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11..  IINNTTRROODDUUÇÇÃÃOO  

1. Objetivos 

Este relatório da edição de Janeiro da  - 

em seu 22º ciclo anual - contém o resultado de nossa análise das práticas de 

remuneração de mais de 120 grupos econômicos / empresas, líderes de mercado em 

seus segmentos de atuação. 

Seu objetivo é fornecer às empresas participantes - usuárias ou não de sistemas de 

avaliação por pontos - informações quantitativas e qualitativas sobre as práticas dos 

mercados de remuneração no Brasil, nas regiões e setores de atividade pesquisados, 

as quais abrangem tanto SALÁRIO BASE quanto outros componentes, como bônus, 

gratificações, participação nos resultados e benefícios. 

Através do estudo, as empresas participantes têm a oportunidade de avaliar a sua 

CONSISTÊNCIA INTERNA e, com base na política de remuneração definida, a 

COMPETITIVIDADE de suas práticas de remuneração em relação ao seu mercado 

referencial. 

No que tange à pesquisa, os pontos fortes que merecem destaque são, entre outros: 

   As empresas patrocinadoras da  escolheram livremente aquelas que fariam 

parte de seu mercado de concorrência direta, fossem elas usuárias ou não de 

sistemas de avaliação por pontos. Portanto este estudo não está condicionado a 

um painel fechado de empresas. 

   Para garantir a qualidade das informações coletadas, as empresas participantes 

foram orientadas sobre como fornecer seus dados e, quando necessário, foram 

visitadas, independentemente de sua localização geográfica. Este procedimento 

nos permite assegurar maior consistência nos cálculos e traçados tanto das LTC’s -

LINHAS DE TENDÊNCIA CENTRAL - de cada uma das participantes, quanto das linhas 

dos diversos mercados analisados (mediana, média, quartis e percentis). 
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   Quando da coleta de dados, conferiu-se atenção especial ao levantamento de 

informações envolvendo o pagamento de qualquer espécie de remuneração 

variável (bônus, participação nos resultados, etc.), assim como a outras formas de 

pagamentos e adicionais legais. 

   As avaliações foram equalizadas para o padrão de mercado, ou seja, quando 

necessário, foram ajustadas para que o FATOR DE CORRELAÇÃO fosse igual a 1,0. 

Neste vigésimo segundo ano da pesquisa e como parte integrante deste relatório, cada 

empresa patrocinadora da 2017 receberá os gráficos, as equações e as tabelas 

que lhe permitirão fácil visualização de seus GRAUS DE CONSISTÊNCIA INTERNA E DE 

COMPETITIVIDADE EXTERNA em relação ao mercado referencial definido. 

Cada uma receberá ainda o MÓDULO USUÁRIO, um sistema eletrônico especialmente 

desenvolvido para oferecer maior flexibilidade e comodidade ao usuário. Através dele, 

cada empresa patrocinadora terá acesso aos dados de seu(s) mercado(s), podendo 

realizar simulações e quantificar o seu impacto nos custos de remuneração. 

Finalmente, receberá os gráficos e equações dos mercados global, regionais e setorial 

em que atua, desde que disponível na lista abaixo: 

   GGLOBAIS E RREGIONAIS 

   GGlobal 

   BBeenncchhmmaarrkk 

   BBahia 

   Centro Oeste 

   MMinas GGerais 

   Norte & Nordeste (sem Bahia) 

   RRio de JJaneiro 

   SSão PPaulo - CCapital 

   SSão PPaulo - IInterior 

   Sul 

   SSEETTOORRIIAAIISS  

   CCeelluulloossee  ee  PPaappeell  

   CCoommuunniiccaaççããoo  

   CCoonnssuummoo  &&  SSeerrvviiççooss  

   MMiinneerraaççããoo  &&  MMeettaalluurrggiiaa  

   QQuuíímmiiccoo  &&  PPeettrrooqquuíímmiiccoo  
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1.1 A Felicidade e a Sustentabilidade Como Modelo de Negócio 

A felicidade do ser humano como objetivo de um modelo de negócio é algo que parece 

simplório e pouco sofisticado, mas a coragem de ter a nossa felicidade como o 

propósito da existência e a razão de ser de uma empresa pode ser um dos caminhos 

possíveis para o desenvolvimento do capitalismo. 

Sabemos que a empresa é a grande ferramenta de transformação da sociedade, 

porém o seu papel ao longo da história tem se transformado de acordo com o contexto 

e valores de sua época. O papel do Estado e da sociedade civil é essencial, porém não 

são suficientes para enfrentar os principais desafios socioambientais globais. 

Cada vez mais empresários buscam resolver problemas sociais e ambientais utilizando 

os mecanismos de mercado. Gerir uma empresa lucrativa que cumpre apenas as 

regras que se mantém desde a revolução industrial não é mais suficiente. A sociedade 

e o consumidor contemporâneo querem mais, exigem mais. 

A menos de 20 anos, nós assistíamos ao Jornal Nacional e toda vez que o 

apresentador noticiava o desmatamento de centenas de campos de futebol na 

Amazônia era uma comoção familiar, todos se revoltavam e em seguida, ainda 

abalados, juntos, sentávamos para jantar na mesa de madeira maciça, tradicional ícone 

da reunião diária da família. Nunca fazíamos a ponte entre o desmatamento e a 

madeira da nossa mesa, que provavelmente tinha em sua origem o desmatamento 

ilegal. 

O consumidor contemporâneo não admite essa situação, tem a consciência cada vez 

maior do impacto de suas ações, é interconectado, se preocupa com a sua qualidade 

de vida, de seus amigos e de sua família. Nesse sentido, nossos avós não falavam 

sobre qualidade vida, nossos pais, ainda com um pouco de culpa, tratavam como um 

tema de final de semana e férias. A geração de hoje tem a qualidade de vida como um 

valor e isso muda completamente a forma como nos relacionamos, vivemos e 

consumimos. 

Não consumimos produtos com garantia de origem porque queremos salvar as 

borboletas, mas por senso de sobrevivência, queremos salvar a nossa própria espécie 
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das mazelas de um mundo sem ar puro, água e comida fresca. Queremos qualidade de 

vida, agora e as empresas que não estiverem conectadas com esse consumidor, 

desaparecerão. 

O grande desafio das lideranças empresariais é entender que a empresa e seus 

produtos e serviços devem responder aos principais problemas da nossa época e criar 

soluções que atendam a esse novo agente social, o consumidor. Este, além de ir para 

as ruas, já usa e usará, cada vez mais, o seu ato de compra como a sua ferramenta de 

ação social e, da mesma forma, os executivos devem entender suas empresas e seu 

modelo de negócio como o principal motor dessa transformação. 

As marcas não falam mais sobre o que querem fazer, mas relatam o que fazem e como 

fazem. Não apenas o produto e suas características como funcionalidade, design, 

qualidade e preço são importantes, mas, fundamentalmente, a forma como esse 

produto chegou até as mãos desse consumidor, como ele foi produzido e distribuído, 

qual foi o seu impacto, quem foi envolvido, etc. 

O consumidor “antenado”, cobra, reconhece, prestigia ou pune. Aquelas marcas que 

são vanguarda no seu segmento de atuação também se conectam com as pessoas por 

sua causa e propósito, não mais pelo “o quê” e pelo “como”, mas pelo “porquê” de sua 

existência. Alguns exemplos são: 

 A Natura, empresa com mais de R$ 8 bilhões de faturamento, cuja missão é 

promover o bem estar das pessoas, gerando positivo impacto econômico, social, 

ambiental e cultural. 

 A Tesla, empresa que se propõe a reduzir a dependência da sociedade no que 

tange a combustíveis fósseis, por energia renovável obtida a partir de suas baterias 

de alta eficiência. 

 A Guayaki que tem como propósito a regeneração da Mata Atlântica por meio do 

plantio da erva Mate e tem como seu produto chás gelados e energéticos, hoje 

amplamente comercializados nos Estados Unidos. 

 A Patagônia, que tem como causa a solução de problemas ambientais por meio de 

seus produtos e matérias primas. 

Veja a seguir o anúncio veiculado, na Black Friday, pela Patagônia. Justo na contra 

mão de todas as outras empresas que estimulam o consumo nesse dia. 

http://www.natura.com.br/a-natura
https://www.tesla.com/?redirect=no
http://guayaki.com/
http://www.patagonia.com/home/
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Estamos na era da sustentabilidade na prática, cada vez mais atrelada ao modelo de 

negócio da empresa. Ela não é mais periférica, ela constrói a cultura via pequenas 

ações cotidianas, tijolo por tijolo, dia após dia e durante anos. 

O resultado dessas ações, positivos ou negativos, devem ser compartilhados e, assim, 

num diálogo aberto e transparente com seus consumidores, acionistas e sociedade em 

geral, a sua marca se torna conhecida e reconhecida. 

As empresas contemporâneas fazem de um problema da sociedade a sua razão de 

existir. Essa é a grande transformação que estamos vivenciando. Desafios 

socioambientais passam a representar uma oportunidade de negócio. 
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E por onde começar? Como fazer da minha empresa, um negócio que de fato gere 

impacto positivo para as pessoas? Foi nessa esteira que surgiram os movimentos 

mundiais da chamada “nova economia”, o Capitalismo Consciente, as B Corps, a 

economia circular, dentre tantos outros, promovendo empresas cujo próprio modelo de 

negócio gera impacto positivo para o mundo. 

Foi assim que se desenvolveram as ferramentas de avaliação de impacto positivo, 

como o B Impact Assesment e o relatório integrado da GRI, que apresenta uma 

metodologia para que a empresa reporte, num só relatório, não apenas o seu resultado 

financeiro, mas o impacto que seu negócio causa. 

A empresa que diz o que faz e não o que quer fazer, que age de forma sustentável, 

que reporta seu impacto, que dialoga e co-constrói suas ações com esse consumidor e 

com a sociedade e, que tem um modelo de negócio bom para o mundo e para as 

pessoas, é a empresa de 2017. 

Yuval Harari escreveu em Sapiens, seu penúltimo Best Seller, que a maior 

transformação na nossa história de 70 mil anos, aconteceu quando deixamos de ser 

caçadores e coletores e passamos a ser fazendeiros. Esta mudança nos permitiu 

conquistar o planeta e o topo da cadeia alimentar, mas não se sabe ao certo se essa 

evolução no trouxe mais felicidade enquanto espécie. Tudo indica que não. Parece 

óbvio que os desafios agora, depois de conquistarmos o planeta, estejam centrados em 

nossa capacidade de nele viver com qualidade de vida e com felicidade. 

Devemos estar atentos a isso que pode nos dar a direção do principal objetivo de uma 

empresa e do capitalismo: a felicidade das pessoas sejam elas consumidores, 

funcionários, acionistas e comunidades do entorno. E isso não deve ser considerado 

utópico. 

Nesse sentido, temos um país que se destaca: o Butão. Este pequeno país é o pioneiro 

na mensuração do índice de felicidade do seu povo, o GNH (Gross National 

Happiness). Não só a economia do país, mas o grau e os indicadores de felicidade das 

pessoas são medidos e levados em conta no orçamento e no planejamento das ações 

de governo. 

http://bimpactassessment.net/pt-pt
https://www.globalreporting.org/Pages/default.aspx
http://www.gnhcentrebhutan.org/what-is-gnh/four-pillars-and-nine-domains/
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Isso não significa que as pessoas estejam felizes, mas indica a disposição de mensurar 

e gerir um país tendo a felicidade do indivíduo como principal objetivo. Veja as 

dimensões por eles consideradas, no gráfico abaixo: 

 

Quando será que as lideranças empresariais terão a coragem de trazer a felicidade das 

pessoas para o centro do seu modelo de negócio? Esse pode ser o principal desafio da 

sociedade contemporânea, o reconhecimento que a sustentabilidade está a serviço da 

nossa felicidade. 

 

 

ANA SARKOVAS é Bacharel em Ciências Sociais e Comunicação Social e atual 

Diretora Executiva do SISTEMA B BRASIL. 

DARIO GUARITA NETO é Administrador, Sócio Fundador e Diretor Presidente da 

AMATA S/A. 
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1.2 A (INCERTA, mas DESAFIANTE) Jornada De RH ao Futuro 

Não é de hoje que no mundo corporativo fala-se sobre transformação. Talvez nas 

últimas duas ou três décadas esse seja o termo mais usado em organizações, sejam 

elas pequenas, médias ou grandes. Só que muitas vezes ele é aplicado livremente 

demais, para denominar qualquer tipo de mudança, mesmo que a mais simples. 

Transformações acontecem quando negócios precisam mudar seus modelos por conta 

da chegada de novos competidores, como, por exemplo, a Netflix quando, 

originalmente, lançou a entrega de filmes pelo correio, acabando com a necessidade 

dos usuários se deslocarem até os vídeo clubes para alugarem e devolverem fitas. 

Acontecem quando os papéis e responsabilidades das pessoas mudam dentro das 

empresas ou funções deixam de existir. Os mais velhos lembrarão o telex e seus 

operadores, as telefonistas, .... 

O termo VUCA surgiu no vocabulário militar no final da década de 90 para denominar a 

volatilidade, incerteza, complexidade e ambiguidade dos ambi-entes e situações 

previstos para dominar o mundo ao final da guerra fria. 

O mundo empresarial rapidamente apropriou-se do termo, já que ele expressa também 

a complexidade vivida pelas empresas. Situações que antes tinham impacto localizado 

agora têm impacto global. A catástrofe de Fukushima é um bom exemplo. Ela fez as 

montadoras japonesas no Brasil pararem suas linhas de produção em virtude da falta 

de peças que eram importadas do Japão! 

O significado de cada elemento do acrônimo VUCA permite entender a importância 

desta abordagem para a estratégia das empresas, bem como para o comportamento 

de grupos e indivíduos. 

V (Volatility) ou Volatilidade: nada será amanhã como era ontem. Esse item refere-se à 

natureza volúvel e dinâmica da mudança. Precisamos ser capazes de nos adaptar com 

agilidade, respondendo prontamente às mudanças em vez de simplesmente seguir um 

plano. 

U (Uncertainty) ou Incerteza: nenhum plano resistirá ao seu primeiro contato com a 

realidade. Nossos planos de curto, médio e de longo prazo sofrerão mudanças 

constantes, pois o mundo lá fora está cada vez mais incerto. 
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As empresas precisarão aprender a trabalhar em colaboração com seus clientes e 

empregados, para entenderem o que eles realmente precisam, bem como para 

experimentar, de forma rápida, novas soluções. 

C (Complexity) ou Complexidade: fazer simples não significa fazer menos. Em um 

mundo de relações cada vez mais complexas, com múltiplas forças interagindo, as 

empresas precisam aprender a trabalhar e gerar soluções de forma simples, mesmo 

em um mundo complexo. 

A (Ambiguity) ou Ambiguidade: não existe uma única resposta certa. Em um mundo 

ambíguo precisamos aprender a conviver com o erro, a testar hipóteses e a aprender 

com o que não deu certo. Existem diferentes leituras para os mesmos cenários e 

diferentes possibilidades para uma mesma oportunidade. 

Para Greg Hutchins¹, especialista americano em gestão da qualidade e gestão de risco, 

estamos saindo de um mundo linear de saber a solução dos problemas e tomar uma 

decisão clara para um mundo dinâmico de entender o sentido e de tomar a decisão 

baseada no risco na terra do VUCA. 

Ainda segundo ele, existe uma nova visão em relação à avaliação das situações 

correntes, resumidas no quadro a seguir: 
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 VISÃO PASSADA NOVA VISÃO 

VOLATILIDADE 

Focada internamente, aceita o 

“status quo” 
Pensa nos riscos de amanhã antes 
que ocorram 

Cega para as relações de causa e 
efeito 

Continuamente avalia os riscos 
olhando o “evento Cisne Negro” 

INCERTEZA 

Se apega à segurança dos proces-
sos existentes mesmo quando eles 
são inadequados 

Desenvolve novos processos, 
capazes e transformadores 

Utiliza soluções do passado para 
resolver os problemas atuais 

Reconhece oportunidades para 

mudanças experimentais dos pro-
cessos e procura adaptar-se 

COMPLEXIDADE 

Vê a questão, mas ignora o ambi-
ente, contexto e causas potenciais 

Considera o contexto das questões 
e as relações do ambiente 

Esforça-se para entender toda a 
questão antes de avançar 

Define o que está dentro e fora do 

escopo e vê claramente a questão 

AMBIGUIDADE 

Desconforto com a ambiguida-de, 

procura estrutura e direção 

Utiliza a ambiguidade para inovar e 

achar vantagens competitivas 

Incapaz de identificar a questão 
certa ou o ponto de partida, pode 
até não reconhecer a questão 

Percebe as questões pendentes e, 

uma vez identificadas, é capaz de 

enquadrar questões e cenários 
 

* Evento Cisne Negro, é um evento discrepante (outlier), raro e fora das expectativas 

comuns, mas que exerce um impacto tremendo. Até a descoberta da Austrália, a antiga 

civilização ocidental acreditava que todos os cisnes eram brancos. Isto ilustra a 

limitação do nosso conhecimento sobre os eventos, pois apesar de muitos anos e 

milhares de cisnes brancos, isto não foi suficiente para afirmar que todos os cisnes 

eram brancos, como se pensava até então. 

Em um mundo onde a velocidade é cada dia maior, a necessidade de adaptação e a 

capacidade de antecipação são críticas para as organizações. Uma outra velha 

máxima das últimas três décadas do século XX, as pessoas são os maiores ativos da 

empresa torna-se, cada dia mais, uma realidade. 

Nesse contexto, a função de Recursos Humanos vive um momento ímpar, pois 

ganhamos o papel central de arquitetos de novos processos de gestão de pessoas, 

que conduzam à empresa no sentido esperado. 
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Estamos sendo chamados a simplificar nossos processos atuais, a ajudar as pessoas a 

gerenciar o fluxo de informações no trabalho e a construir uma cultura de colaboração, 

empoderamento e inovação. Isso significa que teremos que repensar praticamente tudo 

o que fazemos hoje: do recrutamento, passando pela gestão de desempenho e 

integração de novos profissionais até os sistemas de remuneração e reconhecimento, 

entre outros. 

A pressão por resultados eleva, mais do que nunca, a importância das pessoas nas 

organizações. Ter a pessoa certa, no local e tempo certos é, e continuará sendo, fator 

crítico para atingir os objetivos da organização. 

Quando comecei a atuar em RH nos anos 1980 estávamos no início do movimento do 

modelo de competências para decisões sobre pessoas. Naquela época, a revolução 

tecnológica e a convergência industrial faziam o ambiente de negócios mais complexo 

e diferenciado, o que tornava a experiência e o desempenho em posições anteriores 

por si só irrelevantes. 

Então, a decomposição do trabalho em competências e a busca por profissi-onais com 

a combinação certa de inteligência, skills e outros atributos comportamentais tornou-se 

imperativo. Para posições de liderança, começamos a buscar a inteligência emocional, 

em vez de simplesmente o QI. 

Daqui para frente, a função de RH será cobrada a ajudar as empresas a buscar não 

mais competências nas pessoas, mas potencial, ou seja, a habilidade e abertura para 

aprender com experiências e aplicar esse aprendizado para um desempenho que gere 

sucesso rápido em situações novas ou nunca vividas. 

Negócios, indústrias e o mundo do trabalho mudam tão rapidamente que não podemos 

predizer as competências requeridas para o sucesso nem mesmo em curtíssimo prazo. 

Portanto é crítico sermos capazes de orientar os líderes de nossas organi-zações para 

que eles identifiquem e desenvolvam aquelas pessoas que têm motivação para darem 

o melhor de si e contribuírem para algo maior que eles próprios; que tenham 

curiosidade tão aguçada que os impulsione a explorar novos caminhos e ideias; 

perspicácia tão aguda que lhes permitam enxergar conexões onde outros não as 

vejam; nível de engajamento com seu trabalho e seus times altíssimo e determinação 

para superar retrocessos e obstáculos.  
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Definitivamente, não abriremos mão de fatores como inteligência, experiência, 

desempenho, nem tampouco de competências específicas, particularmente as aquelas 

relacionadas à liderança. O ponto é que potencial deverá ser a prioridade número um. 

Se junta a essa prioridade um cenário onde a disruptura digital é uma nova realidade 

para a própria função de RH. Mais uma transformação. As organiza-ções serão 

amplamente impactadas pelo RH Digital, pelas possibilidades da aplicação da big data 

na gestão de pessoas (people analytics) e pela robótica, computação cognitiva e 

inteligência artificial. RH passará a ter um papel crucial nesse movimento que está 

tomando conta das empresas em três frentes: 

 Ambiente digital: a busca por um ambiente de trabalho que fomente a produtividade 

pelo uso de ferramentas de comunicação da web (ex: workplace by facebook, 

microsoft teams e outras), o engajamento dos profissionais na empresa, o bem estar 

e o sentido de propósito; 

 Força de trabalho digital: a busca por ferramentas de RH que facilitem a organização 

baseada em rede e em práticas gerenciais que fomentem a cultura de inovação e 

compartilhamento; 

 RH Digital: a busca por um modelo de operação que use ferramentas e aplicativos 

para entregar soluções em gestão de pessoas, bem como para continuamente 

experimentar e inovar. 

Como líderes de RH estamos sendo questionados para atuar proativamente, para 

mover nossas organizações para “serem digitais” (be digital) e não somente para 

“fazerem as coisas de forma digital” (do digital). 

Um bom exemplo dessa nova realidade é a mudança no modelo de gestão de 

desempenho feita pela GE. Em uma entrevista em outubro de 2015, o CEO da 

empresa, Jeff Immelt, afirmou que percebeu que sua indústria estava se movendo no 

sentido digital e redesenhou a organização nessa direção. 15 ou 20 por cento da 

avaliação S&P 500 é de ações de empresas da internet que não existiam 15 ou 20 

anos atrás. As empresas de consumo perderam a vez. Se você olhar 10 a 15 anos à 

frente esse mesmo valor será criado por empresas da Internet industrial. 

Com base nessa percepção, a GE lançou a GE Digital, uma iniciativa global para 

“inventar a nova era industrial. E criar coisas que constroem, movem, energizam e 

curam nosso mundo”. 
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A partir dessa filosofia, a função de RH atuou para redefinir as crenças (beliefs) da 

organização. Eles reviram a estratégia e as ferramentas de RH para adaptá-las ao 

momento do negócio. Lançaram um novo modelo de gestão de desempenho, 

totalmente digital e mobile, que permite a cada funcionário dar e receber feedback, 

chamados insights, em rede. Não mais somente na clássica visão chefe / subordinado, 

mas para pares, subordinados de outras pessoas, líderes em posições superiores na 

hierarquia da empresa, etc.. 

Uma revolução para a empresa que popularizou o modelo de gestão de desempenho 

com base na hierarquia tradicional, na diferenciação, na competição e na curva 

forçada, desligando todo ano os 10% dos empregados com menor desempenho. 

Modelo esse que, inclusive, serviu de inspiração para muitos dos processos de gestão 

de desempenho usados até hoje. 

Outra grande força que mudará a forma como fazemos RH será o people analytics. As 

companhias estão investindo cada vez mais em programas que as ajudem a usar 

informações para o planejamento de pessoal, gestão de pessoas e melhorias 

operacionais. Uma disciplina que começou com a análise de dados para engajamento 

e retenção tornou-se uma nova referência, por si só, pois permite melhorar a 

compreensão dos problemas e dá insights para planos de ação a partir da análise dos 

dados. 

Nesse tema a maior parte das empresas ainda está engatinhando. A principal utilização 

hoje é para recrutamento e seleção. Estudos estão sendo feitos para melhorar o 

entendimento de questões referentes a medição de desempenho, remuneração, 

planejamento de pessoal e retenção. Percebemos um aumento das referências à 

utilização de análises de network organizacionais (ONA) e análises de interação 

(estudo do comportamento dos funcionários) para melhor entender as oportunidades 

de melhoria para o negócio. 

O grande problema ainda é a qualidade da informação. Mas o tempo rapidamente trará 

novas soluções para essa questão e, precisaremos estar preparados para também 

utilizar essa tecnologia em nosso dia a dia. 
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Por último, a natureza do trabalho mudará muito por conta dos sistemas de inteligência 

artificial, robótica e ferramentas cognitivas. Daqui para frente RH precisará trabalhar 

para ajudar as organizações a retreinar seus times para usar essas ferramentas e 

repensar o papel das pessoas, conforme o trabalho for sendo mais e mais 

automatizado. 

Nada disso se concretizará em 2017. Estudos indicam que essas mudanças se 

tornarão mais aceleradas nos próximos cinco anos. A barreira é somente de tecnologia. 

Cinquenta anos depois da criação da lei de Moore, o poder de processamento dos 

computadores continua a crescer exponencialmente, alavancando avanços em robótica 

e aprendizagem das máquinas. 

Os líderes empresariais percebem, de forma cada vez mais clara nesse início de 

século, que precisam redesenhar a forma como suas organizações operam frente a 

desafios complexos e frequentemente sem precedentes enfrentados. E aí, concretiza-

se o cenário onde as pessoas são determinantes para o sucesso das organizações e, 

porque não dizer, da sociedade como um todo. 

Jeff Bezos, fundador da Amazon, em uma entrevista para a HBR em 2007 sintetizou 

essa linha de pensamento quando perguntado sobre como lidou com a transição de 

empreendedor para líder de negócio, quando tantos outros falharam. “Quando você 

começa, o negócio é você. Você não só precisa descobrir o que fazer, mas 

efetivamente fazê-lo..... A companhia cresce, e .... você precisa começar a descobrir o 

que fazer, mas não como fazer. Há outras pessoas para isso. 

Eventualmente, você chega a um ponto onde a maior parte do tempo você precisa 

descobrir quem fará o que tem que ser feito. Você nem pensa no que fazer. 

Então, uma forma de pensar é que existe uma transição de perguntas. Do “como?” 

para “o que?” para o “quem?”. Conforme o negócio cresce, não acredito que um líder 

possa pensar de qualquer outra forma.” 



 

17 
 

Não ache que trata-se de ficção científica. Ou discurso bonito. Ou ainda, que esse 

assunto não tem nada a ver com você e sua empresa. Todos nós, profissionais de RH, 

precisamos começar a pensar não só nas questões do dia a dia e nos desafios dessa 

semana, semana que vem, mês que vem, esse ano.... mas também no provável 

cenário cinco, dez, quinze anos à frente. Provavelmente muita coisa não acontecerá da 

forma como previmos. Entretanto, estarmos com um olho no presente e outro no futuro 

será essencial, se quisermos ser uma função que, de fato, agrega valor ao negócio, 

garantindo o sucesso e a sustentabilidade das organizações onde trabalhamos, ao 

longo do tempo. 
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1.3 Relações Trabalhistas e Sindicais - Litigiosidade em Avanço. 

Há muitos anos o Brasil figura na lista de países com maior número de reclamatórias 

trabalhistas. 

Os dados estatísticos divulgados anualmente pelo Tribunal Superior do Trabalho 

mostram que apenas em 2016, os órgãos da Justiça do Trabalho, de primeira e 

segunda instância, receberam 2.995.979 novas demandas judiciais. 

Tais números representam um aumento em relação ao ano de 2015. Se considerados 

apenas os processos iniciados nas Varas do Trabalho, onde estão concentrados os 

conflitos individuais entre empregado e empregador, é possível identificar um 

acréscimo de cerca de 100 mil ações - em 2015 foram distribuídas 2.659.007, enquanto 

em 2016 esse número totalizou 2.756.214. 

Embora o aumento de um ano para outro pareça insignificante em relação ao número 

total de ações, o acréscimo tem sido constante ano a ano, fazendo o Brasil se isolar 

cada vez mais como líder mundial em ações trabalhistas. 

A robustez dos números acima se torna ainda mais evidente se observada a distância 

entre o Brasil e outros países. Segundo o sociólogo José Pastore, referência nas 

relações do trabalho, o país que ocupa o segundo lugar em ações trabalhistas são os 

Estados Unidos, seguidos de perto pela França. 

Enquanto as cortes estadunidenses recebem em torno de 75 mil processos trabalhistas 

por ano, a França alcança o número médio de 70 mil novos casos. 

Se comparados os números de 2016 com a média histórica de EUA e França, é 

possível concluir dentre estes líderes, que 95,17% dos litígios trabalhistas estão 

concentrados nas cortes brasileiras. 

A concentração desses casos no Brasil causa prejuízos das mais diversas naturezas. 

Sejam prejuízos estruturais, com o custo de manutenção de um ramo da Justiça de 

imensas proporções e custos, seja por afugentar investidores estrangeiros, que veem 

com desconfiança a viabilidade da instalação de seus negócios no país. 

Estas dificuldades fazem com que se torne necessário voltar os olhos para as razões 

de números tão elevados de litigiosidade, os quais serão, sucintamente, abordados nos 

tópicos a seguir. 
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Inexistência de um Órgão de Conciliação Eficaz. 

Analisando as estatísticas do Tribunal Superior do Trabalho, é possível verificar um 

número muito elevado de processos solucionados via conciliação. 

Em todo o território nacional, o percentual de conciliação absoluto em 2016 foi de 

38,8%. Nos Estados do Paraná, Santa Catarina e Alagoas, por exemplo, o índice foi 

próximo de 50% (48%, 47,5% e 45,9%, respectivamente). 

Tais informações permitem concluir que grande parte das questões submetidas ao 

judiciário trabalhista poderia ser solucionada em outras esferas, se empregados e 

empregadores tivessem opções eficazes para composição. 

Não há hoje no Brasil um órgão capaz de homologar uma rescisão dando total quitação 

do contrato de trabalho, de forma viável e segura. 

A legislação buscou criar ferramentas para isso. A mais conhecida são as Comissões 

de Conciliação Prévia, inseridas na CLT através do artigo 625-D. Referido dispositivo 

impunha a tentativa de conciliação na respectiva comissão antes do ajuizamento da 

reclamatória trabalhista. 

Embora o objetivo fosse nobre, pouco tempo levou para que três fatores fizessem com 

que as CCPs perdessem força e fossem praticamente excluídas do dia a dia de 

empregados e empregadores. 

O primeiro fator foram as altas taxas cobradas. As comissões eram criadas e mantidas 

pelos sindicatos, que normalmente impunham taxas de manutenção elevadas a serem 

cobradas sobre os valores dos acordos. Alguns sindicatos chegavam a cobrar até 10% 

do valor de cada acordo para manutenção. 

Além disso, aos acordos firmados nas CCPs também eram acrescidos todos os tributos 

incidentes sobre as verbas pagas. Assim, para o empregador era inviável firmar um 

acordo nesta esfera, sendo menos onerosa a via judicial. 

O segundo fator de contribuição foram as decisões da própria Justiça do Trabalho. 

Embora o texto legal fosse taxativo ao definir que o acordo na CCP desse total 

quitação do contrato de trabalho, a prática se mostrou diferente. 
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Muitos juízes proferiram decisões anulando acordos feitos na esfera sindical. A 

principal justificativa era que o trabalhador desempregado, por estar em dificuldades, 

ao levar suas demandas até a CCP, acabava aceitando acordos que lhe suprimia 

direitos. 

Tais decisões relativizaram o poder de quitação dos referidos órgãos, gerando 

insegurança nos empregadores. 

Para retirar em definitivo a viabilidade dos acordos na CCP, o STF declarou 

inconstitucional a imposição da obrigatoriedade de propositura de ação perante à CCP, 

por entender que esta viola o princípio do livre acesso à Justiça. 

Sendo a opção mais onerosa, menos segura e facultativa, os acordos perante às CCPs 

foram reduzidos a praticamente zero. 

Embora as comissões ainda existam em alguns segmentos sindicais, estão em pleno 

desuso, fazendo com que inexista uma opção viável para acordos, com custo baixo e 

segurança jurídica. 

Quem acaba, naturalmente, fazendo as vezes de conciliador são os próprios órgãos do 

Judiciário. Vários Tribunais Regionais do Trabalho, como o da 2ª Região (grande São 

Paulo), possuem núcleos próprios de conciliação. 

É lógico que estes núcleos existirem propicia solução mais célere em vários casos, 

mas não resolvem a questão do número de litígios abertos a cada ano. 

 

Legislação “Engessada” 

A Constituição Federal de 1988 elevou quase que a totalidade dos direitos trabalhistas 

à condição de direitos constitucionais. 

O artigo 7º tornou imperativo o pagamento de horas extras, férias, décimo terceiro 

salário, entre outras garantias, antes previstas apenas em lei ordinária. 

Embora represente avanço histórico na luta pelos direitos dos trabalhadores, criou-se 

uma enorme dificuldade para que direitos trabalhistas sejam alterados. 
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Em um país cuja economia oscila de maneira significativa, a impossibilidade de reduzir 

custos com mão de obra deixa apenas duas hipóteses ao empregador: suprimir direitos 

e operar ilegalmente ou reduzir custos através de demissões. 

Os dois caminhos impactam diretamente o número de reclamatórias. 

Quando o empregador opta por trabalhar na ilegalidade, está naturalmente criando um 

passivo, que lhe será objeto de cobrança posterior. A alternativa ao trabalhador que se 

sente lesado é buscar a proteção dos órgãos da Justiça do Trabalho, impulsionando o 

número de litígios. 

Quando o empregador opta por demitir para reduzir o custo da folha, ele também se vê 

diante de um problema: as despesas geradas pelas demissões. 

Se o desligamento é consequência da falta de recursos para manter o pessoal, 

certamente também haverá dificuldades em honrar as obrigações legais. Não sendo 

possível fazê-lo, a tendência é que novos conflitos surjam. 

E há, ainda, um terceiro fator, mais de caráter social do que jurídico. Quando o 

desligamento decorre de um desaquecimento da economia, é natural que o trabalhador 

leve mais tempo para se recolocar no mercado de trabalho. 

O caráter protecionista da Justiça do Trabalho faz com que, ao longo dos anos, o órgão 

fosse visto como um refúgio para trabalhadores em dificuldades, e não apenas como 

um órgão criado para sanar ilegalidades. 

Assim, mesmo o trabalhador que não se sente lesado, busca o Judiciário trabalhista 

para identificar alguma possível forma de obter vantagem. Essa atitude é estimulada 

pela gratuidade quase absoluta do processo trabalhista. 

Assim, as “aventuras jurídicas” se tornam comuns, contribuindo sobremaneira com o 

aumento da litigiosidade. 

Neste contexto, é possível concluir que uma legislação rígida combinada com uma 

economia absolutamente instável, cria um cenário no qual é imposto ao empregador, 

uma convivência diária com os órgãos do Judiciário Trabalhista. 

Fica assim evidente a necessidade de uma reforma da legislação trabalhista, com o 

intuito de flexibilizar as normas e adequá-las aos dias atuais, proporcionando 

alternativas, sobretudo em tempos de crise. 
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Flexibilização da Legislação Trabalhista e Atuação Sindical. 

A flexibilização da legislação trabalhista tem sido objeto de amplo debate na sociedade, 

a qual vislumbra a necessidade imediata de propiciar alternativas para empresas em 

dificuldades. 

Uma questão fundamental que deve ser trazida ao debate é a atuação dos sindicatos 

dos trabalhadores. Tais instituições serão figuras centrais ao se discutir a flexibilização 

e, a atuação dos representantes das categorias profissionais será decisiva para que se 

tenha um avanço efetivo. 

A dependência dos sindicatos, de certa forma, acaba sendo a grande barreira na busca 

por condições mais flexíveis nas relações de trabalho. 

A legislação trabalhista vigente, de certa forma, prevê em casos excepcionais a 

possibilidade de flexibilização. O próprio texto do artigo 7º da Constituição Federal 

autoriza a negociação de parte das obrigações trabalhistas. 

A irredutibilidade salarial, por exemplo, prevista no inciso VI do Artigo 7º, é relativizada, 

podendo ser objeto de negociação coletiva envolvendo o empregador e o sindicato da 

categoria. 

O mesmo ocorre com o limite da jornada diária. 

Em alguns pontos isolados, a previsão de flexibilização é autorizada pela Constituição 

Federal. 

Depara-se, então, com um inevitável questionamento: na prática, por que razão se 

verifica que tais dispositivos são subaproveitados por empregadores em dificuldades? 

A resposta é bastante simples: a alteração, ainda que temporária, de parte dos direitos 

trabalhistas embarra na atuação dos sindicatos. 

A expressa exigência de autorização por meio de acordo ou convenção coletiva faz 

com que se torne requisito para a validade de qualquer alteração, a aprovação em 

assembleia. 

O procedimento para a formalização deste acordo é absolutamente moroso e a 

intervenção do sindicato, via de regra, causa mais prejuízos do que benefícios. 
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Na prática, é muito comum a recusa por parte de sindicatos em realizar a assembleia. 

Mesmo em tempos de crise, obter a colaboração dos sindicatos na tentativa de 

preservar empregos é tarefa árdua. 

Mesmo quando as assembleias são realizadas, normalmente a postura do sindicato é 

no sentido de se posicionar veementemente contra qualquer flexibilização, travando 

uma verdadeira batalha em sentido contrário aos interesses e necessidades do 

empregador. 

Tais dificuldades se refletem de forma cristalina nas estatísticas da Justiça do Trabalho. 

Em 2016, foram ajuizados 803 dissídios coletivos, ações estas endereçadas aos 

Tribunais Superiores, para sanar conflitos entre empregadores e sindicatos, ou 

sindicatos patronais contra sindicatos dos trabalhadores. 

Mais expressivo do que o número de ações ajuizadas, é o número de acordos 

formalizados: 225 no total, ou seja, apenas 28,02% dos dissídios coletivos terminam 

em acordo. Índice 10 pontos de percentagem menor que o volume de acordos firmados 

em conflitos individuais, com um agravante: os dissídios coletivos sempre surgem da 

impossibilidade de um acordo extrajudicial. 

Ao contrário dos dissídios individuais, o que se busca nos dissídios coletivos não é a 

imposição de uma obrigação, mas um entendimento. Considerando que o acordo é o 

fim dos dissídios coletivos, os números em questão se mostram muito mais 

preocupantes. 

E esta dificuldade é histórica. 

Nos anos de 2012, 2013 e 2014, os índices foram ainda piores, conforme se observa 

pelos números abaixo: 

ANO AJUIZADOS ACORDOS % DE ACORDOS 

2012 1050 88 8,38% 

2013 1064 111 10,43% 

2014 1089 181 16,62% 
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Os números acima mostram que a redução do número de litígios não pode depender 

apenas e tão somente da reforma trabalhista e da flexibilização das condições de 

trabalho. 

Isso porque a flexibilização depende mais do que apenas da aprovação de um projeto 

de reforma no Congresso. 

Dependerá também, para que tenha plena eficácia, de uma mudança na mentalidade 

dos dirigentes sindicais, ou seja, que estes passem a perceber os problemas dos 

empregadores como também sendo dos trabalhadores. 

Somente assim será possível atribuir aos acordos coletivos um caráter de negociação 

de comum acordo, com capacidade de beneficiar ambas as partes. 

Porém, dado o histórico acima, outras alternativas devem ser estudadas, além da 

possibilidade de flexibilização. 

 

Alternativas Para a Redução da Litigiosidade. 

Como exposto antes, a redução do número de reclamatórias trabalhistas não pode 

depender apenas da reforma trabalhista. 

Aos empregadores cabe “olhar para dentro” e buscar adequar a gestão do negócio à 

legislação vigente, para amenizar os impactos e reduzir o passivo. 

Essa adequação requer, necessariamente, investimentos na estrutura interna. Além de 

rígida, a legislação trabalhista é bastante ampla e complexa. 

Investimentos internos são fundamentais. Esta mudança pode começar pela área de 

recursos humanos que responda por recrutar, selecionar, regular os contratos de 

trabalho, comunicar e desligar pessoas. 

O conceito de administração de pessoal é facilmente confundido com as tarefas de 

recursos humanos. Embora não haja uma definição doutrinária sobre o assunto, o que 

se entende por administração de pessoal é a área onde se tratam as formalidades e 

procedimentos burocráticos dos contratos de trabalho. 
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Essa área, via de regra, é parte de uma estrutura mínima das empresas, focada em 

cumprir “tarefas do cotidiano”. É diferente da área de recursos humanos, a qual se 

dedica a outras questões como a definição de perfis profissionais, estudos de 

produtividade, qualificação de trabalhadores, comunicação, entre outras questões que 

fogem do dia a dia. 

Empresas que possuem uma área de recursos humanos estruturada, estão 

invariavelmente sujeitas a um número menor de litígios judiciais. Além de analisar 

riscos de forma continuada, elas conseguem visualizar melhorias e prevenir, em tempo, 

eventuais passivos, evitando a judicialização de conflitos. 

A atuação da área de recursos humanos também deve estar alinhada com a área 

jurídica e, ambas, devem estar familiarizadas com as dificuldades e desafios 

enfrentados pelos empregadores. 

A atuação preventiva de uma área jurídica tende a ser mais eficaz e muito menos 

onerosa para as empresas. A redução de custos torna-se ainda mais evidente se, ao 

invés de isolar cada custo para fins de cálculo, somar-se à redução das despesas com 

profissionais desta área (custeio de jurídico preventivo X jurídico contencioso), a 

economia decorrente da redução de condenações na Justiça do Trabalho. 

Finalmente, o grande desafio é investir em prevenção e, ainda assim, estruturar e gerir 

um modelo que permita à empresa se preparar para tempos de crise. 

A falta de reservas financeiras para períodos de dificuldades em uma economia 

instável pode desencadear problemas de diversas naturezas e magnitudes. Se a 

questão não for vista assim, nos momentos de dificuldade e de demissões é que serão 

descobertas as fragilidades na gestão. 

Um estudo recente da PWC em parceria com a Faculdade Getúlio Vargas, mostrou que 

87% dos entrevistados consideram que as empresas de grande porte tendem a se 

organizar melhor do que as pequenas no que tange a cumprir a legislação trabalhista, 

na medida em que possuem maior capacidade para investir na prevenção. Para mais 

informações sobre o estudo, acesse. 

De fato, tal conclusão é incontestável. 

Porém, também são essas empresas com mais recursos que possuem condições de 

superar as dificuldades impostas por processos trabalhistas. 

https://www.pwc.com.br/pt/publicacoes/servicos/assets/consultoria-negocios/futuro-trabalho-14e.pdf
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Na prática, a questão é optar entre investir em prevenção e se estruturar para reduzir o 

número de reclamatórias ou, se estruturar para adequar a sua gestão a uma rotina de 

convivência com desgastantes execuções trabalhistas. 

Evidente que a primeira opção é a mais viável, sendo necessária uma mudança na 

mentalidade das empresas, inclusive de médio e pequeno porte, até que possíveis 

reformas sejam colocadas em prática, com eficácia, o que dificilmente ocorrerá num 

curto prazo. 
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1.4 Perspectivas para 2017 (e um pouco de 2018) 

Todo artigo ou comentário que envolve falar do futuro tem o risco de com o passar do 

tempo se mostrar muito errado, deixando seu autor numa saia justa para dizer o 

mínimo. Um bom exemplo é o que aconteceu ano passado. O ano de 2016 acabou 

sendo bem diferente do que se pensava no início de 2016. 

De volta para o futuro! Há um ano, as perspectivas para o Brasil e para a economia 

internacional eram muito diferentes do que temos hoje, talvez nem os principais 

agentes imaginados fossem os que hoje são protagonistas. 

Comecemos pelo cenário internacional. Em janeiro e fevereiro de 2016 a preocupação 

principal era que o mundo desenvolvido não mais crescia, a ESTAGNAÇÃO SECULAR 

defendida pelo ex-secretário do tesouro americano Larry Summers era o receio de 

todos. Além disso, especulava-se sobre o tamanho da desaceleração chinesa e o 

quanto isso iria impactar o mundo. 

No Japão a política do ABENOMICS dava sinais de exaustão e o Banco Central Japonês 

teve que inovar, perseguindo uma taxa zero para os bonds de 10 anos e fazendo juros 

negativos no curto prazo. Hillary Clinton era apontada como a provável presidente 

americana e Trump, bem, Trump era uma piada. 

Pois bem, agora em 2017, temos o melhor momento de crescimento mundial desde a 

crise de 2007. 
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Fonte: Bloomberg e MAUÁ CAPITAL 

A economia americana cresce acima de 2% há mais de um ano e o PIB americano só 

foi um pouco fraco porque aumentou o déficit em conta corrente, fato que demonstra 

uma demanda doméstica muito mais forte que a esperada, além de perspectivas 

excelentes. 

O FED iniciou o processo de alta dos juros de maneira mais frequente (subiu em 

dezembro de 2016 e em março desse ano) e conseguiu convencer o mundo que deve 

fazer isso pelo menos mais duas vezes e reduzir o balanço sem maior estresse 

financeiro. 

O mais impressionante é que o desemprego está quase 0,5% abaixo do nível tido 

como inflacionário no inicio de 2016. Naquela época, acreditava-se que o desemprego 

de equilíbrio era ao redor de 5%, mas o último dado, de março deste ano, mostrou 

desemprego de 4,5% nos EUA. Donald Trump virou presidente, mas às vezes ainda é 

uma piada... 

A China conseguiu avançar um ano sem surpresas negativas e com um PIB MELHOR 

que os 6% esperados há um ano atrás. Ela tem crescido ao redor de 6,5% e conseguiu 

reduzir a produção de carvão, minério e agora aço, sem grandes impactos. Está 

migrando para indústrias menos poluentes e com maior valor agregado. A Ásia como 

um todo, está com um desempenho ótimo desde outubro / novembro de 2016. 
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Fonte: Bloomberg e MAUÁ CAPITAL. 

 

Na Europa continua o SUPER Mário Draghi tentando manter os estímulos em uma 

economia que reage lentamente. Os alemães que não queriam o estímulo, agora 

querem que retire. Mario resiste e segue sendo um excelente banqueiro Central. O 

cenário político da região ganha complexidade dia após dia, com eleições gerais 

divididas nos principais países e riscos associados ao sentimento anti-EUA e anti-

establishment espelhado nos resultados eleitorais do Reino Unido e dos EUA no ano 

passado. 

Pois bem, e NÓS aqui no Brasil? 

Há um ano discutíamos se haveria o impeachment e se Temer governaria, que a 

inflação seria 8% em 2016 e se descontrolaria em 2017. Que estávamos em 

dominância fiscal e não poderíamos subir os juros (achamos que sim, passamos perto 

de dominância, mas o tamanho do hiato faria a inflação cair). 

Pois bem, agora em abril, os fundamentos de longo prazo, as expectativas de inflação, 

as reformas e a política econômica estão bem melhores, o que ainda não melhorou de 

maneira clara foi o crescimento, mas ele deve vir em 2018. 
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Vamos aos dados: 

 
Fonte: BCB e MAUÁ CAPITAL. 

 

A inflação foi bem melhor que a esperada e o Banco Central, com sua postura um 

pouco mais conservadora em junho do ano passado, conseguiu fazer convergir à 

inflação de 2016 e as expectativas de longo prazo, logrando reduzir os juros reais ex-

ante de maneira consistente. 

 
Fonte: BCB e MAUÁ CAPITAL. 
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Além disso, o Governo conseguiu apresentar e aprovar a reforma constitucional que 

limita os gastos pelo índice da inflação do ano anterior pelos próximos 10 anos. E esta 

trabalhando para aprovar a reforma da previdência. Aqui há como enxergar “copo meio 

cheio ou meio vazio”, nós entendemos que COPO MEIO CHEIO é o que, de fato, importa. 

A aprovação da PEC dos gastos cria um limite para o crescimento real das despesas 

do Governo que, como percentagem do PIB, cresceu ao longo dos últimos anos de 

forma impressionante. 

 

Fonte: Tesouro Nacional e MAUÁ CAPITAL. 

 

Agora, a proposta de ajuste de gastos da previdência é fundamental para que se 

cumpra o teto dos gastos públicos. Em um cenário hipotético e sem uma reforma, a 

forte indexação dos benefícios previdenciários ao salário mínimo e o aumento da razão 

de dependência associada à maior expectativa de vida, elevaria os gastos com 

previdência e assistencialismo a quase 100% do orçamento da União. Ou seja, se a 

reforma não se concretizar, os investimentos e gastos públicos teriam que ser cortados 

integralmente ao longo dos próximos 20 anos para se cumprir o teto, o que é um 

cenário inviável! 
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A proposta de reforma do governo busca uma economia entre 550 e 600 bilhões de 

reais do gasto público nos próximos 10 anos, o que sugere uma estabilização do gasto 

previdenciário e assistencial como porcentagem do PIB. 

Logo, parte significativa desta reforma precisa ser aprovada para, além de incorporar 

as mudanças demográficas que o Brasil vem passando, garantir a estabilidade do 

gasto primário e, consequentemente, a estabilização da trajetória da dívida pública 

brasileira. 

Resumindo, 2017 tem tudo para ser o início da recuperação econômica e da trajetória 

para a reconquista do INVESTMENT GRADE. Diferente dos últimos anos, os juros agora 

podem cair de maneira consistente. 

Prevemos que a Selic alcance 8,25% até o final deste ano. Com expectativas de 

inflação ao redor ou abaixo da meta de 4,5% no horizonte relevante de política 

monetária, poderemos até mudar a meta de 2019 pra baixo, um ganho definitivo de 

credibilidade que garantiria a melhora da dinâmica inflacionária. 

Esperamos que o PIB cresça ao redor de 0,5% em 2017. Esse resultado é melhor que 

à primeira vista, pois em termos anualizados e em relação aos mesmos trimestres do 

ano anterior, deverá ser um pouco maior que 2%. 

 
Fonte: IBGE e MAUÁ CAPITAL. 
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O Brasil acabou de experimentar a recessão mais profunda e duradoura de sua 

história, o nível de emprego só deverá melhorar na segunda metade de 2017. Mas as 

perspectivas de crescimento são muito favoráveis para 2018. 

Claro que todo esse cenário tem riscos, os dois maiores são, internamente, a não 

aprovação da reforma da previdência e, externamente, um conflito geopolítico por 

conta da postura mais agressiva do governo Trump. 

Enfim, existe uma positiva chance de que as reformas sejam aprovadas, de que o 

crescimento seja melhor do que o esperado e de que façamos uma transição de 

governo para um presidente diferente daqueles que frequentavam as listas dos 

presidenciáveis nos últimos anos, ou seja, como dizia a música de Elis Regina, “o novo 

sempre vem...” 

Oxalá este segundo cenário seja o mais provável!!! 
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22..  MMEETTOODDOOLLOOGGIIAA  

Neste capítulo explicaremos brevemente o método de pesquisa de remuneração 

utilizado pela , para mais informações convidamos o leitor a acessar nosso 

artigo “Pesquisas Remuneração - Similaridade Qualitativa X Medida Quantitativa 

Conteúdo” – disponível em (http://www.wisdom.com.br/files/Pesquisas_Remuneracao.pdf).  

2.1 Definições de Remuneração 

O Relatório apresentado contém 04 estruturas de remuneração uteis à gestão do 

assunto pelas áreas de Recursos Humanos por tratarem de recebimentos de natureza 

diferenciada. Abaixo explicamos os respectivos conceitos. 

   Salário Base (SB) 

É o salário fixo mensal acrescido de parcelas variáveis (comissões, prêmios, 

gratificações, etc.) com periodicidade mensal, multiplicado pelo número de vezes 

em que é pago no ano, usualmente 13,33. Também se considera o 14º salário, 

adicional de férias, ou qualquer outro pagamento que não dependa do alcance de 

metas ou resultados. 

 

Exemplo 1 - Salário Base (SB) 

Salário Mensal R$ 7.000,00 

Número de Salários 13,33 

Salário Base (SB) R$ 93.310,00 

 

   Total em Dinheiro (TD) 

É o Salário Base (SB) acrescido do Bônus, Participação nos Lucros ou qualquer 

outra forma de remuneração variável, exceto parcelas mensais pagas nos últimos 

12 meses. 

http://www.wisdom.com.br/files/Pesquisas_Remuneracao.pdf
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Exemplo 2 - Total em Dinheiro (TD) 

Salário Base (SB) R$ 93.310,00 

Bônus (em número de salários) 2 

Valor do Bônus R$ 14.000,00 

Total em Dinheiro (TD) R$ 107.310,00 

 

   Remuneração Fixa (RF) 

É o Salário Base (SB) acrescido do valor anual atribuído aos benefícios (auto e/ou 

suas despesas, aluguel, etc.). 

Exemplo 3 - Remuneração Fixa (RF) 

Salário Base (SB) R$ 93.310,00 

Valor Atribuído aos Benefícios R$ 10.000,00 

Remuneração Fixa (RF) R$ 103.310,00 

 

   Remuneração Total (RT) 

É o Total em Dinheiro (TD) acrescido do valor anual atribuído aos benefícios (auto 

e/ou suas despesas, aluguel, etc.). 

Exemplo 4 - Remuneração Total (RT) 

Total em Dinheiro (TD) R$ 107.310,00 

Valor Atribuído aos Benefícios R$ 10.000,00 

Remuneração Total (RT) R$ 117.310,00 

 

 



 

36 
 

2.2 Linhas de Mercado 

Os conceitos estatísticos a seguir se referem às linhas de mercado processadas a 

partir do conjunto de participantes. Trata-se de informações úteis à definição da Política 

de Remuneração da empresa. 

   P90 ou 90º Percentil 

Representa o patamar a partir do qual estão 10% dos valores mais altos das 

práticas de remuneração para os diversos níveis de pontos. 

   Q3 ou 3º Quartil 

Representa o patamar a partir do qual estão 25% dos valores mais altos das 

práticas de remuneração para os diversos níveis de pontos. 

   P65 ou 65º Percentil 

Representa o patamar a partir do qual estão 35% dos valores mais altos das 

práticas de remuneração para os diversos níveis de pontos. 

   Mediana ou 50º Percentil 

Representa a linha de mercado a partir da qual se encontram 50% dos valores mais 

altos das práticas de remuneração para os diversos níveis de pontos. 

   Q1 ou 1º Quartil 

Representa o patamar a partir do qual estão 75% dos valores mais altos das 

práticas de remuneração para os diversos níveis de pontos. 

   P10 ou 10º Percentil 

Representa o patamar a partir do qual estão 90% dos valores mais altos das 

práticas de remuneração para os diversos níveis de pontos. 
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   Média 

É a clássica média aritmética simples, ou seja, o somatório de todos os salários 

dividido pelo número de ocorrências. A média não deve ser usada como política de 

remuneração, visto que é mais sensível que a mediana e fortemente influenciada 

pelos valores extremos das séries estatísticas nos diversos níveis de pontos. A 

proximidade entre média e mediana identifica o grau de homogeneidade e 

consistência do mercado. 

2.3 Processamento da Pesquisa 

O processo de pesquisa parte da situação individual de cada profissional com 

informações de remuneração de SALÁRIO BASE (SB), TOTAL EM DINHEIRO (TD), 

REMUNERAÇÃO FIXA (RF) e REMUNERAÇÃO TOTAL (RT), associadas às respectivas 

medidas de conteúdo das posições, expressas em pontos. A partir daí, os dados são 

plotados em eixos coordenados cartesianos representados num gráfico como o que 

segue: 

 

Neste gráfico, a remuneração anualizada é colocada no Eixo das Ordenadas (Eixo Y) e 

os pontos das posições pesquisadas são colocados no Eixo das Abcissas (Eixo X). 
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A partir dos pontos informados, o sistema calcula e traça as LTC’s (Linhas de 

Tendência Central) e determina as equações de SB - SALÁRIO BASE, TD - TOTAL EM 

DINHEIRO, RF - REMUNERAÇÃO FIXA e RT - REMUNERAÇÃO TOTAL de cada Empresa, 

utilizando o MÉTODO DOS MÍNIMOS QUADRADOS. Este método busca encontrar o melhor 

ajuste para a linha, minimizando a soma dos quadrados da diferença de posição entre 

cada ponto plotado no gráfico e a linha calculada, ou seja, esta linha é a que está mais 

próxima de todos os pontos informados pela Empresa. 

A LTC, portanto, é a linha que melhor reflete a realidade de consistência interna das 

práticas de remuneração da empresa. 

Para analisar o grau de competitividade externa, inicialmente, aplica-se a mesma 

metodologia no trato das informações das diversas empresas participantes da 

Pesquisa. Depois, o Sistema, utilizando, apenas as LTC’s que representam as práticas 

de remuneração das participantes, calcula as estatísticas de Mediana, Média, 1º 

Quartil, 3º Quartil, P10 (10º Percentil) e P90 (90º Percentil) e traça as Linhas de 

Mercado para SB, TD, RF e RT. No gráfico abaixo, é possível observar como as linhas 

são apresentadas. 
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A partir dos Mercados calculados, e com base na política de remuneração definida, 

podemos usar suas equações para obter a remuneração anualizada para determinado 

nível de pontos. Isso é possível, pois as equações fornecidas são de 1º grau, do tipo 

BAxy  , em que A é o coeficiente angular, B é o coeficiente linear, x (variável 

independente) são os pontos do cargo cuja remuneração se quer obter e y (variável 

dependente) é a remuneração procurada. A seguir, um exemplo de como trabalhar com 

a equação: 

Exemplo: 

 Coeficiente Angular (A) = 64,58 

 Pontuação = 200 

 Coeficiente Linear (B) = -1.550,00 

Assim, temos:  200 x 64,58 + ( - 1550) = 11.366,00 
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33..  EEMMPPRREESSAASS  PPAARRTTIICCIIPPAANNTTEESS    

O painel de participantes desta pesquisa foi composto por 121 grupos econômicos / 

empresas de médio, grande e muito grande porte em termos de faturamento anual, 

conforme pode ser observado abaixo: 

   A Tribuna de Santos 

   Corporativo 

   Internet 

   Jornal 

   Rádio 

   Amata 

   Amil 

   Anhembi 

   Aperam 

   Arno 

   Atiaia Energia - Grupo Vivix 

   Bahia Specialty Cellulose 

(BSC) 

   BASF 

   Beneficência Portuguesa 

   Bignardi Papéis 

   Braskem 

   Bahia 

   CBVP – Grupo Vivix 

   CEG – Companhia de Gás 

do Rio de Janeiro 

   Celpa 

   Celulose Irani 

   Cemar 

   Cenibra 

   Florestal 

   Industrial 

   Chesf 

   Cicopal 

   Comgás 

   Consórcio Disal 

   Corporativo 

   Comercial 

   Consórcio Luiza 

   Corporativo 

   Comercial 

   Consórcio Porto Seguro 

   Corporativo 

   Comercial 

   Copenor 

   Copel 

   Correio de Uberlândia 

   Corporativo 

   Jornal 

   Cremmy 

   Cristal Global 

   Química 

   Deten 

   Dow Química 

   Elektro 

   Embraco 

   FCC – Fábrica Carioca de 

Catalisadores 

   Ferrous 

   Fíbria 

   Corporativo 

   Espírito Santo e 

Nordeste 

   Sul e Centro Oeste 

   Grupo Jaime Câmara 

   Corporativo 

   Internet 

   Jornais 

   Rádios 

   TVs 

   Grupo Júlio Simões 

   São Paulo 

   Sudeste 

   Norte & Nordeste 

   Sul 

   Centro Oeste 

   Grupo RBS 

   Corporativo 

   Jornais 

   Rádios 

   TVs 

   Outros 
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   Grupo Rede Paranaense 

de Comunicação 

   Corporativo  

   Instituto 

   Jornais 

   Rádios 

   TVs 

   Hospital do Rim 

   Hospital e Maternidade 

Celso Pierro 

   Infoglobo 

   International Paper 

   Corporativo 

   Amazonas 

   Goiás 

   São Paulo 

   Intelbrás 

   JBS Senador Canedo - GO 

   Klabin 

   Corporativo 

   Norte & Nordeste 

   Sudeste 

   Sul 

   Kimberly-Clark 

   Laticínios Bela Vista 

   LGA Mineração & 

Siderurgia 

   Locamérica 

   Melhoramentos Papéis 

   Monsanto Bahia 

   Norske Skog 

   Odebrecht Ambiental - 

Cetrel  

   Oxiteno 

   Penha 

   Petrocoque 

   RAC 

   Internet 

   Jornal 

   Rede Bahia Comunicação 

   Corporativo 

   Internet 

   Jornal 

   Rádios 

   TVs 

   Outros 

   Rede Gazeta Espírito Santo 

   Corporativo 

   Internet 

   Jornal 

   Rádios 

   TVs 

   Refinaria de Petróleo 

Riograndense 

   Refrescos Bandeirantes 

   Rodobens Consórcios 

   Corporativo 

   Comercial 

   Trombini 

   TV Verdes Mares 

   Unigel 

   Bahia 

   Holding 

   São Paulo Interior 

   Sul 

   Unimed FESP 

   Veracel 

   Vogler 

   Votorantim Metais 

   VM – Zinco 

   Ypê - Quim. Amparo 

 

 

 

Obs.: Empresas que autorizaram a divulgação do nome. 
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A seguir apresentamos as características das empresas participantes no que 

tange a localização geográfica, segmento de atuação, faturamento e quadro de 

lotação. 

Como pode ser observado no gráfico, o Sudeste tem maior representatividade 

em de participação, ou seja, 71,8% possuem alguma unidade de operação 

nesta região. 

 

 

Já o gráfico abaixo detalha a distribuição por segmento: 
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Em relação ao faturamento das empresas participantes, 41,4% das Empresas 

possuem faturamento anual superior a 1.000 milhões de reais. 

 

Já o gráfico abaixo se refere à distribuição quanto ao número de funcionários: 
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44..  PPOOLLÍÍTTIICCAASS  DDEE  IINNCCEENNTTIIVVOO  EE  AADDMMIINNIISSTTRRAAÇÇÃÃOO  SSAALLAARRIIAALL  

Este capítulo abordará as políticas de INCENTIVO DE CURTO E LONGO PRAZO. Além 

disso, abordaremos aspectos relativos à administração salarial, tais como 

pagamento de adicional de férias, adiantamento de 13º e formas de pagamento 

do salário. 

4.1 Políticas de Incentivo 

Chamamos de políticas de incentivo àquelas que têm como objetivo estimular o 

alcance das metas seja elas corporativas, regionais, da área ou individuais. 

Cada tipo de incentivo, seja ele de Curto (Bônus e PLR) e Longo prazo possui 

sua peculiaridade e seu uso específico, como veremos a seguir. 

4.1.1.  INCENTIVOS DE CURTO PRAZO 

Percebemos, nesta pesquisa, que há empresas que vinculam o pagamento dos 

incentivos de curto prazo apenas a metas globais e outras que também levam 

em conta o fator individual, da área e da equipe, estimulando assim 

desempenhos diferenciados. 

Analisando as políticas informadas pelos participantes com relação a este 

tema, observamos que os planos de bônus e os de participação nos resultados 

continuam sendo os instrumentos mais frequentes. Do universo de empresas 

pesquisadas, a prática mais comum é a de oferecer apenas um tipo de 

incentivo, para cada nível hierárquico. Do painel de participantes 32,1% pagam 

algum tipo de remuneração variável. 
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4.1.2.  PLANOS DE BÔNUS 

Trata da gratificação anual em espécie, complementar ao Salário Base, 

concedida aos profissionais cujo nível hierárquico é elegível à política. Dentre 

as empresas participantes, 36,2% concedem este tipo de incentivo. Para cada 

nível hierárquico é definido um target (número de salários) que flutua dentro de 

uma banda em função do atingimento de metas individuais e/ou coletivas e 

pode ter sua composição variando de acordo com diferentes indicadores. Em 

relação à forma de pagamento desta gratificação, o gráfico abaixo demonstra 

os critérios mais utilizados: 

 

Dentre estas empresas que estabelecem metas aos profissionais, a tabela 

abaixo apresenta os tipos de metas mencionados na realização do cálculo da 

remuneração variável. A periodicidade mais comum para o pagamento do 

bônus, dentre as participantes, é anual (90,0%). 

4.1.3. POLÍTICA DE PARTICIPAÇÃO NOS RESULTADOS 

O PPR consiste num valor (fixo ou fração / múltiplo de salários mensais) 

previamente definido com base no resultado a ser obtido pela empresa no 

exercício fiscal. Um percentual do PPR pode ser destinado ao reconhecimento 

de desempenhos individuais e/ou grupais diferenciados. 
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Dentre as empresas participantes 86,7% possuem POLÍTICA DE PARTICIPAÇÃO 

NOS RESULTADOS para todos os níveis / cargos da empresa ou apenas para 

aqueles não elegíveis à política de bônus. Observamos entre os participantes, 

desde uma parcela fixa determinada pela empresa e igual para todos os níveis 

elegíveis (41,7%) ou um target em número de salários (47,2%), até uma 

parcela fixa associada a uma parte variável em número de salários (modelo 

híbrido), que representa 11,1% das empresas pesquisadas. A tabela a seguir 

mostra a relação média do target e do valor pago por nível hierárquico. 

Incentivo 

  
Target Máximo Pago 

  
Presidência 6,0 10,0 0,4 

Diretoria 4,0 6,7 1,1 

Alta Gerência 2,7 4,5 1,7 

Gerência 2,0 3,3 1,6 

Coordenadoria 2,0 3,4 2,0 

Demais 1,6 2,6 1,7 

 
*Unidade de medida: Salários Mensais/Ano 

  

Os critérios mais utilizados para avaliação e definição dos valores a serem 

pagos como PPR são: resultados individuais, da equipe, da área e resultados 

globais. E, assim como no caso do bônus, a periodicidade mais comum para o 

pagamento da PLR é anual (88,9%). 

4.1.4. COMPARAÇÕES SETORIAIS DE PRÁTICAS INCENTIVOS DE CURTO 

PRAZO 

Neste tópico serão realizadas comparações entre as práticas de remuneração 

variável nos diferentes mercados setoriais da 2017, de forma a auxiliar os 

leitores a definirem múltiplos de salários que estejam em consonância com sua 

área de atuação. 

As tabelas a seguir apresentam os Targets informados pelas Empresas que 

compuseram os mercados: 
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Comparações Setoriais - Target de ICP 

  Global 
Consumo 

& Serviços 

Mineração & 

Metalurgia 

Químico & 

Petroquímico 

Presidência 6,0 3,0 4,1 5,7 

Diretoria 4,0 3,0 3,8 4,6 

Alta Gerência 2,7 2,5 3,1 3,5 

Gerência 2,0 2,0 2,7 3,3 

Coordenadoria 2,0 2,0 1,9 2,9 

Demais 1,6 1,3 1,5 2,8 

*Unidade de medida: Salários Mensais 

 

Comparações Setoriais - Target de ICP 

  Global Benchmark 
Celulose & 

Papel 
Comunicação 

Presidência 6,0 6,8 4,5 6,7 

Diretoria 4,0 5,9 4,2 5,3 

Alta Gerência 2,7 4,7 3,0 3,1 

Gerência 2,0 3,7 2,5 2,0 

Coordenadoria 2,0 2,5 2,0 1,6 

Demais 1,6 1,9 1,7 1,1 

*Unidade de medida: Salários Mensais 

 

Já as tabelas abaixo demonstram as práticas observadas na pesquisa: 

Comparações Setoriais - Práticas de ICP 

  Global 
Consumo 

& Serviços 

Mineração & 

Metalurgia 

Químico & 

Petroquímico 

Presidência 0,4 3,2 5,1 1,9 

Diretoria 1,1 1,7 2,2 2,6 

Alta Gerência 1,7 1,0 3,0 2,5 

Gerência 1,6 0,1 2,9 2,3 

Coordenadoria 2,0 0,2 2,0 3,2 

Demais 1,7 0,8 1,6 3,0 

*Unidade de medida: Salários Mensais 
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Comparações Setoriais - Práticas de ICP 

  Global Benchmark 
Celulose & 

Papel 
Comunicação 

Presidência 0,4 0,6 2,6 4,7 

Diretoria 1,1 2,0 0,3 3,1 

Alta Gerência 1,7 3,7 1,4 1,2 

Gerência 1,6 3,9 1,9 1,0 

Coordenadoria 2,0 2,6 1,7 1,2 

Demais 1,7 2,0 1,7 1,0 

*Unidade de medida: Salários Mensais 

 

4.1.5. INCENTIVOS DE LONGO PRAZO 

Este tipo de incentivo consiste numa bonificação que está atrelada ao valor de 

mercado da empresa, dentro de um vesting (período de carência) superior a 

um ano. Dentre as empresas participantes, apenas 23,0% delas possuem 

Política de Incentivos de Longo Prazo. O gráfico abaixo ilustra como são 

distribuídas as diferentes formas de concessão. 
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Conforme demonstra o gráfico, o mais comum é utilizar Stock Options, ou seja, 

conceder ao empregado o direito de comprar um número específico de ações 

da empresa por um preço pré-estabelecido. Para as empresas que não 

possuem capital aberto, a utilização de Phantom Stock pode ser uma boa 

alternativa para conquistar a adesão e comprometimento de profissionais no 

longo prazo. 

O Phantom Stock é um bônus cujo valor é transformado em seu equivalente 

em cotas / ações da companhia no início do período de carência (vesting). A 

partir da conclusão da carência, o Phantom Stock pode ser novamente 

transformado em dinheiro com base no valor da cota / ação no momento de 

seu resgate. 

Como podemos observar este tipo de incentivo vem sendo mais utilizado pelas 

empresas do que no ano passado. Quanto à elegibilidade, no painel de 

Empresas pesquisadas o Incentivo de Longo Prazo é restrito aos cargos 

executivos, de acordo com a tabela a seguir: 

ILP - Níveis Elegíveis 

Presidência 80,0% 

Diretoria 93,3% 

Alta Gerência 73,3% 

Gerência 33,3% 

Coord. 20,0% 

Superior 6,7% 

Técnico e Abaixo 6,7% 

Força de Vendas 6,7% 

 

Em relação à periodicidade de concessão do ILP, a mais citada foi “anual” 

(80,0%), já o período de carência mais citado foi 03 anos (62,5%). Os critérios 

para a concessão deste incentivo são: 
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Critérios de Concessão 

Desempenho da Empresa 66,7% 

Desempenho Individual 60,0% 

Avaliação de Desempenho 26,7% 

Nível Hierárquico 53,3% 

Outros 0,0% 

  

4.2 Administração Salarial 

Neste capítulo vamos abordar as Políticas de Administração Salarial mais 

utilizada pelas participantes da pesquisa, tais como Política de Mérito e 

Pagamento de Salário. 

4.2.1. POLÍTICA DE MÉRITO 

Políticas de mérito são critérios estabelecidos pela empresa para a concessão 

de aumentos salariais individuais, usualmente de acordo com a avaliação de 

desempenho. 

Dentre as empresas participantes, 56,0% possuem POLÍTICA DE MÉRITO e 

utilizam a ferramenta em pelo menos algum dos níveis hierárquicos, de acordo 

com a tabela a seguir: 

 

Mérito - Níveis Elegíveis 

Presidência 39,1% 

Diretoria 56,5% 

Alta Gerência 69,6% 

Gerência 87,0% 

Coord. 95,7% 

Superior 95,7% 

Técnico 91,3% 

Abaixo 91,3% 

Força de Vendas 65,2% 

 



 

51 
 

Uma das possíveis explicações para a não utilização desta política é o fato de 

que algumas empresas do painel administram profissionais de nível técnico e 

abaixo com base em Salários Modais.  

Como instrumento adicional para reconhecimento de mérito, 18,8% das 

empresas participantes o realiza em forma de Lump Sum, que é premiação 

extemporânea paga de uma só vez como forma de substituir o aumento por 

mérito e não incorporar o montante à remuneração mensal do empregado. Tal 

reconhecimento abrange os seguintes níveis hierárquicos: 

Lump Sum - Níveis Elegíveis 

Presidência 22,2% 

Diretoria 55,6% 

Alta Gerência 77,8% 

Gerência 77,8% 

Coord. 66,7% 

Superior 44,4% 

Técnico 55,6% 

Abaixo 55,6% 

Força de Vendas 33,3% 

4.2.2. PAGAMENTO DE SALÁRIO 

Mais da metade das empresas participantes do estudo (69,4%) efetua o 

pagamento de seus salários em duas parcelas. Das que o fazem em duas 

parcelas, 67,6% pagam 40,0% do salário na primeira parcela e 61,8% pagam 

60,0% na segunda. Em relação às datas de pagamento, as mais utilizadas são: 

dia 15 para a primeira parcela (situação que corresponde a 67,6% das que 

pagam em duas parcelas) e dia 30 para a segunda (correspondente a 50,0%). 

Entre aquelas que pagam somente em uma parcela, os dias mais citados foram 

06 (50,0%), 01, 05, 25, e 30 com (12,5%). 

No que diz respeito ao adicional de férias, além daquele previsto em lei, 22,9% 

das Empresas concedem este benefício. Já o adiantamento do 13º, concedido 

por 86,5% das empresas participantes, teve destaque no mês de novembro 

(29,4%). Porém o mais comum é que o adiantamento esteja vinculado ao mês 

de férias do colaborador, respondendo por 47,1% dos casos. 
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55..  PPOOLLÍÍTTIICCAASS  DDEE  BBEENNEEFFÍÍCCIIOOSS  

Este capítulo objetiva oferecer uma análise detalhada das principais práticas de 

benefícios do MERCADO GLOBAL, auxiliando, assim, os estudos para 

composição dos pacotes oferecidos aos seus beneficiários. 

5.1 Automóvel 

Trata-se da CONCESSÃO DE AUTOMÓVEL somada às DESPESAS que dele podem 

decorrer, benefícios estes comumente concedidos para níveis hierárquicos 

mais elevados, sob forma de veículo designado ou financiado com juros 

subsidiados. 

Para que o VEÍCULO DESIGNADO seja considerado benefício, deve este 

permanecer com o beneficiário nos fins de semana e férias. Se estas 

condições não são atendidas, trata-se de ferramenta de trabalho, não sendo 

considerado, portanto, benefício. 

No Mercado pesquisado, 62,7% das empresas oferecem este benefício. Para o 

estudo, foram consideradas sete faixas de categorias de automóveis conforme 

tabela: 

Benefício - Automóvel 

Categoria Valor de Aquisição 

1 Acima de 100.000,00 

2 De 75.000,00 a 100.000,00 

3 De 58.000,00 a 75.000,00 

4 De 51.000,00 a 58.000,00 

5 De 43.000,00 a 51.000,00 

6 De 34.000,00 a 43.000,00 

7 De 23.000,00 a 34.000,00 

 

Definidos os parâmetros utilizados, seguem os percentuais de concessão e as 

formas mais utilizadas: 
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Benefício - Automóvel 

  Formas de Concessão Opção 

Compra   Concessão  Designado Financiado Bônus Aluguel Outros 

Presidência 48,6% 22,2% 5,6% 11,1% 38,9% 22,2% 50,0% 

Diretoria 88,6% 10,5% 5,3% 5,3% 36,8% 42,1% 70,6% 

Alta Gerência 48,6% 14,3% 0,0% 7,1% 42,9% 35,7% 64,3% 

Gerência 45,7% 8,3% 0,0% 0,0% 33,3% 58,3% 50,0% 

FV 20,0% 0,0% 0,0% 0,0% 62,5% 37,5% 75,0% 

*Unidade de medida: Porcentagem (%) 

 

Logo abaixo, a distribuição das categorias do benefício conforme os diferentes 

níveis hierárquicos: 

Benefício - Automóvel 

 
% de Empresas por Categoria 

 
1 2 3 4 5 6 7 

Presidência 63,6% 0,0% 27,3% 0,0% 0,0% 9,1% 0,0% 

Diretoria 50,0% 20,0% 30,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 

Alta Gerência 25,0% 41,7% 8,3% 16,7% 0,0% 0,0% 8,3% 

Gerência 12,5% 12,5% 12,5% 50,0% 12,5% 0,0% 0,0% 

  

Neste último caso, o número de Empresas que responderam à questão sobre o 

valor do automóvel concedido foi baixo em relação ao total de Empresas que 

concedem este benefício. Portanto, as informações descritas na tabela acima 

limitam-se à uma pequena parcela do Mercado analisado e devem ser 

analisadas de forma pontual. 

Os modelos mais frequentes para Presidência são: Santa Fé, Land Rover, 

Audi, Hyundai, Civic, Jetta, Fusion, Corolla e Volvo S60. E para a Diretoria: 

Corolla, Edge, Santa Fé, Tiguan, Pollo Sedan, Honda Accord, Vera Cruz, 

Captiva, CR-V, Sorento, Azera e Civic. 

Em relação ao período de RENOVAÇÃO DO VEÍCULO, o período mais citado foi de 

03 anos para presidência (50,0%) e diretoria (63,6%).  
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Quanto aos demais benefícios concedidos destinados para cobertura das 

DESPESAS do veículo, o quadro abaixo mostra por níveis. 

Benefício - Automóvel 

Despesas 

% De Empresas Por Nível Hierárquico 

Presidência Diretoria Alta Gerência Gerência 

Seguro 35,0% 62,5% 58,3% 63,6% 

IPVA 30,0% 68,8% 66,7% 63,6% 

Licenciamento 30,0% 56,3% 58,3% 54,5% 

Manutenção 30,0% 68,8% 66,7% 63,6% 

Motorista 10,0% 12,5% 16,7% 9,1% 

Blindagem 10,0% 12,5% 8,3% 0,0% 

Combustível 10,0% 25,0% 33,3% 27,3% 

  

Salientamos que nem todas as Empresas responderam devidamente esta 

questão de cobertura de despesas e, por isso, esta análise deve ser feita de 

maneira pontual. 

Nota-se que 67,2% das empresas pesquisadas concedem o REEMBOLSO POR 

QUILOMETRAGEM, sendo que 65,7% dessas fazem o PAGAMENTO IMEDIATO 

MEDIANTE A NOTA FISCAL, ou poucos dias após preenchimento de relatório de 

reembolso. 

Do total de respondentes, 63,0% informaram que o valor pago por quilômetro 

percorrido se encontra na faixa entre R$ 0,60 e R$ 0,78, sendo este benefício 

indiferente quanto ao cargo do profissional desde que relacionado ao trabalho.  

55..22  Estacionamento  

O presente benefício é a concessão de ESTACIONAMENTO próprio ou 

terceirizado, com participação total ou parcial da empresa para que seus 

empregados possam utilizá-lo no período de trabalho. 

De todas as empresas participantes, 83,9% dos casos oferecem este benefício 

e 97,6% não tem coparticipação do empregado nos custos desse benefício. 

 

A elegibilidade do benefício está vinculada ao nível hierárquico, como mostra o 

quadro a seguir. 
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Benefício - Estacionamento 

Presidência 74,5% 

Diretoria 93,6% 

Alta Gerência 93,6% 

Gerência 93,6% 

Coordenadoria 80,9% 

Superior 59,6% 

Técnico e Abaixo 51,1% 

Força de vendas 29,8% 

 

Das empresas que concedem ESTACIONAMENTO 72,3% são de propriedade da 

mesma e 27,7% recorrem a serviços de terceiros. 

Um fator que pode explicar a alta taxa de concessão de estacionamento para 

todos os níveis é o fato de que muitas das empresas pesquisadas operam em 

grandes sites, ou locais bastante espaçosos e acabam não tendo elevados 

custos com o benefício. Em geral, nos escritórios localizados nas capitais o 

benefício é restrito a determinados níveis hierárquicos, pois o espaço urbano 

inviabiliza a generalização do mesmo. 

Porém, um aspecto a ser levado em conta, principalmente nas grandes 

cidades, é o fato de que o benefício, além de oferecer maior segurança e 

comodidade ao empregado, também pode ser bastante oneroso dependendo 

da localização da empresa. 

Uma forma de contornar o problema do custo dos estacionamentos é incentivar 

alguns profissionais a utilizarem outros meios de transporte, como veremos no 

próximo tópico. 
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5.3 Transporte (Exceto Lei) 

De acordo com a Lei do Vale Transporte1, “O empregador participará dos 

gastos de deslocamento do trabalhador com a ajuda de custo equivalente à 

parcela que exceder a 6% (seis por cento) de seu salário básico”. Assim, neste 

capítulo vamos tratar somente daquilo que consideramos benefício, ou seja, os 

tipos de transporte que não são instituídos por força de lei. 

Este benefício compreende a concessão de meios de transporte como TÁXI, 

FRETADO e outros, podendo ser usados para reuniões, prestação de serviços 

externos, locomoção pós-expediente ou, ainda, deslocamento diário / pendular. 

As empresas que concedem este tipo de benefício representam 82,0% do 

Mercado pesquisado. 

Do painel da pesquisa, 67,4% oferecem TÁXI como meio alternativo de 

transporte. Para o TÁXI, os motivos mais citados foram REUNIÃO 79,4%, e PÓS-

EXPEDIENTE, com 67,6% das ocorrências. A distribuição por nível hierárquico é 

dado pela tabela a seguir: 

Níveis Elegíveis 

Presidência 60,6% 

Diretoria 78,8% 

Alta Gerência 84,8% 

Gerência 84,8% 

Coordenadoria 87,9% 

Nível Superior 93,9% 

Técnico e Abaixo 87,9% 

Força de Vendas 36,4% 

 

Já para o FRETADO, a distribuição por nível hierárquico é semelhante, ou seja, 

quando ela existe, a política é extensível a todos os profissionais que 

necessitarem. Notamos que 60,9% das empresas o oferecem. 

                                            

1
(http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/Leis/L7418.htm). 

http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/Leis/L7418.htm
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Níveis Elegíveis 

Presidência 8,0% 

Diretoria 12,0% 

Alta Gerência 20,0% 

Gerência 32,0% 

Coordenadoria 76,0% 

Nível Superior 84,0% 

Técnico e Abaixo 100,0% 

Força de Vendas 32,0% 

 

O gráfico abaixo destaca as razões mais citadas pelos respondentes: 

 

São decisivas para a ocorrência destes motivos a questão da segurança dos 

trabalhadores e o fato de que parte das empresas se localiza fora dos grandes 

centros urbanos, seja em regiões metropolitanas ou um pouco mais distantes. 

Além disso, pode-se utilizar a mão-de-obra das metrópoles ou vice-versa 

justificando o alto índice de MOVIMENTAÇÃO PENDULAR. 
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5.4 Assistência Médica 

O benefício ASSISTÊNCIA MÉDICA consiste no pagamento total ou parcial do 

plano de saúde, cobrindo tanto o tratamento de doenças já estabelecidas, 

quanto àqueles de caráter preventivo, assegurando cuidados com a saúde de 

empregados e dependentes através de serviços médicos, farmacêuticos e de 

enfermagem. 

Este benefício é concedido por 100,0% dos participantes da 2017. Os 

tipos de contrato mais frequentes são EMPRESARIAL (83,6%) e POR ADESÃO 

(16,4%), modalidade em que a adesão dos empregados é facultativa. 

Observamos nesta edição que 46,5% das empresas possuem uma única 

política para todos os níveis hierárquicos e outras 34,9% possuem duas 

políticas. Em 78,9% dos casos o oferecimento ocorre conforme nível 

hierárquico e nos 21,1% restantes o empregado pode optar aquela que melhor 

se encaixa à sua necessidade. 

Em relação à MODALIDADE, apenas 3,6% possuem PLANO PRÓPRIO, 26,8% 

utilizam COOPERATIVA MÉDICA, 21,4% a MEDICINA DE GRUPO e, finalmente, 50,0% 

utilizam SEGUROS DE SAÚDE. As empresas prestadoras destes serviços mais 

citadas foram UNIMED (27,8%), BRADESCO (27,8%), e SULAMÉRICA (16,7%). 
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Os planos informados incluem, entre outros, os seguintes serviços: Consultas 

Médicas, Exames, Tratamentos, Procedimentos Ambulatoriais, Internação e 

Parto.  

Benefício - Assistência Médica 

Consultas Médicas 88,9% 

Exames  88,9% 

Tratamentos e Outros 

Procedimentos Ambulatoriais 
88,9% 

Internação 87,3% 

Parto 87,3% 

 

Das empresas que concedem a assistência, 13,0% oferecem plano com 

cobertura internacional para Diretores e Presidentes. 

Para melhor visualização dos níveis de cada plano, a tabela a seguir apresenta 

a distribuição em Básico, Intermediário, Executivo e Livre.  

Nível do Plano 

Executivo 28,6% 

Intermediário 35,7% 

Básico 12,5% 

Livre Escolha 23,2% 

 

Em relação à infraestrutura das empresas participantes, 87,1% mantém 

AMBULATÓRIO local, 74,2% têm MÉDICO local, 61,3% têm ENFERMARIA local, e 

6,5% não oferecem nenhum tipo de assistência no local. Dentre os sistemas 

adotados temos: segurado (Pré-Pagamento) 47,1%; auto segurado (Pós-

Pagamento) 52,9%. 

Quanto à possibilidade de poder incluir dependentes, a larga maioria permite a 

inclusão (98,2%) mediante o pagamento de um valor adicional por dependente 

(55,4% descontam algum valor do colaborador). Como dependentes são 

aceitos somente cônjuge e filhos em 93,5% das situações. 
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5.5 Check Up 

Este benefício compreende a participação da empresa em exames médicos 

preventivos periódicos (em geral, anuais) dos empregados. Da amostra de 

empresas, 55,9% delas o concedem. A tabela a seguir mostra detalhes da 

concessão. 

Check Up - Níveis Elegíveis 

Presidência 86,2% 

Diretoria 93,1% 

Alta Gerência 93,1% 

Gerência 75,9% 

Coordenadoria 10,3% 

Superior 10,3% 

Técnico e Abaixo 10,3% 

Força de Vendas 3,4% 

 

Em 32,1% dos casos, este benefício está incluso na assistência médica e 

apenas 8,0% possuem coparticipação do funcionário. Em relação à frequência, 

77,3% o realizam anualmente. 

5.6 Assistência Odontológica 

Este benefício compreende a cobertura de serviços odontológicos, tais como 

tratamento, cirurgia, ortodontia, prótese ou implante. 

Do painel de pesquisadas, 95,0% concedem este benefício. Destas, 72,2% 

arcam com alguma quantia e 27,8% apenas negociam com a prestadora 

cobrando todo o valor do colaborador. O nível do benefício está ligado ao nível 

hierárquico em 34,6% dos casos e é de livre escolha do funcionário em 65,4%. 

Os tipos de contrato mais frequentes são EMPRESARIAL (58,3%) e POR ADESÃO 

(41,7%), no qual a adesão dos empregados é facultativa. 
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Assistência Odontológica - Níveis Elegíveis 

Presidência 70,0% 

Diretoria 88,0% 

Alta Gerência 86,0% 

Gerência 92,0% 

Coordenadoria 96,0% 

Nível Superior 96,0% 

Técnico e Abaixo 94,0% 

Força de Vendas 54,0% 

 

Em relação à modalidade da assistência odontológica, apenas 4,3% possuem 

PLANO PRÓPRIO; 17,4% utilizam COOPERATIVA ODONTOLÓGICA; 34,8%, 

ODONTOLOGIA DE GRUPO e, 43,5%, utilizam SEGURO ODONTOLÓGICO. As 

empresas prestadoras destes serviços mais citadas foram Odontoprev (35,0%), 

Bradesco (12,5%), Amil e Uniodonto com (10,0%). O gráfico a seguir, 

demonstra os dados citados acima.  
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Em relação à cobertura de serviços odontológicos, os planos informados 

incluem os seguintes serviços: 

Benefício - Assistência Odontológica 

Serviços Cobertos 

Cirurgia Ortodontia Prótese Implante Limpeza 

82,2% 66,7% 55,6% 35,6% 100,0% 

 

Os níveis de plano foram distribuídos de acordo com a tabela a seguir: 

Benefício - Assistência Odontológica 

 
Tipo de Plano 

 
Básico Intermediário Executivo Livre Escolha 

Frequência (%) 27,5% 27,5% 7,8% 37,3% 

 

Em relação ao CUSTO MENSAL FIXO, dentre aquelas que “arcam com alguma 

quantia”, 38,7% das empresas dividem com os colaboradores, sendo 68,7% o 

percentual médio pago por elas. Dentre os sistemas adotados temos: segurado 

(Pré-Pagamento) 63,6% e auto segurado (Pós-Pagamento) 36,4%.  

5.7 Assistência Farmacêutica 

O benefício compreende o reembolso parcial ou total das compras de 

medicamentos realizadas pelos empregados. Tradicionalmente, é feito através 

de REDE CREDENCIADA ou de LIVRE ESCOLHA COM RESSARCIMENTO, conforme 

mostraremos em tabela. Também há casos em que o Convênio consiste 

apenas numa facilidade de pagamento, sem a empresa arcar com nenhum 

percentual do valor da compra. 

No mercado pesquisado, 51,7% informaram conceder esse benefício a seus 

profissionais. O percentual de concessão por nível hierárquico e por 

modalidade constam nas tabelas abaixo. 
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Assistência Farmacêutica - Níveis Elegíveis 

Presidência 54,8% 

Diretoria 67,7% 

Alta Gerência 71,0% 

Gerência 80,6% 

Coordenadoria 77,4% 

Nível Superior 77,4% 

Técnico e Abaixo 77,4% 

Força de Vendas 32,3% 

 

Benefício - Assistência Farmacêutica 

Tipo de Plano % Total 

Rede Credenciada 92,0% 

Livre Escolha 8,0% 

 

Em apenas 10,7% dos casos, este benefício está incluso na assistência médica 

e o desconto percentual médio observado atinge 56,4%.  

5.8 Assistência Oftalmológica 

Este benefício consiste em reembolsar parcial ou totalmente os custos com 

lentes e armações. Do painel de participantes, apenas 13,1% oferecem o plano 

e, dentre elas, 33,3% incluem este benefício no plano de Assistência Médica. 

Em relação às modalidades mais comuns, assim como no item anterior temos 

as Redes Credenciadas e a Livre Escolha com Ressarcimento, sua distribuição 

dentre aquelas que concedem é a que segue: 

Benefício - Assistência Oftalmológica 

Tipo de Plano % Total 

Livre Escolha 83,3% 

Rede Credenciada 16,7% 
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5.9 Seguro de Vida 

Consiste num plano em que a empresa concede um benefício para os 

dependentes do empregado no caso de sua morte ou invalidez. Pode haver 

cobertura especial ou adicional para os empregados de níveis hierárquicos 

mais elevados. 

No Mercado pesquisado, o plano de seguro de vida está presente em 90,3% 

das empresas, sendo BRADESCO SEGUROS (27,3%), METLIFE e ITAÚ com (15,9%) 

as seguradoras mais citadas. 

Em relação à concessão do benefício, sua distribuição é semelhante conforme 

os diferentes níveis hierárquicos: 

Seguro de Vida - Níveis Elegíveis 

Presidência 75,0% 

Diretoria 92,3% 

Alta Gerência 92,3% 

Gerência 96,2% 

Coord. 94,2% 

Superior 94,2% 

Técnico e Abaixo 94,2% 

Força de Vendas 59,6% 

 

Entre as participantes, 48,5% estabelecem coparticipação do empregado, que 

arca em média 32,2% do custo. 

Abaixo, detalhamos os limites de cobertura: 

Benefício - Seguro de Vida - Morte Natural 

Valor Pago Empregado Cônjuge Filhos 

Até 15 salários 5,7% 76,0% 55,6% 

De 16 a 20 salários 8,6% 4,0% 0,0% 

De 21 a 25 salários 45,7% 4,0% 22,2% 

De 26 a 30 salários 0,0% 4,0% 0,0% 

Mais de 30 salários 40,0% 12,0% 22,2% 

Limite R$ 419.622,85 R$ 384.218,79 R$ 173.835,53 
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A quantidade mais citada entre as empresas é de 24 salários para a cobertura 

de Morte Natural do empregado (40,0%) e 12 salários para Morte Natural do 

cônjuge (32,0%). 

Benefício - Seguro de Vida - Morte Acidental 

Valor Pago Empregado Cônjuge Filhos 

Até 20 salários 15,2% 52,2% 62,5% 

De 21 a 30 salários 30,3% 34,8% 12,5% 

De 31 a 40 salários 9,1% 4,3% 12,5% 

De 41 a 50 salários 21,2% 0,0% 0,0% 

Mais de 50 salários 24,2% 8,7% 12,5% 

Limite R$ 621.978,67 
 

R$ 257.210,47 R$ 58.937,42 

 

A quantidade mais citada entre as empresas é de 48 salários para a cobertura 

de Morte Acidental do empregado (21,2%) e 15 ou 24 salários para Morte 

Acidental do cônjuge (17,4%). 

Benefício - Seguro de Vida - Invalidez Acidente e Doença 

Valor Pago 

 

Invalidez Por Acidente Invalidez por Doença 

Invalidez Total Parcial Total Parcial 

Até 15 salários 10,0% 10,0% 6,7% 3,3% 

De 16 a 20 salários 6,7% 3,3% 6,7% 3,3% 

De 21 a 25 salários 33,3% 26,7% 43,3% 26,7% 

De 26 a 30 salários 26,7% 23,3% 0,0% 16,7% 

Mais de 30 salários 23,3% 13,3% 23,3% 3,3% 

Limite  R$ 526.891,13   R$ 538.505,50   R$ 634.457,67  R$ 622.105,40 

 

A quantidade mais citada entre as empresas é de 24 salários (32,3%) para a 

cobertura de Invalidez por Acidente, sendo a segunda mais citada 30 salários 

(25,8%). Para Invalidez por Doença, observou-se 24 salários (47,1%). 

Em média a assistência funeral é de R$2.678,62. Dentre as empresas 

pesquisadas, o Seguro de Vida cobre: 
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O Plano Complementar para Executivos mostrou pouca relevância, aparecendo 

em apenas 6,3% das empresas pesquisadas. 

5.10 Previdência Privada 

Este benefício se trata do valor pago pela empresa que assegura caráter 

complementar ao benefício cedido pela Previdência Social. Dessa forma, 

assume o objetivo de elevar a renda do empregado no momento de sua futura 

aposentadoria. A PREVIDÊNCIA PRIVADA é oferecida por 56,5% das empresas 

pesquisadas, sendo 77,4% através de entidade fechada (administrado pela 

Empresa) e 22,6% através de entidade aberta. No que diz respeito ao tipo de 

plano, a maior parte das empresas (67,7%) utiliza a CONTRIBUIÇÃO DEFINIDA ou 

planos MISTOS (22,6%). Em relação à DISTRIBUIÇÃO POR NÍVEL HIERÁRQUICO, 

percebemos que este benefício é, em geral, concedido a todos os níveis da 

mesma maneira. 

Previdência Privada - Níveis Elegíveis 

Presidência 75,0% 

Diretoria 90,6% 

Alta Gerência 93,8% 

Gerência 96,9% 

Coord. 93,8% 

Superior 96,9% 

Técnico e Abaixo 96,9% 

Força de Vendas 53,1% 
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Detalhando os planos, 67,7% definem uma contribuição do empregado, sendo 

voluntária em 96,9% destes. O gráfico a seguir detalha as variáveis que afetam 

o valor da contribuição do empregado: 

 

 

Os benefícios cobertos na previdência são apresentados no gráfico a seguir:  

 

 

A proporção empresa / empregado em 1/1, responde por 31,3% dos casos. 

Enquanto outras proporções aparecem com 68,8% dos casos. 
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5.11 Empréstimos Pessoais 

Este benefício é compreendido como um plano no qual a empresa (ou uma 

entidade financeira) empresta dinheiro ao empregado, viabilizando a compra de 

carro, casa e outros bens, ou ainda para cobrir os gastos pessoais com 

educação dos dependentes, cursos de idiomas, etc. 

 

Das empresas pesquisadas, 55,2% concedem empréstimo pessoal. Os motivos 

para o empréstimo não são perguntados pelas empresas ou instituições 

parceiras que administram o benefício. Quanto à concessão por nível 

hierárquico, segue a distribuição: 

Empréstimo - Níveis Elegíveis 

Presidência 68,8% 

Diretoria 81,3% 

Alta Gerência 81,3% 

Gerência 87,5% 

Coordenadoria 90,6% 

Superior 90,6% 

Técnico e Abaixo 87,5% 

Força de Vendas 50,0% 

 

As condições de empréstimo observadas são de, em média, 3,0 salários 

(33,3%) para pagamento em até 36 ou 48 parcelas (23,1%). As poucas 

empresas que citaram o valor da taxa de juros descreveram valores entre 

1,70% e 2,45% ao mês e período de carência de 06 meses ou 12 meses. 
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5.12 Alimentação 

O benefício compreende o auxílio na forma de restaurante próprio, vale-

refeição ou vale-alimentação. Cerca de 96,8% das empresas concedem este 

benefício. Destas, 79,7% concedem alimentação em RESTAURANTE, 78,0% o 

fazem via VALE REFEIÇÃO e 61,0% via VALE ALIMENTAÇÃO/CESTA BÁSICA. 

O VALOR MÉDIO DA REFEIÇÃO oferecida aos empregados é de R$ 13,5 e somente 

em 10,6% das Empresas há diferenciação entre a refeição dos Executivos e 

dos demais profissionais. O restaurante é terceirizado em 77,1% dos casos e 

41,2% oferecem serviço de copa. 

O valor pago pelos empregados varia conforme a tabela abaixo: 

Benefício – Restaurante 

Forma de Pagamento % Total 

Pelos dias que utilizar 62,8% 

Custo Mensal Fixo 30,2% 

Não tem contribuição 7,0% 

Para aquelas empresas que o pagamento é realizado por refeição, o valor 

médio pago pelo empregado é de R$ 7,00. Já aquelas em que o empregado 

paga um valor mensal, este custo fixo é inferior a R$ 40,00. 

Nas empresas pesquisadas que concedem VALE REFEIÇÃO, o valor médio é de 

R$ 20,9 por dia, com participação da empresa em 77,1% do custo. O 

detalhamento por região consta na tabela a seguir: 

Benefício - Refeição 

Região / Estado 
Valor Facial Médio do 

Tíquete 

Bahia R$ 28,00 

Rio de Janeiro R$ 25,00 

São Paulo R$ 23,33 

Geral R$ 20,88 

Sul R$ 20,00 

Minas Gerais R$ 15,23 

*Unidade de medida: Reais (R$) 
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O cálculo do valor mensal pago ao empregado pode variar de acordo com os 

dias úteis do mês (59,5%), os dias trabalhados (10,8%) ou por uma quantidade 

fixa pré-estabelecida (29,7%). 

Já em relação ao AUXÍLIO ALIMENTAÇÃO, predominam empresas que oferecem o 

benefício na forma de vale-alimentação (68,3%). Pelas empresas pesquisadas, 

percebemos que a concessão do benefício tende a ser mais acentuada nos 

profissionais de menor nível hierárquico, como Nível Técnico e Abaixo (92,3%), 

seguido por Nível Superior e Coordenadoria (ambos com 69,2%). O valor 

médio concedido é de R$ 285,70 por mês, com participação do empregado em 

52,2% dos casos. 

Níveis Elegíveis - Alimentação 

Presidência 30,8% 

Diretoria 38,5% 

Alta Gerência 53,8% 

Gerência 57,7% 

Coordenadoria 69,2% 

Nível Superior 69,2% 

Técnico e Abaixo 92,3% 

Força de Vendas 50,0% 

 

Notamos também uma grande amplitude nos valores deste auxílio. Isso ocorre 

porque algumas empresas concedem apenas um dos benefícios (o auxílio-

refeição ou o auxílio-alimentação), justificando seu alto valor. Em outros casos, 

as empresas concedem os dois e, desse modo, o valor do vale-alimentação 

torna-se reduzido.  

Nos casos em que a empresa concede ambos os auxílios, 40,0% informaram 

que o colaborador deve optar por algum deles e 60,0% concedem ambos. 

Quanto à verba destinada, em 63,6% das empresas o valor é fixo em cada um 

dos vales e, em 36,4%, varia de acordo com a preferência do colaborador. 

 



 

71 
 

5.13 Auxílio Educação 

Este benefício compreende o subsídio para cursos de graduação, pós-

graduação, idiomas, MBA’s, entre outros concedidos aos empregados. Dentre 

as empresas participantes, 65,6% oferecem este benefício a todos os níveis 

hierárquicos. No gráfico a seguir, observamos os cursos concedidos: 

 

Nesta pesquisa, tivemos algumas empresas que informaram que o item 

“Outro(s)” trata-se do Curso Técnico e Coaching Executivo. Das empresas que 

concedem o benefício, 66,7% exigem tempo mínimo de permanência na 

empresa após o término do curso, sendo mais frequente exigir 12 meses de 

permanência (40,0%). Em relação aos critérios para concessão, a tabela a 

seguir apresenta os mais citados: 

Benefício - Educação 

Critérios 

Necessidade da Área 58,3% 

Tempo de Casa 52,8% 

Desempenho 50,0% 

Indicação 27,8% 

Outro(s) 36,1% 

 

Além destes critérios, o AUXÍLIO EDUCAÇÃO também é concedido quando faz 

parte de Planos de Desenvolvimento Individual dos empregados, normalmente 
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associados a avaliações de desempenho. Outra forma de desenvolvimento dos 

colaboradores é a criação das chamadas Universidades Corporativas. 

No que tange à elegibilidade por nível hierárquico, a tabela abaixo apresenta 

sua distribuição.  

Educação - Participação da Empresa  

Graduação 
Pós - 

Graduação 

MBA 

Nacional 

MBA 

Internacional 
Especialização Idioma 

Pres. e Dir. 45,8% 85,7% 85,7% 0,0% 81,8% 78,6% 

Alta Ger. e Ger. 62,5% 21,4% 14,3% 0,0% 18,2% 21,4% 

Coord. e Surpv. 91,7% 21,4% 14,3% 0,0% 18,2% 21,4% 

Nível Superior 91,7% 14,3% 14,3% 0,0% 18,2% 21,4% 

Demais 66,7% 7,1% 7,1% 0,0% 9,1% 7,1% 

 

5.14 Auxílio Moradia 

Este benefício envolve a concessão de imóveis aos empregados de níveis 

hierárquicos mais elevados, bem como o custeio das despesas com aluguel de 

imóveis decorrentes da transferência ou expatriação de profissionais. Em 

alguns casos, as despesas correntes da moradia também são pagas pela 

empresa. Do painel de participantes da pesquisa, apenas 21,7% oferecem o 

auxílio e a principal razão informada foi transferência regional com 70,0%. 

Auxílio Moradia - Níveis Elegíveis 

Presidência 42,9% 

Diretoria 57,1% 

Alta Gerência 85,7% 

Gerência 71,4% 

Outro 57,1% 

 

Em todas as Empresas analisadas este auxílio é oferecido em forma de 

aluguel, sendo que 57,1% destas arcam com o pagamento integral. 
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5.15 Auxílio Creche 

Este benefício compreende o pagamento de um valor adicional às 

colaboradoras que possuam crianças até determinada idade. O benefício 

também pode ser extensível aos colaboradores, seja por possuírem a guarda 

legal dos filhos seja por acordo coletivo ou liberalidade da empresa. 

Segundo a CLT2, “Os estabelecimentos em que trabalharem pelo menos 30 

(trinta) mulheres com mais de 16 (dezesseis) anos de idade terão local 

apropriado onde seja permitido às empregadas guardar, sob vigilância e 

assistência, os seus filhos no período da amamentação.” Ainda segundo a 

CLT, “A exigência poderá ser suprida por meio de creches distritais mantidas, 

diretamente ou mediante convênios, por outras entidades públicas ou privadas, 

pelas próprias empresas, em regime comunitário, ou a cargo do SESI, do 

SESC, da LBA ou de entidades sindicais. 

Em relação ao painel pesquisado, percebemos que 72,1% das empresas 

concedem o benefício, sendo sua duração bastante superior ao período da 

amamentação - uma vez que a idade limite para recebimento do benefício é, 

em geral, 06 anos (36,1% das ocorrências). Já no que tange à extensão do 

benefício aos homens, 20,9% do universo da pesquisa oferecem o benefício a 

eles.  

Níveis Elegíveis 

Presidência 70,0% 

 Diretoria 85,0% 

Alta Gerência 85,0% 

Gerência 97,5% 

Coordenadoria 30,0% 

Nível Superior 30,0% 

Técnico e Abaixo 30,0% 

Força de vendas 12,5% 

 

O VALOR MENSAL MÉDIO concedido é de R$ 519,2, sendo IGUAL PARA TODOS em 

75,6%. Este benefício varia conforme a IDADE DA CRIANÇA em 17,1% e apenas 

7,3% com base na REMUNERAÇÃO DO EMPREGADO. 

                                            
2
 http://www.planalto.gov.br/ccivil/decreto-lei/del5452.htm 

 

http://www.planalto.gov.br/ccivil/decreto-lei/del5452.htm
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Vale ressaltar que benefícios que levem em conta a vida pessoal do 

empregado podem aumentar seus níveis de adesão e comprometimento; hoje 

as companhias devem lidar com profissionais portadores de necessidades 

especiais, com mães solteiras ou com casais que trabalham o dia todo fora de 

casa e não têm com quem deixar seus filhos. Assim, uma creche na própria 

empresa pode ser uma alternativa. 

Por outro lado, observamos que em geral a concessão desse benefício e o 

valor mensal pago estão associados a acordos com sindicatos, não sendo 

constatados muitos casos de liberalidade da empresa. 

5.16 Celular 

O benefício envolve a concessão de celular aos empregados. A empresa paga 

parcial ou totalmente os custos com o celular, incluindo todos os serviços 

(ligações, SMS, manutenção do aparelho, etc.). Para que o mesmo seja 

considerado benefício deve cobrir também ligações pessoais. Se estas 

condições não são atendidas, trata-se de instrumento de trabalho, não se 

constituindo, portanto, em benefício. Observamos nesta edição alguns casos 

em que as Empresas não cobrem ligações pessoais e na 2017 iremos 

abordar essa questão objetivamente. 

Quanto à sua concessão observamos que está ligado ao nível hierárquico e 

também à condição de trabalho, ou seja, se é cotidianamente interna ou 

externa, como é o caso da força de vendas. Entre as empresas pesquisadas, 

82,0% concedem o benefício e o gráfico a seguir mostra a sua distribuição 

conforme os níveis: 
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O aparelho concedido é de PROPRIEDADE DA EMPRESA em 95,5% dos casos e, 

no que tange à COBERTURA DAS DESPESAS, 45,5% das participantes não 

estabelecem limites, cobrindo a totalidade do valor. Já entre aquelas que 

definem limites, o valor médio é de R$ 365,6.  

Das formas de reembolso destes gastos, 63,4% das empresas concede 

através do desconto em folha de pagamento. Algumas empresas também 

informaram que contam com o uso do bom senso. Como processo de 

levantamento do valor a ser descontado em folha, em geral, o próprio 

profissional indica as ligações pessoais. 

5.17 Outros Benefícios 

Neste item vamos abordar outros benefícios menos utilizados no mercado 

como Motorista, Desconto em Produtos, Day Off, Clube de Recreação e 

Complementação Auxílio Doença. 

Motorista 

Este benefício consiste em contratar motorista para conduzir os empregados 

dos mais elevados níveis hierárquicos aos seus destinos (reuniões, visitas, 

pós-expediente, família, entre outros). No mercado pesquisado, constatamos 

que 10,7 % das empresas concedem este benefício, sendo oferecido apenas 

para os níveis de Diretoria e Alta Gerência.  
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Desconto em Produtos 

Consiste num benefício em forma de descontos sobre produtos, sejam eles 

produzidos pela própria empresa, sejam eles obtidos através de convênios da 

mesma com o mercado. Observamos que, quando há a concessão do 

benefício, ele é extensível a todos os níveis. Do painel de participantes, apenas 

21,4% oferecem o benefício. Nas empresas de bens de consumo esse 

percentual tende a ser maior. 

Complementação Auxílio Doença 

O benefício compreende uma complementação do auxílio concedido pelo 

INSS, em relação à remuneração dos funcionários afastados por problemas de 

saúde, durante o período previsto na política da empresa. Do universo 

pesquisado, 53,6% das participantes concedem este benefício, conforme 

tabela: 

Auxilio Doença - Níveis Elegíveis 

Presidência 40,0% 

Diretoria 46,7% 

Alta Gerência 60,0% 

Gerência 66,7% 

Coordenadoria 73,3% 

Demais níveis 80,0% 

 

Em relação ao período do pagamento, observamos uma grande variação entre 

os respondentes: o período mínimo de pagamento foi de 02 meses e o máximo 

chegou a 12 meses. 
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66..  PPRRÁÁTTIICCAASS  AADDIICCIIOONNAAIISS  

6.1 Prática de Horas Extras 

Das empresas pesquisadas, 60,7% têm como prática pagar as horas que 

excedam à jornada normal de trabalho. Apesar de constar na Constituição 

Federal e na CLT, o estabelecimento dos profissionais com direito ao 

recebimento de horas extras e o valor da hora extra (no mínimo 20% superior 

às horas normais, na CLT, e 50% superior na Constituição) são acordos 

estabelecidos em contrato de trabalho ou no acordo coletivo. A tabela abaixo 

demonstra a distribuição da prática conforme os níveis: 

Horas Extras - Níveis Elegíveis 

Nível Técnico 70,6% 

Nível Superior 70,6% 

Coordenadoria 64,7% 

 

Adicionalmente, 39,3% adotam o banco de horas para gerir aquelas que 

excedam à jornada normal de trabalho. 

Banco de Horas - Níveis Elegíveis 

Nível Técnico 81,8% 

Nível Superior 54,5% 

Coordenadoria 18,2% 

 

Em relação à utilização de HORÁRIO FLEXÍVEL, 35,7% das empresas utilizam a 

prática sendo elegíveis, em geral, os cargos de liderança e de nível superior. 

Em geral a flexibilidade se constitui na permissão de entrada entre 7h e 9h e 

saída entre 16h e 18h, ou saída às 15h nas sextas-feiras. 

Em geral, quanto maior o nível hierárquico menos sujeito a determinadas 

políticas está a posição. 
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Horário Flexível 

Presidência 40,0% 

Diretoria 60,0% 

Alta Gerência 60,0% 

Gerência 60,0% 

Coordenadoria 80,0% 

Nível Superior 80,0% 

6.2 Home - Office 

O benefício compreende a possibilidade oferecida pela empresa aos 

empregados de trabalhar parcial ou totalmente em sua própria residência, 

obtendo resultados e metas acordados. 

Das empresas participantes apenas 14,3% possuem políticas formais de 

Home-Office. Em geral ele é restrito aos profissionais de nível superior e acima. 

Em geral, quanto maior o nível hierárquico menos sujeito a determinadas 

políticas está a posição. 

Home Office - Níveis Elegíveis 

Presidência 50,0% 

Diretoria 50,0% 

Alta Gerência 75,0% 

Gerência 75,0% 

Coordenadoria 75,0% 

Nível Superior 75,0% 

6.3 Programa de Qualidade de Vida 

São atividades organizadas pelas empresas que têm como objetivo melhorar a 

qualidade de vida e bem estar de seus empregados (ginástica laboral, sala de 

descanso, etc.). Vale lembrar que tais práticas são cada vez mais valorizadas 

por profissionais que buscam equilibrar seu tempo entre trabalho, bem-estar e 

vida social. 
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Existem diversos tipos de programas e as empresas têm bastante flexibilidade 

para estruturá-los de diversas maneiras. Assim, o intuito deste tópico não é só 

informar as práticas mais comuns, mas também relatar alguns casos que 

possam influenciar positivamente outras empresas na estruturação e revisão 

de seus programas. 

Do painel de empresas pesquisadas 46,4% possuem algum programa, seja ele 

mais ou menos estruturado e abrangente. Em geral estes programas abrangem 

todos os níveis hierárquicos. 

O gráfico a seguir mostra as principais práticas do mercado: 

 

 

Além dessas também foram relevantes: Sala de Descanso, Sala de Jogos, 

Campanhas de Vacinação, frutas no escritório para incentivar a alimentação 

saudável, bem como convênio com parques, universidades e salões de beleza 

e atendimento psicológico. 

6.4 Clube de Recreação 

Este benefício compreende Associações e Clubes vinculados às empresas, 

sendo próprio ou em parceria com as mesmas, nos quais os colaboradores 

podem associar-se, contribuindo com um valor e disfrutando para si e para 

seus familiares de uma área de lazer. Geralmente nestes locais as empresas 

também realizam festas, encontros, eventos esportivos, culturais e sociais. 

Apenas 14,3% das empresas pesquisadas possuem este benefício. 
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6.5 Day - Off 

Trata-se de uma política na qual o subordinado recebe o direito a um período 

(dia inteiro ou meio dia) de folga devido a algum motivo especial como, por 

exemplo, o dia de seu aniversário ou o acompanhamento de um dependente 

enfermo ou gestante, ambos acordados com o gestor. Das empresas 

pesquisadas, apenas 17,9% realizam esta prática, sendo elegível a todos os 

níveis hierárquicos. 
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77..  TTEERRCCEEIIRRIIZZAAÇÇÃÃOO  

O processo de terceirização vem se tornando cada vez mais intenso e, por 

consequência, a indústria do outsourcing vem crescendo bastante. Terceirizar 

é transferir para outras empresas, mediante contrato, atividades não 

essenciais. 

É importante ressaltar que o processo de terceirização envolve questões 

básicas, tais como: “a atividade é ou não estratégica?”, “a empresa a ser 

contratada tem conhecimento especializado?”, “o desempenho da empresa a 

ser contratada pode superar significativamente o da contratante?”. 

Na 2017 vemos que a terceirização tende a ser ampliada em serviços, tais 

como: vigilância, limpeza, auditoria e transporte. Em contrapartida há outros 

que tendem a se valorizar em função do negócio da empresa como Informática, 

Assessoria Jurídica e gestão de RH e que, portanto, merecem maior atenção. 

As maiores frequências encontradas em relação às áreas terceirizadas no 

universo pesquisado são as de Vigilância (78,8%), Limpeza (69,7%), Auditoria 

(48,5%), Transporte (48,5%) e Informática (27,3%). 

Como se vê na tabela, dentre os subsistemas de RH, Treinamento e 

Desenvolvimento apresenta um significativo índice de terceirização. Vale 

salientar que, na visão da , para que as áreas de Gestão de Pessoas 

ganhem cada vez mais espaço dentro de suas empresas estas devem se focar 

nas atividades estratégicas. 

 

Terceirização 

Ambulatório 18,2% Manutenção Mecânica 15,2% 

Auditoria 48,5% Recrutamento/Seleção (RH) 12,1% 

Informática 27,3% Salários (RH) 6,1% 

Jurídico 21,2% Transporte 48,5% 

Limpeza 69,7% Treinamento/Desenvolvimento (RH) 9,1% 

Manutenção Elétrica 15,2% Vigilância 78,8% 
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88..  AANNÁÁLLIISSEESS  DDEE  MMEERRCCAADDOO  

Neste capítulo, apresentaremos uma série de análises estatísticas de grande 

utilidade para entender a movimentação das linhas de mercado, composição 

da remuneração por intervalo de pontos e comparações entre os mercados 

regionais e setoriais. 

O quadro a seguir mostra a evolução do MERCADO GLOBAL em relação ao 

mesmo período do ano passado, na mediana dos diversos níveis de pontos (o 

valor médio faz referência a todos os níveis de pontos tabulados): 

MEDIANA 2017 x 2016 

PONTOS 

GLOBAL 

SB TD RF RT 

100 103,0% 98,3% 102,3% 100,4% 

200 100,4% 107,9% 103,4% 100,6% 

400 106,7% 104,1% 112,3% 99,6% 

600 96,6% 105,7% 94,9% 107,0% 

800 97,0% 100,4% 99,5% 100,4% 

1000 97,2% 100,5% 100,6% 100,5% 

1200 100,2% 100,6% 100,6% 100,6% 

1400 101,0% 100,6% 100,6% 100,6% 

1600 101,6% 100,6% 100,6% 100,7% 

1800 97,5% 86,2% 96,1% 89,1% 

2000 98,4% 86,1% 100,8% 93,4% 

2400 100,6% 96,3% 99,9% 97,6% 

MÉDIA 100,0% 98,9% 101,0% 99,2% 

*2017 / 2016 
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8.1 Mercado Benchmark 

Neste item vamos analisar o MERCADO BENCHMARK com o objetivo de verificar 

até que ponto as empresas consideradas REFERÊNCIA pelas suas práticas na 

GESTÃO ORGANIZACIONAL E DE PESSOAS e por estarem entre as LÍDERES DE 

MERCADO nos segmentos em que atuam são mais COMPETITIVAS do que as 

demais participantes no que tange às suas PRÁTICAS DE REMUNERAÇÃO. 

Para este estudo foram definidos os seguintes critérios de maneira a definir as 

empresas do painel: 

   A empresa é RECONHECIDA por suas práticas de gestão organizacional e de 

pessoas EM NÍVEL NACIONAL (independentemente do seu setor de atuação); 

   A empresa é RECONHECIDA por suas práticas de gestão organizacional e de 

pessoas EM NÍVEL SETORIAL; 

   A empresa é vista como uma das LÍDERES DE MERCADO no setor em que 

atua; 

A partir desses critérios definimos as empresas, a saber: 

   AMIL 

   APERAM 

   BASF 

   COMGÁS 

   DETEN 

   DOW QUÍMICA 

   EMBRACO 

   FÍBRIA 

   GRPCOM 

   GRUPO RBS 

   KCC 

   KLABIN 

   LOCAMÉRICA 

   MONSANTO BAHIA 

   OXITENO 

   REDE BAHIA DE COMUNICAÇÃO 

   VOTORANTIM METAIS 

 

Uma vez composto, realizamos a comparação deste mercado frente ao 

MERCADO GLOBAL a fim de verificar seu GRAU DE COMPETITIVIDADE, conforme a 

tabela abaixo: 
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MEDIANAS - Benchmark x Global 

PONTOS SB TD RF RT 

100 105,4% 107,5% 93,6% 97,5% 

200 107,3% 108,4% 96,8% 108,4% 

400 113,0% 111,4% 107,1% 110,3% 

600 107,4% 118,8% 107,1% 117,2% 

800 104,5% 125,1% 104,4% 122,4% 

1000 109,8% 114,7% 106,5% 115,1% 

1200 113,8% 120,8% 111,9% 118,5% 

1400 117,7% 127,4% 117,4% 130,0% 

1600 110,2% 112,8% 114,8% 117,6% 

MÉDIA 109,9% 116,3% 106,6% 115,2% 

*Benchmark / Global 

 

Já no que tange ao pagamento de remuneração variável (bônus / PLR) 

verificamos que neste grupo a prática é realizada pela totalidade das 

empresas. A tabela abaixo apresenta a política aproximada e as práticas 

observadas no grupo: 

Incentivo - Bônus / PLR 

  
Pago 

Desempenho 

  Competente Excelente 

Presidência 0,6 6,8 11,3 

Diretoria 2,0 5,9 9,8 

Alta Gerência 3,7 4,7 7,8 

Gerência 3,9 3,7 6,2 

Coordenadoria 2,6 2,5 4,1 

Demais 2,0 1,9 3,2 

*Unidade de medida: Salários Mensais/Ano 
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8.2 Desvios da Mediana 

A tabela a seguir identifica a posição relativa das linhas Q3 e Q1 em relação 

aos 100% da linha Mediana dos gráficos de SALÁRIO BASE (SB), TOTAL EM 

DINHEIRO (TD), REMUNERAÇÃO FIXA (RF) e REMUNERAÇÃO TOTAL (RT) do 

MERCADO GLOBAL . 

Esta comparação propicia clareza quanto à distância entre estes níveis de 

remuneração e a mediana e auxilia na definição da política de remuneração da 

Empresa. 

A tabela apresenta o comparativo em diversas classes salariais e o valor médio 

faz referência aos pontos apresentados na tabela. Os valores são obtidos pelas 

seguintes relações Q1/Mediana e Q3/Mediana: 

DESVIOS DE MEDIANA - MERCADO GLOBAL 

PONTOS 

SB TD RF RT 

Q1 Q3 Q1 Q3 Q1 Q3 Q1 Q3 

100 83,10% 134,7% 83,3% 136,8% 73,6% 120,3% 75,6% 125,0% 

200 85,4% 129,9% 81,7% 125,5% 77,3% 117,1% 81,8% 126,3% 

400 90,9% 113,8% 87,4% 110,4% 88,6% 108,0% 86,4% 109,1% 

600 89,0% 117,2% 87,7% 125,8% 93,5% 121,6% 88,9% 126,1% 

800 79,9% 113,8% 82,1% 127,3% 85,6% 114,0% 88,1% 128,1% 

1000 84,1% 112,2% 84,8% 124,9% 84,6% 114,1% 85,5% 125,7% 

1200 78,8% 106,5% 82,1% 130,9% 81,4% 110,6% 83,9% 133,7% 

1400 72,2% 102,9% 76,7% 122,7% 79,4% 103,7% 82,9% 122,6% 

1600 67,6% 104,4% 72,9% 117,0% 72,4% 110,1% 75,9% 119,7% 

1800 63,9% 107,2% 69,9% 118,3% 70,4% 120,1% 73,5% 122,1% 

2000 60,8% 106,3% 67,3% 119,5% 66,1% 123,6% 66,3% 110,8% 

2400 52,1% 110,3% 58,7% 109,7% 53,1% 113,6% 58,2% 110,9% 

MÉDIA 75,7% 113,3% 77,9% 122,4% 77,2% 114,7% 78,9% 121,7% 
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8.3 Composição da Remuneração 

Tomando por base a mediana da Remuneração Total, apresentamos a Tabela 

abaixo mostrando como é composto o pacote de remuneração entre as 

diversas classes salariais, indicando a participação do Salário Base, do Bônus 

e/ou Participação nos Lucros e Resultados e do Benefício Automóvel e suas 

despesas: 

Composição da Remuneração 

PONTOS Salário Bônus e PPR 
Auto e 

Despesas 

100 92,3% 7,6% 0,1% 

200 91,6% 7,8% 0,6% 

400 91,8% 8,1% 0,1% 

600 91,8% 7,8% 0,4% 

800 87,6% 9,6% 2,8% 

1000 85,8% 10,3% 3,9% 

1200 88,5% 9,1% 2,4% 

1400 87,2% 11,4% 1,4% 

1600 85,5% 12,6% 1,9% 

1800 83,6% 13,1% 3,3% 

2000 81,3% 15,5% 3,2% 

2400 80,3% 16,9% 2,8% 

MÉDIA 87,3% 10,8% 1,9% 

Fonte: Mercado PWR Global 2017 
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8.4 Comparações Setoriais 

Utilizando o mesmo modelo dos itens anteriores, apresentamos, na tabela a 

seguir, as posições relativas entre os setores de atividade com maior 

representatividade de participantes em relação à Mediana do MERCADO GLOBAL 

: 

GLOBAL x SETORIAIS 

PONTOS Benchmark 
Celulose & 

Papel 

Consumo & 

Serviços 
Comunicação 

Mineração & 

Metalurgia 

Químico & 

Petroquímico 

100 97,5% 97,3% 78,4% 69,4% 78,1% 129,8% 

200 108,4% 103,6% 82,3% 69,3% 89,7% 162,6% 

400 110,3% 84,9% 89,4% 72,4% 102,4% 149,3% 

600 117,2% 101,1% 91,2% 81,3% 107,7% 123,5% 

800 122,4% 101,1% 92,0% 84,9% 110,5% 133,5% 

1000 115,1% 94,6% 96,6% 83,4% 106,2% 127,1% 

1200 118,5% 92,5% 109,2% 85,3% 105,5% 130,1% 

1400 130,0% 91,2% 101,7% 91,9% 105,1% 127,4% 

1600 117,6% 81,0% 105,1% 107,4% 112,0% 119,2% 

MÉDIA 115,2% 94,1% 94,0% 82,8% 101,9% 133,6% 

*RT Setorial / RT Global 
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Visando facilitar o entendimento das relações entre os mercados, a imagem 

abaixo apresenta o mesmo tipo de comparação da tabela. 
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8.5 Comparações Regionais 

Utilizando o mesmo modelo dos itens anteriores, apresentamos, na tabela a 

seguir, as posições relativas entre as regiões de atividade com maior 

representatividade de participantes em relação à Mediana do MERCADO GLOBAL 

: 

GLOBAL x REGIONAIS 

PONTOS 
Rio de 

Janeiro 

São Paulo 

Capital 

São Paulo 

Interior 
Minas Gerais Espírito Santo 

100 77,6% 96,1% 88,0% 80,1% 71,9% 

200 86,1% 97,7% 93,5% 83,7% 67,8% 

400 91,8% 97,0% 86,5% 102,6% 97,4% 

600 91,8% 110,7% 94,3% 104,7% 85,6% 

800 94,0% 114,8% 92,9% 95,0% 83,8% 

1000 89,6% 116,0% 98,4% 92,6% 78,9% 

1200 - 116,6% 93,6% 91,2% 76,0% 

1400 - 117,0% 96,8% 90,2% 108,0% 

1600 - 117,3% - - - 

1800 - 115,1% - - - 

2000 - 108,9% - - - 

MÉDIA 88,5% 109,7% 93,0% 92,5% 83,7% 

*RT Regional / RT Global 

 

GLOBAL x REGIONAIS 

PONTOS Sul Bahia Centro Oeste 
Norte & 

Nordeste 

100 74,3% 82,6% 82,2% 71,8% 

200 92,2% 108,9% 87,2% 74,1% 

400 89,3% 113,5% 85,5% 90,6% 

600 99,6% 107,3% 92,8% 92,7% 

800 104,5% 120,3% 86,6% 84,4% 

1000 99,9% 116,7% 94,8% 86,2% 

1200 93,9% 109,3% 105,6% - 

1400 91,7% 130,3% 101,4% - 

1600 99,6% - - - 

MÉDIA 93,9% 111,1% 92,0% 83,3% 

*RT Regional / RT Global 
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99..  CCOOMMPPOOSSIIÇÇÃÃOO  DDOOSS  MMEERRCCAADDOOSS  

9.1 Mercados Global, Benchmark e Setoriais 

PWR 2017 - Composição Mercados Global, Presentes em 2016, Benchmark e Setoriais

EMPRESA

PWR 

GLOBAL

PRESENTES 

2016

PWR 

BENCHMARK

PWR QUÍM. 

& PETROQ.

PWR MINER.

& METAL.

PWR CONS. 

& SERV.

PWR 

COMUNIC.

PWR 

CELULOSE & 

PAPEL

Atiaia - Grupo Vivix x x x

A Tribuna Santos

Corporativo x x x

Internet x x x

Jornal x x x

Rádio x x x

Amata x x x

Amil x x x x

Anhembi x x x

Aperam x x x x

Arno x x x

Bahia Specialty 

Cellulose (BSC)
x x x

Basf x x x

Bignardi Papéis x x x

Braskem

Bahia x x x

CBVP - Grupo Vivix x x x

CEG x x x

CELPA x x x

Celulose Irani x x x

CEMAR x x x

Cenibra

Florestal x x x

Industrial x x x

Chesf x x x

Cicopal x x x

Comgás x x x x x

Consórcio Disal

Corporativo x x x

Comercial x x x

Consórcio Luiza

Corporativo x x x

Comercial x x x

Cons. Porto Seguro

Corporativo x x x

Comercial x x x

Cons. Rodobens

Corporativo x x x

Comercial x x x

Copel x x x

Copenor x x x

Correio Uberlândia

Corporativo x x x

Jornal x x x  
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PWR 2017 - Composição Mercados Global, Presentes em 2016, Benchmark e Setoriais

EMPRESA
PWR 

GLOBAL

PRESENTES 

2016

PWR 

BENCHMARK

PWR QUÍM. 

& PETROQ.

PWR MINER.

& METAL.

PWR CONS. 

& SERV.

PWR 

COMUNIC.

PWR 

CELULOSE & 

PAPEL

Cremmy x x x

Cristal Global

Química x x x x

Deten x x x x

Dow Química x x x x

Elektro x x

Embraco x x x x

Ferrous x x x

FCC x x x

Fíbria

Corporativo e SP x x x x

ES e Nordeste x x x x

Sul e Centro Oeste x x x x

Grupo Julio Simões

São Paulo x x x

Sudeste x x x

Norte & Nordeste x x x

Sul x x x

Centro Oeste x x x

Grupo RBS

Corporativo x x

Jornais x x

Rádios x x

TVs x x

Outros x x

Grupo Rede Parana-

ense Comunicação

Corporativo x x x x

Instituto x x x x

Jornais x x x x

Rádios x x x x

TVs x x x x

Hosp. Benef. 

Portuguesa
x x x

Hosp. do Rim x x x

Hosp. Matern. Celso 

Pierro
x x x

Infoglobo x x x x

Intelbrás x x x

JBS -Sen. Canedo GO x x x

Kimberly-Clark x x x x x

Klabin

Corporativo x x x x

Norte & Nordeste x x x x

Sudeste x x x x

Sul x x x x  
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PWR 2017 - Composição Mercados Global, Presentes em 2016, Benchmark e Setoriais

EMPRESA

PWR 

GLOBAL

PRESENTES 

2016

PWR 

BENCHMARK

PWR QUÍM. 

& PETROQ.

PWR MINER.

& METAL.

PWR CONS. 

& SERV.

PWR 

COMUNIC.

PWR 

CELULOSE & 

PAPEL

Laticínios Bela Vista x x x

LGA Mineração x x x

Locamérica x x x

Melhoramentos x x x

Monsanto Bahia x x x x

Norske Skog Pisa x x x

Odebrecht Ambiental - 

ex Cetrel
x x

Organização Jaime 

Câmara

Corporativo x x

Internet x x

Jornais x x

Rádios x x

TVs x x

Orsa International 

Paper

Corporativo x x x

Amazonas x x x

Espírito Santo x x x

Goiás x x x

Minas Gerais x x x

São Paulo x x x

Sul x x x

Oxiteno x x x x

Penha x x x

Petrocoque x x x

RAC

Internet x x x

Jornal x x x

Rede Bahia de Com.

Corporativo x x x x

Internet x x x x

Jornal x x x x

Rádios x x x x

TVs x x x x

Outros x x x x

Rede Gazeta - ES

Corporativo x x x

Internet x x x

Jornal x x x

Rádios x x x

TVs x x x

Refin. Riograndense x x

Refresc. Bandeirantes x x x

Trombini x x x

TV Verdes Mares x x

Unigel

Bahia x x x

Holding x x x

São Paulo Interior x x x

Sul x x x  
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PWR 2017 - Composição Mercados Global, Presentes em 2016, Benchmark e Setoriais

EMPRESA
PWR 

GLOBAL

PRESENTES 

2016

PWR 

BENCHMARK

PWR QUÍM. 

& PETROQ.

PWR MINER.

& METAL.

PWR CONS. 

& SERV.

PWR 

COMUNIC.

PWR 

CELULOSE & 

PAPEL

Unimed FESP x x x

Veracel x x x

Vogler x x x

Votor. Metais

VM – Zinco x x x

Ypê - Quim. Amparo x x x x  
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9.2 Mercados Regionais 

PWR 2017 - Composição Mercados Global, Presentes em 2016 e Regionais

EMPRESA

PWR 

GLOBAL

PRESENTES 

2016

PWR SP 

CAPITAL

PWR SP 

INTERIOR

PWR RIO 

DE 

JANE IRO

PWR 

MINAS 

GERAIS

PWR 

ESP ÍRI TO 

SANTO

PWR 

BAHIA
PWR SUL

PWR 

NORTE & 

NORDESTE

PWR 

CENTRO 

OESTE

Atiaia - Grupo Vivix x x x x x

A Tribuna Santos

Corporativo x x x

Internet x x x

Jornal x x x

Rádio x x x

Amata x x x x x

Amil x x x x

Anhembi x x x x x x x x x x

Aperam x x x x

Arno x x x x x

Bahia Specialty 

Cellulose (BSC)
x x x

Basf x x

Bignardi Papéis x x x x

Braskem

Bahia x x x

CBVP - Grupo Vivix x x x

CEG x x x x

CELPA x x x

Celulose Irani x x x x x x

CEMAR x x x

Cenibra

Florestal x x x

Industrial x x x

Chesf x x x

Cicopal x x x

Comgás x x x x

Consórcio Disal

Corporativo x x x x x x x x

Comercial x x x x x x x x

Consórcio Luiza

Corporativo x x x x x x x x x

Comercial x x x

Cons. Porto Seguro

Corporativo x x x x x x x x x x

Comercial x x x x x x x x x x

Cons. Rodobens

Corporativo x x x

Comercial x x x

Copel x x x x x

Copenor x x x x x x

Correio Uberlândia

Corporativo x x x

Jornal x x x

Cremmy x x x

Cristal Global

Química x x x x  
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PWR 2017 - Composição Mercados Global, Presentes em 2016 e Regionais

EMPRESA

PWR 

GLOBAL

PRESENTES 

2016

PWR SP 

CAPITAL

PWR SP 

INTERIOR

PWR RIO 

DE 

JANE IRO

PWR 

MINAS 

GERAIS

PWR 

ESP ÍRI TO 

SANTO

PWR 

BAHIA
PWR SUL

PWR 

NORTE & 

NORDESTE

PWR 

CENTRO 

OESTE

Deten x x x

Dow Química x x x x x

Elektro x x

Embraco x x x

Ferrous x x x x

FCC x x x

Fíbria

Corporativo e SP x x x x

ES e Nordeste x x x x

Sul e Centro Oeste x x x x

Grupo Julio Simões

São Paulo x x x x

Sudeste x x x x x

Norte & Nordeste x x x x

Sul x x x

Centro Oeste x x x

Grupo RBS

Corporativo x x x x x

Jornais x x x

Rádios x x x x

TVs x x x

Outros x x

Grupo Rede Parana-

ense Comunicação

Corporativo x x x

Instituto x x x

Jornais x x x x

Rádios x x x

TVs x x x

Hosp. Benef. 

Portuguesa
x x x

Hosp. do Rim x x x

Hosp. Matern. Celso 

Pierro
x x x

Infoglobo x x x

Intelbrás x x x x x

JBS -Sen. Canedo GO x x x

Kimberly-Clark x x x x x

Klabin

Corporativo x x x x x x x x

Norte & Nordeste x x x x

Sudeste x x x x x

Sul x x x

Laticínios Bela Vista x x x

LGA Mineração x x x

Locamérica x x x x x x x x x x

Melhoramentos x x x x x x

Monsanto Bahia x x x  
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PWR 2017 - Composição Mercados Global, Presentes em 2016 e Regionais

EMPRESA

PWR 

GLOBAL

PRESENTES 

2016

PWR SP 

CAPITAL

PWR SP 

INTERIOR

PWR RIO 

DE 

JANE IRO

PWR 

MINAS 

GERAIS

PWR 

ESP ÍRI TO 

SANTO

PWR 

BAHIA
PWR SUL

PWR 

NORTE & 

NORDESTE

PWR 

CENTRO 

OESTE

Norske Skog Pisa x x x

Odebrecht Ambiental - 

ex Cetrel
x x x x

Organização Jaime 

Câmara

Corporativo x x x

Internet x x

Jornais x x x x

Rádios x x x

TVs x x x

Orsa International 

Paper

Corporativo x x x x x x

Amazonas x x x

Espírito Santo x x x

Goiás x x x

Minas Gerais x x x

São Paulo x x x x

Sul x x

Oxiteno x x x x

Penha x x x x x x

Petrocoque x x x

RAC

Internet x x x

Jornal x x x x

Rede Bahia de Com.

Corporativo x x x

Internet x x x

Jornal x x x

Rádios x x x

TVs x x x

Outros x x x

Rede Gazeta - ES

Corporativo x x x

Internet x x x

Jornal x x x

Rádios x x x

TVs x x x

Refin. Riograndense x x x

Refresc. Bandeirantes x x x x

Trombini x x x

TV Verdes Mares x x

Unigel

Bahia x x x

Holding x x x

São Paulo Interior x x x

Sul x x x

Unimed FESP x x x

Veracel x x x

Vogler x x x

Votor. Metais

VM – Zinco x x x x

Ypê - Quim. Amparo x x x  
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1100..    --  PPRROODDUUTTOOSS  EE  SSEERRVVIIÇÇOOSS  

Fundada em maio de 1994 e estruturada em três áreas de especialidade 

complementares entre si - Eficácia Organizacional, Remuneração & Percepção 

e Desenvolvimento de Pessoas. A  Gestão Organizacional já realizou 

projetos em mais de 120 empresas nacionais e multinacionais, de médio e 

grande porte, no Brasil e no exterior. 

A maior prova de sua competência é a qualidade da relação que mantém com 

seus clientes, um claro reflexo do julgamento deles acerca de sua capacidade 

em ajudá-los nos mais complexos problemas envolvendo suas áreas de 

especialidade, como seguem: 

 

 Gestão Organizacional 

Tel: (11) 5102-4460 - Site: www.wisdom.com.br  

http://www.wisdom.com.br/




Pesquisa PWR2017  Mercado PWR GLOBAL 2017 30/06/2017Data :
1Página :

Dados de Janeiro/2017Todas as Regiões  (Salário Base)  EMPRESA MODELO

P90
Q3
P65
Mediana
Média
Q1
P10
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al

0

360.000

720.000

1.080.000

1.440.000

1.800.000

2.160.000

2.520.000

2.880.000

3.240.000

3.600.000

400 800 1.200 1.600 2.000 2.400 2.800 3.200 3.600

154.476
117.912
108.980
103.611
108.639
90.428
81.500

340.287
321.170
289.975
278.213
281.773
224.316
192.013

593.897
521.877
519.374
489.150
454.909
385.978
318.411

799.876
750.851
605.217
719.461
563.115
486.617
424.162

P90

P10

930.505

875.299
669.514
532.567

1.364.309

1.236.546
775.914
643.850

Q3

Q1

Média

Mediana

EMPMDLO



Equações Mercado PWR GLOBAL 2017 30/06/2017Data :
1Página :

Dados de Janeiro/2017Todas as Regiões  (Salário Base)

3º Quartil Mediana Média 1º Quartil

Percentil 90 Percentil 65 Percentil 10

De Até Cf Angular Cf Linear De Até Cf Angular Cf Linear De Até Cf Angular Cf Linear De Até Cf Angular Cf Linear

De Até Cf Angular Cf Linear De Até Cf Angular Cf Linear De Até Cf Angular Cf Linear

60 150 230,6770 +3.886,03 60 150 180,0983 +2.006,03 60 150 185,7652 +6.450,81 60 150 112,4096 +5.391,55

75 150 274,8484 +12.004,94 75 150 259,4254 -4.143,31 75 150 95,2014 +5.116,48

150 400 317,6991 -9.167,28 150 300 256,6500 -9.476,74 150 400 297,2929 -10.278,35 150 175 314,4260 -24.910,91

150 400 404,9750 -7.514,05 150 200 347,2179 -17.312,18 150 175 277,2175 -22.185,93

400 1.400 504,3177 -83.814,70 300 500 360,9256 -40.759,42 400 1.200 432,8376 -64.496,22 175 300 224,8727 -9.239,08

400 500 368,5869 +7.041,20 200 300 249,8997 +2.151,45 175 250 183,0726 -5.710,58

1.400 1.600 643,1063 -278.118,84 500 1.000 470,3019 -95.447,56 1.200 2.400 267,5043 +133.903,69 300 700 359,8970 -49.746,38

500 600 465,4363 -41.383,51 300 400 318,5901 -18.455,67 250 800 276,2826 -29.013,09

1.600 1.800 518,6603 -79.005,24 1.000 1.600 574,3448 -199.490,46 2.400 2.600 33,1950 +696.246,04 700 800 221,3411 +47.242,79

600 900 527,6729 -78.725,49 400 900 452,4873 -72.014,56 800 1.000 367,6120 -102.076,56

1.800 2.000 379,6069 +171.290,98 1.600 2.000 389,5934 +96.111,89 800 1.100 455,0081 -139.690,86

900 1.000 947,2791 -456.371,05 900 1.200 613,8329 -217.225,62 1.000 1.600 264,3783 +1.157,11

2.000 2.200 1.220,9420-1.511.379,35 2.000 2.200 1.153,5855-1.431.872,38 1.100 1.600 251,5981 +84.060,19

1.000 1.600 514,9457 -24.037,63 1.200 1.400 316,6631 +139.378,24

2.200 2.400 948,0802 -911.083,31 2.200 2.400 652,6518 -329.818,26 1.600 2.000 114,8756 +302.816,22

1.400 1.600 112,5547 +425.129,93

2.400 2.600 851,4933 -807.037,88 2.000 2.400 278,2062 -23.845,04



Pesquisa PWR2017  Mercado PWR GLOBAL 2017 30/06/2017Data :
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Dados de Janeiro/2017Todas as Regiões  (Total Dinheiro)  EMPRESA MODELO

P90
Q3
P65
Mediana
Média
Q1
P10

Pontos Wisdom
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0

360.000

720.000

1.080.000

1.440.000

1.800.000

2.160.000

2.520.000

2.880.000

3.240.000

3.600.000

400 800 1.200 1.600 2.000 2.400 2.800 3.200 3.600

192.679
132.084
122.355
117.224
123.923
99.895
85.451

418.148
398.651
369.415
311.544
335.094
257.049
206.306

768.899
705.123
672.189
547.155
554.579
442.302
345.320

1.018.596
893.990
850.193
764.420
773.780
557.627
469.381

P90

P10

1.082.858

906.504
907.877
610.283

1.380.142

1.257.973
956.868
737.804

Q3

Q1

Média

Mediana

EMPMDLO



Equações Mercado PWR GLOBAL 2017 30/06/2017Data :
1Página :

Dados de Janeiro/2017Todas as Regiões  (Total Dinheiro)

3º Quartil Mediana Média 1º Quartil

Percentil 90 Percentil 65 Percentil 10

De Até Cf Angular Cf Linear De Até Cf Angular Cf Linear De Até Cf Angular Cf Linear De Até Cf Angular Cf Linear

De Até Cf Angular Cf Linear De Até Cf Angular Cf Linear De Até Cf Angular Cf Linear

60 150 257,7954 +4.114,56 60 150 204,2766 +1.417,17 60 150 205,2111 +7.126,08 60 150 127,5556 +5.449,11

75 150 385,2854 +6.120,37 75 150 297,6766 -5.908,38 75 150 103,7216 +4.927,87

150 400 357,2012 -10.796,32 150 200 325,4394 -16.757,25 150 300 320,8850 -10.225,00 150 175 347,3398 -27.518,52

150 500 503,9155 -11.674,14 150 200 373,5794 -17.293,80 150 175 294,0718 -23.624,67

400 1.100 666,3403 -134.451,97 200 300 256,0045 -2.870,26 300 400 378,8216 -27.605,97 175 300 248,4124 -10.206,23

500 600 573,1313 -46.282,03 200 300 278,5555 +1.710,98 175 250 193,5781 -6.038,27

1.100 1.200 1.066,0032 -574.081,12 300 700 456,7384 -63.090,43 400 500 454,8874 -58.032,30 300 700 401,9790 -56.276,20

600 700 728,4711 -139.485,91 300 400 370,7771 -25.955,49 250 500 287,2967 -29.467,92

1.200 2.000 472,1687 +138.520,30 700 1.600 564,2147 -138.323,85 500 1.800 549,2075 -105.192,34 700 800 319,4004 +1.528,82

700 800 477,0466 +36.511,21 400 500 475,8530 -67.985,85 500 700 339,5102 -55.574,67

2.000 2.400 743,2105 -403.563,29 1.600 2.000 355,2106 +196.082,69 1.800 2.600 122,4780 +662.920,66 800 1.100 521,4056 -160.075,38

800 900 617,1679 -75.585,80 500 1.100 664,9143 -162.516,49 700 800 242,2350 +12.517,96

2.000 2.200 1.154,7574-1.403.011,01 1.100 1.600 288,3128 +96.326,74

900 1.000 1.481,2456 -853.255,79 1.100 1.200 1.032,9986 -567.409,29 800 900 459,6879 -161.444,29

2.200 2.400 602,5898 -188.242,23 1.600 2.000 131,6389 +347.004,96

1.000 1.400 704,5465 -76.556,68 1.200 1.600 445,0098 +138.177,31 900 1.600 310,1523 -26.862,27

2.400 2.600 816,2982 -701.142,27 2.000 2.400 318,8037 -27.324,60

1.400 1.600 543,9376 +148.295,79



Pesquisa PWR2017  Mercado PWR GLOBAL 2017 30/06/2017Data :
1Página :

Dados de Janeiro/2017Todas as Regiões  (Remuneração Fixa)  EMPRESA MODELO

P90
Q3
P65
Mediana
Média
Q1
P10
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0

360.000

720.000

1.080.000

1.440.000

1.800.000

2.160.000

2.520.000

2.880.000

3.240.000

3.600.000

400 800 1.200 1.600 2.000 2.400 2.800 3.200 3.600

154.912
118.655
110.005
104.569
112.219
94.379
82.308

375.489
333.838
309.386
300.013
292.198
250.353
194.975

619.927
556.518
535.071
504.156
480.002
408.567
327.684

896.963
798.761
651.455
725.192
625.806
525.230
446.561

P90

P10

1.122.375

908.010
686.243
600.340

1.445.989

1.272.381
781.082
675.451

Q3

Q1

Média

Mediana

EMPMDLO



Equações Mercado PWR GLOBAL 2017 30/06/2017Data :
1Página :

Dados de Janeiro/2017Todas as Regiões  (Remuneração Fixa)

3º Quartil Mediana Média 1º Quartil

Percentil 90 Percentil 65 Percentil 10

De Até Cf Angular Cf Linear De Até Cf Angular Cf Linear De Até Cf Angular Cf Linear De Até Cf Angular Cf Linear

De Até Cf Angular Cf Linear De Até Cf Angular Cf Linear De Até Cf Angular Cf Linear

60 150 232,0470 +3.971,61 60 300 241,7672 -1.584,35 60 150 185,7652 +6.612,28 60 150 112,4125 +5.391,38

75 150 275,6017 +12.120,43 75 150 261,8580 -4.325,76 75 150 95,2014 +5.116,48

150 400 319,5073 -9.147,43 300 600 388,9965 -45.753,14 150 300 296,2164 -9.955,40 150 175 363,5340 -32.276,84

150 500 396,5796 -6.026,27 150 200 347,2144 -17.129,21 150 175 277,2175 -22.185,93

400 1.200 547,3284 -100.275,88 600 900 542,3266 -137.751,23 300 400 333,0963 -21.019,38 175 200 192,1274 -2.280,69

500 600 470,6049 -43.038,87 200 300 251,0058 +2.112,50 175 250 183,0726 -5.710,58

1.200 1.400 402,1793 +73.903,06 900 1.000 416,0825 -24.131,53 400 500 397,0317 -46.593,55 200 300 221,1593 -8.087,08

600 700 587,1098 -112.941,85 300 400 325,9080 -20.358,15 250 800 281,6682 -30.359,48

1.400 2.400 809,0353 -495.695,32 1.000 1.600 555,4018 -163.450,85 500 1.400 468,8683 -82.511,85 300 1.400 390,3764 -58.852,19

700 800 774,5371 -244.140,94 400 600 447,3640 -68.940,55 800 900 435,5126 -153.435,01

1.600 1.800 371,9916 +130.005,53 1.400 1.600 259,5099 +210.590,03 1.400 2.400 187,7760 +224.788,39

800 900 344,1051 +100.204,61 600 1.200 559,3219 -136.115,33 900 1.600 297,1924 -28.946,77

1.800 2.000 542,0967 -176.183,73 1.600 2.200 161,5141 +367.383,27

900 1.000 1.023,7168 -511.445,88 1.200 1.400 379,8321 +79.272,50

2.000 2.200 1.044,5419-1.181.074,02 2.200 2.400 291,8406 +80.664,96

1.000 1.400 538,2799 -26.008,98 1.400 1.600 202,0868 +328.115,90

2.200 2.600 780,0089 -599.101,51 2.400 2.600 171,2764 +370.018,98

1.400 1.600 846,9000 -458.077,12



Pesquisa PWR2017  Mercado PWR GLOBAL 2017 30/06/2017Data :
1Página :

Dados de Janeiro/2017Todas as Regiões  (Remuneração Total)  EMPRESA MODELO

P90
Q3
P65
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Média
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Pontos Wisdom
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0

360.000

720.000

1.080.000

1.440.000

1.800.000

2.160.000

2.520.000

2.880.000

3.240.000

3.600.000

400 800 1.200 1.600 2.000 2.400 2.800 3.200 3.600

193.115
132.827
123.380
123.161
127.581
106.411
86.259

473.396
410.078
385.564
317.501
345.554
282.433
209.268

792.767
739.929
687.962
562.073
586.405
464.348
354.596

1.018.596
941.421
893.756
786.300
809.699
596.985
491.769

P90

P10

1.135.910

1.025.591
938.062
680.346

1.455.013

1.323.743
999.135
763.706

Q3

Q1

Média

Mediana

EMPMDLO



Equações Mercado PWR GLOBAL 2017 30/06/2017Data :
1Página :

Dados de Janeiro/2017Todas as Regiões  (Remuneração Total)

3º Quartil Mediana Média 1º Quartil

Percentil 90 Percentil 65 Percentil 10

De Até Cf Angular Cf Linear De Até Cf Angular Cf Linear De Até Cf Angular Cf Linear De Até Cf Angular Cf Linear

De Até Cf Angular Cf Linear De Até Cf Angular Cf Linear De Até Cf Angular Cf Linear

60 150 259,1653 +4.200,15 60 150 260,5172 -1.957,11 60 150 205,2111 +7.287,56 60 150 127,5584 +5.448,95

75 150 386,0387 +6.235,85 75 150 300,1091 -6.090,82 75 150 103,7216 +4.927,87

150 400 359,0094 -10.776,47 150 200 224,2033 +3.489,97 150 300 319,8085 -9.902,05 150 175 377,1021 -31.982,62

150 500 505,7388 -11.719,17 150 200 373,5761 -17.110,86 150 175 294,0718 -23.624,67

400 1.100 693,9646 -144.758,54 200 300 266,5884 -4.987,04 300 500 416,8545 -39.015,84 175 200 220,3666 -4.553,90

500 700 592,0026 -54.851,03 200 300 279,6617 +1.672,03 175 250 193,5781 -6.038,27

1.100 1.200 1.213,2698 -715.994,27 300 700 467,9874 -65.406,76 500 600 376,1489 -18.663,08 200 300 248,3607 -10.152,72

700 800 1.138,4538 -437.366,89 300 400 378,0950 -27.857,96 250 500 292,6823 -30.814,31

1.200 1.400 406,5713 +252.043,92 700 1.600 582,3507 -145.461,06 600 700 798,2263 -271.909,51 300 500 408,2073 -58.106,70

800 900 410,0770 +145.334,55 400 500 465,6063 -62.862,51 500 700 344,8958 -56.921,05

1.400 1.800 600,8861 -19.996,77 1.600 1.800 414,4911 +123.114,34 700 1.400 607,1771 -138.175,04 500 1.400 454,7870 -81.396,54

900 1.000 1.380,9509 -728.451,94 500 1.000 723,6437 -191.881,19 700 800 247,6206 +11.171,58

1.800 2.000 371,5599 +392.790,46 1.800 2.000 781,9637 -538.336,47 1.400 1.800 489,1300 +27.090,83 1.400 2.400 208,4012 +263.543,58

1.000 1.400 701,3392 -48.840,24 1.000 1.100 547,7289 -15.966,45 800 900 527,5886 -212.802,86

2.000 2.400 797,7564 -459.602,56 2.000 2.200 587,7890 -149.986,95 1.800 2.600 152,6832 +632.695,17

1.400 1.600 427,8069 +334.104,95 1.100 1.200 1.014,2652 -529.156,39 900 1.000 239,8225 +46.186,64

2.200 2.600 841,5394 -708.237,86

1.200 1.600 514,4856 +70.579,18 1.000 1.600 342,9339 -56.924,69



POLÍTICA EMPRESA MODELO

GRADES REGIÕES MERCADO POLÍTICA

Mercado Global 100% da MedianaTodasTodas



Pesquisa PWR2017  Mercado PWR GLOBAL 2017 30/06/2017Data :
1Página :

Dados de Janeiro/2017Todas as Regiões

Empresa : EMPRESA MODELO Política : Mediana Localização : Sao Paulo Capital
Freq SB R$ Anual TD R$ Anual RF R$ Anual RT R$ Anual

Nome Cargo Empresa Grade Ptos Emp Mercado Mercado Mercado Mercado Empresa Empresa Empresa Empresa% % % %

Diretor Presidente 25 1.771 1 786.081,72 65,53 825.160,63 76,48 788.802,66 65,30 857.178,02 73,62515.117,46 631.047,87 515.117,46 631.047,87
1

Diretor Financeiro 22 1.170 1 472.492,98 74,63 521.807,31 82,78 486.369,31 72,50 535.889,25 80,61352.611,49 431.968,92 352.611,49 431.968,92
2

Diretor Operações 22 1.170 1 472.492,98 105,63 521.807,31 117,17 486.369,31 102,61 535.889,25 114,09499.086,77 611.409,37 499.086,77 611.409,37
3

Diretor Operações 21 1.017 1 384.618,22 91,68 435.482,47 99,19 401.392,82 87,85 446.789,60 96,68352.611,49 431.968,92 352.611,49 431.968,92
4

Gerente Administrativo Financeiro 19 772 1 267.625,52 94,46 297.249,87 104,18 280.924,93 89,99 304.113,68 101,83252.794,14 309.687,04 252.794,14 309.687,04
5

Gerente Controladoria e Finanças 18 673 1 221.065,63 99,55 244.294,48 110,36 227.234,59 96,85 249.548,77 108,04220.079,42 269.609,67 220.079,42 269.609,67
7

Coordenador  Financeiro 17 585 1 179.679,06 91,85 204.101,51 99,06 181.809,80 90,78 208.365,88 97,03165.039,64 202.182,85 165.039,64 202.182,85
9

Coordenador Gestão Riscos 17 585 1 179.679,06 89,19 204.101,51 96,19 181.809,80 88,15 208.365,88 94,22160.259,12 196.326,44 160.259,12 196.326,44
10

Coordenador Recursos Humanos 17 585 1 179.679,06 101,97 204.101,51 109,97 181.809,80 100,78 208.365,88 107,72183.221,57 224.456,73 183.221,57 224.456,73
11

Coordenador Tecnologia 17 585 1 179.679,06 91,85 204.101,51 99,06 181.809,80 90,78 208.365,88 97,03165.039,64 202.182,85 165.039,64 202.182,85
12

Gerente Aquisições e Investimentos 17 585 1 179.679,06 135,07 204.101,51 145,67 181.809,80 133,49 208.365,88 142,69242.691,30 297.310,49 242.691,30 297.310,49
13

Coordenador 16 508 1 143.465,81 78,89 168.932,65 82,08 151.857,07 74,54 172.330,85 80,46113.186,89 138.660,30 113.186,89 138.660,30
14

Advogada 15 442 1 118.769,71 127,20 138.787,92 133,36 126.183,31 119,73 141.443,68 130,85151.080,51 185.082,13 151.080,51 185.082,13
15

Analista de Planejamento Financeiro Sr 15 442 1 118.769,71 92,87 138.787,92 97,36 126.183,31 87,41 141.443,68 95,53110.302,64 135.126,94 110.302,64 135.126,94
16

Analista Industrial 15 442 1 118.769,71 78,60 138.787,92 82,40 126.183,31 73,98 141.443,68 80,8593.347,71 114.356,20 93.347,71 114.356,20
17



Pesquisa PWR2017  Mercado PWR GLOBAL 2017 30/06/2017Data :
2Página :

Dados de Janeiro/2017Todas as Regiões

Empresa : EMPRESA MODELO Política : Mediana Localização : Sao Paulo Capital
Freq SB R$ Anual TD R$ Anual RF R$ Anual RT R$ Anual

Nome Cargo Empresa Grade Ptos Emp Mercado Mercado Mercado Mercado Empresa Empresa Empresa Empresa% % % %

Coordenador Comunicação 15 442 1 118.769,71 91,53 138.787,92 95,96 126.183,31 86,15 141.443,68 94,15108.709,13 133.174,80 108.709,13 133.174,80
18

Analista Comercial 13 336 1 80.511,59 97,73 90.373,66 106,66 84.949,68 92,63 91.837,01 104,9678.687,43 96.396,53 78.687,43 96.396,53
20

Analista de RH 13 336 1 80.511,59 94,07 90.373,66 102,67 84.949,68 89,16 91.837,01 101,0375.739,44 92.785,08 75.739,44 92.785,08
22

Analista de Suprimentos 13 336 1 80.511,59 106,80 90.373,66 116,56 84.949,68 101,22 91.837,01 114,7085.985,70 105.337,32 85.985,70 105.337,32
23

Analista Financeiro 13 336 1 80.511,59 74,83 90.373,66 81,67 84.949,68 70,92 91.837,01 80,3760.250,54 73.810,31 60.250,54 73.810,31
24

Secretária Executiva Bilingüe Pl. 13 336 1 80.511,59 89,78 90.373,66 97,98 84.949,68 85,09 91.837,01 96,4272.281,53 88.548,94 72.281,53 88.548,94
25

Analista de Controles Operacionais 12 292 1 65.465,07 107,98 71.883,04 120,47 69.011,67 102,43 72.856,76 118,8670.688,02 86.596,81 70.688,02 86.596,81
26

Analista de Planejamento Financeiro Jr 12 292 1 65.465,07 121,27 71.883,04 135,30 69.011,67 115,04 72.856,76 133,4979.388,58 97.255,47 79.388,58 97.255,47
27

Assistente de Comunicação 9 193 1 40.056,72 103,43 46.052,56 110,21 45.076,72 91,91 46.761,21 108,5441.431,21 50.755,57 41.431,21 50.755,57
28

Assistente de Contas a Pagar 9 193 1 40.056,72 83,54 46.052,56 89,02 45.076,72 74,24 46.761,21 87,6733.463,67 40.994,88 33.463,67 40.994,88
29

Assistente Jurídica 9 193 1 40.056,72 109,80 46.052,56 116,99 45.076,72 97,57 46.761,21 115,2243.980,83 53.878,99 43.980,83 53.878,99
30



Pesquisa PWR2017  Mercado PWR GLOBAL 2017 30/06/2017Data :
3Página :

Dados de Janeiro/2017Todas as Regiões

Empresa : EMPRESA MODELO Política : Mediana Localização : Regiao Centro-Oeste
Freq SB R$ Anual TD R$ Anual RF R$ Anual RT R$ Anual

Nome Cargo Empresa Grade Ptos Emp Mercado Mercado Mercado Mercado Empresa Empresa Empresa Empresa% % % %

Gerente Regional de Operações 18 673 1 221.065,63 146,47 244.294,48 162,38 227.234,59 142,50 249.548,77 158,96323.800,86 396.674,28 323.800,86 396.674,28
31

Coordenador Gestão Ativo 14 386 1 98.557,88 75,36 113.210,58 80,37 104.399,50 71,14 115.236,38 78,9674.273,42 90.989,11 74.273,42 90.989,11
32

Supervisor 13 336 1 80.511,59 88,08 90.373,66 96,12 84.949,68 83,47 91.837,01 94,5970.911,11 86.870,10 70.911,11 86.870,10
33

Técnico de Segurança do Trabalho 11 254 1 55.712,37 60,07 62.154,87 65,96 59.824,52 55,94 62.726,40 65,3633.463,67 40.994,88 33.463,67 40.994,88
34

Assist Administrativo II 10 221 1 47.242,92 67,46 53.706,73 72,70 51.846,20 61,47 53.928,99 72,4031.870,16 39.042,74 31.870,16 39.042,74
35



Pesquisa PWR2017  Mercado PWR GLOBAL 2017 30/06/2017Data :
4Página :

Dados de Janeiro/2017Todas as Regiões

Empresa : EMPRESA MODELO Política : Mediana Localização : Regiao Sul
Freq SB R$ Anual TD R$ Anual RF R$ Anual RT R$ Anual

Nome Cargo Empresa Grade Ptos Emp Mercado Mercado Mercado Mercado Empresa Empresa Empresa Empresa% % % %

Gerente Regional de Operações 18 673 1 221.065,63 150,03 244.294,48 166,32 227.234,59 145,96 249.548,77 162,82331.672,79 406.317,83 331.672,79 406.317,83
36

Coordenador Gestão Ativo 14 386 1 98.557,88 70,96 113.210,58 75,68 104.399,50 66,99 115.236,38 74,3569.939,07 85.679,30 69.939,07 85.679,30
37

Coordenador de Operações 13 336 1 80.511,59 56,88 90.373,66 62,08 84.949,68 53,91 91.837,01 61,0945.797,43 56.104,42 45.797,43 56.104,42
38

Analista de RH 12 292 1 65.465,07 78,35 71.883,04 87,42 69.011,67 74,33 72.856,76 86,2551.295,03 62.839,30 51.295,03 62.839,30
39

Técnico de Segurança do Trabalho 11 254 1 55.712,37 68,65 62.154,87 75,38 59.824,52 63,93 62.726,40 74,6938.244,20 46.851,29 38.244,20 46.851,29
40



Pesquisa PWR2017  Mercado PWR GLOBAL 2017 30/06/2017Data :
5Página :

Dados de Janeiro/2017Todas as Regiões

Empresa : EMPRESA MODELO Política : Mediana Localização : Regiao Norte-Nordeste (sem Bahia)
Freq SB R$ Anual TD R$ Anual RF R$ Anual RT R$ Anual

Nome Cargo Empresa Grade Ptos Emp Mercado Mercado Mercado Mercado Empresa Empresa Empresa Empresa% % % %

Gerente Regional Operações 18 673 1 221.065,63 111,24 244.294,48 123,32 227.234,59 108,22 249.548,77 120,72245.910,18 301.253,81 245.910,18 301.253,81
41

Coordenador Gestão Ativo 15 442 1 118.769,71 91,53 138.787,92 95,96 126.183,31 86,15 141.443,68 94,15108.709,13 133.174,80 108.709,13 133.174,80
42

Gerente Regional de Operações 15 442 1 118.769,71 114,04 138.787,92 119,56 126.183,31 107,34 141.443,68 117,31135.448,20 165.931,66 135.448,20 165.931,66
43

Coordenador Gestão Ativo 14 386 1 98.557,88 89,67 113.210,58 95,63 104.399,50 84,65 115.236,38 93,9588.375,96 108.265,53 88.375,96 108.265,53
44

Coordenador Gestão Ativo 14 386 1 98.557,88 89,67 113.210,58 95,63 104.399,50 84,65 115.236,38 93,9588.375,96 108.265,53 88.375,96 108.265,53
45

Analista de Operações Júnior 12 292 1 65.465,07 105,93 71.883,04 118,19 69.011,67 100,49 72.856,76 116,6169.349,48 84.957,01 69.349,48 84.957,01
46

Supervisor 12 292 1 65.465,07 101,14 71.883,04 112,84 69.011,67 95,94 72.856,76 111,3366.210,27 81.111,30 66.210,27 81.111,30
47

Encarregado Administrativo 11 254 1 55.712,37 94,07 62.154,87 103,30 59.824,52 87,61 62.726,40 102,3652.410,48 64.205,79 52.410,48 64.205,79
48

Técnico de Segurança do Trabalho 11 254 1 55.712,37 42,90 62.154,87 47,11 59.824,52 39,95 62.726,40 46,6823.902,62 29.282,06 23.902,62 29.282,06
50

Técnico de Segurança do Trabalho 11 254 1 55.712,37 42,90 62.154,87 47,11 59.824,52 39,95 62.726,40 46,6823.902,62 29.282,06 23.902,62 29.282,06
51

Técnico II 11 254 1 55.712,37 92,59 62.154,87 101,67 59.824,52 86,22 62.726,40 100,7451.581,86 63.190,68 51.581,86 63.190,68
52

Assist Administrativo II 10 221 1 47.242,92 67,46 53.706,73 72,70 51.846,20 61,47 53.928,99 72,4031.870,16 39.042,74 31.870,16 39.042,74
53

Operador III 9 193 1 40.056,72 103,43 46.052,56 110,21 45.076,72 91,91 46.761,21 108,5441.431,21 50.755,57 41.431,21 50.755,57
54

Operador II 8 168 1 33.640,47 94,74 37.916,57 102,97 39.032,54 81,65 41.156,13 94,8631.870,16 39.042,74 31.870,16 39.042,74
56

Operador I 7 146 1 28.300,37 67,57 31.241,55 74,98 33.713,66 56,72 36.078,40 64,9319.122,10 23.425,65 19.122,10 23.425,65
57



Pesquisa PWR2017  Mercado PWR GLOBAL 2017 30/06/2017Data :
6Página :

Dados de Janeiro/2017Todas as Regiões

Empresa : EMPRESA MODELO Política : Mediana Localização : Regiao Norte-Nordeste (sem Bahia)
Freq SB R$ Anual TD R$ Anual RF R$ Anual RT R$ Anual

Nome Cargo Empresa Grade Ptos Emp Mercado Mercado Mercado Mercado Empresa Empresa Empresa Empresa% % % %

Ajudante Operação 5 110 1 21.816,84 87,65 23.887,60 98,07 25.010,04 76,46 26.699,78 87,7419.122,10 23.425,65 19.122,10 23.425,65
58

Ajudante Geral 4 96 1 19.295,46 82,58 21.027,72 92,84 21.625,30 73,69 23.052,54 84,6815.935,08 19.521,37 15.935,08 19.521,37
59



Pesquisa PWR2017  Mercado PWR GLOBAL 2017 30/06/2017Data :
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Dados de Janeiro/2017Resumo

Empresa : EMPRESA MODELO Política : Mediana

Salário Base Total Dinheiro Remuneração Fixa Remuneração Total
De Até Cf Angular Cf Linear De Até Cf Angular Cf Linear De Até Cf Angular Cf Linear De Até Cf Angular Cf Linear
60 150 180,0983 +2.006,03 60 150 204,2766 +1.417,17 60 300 241,7672 -1.584,35 60 150 260,5172 -1.957,11

150 300 256,6500 -9.476,74 150 200 325,4394 -16.757,25 300 600 388,9965 -45.753,14 150 200 224,2033 +3.489,97
300 500 360,9256 -40.759,42 200 300 256,0045 -2.870,26 600 900 542,3266 -137.751,23 200 300 266,5884 -4.987,04
500 1.000 470,3019 -95.447,56 300 700 456,7384 -63.090,43 900 1.000 416,0825 -24.131,53 300 700 467,9874 -65.406,76

1.000 1.600 574,3448 -199.490,46 700 1.600 564,2147 -138.323,85 1.000 1.600 555,4018 -163.450,85 700 1.600 582,3507 -145.461,06
1.600 2.000 389,5934 +96.111,89 1.600 2.000 355,2106 +196.082,69 1.600 1.800 371,9916 +130.005,53 1.600 1.800 414,4911 +123.114,34
2.000 2.200 1.153,5855 -1.431.872,38 2.000 2.200 1.154,7574 -1.403.011,01 1.800 2.000 542,0967 -176.183,73 1.800 2.000 781,9637 -538.336,47
2.200 2.400 652,6518 -329.818,26 2.200 2.400 602,5898 -188.242,23 2.000 2.200 1.044,5419 -1.181.074,02 2.000 2.200 587,7890 -149.986,95
2.400 2.600 851,4933 -807.037,88 2.400 2.600 816,2982 -701.142,27 2.200 2.600 780,0089 -599.101,51 2.200 2.600 841,5394 -708.237,86

53 Colaboradores

Posição Média da Empresa X Mercado Custo Atual da Folha Sem Encargos

Salário Base 93,04 Salário Base 6.511.871,22
Total Dinheiro 101,96 Total Dinheiro 7.977.408,63
Remuneração Fixa 89,32 Remuneração Fixa 6.511.871,22
Remuneração Total 99,63 Remuneração Total 7.977.408,63

Custo Enquadramento Colaboradores Abaixo 80% Mercado

Salário Base 253.845,37
Total Dinheiro 112.062,47
Remuneração Fixa 328.755,41
Remuneração Total 147.721,70
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