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WISDOM ARTIGOS
_WISDOM PESQUISAS DE REMUNERAGAO - METODOLOGIAS: SIMILARIDADE DE
' TiTuLos X MEDIDAS DE CONTEUDOS

QUAIS SAO OS OBJETIVOS DA EMPRESA AO CONTRATAR UMA PESQUISA DE REMUNERACAO?

P GERAR INFORMACOES CONFIAVEIS: Obter uma visdo clara da realidade das praticas de
remuneracdo e beneficios adotadas para gerir os cargos pesquisados, quando comparadas
aquelas de cargos similares nas empresas que compdem o PAINEL DE EMPRESAS DA PESQUISA.

P INSTRUMENTALIZAR A GESTAO DE COMPENSAGAO: Refletir sobre uma POLITICA DE REMUNERACAO que
permita gerir profissionalmente a CONSISTENCIA INTERNA, a COMPETITIVIDADE EXTERNA e a
EFICACIA NA GESTAO deste tema em seu relacionamento com a equipe de profissionais.

P> AJUSTAR A COMPOSICAO DO PACOTE DE REMUNERACAO: Com base nos resultados da PESQUISA,
ajustar o grau de COMPETITIVIDADE EXTERNA das praticas de remuneracdo (salarios, incentivos
de curto prazo, beneficios e politicas de RH) a serem oferecidas.

PESQUISAS DE REMUNERAGAO - QUAIS SAO AS PRINCIPAIS METODOLOGIAS?

As duas principais metodologias sdo: COMPARACAO SALARIAL POR “SIMILARIDADE DE TiTuLOS” e
COMPARAGAO SALARIAL ENTRE “MEDIDAS DE CONTEUDO”. A seguir, as caracteristicas de cada uma:

PESQUISA POR “SIMILARIDADE DE TiTULOS”: Consiste na comparacdo de titulos de cargos cuja
atuacgdo cotidiana seja QUALITATIVAMENTE SIMILAR em sua hatureza e objetivos, ou seja, a decisdo
sobre ser ou ndo compardvel é resultado do julgamento do pesquisador, sendo, portanto,
SUBJETIVA.

Em termos metodoldgicos, parte-se da premissa de que a Empresa, utilizando qualquer
sistema / critério que desfrute da credibilidade do publico interno, defina estrutura de classes
salariais na qual os cargos de uma mesma classe, sejam culturalmente percebidos como tendo
"pesos similares”, ou seja, que é justo remunerar seus ocupantes na mesma faixa salarial.

Com base na estrutura de cargos da Empresa, o passo seguinte é definir quais sdo, em cada
classe salarial, as posi¢Ges que, pelo titulo, natureza e objetivo, poderdo ser mais facilmente
encontradas nas empresas que irdo integrar o MERCADO-ALVO da patrocinadora para, entao,
elaborar as respectivas descri¢des sumarias e viabilizar a sua comparag¢do (matching).

As descrices sumarias que serdo elaboradas para suportar o processo de pesquisa devem
refletir a natureza e os objetivos da posi¢do, indicar o seu posicionamento na estrutura, ou
seja, a que cargo ele se reporta, se existem e quais sao as posi¢cdes tipicas a ele subordinadas.

Para assegurar a consisténcia dos resultados de uma pesquisa com base em “SIMILARIDADE DE
TituLos” é fundamental envolver um minimo de 12 empresas na constru¢do do MERCADO-ALVO
de comparagao, bem como que elas, além de atuar no mesmo segmento de mercado, tenham
foco de negdcio, porte, grau de sofisticagdo tecnoldgica e estrutura organizacional similar ao
da patrocinadora.

Definidas as empresas do MERCADO-ALVO, busca-se identificar, em cada uma delas, se existem
ou ndo as posi¢cdes do PAINEL DE CARGOS-PADRAO definido como base da pesquisa.



Em seguida, sdo identificadas, em cada uma das participantes, quais as posicGes passiveis de
comparacdo, ou seja, aquelas cujo titulo, natureza e objetivos sejam similares aqueles da
descricdo sumaria, desde que respeitado um nivel MAXIMO DE DESVIO previamente definido.

Essa definicdo do grau de comparabilidade qualitativa dos cargos da Empresa pesquisada em
relacdo as posicdes do PAINEL DE CARGOS-PADRAO &, portanto, SUBJETIVA e fortemente dependente
do julgamento do profissional / empresa responsavel pela pesquisa.

Além disso, a confiabilidade estatistica dos resultados de uma pesquisa com base nesta
metodologia dependerd de se ter coletado um volume de informacgdes que permita assegurar
a confiabilidade estatistica dos resultados em cada uma das posicdes pesquisadas.

Em resumo, as PRINCIPAIS FRAGILIDADES deste método de pesquisa sdo:

P As descricdes sumarias utilizadas na pesquisa n3o refletem, na plenitude, as diferencas
entre as estratégias de negdcio e os modelos organizacionais em que o cargo esta inserido.

P A necessidade de utilizar Empresas que atuem no mesmo segmento, com um foco de
negdcio, porte, grau de sofisticacdo tecnolégica e estrutura organizacional similar ao da
patrocinadora, limita o processo de definicdo do painel de comparacao.

» A identificacdo das posi¢cdes comparaveis, ou seja, cujas diferencas se enquadrem aguém
do DESVIO MAXIMO admitido, é SUBJETIVA e dependente do JULGAMENTO do pesquisador.

P Aplicar esta metodologia é complicado pela dificuldade de se reunir um minimo de 12
empresas de natureza e porte similares, com estruturas organizacionais equivalentes e
dispostas a abrir as informacdes de suas praticas de remuneragdo em todos os niveis.

PESQUISA comMm BASE EM “MEDIDAS DE CONTEUDO”: Consiste em comparar as praticas de
remuneragdo de todos os cargos da Empresa (e ndo apenas de um painel de “cargos-padrdo”)
com outros de importancia equivalente (mesmo peso relativo) em outras Empresas.

Vale ressaltar que nesta metodologia o TiTULO do cargo NAO TEM A MENOR IMPORTANCIA, ou seja,
se o titulo do cargo do Presidente em uma empresa fosse Mensageiro, mas a sua descricdo
refletisse o que cabe ao cargo dele fazer, a sua MEDIDA DE CONTEUDO seria a mesma.

A primeira REGUA UNIVERSAL de mensuracdo de conteldos de cargos, ou seja, que suporta a
troca de informacbes sobre praticas de remuneracdo com base em medidas de conteudo,
entre empresas com foco de negdcio, porte, grau de sofisticagdo tecnoldgica e estrutura
organizacional ndo necessariamente similar ao da patrocinadora, surgiu em 1943 nos Estados
Unidos e foi criada por um especialista no tema contratado pelo Governo Roosevelt para
coordenar a transformacgao da industria americana para o esfor¢o de guerra.

As demais metodologias UNIVERSAIS, ou seja, aplicaveis a qualquer tipo de organiza¢do, publica
ou privada, derivaram daquela por ele criada e s3o globalmente aplicadas pela maioria das
empresas com areas de remuneracdao adequadamente profissionalizadas.

Para facilitar o entendimento, digamos que uma empresa tenha cargos de 611 pontos
WISDOM nas areas financeira, comercial e/ou industrial. Os conteldos estardo constituidos de
forma diferente, porém o peso final sera o mesmo.

Um cargo de 611 pontos na Empresa XPTO (de pequeno porte) tem o mesmo peso de
contetdo que um cargo de 611 pontos em outras empresas de médio ou grande porte. Se a
XPTO e outras empresas de médio e/ou grande porte, resolverem adotar o mesmo mercado
de comparagdo e a mesma politica, por exemplo, pagar na linha mediana do mercado, a faixa
salarial para 611 pontos WISDOM sera rigorosamente a mesma.



Em termos metodoldgicos, a esséncia de um sistema que mensura conteudos é determinar a
importancia relativa de um cargo inserido na realidade organizacional da empresa em que ele
existe e, esta importancia guarda estreita correlacdo com a MISSAO, CULTURA, VISAO DE FUTURO e
ESTRATEGIAS DE NEGOCIO adotadas pela organizacao.

Quando uma Empresa implanta um Sistema de Gestdao de Remuneracao com base em medidas
de conteuldo, ela busca atingir dois objetivos. O primeiro é utilizar INSTRUMENTO DE MENSURACAO
de conteldos de cargos que, por sua légica e sensibilidade, além de minimizar o SUBJETIVISMO
do PROCESSO DE AVALIAGAO e desfrutar da confianga do publico interno, permita definir a
importancia relativa dos cargos para, entdo, adequar a sua estrutura de remuneracao.

O segundo é racionalizar o processo e ampliar a confiabilidade das PESQUISAS DE REMUNERACAO,
as quais devem gerar informagGes consistentes para a tomada de decisGes focadas em
preservar a sua competitividade frente aos MERCADOS-ALVO de comparagao.

Se a empresa pesquisada ndo utiliza uma ferramenta que permita trocar informacdes sobre
praticas de remuneracdo com base em medidas de conteuddo, sera necessario definir uma
amostra de 02 a 04 posi¢cdes-chave em cada classe salarial, desde o nivel de diretoria até o
mais simples papel da estrutura, bem como entender a sua missdo, visdo e estratégias de
negocio, além das areas-chave de resultados e dos conhecimentos e habilidades requeridas
para exercer os cargos da amostra, para entdo, mensurar o peso relativo de cada um deles.

Para definir o painel minimo 12 empresas a serem pesquisadas, sdo, em geral, utilizados os
critérios abaixo indicados, tendo o cuidado de garantir que, de 33% a 40% delas se enquadrem,
pelo menos, nos critérios 01 e/ou 02, a fim de garantir a captura das caracteristicas das
praticas do mercado da patrocinadora. Os critérios a que nos referimos, sdo:

1. Empresas concorrentes direta ou indiretamente;

2. Empresas fornecedoras ou clientes da patrocinadora;

3. Empresas de mesma natureza no que tange a dimensao do capital e do quadro de lotagao;
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Empresas lideres em seus segmentos de mercado e reconhecidas por suas praticas em
DHO, ou seja, aquelas que podem servir de benchmark para a patrocinadora.

Em resumo, as PRINCIPAIS FORTALEZAS de metodologias que permitam trocar informacdes sobre
praticas de remuneragao com base em medidas de conteudo, sdo:

P As AVALIACOES decorrentes da aplicacdo da FERRAMENTA refletem, na plenitude, as diferencas
entre as estratégias de negdcio e as estruturas em que os cargos estdo inseridos.

» A possibilidade de compor o mercado de comparagdo com base, entre outros, nos critérios
acima indicados, torna os resultados da pesquisa mais confidveis e consistentes.

P A UNIVERSALIDADE DA FERRAMENTA, ou seja, o fato de instrumentalizar a troca de informacdes
de remuneracdo com base em medidas de conteldo entre empresas que tenham ou ndo o
mesmo foco de negdcio, porte, grau de sofisticacdo tecnoldgica e estrutura de gestdo
similar ao da patrocinadora, permite eliminar o subjetivismo, ampliar o painel, aumentar a
confiabilidade dos resultados e agilizar a monitoragao das praticas do MERCADO-ALVO.




SISTEMA WISDOM DE GESTAO DE REMUNERACAO:

Concebido a partir de COMPETENCIAS FUNCIONAIS € COMPORTAMENTAIS, esta FERRAMENTA UNIVERSAL
de medicdo do conteldo de cargos ou do valor agregado por pessoas (personal points) permite
definir estrutura que reflita, de forma clara, a sua importancia relativa para a Empresa.

Como os PoNnTos WISDOM podem ser convertidos para outras metodologias internacionais,
este SISTEMA torna as pesquisas de remunera¢cdo mais confidveis, pois permite comparar
“medidas de conteudos” em lugar de “similaridade de titulos” nas empresas integrantes do
mercado de comparacgédo (job matching). O slide abaixo ilustra seus fatores de avaliacdo:
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A sua base conceitual se sustenta no principio de que todo cargo se compde de parcelas de
Conhecimentos e Habilidades, de Solugdo de Problemas e de Geragdo de Resultados, as quais
variam sua importancia individual (dosagem especifica) em relagdo ao total (100%), em fungdo
de sua natureza e objetivos. Cargos / niveis de senioridade cuja formacio requerida seja em
nivel de 22 grau profissionalizante e abaixo possuem uma quarta parcela - Condi¢cées Laborais.

A anadlise da descricdo ou dos conhecimentos, habilidades e atitudes requeridas pelo cargo,
permite ao avaliador dimensionar / ponderar cada uma das trés parcelas, através da aplicacdo
de um instrumento racional e objetivo, denominado ESCALA DE AVALIACAO. Este processo é
complementado pelo conhecimento dos avaliadores acerca da Empresa e suas diversas areas.

Vale ressaltar que o processo e as avaliagdes dele decorrentes, sdo consequéncia da maneira
como a Empresa existe, opera ou, passara a existir e operar, do perfil dos profissionais
requeridos e das relagdes entre os diversos cargos e niveis de senioridade das carreiras na
gestdo de seus negdcios, bem como da diversidade, complexidade e frequéncia das relagdes /
influéncias internas e externas, além de outros fatores correlatos.

No que tange ao perfil, parte inferior do slide acima, trata-se de um digito de CONTROLE DA
QUALIDADE da FORMULA DE AVALIACAQ, indicativo do grau de CONSISTENCIA NA DOSAGEM relativa das
parcelas de Conhecimentos e Habilidades, Solu¢éo de Problemas e Geragdo de Resultados.

O perfil, que é calculado de forma automatica, guarda estreita correlacdo com a natureza das
AREAS CHAVE DE RESULTADOS do cargo / profissional, ou seja, se o perfil ndo faz sentido é porque
alguma coisa esta errada na FORMULA e, portanto, esta precisa ser revisada.




Finalmente, o SISTEMA WISDOM, através das FORMULAS DE AVALIACAO, é usado na consolidacdo
dos resultados de projetos de RACIONALIZAGAO DA ESTRUTURA DE GESTAO e dos PROCESSOS DE
TRABALHO, bem como na checagem da consisténcia da estrutura organizacional da empresa,
além de contribuir para o processo de PLANEJAMENTO DE SUCESSAO ha mesma.

SISTEMA WISDOM - COMPARACAO COM OUTRAS METODOLOGIAS:

SIS TiTULOS E SIMILARIDADE
CARACTERISTICAS DOS SISTEMAS WISDOM | METODOLOGIAS .
QUALITATIVA CONTEUDOS
INTERNACIONAIS

UNIVERSALIDADE DA FERRAMENTA Sim Sim Nao
PRECISA UTILIZAR EMPRESAS SIMILARES NA . - .

Nao Nao Sim
PESQUISA
ESTRUTURADO VIA COMPETENCIAS . ~

Sim Nao 77
FUNCIONAIS E COMPORTAMENTAIS
AVALIA CARGOS - JOB POINTS Sim Sim Sim
AVALIA PERSONAL POINTS DO PROFISSIONAL Sim Nao 77
PONTUAGAO REFLETE A NATUREZA, PORTE E . . .

. . Sim Sim Nao

A ESTRATEGIA DO NEGOCIO
PESQUISA VIA MEDIDAS DE CONTEUDO Sim Sim Nao
CONFIABILIDADE ESTATISTICA Sim Sim ?7??
PESQUISA POR TITULO DE CARGOS Ndo N3o Sim
ELEVADA DEPENDENCIA DO PESQUISADOR Nado N3o Sim
CONVERSIBILIDADE ENTRE METODOLOGIAS Sim Sim Nao
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