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RESUMO: O objetivo deste trabalho foi propor um processo de avaliagao de desempenho em uma vidragaria,
desenvolvendo um instrumento de apoio a gestao da remuneragao. A gestao da remuneracao, representando um fator
crucial para as organizagdes, deve ser analisada e estipulada de tal forma que satisfaca a organiza¢ao e também aos
colaboradores. Utilizando-se de pesquisa bibliografica em livros e artigos especializados no assunto, foram abordados
conceitos e defini¢oes de avaliagao de desempenho e remunerag¢ao baseados em competéncias e habilidades. A partir desta
pesquisa, elaborou-se um projeto de avaliacao de desempenho por competéncias que servisse de subsidio e critérios para
a politica de remuneragao da empresa.
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1 INTRODUCAO

Vivemos em um mundo onde a competitividade se torna cada vez maior. O verdadeiro
diferencial competitivo hoje ndo é a tecnologia, pois esta esta a disposi¢ao de todos e relativamente
facil de encontrar. O verdadeiro diferencial sdo as pessoas: sdo elas que realmente desenvolvem o
processo e conduzem suas organizagdes para o sucesso. Sao elas que vendem, produzem, lideram
e gerenciam os negdcios da empresa. Os investimentos no desenvolvimento do ser humano sao
aspectos importantes e essenciais para as organizagoes que querem acompanhar as mudangas do
mercado.

E importante avaliar o desempenho de um funcionario, porém se faz necessario esclarecer o
que se espera dele no trabalho. Da mesma forma, a organizag¢ao tem necessidade de saber como seus
funcionarios desempenham suas atividades, para poder fazer uma projecao de suas potencialidades.
Além disso, é preciso identificar as diferencas individuais e estimular o desenvolvimento das
competencias de cada um.

Administrar a remuneragao sempre foi considerada uma questdo critica para a eficiéncia
organizacional. Apesar de varias estratégias de remuneragao ja terem sido elaboradas, as
organizagdes pesquisam continuamente para encontrar aquelas que melhor se ajustem a sua
realidade organizacional. Entre as estratégias elaboradas encontra-se a remuneragao por habilidades,
uma estratégia inovadora que se baseia nas competéncias para a realizagao de tarefas, das mais
simples as mais complexas.

A gestao da remuneragdo deve ser analisada e estruturada de tal forma que satisfaga tanto a
organizagao quanto aos colaboradores, pois se sabe de antemao que, apesar de nao ser considerada
tinico motivo de satisfacdo, sua falta gera insatisfagao, podendo abalar o comprometimento do
funcionario com a organizagao.
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2 A ERA DA COMPETENCIA

Segundo Resende (2008), competéncia constitui-se como sendo a capacidade dos
colaboradores e das empresas relacionadas ao dominio e a aplicagao dos conhecimentos destes, pois
todos os tipos de profissoes, cargos e atividades requerem competéncias especificas. No entanto,
nao ha limite. A medida que surgem novas fungdes e profissdes, novas competéncias e habilidades
sao requeridas.

Zarifian (2001) explica que o funcionario deve conseguir integrar os objetivos de desempenho
estabelecidos pela empresa em seus atos técnicos, quando assume responsabilidades nas situagdes
profissionais.

O conceito de competéncia deve ir além da qualificagdo. Deve envolver a capacidade de o
individuo assumir iniciativa, sem se limitar a atividades prescritas, de entender e dominar novas
situagdes de trabalho, com responsabilidade, e ser reconhecido por isso (ZARIFIAN, 2001).

Partindo para o contexto da avaliagao dessas competencias, Gramigna (2002) atesta que é
possivel pensar a avaliagao de desempenho por competéncias como um poderoso meio de identificar
os potenciais dos colaboradores, melhorar o desempenho da equipe e a qualidade das relagdes dos
funcionarios e superiores, também estimular os funcionarios a assumir a responsabilidade pela
excelencia dos resultados pessoais e empresariais.

A gestao por competéncias é um sistema gerencial que busca impulsionar os funcionarios na
competéncia profissional, acrescentando capacidades e aumentando as ja existentes. Competencias
sao aqui entendidas como as capacidades, os conhecimentos e as caracteristicas pessoais, que
distinguem os profissionais de alto desempenho daqueles de desempenho regular, em determinada
fungao.

Gramigna (2002) cita 16 competeéncias referenciais para o individuo, dentre elas: ser
uma pessoa de muitos recursos; fazer o que se sabe; aprender depressa; ter espirito de decisao;
administrar equipes com eficiéncia; criar um clima propicio ao desenvolvimento; saber lidar com
colaboradores, quando apresentam problemas; estar orientado para o trabalho em equipe; formar
uma equipe de talentos; estabelecer boas relagdes na empresa; ter sensibilidade; enfrentar os desafios
com tranquilidade; manter o equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal; conhecer-se; apresentar
bom relacionamento e atuar com flexibilidade.

2.1 Métodos tradicionais de avaliagao de desempenho

Para Chiavenato (1999), avaliagdao de desempenho, muitas vezes, pode servir de base as
politicas de promogao e remuneragao das empresas. O processo deve ser efetuado periodicamente
e consiste na analise objetiva do comportamento do avaliado no seu trabalho e, posteriormente, na
comunicagdo dos resultados. Normalmente, compete aos superiores avaliarem os seus subordinados.
Segundo o autor, existe uma variedade de métodos para avaliar o desempenho humano.

Segue abaixo a apresentacdao de alguns dos métodos mais utilizados para avaliar o
desempenho:

* Meétodo das Escalas Graficas: E o método de avaliagao de desempenho mais utilizado,
divulgado e simples. Esse método avalia o desempenho das pessoas, por meio de fatores
de avaliagdo previamente definidos e graduados, utilizando-se de um formulario de dupla
entrada, no qual as linhas em sentido horizontal representam os fatores de avaliagao de
desempenho, enquanto as colunas em sentido vertical representam os graus de variagao
daqueles fatores.
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* Meétodo da Escolha For¢ada: Neste método de avaliagdo, o desempenho é avaliado por
meio de blocos de frases descritivas de determinadas alternativas de tipos de desempenho
individual. Em cada bloco ou conjunto composto de duas, quatro ou mais frases, o
avaliador deve escolher, forcosamente, apenas uma ou duas alternativas que mais se
aplicam ao desempenho do empregado avaliado.

¢ Meétodo de Pesquisa de Campo: E feito pelo gerente, com assessoria de um especialista em
Avalia¢ao de Desempenho. O especialista vai a cada sessao para entrevistar a chefia sobre
o desempenho de seus respectivos subordinados. Constitui-se de quatro etapas: entrevista
de avaliagao inicial; entrevista de analise complementar; planejamento das providencias e
acompanhamento apos os resultados.

2.2 Remuneragao por competéncias e habilidades

O objetivo nos sistemas de remuneracao por competéncias & remunerar cada colaborador
de forma personalizada, conforme sua competéncia pessoal. O sistema de remunera¢ao por
competeéncias & dado por um conjunto de competéencias e realizagao de tarefas que o profissional
domina.

Hipolito (2001) explica que a remuneracao por competencias garante uma evolu¢ao da
administracao salarial, impedindo seu efeito de movimentagao salarial horizontal e proporcionando
uma recompensa do capital humano.

Chiavenato (2004) acrescenta que a remuneragao por habilidades é uma forma de
remuneragao relacionada com o grau de informacao e o nivel de capacitagao de cada pessoa, sendo
que o foco principal, nesse sistema, passa a ser o colaborador, ou seja, esta relacionado diretamente
as qualificagdes de quem executa a tarefa. O autor ainda acrescenta que o sistema de remuneragao
por habilidades/competéncias funciona como um fator motivador, pois estimula as pessoas ao
envolvimento com as metas da organizagao.

Em consequéncia das pressoes internas e externas sofridas pelas empresas, a remuneragao
por habilidades & uma das inovagdes gerenciais que mais cresce em popularidade.

Para Wood e Picarelli (1999), o surgimento desta forma de remuneracao deve-se ao
aumento da complexidade do ambiente de negocios, registrado nos tiltimos 10 anos, nas empresas,
resultando em varias tendéncias, como: estruturas organizacionais enxutas, com menor niimero de
niveis hierarquicos e maior autonomia e amplitude de responsabilidades; valorizagao do trabalho
em grupo; aumento da exigencia de multiespecializagao e visdao sistemica do negocio; foco no
aperfeicoamento continuo; e pressdes para a redugao de custos. O foco central é a capacitagao das
pessoas.

Segundo Nascimento (2001), o ser humano tem uma tendéncia natural de evoluir. As
empresas sentiram essa necessidade de estimular o desenvolvimento pessoal constantemente. As
organizagdes ligaram esse desenvolvimento pessoal a remuneragao e os salarios passaram a ter uma
relagdo direta com as caracteristicas das habilidades que os colaboradores sao capazes de utilizar no
trabalho.

Devido as varias mudangas que ocorreram no ambiente dos negocios, os profissionais
desenvolveram um sistema de remuneracdo que, de forma flexivel e agil, atende a essas novas
mudangas, surgindo entao a remuneracao por habilidades, com a finalidade de premiar a capacidade
técnica, a qualificagdo e comportamento dos individuos (NASCIMENTO, 2001).

A remunerag¢ao por habilidades necessita de funcionarios flexiveis, pois suas habilidades
podem ser postas a prova de um dia para outro. Este sistema de remuneragao é bem aceito em
fungdes que requeiram um conjunto grande de habilidades (MARSHALL, 1999).
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Wood e Picarelli (2004) observam que, nos Estados Unidos, a remuneragao por habilidades
tem crescido muito, como consequéncia das pressdes internas e externas sofridas pelas empresas.
Este sistema surgiu da necessidade de diferenciar funcionarios com habilidades diversas.

Segundo o autor, os principais objetivos da remuneragao por habilidades sao:

* Remunerar os funcionarios de acordo com as habilidades desenvolvidas e aplicadas no
trabalho;

¢ Alinhar as capacidades dos colaboradores, segundo a orientagdo estratégica e as
necessidades da empresa;

¢ Beneficiar o aprendizado organizacional continuo;
* Adequar o sistema de remuneracdo por habilidades a um novo contexto organizacional;
* Superar o paradigma da gestdo tradicional.

A remuneragao por habilidades recompensa o colaborador por aquilo que ele sabe fazer. Os
colaboradores que trabalham sob esse sistema tem seus salarios relacionados as habilidades que sao
capazes de efetuar.

O principio basico do pagamento baseado em habilidades é o de diferenciar o salario dos
ocupantes do mesmo cargo, conforme seu maior ou menor dominio dos requisitos de conhecimentos
e habilidades (RESENDE, 1999).

2.3 Vantagens e desvantagens do sistema

Hipolito (2001) acredita que os resultados obtidos por meio da utilizagao do sistema de
remuneragao por habilidades para colaboradores de nivel operacional téem estimulado a sua
aplicagao em posicoes técnicas e gerenciais, constituindo entao um sistema de “remuneragao por
competéncias”.

Conforme acrescentam Wood e Picarelli (2004), no sistema de remuneragéo por habilidades/
competencias, o foco na fungao é substituido pelo foco na pessoa, desenvolvendo os profissionais
individualmente e favorecendo a organizagao.

Marshall (1999) atesta que uma das principais vantagens deste sistema de remuneragao é a
de que o colaborador recebe um nivel de remuneragao mais elevado por uma habilidade especifica
mais elevada.

Wood e Picarelli (1999) classificam as vantagens e ganhos do sistema de remuneragao por
habilidades em dois grupos:

* O primeiro grupo relaciona-se com o crescimento horizontal. Inclui os ganhos diretos,
que sao resultados obtidos com o aumento das habilidades técnicas e capacitagao;

¢ O segundo grupo relaciona-se com o crescimento vertical dos colaboradores, vinculados
diretamente ao aumento de suas capacidades comportamentais e de gestao.

O sistema tem apresentado diversos beneficios, tais como a melhoria no gerenciamento
do processo de aquisi¢ao de habilidades e motivagdo dos colaboradores por adquirir habilidades
especificas.

Segundo os autores Wood e Picarelli (2004), aléem das vantagens da implantagao desse
sistema de remuneragao, ha também grandes dificuldades, dentre as quais:

¢ Dificuldade em estabelecer quanto vale cada habilidade;

¢ Tendéencia de aumento nos valores destinados a folha de pagamento, pois os individuos
tornam-se mais qualificados e, consequentemente, melhor remunerados;
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Necessidade de disponibilizagao de programas de treinamentos, fazendo com que se torne
necessario um alto investimento em treinamentos e um acompanhamento individual;

Rotatividade, pois sempre ha o desejo de mudar constantemente de trabalho, estar sempre
a procura de novos desafios, além do desejo de aumentar o conjunto de habilidades;

Dificil gerenciamento do nivel de satisfagao dos profissionais, depois que o individuo
adquiriu todas as possiveis habilidades na organizagao;

Riscos trabalhistas, ou seja, possibilidade de estar criando passivo trabalhista, segundo o
artigo 461 da CLT, que veta as diferencas salariais para fung¢des iguais, ja que expde que
“para um mesmo cargo exercido com igualdade de perfei¢ao técnica e produtividade nao
pode haver salarios diferentes” (CHIAVENATO, 2004, p. 302).

Certonivel de complexidade administrativa, requerendo um bom sistema de informagoes.

Chiavenato (2004) descreve abaixo vantagens e desvantagens do sistema:

Vantagens Desvantagens
- Facilita a identificagao dos pontos fortes e fracos de |- Funcionarios menos competentes podem sentir-se
cada funcionario. inseguros.
- O treinamento torna-se Gtil para cada funcionario, |- A possivel diferenca salarial entre funcionarios que
por ser especifico e ter objetivos definidos. ocupam o mesmo cargo pode gerar insatisfagao.
- Os funcionarios sentem-se mais motivados. - A motivagao pode desaparecer ao longo do tempo
- Funcionarios com potencial inexplorado podem se o0 incentivo se rotinizar.
crescer na empresa. - Pode gerar angistia e ansiedade.

Quadro 1 - Vantagens e desvantagens do sistema

Fonte: Chiavenato (2004, p. 303).

De acordo com Wood e Picarelli (2004), este sistema nao é adequado para todas as empresas,
pois seu uso disseminar-se-4 melhor em empresas com poucos niveis hierarquicos e um estilo
gerencial aberto, além de ser pouco aplicavel em ambito gerencial.

2.4 Identificando habilidades e competéncias

De acordo com Resende (2008), com a evolugao das praticas de gestao de pessoas por
competencias, & necessario aprimorar as descrigdes de cargos, ou seja, os cargos devem conter mais
informag0es a respeito das competencias e habilidades requeridas de seus ocupantes, como:

Competeéncias técnicas: dominio de conhecimento;

Competencias de atuagao profissional: saber fazer ou atuar, saber aplicar conhecimentos e
experiencias;

Habilidades: competencias facilitadoras do saber fazer;
Aptiddes: capacidades mentais, fisicas e motoras, inatas e aperfeicoadas;
Competencias emocionais;

Competeéncias sociais.

Ainda segundo Resende (2008), as habilidades sao determinadas de acordo com a realidade
de cada fung¢ao e empresa.
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3 METODO DE PESQUISA

O estudo em questdo caracteriza-se por ser uma pesquisa qualitativa, com o objetivo de
aprimorar o conhecimento na area de Recursos Humanos. Malhotra (2001, p. 155) define que a
“pesquisa qualitativa proporciona melhor visdao e compreensao do contexto do problema. Ela
explora com poucas ideias preconcebidas sobre o resultado da investigacao”.

A pesquisa também é descritiva, pois, conforme Gil (1999), ela possui como principal meta
a descri¢ao do perfil de competéncias de determinada populagao, o que se aplica ao estudo, pois
este propde-se a descrever a percep¢ao dos funcionarios e gestores, no que se refere as mudangas
implementadas na empresa, quanto as suas competéncias e habilidades destes.

4 ANALISE DOS RESULTADOS

Aplicou-se um questionario aos colaboradores da empresa, no qual cada colaborador teve que
descrever sua fungdo e todas as tarefas realizadas na empresa. Além disso, tiveram que descrever
as qualificagdes basicas que julgassem necessarias para que qualquer funcionario desenvolva as
tarefas daquela fungdo, tais como: instru¢do minima ideal para a execugdo da tarefa; qual o periodo
de experiéncia e treinamento necessario para desenvolver suas atividades; conhecimentos e
competencias especificas; habilidades especiais, capacidade diferenciada e atitudes preferenciais.

Num primeiro momento, foram definidas as competencias/habilidades de cada cargo/
fungao por meio das informagbdes fornecidas no questionario aplicado. Esta defini¢ao estabeleceu-
se pelo autor. Houve embasamento em teorias bibliograficas e também no conhecimento da autora
sobre a cultura da empresa, fazendo uma comparagao com as atividades exercidas por cada
colaborador.

Apds a mencionada definicado das competencias/habilidades de cada cargo/fungao,
foram definidas as quatro fun¢des avaliadas na empresa, com a apuragao e analise de todas as
competencias, excluindo-se aquelas duplicadas e incluindo-se algumas complementares, no intuito
de tornar a lista mais completa, correspondendo aos objetivos propostos.

A seguir defini¢des das fungdes avaliadas na vidragaria:
A) Defini¢ao das competéncias da fung¢ao comercial / vendas

Capacidade de conhecer bem o produto - A fun¢do comercial/vendas é uma das mais
importantes fun¢des da empresa, para a qual sdo necessarias pessoas capacitadas em atender bem
e manter parcerias de trabalho. Portanto, o vendedor precisa, antes de tudo, conhecer os produtos
que negocia.

Capacidade para assimilar caracteristicas técnicas do produto que vende - O vendedor
precisa estar familiarizado com as caracteristicas técnicas do produto, sua composi¢ao, aplicabilidade
e vantagens da utiliza¢ao de cada tipo de vidro.

Capacidade de adequar formas de negociagao e logistica - O vendedor deve estar
familiarizado com técnicas de vendas, negociagao e logisticas de entrega.

Capacidade de estabelecer empatia com os clientes - O vendedor da vidragaria deve atender
o cliente com simpatia e naturalidade, prestando informag¢des com clareza e objetividade, pois a
maioria dos clientes nao conhece os tipos de vidros e sua melhor utilizagao, adotando, inclusive,
posturas discretas por causa dessa falta de conhecimento.

Capacidade de operar aplicativos de informatica - O profissional de vendas deve ter
dominio em aplicativos essenciais de informatica, como: editor de texto para redigir os or¢amentos;
Outlook para enviar e receber or¢amento e projetos via correio eletronico; Auto CAD para abrir,
entender e realizar projetos arquitetdonicos; Excel para realizar calculos com exatidao.
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Capacidade de ser natural e simpatico com clientes e colegas - Além de todas essas técnicas,
o vendedor deve ter a capacidade de trabalhar em equipe, pensando sempre no bem estar de toda
a organizagdo. Estar sempre atento a inovagdes do mercado, realizar cursos que possam auxiliar no
melhor atendimento e no seu desenvolvimento pessoal.

B) Defini¢ao das competencias da fun¢ao administrativa

Capacidade de gerenciar atividades administrativas - O setor administrativo da vidragaria
envolve atividades como pagamentos, cobrangas e compras da empresa.

Capacidade de gerenciar atividades das areas de RH, Administra¢ao e Financeira - Planejar,
organizar, dirigir ou coordenar e controlar atividades das fun¢des organizacionais e administrativas.

Capacidade em estabelecer estratégias - Administrativas, legislacoes; deve ter nogdes de
contabilidade, finangas e recursos humanos, além de assumir diferentes niveis de responsabilidade
na organizagao.

Capacidade de trabalhar em equipe - O profissional do setor administrativo deve saber
orientar e atuar em equipe, ter um relacionamento agradavel com todos os funcionarios, mantendo
sempre o respeito perante todos, estabelecendo relacbes interpessoais de maneira educada e
simpatica, mantendo tranquilidade ao se deparar com situagdes tensas e de conflitos.

Capacidade de lidar com indices, graficos e formulas - O administrador deve ter dominio
em sistemas essenciais de informatica, como: editor de texto para redigir cartas, oficios; Outlook
para enviar e receber informagdes via correio eletronico; planilhas do Excel, para a criagao de tabelas,
graficos e calculos; sistemas de apoio para emissao de ordens de compra, emissao de notas fiscais e
controle de contas a pagar e receber.

Autodesenvolvimento - Manter-se atualizado e cuidar do autodesenvolvimento, para que
a empresa possa crescer constantemente, com pessoas com experiéncia, capacitadas e mantendo a
qualidade do servigo.

O) Definicao das competeéncias da fungao produgao/operador de maquinas

Capacidade para assimilar caracteristicas técnicas, propriedades e aplicabilidade do
produto - O setor de produgéo, neste caso os operadores de maquinas e auxiliares, devem ter a
capacidade de assimilar as caracteristicas técnicas dos diversos tipos de vidros, além de possuir o
conhecimento de sua aplicabilidade e propriedades.

Capacidade de operar aplicativos de informatica basicos - Atualmente, com a evolu¢ao da
tecnologia, a empresa mantém maquinas de iltima geragao. No entanto, precisa de profissionais
especializados para operar maquinas tao modernas. Todos os processos para o beneficiamento do
vidro, tais como corte, polimento, lixagao e duplagem sao feitos por maquinas computadorizadas
e que necessitam de pessoas capacitadas e com o dominio basico em informatica para gerenciar
adequadamente tais processos.

Capacidade de assumir responsabilidade pelos servigos executados - O vidraceiro deve
ter a habilidade de manusear vidros, possuir boa resisténcia fisica, responsabilizando-se por todos
0s processos que executa, realizando o servi¢o com todos os equipamentos de seguranga, além de
manter ambiente e maquinas sempre limpos e em bom estado.

Trabalho em equipe - O funcionario deve ter a capacidade de trabalhar em equipe, mantendo
um bom relacionamento com todos os colegas.

D) Defini¢ao das competencias da func¢ao instalador/colocador

Capacidade de diferenciar tipos de vidros e sua aplicabilidade - O profissional que
exerce a fungao de instalador/colocador de vidros deve ter a capacidade de diferenciar os tipos
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de vidros e sua aplicabilidade, deixando a obra pronta e em perfeitas condigdes, assumindo com
responsabilidade o servigo que esta sendo executado e mantendo o ambiente limpo.

Capacidade de resistir fisicamente a atividades prolongadas - Ter resistencia fisica em obras
em que & necessario carregar os vidros por escadas, ficar pendurado em cordas e sobre andaimes.
Isso tudo sem nunca esquecer de utilizar os equipamentos de seguranca.

Estabelecer empatia com os clientes - Atender com simpatia e manter a paciéncia, pois
normalmente o cliente fica observando o servi¢o que esta sendo executado.

Trabalho em equipe - Manter um bom relacionamento com todos os colegas, além de
participar de treinamentos, quando disponibilizados.

Apbs a defini¢ao de todas as competéncias necesséarias, foi criado um método para a avaliagao
de desempenho, no qual a ferramenta escolhida foi o0 método de escalas de classificacao grafica,
proposto por Bohlander (2003).

Segundo este autor, neste método, cada caracteristica é representada por uma escala, sendo
que o desempenho é avaliado por meio de fatores de avaliagao previamente definidos. Para tanto,
utilizou-se um formulario de dupla entrada, no qual as linhas horizontais representam os fatores de
avaliagdo e as colunas verticais representam os graus de variagao desses fatores.

O primeiro passo foi a escolha e definicao das competeéncias e habilidades para avaliacao,
que serviram como instrumento para a comparacao do desempenho dos funcionarios envolvidos.

O segundo passo foi a defini¢ao dos graus de avaliagao para a obtengao das escalas de
variagao do desempenho de cada fator de competeéncia e habilidade. Foram utilizados cinco graus
de variagao, podendo ir de 1 (fraco) até 5 (excepcional).

Para que o salario possa ser definido pelas competéncias/habilidades dos colaboradores da
empresa, sugere-se uma avaliagao de desempenho por meio de pontos.

Utilizando-se das fichas de avalia¢do de desempenho pela escala grafica, criadas para as
quatro fungdes da empresa, cada funcionario é avaliado individualmente por meio dos indicadores
de desempenho. Em seguida, & somado o total de pontos e comparado a tabela de salarios, conforme
exemplo a seguir.

Nesta tabela, constam os niveis minimos e maximos exigidos para cada fungao, sendo que
a defini¢ao desses niveis é feita pelo gerente e chefe de cada setor. Por meio da tabela pré-definida,
sera identificado o salario que o colaborador de determinada fungao tem o direito de receber.

Salario minimo Salario maximo
R$ 520,00 R$ 595,00 R$ 680, 00 R$ 790,00 R$ 820,00 R$ 1.100,00
Nivel I Nivel II Nivel III Nivel IV Nivel V Nivel VI
Ate 10 pts Até 15 pts Até 18 pts Ateé 22 pts Ateé 27 pts Até 30 pts

Quadro 02 - Exemplo de salario por niveis

Fonte: Elaborado pelo autor.

Sugere-se que a periodicidade da avaliagao de desempenho seja semestral, para obter maior
resultado.

Tem-se que, na modalidade de avaliagao proposta, quanto maior o ntimero de pontos, maior
sera o salario. O colaborador podera aumentar o seu salario toda vez que comprovar que aumentou
o seu nivel de competeéncia.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

As empresas como um todo ja perceberam que somente ser eficiente nao basta mais. E
preciso estar em constante desenvolvimento, inovar, ficar cada vez mais capacitado, para que possa
disputar as melhores oportunidades de trabalho.

Percebe-se, por meio deste trabalho, que a valorizagao das habilidades/competéncias é uma
exigencia da modernidade, fruto da era da competitividade. Por esse motivo, suger-se a empresa
em estudo a realiza¢ao de uma avalia¢ao de desempenho. E, a partir desta avaliagao, propde-se uma
nova politica de remuneragdo, que ira reconhecer o colaborador com maior nivel de competéncias
e habilidades, além de revelar-se como uma metodologia que tende a motivar mais os funcionarios,
por ser mais justa e transparente.

A vidragaria, sendo uma empresa com poucos niveis hierarquicos, caracteriza-se como uma
empresa adequada a esse sistema de remuneragao. Além da motivagao de implantar um sistema
de remunerag¢ao bem-estruturado, também faz com que os colaboradores se aperfeicoem cada vez
mais.

Por meio da aplicagao desse sistema de avalia¢do de desempenho, a empresa podera
remunerar os melhores colaboradores, além de estimular os demais a se reciclar e se inovar
constantemente.

Para os funcionarios, num ambito geral, faz-se necessario uma familiarizagao maior com as
novas exigencias de competéncias e habilidades da empresa, além de uma maior iniciativa para
adquiri-las e desenvolve-las, estimulando, desta feita, o autodesenvolvimento pessoal e profissional,
ja que o aumento salarial s6 ocorre a partir da evolugao de nivel, e nao mais, pela defini¢ao do cargo.

Espera-se que a sugestao proposta possa contribuir para a empresa obter melhores resultados,
ganhos de produtividade, qualidade, melhoria da gestdao de pessoal, funcionarios qualificados,
satisfeitos e comprometidos com a organizagao, auxiliando-a no objetivo de ser uma empresa ainda
mais inovadora e articulada.
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