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o GERM;JE.G DE DADOS
: + Qualitativos e quantitativos
Salario *.. ..~ Online e offline

nominal

SUPORTE TECMICO ESPECIALIZADO
: g,g + Um consultor dedicado
" " para gerenciar sua conta

Incentivos
de curto

Estudos

FLEXIBILIDADE PARA CUSTOMIZAR
de mercado

mercados de pesquisa
de acordo com as necessidades
de comparagac que tiver
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Entre em contato com a Camaira Muller pelo email comercial@carreira.combr ou pelo telefone (19) 3825 9100

Nos temos o Brasil em dados.
Da sua microrregiao ao seu segmentO. CARREIRA " RESOLUTIONG A Carr@lr:a.Muller e a Resolutlon unem suas marcas e expertises

’:“ﬂu"r:-_:law'a atégica para ofertar 20 mercado solugBes em
M U L L E INTELIGENCIA HUMANA b & i Qfe o] phes e

O territorio todo para a comparagao que precisar. remunerag3o com abrangéncia e capiaridade nacional
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$ RESOLUTION'

INTELIGENCIA HUMANA
b’ “Bpvernanca _Carreira _Educacdo
N ' ~Cultura _Performance Desenvolvimento
_Engajamento _Remuneracao _Aprendizagem

Acesse resolution.com.br
para conhecer nossos
3 pilares de solucoes
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GENCIA
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Para nos, gerar resultados que
transformem para melhor
PEess0as e organizagoes so é
possivel quando unimos
consisténcia técnica e a

valorizagao das emocoes. |sso
e INTELIGENCIA HUMANA
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DOWNLOADS FAEE

resolution.com.br

Aproveite e curta nossa fanpage no Facebook:
@~Resolution.InteligenciaHumana
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RESOLUTION

INTELIGENCIA HUMANA

A Carreira Muller e a Resolution unem suas marcas e expertises

em uma alianca estratégica para ofertar ao mercado solucoes
em remuneracao com abrangéncia e capilaridade nacional
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NUMEROS & INDICADORES
NO MERCADO BRASILEIRO




FONTE

() CONSULTASALARIAL

carreira.com.br/consultasalarial

www.carreira.com.br



Consulta Salarial é uma
solucao da Divisao de
Pesquisa da Carreira Miiller.

Acompanhamos o brasil ha 22
anos.

Disponibiliza informacgoes
sobre Remuneracao Mensal,
PLR/Bdnus, Beneficios,
Indicadores e Praticas RH no
mercado Brasileiro




Base composta por cerca de

1300 organizac¢oes ativas, dos ‘ “
mais variados segmentos, .
origens e portes com

escritorios corporativos, filiais *a’" ,
e unidades fabris nos b t"qr

principais polos industriais,
cidades e capitais brasileiras. "
.‘,j

-
80 organizagoes no RS ’ .‘
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Base composta por cerca de
1300 organizac¢oes ativas, dos
mais variados segmentos,
origens e portes com
escritorios corporativos, filiais
e unidades fabris nos
principais polos industriais,
cidades e capitais brasileiras.

Iniciamos projeto de expansao
junto ao Segmento Varejo,

Universidades, Colégios, Hospitais e
Tecnologia

Agroindustria
Autoindustria
Autopecas
Bens de Consumo

Eletroeletronicos
Industria da Construcao

Maquinas e Equipamentos

Nutricao Animal

Papel e Celulose
Quimicos e Farmacéuticos

Siderurgia e Metalurgia




Para cada area da organizacao
vocé deve ter uma maneira de ‘ ‘
competir com o mercado. L/

- t'.l"!»”

® A operac¢ao sofre impactos
locais e regionais;

impactos do proprio segmento
e de uma regiao mais ampla;
® Ja nos estratégicos a ‘

competicdo se trava em nivel ,'

nacional.

® Os niveis taticos podem sofrer ‘
‘,‘.j




L.
A Consulta Salarial lhe oferece

total flexibilidade para montar *J'
mercados para areas, grupos de ‘ ‘ ‘ ”}vf
cargos ou para unidades

escritorios e unidades fabris em ‘

outros estados . J

“,‘w
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Entregaveis

Base de dados é atualizada 2 vezes ao
ano (12. Semestre e 22. Semestre)

Tabulacdes para a Remunera¢ao Mensal

TabulagGes para PLR e Bonus (Total Dinheiro) +
Relatdrios Qualitativos por Nivel Hierarquico

Tabulag¢bes para Beneficios (Remuneragdo Total) +
Relatérios Qualitativos por Nivel Hierarquico

Anadlise de Competitividade Salarial Cargo a Cargo e
por Nivel Hierarquico

CARREIRA
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Turnover

Diretamente ligado a
saude financeira da
organizacao




No contexto de Recursos Humanos, turnover significa a
rotatividade de pessoas, a renovacao do quadro de
funcionarios.

Refere-se a relacao entre admissdes e demissoes ou a taxa
de substituicao de trabalhadores antigos por novos.

Podemos considera-lo como um indicador da saude
organizacional, semelhante a nossa pressao arterial, onde
tanto os valores baixos e altos podem trazer danos, por
isso exige atencao e estratégia.

CARREIRA




Um alto indice de turnover sugere que algo nao esta bem,
causando além dos custos de recoloca¢ao, imagem
negativa e inseguranca nos colaboradores.

Por outro lado um baixo indice, pode por em risco a saude
financeira da empresa, uma vez que o fator tempo
influencia diretamente na evolucao salarial (as pessoas
vao ficando mais velhas e os salarios mais altos) e ndo
necessariamente na entrega (as pessoas tendem a se
acomodar).

CARREIRA




Um baixo indice de turnover também
pode desbalancear diretamente a
distribuicao por nivel
(muitos Operadores Il para
poucos Il e nenhum I...),

0 que consequentemente podera
inviabilizar toda uma operacao.



Critérios para
definicao do
publico passivel
de demissao

SDicas
Gatreird

CAMuller
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® Mapear funcionarios com problemas disciplinares;
® Mapear salario frente ao desempenho;
® Tracar perfil idade, tempo no cargo e de empresa;

® Condicao contratual “aposentados”, temporarios, estagiarios,
terceiros...

® Condicoes individuais: inativos, membros de comissoes diversas,
situacao de férias, saldo de banco de horas...

® Avaliar atividades que podem ser absorvidas por outro cargo.



Salario

POTENCIAIS

O grupo 1 representa profissionais com
alto desempenho e com baixos saldrios.

Esse e um profissional que a empresa tem de

defender em um corte. Perdé-lo significa jogar

fora um sangue novo que ja entrega além das
expectativas e tem um custo muito baixo.

empenho

RESULTADOS

O grupo 3 é o dos resultados.

Entregam, mas tém um custo elevado. Em caso de
demissoes a empresa precisa confrontar o grupo
1 e 3. Se houver "sangue novo" capaz de substituir
0s profissionais de alta performance essa manobra
pode ser interessante. O potencial tem campo para
se trabalhar uma nova evolugao salarial e novas

perspectivas. Ha caminho para motiva-lo.

EVOLUCAO

O grupo 2 representa profissionais em evolug¢ao.

Custo baixo, mas entregas ainda a serem
aprimoradas. Em casos em que a empresa tem
de optar pela demissGo dos mais jovens, por
questoes de custos de rescisdo, esse é o bloco a
ser considerado. Mas, é importante que a empresa
considere as ponderagoes do bloco 4.

o

CASOS CRITICOS

grupo 4, por fim, é o grupo mais caro e com menor entrega.

E por aqui que as demissoes deveriam comecar
Um fator que complica é a questdo dos custos
de rescisqo, mas a empresa deve ponderar
muito seriamente a questao de arcar com mais
um prejuizo de curto prazo (dispensando os low
performance) para manter uma oxigenacdo e uma
saude em todo o time. Tem que ficar quem quer
trabalhar para fazer o negocio evoluir.

mpenho

Salario
acima

da media




Turnover, percentuais no mercado brasileiro

Norte Nordeste
Meta: 2,4% Meta 2,5%
Realizado 2016: 2,8% Realizado 2016: 2,2%

Sudeste

Centro-Oeste Meta: 2,3%

Meta: 2,5%
Realizado 2016: 2,6%

Sul
Meta 2,1%
Realizado 2016 2,4%

Realizado 2016: 2,9%

Servicos e
Autopecas

tiveram a maior
rotatividade




Deflatores
Salariais

Variagdes Salariais no
Mercado Brasileiro




Mercado Nacional: 1,00
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Coordenadores e especialistas

Mercado Nacional: 1,00
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Mercado Nacional: 1,00
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Mercado Nacional: 1,00
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Evolucgao Salarial

Evolugdes Salariais no
Mercado Brasileiro X

INPC e Acordos
Coletivos




Evolucao Salarial

Historico evolucao salarial nacional

Executivos

Coordenadores / Especialistas
Engenheiros

Analistas

Técnicos

Operacionais

INPC

Media Geral

5.9%
6,1%
7.8%
6,8%
7.1%
7.6%

6,2%

3.5%
3.6%
5,7%
4,6%
51%

6,2%

56%

2,5%
31%
4,1%
3.7%
4,0%
5,5%

6,2%

7.5%
7.9%
8.1%
7.9%
81%
8,3%

11,3%

6,3%
6,5%
5.2%
6,6%
6,8%
7.5%

6,6%

Reqjuste proposto para a tabela salarial —T



Evolucao Salarial

oo SR eyt | i | T i et
Média Mercado Brasileiro 6,3% 6,5% 5.2% 6,6% 6,8% 7.5%

Norte 5.9% 5.9% 6,7% 6.3% 7.4% 8,0% 7.7%
Nordeste as%  ab% be%  6a%  6a% 8%
Centro-Qeste 51% 6,0% 6,3% 5,5% 6,2% 7.8% 7.4%

Sudeste 5.4% 5.2% 5,6% 6.4% 6,9% 7.4%

sul 59% 6,6% 6.5% 7.3% 75% 77% 7.6%



Acordo coletivo

Média Mercado Brasileiro 877% 47% 53%

Norte 9.47% 62% 38% 5.470
Nordeste 9,22% 52% 48% 6.086
Centro-Oeste 8,72% 79% 21% 7.580
Sudeste 8,617% 38% 62% 7.472
Sul 8,90% 55% 457% 6.459

B Linear B Escalonado

Sudeste 5.4% 52% 5,6% 6,4% 6,9% 7.4%

Sul 5.9% 6,6% 6.5% 7.3% 7.5% 77% 7.6%



Incentivos de
Curto Prazo

PLR/BOnus no
Mercado Brasileiro




Os programas de ICP que possuem apuracao e pagamento com periodicidade maxima de 12

meses, sao organizados em duas modalidades:

Bonus:
Programas proprios, oferecidos por liberdade

Trata-se de um sistema de recompensa baseado na apuracao
de metas e resultados. Nao ha obrigatoriedade de negociacao
com sindicato, ndo ha necessidade de ser elegivel para todos
os niveis e o design do programa &, livremente, estabelecido
pela empresa.

Ha ainda, a incidéncia de encargos trabalhistas
e previdenciarios.

PLR:
Programas negociados com sindicatos

Sdo programas formais de recompensa, que consideram
aspectos politicos e financeiros, como PLR, PR, PPR e PL.
Geralmente, costumam ser pouco flexiveis e sdo reconhecidos
pela Constituicao Federal (lei 10.101/00). Sobre a sua aplicacao
nao ha incidéncia de encargos trabalhistas e previdenciarios.
Alei do PLR estabelece que o programa seja elegivel a todos os
funcionarios e negociado com uma comissao de empregados

e um representante do sindicato.

Valor do PLR anual (emR$) Aliquota

de 0,00 a 6.677,55 0
de 667756 3 9.522,28 7,.5%
de 9922293 13.167,00 15%
de 13.167,01 3 16380,38 22,5%

acima de 16.380,38 27.5%



Evolucao dos ultimos 3 anos - Diretores CarreiraMuller

(2015 | 2016 | 207

BH Campinas Curitiba Goiania Joinville Manaus Porto Alegre Rio de Janeiro Salvador Sao Paulo



Evolugao dos ultimos 3 anos - Gerentes CarreiraMuller

(2015 | 2016 | 207

BH Campinas Curitiba Goiania Joinville Manaus Porto Alegre Rio de Janeiro Salvador Sao Paulo



Evolucao dos ultimos 3 anos - Coordenadores CarreiraMuller

(2015 | 2016 | 2017

BH Campinas Curitiba Goiania Joinville Manaus Porto Alegre Ric de Janeiro Salvador Séo Paulo



Evolugao dos ultimos 3 anos - Administrativos CarreiraMuller

BH Campinas Curitiba Goiania Joinville Manaus Porto Alegre Rio de Janeiro Salvador Sao Paulo



Evolucao dos ultimos 3 anos - Operacionais CarreiraMuller

(2015 | 2016 | 2017

BH Campinas Curitiba Goiania Joinville Manaus Porto Alegre Rio de Janeiro Salvador S&o Paulo



Distribuicao

Empresas com
programas formais
que distribuem lucros
e resultados através
de multiplos de
salarios nominais

Executivos Profissionais

B Globais | Resultados Financeiros

Técnicos Administrativos Operacionais

B Metas de Area

B Metas Individuais

CARREIRA



Refeicao

Refeitdrio Interno e
Ticket Refeicao




Refeicao
——
Refeicoes servidas na propria empresa
por meio de administracao propria ou de

tercelirizacao.

Cartées ou Tickets

Cartoes ou Tickets para pagamento de re-
feicoes em restaurantes fora da empresa.

As Informacoes referem-se aos valores
praticados para a equipe de escritori-
0s corporativos e/ou fililais e, sendo as-
sim, nao aplica-se aos colaboradores

de vendas.




Refeicao Interna

s | sy [ v
Mercado

Manaus 10,62 11,35 6,9%
Norte 10,62 11,35 6,9%
Ceara, Pemnambuco e Bahia 8,75 9,20 5.2%
Nordeste 8,75 9,20 5.2%
Goias, MT e MS 9,28 9,88 6,5%
Centro-Oeste 9,28 9,88 6,5%
Sul- Curitiba 9,65 10,34 7.1%
Sul - PR Interior 8,52 9,11 6,8%
Sul - Joinville 8,76 9,27 5.9%
Sul - Porto Alegre 10,42 11,06 6,2%
Sul 9,34 9,99 7.0%



Refeicao Interna

MG - Belo Horizonte 9,90
MG - Interior 8,94
RJ - Rio de Janeiro 10,01
SP - Grande Sao Paulo 11,23
SP - Campinas 10,63
SP - Jundiai 10,27
SP - Ribeirdo Preto 9,69
SP - Sorocaba 10,35
SP - Vale do Paraiba 11,11
Sudeste 10,24
Nacional 9,88

 as [ aw [ vewse
Mercado

10,51
9.39
10,54
11,92
11,26
10,95
10,35
10,94
11,91
10,86
10,47

6,1%
5,0%
5,3%
6,1%
5,9%
6,6%
6,8%
5,7%
7.2%
6,1%
5.9%



Ticket Refeicao (escritdrios corporativos e filiais)

Manaus

Norte

Ceara, Pernambuco e Bahia
Nordeste

Goias, MTeMS
Centro-Oeste
Sul - Curitiba
Sul - PR Interior
Sul - Joinville
Sul - Porto Alegre
Sul

I R

26,57
26,57
21,84
21,84
23,16
23,16
24,27
21,07
21,31
25,49
23,03

28,59
28,59
23,23
23,23
24,74
24,74
26,02
22,52
22,57
27,16
24,68

7.6%
7.6%
6.,4%
6,4%
6,9%
6,9%
7.2%
6,9%
5,9%
6,6%
7:1%




Ticket Refeicao (escritdrios corporativos e filiais)

T A TN

Mercado

MG - Belo Horizonte 24,65 26,27 6,6%
MG - Interior 22,13 23,51 6,2%
RJ - Rio de Janeiro 24,90 26,71 7.3%
SP - Grande Sao Paulo 27,82 30,08 8.1%
SP - Campinas 27.42 29,67 8,2%
SP - Jundiai 25,99 27,64 6,3%
SP - Ribeirao Preto 24,21 25,59 5.7%
SP - Sorocaba 25,71 27,30 6,2%
SP - Vale do Paraiba 27.60 29,54 7.0%
Sudeste 25,60 27.42 7.1%
Nacional 24,63 26,43 7.3%



Alimentacao

Cartdo Alimentacao
ou Cesta Basica




- Cartao Alimentacao

Creditos mensais em cartoes administrados por
terceiros para aquisicao de produtos alimenticios,
de higiene e de limpeza em supermercados,
acougues, mercearias e similares.

“ Cesta Basica

Composta por produtos alimenticios, de higiene
pessoal e de limpeza. Esses itens sao pre-
determinados pelas empresas.




Cartao Alimentacao

Mercado

Manaus

Norte

Ceara, Pernambuco e Bahia
Nordeste

Goias, MT e MS
Centro-Oeste
Sul - Curitiba

Sul - PR Interior
Sul - Joinville

Sul - Porto Alegre
Sul

I N NN

231,07
231,07
194,75
194,75
170,10
170,10
208,01
155,59
158,02
219,23

185,21

253,76
253,76
208,18
208,18
179,77
179,77
225,83
167,33
169,06
235,15
200,24

9,8%
9,8%
6,9%
6,9%
5,7%
5.7%
8,6%
7.5%
7.0%
7.3%
8,1%




Cartao Alimentacao

Mercado

MG - Belo Horizonte

MG - Interior

RJ - Rio de Janeiro

SP - Grande Sao Paulo
SP - Campinas

SP - Jundiai

SP - Ribeirao Preto

SP - Sorocaba

SP - Vale do Paraiba

I N N

208,37
180,52
251,80
260,04
231,36
182,13
204,69
197,30
239,94

226,43
195,35
271,05
283,17
248,16
194,14
216,77
210,91

260,73

87%
8,2%
7.6%
8,9%
7.3%
6,6%
5.9%
6,9%
8,7%

Nacional

205,81

222,60

8,2%




Cesta Basica

I 2 N
Mercado

Manaus 112,10 119,79 6,9%
Norte 112 10 119,79 6,9%
Ceara, Pernambuco e Bahia 110,04 116,31 5.7%

Goias, MT e MS 103,85 109,76 5,77%

Sul - Curitiba 116,22 122,80 5,7%
Sul- PR Interior 86,57 91,97 6,2%
Sul - Joinville 91,79 96,22 4,8%
Sul - Porto Alegre 111,35 117,22 5,3%

CARREIRA



Cesta Basica

Mercado

MG - Belo Horizonte
MG - Interior

RJ - Rio de Janeiro

SP - Grande Sao Paulo
SP - Campinas

SP - Jundiai

SP - Ribeirao Preto

SP - Sorocaba

SP - Vale do Paraiba

I T A NN

99,17
83,13
08,72
115,81
104,86
98,31
96,58
95,23
97,89

104,01
88,33
103,88
123,03
109,67
103,49
101,01
101,06

103,46

4,9%
6,3%
5,2%
6,2%
4,6%
5.3%
4,6%
6,1%
5,7%

Nacional

101,35

106,99

5,6%



Reembolso
Quilometragem

N3ao valido para
equipe de campo




Valores de reembolso praticados

Valores por km rodado (RS)

T T T

Norte

Mordeste

Centro-Oeste

Sudeste

Sul

Nacional

0,70
0,64
0,66
0,73
0,71

0,67

0,83
0,77
0,79
0,85
0,81

0,81

0,94
0,85
0,87
0,08
0,90

0,90

CARREIRA



Reajuste do valor do reembolso

Base de reajuste do valor

25%
Valor do
combustivel

7 7%
Qutro

68%
Pesquisa
de mercado

44%

Em 2016

Nao ha regras

26%
Em 2015

19%
Anterior
a2015

11%
Em 2017

Periodicidade da revisao dos valores

21%
Anual

10%

A cada 2 anos

10%
Conforme reajuste
combustivel

56%

definidas 3%



Engajamento

Motivacao e Retencao




Retenc¢ao da
Mao-de-Obra

O quadro ao lado traz o
ranqueamento de dificuldade
de retencao apontados pelo
RH.

1. Especialistas

2. Engenheiros

3. Técnicos

4. Analistas

5. Coordenadores
6. Gerentes

7. Diretores

8. Operacionais

+ Dificil

+ Facil

CARREIRA

—
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Acoes + Efetivas
de Reten¢ao

@® Reais oportunidades de crescimento (Plano de Carreira)
® Remunerag¢ao Justa e Alinhada ao Mercado

® Programa ICP alinhado a estratégia da empresa e que
efetivamente reconhec¢a os resultados, principalmente
individuais

® Pacote de Beneficios com alguma flexibilidade de forma a se
adequar ao momento de vida do potencial talento

® Feedback e Reconhecimento
® Relac¢Oes Pessoais Saudaveis (Clima)

® Qualidade de Vida “equilibrio entre a vida profissional /
pessoal”: Academia, Horario Flexivel, Home Office, Short
Friday, Day Off, Integracdo...

CARREIRA




RESOLUTION  RESOLUTION
R

i = _Governanca _Carreira _Educagao
> _Cultura _Performance _Desenvolvimento
_Engajamento _Remuneragao _Aprendizagem

INTELIGENCIA HUMANA

www.resolution.com.br

Pesquisa de Analise Cursose

Remuneragao  de perfis Treinamentos
pessoais:

DISC

Se vocé precisa saber como
o mercado estd, entdo
comece por aqui.

A maior base de pesquisas
permanentes de
Remuneragdo e Estudos de
mercado no Brasil.

A metodologia DISC é uma
excelente ferramenta para
auxiliar na avaliagdo em
processos seletivos, pois
cada pessoa possuium
perfil que sera compativel
com determinado cargo.

ik
DI=C

ALISE DE PERFIS

Quer ficar antenado no
mundo da Remuneragdo?
Nossos cursos abertos e in

company sdo conduzidos

por profissionais
capacitados e focados em

desenvolver os
participantes de maneira

agil e pratica.

CARREIRA

M U L L E R

www.carreira.com.br



