a estudar.

As Fazendas visualizando todo esse processo ja estdo implantando a avaliacéo de desempenho,
para que possa acompanhar o desenvolvimento de seus funcionarios e sanar atraveés dessas
avaliagBes, falhas de todo género, e através de acdes educativas seja possivel para que se possa
efetuar e dar o suporte necessério para a qualificacéo e remuneracéo justa a cada empregado.

As Fazendas sdo constituidas de uma base familiar, porém tem-se uma visio de gestdo
empresarial. Pensa-se na Gestdo de Pessoas e desta forma procurou-se auxiliar na melhoria dos
Processos organizacionais, utilizando-se de ferramentas importantissimas, como descri¢do e
especificacdo de cargos, e avaliagdo de cargos que contribuem para o reconhecimento funcional
e ddo suporte necessario para s funcionarios progredirem na vida pessoal, como seres humanos
e no trabalho, por mais qualificados e dar a melhor remuneracio.

Portanto, pode-se dizer que com a analise, descricdo e especificagdo dos cargos, 0 processo
de recrutamento e selecéo, tanto para o requisitante da vaga como para o recrutador, ficou
facilitado, além de servir de base para o Sistema de avaliago implantado. Soma-se também
resultados obtidos com a revisdo do sistema de remuneragéo baseado em um método de avaliagdo
de cargos por pontos que se fundamenta na justica interna, além de ser inserido um fator
remuneratOrio por tempo de casa, para diminuir as diferencas internas nos salarios observadas no
estudo.

NOTAS

! Professora do curso de Administragdo - Unioeste - campus de Cascavel. Graduada em Administragdo, Especialista em
Gestdo da Qualidade e Produtividade, Especialista em Docéncia no Ensino Superior, Mestre em Engenharia de
Producdo. E-mail: alinedarios@ibest.com.br.

MBA em Gestdo de Pessoas pela Fasul, Toledo (PR). Graduada em Administragdo, Académica de Ciéncias Contabeis.
E-mail: jntmaciel@hotmail.com.

¥ Nota explicativa: O fator 2 - Experiéncia, ndo foi considerada para elaboragéo da avaliagdo de cargos, pois a lei N°
11.644 de 10 de Marco de 2008 acrescenta o art. 442-A & Consolidagdo das Leis do Trabalho (CLT), aprovada pelo
Decreto-Lei no 5.6452, de 10 de Maio de 1943, impedindo a exigéncia de comprovagdo de experiéncia prévia por tempo
superior a 6 (Seis) meses.

* Nota explicativa: A pontuagdo total de cada cargo foi dividida pelo nimero de cargos por fungéo existentes nas
Fazendas, sendo que o cargo de Gerente Geral é ocupado pelo proprietario, mas que podera ser ocupado por outro com
0 tempo, por isso foi colocado no gréfico a pontuacéo e o respectivo salrio almejado pelo cargo.

% Nota explicativa: A pontuagéo total de cada cargo foi dividida pelo nimero de cargos por fungdo existentes nas
Fazendas.
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