
BOM DIA !!!



SOLUÇÕES E ESTRATÉGIAS 
EM REMUNERAÇÃO

RHUMO

Nossa diferença

São nossos consultores



BOM DIA A TODOS !!!

Muito obrigado 

é uma honra estar aqui



Sérgio Campos, Consultor Organizacional e de Recursos Humanos mestrando em Business 

Administration pela FCU – Florida Christian University, MBA em Gestão Empresarial pela FGV, pós-

graduado em Administração de Recursos Humanos pela UNA-MG e graduado em Administração de 

Empresas e certificado como Administrador de Recursos Humanos pelo CFA - Conselho Federal de 

Administração. É Professor na Fundação Getúlio Vargas - FGV, no IBMEC, PUC-MINAS e na Fundação

Dom Cabral FDC-PAEX, co-autor do Livro Cargos Carreira e Remuneração editado pela FGV e possui diversas publicações e 

artigos técnicos sobre o tema Recursos Humanos. Atua como palestrante em congressos e encontros de administração e 

recursos humanos tendo recebido em 2014 o prêmio Personalidade de Recursos Humanos no estado de Minas Gerais 

concedido pela Associação Brasileira de Recursos Humanos – Minas Gerais - ABRH-MG, recebido pelo Conselho Federal de 

Administração o Prêmio de Honra ao Mérito em Administração 2014 personalidade contribuição Profissional em 

Administração  âmbito Brasil e em 2013 recebeu o prêmio TOP 5 Estadão de RH como Empresário de destaque Empresa 

Fornecedora de Recursos Humanos concedido pelo Jornal Estado de São Paulo e pela editora Fênix. É conselheiro efetivo da 

Associação Brasileira de Recursos Humanos desde 2006 e foi Conselheiro Efetivo do Conselho Regional de Administração de 

Minas Gerais – CRA-MG- de 2008 a 2012. Possui 30 anos de experiência nas áreas de Gestão da Remuneração, Gestão do 

Desempenho, Relações Trabalhistas, Desenvolvimento Humano e Organizacional, Análise e Racionalização de Processos, 

Diagnóstico e Arquitetura Organizacional. Como executivo, atuou no Grupo Mendes Júnior na área de Recursos Humanos. É 

Diretor-Presidente da RHUMO Consultoria empresa com 19 anos de mercado, especializada na construção e implantação de 

soluções personalizadas em Remuneração, Desenvolvimento Humano, Organização, Métodos e Processos, tendo 

implementado projetos como gestor e consultor para mais de 500 empresas nacionais e multinacionais.



Há 20 anos construindo e implementando soluções
personalizadas em:

 Remuneração
 Desenvolvimento Humano
 Organização, Métodos e Processos

Oferecer soluções viáveis em tempo hábil e com qualidade. Essa é a
receita que a RHUMO Consultoria vem seguindo desde 1995.

RHUMO



Para desenvolver e dar suporte técnico aos projetos, 

contamos com uma equipe fixa de mais de 

30 consultores com formação multidisciplinar 

e com expressiva capacitação, experiência e vivência 

profissional operativa, executiva e acadêmica.



Sistema da Qualidade
Avaliação RHUMO

(prêmios recebidos)



Nos últimos 20 anos, 

realizou projetos 

importantes para mais 

de 500 empresas no 

Brasil e exterior, 

dentre as quais destacamos:



http://www.google.com.br/url?url=http://concursosprevistos.com/estadual/mg/codemig-mg-abre-concurso-de-salario-ate-5-mil.html&rct=j&frm=1&q=&esrc=s&sa=U&ei=HkiMVfPOAcyMNvqugOAF&ved=0CBoQ9QEwAg&usg=AFQjCNG1xe9oiPudf61i15FlzlAqJagd6w
http://www.google.com.br/url?url=http://www.brauna.sp.gov.br/site/noticia_det.asp?idBanner=34&rct=j&frm=1&q=&esrc=s&sa=U&ei=mkiMVYK9MIWjgwTPobf4CA&ved=0CBgQ9QEwAQ&usg=AFQjCNESXn3qpeWRL0aiOMKAvTzuvdD0CQ
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Trocar experiências 

sobre 

Soluções e Estratégias em

Remuneração

NOSSO OBJETIVO





A REMUNERAÇÃO



Perguntas 

pontos de vista 

A participação de todos 

é muito importante



Pra pensar

TOC NA CUCA



“Não basta 

apenas imaginar 

o futuro - você 

precisa também 

construí-lo.”

Prahalad





CENÁRIO QUE

SE APRESENTA



Uma empresa deve ser

vista não apenas como um

portfólio de produtos ou

serviços, mas também

como um portfólio de

competências...



Equipes de projetos

Equipes Interdiciplinares

Equipes autogeridas

Cargos compartilhados

Multifuncionalidade

Homeoffice

Desafios de Gestão

Novas formas de organização do 

trabalho:

O NOVO 

MUNDO DO 

TRABALHO



É A ERA DA COMPETÊNCIA

AS PESSOAS CONTINUAM 

SENDO A SOLUÇÃO

As empresas nunca são 

maiores nem mais firmes 

do que as pessoas que as 

compõe...



Como estão as 

organizações 

hoje



Sem tempo



Com foco nos resultados



Sofrendo com a alta 

carga

tributária



Necessitando de se diferenciar

NECESSITANDO 
DE SE 

DIFERENCIAR



Alta competitividade



Mais exigente e 
mais consciente 
dos seus direitos



Assustada com 
a falta de 
qualidade na

prestação de 
serviços



Pequenas margens de lucro



Valorizando mais o seu poder de 
compra



E agora?

Ser bom não basta mais!

Ser bom é ser IGUAL!



A CALMARIA NÃO FAZ PARTE DESTE FILME.....



O mundo será mais dinâmico e complexo!

E mais e mais.....



Tenha em mente...





É fácil reter o 

conhecimento



Estratégia de Retenção Talentos

Estratégia

Trabalho Flexível

Forma de contratação

Estratégia Gestão 
Global Talentos 
(posições chave) 

Carreira nacional 
e internacional

Formas 
diferenciadas de 

remunerar

Metas e Desafios









CRIE SEUS TERMÔMETROS DE 
RETENÇÃO



Qualidade de Vida e Vida no Trabalho

Satisfação com o trabalho executado;

Possibilidades de futuro na organização;

Reconhecimento pelos resultados 

alcançados;

O ambiente psicológico e físico do 

trabalho;

A liberdade e responsabilidade de decidir 

e agir;

A possibilidade de participar e ser ouvido;

O balanço dos objetivos pessoais e 

organizacionais.

Dá para ser 

feliz no 

TRABALHO?





GLOBAL TALENT 2021



GLOBAL TALENT 2021



Reportagem OXFORD ECONOMICS – GLOBAL TALENT 2021
352 profissionais de RH entrevistados no mundo em 46 países 21 setores da indústria

 Criar e aplicar ferramentas com a mesma sofisticação que se tem para o planejamento estratégico da 

empresas no desenvolvimento do capital humano

 Buscar profissionais fora de seu negócio e região – abrir o leque

 Se preparar para investir mais em atualização/retreinamento dos profissionais em função da 

volatilidade e dinâmica do mercado

 Avaliar os profissionais baseado em  evidência  - aspectos quatitativos

 Aprimorar o compromisso do empregado com a organização – diálogo mais aberto – início da conversa 

mais cedo

 Política de Educação integrada nas estratégias da organização – sempre um passo à frente – aumentar 

o número médio de anos que os profissionais ficaram nas instituições

 Se adequar a novas formas de tecnologia para treinar e desenvolver os profissionais – dispersão do 

público alvo – alcance “on time”

 Estar atento a países que estão demitindo / em recessão para buscar os profissionais diferenciados que 

porventura foram desligados



Fique esperto

Mantenha seus profissionais estratégicos perto de você

Pixar s Short Film For the Birds.avi


CRIE SUAS FERRAMENTAS DE 
RECONHECIMENTO & RECOMPENSA



HORIZONTALV

E

R

T

I

C

A

L

CARREIRA & CRESCIMENTO



Objetivo da 

Área de 

Remuneração



MAXIMIZAR

A FORMA DE 

REMUNERAR 

DAS 

EMPRESAS!



Desafio da 

Área de 

Remuneração



PAGAR

MAIS

GASTAR 

MENOS





REMUNERAÇÃO E BENEFÍCIOS 
DISCIPLINA PARA A QUAL AS 
COMPANHIAS TÊM OLHADO 

COM MUITO CUIDADO

PRINCIPALMENTE EM 2015



SE NÃO PODEMOS FICAR FORA DO JOGO



FILME ALL WORK AND ALL PLAY

DEFINA SEUS GRUPOS DE 

RECURSOS HUMANOS



Cresce a necessidade das organizações
em estabelecer um 

NOVO MIX de REMUNERAÇÃO 
o mais adequado possível 

À REALIDADE QUE SE APRESENTA 
E QUE VEM PELA FRENTE.

NECESSIDADES FISIOLÓGICAS

NECESSIDADE DE SEGURANÇA

NECESSIDADES SOCIAIS

NECESSIDADE DE AUTO-

ESTIMA

NECESSIDADE DE 

AUTO-REALIZAÇÃO
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RT – Aspectos

Tangíveis

Pessoas adequadas

e compromissadas

com os objetivos

da empresa

Resultados empresariais desejados

REMUNERAÇÃO TOTAL - RT



A REMUNERAÇÃO



" Não existe 
nada de 

completamente 
errado no 

mundo; mesmo 
um relógio 

parado 
consegue estar 

certo duas vezes 
por dia."

Paulo Coelho



Realidade
ou Tendências



CENÁRIO 
POLÍTICO E 
ECONÔMICO 

INCERTO



ESTAMOS EM 
UM MOMENTO

BASTANTE 
CONSERVADOR



Cresce a necessidade das organizações
em estabelecer um 

NOVO MIX de REMUNERAÇÃO 
o mais adequado possível 

À REALIDADE QUE SE APRESENTA 
E QUE VEM PELA FRENTE.

NÃO SEI O QUE VEM PELA FRENTE 

ESPERO QUE VENHA PELA FRENTE



Realidade
ou Tendências



Projetar sistemas de recompensas que, ao mesmo tempo, motivem o desempenho de

alto nível sem tornar os custos proibitivos;

Necessidade das organizações na criação de uma relação SAUDÁVEL entre CUSTO DO

TRABALHO x CUSTO DO PRODUTO x LUCRO

Necessidade de profissionais que queiram o DNA da ORGANIZAÇÃO, queiram ter o SEU 
SOBRENOME  ENGAJAMENTO;

Sair da estratégia única de remuneração para diferentes estratégias de remuneração na

empresa, identificando quais os grupos de profissionais mais críticos e tratá-los de forma

diferenciada;

Identificar e entender as necessidades e as preferências dos grupos de profissionais,

desenhando estratégias de remuneração que de fato atendam suas expectativas;

REALIDADE OU TENDÊNCIAS



Valorizar a carreira em Y e a capacidade de gerar resultados

Remunerar o profissional pelo que ele É e não apenas pelo cargo que ocupa, 

Remuneração baseada em conhecimentos, experiência, vivência e maturidade 

profissional

Remunerar pelo valor agregado à posição que ocupa

 Remuneração por competência toma força nas organizações e torna-se imperiosa a

necessidade de um sistema de valorização dos profissionais diferenciados – salário

diferenciados para um mesmo cargo

Entender e utilizar melhor a lei de isonomia salarial, buscando alternativas

REALIDADE OU TENDÊNCIAS



Ajustes do Salário Base bastante perto dos Acordos / Convenções Coletivas  tendência INPC 

puro – queda do aumento real

Acordos Coletivos  possibilidade do retorno das correções em cascata para diversos 
segmentos chegando até a correção do INPC para até um valor teto acima liberalidade

Redução do aporte anual de valores para ajuste de mérito / progressões salariais –

movimentação vertical, ou seja, redução da criação de custos fixos

 Aumento do nº de estágios salariais na faixa e consequente redução do % entre estágios de

uma faixa salarial

Tendência de não atualização das Tabelas salariais

Salário base médio para cargos estratégicos tende a cair (chegada de profissionais jovens aos

cargos), em contrapartida a remuneração variável toma força principalmente a metodologia de

incentivos a longo prazo – fixação e retenção de estratégicos

REALIDADE OU TENDÊNCIAS



Variabilização de custos fixos com remuneração toma força nos mais variados tamanhos de 
organização

Remuneração Variável vinculada a Resultados toma cada vez mais o estigma positivo da 
“vedete” do pacote da remuneração total

Tendência de queda no valor pago a título de PLR/PPR SE COMPARARMOS com os últimos 
anos, porém o target mantém-se estável  forte tendência de aperto no estabelecimento das 
metas

Incentivos a Longo Prazo (retenção e sustentabilidade) passam a ter maior relevância no 
pacote de remuneração para profissionais estratégicos – principalmente em época de 
crescimento de inflação

Repensando os Incentivos a Longo Prazo, seu real impacto na retenção dos profissionais 
ADEQUADOS AO NEGÓCIO DA ORGANIZAÇÃO, TAMBÉM CHAMADOS COMO TALENTOS

O peso do ILP – Incentivo a Longo Prazo no mix das empresas nacionais é maior em relação as 
subsidiárias estrangeiras

REALIDADE OU TENDÊNCIAS



 O EBITDA ainda é o gatilho do plano mais comum, com meta de atingimento deste indicador 

de 80% do target na mediana das empresas

 A maioria das empresas alinha seus componentes de remuneração à mediana de mercado

 O peso da remuneração variável no mix de empresas nacionais é maior que nas subsidiárias 

de empresas estrangeiras

 A maioria das empresas limita a premiação máxima de seus planos de bônus. Nestas, a faixa 

de premiação de mercado varia entre 80% a 200% do target para desempenho mínimo e 

excepcional respectivamente.

 O EBITDA, Lucro Operacional e Receita seguem como as principais métricas financeiras dos 

planos. Pouco uso (10% das empresas) de indicadores de valor econômico / geração de valor

 A avaliação de desempenho continua sendo a principal métrica não financeira dos planos

 O diferimento do bônus não é prática de mercado

REALIDADE OU TENDÊNCIAS



 Uma fatia enorme das empresas estão prevendo rever seu pacote de benefícios, tornando-o 

mais atrativo e impactante perante a COMPOSIÇÃO DA REMUNERAÇÃO TOTAL

 Os profissionais passam a compreender o peso dos benefícios no pacote da remuneração 

total

 A opção pela livre escolha dos benefícios que mais se adapta ao perfil de cada profissional;

 Que os benefícios são percebidos como forma indireta de remuneração e consequente 

alternativa para variabilizar os custos

 As empresas passam a enxergar os benefícios como alternativa para atração e retenção de 

profissionais

 Ambiente de trabalho pode ser percebido como parte do pacote de remuneração

 Necessidade premente e consequente flexibilidade do Jurídico das empresas em estudar 

novas e diversas formas de remunerar

REALIDADE OU TENDÊNCIAS



Quebra de

paradigma...

NOSSO MAIOR 

OBJETIVO!



porque porque

porque porque

porque ........



PORQUE NÃO PODEMOS PAGAR SALÁRIO MENSAL VARIÁVEL;

PORQUE NÃO PODEMOS UTILIZAR DO ARTIFÍCIO DE GRATIFICAÇÃO/ADICIONAL DE FUNÇÃO 
– REMUNERAÇÃO SITUACIONAL;

SALÁRIO MENSAL VARIÁVEL COMO PODEMOS ESTABELECER – GANHO PELA EFICIÊNCIA

ESTABELECER POLÍTICAS PARA OS PRÓXIMOS 5 ANOS MIGRANDO O VALOR FIXO PARA O 
VALOR VARIÁVEL;

PRÊMIO MENSAL VINVULADO A RENTABILIDADE À PRODUÇÃO EFICIENTE E AO EBTIDA 
MENSAL;

METODOLOGIA PARA ATRAIR PROFISSIONAIS PARA FORMAS DIFERENCIADAS DE 
REMUNERAÇÃO

GARANTIA MENSAL PARA POSIÇÕES HIERARQUICAS MAIS ALTAS DE UM VALOR MAIS 
CONSERVADOR TORNANDO ELÁSTICO O VALOR VARIÁVEL MENSAL, MESMO QUE SOBRE ESTE 
VALOR SEJA RECOLHIDO TODOS OS ENCARGOS SOCIAIS

BENEFÍCIOS QUE COMPÕEM FORTEMENTE O VALOR MENSAL EM FUNÇÃO DE SUA 
UTILIDADE E NECESSIDADE BÁSICA;

COMO VAMOS ATRAIR A GERAÇÃO NASCIDA EM 2000 DAQUI A 10 ANOS ELES TERÃO 24 
ANOS

indagações



Como 

alcançaremos...

NOSSOS OBJETIVOS!



TRATE A REMUNERAÇÃO

EM SEU SENTIDO AMPLO:

“Remuneração é o conjunto de vantagens Diretas, Indiretas e 

Psicológicas, com as quais a organização  retribui seus 

profissionais em função de um vínculo  de prestação de 

serviço”                                                                   

Sérgio Campos

Aspectos Tangíveis  Vantagens Diretas e Indiretas

Aspectos Intangíveis Vantagens Psicológicas 

RECOMPENSAS



Gestão de Remuneração

TRATE-A DIFERENTE!



RT – Aspectos

Tangíveis

Pessoas adequadas

e compromissadas

com os objetivos

da empresa

Resultados empresariais desejados

REMUNERAÇÃO TOTAL - RT



busca 
pelo
equilíbrio



Gestão da Remuneração

Uma 

corrida 

sem 

fim !

PESSOAS FELIZES, EMPRESAS MELHORES



OBRIGADO

RHUMO

Nossa diferença

São nossos consultores



“SOMOS UMA 

CONSEQÜÊNCIA 

DO QUE 

FAZEMOS 

REPETIDAMENTE. 

A EXCELÊNCIA, 

ENTÃO, NÃO É 

UM ATO, MAS UM 

HÁBITO.”  

Aristóteles


