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REMUNERAÇÃO POR COMPETÊNCIAS
Micheli Almeida Lima 
Resumo 

Este artigo foi realizado como parte das atividades desenvolvidas na disciplina de Gestão de Remuneração e Benefícios e de Segurança e Qualidade, com o intuito de apresentar o conceito de Remuneração por Competências e sua aplicação nas organizações em meio às mudanças, evolução e necessidade do mercado de trabalho.
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1. Introdução
O conceito de Remuneração por Competências surgiu na década de 60, nos EUA e Canadá, com a Procter & Gamble e se difundiu por outras organizações. A partir dos anos 70, surge um conceito de maturidade para os profissionais e algumas empresas começam a desenvolver um novo conceito de remuneração. Em 1979, a Petroquímica Shell em Sarnia, Canadá, implanta este conceito para todos os seus colaboradores. A partir dos anos 80, com a difusão do conceito em diversos setores (Manufatura, Serviços e Comércio), aumenta o interesse de novas empresas neste arrojado sistema de remuneração. Em 1993, uma pesquisa, conduzida por Edward Lawler III, constata que 12% das empresas na lista das 1000 maiores da Revista "Fortune" aplicam alguma forma de remuneração baseada nas competências de seus funcionários.
Somente na década de 90, a discussão deste novo conceito veio ser discutido nas universidades. Tendo a Dupont e a Copesul pioneiras a implantar um sistema de Remuneração por Competência. As organizações sentiram-se obrigadas a mudar seu sistema de remuneração - uma época em que a progressão da carreira levava em consideração o tempo de casa ou a função para aumentar os salários fixos. Isso fez com que as organizações passassem por constantes processos de transformações e se adequarem aos novos modelos de remuneração, entre eles a Remuneração por Competências. 

Veremos que este conceito de Remuneração por Competências mensura a flexibilidade, e não somente as execuções de tarefas que o cargo exige. 

2. Conceito
O significado de competências pode ser definido como um conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes requeridos no processo/função, visíveis e mensuráveis, e que são essenciais para o atingimento dos objetivos organizacionais (Fonte: SAP Consultores Associados). Está ligada ao desenvolvimento de atividades de conhecimento abstrato, nas quais os processos são bastante variados e criativos nas soluções de problemas do dia-a-dia nas organizações. Envolve muito o comportamento individual para o cumprimento de metas desejáveis para esses cargos, sendo que a sua mensuração, suas qualificações e sua certificação são bem mais difíceis, pela complexidade de atuação. A Remuneração por Competências está próximo destes conceitos. 

Segundo Chiavenato (2008), Remuneração por Competências é uma forma de remuneração relacionada com o grau de informação e o nível de capacitação de cada pessoa. 

Para Oliveira e Ribeiro (2002), a Remuneração por Competências abrange o trabalho administrativo, que se caracteriza pela incerteza, abstração e criatividade. A empresa que deseja implantar tal modelo de remuneração deverá descobrir que habilidades e competências são essenciais para a organização. Determinar essas habilidades e competências não é tarefa fácil para a organização, porém depois que for identificada, a organização deverá buscar tais competências nos indivíduos ou grupos dentro da organização. 

Para Minamide (2008) afirma que a Remuneração por Competências cresceu por diversos fatores como o crescimento do setor de serviços, aumento por profissionais qualificados, redução da estrutura hierárquica rígida. Diante disso as empresas estão procurando identificar os conhecimentos, comportamentos e atitudes que os profissionais devem possuir para enfrentar essa nova realidade. 

3. Objetivo
A Remuneração por Competências veio com o objetivo de implementar a quebra de paradigmas do modelo tradicional de remuneração, buscando alinhar a política da organização aos aspectos inovadores de Gestão de Pessoas com o resultado no negócio. Com características próprias ela é voltada para diferenciar os salários dos colaboradores, através de comportamento mensuráveis, e se faz justa, realizando a diferenciação das competências dos colaboradores. 
O objetivo é remunerar de maneira personalizada cada funcionário, de acordo com a sua competência pessoal.
4- Sistema de Remuneração por Competências
Ao implantar o sistema de Remuneração por Competências, a organização tem que ser totalmente transparente, ética e explicar como os sistema funcionará. Nesse contexto, é indispensável o envolvimento de todos os gestores para desempenhar seus papéis na manutenção junto com a Gestão de Pessoas, além de serem altamente estratégicos na implantação do processo. O novo sistema de Remuneração por Competências tende a proporcionar fatores que desenvolvam e sustentem as competências existentes em cada colaborador, gerando novas competências e eliminando as obsoletas, objetivando sempre a aquisição, a retenção e o desenvolvimento dos colaboradores, exigindo também um novo papel para área de Gestão de Pessoas. 
 Observe abaixo o levantamento de dados necessários para implantação do sistema: 
* identificação das competências que são essenciais para a organização e as específicas para cada cargo (processo/função); 
* avaliação das pessoas em relação às competências mapeadas; participação indispensável dos gestores com seus respectivos subordinados;
* identificação dos "gap's" (diferença entre as competências mapeadas e o que o ocupante tem); 
* estabelecimento do plano de treinamento e desenvolvimento e estruturação do modelo de remuneração (conceitos, metodologia e políticas para sustentar o sistema). 

Para se criar um sistema de Remuneração por  Competências, devemos criar conceitos sobre o desenvolvimento de carreira, blocos de habilidades, certificação e habilitação e a evolução dos custos na folha de pagamento. Destacamos que as competências essenciais irão permear toda a organização e os capitais intelectuais deverão tê-las presentes nas suas características pessoais. Para tanto se devem levar em consideração os aspectos legais na construção deste sistema, traçando-se sempre uma estratégia que minimize os riscos trabalhistas. Deve-se ainda atender à isonomia salarial, acesso às carreiras, formas de certificação, composição da remuneração, comprometimento da organização em relação ao plano de desenvolvimento de treinamento, registro de acordos e ou formalizações junto a órgãos competentes e envolver sempre órgãos sindicais. O sistema de remuneração não gera, necessariamente, aumento descontrolado na folha de pagamento nominal, mas permite um melhor dimensionamento da folha em razão da estratégia de remuneração a ser adotada e um melhor controle face ao orçamento estabelecido. 

Além disso, possui inúmeras vantagens para a empresa:
· Colaboradores motivados, estimulando o autodesenvolvimento;

· Empresas com poucos níveis hierárquicos;

· Maior visibilidade e transparência dos indicadores que vão nortear o crescimento salarial das pessoas; 
· Eliminação do achismo; 
· Eliminação do paternalismo existente da administração salarial; 
· Fortalecimento das ações de feedback; 
· Tornar claro o quadro de carreira proporcionando condições para o autodesenvolvimento dos colaboradores; 
· Direcionamento estratégico para as ações de treinamento e desenvolvimento e recrutamento e seleção, bem como fortalecimento das ações dos gestores
Com essa inovação, as empresas que adotam  o sistema de Remuneraão por Competências passam a ter ganhos maiores, pois se tornam mais preparadas para competir, porque reúnem grupos de pessoas mais qualificadas, o que é essencial para a sobrevivência em um mercado cada vez mais competitivo.
5- Conclusão
Atualmente as empresas que buscam a excelência na administração de Recursos Humanos estão preocupadas em adotar métodos de remuneração estratégica que permitem que profissionais cada vez mais capacitados e multifuncionais cumpram seus papéis. O objetivo é atender a as estratégias definidas para o sucesso da organização, de forma competitiva. Para isso as ações de Gestão de Pessoas passaram a ser vinculadas ao desenvolvimento de competências individuais necessárias para o fortalecimento das competências essenciais da empresa e motivação dos colaboradores.
          Com esse alinhamento, as empresas passam a ter ganhos maiores, pois se tornam mais preparadas para competir, porque reúnem grupos de pessoas mais qualificadas, o que é essencial para a sobrevivência em um mercado cada vez mais competitivo. E as pessoas devem ser cada vez mais polivalentes, para serem reconhecidos e serem almejados pelas grandes empresas.
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