
Aula 22 – Cargos, Salários e Remuneração 
Estratégica
No dinâmico mundo corporativo de hoje, a forma como as organizações gerenciam seus talentos é um pilar 
fundamental para o sucesso. Mais do que simplesmente pagar um salário, as empresas buscam estratégias 
que motivem, engajem e retenham seus colaboradores, transformando a remuneração em uma ferramenta 
poderosa de gestão. Para quem atua ou deseja atuar na área de Psicologia Organizacional, compreender a 
complexidade por trás dos cargos, salários e da remuneração estratégica é essencial.

Imagine-se em uma organização onde as pessoas não entendem suas responsabilidades, sentem que seu 
trabalho não é valorizado ou percebem que colegas com funções similares ganham salários muito diferentes 
sem justificativa clara. O resultado? Desmotivação, alta rotatividade e um ambiente de trabalho tóxico. É 
exatamente para evitar cenários como este que a gestão de cargos, salários e remuneração estratégica se 
torna um diferencial competitivo.

Esta aula foi cuidadosamente elaborada para que você, futuro especialista em Psicologia Organizacional, 
possa desvendar os mecanismos que sustentam a estrutura de recompensas nas empresas. Ao final, você 
será capaz de analisar e descrever cargos, entender os princípios da avaliação e estruturação de planos de 
carreira e salários, e, mais importante, compreender como a remuneração variável e os benefícios flexíveis se 
integram para formar uma estratégia de remuneração total que impacta diretamente a saúde mental e o bem-
estar dos colaboradores. Prepare-se para uma jornada que conectará teoria e prática, com foco nas 
tendências mais atuais do mercado de trabalho.



A Essência dos Cargos: Descrição e 
Análise

Fundamento essencial: A clareza sobre funções e responsabilidades é o alicerce de toda a gestão 
de pessoas.

Em qualquer organização, antes mesmo de pensar em salários ou benefícios, precisamos entender o que 
cada pessoa faz. Parece óbvio, não é? Mas a clareza sobre as funções e responsabilidades é o alicerce de 
toda a gestão de pessoas. Sem uma compreensão precisa dos cargos, é como tentar construir uma casa sem 
a planta baixa: o resultado será confuso, ineficiente e propenso a falhas estruturais.

A descrição e análise de cargos são os primeiros passos para mapear o universo de trabalho dentro de uma 
empresa. A descrição de cargos é como um retrato detalhado da função, listando as tarefas, 
responsabilidades, o que se espera do ocupante e a quem ele se reporta. Já a análise de cargos vai além: ela 
investiga os requisitos para desempenhar essas tarefas, as competências necessárias, o ambiente de trabalho 
e as condições sob as quais o trabalho é realizado. É a partir dessa análise aprofundada que se pode definir o 
perfil ideal para a vaga, criar programas de treinamento eficazes e, claro, estabelecer uma remuneração justa.

Descrição de Cargos
O "manual do usuário" da função

Lista de tarefas

Responsabilidades

Expectativas

Hierarquia

Análise de Cargos
A "engenharia reversa" do cargo

Requisitos necessários

Competências exigidas

Ambiente de trabalho

Condições de execução

Pense na descrição de cargos como o "manual do usuário" de uma função. Ela diz o que fazer. A análise, por 
sua vez, é como a "engenharia reversa" desse manual, que revela por que certas coisas são feitas, quais 
ferramentas são necessárias e quais habilidades são indispensáveis para operar aquela "máquina" que é o 
cargo. Por exemplo, para um cargo de "Analista de Recursos Humanos", a descrição listaria "realizar 
entrevistas de desligamento", enquanto a análise detalharia que para isso é preciso ter "habilidade de escuta 
ativa, empatia e conhecimento da legislação trabalhista". Essa distinção é crucial para a psicologia 
organizacional, pois nos permite ir além do "o quê" e entender o "como" e o "porquê" do comportamento no 
trabalho.



Ferramentas e Métodos para Análise de 
Cargos
Compreender a importância da descrição e análise de cargos é o primeiro passo; o próximo é saber como 
realizar esse processo de forma eficaz. Não se trata de um exercício meramente burocrático, mas de uma 
investigação profunda que exige métodos e ferramentas adequadas para coletar informações precisas e 
relevantes. A escolha da abordagem correta pode significar a diferença entre um plano de cargos e salários 
que funciona e um que gera mais problemas do que soluções.

Principais Técnicas de Coleta de Dados

Observação Direta
Permite ao analista ver o trabalho em ação, 
identificando tarefas e condições reais de 
execução.

Entrevistas
Excelentes para captar nuances, desafios e 
responsabilidades não óbvias, tanto com 
ocupantes quanto com superiores.

Questionários
Úteis para coletar informações padronizadas de 
um grande número de colaboradores 
simultaneamente.

Diários de Bordo
Permitem que o próprio funcionário registre suas 
atividades diárias, oferecendo uma visão 
autêntica da rotina.

Cada método tem suas vantagens e limitações, e a combinação de vários deles geralmente produz os 
resultados mais completos e confiáveis.

Imagine que você precisa entender o cargo de um "Desenvolvedor de Software". A observação direta pode 
mostrar o uso de linguagens de programação e a interação com a equipe. A entrevista com o desenvolvedor 
revelaria os desafios de prazos, a necessidade de resolução criativa de problemas e a pressão por inovação. 
O questionário poderia padronizar informações sobre as ferramentas utilizadas e a frequência de certas 
tarefas. E um diário de bordo traria à tona as interrupções diárias e o tempo gasto em reuniões. Juntos, esses 
dados pintam um quadro completo, permitindo que a empresa defina com clareza o perfil ideal e as 
expectativas para a função, garantindo que o plano de remuneração seja baseado em uma realidade concreta 
e não em suposições.



A Avaliação de Cargos: Construindo a 
Hierarquia Justa
Uma vez que os cargos foram descritos e analisados em detalhe, o próximo desafio é determinar o valor 
relativo de cada um dentro da organização. Não estamos falando do valor financeiro ainda, mas da sua 
importância intrínseca, da sua contribuição para os objetivos da empresa e da complexidade que ele 
apresenta. Sem um sistema claro para essa avaliação, a percepção de injustiça pode corroer a moral e a 
produtividade, independentemente do salário pago.

Objetivo central: Estabelecer uma hierarquia lógica e justa que servirá de base para a estrutura 
salarial.

A avaliação de cargos é o processo sistemático de determinar o valor relativo de cada cargo para a 
organização, comparando-o com os demais. O objetivo é estabelecer uma hierarquia lógica e justa que 
servirá de base para a estrutura salarial. Existem diferentes métodos para fazer isso, cada um com suas 
particularidades.

Métodos de Avaliação de Cargos

01

Escalonamento (Ranking)
Simplesmente ordena os cargos do 
mais importante para o menos 
importante de forma direta.

02

Comparação por Pares
Compara cada cargo com todos os 
outros, um a um, para determinar a 
hierarquia relativa.

03

Método de Pontos
Decompõe os cargos em fatores 
(escolaridade, experiência, 
responsabilidade, esforço) e atribui 
pontos a cada fator.

Pense na avaliação de cargos como um sistema de pontuação em um jogo de tabuleiro complexo. Cada peça 
(cargo) tem um valor diferente, não apenas pelo seu tamanho, mas pelas suas habilidades e pelo seu impacto 
estratégico no jogo. Um "Gerente de Projetos" pode ter mais pontos por "responsabilidade sobre resultados" 
e "complexidade de decisões" do que um "Assistente Administrativo", que por sua vez pode pontuar alto em 
"precisão de execução" e "habilidade com ferramentas específicas". Essa pontuação não é arbitrária; ela 
reflete a contribuição e os requisitos de cada função. Ao final, essa pontuação permite criar uma estrutura 
onde cargos de maior valor relativo recebem salários mais altos, garantindo a equidade interna e a percepção 
de justiça entre os colaboradores.



Estruturação de Planos de Cargos e 
Salários (PCS)
Com a avaliação de cargos concluída e a hierarquia interna estabelecida, o passo seguinte é traduzir essa 
estrutura em um sistema de remuneração tangível e estratégico: o Plano de Cargos e Salários (PCS). Este 
plano é muito mais do que uma tabela de valores; ele é um mapa que guia a carreira dos colaboradores, 
define expectativas e assegura que a empresa seja competitiva no mercado de trabalho, atraindo e retendo os 
melhores talentos.

O que é um PCS?

Um Plano de Cargos e Salários (PCS) é um sistema que organiza os cargos em uma estrutura hierárquica, 
definindo faixas salariais para cada nível ou grupo de cargos. Ele busca equilibrar a equidade interna (salários 
justos em relação à complexidade e responsabilidade dentro da própria empresa) com a competitividade 
externa (salários alinhados com o que o mercado paga para funções similares).

Descrições Detalhadas
Cada cargo possui uma descrição completa de 
suas responsabilidades e requisitos.

Metodologia de Avaliação
Sistema claro de como os cargos foram avaliados 
e pontuados.

Faixas Salariais
Estrutura com pisos, tetos e progressões para 
cada nível de cargo.

Políticas de Carreira
Diretrizes para promoções, aumentos por mérito 
e movimentação interna.

Imagine o PCS como o sistema de metrô de uma cidade. Cada estação (cargo) está em uma linha (área 
funcional) e tem um valor (faixa salarial) que reflete sua importância e complexidade em relação às outras 
estações. As linhas se cruzam, permitindo que as pessoas (colaboradores) transitem e progridam de uma 
estação para outra, subindo de nível e ganhando mais à medida que adquirem novas habilidades ou assumem 
maiores responsabilidades. Se o sistema de metrô for bem planejado, ele é eficiente, justo e facilita o fluxo de 
pessoas. Um PCS bem estruturado faz o mesmo pela carreira dos colaboradores, oferecendo clareza sobre 
as oportunidades de crescimento e garantindo que a remuneração seja um reflexo transparente do valor do 
trabalho, tanto para o indivíduo quanto para a organização.



Remuneração Variável: Além do Salário 
Fixo
Em um cenário de negócios cada vez mais competitivo, o salário fixo, por si só, muitas vezes não é suficiente 
para impulsionar o desempenho excepcional ou para alinhar os interesses dos colaboradores com os 
objetivos estratégicos da empresa. As organizações perceberam que, para estimular a alta performance e 
recompensar resultados concretos, é preciso ir além do básico, introduzindo elementos de remuneração que 
variam de acordo com o desempenho individual, da equipe ou da própria empresa.

O que é?
A remuneração variável é um 
componente da remuneração total que 
não é fixo, mas sim atrelado ao alcance 
de metas, resultados ou desempenho.

Objetivo: Motivar os colaboradores a 
superarem expectativas e contribuírem 
diretamente para o sucesso da 
organização.

Formas Comuns
Bônus: Pagamentos adicionais por desempenho 
excepcional ou atingimento de metas específicas

PLR (Participação nos Lucros e Resultados): Distribuição 
de parte dos lucros ou resultados da empresa aos 
funcionários

Comissões: Percentual sobre vendas ou resultados diretos

Stock Options: Opções de compra de ações da empresa

"A remuneração variável é como um combustível de alta octanagem para o motor da empresa. O salário 
fixo mantém o carro funcionando, mas o bônus ou a PLR são aquele aditivo especial que dá um impulso 
extra."

Pense na remuneração variável como um "combustível de alta octanagem" para o motor da empresa. O 
salário fixo é o combustível regular que mantém o carro funcionando, mas o bônus ou a PLR são aquele 
aditivo especial que dá um impulso extra, permitindo que o carro atinja velocidades maiores ou suba ladeiras 
com mais facilidade. Por exemplo, uma equipe de vendas pode receber um bônus por superar a meta mensal, 
ou todos os funcionários podem receber PLR se a empresa atingir um determinado nível de lucratividade 
anual. Essa conexão direta entre esforço, resultado e recompensa cria um ciclo virtuoso, onde o colaborador 
se sente mais engajado e valorizado, e a empresa colhe os frutos de um desempenho superior.



Desafios e Tendências na Remuneração 
Variável
A implementação da remuneração variável, embora estratégica, não é isenta de desafios. Para que seja 
realmente eficaz, é preciso que os critérios sejam claros, justos e transparentes, e que os colaboradores 
percebam uma conexão direta entre seus esforços e as recompensas. Caso contrário, pode gerar frustração, 
desconfiança e até mesmo um foco excessivo em metas individuais em detrimento da colaboração.

Tendência atual: Remuneração variável ligada a metas que vão além do financeiro, incorporando 
sustentabilidade, DE&I e bem-estar.

Evolução dos Critérios de Remuneração Variável

Tradicional
Foco exclusivo em metas financeiras e de 
produtividade

Sustentabilidade
Incorporação de indicadores ambientais e de 
impacto social

DE&I
Metas de diversidade, equidade e inclusão 
integradas aos bônus

Bem-Estar
Indicadores de saúde mental e qualidade de vida 
no trabalho

Uma das principais tendências na remuneração variável é a sua crescente ligação com metas que vão além 
do financeiro, incorporando indicadores de sustentabilidade, diversidade, equidade e inclusão (DE&I), e até 
mesmo de bem-estar dos colaboradores. As empresas estão percebendo que o sucesso de longo prazo não 
se mede apenas em lucros, mas também no impacto social e ambiental e na qualidade do ambiente de 
trabalho. Além disso, há um movimento em direção a modelos mais flexíveis, que permitem adaptar os 
incentivos às diferentes realidades de equipes e indivíduos, especialmente em contextos de trabalho híbrido e 
remoto.

Imagine que a remuneração variável é como um sistema de navegação em um carro. Antigamente, ele só 
mostrava o caminho mais rápido (lucro). Hoje, um sistema moderno considera o trânsito (desempenho da 
equipe), as condições da estrada (bem-estar dos funcionários) e até mesmo rotas mais ecológicas (metas de 
sustentabilidade). Por exemplo, uma empresa pode vincular parte do bônus da liderança não apenas ao lucro, 
mas também à melhoria nos índices de engajamento da equipe ou à redução de incidentes de burnout. Essa 
abordagem mais holística garante que a busca por resultados não comprometa outros valores essenciais da 
organização, promovendo um crescimento sustentável e um ambiente de trabalho mais saudável.



Benefícios Flexíveis e a Remuneração 
Total
Se o salário fixo é o alicerce e a remuneração variável é o motor, os benefícios são os confortos e as 
conveniências que tornam a jornada de trabalho mais agradável e segura. No entanto, o que é "confortável" 
para um pode não ser para outro. As empresas modernas estão se afastando da abordagem "tamanho único" 
para os benefícios, reconhecendo a diversidade de necessidades e prioridades de seus colaboradores.

Benefícios Flexíveis: A Cafeteria de Benefícios

Os benefícios flexíveis, ou "cafeteria de benefícios", representam uma evolução na gestão de recompensas. 
Em vez de oferecer um pacote padrão, as empresas permitem que os colaboradores escolham entre uma 
gama de opções, personalizando seus benefícios de acordo com suas fases de vida, necessidades familiares 
e preferências individuais.

Saúde e Bem-Estar
Planos de saúde variados, academias, 
programas de bem-estar, apoio psicológico

Previdência
Planos de previdência privada com diferentes 
níveis de contribuição

Família
Auxílio-creche, licenças parentais estendidas, 
planos familiares

Desenvolvimento
Vale-cultura, cursos, programas de educação 
continuada

Mobilidade
Vale-transporte, auxílio combustível, 
estacionamento

Alimentação
Vale-refeição, vale-alimentação com 
diferentes valores

Remuneração Total

Essa abordagem faz parte da remuneração total, que engloba não apenas o salário e a remuneração variável, 
mas também todos os benefícios (obrigatórios e espontâneos), as oportunidades de desenvolvimento e o 
ambiente de trabalho em si.

Pense nos benefícios flexíveis como um menu de restaurante onde você pode montar seu próprio prato. Em 
vez de receber um "prato feito" que talvez não atenda aos seus gostos, você escolhe os ingredientes que 
mais lhe agradam. Um colaborador jovem e solteiro pode preferir um vale-cultura e um plano de academia, 
enquanto um colega com filhos pequenos pode priorizar um auxílio-creche e um plano de saúde familiar mais 
abrangente. Essa flexibilidade não só aumenta a satisfação e a percepção de valor por parte do colaborador, 
como também otimiza o investimento da empresa em benefícios, garantindo que cada real gasto esteja 
realmente atendendo a uma necessidade. É uma estratégia que reconhece a individualidade e promove um 
maior engajamento.



Saúde Mental e Bem-Estar no Trabalho 
(Wellness Corporativo)
A pandemia de COVID-19 trouxe à tona, de forma inegável, a importância crítica da saúde mental e do bem-
estar no ambiente de trabalho. O que antes era visto como um "extra" ou um diferencial, hoje é uma 
prioridade estratégica para as organizações que buscam não apenas produtividade, mas também 
sustentabilidade humana. Ignorar o bem-estar psicológico dos colaboradores é um risco que nenhuma 
empresa pode se dar ao luxo de correr em 2025.

Mudança de paradigma: De "extra" para prioridade estratégica essencial para a sustentabilidade 
organizacional.

O que é Wellness Corporativo?

O Wellness Corporativo é uma abordagem holística que visa promover a saúde física, mental e emocional dos 
colaboradores, criando ambientes de trabalho psicologicamente seguros e resilientes.

Prevenção ao Burnout
Modelos e programas específicos para 
identificar e prevenir o esgotamento 
profissional

Gestão do Estresse
Técnicas e ferramentas para lidar com 
pressões e demandas do trabalho

Apoio Psicológico
Acesso facilitado a profissionais de saúde 
mental e programas de suporte

ISO 45003
Diretrizes internacionais para gestão de riscos 
psicossociais no trabalho

Remuneração Emocional

A remuneração total, nesse contexto, expande-se para incluir não apenas benefícios tangíveis, mas também a 
"remuneração emocional" de um ambiente que cuida de seus talentos.

"A saúde mental no trabalho é como o sistema imunológico de uma empresa. Quando ele está forte, a 
organização é mais resistente a crises, seus colaboradores são mais engajados e inovadores, e a 
produtividade flui."

Imagine que a saúde mental no trabalho é como o sistema imunológico de uma empresa. Quando ele está 
forte, a organização é mais resistente a crises, seus colaboradores são mais engajados e inovadores, e a 
produtividade flui. Quando está fraco, a empresa fica vulnerável a doenças como o burnout, a alta rotatividade 
e a queda de desempenho. Programas de mindfulness, flexibilidade de horários, lideranças empáticas e 
canais de apoio psicológico são como as "vacinas" e "vitaminas" que fortalecem esse sistema. Ao investir 
proativamente no bem-estar, as empresas não apenas cumprem um papel social importante, mas também 
colhem benefícios tangíveis em termos de retenção de talentos, redução de custos com saúde e aumento da 
criatividade e resiliência da equipe.



Trabalho Híbrido e Remoto: Impactos na 
Remuneração e Gestão
A revolução do trabalho híbrido e remoto, acelerada pela pandemia, redefiniu não apenas onde e como 
trabalhamos, mas também levantou questões complexas sobre como remunerar e gerenciar equipes 
dispersas. O que antes era uma exceção, hoje é a norma para muitas organizações, e isso exige uma revisão 
profunda das políticas de cargos, salários e benefícios, bem como das estratégias de gestão de pessoas.

Novos Desafios

Equidade Salarial Geográfica
Como garantir justiça quando colaboradores em 
diferentes cidades ou países, com custos de 
vida distintos, desempenham a mesma função?

Engajamento à Distância
Como manter a coesão de equipe e o 
sentimento de pertencimento sem a interação 
presencial diária?

Avaliação de Desempenho
Novas métricas e abordagens são necessárias 
para avaliar resultados sem presença física 
constante.

Liderança Remota
Desenvolvimento de habilidades para gerenciar 
equipes remotas, focando em resultados e 
confiança.

Adaptações na Remuneração

Novos Benefícios

Auxílio infraestrutura home office

Reembolso de internet e energia

Auxílio ergonomia

Subsídio para coworking

Políticas Flexíveis

Ajustes salariais por localidade

Foco em resultados vs. presença

Horários flexíveis

Autonomia na gestão do tempo

Pense no trabalho híbrido como uma orquestra onde os músicos estão em diferentes salas, mas precisam 
tocar em perfeita sincronia. O maestro (liderança) não pode mais ver todos os músicos o tempo todo, mas 
precisa garantir que cada um tenha os instrumentos certos (infraestrutura), as partituras claras (metas) e a 
motivação para tocar sua melhor melodia. Isso significa que a empresa pode precisar oferecer um "auxílio 
internet" para quem trabalha de casa, ou ajustar salários com base na localidade para garantir a 
competitividade. Além disso, a avaliação de desempenho se torna mais focada em entregas e resultados, e 
menos em "horas de cadeira". A psicologia organizacional desempenha um papel crucial aqui, ajudando a 
desenhar políticas que promovam a equidade, o engajamento e a saúde mental, independentemente da 
localização física do colaborador.



Diversidade, Equidade e Inclusão (DE&I) 
na Remuneração
A discussão sobre Diversidade, Equidade e Inclusão (DE&I) transcendeu o campo do "politicamente correto" e 
se tornou um imperativo estratégico e ético para as organizações. No que tange à remuneração, DE&I 
significa ir além da não discriminação e buscar ativamente a justiça, garantindo que todas as pessoas, 
independentemente de suas características, recebam um tratamento justo e equitativo em termos de salários, 
benefícios e oportunidades de crescimento.

Ações Proativas para DE&I na Remuneração

Auditorias de Equidade Salarial
Identificar e corrigir disparidades baseadas em 
gênero, raça ou outras características protegidas

Bandas Salariais Transparentes
Criar faixas salariais claras e critérios objetivos 
para promoções e aumentos

Minimização de Vieses
Implementar processos que reduzam vieses 
inconscientes nas decisões de remuneração

Benefícios Inclusivos
Desenhar benefícios que atendam às 
necessidades de grupos diversos

Igualdade vs. Equidade

É fundamental compreender a diferença entre igualdade (todos recebem o mesmo) e equidade (todos 
recebem o que precisam para ter sucesso).

Igualdade
Tratar todos da mesma forma, oferecendo os 

mesmos recursos independentemente das 
necessidades individuais.

Equidade
Reconhecer diferenças e fornecer recursos 
proporcionais às necessidades para garantir 

oportunidades justas.

Imagine que a remuneração é um bolo que precisa ser dividido. Uma abordagem tradicional pode dividir o 
bolo em fatias aparentemente iguais, mas sem considerar que algumas pessoas podem ter pratos menores ou 
precisar de talheres diferentes para comer. Uma abordagem de DE&I garante que todos tenham acesso a um 
prato do tamanho certo e aos talheres adequados para desfrutar do bolo, e que a fatia seja proporcional à sua 
contribuição, não à sua identidade. Por exemplo, uma empresa pode descobrir, através de uma auditoria, que 
mulheres em cargos de liderança ganham menos que homens com as mesmas responsabilidades. A 
estratégia de DE&I não só corrige essa disparidade, mas também implementa políticas para evitar que ela se 
repita, promovendo um ambiente onde o mérito é o único critério de valorização.



A Psicologia por Trás da Remuneração 
Estratégica
Até agora, exploramos os aspectos técnicos e estruturais da remuneração. No entanto, por trás de cada 
planilha de salários e cada política de benefícios, existem pessoas com suas percepções, expectativas e 
motivações. É aqui que a Psicologia Organizacional se torna indispensável, pois ela nos ajuda a entender 
como as decisões de remuneração impactam o comportamento humano, a satisfação no trabalho e o 
desempenho.

Teorias Psicológicas Fundamentais

Teoria da Expectância (Vroom)
A motivação é influenciada pela expectativa de que o esforço levará a um bom desempenho, que 
por sua vez levará a uma recompensa desejada.

Implicação: Se a recompensa não for percebida como valiosa ou alcançável, a motivação 
diminui.

Teoria da Equidade (Adams)
Os colaboradores comparam suas "entradas" (esforço, habilidades) e "saídas" (salário, 
benefícios) com as de outros.

Implicação: Se percebem uma inequidade, podem sentir-se insatisfeitos e desmotivados.

Hierarquia de Necessidades (Maslow)
As pessoas são motivadas por diferentes níveis de necessidades, desde as básicas (fisiológicas) 
até as de autorrealização.

Implicação: A remuneração deve atender às necessidades em diferentes níveis para ser eficaz.

O Espelho da Remuneração

"A remuneração é como um espelho. O que ele reflete para o colaborador? Se ele vê valorização, justiça e 
reconhecimento, a motivação aumenta. Se vê injustiça e desvalorização, a desmotivação se instala."

Reflexo Positivo

Valorização do esforço

Justiça percebida

Reconhecimento claro

Expectativas atendidas

Resultado: Motivação e engajamento elevados

Reflexo Negativo

Desvalorização do trabalho

Inequidade percebida

Falta de reconhecimento

Expectativas frustradas

Resultado: Desmotivação e insatisfação

Imagine a remuneração como um espelho. O que ele reflete para o colaborador? Se ele vê um reflexo de 
valorização, justiça e reconhecimento pelo seu esforço, a motivação e o engajamento aumentam. Se ele vê 
um reflexo de injustiça, desvalorização ou falta de reconhecimento, a desmotivação e a insatisfação se 
instalam. Por exemplo, um sistema de bônus bem desenhado, com metas claras e recompensas significativas, 
pode ativar a expectativa de sucesso e a motivação para alcançá-lo. Por outro lado, um plano de salários com 
disparidades inexplicáveis pode gerar sentimentos de inequidade, levando à diminuição do esforço ou à 
busca por novas oportunidades. Compreender esses mecanismos psicológicos é fundamental para desenhar 
sistemas de remuneração que não apenas paguem bem, mas que também inspirem e retenham os talentos.



Consolidação e Aplicação Prática
Chegamos ao final de nossa jornada pela complexa, mas fascinante, área de cargos, salários e remuneração 
estratégica. Vimos que a gestão de pessoas vai muito além de simplesmente pagar um salário; ela envolve a 
construção de uma estrutura justa, motivadora e alinhada aos objetivos da organização e às necessidades de 
seus colaboradores. Desde a descrição minuciosa de um cargo até a implementação de benefícios flexíveis e 
a consideração da saúde mental, cada elemento desempenha um papel crucial na atração, retenção e 
engajamento dos talentos.

Principais Aprendizados

Descrição e Análise de Cargos
O alicerce de toda gestão de remuneração, permitindo clareza sobre funções, responsabilidades e 
requisitos.

Avaliação e Estruturação
Métodos sistemáticos para determinar o valor relativo dos cargos e criar planos de carreira justos e 
competitivos.

Remuneração Variável
Ferramentas poderosas para alinhar desempenho individual e organizacional, indo além das metas 
financeiras.

Benefícios Flexíveis
Reconhecimento da diversidade de necessidades, permitindo personalização e aumentando a 
percepção de valor.

Wellness e DE&I
Prioridades estratégicas que transformam a remuneração em uma ferramenta de promoção de saúde 
mental e justiça social.

Fundamentos Psicológicos
Compreensão de como percepções de equidade, expectativas e motivações influenciam o impacto da 
remuneração.

Em prática

Como especialista em Psicologia Organizacional, você será o elo entre as estratégias de negócios e 
o bem-estar humano. Use seu conhecimento para defender a equidade salarial, projetar sistemas de 
recompensa que motivem genuinamente, e promover um ambiente onde a remuneração total seja 
percebida como um investimento no capital humano. Lembre-se que a transparência e a 
comunicação são tão importantes quanto os valores monetários.



Autoavaliação
Questões Objetivas

01

Descrição vs. Análise de Cargos
Qual das seguintes opções melhor descreve a 
diferença entre descrição e análise de cargos?

A descrição foca nas habilidades do ocupante, 
enquanto a análise foca nas tarefas.

1.

A descrição lista tarefas e responsabilidades, e a 
análise investiga os requisitos para 
desempenhá-las.

2.

A descrição é um processo interno, e a análise é 
uma comparação com o mercado.

3.

A descrição é feita pelo RH, e a análise é feita pelo 
gestor da área.

4.

02

Plano de Cargos e Salários
Um Plano de Cargos e Salários (PCS) eficaz busca 
equilibrar principalmente quais dois aspectos?

Produtividade e lucratividade.1.

Equidade interna e competitividade externa.2.

Salário fixo e remuneração variável.3.

Benefícios obrigatórios e benefícios flexíveis.4.

03

ISO 45003
A ISO 45003 está diretamente relacionada a qual das 
tendências atuais na remuneração estratégica?

Aumento da remuneração variável por 
desempenho.

1.

Implementação de benefícios flexíveis para todos 
os colaboradores.

2.

Gestão de riscos psicossociais e promoção da 
saúde mental no trabalho.

3.

Ajustes salariais para colaboradores em trabalho 
remoto.

4.

04

Teoria da Equidade
De acordo com a Teoria da Equidade, o que pode 
ocorrer se um colaborador percebe que suas "saídas" 
(recompensas) são desproporcionais às suas 
"entradas" (esforço) em comparação com outros?

Aumento da motivação e do engajamento.1.

Foco em metas individuais em detrimento das 
coletivas.

2.

Sentimentos de insatisfação e desmotivação.3.

Busca por mais benefícios flexíveis.4.

Gabarito

1. Alternativa b 2. Alternativa b 3. Alternativa c 4. Alternativa c

Questão Discursiva

Considerando as tendências de trabalho híbrido e remoto e a crescente importância da Diversidade, 
Equidade e Inclusão (DE&I), discuta como a Psicologia Organizacional pode atuar na revisão de um Plano 
de Cargos e Salários (PCS) para garantir que ele seja justo, motivador e adaptado a essas novas 
realidades.



Próximos Passos e Recursos
Próxima Aula

Aula 23
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e Bem-Estar
Na próxima aula, mergulharemos em um tema igualmente relevante e intrinsecamente conectado ao que 
vimos hoje. Exploraremos como um ambiente de trabalho saudável e políticas de bem-estar impactam 
diretamente a satisfação, a produtividade e a saúde dos colaboradores, complementando a discussão 
sobre remuneração estratégica.

Recursos Adicionais

📚 Livro Recomendado
"Gestão de Pessoas" de 
Idalberto Chiavenato

Para aprofundar os conceitos 
clássicos de RH e 
compreender os fundamentos 
da gestão de cargos e 
salários.

📰 Artigos Acadêmicos
Harvard Business Review

Artigos sobre Remuneração e 
Bem-Estar para insights sobre 
as últimas tendências e 
pesquisas do mercado.

🌐 Normas 
Internacionais
Site da ISO

Para consultar a norma ISO 
45003 e outras diretrizes de 
gestão de riscos psicossociais 
no trabalho.

NOTA IMPORTANTE: As informações regulatórias/legais/técnicas desta aula estão atualizadas até 
2025. Consulte sempre fontes oficiais para verificar alterações.


