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11..  IINNTTRROODDUUÇÇÃÃOO  

1.1 Objetivos 

Este relatório da edição de Janeiro da  - 

em seu 23º ciclo anual - contém o resultado de nossa análise das práticas de 

remuneração de mais de 80 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 terceiro ano da pesquisa e como parte integrante deste relatório, cada 

empresa patrocinadora da 2018 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  

   CCoonnssuummoo  &&  SSeerrvviiççooss  

   MMiinneerraaççããoo  &&  MMeettaalluurrggiiaa  

   QQuuíímmiiccoo  &&  PPeettrrooqquuíímmiiccoo  
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1.2 Perspectivas do Cenário Econômico Para 2018 

MERCADO EM MODO CAUTELA 

A expectativa de um crescimento robusto da economia em 2018 começa a ser 

questionada após a divulgação de números que reforçam uma percepção moderada da 

atividade econômica no primeiro trimestre. As estatísticas da indústria, que recuou em 

janeiro e chegou perto da estabilidade em fevereiro e do setor de serviços que iniciou o 

ano com sua maior queda desde 03/2017, confirmam uma reação ainda muito lenta. 

BRASIL: ECONOMIA CAMINHA DEVAGAR NO PRIMEIRO TRIMESTRE - ELEIÇÕES À VISTA 

Se por um lado, a forte queda verificada na indústria extrativa puxou o resultado para 

baixo, do outro, a abertura dos dados da indústria mostra um desempenho ligeiramente 

mais favorável com taxas positivas em 14 das 26 atividades. Vale ressaltar que este 

ritmo mais moderado da indústria e dos serviços poderá, mais uma vez, ser 

compensado por surpresas no agronegócio. 

Além disso, diversos fatores ainda favorecem um maior dinamismo da atividade 

econômica nos próximos meses. A massa salarial continua crescendo, com aumento 

do emprego ainda que preponderantemente informal. Também ocorrem aumentos reais 

para a mão de obra formal que se manteve ocupada nos últimos meses, 

proporcionados pela queda forte da inflação e por acordos salariais com reajustes que 

apesar de modestos estão em nível acima dos índices de preço.  

Do lado da demanda, o consumo das famílias, que representa dois terços do PIB 

brasileiro, é beneficiado pela queda dos juros em um processo que ainda não está 

finalizado e no decorrer dos próximos meses deve apresentar impacto mais relevante. 

A capacidade para tomar crédito também apresenta melhora, existe maior confiança na 

manutenção do emprego e o endividamento hoje é menor do que no auge da recessão. 

Já o comportamento do setor de serviços, com maior peso no PIB pelo lado da oferta, 

mostra mais uma vez que parte dele se move em linha com o salário mínimo, que teve 

reajuste bem abaixo da inflação e deve demorar mais tempo para reagir. Por outro lado 

a parte dos serviços ligada à indústria apresenta melhor desempenho. 
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EXTERIOR: RITMO DA ATIVIDADE NOS EUA E RISCO DE GUERRA COMERCIAL COM A CHINA 

Neste sentido, vale destacar que uma reversão no cenário externo pode refrear o 

potencial da recuperação doméstica, onde índices da gestão de compras na zona do 

euro, China, Japão, Coréia do Sul e Taiwan caíram de forma sincronizada no mês de 

março (mas ainda em território de expansão). 

Além disso, a demanda por exportações mostra sinais de fraqueza, o que pode ser um 

primeiro sinal de preocupação com a guerra comercial declarada pelo presidente dos 

EUA. Maiores restrições nas cadeias de suprimentos podem frear o crescimento e 

elevar o preço de matérias primas. 

Neste contexto os mercados acionários norte americanos apresentam aumento de 

volatilidade em tentativas de correção baixista, em um momento que o FED se mostra 

dividido sobre elevar os juros mais duas ou três vezes no ano. Nota-se que as quedas 

nas bolsas também tiveram origem em aspectos relacionados a setores específicos 

como o de tecnologia, envolvendo questões como vazamento de dados pelo Facebook 

e maior tributação na Amazon, o que por sua vez arrastou todo o setor para a 

realização de preços. 

No contexto global acima exposto, surge o receio de que o PIB nos EUA não cresça 

como previsto, prejudicando o cenário de expansão generalizada que justificou a alta 

das bolsas em janeiro, com base na visão de que a inflação por lá esteja se 

normalizando. 

Este fato pode impedir o FED de retomar a política de estímulo, se esta for necessária, 

bem como levar o mercado a atribuir um peso muito maior a notícias como aumento do 

protecionismo, guerra comercial e mesmo a regulamentação do setor de tecnologia. 

Em nossa visão, é importante comentar que até o momento, ainda temos um receio 

menor em relação a uma virada definitiva de humor para pior, apesar de não deixarmos 

de considerar alguma probabilidade de um evento como este. Fica claro que o temor 

de uma guerra comercial persiste e, ganha corpo, com ações e reações entre os EUA e 

a China. 

Claramente a piora de humor que se observa no mercado de ações norte americano 

tem peso relevante sobre os ativos do mercado local, colocando em atenção os 

cenários positivos traçados para o Ibovespa. 
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Sem o impulso do investidor estrangeiro que no momento reduz exposição ao risco 

diante das incertezas sobre as perspectivas de crescimento principalmente dos EUA e, 

ainda por cima, com boa parte do efeito da recuperação cíclica da atividade local no 

preço, torna-se importante acompanhar, com mais atenção, o desenrolar de tais 

eventos para avaliar o momento que a bolsa brasileira terá fôlego para retomar e 

ultrapassar as máximas recentes. 

Sobre o mercado de juros local, a trajetória ainda favorável da inflação aliada a toda a 

comunicação recente do Banco Central sobre a política monetária indicam que o ciclo 

de juros ainda está por terminar e que as taxas devem permanecer em nível muito 

baixo pelo menos até meados de 2018. 

Entendemos que caso seja necessário navegar por um ambiente mais adverso existem 

outros mercados que podem oferecer uma proteção mais eficiente como o de câmbio, 

que já nesta atual falta de clareza sobre o cenário externo, aliado à incerteza do quadro 

político local, vem apresentando comportamento mais errático e pior performance. 

Finalmente, concluímos dizendo que ainda vemos um cenário econômico relativamente 

estável e saudável, apesar de dados na margem mais fracos do que o esperado, de 

modo que ainda não existem sinais preocupantes de aceleração da inflação no mundo 

desenvolvido. Os bancos centrais podem manter o gradualismo no processo de 

normalização monetária, em um pano de fundo que confere tranquilidade e deve 

impedir movimentos mais acentuados e permanentes de realização de lucros. 

 

 

 

 

 

 

CARLO MORATELLI é SÓCIO FUNDADOR e CEO da MORE INVEST GESTORA DE 

RECURSOS. É Engenheiro de Produção pela Escola Politécnica da USP, com Mestrado 

em Finanças pelo IBMEC. Foi Sócio MCA Economy e também da Orey Financial Brasil, 

além de outras posições em nível de Direção em outras organizações financeiras. 
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1.3 “Tendências das Relações Trabalhistas e Sindicais 2018” ou Um 

Misto de Anseios e Desejos. 

Como seria natural de se esperar, a expectativa de mudança da legislação trabalhista 

provocou, antes da sua aprovação por óbvio, uma avalanche de seminários, 

concentrados no “como era e como seria”, numa repetição do que dizia a formatação 

legal vigente e a nova redação, carreando com esta discussão as dúvidas e incertezas 

naturais de um processo de mudança de algo arraigado, cristalizado há mais de 

setenta anos. 

De um lado profissionais da área jurídica, alçados nestes tempos atuais à condição de 

juristas. Do outro, responsáveis pelo tema nas empresas, ávidos por novidades e 

modernidades, antes mesmo de conhecer e praticar os conceitos elementares, 

clamavam por alguém que lhes ensinasse o que fazer “com as novas possibilidades” 

(teriam sido transmutados em hipossuficientes?). 

Normal, compreensível e esperado! Em linha com a dinâmica dos acontecimentos 

recentes no Brasil, o tema Reforma Trabalhista foi motivo de mais uma polarização de 

opiniões, dominadas por sentimentos nada nobres que fluíam nas redes sociais. 

Os dois lados, prós e contras, trocavam imperativos, “afirmações definitivas; posições 

sólidas; verdades incontestes”. Em adição a este momento de incerteza, mas não 

menos importante, aqueles acostumados a dizer (e nós a ouvir como um mantra!) que 

eram responsáveis pela aplicação da lei passaram, contraditoriamente, a defender a 

necessidade de interpretar, em lugar de aplicar as novidades legais. 

Somem-se a tudo isso, quase mil emendas e mais algumas alegações de 

inconstitucionalidade para retornamos ao ponto de partida, ou seja, lembrar que um 

dos motivos para a reforma trabalhista foi a insegurança jurídica. Produtividade e 

competitividade, outros dois importantes aspectos ora, por que mencioná-los? 

Quem está a favor sustenta - Modernização das relações trabalhistas, diminuição dos 

elevados custos do trabalho, relativização do princípio in dubio pro misero, combate à 

insegurança jurídica, aumento da competitividade das empresas, diminuição do 

desemprego, favorecimento das pequenas e médias empresas. 

Quem está contra responde - Precarização dos empregos e do trabalho humano, 

desmonte do sistema de proteção trabalhista, afronta aos princípios da dignidade da 
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pessoa humana, do valor social do trabalho, da progressividade e da vedação do 

retrocesso social e jurídico. 

AMBIÊNCIA PÓS-APROVAÇÃO 

As convenções e acordos coletivos de trabalho ajustados após a implementação da 

reforma em novembro refletem o momento de incerteza. Elas mantiveram, com poucas 

exceções, todas as cláusulas acumuladas ao longo dos anos. A questão central ainda 

em discussão é a sobrevivência dos sindicatos (também patronais). 

Formas de financiamento e manutenção dos processos cartoriais (necessidade da 

assistência sindical nas rescisões) foram discutidas, além de práticas pouco ortodoxas 

para as chamadas contribuições assistenciais / taxa solidária, as quais, contrariando o 

atual conceito de que todo e qualquer desconto salarial deve ser expressamente 

autorizado pelo empregado, foram instituídas com a complacência do empresariado. 

Entretanto, acreditando que iniciamos a travessia - especialistas sugerem um prazo de 

dois a cinco anos para uma legislação que comporta ajustes / adequações - vamos 

repassar alguns aspectos importantes da reforma em curso: 

O CONCEITO DA MUDANÇA 

Em termos de mudança, a essência da nova legislação trabalhista visou estabelecer 

um processo de NEGOCIAÇÃO MAIS EQUÂNIME entre as partes envolvidas. Em assim 

sendo, vale mencionar três pilares conceituais, a saber: 

 O empoderamento das partes na negociação trabalhista com a minimização do 

papel intervencionista do Estado Juiz. 

 A busca de maior equilíbrio entre os atores sociais, diminuindo o poder do sindicato 

de trabalhadores. 

 A prevalência do negociado, inclusive do Acordo Coletivo de Trabalho em face da 

Convenção Coletiva e, nesta ordem, em relação à Lei. 

NEGOCIADO X LEGISLADO 

O processo de negociação será mais valorizado. Visto sob a ótica patronal, Sindicatos 

Patronais e Empresas terão suas responsabilidades expandidas em matéria de 

relações sindicais / relações sociais no trabalho, pois a vontade das partes prevalecerá 

sobre o legislado com algumas exceções e cuidados adicionais. O planejamento 
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minucioso do processo de negociação, a exemplo de outros processos de gestão, deve 

ser considerado. 

FIM DA ULTRATIVIDADE 

A reforma atingiu também a permanência ou manutenção automática das cláusulas dos 

acordos e convenções coletivas de trabalho vencidos, situação que antes impedia a 

evolução da negociação porque a participação dos sindicatos patronais ou empresas 

através de seus negociadores se limitava quase que exclusivamente em discutir 

reajustes salariais. 

Todo o restante já se achava garantido por lei em favor dos sindicatos de empregados 

que não se dispunham a negociar. 

Agora, ao final de um instrumento coletivo de trabalho todas as suas cláusulas 

igualmente e em principio expirarão. 

O limite de validade dos acordos e convenções continua sendo de até 02 (dois) anos. 

QUE CUIDADOS TOMAR 

Os acordos e convenções coletivas de trabalho ganharam importância maior frente à 

lei. 

O artigo 8º, parágrafo 3º da CLT definiu que, no exame de Acordo ou Convenção 

Coletiva de Trabalho, a Justiça somente poderá analisar os seus elementos essenciais. 

A lei agora definiu que caberá aos juízes apenas analisar os elementos de formação do 

ato que resultará nos acordos e convenções. 

Os juízes deverão analisar com extremo rigor os elementos de formação da Convenção 

ou Acordo Coletivo de Trabalho, que poderão resultar na nulidade do negócio com 

grandes prejuízos às partes. 

Antes de iniciar qualquer negociação, recomendamos certificar-se, com absoluto rigor, 

da validade de todos os atos já praticados e a serem efetivados pelas Partes e se tais 

atos autorizam e, de fato permitem prosseguir a negociação, com base nos estatutos; 

na regularidade das assembleias (atas, registros, quórum, publicidade, etc.); no 

respeito aos prazos de publicação do edital; na elaboração e aprovação de pauta 

prévia de reivindicações e na legitimidade das partes para firmarem os respectivos 

documentos coletivos. 
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A Justiça do Trabalho ao se deparar com questão da validade da negociação para 

alterar direitos, poderá se tornar muito mais rigorosa e crítica na análise das 

formalidades do ato. 

COMO COMEÇAR A NEGOCIAR AGORA 

Além de tudo o que foi destacado e, do maior cuidado quanto à forma do ato, é 

estrategicamente muito importante que os negociadores patronais também produzam 

sua pauta prévia de reivindicações porque, agora autorizados por lei, podem negociar 

com muito maior liberdade de atuação. 

Como a maioria dos direitos podem ser objeto de livre estipulação, reduções ou 

adaptações poderão ser conquistadas também em razão do fim da ultratividade. 

A estratégia, agora, será a de também “pautar” o sindicato de empregados, tentando 

traduzir maior equilíbrio de forças na negociação, na medida em que a categoria 

econômica pode mais com a nova lei. 

Rediscutir direitos até então inatingíveis e assumir posição frente ao outro lado no 

sentido de que a norma findará, serão os desafios imediatos dos novos negociadores. 

Afinal, queríamos ou não um princípio, um sinal, um indicativo para a busca do 

aumento da competitividade / produtividade? 

PS: o que pode e não pode ser negociado está no texto da lei. 

 

 

 

 

 

 

DANIEL VIOLANTE & CLAUDIO BENEDET - V&B VIOLANTE & BENEDET CONSULTORIA 

Relações Trabalhistas / Recursos Humanos - daniel@vebconsultoria.com.br / 

claudio@vebconsultoria.com.br 

mailto:daniel@vebconsultoria.com.br
mailto:claudio@vebconsultoria.com.br
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1.4 Gestão de Pessoas - Desafios em 2018 

ESTA SERÁ A PRINCIPAL PREOCUPAÇÃO DOS GESTORES DE RH DAQUI PARA FRENTE 

As empresas já entenderam que a valorização dos talentos e de seus demais 

profissionais e parceiros é o caminho para aumentar a sua produtividade, reduzir o 

turnover e promover o crescimento de seus negócios. 

A área de Gestão de Pessoas passa por mudanças na sua estrutura, visando, ao gerar 

informações essenciais para a tomada de decisões, assumir um papel mais relevante 

na estratégia da empresa. Estruturar modelos organizacionais que respondam, com 

rapidez, aos desafios e transformações que estamos vivenciando é um processo 

fundamental e irreversível. 

A implementação de novas e responsivas estruturas para promover e sustentar uma 

cultura organizacional que facilite a busca de um desempenho diferenciado das 

equipes e da excelência da empresa, serão os direcionadores das ações dos Gestores 

de Pessoas frente aos contornos deste novo mercado. 

O GESTOR DE RH VISTO COMO “RESPONSÁVEL PELA FOLHA” ESTÁ EM EXTINÇÃO 

Como esses Gestores deverão se preparar para um futuro próximo, em que as 

tecnologias, cada vez mais presentes, irão demandar atuação focada na 

implementação do planejamento estratégico? Oferecemos abaixo algumas reflexões: 

AMBIENTE DE CONFIANÇA COM “FEEDBACKS” EM TEMPO REAL: 

Temos ouvido muito sobre a necessidade de feedbacks mais frequentes. Com a 

rapidez das informações e as constantes mudanças, a tendência é que estes sejam 

demandados em tempo real, com registros precisos sobre os processos e ações atuais 

da empresa. 

Essa demanda permitirá que as transformações requeridas sejam efetivadas de 

maneira pontual. Isso reduzirá o intervalo entre a apuração dos resultados e o 

feedback, favorecendo uma gestão mais ágil do capital humano. 
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CONSTRUÇÃO DA CULTURA ORGANIZACIONAL “DESEJADA”: 

A reputação da empresa como empregadora será cada vez mais importante para atrair 

talentos e abrir uma boa vantagem em relação à concorrência. 

A busca por empregos depende, cada vez mais, das redes sociais e dos sites de 

recrutamento. Os candidatos acessam as informações da empresa com facilidade e 

assumem papel mais ativo do que aquele das gerações anteriores. 

A reputação da organização é cada vez mais importante e a construção desta 

PERCEPÇÃO POSITIVA, pode começar pelos processos seletivos, ou seja, pela análise 

sistemática das opiniões, tanto de seus profissionais quanto dos candidatos, sobre 

como eles a veem. É também relevante “vender essa imagem” fora da empresa, a fim 

de impactar e facilitar a busca de talentos. 

EVIDENCE BASED: 

A utilização da metodologia People Analytics poderá representar uma competência 

diferenciadora das empresas, pois permitirá construir uma sólida base de informações 

para agilizar a definição de estratégias e a tomada de decisões na gestão de capital 

humano, envolvendo desde a identificação de desempenhos diferenciados e a 

estruturação dos planos de capacitação, educação e mobilização, até a concepção de 

um plano de sucessão. 

Estas informações irão suportar todo planejamento da empresa, propiciando um quadro 

claro da situação atual e viabilizando projeções futuras. 

EQUILÍBRIO ENTRE VIDA E TRABALHO: 

As pessoas, ao buscarem ser felizes, realizar seu propósito e ter uma vida mais 

saudável, tendem a valorizar as organizações que olhem estes aspectos na gestão de 

seu capital humano. As empresas que querem melhorar as relações com e entre seus 

profissionais, reduzir turnover e garantir maior produtividade, devem, desde já, instituir 

programas focados em melhorar o bem estar e o engajamento organizacional e, se 

possível, flexibilizar a jornada de trabalho. 
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CARGOS DE GESTÃO COMEÇAM A SER OCUPADOS POR MILLENNIALS: 

Os profissionais da geração millennial estão começando a ascender aos cargos de 

liderança e carregam consigo a sua abordagem e visão do ambiente profissional. O 

fato de passarem a dividir espaço com outras gerações poderá gerar dificuldades na 

qualidade da interação, pressões e diferenças de ritmo nos fluxos dos processos de 

trabalho. 

Outra tendência é que profissionais com maior senioridade e perfil mais conservador 

passem a assumir papéis de mentoria dos jovens executivos e, assim, começaremos a 

viver um ambiente mais diverso até em termos etários. 

QUEBRA DAS FRONTEIRAS GEOGRÁFICAS: 

A internet diminuiu as distâncias e a gestão de talentos ganhou conotações nacionais 

e/ou globais. A empresa correrá o risco de perder seus melhores talentos para uma 

organização em outro estado ou país, seja em virtude de um pacote de remuneração 

mais atraente, seja por que esta oferece condições mais interessantes de crescimento 

profissional e pessoal. 

Assim sendo, para preservarem seus talentos mais relevantes, elas deverão se 

preparar para enfrentar essas tendências e se manterem competitivas. 

CRESCIMENTO DA IMPORTÂNCIA DA TRANSPARÊNCIA NA COMUNICAÇÃO: 

Atitudes de abertura, proximidade e transparência na comunicação, por parte das 

lideranças, serão, cada vez mais, mandatórias na gestão do capital humano. Esta 

consciência tem levado as empresas a trabalhar, progressivamente, a QUALIDADE DAS 

RELAÇÕES entre os diversos níveis e áreas da organização, pois esta nova realidade, 

combinada com a rapidez na troca de informações, poderá fortalecer a sua imagem 

junto ao mercado. 

Além disso, os impactos deste cenário sobre a cultura organizacional exigirão, dos 

Gestores de Pessoas, uma atuação mais firme e colaborativa junto a seus CEOs, 

visando estimular as lideranças no sentido de uma postura que promova o 

engajamento e a criatividade das equipes. 
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COMPLIANCE: 

A estruturação destas áreas em muitas empresas abre espaço a ser explorado na 

gestão organizacional. Oportunidades para inovar e/ou melhorar processos, produtos e 

serviços, muitas vezes estão “escondidas” em registros de atendimento a clientes, 

propostas não aprovadas e/ou avaliações críticas de práticas. Estas oportunidades 

poderão “aparecer” em encontros de alinhamento com fornecedores, visitas a clientes, 

conversas com as equipes ou, ainda, um “olhar atento” para as novas tecnologias que 

surgem a todo o momento. 

Nós da , desde 1994, atuamos como PARCEIROS ESTRATÉGICOS na gestão do 

capital humano e sempre reiteramos a importância de conscientizar a ALTA DIREÇÃO 

para a urgência de se enfrentar questões que, se não endereçadas adequadamente, 

dissipam muitos recursos e energia das empresas. 

O importante é preservar na agenda, pessoal e da organização, um espaço para, além 

das questões do dia-a-dia, cuidar da respiração para que o “novo” possa surgir e ser 

reconhecido. 

Conceber e sustentar uma agenda positiva, focada no propósito e na visão da 

empresa, poderá ser um forte aliado neste cenário turbulento. Este será um dos 

principais desafios dos Gestores de DHO. A seguir, algumas das reflexões que 

orientam nossas ações junto a clientes: 

 FORTALECER A QUALIDADE DAS RELAÇÕES: Uma das premissas para se obter o 

ALINHAMENTO DAS PESSOAS em relação à IDENTIDADE ORGANIZACIONAL é a qualidade 

das relações internas. Sem ela, muitos recursos e energia podem ser dissipados. 

Reconstruí-la passa pela revisão das regras de convivência. 

 CONSTRUIR IDENTIDADE FORTE E COMPARTILHADA: Pelas mesmas razões, é importante 

assegurar o ALINHAMENTO DAS PESSOAS com a MISSÃO, CULTURA, VISÃO DE FUTURO e 

ESTRATÉGIAS DE NEGÓCIO da empresa, a fim de garantir seu ENGAJAMENTO na 

consecução dos planos de ação e de contingência. 

 IMPLEMENTAR MUDANÇAS COM SABEDORIA E AGILIDADE: As lideranças precisam saber 

como conduzir suas equipes ao longo do período de TRANSFORMAÇÃO da empresa, 

seja ela função de MUDANÇAS tecnológicas, de processos ou na sua estrutura. 

Portanto, é fundamental ENGAJÁ-LAS, de forma TRANSPARENTE, para realizar uma 

cuidadosa INTERVENÇÃO na DIMENSÃO HUMANA e CULTURAL da organização para 

mitigar riscos e antecipar / superar as dificuldades. 
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 COACHING EXECUTIVO, DE EQUIPES OU DE GRUPOS: Dada a sua efetividade enquanto 

instrumentos de apoio à gestão de mudanças e/ou ao desenvolvimento e 

empoderamento das lideranças, estes processos deverão continuar na agenda dos 

Gestores de DHO. 

 RECONHECER DESEMPENHOS COLETIVOS E INDIVIDUAIS DIFERENCIADOS: Neste momento 

turbulento, é forçoso reconhecer a urgência de se consolidar na empresa uma 

CULTURA PARTICIPATIVA que privilegie a integração de esforços e a 

corresponsabilidade por resultados coletivos, bem como reconheça e premie, de 

forma justa, aqueles que se diferenciam, a fim de incrementar a performance 

individual e da equipe no sentido da excelência. 

 EQUACIONAR CONFLITOS INTERNOS: Conflitos podem ser OPORTUNIDADES de melhoria, 

desde que sua ampliação não supere certo nível de gravidade. A partir daí, eles 

afetam destrutivamente a QUALIDADE DAS RELAÇÕES entre as pessoas e/ou grupos, 

comprometem o ALINHAMENTO DA EQUIPE com a IDENTIDADE ORGANIZACIONAL e 

dissipam muita energia. No atual contexto, não é possível colocá-los “debaixo do 

tapete”. É preciso MEDIÁ-LOS de forma a REFAZER A PONTE de relacionamento entre 

os envolvidos. 

 PREVENIR A EVASÃO DE CONHECIMENTOS TÁCITOS: Estes são os conhecimentos 

dominados por uma ou poucas pessoas na empresa e, com frequência, eles são 

CRÍTICOS para seu CRESCIMENTO e SUSTENTABILIDADE. Para não perdê-los, é preciso 

definir e implantar PROCESSO que, mediante significativa MUDANÇA CULTURAL das 

lideranças nos diversos níveis, permita preservar os DIFERENCIAIS COMPETITIVOS em 

curto, médio e longo prazo. 

Entendemos que estas questões ocuparão um espaço importante no “radar” dos 

Gestores de DESENVOLVIMENTO HUMANO E ORGANIZACIONAL e só poderão ser de fato, 

equacionadas, se enfrentadas em conjunto com as lideranças. 

 

LEILA  TAMMELA  - Practice Leader em DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS e Diretora da 

UNIDADE RJ da . Engenheira de Produção pela UFRJ e Mestra em 

Administração pela PUC, foi executiva em organizações de TI e de engenharia 

consultiva. Além de Biographical Counseller, atua como Consultora em processos de 

educação e Coach Executiva em empresas de energia, mineração, ensino e de 

serviços nas áreas editorial, financeira, engenharia e de saúde, há mais de 20 anos. 
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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” 

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. 

https://docs.wixstatic.com/ugd/6623cd_713997bc43d54e3aa05d277218adea21.pdf
https://docs.wixstatic.com/ugd/6623cd_713997bc43d54e3aa05d277218adea21.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 
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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 mais de 80 grupos 

econômicos / empresas de médio, grande e muito grande porte em termos de 

faturamento anual, conforme pode ser observado abaixo: 

   Atiaia - Grupo Vivix 

   Amata 

   Amil 

   Anhembi 

   Aperam 

   Apta Caminhões 

   Arcadis  

   Arno 

   BSC | Copener 

   Celulose 

   Florestal 

   Basf 

   Bignardi Papéis 

   BrasilPrev 

   Braskem 

   CBVP - Grupo Vivix 

   CEG 

   CELPA 

   Celulose Irani 

   CEMAR 

   Cenibra 

   Celulose 

   Florestal 

   Cetrel 

   CH2M and Jacobs 

   Chesf 

   Cicopal 

   Comgás 

   Consórcio Disal 

   Consórcio Luiza 

   Cons. Porto Seguro 

   Cons. Rodobens 

   Copel 

   Copenor 

   Cremmy 

   Cristal Global 

   Química 

   Deten  

   Dow Química 

   Elektro 

   Embraco 

   Ferrous 

   FCC 

   Fíbria 

   Grupo Júlio Simões 

   Grupo Rede 

Paranaense de 

Comunicação 

   Corporativo  

   Instituto 

   Jornais 

   Rádios 

   TVs 

   Hosp. Benef. 

Portuguesa 

   Hosp. do Rim 

   Hosp. Matern. Celso 

Pierro 

   Intelbrás 

   International Paper 

   JBS -Sen. Canedo GO 

   Kimberly-Clark 

   Klabin 

   Laticínios Bela Vista 

   LGA Mineração 

   Localiza 

   Locamérica 

   Melhoramentos Papéis 

   Monsanto Bahia 

   Nexa - Votor. Metais 

   VM – Zinco 

   Ouro Verde 

   Oxiteno 

   Penha 

   Petrocoque 

   Pisa Indústria De Papeis 

- (Norske Skog) 
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   Ramboll 

   Randon Consórcios 

   Refin. Riograndense 

   Refresc. Bandeirantes 

   Scania Consórcios 

   TIM 

   Trombini 

   Unigel 

   Unimed FESP 

   Vale 

   Veracel 

   Vogler 

   Yamaha Consórcios 

   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 abaixo, São Paulo Capital tem maior 

representatividade de participação, ou seja, 53,1% das empresas possuem 

alguma unidade de operação nesta região, seguidos das regionais: Sul 

(40,7%), São Paulo Interior (37,0%) e Bahia (34,6%). 
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Já o gráfico abaixo detalha a distribuição por segmento: 

 

Em relação ao faturamento das empresas participantes, 40,8% das Empresas 

possuem faturamento anual superior a 1 bilhão de reais. 
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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 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 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. 

Incentivo 

  
Target Máximo Pago 

  
Presidência 6,0 10,0 1,6 

Diretoria 4,0 6,7 1,7 

Alta Gerência 2,7 4,5 1,6 

Gerência 2,0 3,3 2,4 

Coordenadoria 2,0 3,4 2,9 

Demais 1,6 2,6 2,2 

 
*Unidade de medida: Salários Mensais/Ano 
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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, 51,2% 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: 

 

A periodicidade mais comum para o pagamento do bônus, dentre as 

participantes, é anual (87,5%). 

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 90,7% possuem POLÍTICA DE PARTICIPAÇÃO 

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

aqueles não elegíveis à política de bônus. 

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 (85,2%). 

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 2018, 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: 

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 
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Comparações Setoriais - Target de ICP 

  Global Benchmark 
Celulose & 

Papel 

Presidência 6,0 6,8 4,5 

Diretoria 4,0 5,9 4,2 

Alta Gerência 2,7 4,7 3,0 

Gerência 2,0 3,7 2,5 

Coordenadoria 2,0 2,5 2,0 

Demais 1,6 1,9 1,7 

*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 1,6 1,6 4,4 2,6 

Diretoria 1,7 1,6 4,4 2,6 

Alta Gerência 1,6 1,1 3,6 2,9 

Gerência 2,4 1,3 4,0 2,3 

Coordenadoria 2,9 1,7 2,0 2,4 

Demais 2,2 1,4 2,0 2,8 

*Unidade de medida: Salários Mensais 

 

Comparações Setoriais - Práticas de ICP 

  Global Benchmark 
Celulose & 

Papel 

Presidência 1,6 4,5 2,1 

Diretoria 1,7 4,5 2,1 

Alta Gerência 1,6 4,4 2,1 

Gerência 2,4 3,6 1,9 

Coordenadoria 2,9 2,2 1,7 

Demais 2,2 2,7 1,7 

*Unidade de medida: Salários Mensais 
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4.1.5. INCENTIVOS DE LONGO PRAZO 

Este tipo de incentivo consiste em uma 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 22,7% delas possuem 

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

distribuídas as diferentes formas de concessão. 

 

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. 
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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 100,0% 

Diretoria 100,0% 

Alta Gerência 70,0% 

Gerência 30,0% 

Coord. 20,0% 

 

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

(77,8%). Os critérios para a concessão deste incentivo são: 

 

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. 
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Dentre as empresas participantes, 60,5% 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 35,0% 

Diretoria 55,0% 

Alta Gerência 65,0% 

Gerência 85,0% 

Coord. 85,0% 

Superior 90,0% 

Técnico 85,0% 

Abaixo 85,0% 

Força de Vendas 55,0% 

 

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 14,3% 

Diretoria 57,1% 

Alta Gerência 85,7% 

Gerência 85,7% 

Coord. 71,4% 

Superior 57,1% 

Técnico 71,4% 

Abaixo 71,4% 

Força de Vendas 42,9% 

4.2.2. PAGAMENTO DE SALÁRIO 

Mais da metade das empresas participantes do estudo (71,4%) efetua o 

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

parcelas, 53,1% pagam 40,0% do salário na primeira parcela e 60,0% pagam 

60,0% na segunda parcela. Em relação às datas de pagamento, as mais 



 

35 
 

utilizadas são: dia 15 para a primeira parcela (situação que corresponde a 

70,4% das que pagam em duas parcelas) e dia 30 para a segunda 

(correspondente a 60,0%). Entre aquelas que pagam somente em uma parcela, 

os dias mais citados foram: 06 (42,9%), 01, 05, 25, e 30 com (14,3%). 

No que diz respeito ao adicional de férias, além daquele previsto em lei, 26,3% 

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

por 92,7% das empresas participantes, teve destaque no mês de novembro 

(27,6%). Porém o mais comum é que o adiantamento esteja vinculado ao mês 

de férias do colaborador, respondendo por 51,7% 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. 
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5.1 Automóvel  

Trata-se da concessão de automóvel somada com as despesas que dela 

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, 61,4% das empresas oferecem este benefício. Para o 

estudo, foram consideradas sete faixas de categorias de automóveis conforme 

tabela: 

Faixa de Categorias 

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

formas mais utilizadas: 

Formas de Concessão 

  Concessão Designado Financiado Bônus 

Presidência 37,0% 21,4% 0,0% 0,0% 

Diretoria 85,2% 4,5% 4,5% 0,0% 

Alta Gerência 51,9% 6,7% 0,0% 6,7% 

Gerência 44,4% 7,1% 0,0% 0,0% 

FV 33,3% 12,5% 0,0% 0,0% 

     

Formas de Concessão 

  Aluguel 
Frota da 

Empresa 
Outros 

Opção de 

Compra 

Presidência 42,9% 14,3% 21,4% 60,0% 

Diretoria 31,8% 22,7% 36,4% 28,6% 

Alta Gerência 40,0% 13,3% 33,3% 75,0% 

Gerência 21,4% 28,6% 42,9% 55,6% 

FV 62,5% 0,0% 25,0% 71,4% 

 

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

níveis hierárquicos: 

% de Empresas por Categoria 

 
1 2 3 4 5 6 7 

Presidência 66,7% 11,1% 11,1% 0,0% 0,0% 11,1% 0,0% 

Diretoria 60,0% 30,0% 10,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 

Alta Gerência 22,2% 55,6% 11,1% 0,0% 0,0% 0,0% 11,1% 

Gerência 14,3% 42,9% 14,3% 0,0% 14,3% 0,0% 14,3% 

  

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: Corolla, Honda HR-V, Jeep 

Compass e Audi A4. E para a Diretoria: Corolla, Edge, Pollo Sedan e Jetta. 

Em relação ao período de renovação do veículo, o período mais citado foi de 

03 anos para presidência (57,1%) e diretoria (66,7%).  
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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 68,3% das empresas pesquisadas concedem o REEMBOLSO POR 

QUILOMETRAGEM, sendo que 75,0% dessas fazem o PAGAMENTO IMEDIATO 

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

reembolso. 

Do total de respondentes, 70,0% informaram que o valor pago por quilômetro 

percorrido se encontra na faixa entre R$ 0,60 e R$ 0,81, sendo este benefício 

indiferente quanto ao cargo do profissional desde que relacionado ao trabalho.  
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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, 87,8% dos casos oferecem este benefício. 

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

quadro a seguir.

Benefício - Estacionamento 

Presidência 98,6% 

Diretoria 94,3% 

Alta Gerência 91,4% 

Gerência 91,4% 

Coordenadoria 80,0% 

Superior 60,0% 

Técnico e Abaixo 57,1% 

Força de vendas 31,4% 

 

Das empresas que concedem ESTACIONAMENTO 73,5% são de propriedade da 

mesma e 26,5% 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. 

Outro aspecto a ser levado em conta, principalmente nas grandes cidades, é o 

fato de que o benefício, embora ofereça maior segurança e comodidade ao 

empregado, também pode ser bastante oneroso dependendo da localização da 

empresa. 



 

41 
 

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. 

5.3 Transporte (Exceto Lei) 

Assim, neste capítulo vamos tratar somente 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 83,3% do 

Mercado pesquisado. 

Do painel da pesquisa, 54,5% oferecem TÁXI como meio alternativo de 

transporte. Para o TÁXI, os motivos mais citados foram REUNIÃO 71,4%, e PÓS-

EXPEDIENTE 66,7%. A distribuição é dada pela tabela a seguir: 

Níveis Elegíveis - Táxi 

Presidência 52,4% 

Diretoria 76,2% 

Alta Gerência 81,0% 

Gerência 85,7% 

Coordenadoria 90,5% 

Nível Superior 95,2% 

Técnico e Abaixo 95,2% 

Força de Vendas 57,1% 

 

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 57,6% das empresas o oferecem. 
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Níveis Elegíveis - Fretado 

Presidência 11,8% 

Diretoria 17,6% 

Alta Gerência 23,5% 

Gerência 29,4% 

Coordenadoria 82,4% 

Nível Superior 94,1% 

Técnico e Abaixo 94,1% 

Força de Vendas 35,3% 

 

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 2018. Os 

tipos de contrato mais frequentes são EMPRESARIAL (89,7%) e POR ADESÃO 

(10,3%), modalidade em que a adesão dos empregados é facultativa. 

Observamos nesta edição que 36,4% das empresas possuem uma ou duas 

políticas para todos os níveis hierárquicos e outras 27,3% possuem acima de 

duas políticas. Em 72,4% dos casos o oferecimento ocorre conforme nível 

hierárquico e nos 27,6% restantes o empregado pode optar aquela que melhor 

se encaixa à sua necessidade. 

Em relação à MODALIDADE, apenas 2,5% possuem PLANO PRÓPRIO, 12,5% 

utilizam COOPERATIVA MÉDICA, 22,5% a MEDICINA DE GRUPO e, finalmente, 67,5% 

utilizam SEGUROS DE SAÚDE. As empresas prestadoras destes serviços mais 

citadas foram BRADESCO, SUL AMÉRICA e UNIMED. 
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Os planos informados incluem, entre outros, os seguintes serviços: Consultas 

Médicas, Exames, Tratamentos, Procedimentos Ambulatoriais, Internação e 

Parto. 

 

Das empresas que concedem a assistência, 13,5% 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 Escolha.  

Nível do Plano 

 
Executivo Intermediário Básico Livre Escolha 

Presidência 40,7% 18,5% 3,7% 37,0% 

Diretoria 31,6% 21,1% 10,5% 36,8% 

Alta Gerência 33,3% 30,3% 9,1% 27,3% 

Gerência 27,8% 30,6% 11,1% 30,6% 

Coord./Supv. 19,4% 38,9% 13,9% 27,8% 

Superior 19,4% 38,9% 13,9% 27,8% 

Técnico e Abaixo 19,4% 38,9% 13,9% 27,8% 

Força de Vendas 28,6% 33,3% 9,5% 28,6% 

 

Em relação à infraestrutura das empresas participantes, 100,0% mantém 

AMBULATÓRIO local, 100,0% têm MÉDICO local e 75,0% têm ENFERMARIA local. 

Dentre os sistemas adotados temos: segurado (Pré-Pagamento) 52,8%; auto 

segurado (Pós-Pagamento) 47,2%. 

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

(97,5%), mediante o pagamento de um valor adicional por dependente (60,0%). 

Como dependentes são aceitos cônjuge e filhos em 100,0% das situações. 



 

45 
 

Em 86,5% dos casos os planos oferecidos possuem cobertura nacional. Há 

coparticipação do funcionário em 82,9% das ocorrências. 
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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, 61,9% delas o concedem. A tabela a seguir mostra detalhes da 

concessão. 

Check Up - Níveis Elegíveis 

Presidência 96,4% 

Diretoria 95,5% 

Alta Gerência 90,9% 

Gerência 72,7% 

Coordenadoria 9,1% 

Superior 9,1% 

Técnico e Abaixo 9,1% 

Força de Vendas 4,5% 

 

Em 28,6% dos casos, este benefício está incluso na assistência médica e 

apenas 5,6% possuem coparticipação do funcionário. Em relação à frequência, 

75,0% 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, 95,2% concedem este benefício. Destas, 65,5% 

arcam com alguma quantia e 34,5% apenas negociam com a prestadora 

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

hierárquico em 33,3% dos casos e é de livre escolha do funcionário em 66,7%. 

Os tipos de contrato mais frequentes são EMPRESARIAL (76,5%) e POR ADESÃO 

(23,5%), no qual a adesão dos empregados é facultativa. 
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Assistência Odontológica - Níveis Elegíveis 

Presidência 63,6% 

Diretoria 87,9% 

Alta Gerência 78,8% 

Gerência 90,9% 

Coordenadoria 97,0% 

Nível Superior 97,0% 

Técnico e Abaixo 97,0% 

Força de Vendas 63,6% 

 

Em relação à modalidade da assistência odontológica, apenas 6,1% possuem 

PLANO PRÓPRIO; 15,2% utilizam COOPERATIVA ODONTOLÓGICA; 33,3%, 

ODONTOLOGIA DE GRUPO e, 45,5%, utilizam SEGURO ODONTOLÓGICO. As 

empresas prestadoras destes serviços mais citadas foram Odontoprev (24,2%) 

e Bradesco (21,2%). 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 

93,5% 67,7% 61,3% 32,3% 96,8% 

 

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 (%) 37,1% 42,9% 5,7% 40,0% 

 

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

quantia”, 53,3% das empresas dividem com os colaboradores, sendo 62,0% o 

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

(Pré-Pagamento) 70,0% e auto segurado (Pós-Pagamento) 30,0%.  

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, 42,9% 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 60,0% 

Diretoria 86,7% 

Alta Gerência 86,7% 

Gerência 100,0% 

Coordenadoria 93,3% 

Nível Superior 93,3% 

Técnico e Abaixo 93,3% 

Força de Vendas 40,0% 

 

Benefício - Assistência Farmacêutica 

Tipo de Plano % Total 

Rede Credenciada 87,5% 

Livre Escolha 12,5% 

 

Em apenas 11,8% dos casos, este benefício está incluso na assistência médica 

e o desconto percentual médio observado atinge 43,8%.  

5.8 Assistência Oftalmológica 

Este benefício consiste em reembolsar parcial ou totalmente os custos com 

lentes e armações. Do painel de participantes, apenas 9,8% oferecem o plano 

e, dentre elas, 90,2% 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 0,0% 

Rede Credenciada 100,0% 
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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 88,4% 

das empresas, sendo BRADESCO SEGUROS 34,6%, GENERALI com 11,5% e ICATU 

com 19,2% 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 77,1% 

Diretoria 94,3% 

Alta Gerência 88,6% 

Gerência 97,1% 

Coord. 91,4% 

Superior 91,4% 

Técnico e Abaixo 91,4% 

Força de Vendas 60,0% 

 

Entre as participantes, 40,0% estabelecem coparticipação do empregado, que 

arca em média 34,3% do custo. 

Abaixo, detalhamos os limites de cobertura: 

Benefício - Seguro de Vida - Morte Natural 

Valor Pago Empregado Cônjuge Filhos 

Até 15 salários 11,2% 70,6% 50,0% 

De 16 a 20 salários 0,0% 5,9% 0,0% 

De 21 a 25 salários 48,1% 0,0% 16,7% 

De 26 a 30 salários 0,0% 0,0% 0,0% 

Mais de 30 salários 40,7% 23,5% 33,3% 

Limite R$ 571.878,82 R$ 561.452,73 R$ 283.898,00 
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A quantidade mais citada entre as empresas é de 24 salários para a cobertura 

de Morte Natural do empregado (40,7%) e 12 salários para Morte Natural do 

cônjuge (35,6%). 

Benefício - Seguro de Vida - Morte Acidental 

Valor Pago Empregado Cônjuge Filhos 

Até 20 salários 12,0% 33,3% 60,0% 

De 21 a 30 salários 28,0% 53,3% 0,0% 

De 31 a 40 salários 4,0% 6,7% 20,0% 

De 41 a 50 salários 24,0% 0,0% 0,0% 

Mais de 50 salários 32,0% 6,7% 20,0% 

Limite R$ 904.065,33 R$ 456.997,50 R$ 226.867,43 

 

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

de Morte Acidental do empregado (24,0%) e 30 salários para Morte Acidental 

do cônjuge (26,7%). 

Benefício - Seguro de Vida - Invalidez Acidente e Doença 

Valor Pago 

 

Invalidez Por Acidente Invalidez por Doença 

Invalidez Total Parcial Total Parcial 

Até 15 salários 4,8% 7,1% 6,7% 11,1% 

De 16 a 20 salários 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 

De 21 a 25 salários 38,1% 28,6% 46,7% 33,3% 

De 26 a 30 salários 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 

Mais de 30 salários 57,1% 64,3% 46,7% 55,6% 

Limite  R$ 735.495,71   R$ 760.081,67   R$ 968.696,00   R$ 1.063.000,00  

 

A quantidade mais citada entre as empresas é de 24 salários (33,3%) para a 

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

(23,8%). Para Invalidez por Doença, observou-se 24 salários (40,0%). 

Em média a assistência funeral é de R$4.155,56. Dentre as empresas 

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

aparecendo para as empresas respondentes. 

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 59,5% das empresas 

pesquisadas, sendo 73,1% através de entidade fechada (administrado pela 

Empresa) e 11,5% através de entidade aberta. No que diz respeito ao tipo de 

plano, a maior parte das empresas (72,7%) utiliza a CONTRIBUIÇÃO DEFINIDA ou 

planos MISTOS (18,2%). Em relação à DISTRIBUIÇÃO POR NÍVEL HIERÁRQUICO, 

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

mesma maneira. 
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Previdência Privada - Níveis Elegíveis 

Presidência 78,3% 

Diretoria 91,3% 

Alta Gerência 91,3% 

Gerência 95,7% 

Coord. 95,7% 

Superior 100,0% 

Técnico e Abaixo 100,0% 

Força de Vendas 60,9% 

 

Detalhando os planos, 100,0% definem uma contribuição do empregado, sendo 

voluntária em 100,0% destes. O gráfico a seguir detalha as variáveis que 

afetam o valor da contribuição do empregado: 
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Os benefícios cobertos na previdência são apresentados no gráfico a seguir:  

 

A proporção empresa / empregado em 1/1, responde por 50,0% dos casos. 

Enquanto outras proporções aparecem com 50,0% dos casos. 

 

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, 52,4% concedem empréstimo pessoal. Os motivos 

para o empréstimo não são perguntados pelas empresas ou instituições 
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parceiras que administram o benefício. Quanto à concessão por nível 

hierárquico, segue a distribuição: 

Empréstimo - Níveis Elegíveis 

Presidência 78,9% 

Diretoria 89,5% 

Alta Gerência 84,2% 

Gerência 94,7% 

Coordenadoria 100,0% 

Superior 100,0% 

Técnico e Abaixo 94,7% 

Força de Vendas 63,2% 

 

As condições de empréstimo observadas são de, em média, 1,0 ou 2,0 salários 

(25,0%) para pagamento em até 48 parcelas (27,3%).  

 

5.12 Alimentação 

O benefício compreende o auxílio na forma de restaurante próprio, vale-

refeição ou vale-alimentação. Cerca de 90,9% das empresas concedem este 

benefício. Destas, 78,6% concedem alimentação em RESTAURANTE, 76,2% o 

fazem via VALE REFEIÇÃO e 57,1% via VALE ALIMENTAÇÃO/CESTA BÁSICA. 

O VALOR MÉDIO DA REFEIÇÃO oferecida aos empregados é de R$ 8,60 e somente 

em 10,3% das Empresas há diferenciação entre a refeição dos Executivos e 

dos demais profissionais. O restaurante é terceirizado em 73,3% dos casos e 

37,5% oferecem serviço de copa. 

O valor pago pelos empregados varia conforme a tabela abaixo: 

Benefício – Restaurante 

Forma de Pagamento % Total 

Pelos dias que utilizar 53,6% 

Custo Mensal Fixo 39,3% 

Não tem contribuição 7,1% 
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Para aquelas empresas que o pagamento é realizado por refeição, o valor 

médio pago pelo empregado é de R$ 4,70. Já aquelas em que o empregado 

paga um valor mensal, este custo fixo é inferior a R$ 23,40. 

Nas empresas pesquisadas que concedem VALE REFEIÇÃO, o valor médio é de 

R$ 22,70 por dia, com participação da empresa em 80,0% do custo. O 

detalhamento por região consta na tabela a seguir: 

Benefício - Refeição 

Região / Estado 
Valor Facial Médio do 

Tíquete 

Bahia R$ 24,00 

Rio de Janeiro R$ 25,00 

São Paulo R$ 25,77 

Geral R$ 22,65 

Norte R$ 29,54 

Minas Gerais R$ 14,30 

*Unidade de medida: Reais (R$) 

 

O cálculo do valor mensal pago ao empregado pode variar de acordo com os 

dias úteis do mês (62,5%), os dias trabalhados (4,2%) ou por uma quantidade 

fixa pré-estabelecida (33,3%). 

Já em relação ao AUXÍLIO ALIMENTAÇÃO, predominam empresas que oferecem o 

benefício na forma de vale-alimentação (66,7%). O valor médio concedido é de 

R$ 316,60 por mês. 

Níveis Elegíveis - Alimentação 

Presidência 26,3% 

Diretoria 31,6% 

Alta Gerência 47,4% 

Gerência 47,4% 

Coordenadoria 68,4% 

Nível Superior 63,2% 

Técnico e Abaixo 89,5% 

Força de Vendas 52,6% 

 

Nos casos em que a empresa concede ambos os auxílios, 25,0% informaram 

que o colaborador deve optar por algum deles e 75,0% concedem ambos.  
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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, 62,5% 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, 61,1% 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 

Tempo de Casa 50,0% 

Indicação 18,2% 

Desempenho 40,9% 

Necessidade da área 54,5% 

Outro(s) 31,8% 
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Além destes critérios, o AUXÍLIO EDUCAÇÃO também é concedido quando faz 

parte de Planos de Desenvolvimento Individual dos empregados, normalmente 

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 

Especialização Idioma 

Pres. e Dir. 27,8% 31,6% 31,3% 50,0% 54,5% 

Alta Ger. e Ger. 38,9% 52,6% 62,5% 57,1% 72,7% 

Coord. e Surpv. 55,6% 73,7% 68,8% 64,3% 90,9% 

Nível Superior 55,6% 73,7% 68,8% 64,3% 90,9% 

Demais 61,1% 42,1% 43,8% 64,3% 81,8% 

 

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 15,4% oferecem o 

auxílio e a principal razão informada foi transferência regional com 80,0%. 

Auxílio Moradia - Níveis Elegíveis 

Presidência 75,0% 

Diretoria 75,0% 

Alta Gerência 100,0% 

Gerência 100,0% 

Outro 100,0% 

 

Em todas as Empresas analisadas este auxílio é oferecido em forma de 

aluguel, sendo que 40,0% 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. 

Em relação ao painel pesquisado, percebemos que 80,5% 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 (24,0% das ocorrências). Já no que tange à extensão do 

benefício aos homens, 25,0% do universo da pesquisa oferecem o benefício a 

eles.  

Níveis Elegíveis 

Presidência 60,0% 

 Diretoria 76,7% 

Alta Gerência 83,3% 

Gerência 96,7% 

Coordenadoria 60,0% 

Nível Superior 60,0% 

Técnico e Abaixo 60,0% 

Força de vendas 36,7% 

 

O VALOR MENSAL MÉDIO concedido é de R$ 577,00, sendo IGUAL PARA TODOS em 

76,7%. Este benefício varia conforme a IDADE DA CRIANÇA em 20,0% e apenas 

6,7% com base na REMUNERAÇÃO DO EMPREGADO. 

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. 
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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 2018 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, 

82,5% concedem o benefício e o gráfico a seguir mostra a sua distribuição 

conforme os níveis: 

 

O aparelho concedido é de PROPRIEDADE DA EMPRESA em 100,0% dos casos e, 

no que tange à COBERTURA DAS DESPESAS, 48,3% das participantes não 

estabelecem limites, cobrindo a totalidade do valor. Já entre aquelas que 

definem limites, o valor médio é de R$ 378,20.  

Das formas de reembolso destes gastos, 46,7% das empresas o fazem através 

do desconto em folha de pagamento. Algumas empresas também informaram 
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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 19,0 % das empresas concedem este benefício, sendo oferecido apenas 

para os níveis de Presidência, Diretoria e Alta Gerência.  

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 

23,8% 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, 52,4% das participantes concedem este benefício, conforme 

tabela: 
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Auxilio Doença - Níveis Elegíveis 

Presidência 44,4% 

Diretoria 55,6% 

Alta Gerência 66,7% 

Gerência 77,8% 

Coordenadoria 88,9% 

Superior 100,0% 

Técnico e Abaixo 100,0% 

FV 55,6% 

 

Em relação ao período do pagamento, observamos uma grande variação entre 

os respondentes: o período mínimo de pagamento foi de 06 meses e o máximo 

chegou a 12 meses. 
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66..  PPRRÁÁTTIICCAASS  AADDIICCIIOONNAAIISS  

6.1 Prática de Horas Extras 

Das empresas pesquisadas, 66,7% têm como prática pagar as horas que 

excedam à jornada normal de trabalho. A tabela abaixo demonstra a 

distribuição da prática conforme os níveis: 

Horas Extras - Níveis Elegíveis 

Nível Técnico 100,0% 

Nível Superior 72,7% 

Coordenadoria 18,2% 

 

Adicionalmente, 42,9% adotam o banco de horas para gerir aquelas que 

excedam à jornada normal de trabalho. 

Banco de Horas - Níveis Elegíveis 

Nível Técnico 87,5% 

Nível Superior 87,5% 

Coordenadoria 25,0% 

 

Em relação à utilização de HORÁRIO FLEXÍVEL, 33,3% 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 57,1% 

Diretoria 85,7% 

Alta Gerência 85,7% 

Gerência 71,4% 

Coordenadoria 100,0% 

Nível Superior 85,7% 

Nível Técnico 57,1% 

Força de Vendas 71,4% 

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 19,0% 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. 

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 47,6% 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 
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também realizam festas, encontros, eventos esportivos, culturais e sociais. 

Apenas 14,3% das empresas pesquisadas possuem este benefício. 

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 23,8% 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 2018 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 (75,0%), Limpeza (78,6%), Auditoria 

(39,3%), Transporte (56,3%) e Informática (28,6%). 

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 17,9% Manutenção Mecânica 14,3% 

Auditoria 39,3% Recrutamento/Seleção (RH) 7,1% 

Informática 28,6% Salários (RH) 7,1% 

Jurídico 25,0% Transporte 53,6% 

Limpeza 78,6% Treinamento/Desenvolvimento (RH) 7,1% 

Manutenção Elétrica 21,4% Vigilância 75,0% 
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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 2018 x 2017 

PONTOS 

GLOBAL 

SB TD RF RT 

100 100,7% 102,0% 89,2% 92,5% 

200 97,0% 99,0% 86,8% 99,0% 

400 102,0% 107,3% 96,2% 105,4% 

600 105,2% 109,6% 104,7% 107,4% 

800 106,2% 106,8% 100,7% 104,3% 

1000 106,7% 106,1% 102,0% 103,4% 

1200 102,4% 103,6% 99,7% 100,9% 

1400 99,8% 102,0% 98,2% 99,2% 

1600 94,8% 100,8% 94,1% 98,0% 

1800 95,4% 105,0% 95,2% 100,9% 

2000 95,9% 106,4% 92,5% 94,0% 

2400 95,9% 104,8% 95,0% 104,3% 

2600 98,0% 106,7% 95,2% 102,4% 

MÉDIA 99,6% 104,7% 95,9% 100,9% 

*2018 / 2017 
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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 

   CRISTAL GLOBAL QUÍMICA 

   DETEN 

   DOW QUÍMICA 

   EMBRACO 

   FÍBRIA 

   GRUPO JÚLIO SIMÕES 

   INTERNATIONAL PAPER 

   KIMBERLY-CLARK 

   KLABIN 

   LOCAMÉRICA 

   MONSANTO BAHIA 

   NEXA - VOTORANTIM METAIS 

   OXITENO 

   UNIGEL 

   VALE 

 

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 

100 104,6% 107,6% 104,6% 107,6% 

200 120,0% 122,1% 120,0% 122,1% 

400 111,4% 106,9% 111,4% 106,9% 

600 107,6% 116,0% 107,6% 116,0% 

800 102,4% 121,8% 102,4% 121,8% 

1000 99,8% 116,1% 99,8% 116,1% 

1200 108,8% 137,4% 108,8% 137,4% 

1400 115,6% 140,5% 115,6% 140,5% 

1600 113,9% 133,0% 113,9% 133,0% 

MÉDIA 109,3% 122,4% 109,3% 122,4% 

*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 

  Desempenho 

  Pago Competente Excelente 

Presidência 4,5 4,5 7,5 

Diretoria 4,5 4,5 7,5 

Alta Gerência 4,4 4,4 7,3 

Gerência 3,6 3,6 6,0 

Coordenadoria 2,2 2,2 3,7 

Demais 2,7 2,7 4,4 

*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 84,9% 131,9% 90,8% 134,2% 84,9% 131,9% 90,8% 134,2% 

200 83,3% 132,6% 89,7% 126,9% 83,3% 132,6% 89,7% 126,9% 

400 83,0% 120,9% 87,8% 110,3% 83,0% 120,9% 87,8% 110,3% 

600 79,6% 111,6% 89,3% 114,2% 79,6% 111,6% 89,3% 114,2% 

800 78,3% 110,1% 81,3% 123,4% 78,3% 110,1% 81,3% 123,4% 

1000 83,9% 109,4% 84,7% 124,1% 83,9% 109,4% 84,7% 124,1% 

1200 79,3% 109,2% 81,7% 132,7% 79,3% 109,2% 81,7% 132,7% 

1400 76,7% 108,0% 79,8% 128,6% 76,7% 108,0% 79,8% 128,6% 

1600 71,5% 110,7% 72,5% 125,7% 71,5% 110,7% 72,5% 125,7% 

1800 67,4% 112,9% 67,0% 123,5% 67,4% 112,9% 67,0% 123,5% 

2000 64,1% 114,7% 64,0% 124,2% 64,1% 114,7% 64,0% 124,2% 

2400 57,7% 105,8% 58,8% 115,2% 57,7% 105,8% 58,8% 115,2% 

MÉDIA 74,1% 114,1% 77,1% 122,9% 74,1% 114,1% 77,1% 122,9% 
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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: 

Composição da Remuneração 

PONTOS Salário Bônus e PPR 

100 90,4% 9,6% 

200 84,8% 15,2% 

400 82,4% 17,6% 

600 85,0% 15,0% 

800 89,2% 10,8% 

1000 88,5% 11,5% 

1200 89,9% 10,1% 

1400 90,8% 9,2% 

1600 88,5% 11,5% 

1800 79,3% 20,7% 

2000 80,4% 19,6% 

2400 81,8% 18,2% 

MÉDIA 85,7% 14,3% 

Fonte: Mercado PWR Global 2018 
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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 

Mineração & 

Metalurgia 

Químico & 

Petroquímico 

100 107,6% 108,5% 81,3% 87,6% 133,8% 

200 122,1% 111,7% 85,7% 97,1% 145,2% 

400 106,9% 88,1% 84,2% 100,7% 129,8% 

600 116,0% 91,2% 87,7% 100,8% 113,4% 

800 121,8% 102,3% 92,7% 104,3% 124,4% 

1000 116,1% 97,5% 97,0% 111,6% 129,1% 

1200 137,4% 102,8% 101,5% 113,5% 130,7% 

1400 140,5% 95,1% 101,4% 114,7% 123,8% 

1600 133,0% 86,8% 107,2% 115,6% 118,8% 

MÉDIA 122,4% 98,2% 93,2% 105,1% 127,7% 

*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 83,7% 106,6% 96,8% 83,2% 80,8% 

200 86,7% 95,3% 93,9% 84,0% 71,5% 

400 86,7% 95,9% 85,2% 84,6% 90,4% 

600 84,1% 105,2% 92,5% 96,3% 84,3% 

800 83,6% 114,7% 98,8% 100,8% 83,7% 

1000 92,2% 111,7% 91,8% 94,6% 81,7% 

1200 - 116,3% 98,9% 94,0% - 

1400 - 115,1% 97,9% 100,6% - 

1600 - 116,2% - - - 

1800 - 117,1% - - - 

2000 - 123,2% - - - 

MÉDIA 86,2% 110,7% 94,5% 92,3% 82,1% 

*RT Regional / RT Global 

 

GLOBAL x REGIONAIS 

PONTOS Sul Bahia Centro Oeste 
Norte & 

Nordeste 

100 84,1% 82,5% 82,4% 79,2% 

200 89,5% 96,2% 84,5% 78,3% 

400 83,3% 100,9% 78,1% 90,3% 

600 87,8% 97,7% 82,0% 89,8% 

800 95,1% 102,2% 77,9% 84,1% 

1000 95,8% 110,7% 88,2% 83,4% 

1200 98,2% 113,3% 104,8% - 

1400 99,8% 121,1% - - 

1600 100,9% - - - 

MÉDIA 92,7% 103,1% 85,4% 84,2% 

*RT Regional / RT Global 
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99..  CCOOMMPPOOSSIIÇÇÃÃOO  DDOOSS  MMEERRCCAADDOOSS  

9.1 Mercados Global, Benchmark e Setoriais 

 

Empresa PWR Global

P resentes 

2017

PWR 

Benchmark

PWR Quím. 

& Pet roq.

PWR Miner.

& Metal.

PWR Cons.  

& Serv.

PWR 

Comunic.

PWR 

Celulose & 

Papel

Atiaia - Grupo Vivix x x x

Amata x x x

Amil x x x x

Anhembi x x x

Aperam x x x x

Apta Caminhões x x

Arcadis x x

Arno x x x x

BSC | Copener

Celulose x x x

Florestal x x x

Basf x x x x

Bignardi Papéis x x x

BrasilPrev x x

Braskem 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

Celulose x x x

Florestal x x x

Cetrel x x x

CH2M and Jacobs x x

Chesf x x

Cicopal x x x

Comgás x x x x

Consórcio Disal x x x

Consórcio Luiza x x x

Cons. Porto Seguro x x x

Cons. Rodobens x x x

PWR 2018 - Composição Mercados Global, Presentes em 2017, Benchmark e Setoriais
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Empresa PWR Global

P resentes 

2017

PWR 

Benchmark

PWR Quím. 

& Pet roq.

PWR Miner.

& Metal.

PWR Cons.  

& Serv.

PWR 

Comunic.

PWR 

Celulose & 

Papel

Copel x x x

Copenor x x x

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 x

Embraco x x x x

Ferrous x x x

FCC x x x

Fíbria x x x x

Grupo Julio Simões x x x

Grupo Rede Paranaense 

de Comunicação

Corporativo x x x

Instituto x x x

Jornais 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

Intelbrás x x x

International Paper x x x

JBS -Sen. Canedo GO x x x

Kimberly-Clark x x x x x

Klabin x x x

Laticínios Bela Vista x x x

LGA Mineração x x x

Localiza x x

Locamérica x x x x

Melhoramentos Papéis x x x

Monsanto Bahia x x x x

Nexa - Votor. Metais

VM – Zinco x x x x

PWR 2018 - Composição Mercados Global, Presentes em 2017, Benchmark e Setoriais
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Empresa PWR Global

P resentes 

2017

PWR 

Benchmark

PWR Quím. 

& Pet roq.

PWR Miner.

& Metal.

PWR Cons.  

& Serv.

PWR 

Comunic.

PWR 

Celulose & 

Papel

Ouro Verde x x

Oxiteno x x x x

Penha x x x

Petrocoque x x x

Pisa Indústria De Papeis - 

(Norske Skog)
x x x

Ramboll x x

Randon Consórcios x x

Refin. Riograndense x x x

Refresc. Bandeirantes x x x

Scania Consórcios x x

TIM x x

Trombini x x x

Unigel x x x

Unimed FESP x x x

Vale x x x

Veracel x x x

Vogler x x x

Yamaha Consórcios x x

Ypê - Quim. Amparo x x x x

Total 81 64 18 14 8 42 5 16

PWR 2018 - Composição Mercados Global, Presentes em 2017, Benchmark e Setoriais
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9.2 Mercados Regionais 

 
 

PWR 2018 - Composição Mercados Global, Presentes em 2017 e Regionais

Empresa

PWR 

Global

P resentes 

2017

PWR SP 

Capital

PWR SP 

Interior

PWR Rio 

De 

Janeiro

PWR Minas 

Gerais

PWR 

Espírito 

Santo

PWR Bahia PWR Sul

PWR Norte 

& 

Nordeste

PWR 

Cent ro 

Oeste

Atiaia - Grupo Vivix x x 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

Apta Caminhões x x

Arcadis x x x x x x x x x

Arno x x x x x x

BSC | Copener

Celulose x x x

Florestal x x x

Basf x x x x x x x

Bignardi Papéis x x x x

BrasilPrev x x

Braskem 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

Celulose x x x

Florestal x x x

Cetrel x x x x

CH2M and Jacobs x x x x x x x

Chesf x x

Cicopal x x x

Comgás x x x x

Consórcio Disal x x x x x x x x

Consórcio Luiza x x x x x x x x x

Cons. Porto Seguro x x x x x x x x x x

Cons. Rodobens x x x  
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PWR 2018 - Composição Mercados Global, Presentes em 2017 e Regionais

Empresa

PWR 

Global

P resentes 

2017

PWR SP 

Capital

PWR SP 

Interior

PWR Rio 

De 

Janeiro

PWR Minas 

Gerais

PWR 

Espírito 

Santo

PWR Bahia PWR Sul

PWR Norte 

& 

Nordeste

PWR 

Cent ro 

Oeste

Copel x x x x x

Copenor x x x x x x

Cremmy x x x

Cristal Global

Química x x x x

Deten x x x

Dow Química x x x

Elektro x x x

Embraco x x x

Ferrous x x x x

FCC x x x

Fíbria x x x x x x x

Grupo Julio Simões x x x x x x x x x x

Grupo Rede Paranaense 

de Comunicação

Corporativo x x x x x

Instituto x x x

Jornais x 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

Intelbrás x x x x x

International Paper x x x x x x x x

JBS -Sen. Canedo GO x x x

Kimberly-Clark x x x x x x x

Klabin x x x x x x x

Laticínios Bela Vista x x x

LGA Mineração x x x

Localiza x x x x x x x x x x

Locamérica x x x x x x x x x x x

Melhoramentos Papéis x x x x x x

Monsanto Bahia x x x

Nexa - Votor. Metais

VM – Zinco x x x x x

Ouro Verde x x x x x x x x

Oxiteno x x x x

Penha x x x x x x

Petrocoque x x x

Pisa Indústria De Papeis - 

(Norske Skog)
x x x

Ramboll x x x

Randon Consórcios x x

Refin. Riograndense x x x

Refresc. Bandeirantes x x x x

Scania Consórcios x x

TIM x x x x x x x x x

Trombini x x x

Unigel x x x x

Unimed FESP x x x

Vale x x x x x

Veracel x x x

Vogler x x x

Yamaha Consórcios x x

Ypê - Quim. Amparo x x x

Total 81 64 43 30 14 20 9 28 33 24 22  
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9.3 Faturamento e Quadro de Lotação dos Participantes 

Dimensão de Faturamento (em R$) Código

Até 5 Milhões 1

De 5 a 50 Milhões 2

De 50 a 100 Milhões 3

De 100 a 200 Milhões 4

De 200 a 500 Milhões 5

De 500 Milhões a 1 Bilhão 6

De 1 a 5 Bilhões 7

Acima de 5 Bilhões 8

Dimensão do Quadro de Lotação Código

Até 20 1

De 21 a 100 2

De 101 a 200 3

De 201 a 500 4

De 501 a 1000 5

De 1001 a 5000 6

De 5001 a 10000 7

Acima de 10000 8  
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Empresa Área de Atuação

Dimensão do 

Faturamento

Quadro de 

Lotação
Região

Atiaia - Grupo Vivix  Energia  São Paulo Capital, Norte & Nordeste e Centro Oeste 

Amata Celulose, Papel e Florestal 3 4  São Paulo Capital, Sul e Norte & Nordeste 

Amil Consumo & Serviços 7 8  São Paulo Capital e São Paulo Interior 

Anhembi Química Leve 4 5
 São Paulo Capital, São Paulo Interior, Minas Gerais, Espírito 

Santo, Bahia, Sul, Norte & Nordeste e Centro Oeste 

Aperam Metais e Mineração 7 6  São Paulo Capital e Minas Gerais 

Apta Caminhões Terceirização de Frota 4 2  São Paulo Interior 

Arcadis Engenharia Consultiva 5 5
 São Paulo Capital, São Paulo Interior, Rio de Janeiro, Espírito 

Santo, Sul, Minas Gerais, Norte & Nordeste e Centro Oeste 

Arno Consumo & Serviços 6 6  São Paulo Capital, Rio de Janeiro, Sul e Norte & Nordeste 

BSC | Copener

Celulose

Florestal

Basf Química 7 6
 São Paulo Capital, São Paulo Interior, Bahia, Sul e Norte & 

Nordeste 

Bignardi Papéis Celulose, Papel e Florestal 5 4  São Paulo Capital e São Paulo Interior 

BrasilPrev Previdência 6 3  São Paulo Capital 

Braskem Petroquímica 7 7  Bahia 

CBVP - Grupo Vivix Vidreiro 5 4  Norte & Nordeste 

CEG Energia 8 6  São Paulo Interior e Rio de Janeiro 

CELPA Energia 4 6  Norte & Nordeste 

Celulose Irani Celulose, Papel e Florestal 5 6  São Paulo Capital, São Paulo Interior, Minas Gerais e Sul 

CEMAR Energia 6 6  Norte & Nordeste 

Cenibra

Celulose

Florestal

Cetrel Engenharia Ambiental 5 4  São Paulo Capital e Bahia 

CH2M and Jacobs Engenheira Consultiva 7 3
 São Paulo Capital, São Paulo Interior, Sul, Rio de Janeiro, Minas 

Gerais e Bahia 

Chesf Geração e Distribuição de Energia 7 6  Norte & Nordeste 

Cicopal Alimentos, Bebidas e Fumo 4 5  Centro Oeste 

Comgás Distribuição de Gás 7 6  São Paulo Capital e São Paulo Interior 

Consórcio Disal Serviços Financeiros 1 4
 São Paulo Capital, Rio de Janeiro, Bahia, Sul, Norte & Nordeste e 

Centro Oeste 

Consórcio Luiza Serviços Financeiros 1
 São Paulo Capital, Minas Gerais, Bahia, Sul, Norte & Nordeste e 

Centro Oeste 

Cons. Porto Seguro Serviços Financeiros 7 8
 São Paulo Capital, Rio de Janeiro, Minas Gerais, Espírito Santo, 

Bahia, Sul, Norte & Nordeste e Centro Oeste 

Cons. Rodobens Serviços Financeiros 7 5  São Paulo Interior 

 Bahia 

PWR 2018 - Empresas Part icipantes

Celulose, Papel e Florestal 7 6  Minas Gerais 

Celulose, Papel e Florestal 7 5
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Empresa Área de Atuação

Dimensão do 

Faturamento

Quadro de 

Lotação
Região

Copel Geração e Distribuição de Energia 7 7  São Paulo Interior, Sul e Centro Oeste 

Copenor Petroquímica 5 3  São Paulo Capital, Rio de Janeiro, Bahia e Sul 

Cremmy Alimentos, Bebidas e Fumo  Centro Oeste 

Cristal Global

Química

Deten Petroquímica 2 3  Bahia 

Dow Química Química 8 6  Bahia 

Elektro Comercialização e Distribuição de Energia 8 6  São Paulo Interior 

Embraco Mineração e Metalurgia 7 7  Sul 

Ferrous Mineração 5 5  Minas Gerais e Bahia 

FCC Química 5 4  Rio de Janeiro 

Fíbria Celulose, Papel e Florestal 7 6
 São Paulo Capital, São Paulo Interior, Espírito Santo, Bahia, Sul e 

Centro Oeste 

Grupo Julio Simões Logística e Transporte 8 8

 São Paulo Capital, São Paulo Interior, Rio de Janeiro, Minas 

Gerais, Espírito Santo, Cento Oeste, Bahia, Sul e Norte & 

Nordeste 

Grupo Rede Paranaense 

de Comunicação

Corporativo 

Instituto

Jornais

Rádios

TVs

Hosp. Benef. Portuguesa Saúde 5 7  São Paulo Capital 

Hosp. do Rim Saúde 4 5  São Paulo Capital 

Hosp. Matern. Celso 

Pierro
Saúde 4 6  São Paulo Interior 

Intelbrás Telecomunicações 6 6  Minas Gerais, Sul e Norte & Nordeste 

International Paper Embalagens e Papel 7 6
 São Paulo Capital, São Paulo Interior, Minas Gerais, Espírito 

Santo, Sul, Norte & Nordeste e Centro Oeste 

JBS -Sen. Canedo GO Alimentos, Bebidas e Fumo 7 8  Centro Oeste 

Kimberly-Clark Farmacêutico, Higiene Pessoal e Cosméticos 8 6
 São Paulo Capital, São Paulo Interior, Bahia, Sul e Norte & 

Nordeste 

Klabin Celulose, Papel e Florestal 8 8
 São Paulo Capital, São Paulo Interior, Minas Gerais, Bahia, Sul e 

Norte & Nordeste 

Laticínios Bela Vista Alimentos, Bebidas e Fumo 7 6  Centro Oeste 

LGA Mineração Mineração e Siderurgia 3 4  Minas Gerais 

Localiza Locação de Frota e Venda de Semi-novos 7 6

 São Paulo Capital, São Paulo Interior, Rio de Janeiro, Minas 

Gerais, Espírito Santo, Centro Oeste, Bahia, Sul e Norte & 

Nordeste 

Locamérica Logística e Transporte 7 5

 São Paulo Capital, São Paulo Interior, Rio de Janeiro, Minas 

Gerais, Espírito Santo, Centro Oeste, Bahia, Sul e Norte & 

Nordeste 

Melhoramentos Papéis Celulose, Papel e Florestal 4 6  São Paulo Capital, São Paulo Interior, Rio de Janeiro e Sul 

Monsanto Bahia Agroindústria 7 6  Bahia 

Nexa - Votor. Metais

VM – Zinco

Ouro Verde Terceirização de Frota e Locação de Veículos 3 4
 São Paulo Capital, São Paulo Interior, Rio de Janeiro, Bahia, Sul, 

Norte & Nordeste e Centro Oeste 

Oxiteno Química 7 6  São Paulo Capital e Bahia 

Penha Celulose, Papel e Florestal 5 4  São Paulo Capital, São Paulo Interior, Bahia e Sul 

Petrocoque Petroquímica 6 3  São Paulo Capital 

Pisa Indústria De Papeis - 

(Norske Skog)
Celulose, Papel e Florestal 5 4  Sul 

Ramboll Engenharia Consultiva 2 2  São Paulo Capital e São Paulo Interior 

Randon Consórcios Consórcio 3 2  Sul 

Refin. Riograndense Petroquímica 5 4  Sul 

Refresc. Bandeirantes Alimentos, Bebidas e Fumo 6 6  Norte & Nordeste e Centro Oeste 

Scania Consórcios Consórcio 3 2  São Paulo Capital 

TIM Telecomunicações 9 6
 São Paulo Capital, São Paulo Interior, Rio de Janeiro, Minas 

Gerais, Centro Oeste, Bahia, Sul e Norte & Nordeste 

Trombini Celulose, Papel e Florestal 2 4  Sul 

Unigel Química 7 6  São Paulo Capital, São Paulo Interior e Bahia 

Unimed FESP Seguro Saúde 6 4  São Paulo Capital 

Vale Mineração 9 9  Minas Gerais, Espiríto Santo, Norte & Nordeste e Centro Oeste 

Veracel Celulose, Papel e Florestal 6 5  Bahia 

Vogler Comércio Varejista e Atacadista 5 2  São Paulo Capital 

Yamaha Consórcios Consórcio 3 2  São Paulo Capital 

Ypê - Quim. Amparo Química Leve 6 6  São Paulo Interior 

PWR 2018 - Empresas Part icipantes

Metais e Mineração 7 7  São Paulo Capital, São Paulo Interior e Minas Gerais 

Química 5 4  São Paulo Capital e Bahia 

Comunicação 6 6  São Paulo Capital, Sul e Centro Oeste 
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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 80 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/




Veracel Ypê - Quim. Amparo

Refin. Riograndense TIM

Yamaha ConsórciosVogler

Grupo Julio Simões Hosp. Maternidade Celso Pierro

Hospital do Rim JBS -Sen. Canedo GO

Kimberly-Clark LGA Mineração

Localiza Monsanto Bahia

Unimed FESP

Intelbrás

Trombini Vale

Nexa  - Votorantim Metais Penha

Petrocoque Randon Consórcios

Copel Cristal Global - Química

Deten Elektro

Embraco Fíbria

Celulose Irani Cetrel

CH2M and Jacobs Comgás

Consórcio Disal Consórcios Rodobens

CEMAR Cenibra

Chesf

Copenor

FCC

Bahia Specialty Cellulose (BSC) BrasilPrev

Braskem CELPA

RELAÇÃO DE EMPRESAS

Amata Aperam

PWR GLOBALGLOBALMERCADO

Apta Caminhões Atiaia Energia (Grupo Vivix) - CBVP

Basf

CBVP - Grupo Vivix

Anhembi

Arno

Bignardi Papéis

CEG

Amil

Arcadis 

Cicopal

Ferrous

Hosp. Beneficência Portuguesa

International Paper (Orsa)

Laticínios Bela Vista

Melhoramentos

Oxiteno

Ramboll

Scania Consórcios

Unigel

Consórcio Luiza

Dow Química

Grupo Rede Paranaense 

Comunicação

Klabin

Ouro Verde

Refresc. Bandeirantes

Consórcios Porto Seguro

Cremmy

Du Pont

Locamérica

Pisa Indústria De Papeis Ltda - 

(Norske Skog)
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Equações Mercado PWR GLOBAL 2018 22/05/2018Data :

1Página :

Dados de Janeiro/2018Todas 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

75 150 224,7895 +4.104,50 75 250 204,3273 -284,15 75 150 187,1195 +2.231,47 75 250 167,0134 +408,74

150 175 269,0936 -2.541,11 250 300 297,6301 -23.609,84 150 500 323,3801 -18.207,62 250 500 303,2694 -33.655,28

175 500 369,7722 -20.159,86 300 500 399,8722 -54.282,49 500 1.100 507,8236 -110.429,40 500 800 384,6918 -74.366,47

500 1.000 545,3076 -107.927,59 500 1.400 508,4398 -108.566,27 1.100 1.200 341,1234 +72.940,87 800 1.100 511,2062 -175.577,94

1.000 1.100 696,8334 -259.453,36 1.400 2.000 394,0600 +51.565,41 1.200 1.400 450,9471 -58.847,56 1.100 1.200 110,7468 +264.927,35

1.100 1.200 404,1835 +62.461,53 2.000 2.200 1.107,0196-1.374.353,75 1.400 2.000 346,2242 +87.764,45 1.200 1.400 325,2882 +7.477,72

1.200 2.000 519,1134 -75.454,31 2.200 2.400 752,9487 -595.397,72 2.000 2.200 758,2036 -736.194,38 1.400 2.000 125,4991 +287.182,36

2.000 2.400 798,3089 -633.845,45 2.400 2.600 618,5598 -272.864,40 2.200 2.400 581,1494 -346.675,20 2.000 2.200 369,2823 -200.383,95

2.400 2.600 1.436,5383-2.399.608,41 2.200 2.400 192,1907 +189.217,57
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1.351.818
1.215.198
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MédiaMediana

EMPMDLO



Equações Mercado PWR GLOBAL 2018 22/05/2018Data :

1Página :

Dados de Janeiro/2018Todas 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

75 175 268,0981 +3.094,94 75 150 242,4333 -1.954,91 75 150 215,7068 +1.817,48 75 300 226,8661 -2.458,36

175 300 429,0812 -25.077,11 150 250 268,9724 -5.935,79 150 300 318,9959 -13.675,88 300 700 469,9519 -75.384,12

300 400 378,8158 -9.997,50 250 300 310,2522 -16.255,74 300 800 513,7212 -72.093,49 700 800 181,1473 +126.779,12

400 500 485,4657 -52.657,47 300 900 514,8499 -77.635,02 800 1.200 617,2492 -154.915,88 800 1.100 555,5080 -172.709,42

500 1.100 741,4153 -180.632,26 900 1.000 660,4238 -208.651,60 1.200 1.400 478,8967 +11.107,18 1.100 1.200 175,2707 +245.551,59

1.100 1.200 1.055,1764 -525.769,46 1.000 1.800 531,8387 -80.066,48 1.400 2.000 407,5526 +110.988,88 1.200 1.400 372,7556 +8.569,65

1.200 2.000 571,1065 +55.114,41 1.800 2.000 434,9815 +94.276,46 2.000 2.200 814,3189 -702.543,69 1.400 2.000 143,8128 +329.089,66

2.000 2.400 877,6324 -557.937,39 2.000 2.200 1.138,6688-1.313.098,09 2.200 2.400 631,2017 -299.685,95 2.000 2.200 423,1692 -229.623,25

2.200 2.600 753,6104 -465.969,71 2.400 2.600 1.391,0963-2.123.432,95 2.200 2.400 220,2362 +216.829,37
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740.442

561.031
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767.181
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1.548.380
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1.215.198
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Q1

MédiaMediana
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Equações Mercado PWR GLOBAL 2018 22/05/2018Data :

1Página :

Dados de Janeiro/2018Todas 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

75 175 268,0981 +3.094,94 75 150 242,4333 -1.954,91 75 150 215,7068 +1.817,48 75 300 226,8661 -2.458,36

175 300 429,0812 -25.077,11 150 250 268,9724 -5.935,79 150 300 318,9959 -13.675,88 300 700 469,9519 -75.384,12

300 400 378,8158 -9.997,50 250 300 310,2522 -16.255,74 300 800 513,7212 -72.093,49 700 800 181,1473 +126.779,12

400 500 485,4657 -52.657,47 300 900 514,8499 -77.635,02 800 1.200 617,2492 -154.915,88 800 1.100 555,5080 -172.709,42

500 1.100 741,4153 -180.632,26 900 1.000 660,4238 -208.651,60 1.200 1.400 478,8967 +11.107,18 1.100 1.200 175,2707 +245.551,59

1.100 1.200 1.055,1764 -525.769,46 1.000 1.800 531,8387 -80.066,48 1.400 2.000 407,5526 +110.988,88 1.200 1.400 372,7556 +8.569,65

1.200 2.000 571,1065 +55.114,41 1.800 2.000 434,9815 +94.276,46 2.000 2.200 814,3189 -702.543,69 1.400 2.000 143,8128 +329.089,66

2.000 2.400 877,6324 -557.937,39 2.000 2.200 1.138,6688-1.313.098,09 2.200 2.400 631,2017 -299.685,95 2.000 2.200 423,1692 -229.623,25

2.200 2.600 753,6104 -465.969,71 2.400 2.600 1.391,0963-2.123.432,95 2.200 2.400 220,2362 +216.829,37



POLÍTICA EMPRESA MODELO

GRADES REGIÕES MERCADO POLÍTICA

Mercado Global 100% da MedianaTodasTodas



Pesquisa PWR2018  Mercado PWR GLOBAL 2018 22/05/2018Data :

1Página :

Dados de Janeiro/2018Todas 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 1 749.445,73 68,73 861.819,87 73,22 749.445,73 68,73 861.819,87 73,22515.117,46 631.047,87 515.117,46 631.047,87

1

Diretor Financeiro 22 1.170 1 486.308,30 72,51 542.184,80 79,67 486.308,30 72,51 542.184,80 79,67352.611,49 431.968,92 352.611,49 431.968,92

2

Diretor Operações 22 1.170 1 486.308,30 102,63 542.184,80 112,77 486.308,30 102,63 542.184,80 112,77499.086,77 611.409,37 499.086,77 611.409,37

3

Diretor Operações 21 1.017 1 408.517,01 86,32 460.813,48 93,74 408.517,01 86,32 460.813,48 93,74352.611,49 431.968,92 352.611,49 431.968,92

4

Gerente Administrativo Financeiro 19 772 1 283.949,26 89,03 319.829,06 96,83 283.949,26 89,03 319.829,06 96,83252.794,14 309.687,04 252.794,14 309.687,04

5

Gerente Controladoria e Finanças 18 673 1 233.613,72 94,21 268.858,93 100,28 233.613,72 94,21 268.858,93 100,28220.079,42 269.609,67 220.079,42 269.609,67

7

Coordenador  Financeiro 17 585 1 188.871,02 87,38 223.552,14 90,44 188.871,02 87,38 223.552,14 90,44165.039,64 202.182,85 165.039,64 202.182,85

9

Coordenador Gestão Riscos 17 585 1 188.871,02 84,85 223.552,14 87,82 188.871,02 84,85 223.552,14 87,82160.259,12 196.326,44 160.259,12 196.326,44

10

Coordenador Recursos Humanos 17 585 1 188.871,02 97,01 223.552,14 100,40 188.871,02 97,01 223.552,14 100,40183.221,57 224.456,73 183.221,57 224.456,73

11

Coordenador Tecnologia 17 585 1 188.871,02 87,38 223.552,14 90,44 188.871,02 87,38 223.552,14 90,44165.039,64 202.182,85 165.039,64 202.182,85

12

Gerente Aquisições e Investimentos 17 585 1 188.871,02 128,50 223.552,14 132,99 188.871,02 128,50 223.552,14 132,99242.691,30 297.310,49 242.691,30 297.310,49

13

Coordenador 16 508 1 149.721,15 75,60 183.908,70 75,40 149.721,15 75,60 183.908,70 75,40113.186,89 138.660,30 113.186,89 138.660,30

14

Advogada 15 442 1 122.461,04 123,37 149.928,61 123,45 122.461,04 123,37 149.928,61 123,45151.080,51 185.082,13 151.080,51 185.082,13

15

Analista de Planejamento Financeiro Sr 15 442 1 122.461,04 90,07 149.928,61 90,13 122.461,04 90,07 149.928,61 90,13110.302,64 135.126,94 110.302,64 135.126,94

16

Analista Industrial 15 442 1 122.461,04 76,23 149.928,61 76,27 122.461,04 76,23 149.928,61 76,2793.347,71 114.356,20 93.347,71 114.356,20

17



Pesquisa PWR2018  Mercado PWR GLOBAL 2018 22/05/2018Data :

2Página :

Dados de Janeiro/2018Todas 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 1 122.461,04 88,77 149.928,61 88,83 122.461,04 88,77 149.928,61 88,83108.709,13 133.174,80 108.709,13 133.174,80

18

Analista Comercial 13 336 1 80.074,59 98,27 95.354,53 101,09 80.074,59 98,27 95.354,53 101,0978.687,43 96.396,53 78.687,43 96.396,53

20

Analista de RH 13 336 1 80.074,59 94,59 95.354,53 97,31 80.074,59 94,59 95.354,53 97,3175.739,44 92.785,08 75.739,44 92.785,08

22

Analista de Suprimentos 13 336 1 80.074,59 107,38 95.354,53 110,47 80.074,59 107,38 95.354,53 110,4785.985,70 105.337,32 85.985,70 105.337,32

23

Analista Financeiro 13 336 1 80.074,59 75,24 95.354,53 77,41 80.074,59 75,24 95.354,53 77,4160.250,54 73.810,31 60.250,54 73.810,31

24

Secretária Executiva Bilingüe Pl. 13 336 1 80.074,59 90,27 95.354,53 92,86 80.074,59 90,27 95.354,53 92,8672.281,53 88.548,94 72.281,53 88.548,94

25

Analista de Controles Operacionais 12 292 1 63.298,14 111,67 74.337,91 116,49 63.298,14 111,67 74.337,91 116,4970.688,02 86.596,81 70.688,02 86.596,81

26

Analista de Planejamento Financeiro Jr 12 292 1 63.298,14 125,42 74.337,91 130,83 63.298,14 125,42 74.337,91 130,8379.388,58 97.255,47 79.388,58 97.255,47

27

Assistente de Comunicação 9 193 1 39.151,02 105,82 45.975,89 110,40 39.151,02 105,82 45.975,89 110,4041.431,21 50.755,57 41.431,21 50.755,57

28

Assistente de Contas a Pagar 9 193 1 39.151,02 85,47 45.975,89 89,17 39.151,02 85,47 45.975,89 89,1733.463,67 40.994,88 33.463,67 40.994,88

29

Assistente Jurídica 9 193 1 39.151,02 112,34 45.975,89 117,19 39.151,02 112,34 45.975,89 117,1943.980,83 53.878,99 43.980,83 53.878,99

30



Pesquisa PWR2018  Mercado PWR GLOBAL 2018 22/05/2018Data :

3Página :

Dados de Janeiro/2018Todas 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 1 233.613,72 138,61 268.858,93 147,54 233.613,72 138,61 268.858,93 147,54323.800,86 396.674,28 323.800,86 396.674,28

31

Coordenador Gestão Ativo 14 386 1 100.068,20 74,22 121.097,02 75,14 100.068,20 74,22 121.097,02 75,1474.273,42 90.989,11 74.273,42 90.989,11

32

Supervisor 13 336 1 80.074,59 88,56 95.354,53 91,10 80.074,59 88,56 95.354,53 91,1070.911,11 86.870,10 70.911,11 86.870,10

33

Técnico de Segurança do Trabalho 11 254 1 51.988,20 64,37 62.548,33 65,54 51.988,20 64,37 62.548,33 65,5433.463,67 40.994,88 33.463,67 40.994,88

34

Assist Administrativo II 10 221 1 44.872,19 71,02 53.507,12 72,97 44.872,19 71,02 53.507,12 72,9731.870,16 39.042,74 31.870,16 39.042,74

35



Pesquisa PWR2018  Mercado PWR GLOBAL 2018 22/05/2018Data :

4Página :

Dados de Janeiro/2018Todas 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 1 233.613,72 141,97 268.858,93 151,13 233.613,72 141,97 268.858,93 151,13331.672,79 406.317,83 331.672,79 406.317,83

36

Coordenador Gestão Ativo 14 386 1 100.068,20 69,89 121.097,02 70,75 100.068,20 69,89 121.097,02 70,7569.939,07 85.679,30 69.939,07 85.679,30

37

Coordenador de Operações 13 336 1 80.074,59 57,19 95.354,53 58,84 80.074,59 57,19 95.354,53 58,8445.797,43 56.104,42 45.797,43 56.104,42

38

Analista de RH 12 292 1 63.298,14 81,04 74.337,91 84,53 63.298,14 81,04 74.337,91 84,5351.295,03 62.839,30 51.295,03 62.839,30

39

Técnico de Segurança do Trabalho 11 254 1 51.988,20 73,56 62.548,33 74,90 51.988,20 73,56 62.548,33 74,9038.244,20 46.851,29 38.244,20 46.851,29

40



Pesquisa PWR2018  Mercado PWR GLOBAL 2018 22/05/2018Data :

5Página :

Dados de Janeiro/2018Todas 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 1 233.613,72 105,26 268.858,93 112,05 233.613,72 105,26 268.858,93 112,05245.910,18 301.253,81 245.910,18 301.253,81

41

Coordenador Gestão Ativo 15 442 1 122.461,04 88,77 149.928,61 88,83 122.461,04 88,77 149.928,61 88,83108.709,13 133.174,80 108.709,13 133.174,80

42

Gerente Regional de Operações 15 442 1 122.461,04 110,61 149.928,61 110,67 122.461,04 110,61 149.928,61 110,67135.448,20 165.931,66 135.448,20 165.931,66

43

Coordenador Gestão Ativo 14 386 1 100.068,20 88,32 121.097,02 89,40 100.068,20 88,32 121.097,02 89,4088.375,96 108.265,53 88.375,96 108.265,53

44

Coordenador Gestão Ativo 14 386 1 100.068,20 88,32 121.097,02 89,40 100.068,20 88,32 121.097,02 89,4088.375,96 108.265,53 88.375,96 108.265,53

45

Analista de Operações Júnior 12 292 1 63.298,14 109,56 74.337,91 114,28 63.298,14 109,56 74.337,91 114,2869.349,48 84.957,01 69.349,48 84.957,01

46

Supervisor 12 292 1 63.298,14 104,60 74.337,91 109,11 63.298,14 104,60 74.337,91 109,1166.210,27 81.111,30 66.210,27 81.111,30

47

Encarregado Administrativo 11 254 1 51.988,20 100,81 62.548,33 102,65 51.988,20 100,81 62.548,33 102,6552.410,48 64.205,79 52.410,48 64.205,79

48

Técnico de Segurança do Trabalho 11 254 1 51.988,20 45,98 62.548,33 46,82 51.988,20 45,98 62.548,33 46,8223.902,62 29.282,06 23.902,62 29.282,06

50

Técnico de Segurança do Trabalho 11 254 1 51.988,20 45,98 62.548,33 46,82 51.988,20 45,98 62.548,33 46,8223.902,62 29.282,06 23.902,62 29.282,06

51

Técnico II 11 254 1 51.988,20 99,22 62.548,33 101,03 51.988,20 99,22 62.548,33 101,0351.581,86 63.190,68 51.581,86 63.190,68

52

Assist Administrativo II 10 221 1 44.872,19 71,02 53.507,12 72,97 44.872,19 71,02 53.507,12 72,9731.870,16 39.042,74 31.870,16 39.042,74

53

Operador III 9 193 1 39.151,02 105,82 45.975,89 110,40 39.151,02 105,82 45.975,89 110,4041.431,21 50.755,57 41.431,21 50.755,57

54

Operador II 8 168 1 34.042,84 93,62 39.251,58 99,47 34.042,84 93,62 39.251,58 99,4731.870,16 39.042,74 31.870,16 39.042,74

56

Operador I 7 146 1 29.547,64 64,72 33.440,34 70,05 29.547,64 64,72 33.440,34 70,0519.122,10 23.425,65 19.122,10 23.425,65

57
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Dados de Janeiro/2018Todas 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 22.191,85 86,17 24.712,75 94,79 22.191,85 86,17 24.712,75 94,7919.122,10 23.425,65 19.122,10 23.425,65

58

Ajudante Geral 4 96 1 19.331,27 82,43 21.318,68 91,57 19.331,27 82,43 21.318,68 91,5715.935,08 19.521,37 15.935,08 19.521,37

59
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Dados de Janeiro/2018Resumo

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

75 250 204,3273 -284,15 75 150 242,4333 -1.954,91 75 250 204,3273 -284,15 75 150 242,4333 -1.954,91

250 300 297,6301 -23.609,84 150 250 268,9724 -5.935,79 250 300 297,6301 -23.609,84 150 250 268,9724 -5.935,79

300 500 399,8722 -54.282,49 250 300 310,2522 -16.255,74 300 500 399,8722 -54.282,49 250 300 310,2522 -16.255,74

500 1.400 508,4398 -108.566,27 300 900 514,8499 -77.635,02 500 1.400 508,4398 -108.566,27 300 900 514,8499 -77.635,02

1.400 2.000 394,0600 +51.565,41 900 1.000 660,4238 -208.651,60 1.400 2.000 394,0600 +51.565,41 900 1.000 660,4238 -208.651,60

2.000 2.200 1.107,0196 -1.374.353,75 1.000 1.800 531,8387 -80.066,48 2.000 2.200 1.107,0196 -1.374.353,75 1.000 1.800 531,8387 -80.066,48

2.200 2.400 752,9487 -595.397,72 1.800 2.000 434,9815 +94.276,46 2.200 2.400 752,9487 -595.397,72 1.800 2.000 434,9815 +94.276,46

2.400 2.600 618,5598 -272.864,40 2.000 2.200 1.138,6688 -1.313.098,09 2.400 2.600 618,5598 -272.864,40 2.000 2.200 1.138,6688 -1.313.098,09

2.200 2.600 753,6104 -465.969,71 2.200 2.600 753,6104 -465.969,71

53 Colaboradores

Posição Média da Empresa X Mercado Custo Atual da Folha Sem Encargos

Salário Base 91,48 Salário Base 6.511.871,22

Total Dinheiro 95,97 Total Dinheiro 7.977.408,63

Remuneração Fixa 91,48 Remuneração Fixa 6.511.871,22

Remuneração Total 95,97 Remuneração Total 7.977.408,63

Custo Enquadramento Colaboradores Abaixo 80% Mercado

Salário Base 229.473,74

Total Dinheiro 178.576,53

Remuneração Fixa 229.473,74

Remuneração Total 178.576,53
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