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1. INTRODUCAO

Neste projeto sera descrito o plano de cargo e salario da empresa The Coca-Cola
Company, uma empresa que atua no ramo de bebidas ndo alcoolicas em geral.Iremos
conhecer um pouco de sua historia, como foi criada a formula mais vendida do mundo e

como a empresa lida com clientes e funcionarios para nao perder a sua reputacao.

Desta forma sera evidenciado as metodologias utilizadas pela empresa em sua
estrutura do plano de cargos e salarios, e abordado como se da todo o processo de

recrutamento e sele¢do da empresa.
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2. DESCRICAO DA EMPRESA

A empresa COCA-COLA COMPANY cujo a razdo social : coca-cola industrias LTDA,
sob CNPIJ: 45.997.418/0001-53, localizada na PR de botafogo, Nr.374, bairro:Botafogo,
na cidade do Rio de Janeiro. Atua no mercado de produgdo de bebidas.

A histéria da coca-cola comegou em 1886 em atlanta nos estados unidos, quando um
farmacéutico resolveu criar um xarope para problemas de indigestao.

Assim no dia 08 de maio, John S. Permberton criou a formula que deu origem a bebida
mais famosa do mundo.

Desta forma a Coca-Cola iniciou o seu legado, sendo comercializada pela primeira vez
na farmacia de Jacobs, onde o xarope era misturado com agua gaseificada.Porém ela era
vendida por 5 céntimos o copo, além de que 9 copos era comercializado por
dia.Contudo a bebida chamou a atencdo dos clientes que aceitaram experimenté-la.

E vendo que sua criagcdo tinha um grande potencial, o seu contador Frank Robinson
idealiza a bebida de Coca- Cola. Bem como criou o logotipo com as suas proprias
maos.Porém Permberton morreu 2 anos depois de criar a formula.

ApoOs passar cerca de 11 anos desde a primeira comercializagdao do produto na farmacia
em atlanta a coca-cola saiu dos EUA . E em 1988 foi fechado o primeiro acordo para a
bebida ser engarrafada.

Contudo nos primeiros anos do século XX mais de 400 fabricas comegaram a engarrafar
a coca-cola nos Estados Unidos, assim como no Panama, Canada e Cuba.O que causou
um grande Problema, pois cada empresa usava um tipo de garrafa, existindo varios
modelos assim gerando uma grande confusdo nos consumidores.

Por conta disso em 1915 a empresa decidiu realizar um concurso para padronizar o seu
modelo de garrafa.O vencedor foi Alexandre Samuelson, que criou a garrafa contour.
Bem como, juntamente o logotipo Coca-Cola se tornou um dos icones mais
reconhecidos da companbhia.

A coca-cola chegou ao Brasil no ano de 1942. Bem como atualmente a divisdo da
bebida no pais ¢ uma das quatro maiores operagdes da The Coca-Cola Company.Assim
nosso sistema ¢ composto da Coca-Cola Brasil e em mais 16 grupos empresariais

independentes.
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Essas fabricas autorizadas além do Ledo Junior e a Del Valle sdo responsaveis pela
elaboragdo do produto final. Além de possuir cerca de 46 unidades industriais.Sendo elas
espalhadas estrategicamente por todo o Pais, produzindo bebidas nao alcoodlicas, sucos,

refrigerantes, chas, achocolatados, etc.
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3. PROJETO INTEGRADO

Nesta etapa do PI sdo apresentados os contetudos especificos de cada unidade de
estudo e como sdo aplicados no respectivo estudo de caso, utilizando para isso a

empresa Coca-Cola

3.1 CARGOS, SALARIOS E PLANO DE
CARREIRA

Sao abordadas nesta parte do PI as informacdes sobre o plano de cargos e

salarios, assim como o processo de recrutamento e selegdo da empresa Coca-Cola

3.1.1 PLANO DE CARGOS E
SALARIOS

Para a empresa ter um bom plano de cargos e salarios ¢ imprescindivel para se
ter uma gestdo de pessoas eficaz, mantendo e contratando profissionais qualificados que
irdo agregar valor dentro da organizag¢do.Diante disso, a empresa sempre se preocupou
em elaborar e adaptar o seu plano de cargos e salarios levando em consideracao avango

tecnoldgico, mudangas de mercado e a politica econdmica do pais.

E ¢ através do plano de cargos e salarios que a empresa identifica o cargo
exercido pelo colaborador e qual a remuneracdo pertinente a seu cargo, levando em
consideragdo o mercado de trabalho.O plano de cargos e salarios também ¢ conhecido

como remuneragao funcional.

A empresa segue sistematicamente as cinco etapas da implantagdo do plano de
cargos e salarios.A primeira etapa realizada pela empresa foi obter a descri¢ao dos
cargos e de cada colaborador na empresa, através de uma pesquisa feita individualmente
com cada colaborador, através de formuldrios padrdes, onde cada um relatou as

atividades que exerciam diariamente na empresa.
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Com os dados da descricdo dos cargos compilados obteve as informagdes das
responsabilidades e pré requisitos de cada cargo da empresa.Com essas informacdes a
empresa realizou a segunda etapa da implantacdo do plano de cargos e salarios, a

avaliacao dos cargos.

Na avaliagcdo dos cargos, foi realizada uma avaliagdo do valor relativo de cada
cargo, identificou se o salario praticado esta em equilibrio com a importancia do cargo e
estabeleceu a hierarquizacao dos cargos, ou seja, identificou a posicdo que o cargo

ocupa no plano.

A terceira etapa que ¢ a pesquisa salarial, foi identificado os salarios praticados

pela organizacdo sdo equivalentes ao do mercado de trabalho.

E na quarta etapa a empresa elaborou a tabela salarial, onde estio relatados as
estruturas salariais da empresa, evidenciando os limites minimos e maximos de salario

para cada cargo.

E por altimo a politica salarial, mecanismos consistentes e adequados para os
funciondrios e para a empresa, politica essa que foi definida através das diretrizes da

organizagao.

Com o plano a empresa pode identificar o perfil adequado de cada cargo,
fazendo um remanejamento assertivo, aumentando assim a produtividade.Com o plano
de cargos e salarios percebe-se uma diminuicdo do absenteismo e rotatividade de
funcionarios, além de reten¢ao de colaboradores considerados talentos na organizagao e

ainda a assertividade no recrutamento e selegao.

Os colaboradores também ficam satisfeitos com a implantagdo do plano de
cargos e saldrios pois desenvolvem as competéncias necessarias para se adequarem aos
cargos.Isso melhora a motivagdo, traz o sentimento de valorizagdo profissional, traz
maior transparéncia sobre critérios de promo¢do e ascensdo na carreira € uma
remuneragado justa e equitativa.Em conclusdo o plano melhora de maneira geral o clima

organizacional.
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3.1.2 DESCRICAO DOS CARGOS

Para obter a descricdo de cargos e saldrios a empresa utiliza a técnica de
entrevista.E feita a entrevista individualmente com cada colaborador, através de
formularios padrdes, onde cada um relata suas atividades exercidas diariamente na

empresa.

Com a pesquisa em maos, a empresa pode obter o detalhamento do requisitos,
das competéncias e responsabilidades inerentes a cada cargo da organizagdo e assim

elaborar a tabela de descrigdo e especificagdo de cargos.

Com a descrigdo dos cargos a empresa consegue nomear € caracterizar 0s
requisitos da vaga e caracterizar as condigdes que a empresa € o mercado de trabalho

dispde para o cargo.

Outra ac¢do importante que deve ser realizada pela empresa para obter a
descricdo de seus cargo e salarios , ¢ pesquisa salarial, que como objetivo analisar e

confrontar as praticas salariais da empresa com as do mercado.

Com todo esse trabalho realizado a empresa consegue descrever os cargos e

salarios correspondentes, conforme mostra a tabela abaixo:

CARGO SALARIO
Vendedor 2.335,00
Producao 1.500,00
Auxiliar de entregas 1.114,00
Supervisor de vendas 3.940,00
Supervisor de vendas externas 3.000,00
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Promotor de vendas 1.363,00
Operador de maquina 1.507,00
Auxiliar de producao 1.377,00
Técnico quimico 1.887,00
Operador 1.397,00
Conferente 2.097,00
Auxiliar de escritorio 1.200,00
Secretario 1.200,00
Assistente Administrativo 1.699,00
Técnico de seguranga 2.250,00
Controlador de acesso 1.200,00
Analista de qualidade 2.281,00
Auxiliar financeiro 1.400,00
Coordenador 8.940,00
Supervisor 3.162,00
Auxiliar de servigos gerais 3.165,00
Motorista 1.623,00
Motorista de entrega 1.559,00
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3.2 ADMINISTRACAO DE PESSOAL E
OBRIGACOES TRABALHISTAS

A area de administragcdo de pessoal ¢ responsavel por grande parte das atividades
operacionais que ocorrem na gestio de pessoas.E responsavel por todo o historico do
funciondrio dentro da organiza¢do.A administracdo de pessoal cuida dos documentos
admissionais, férias, documentos demissionais, além disso, tem como responsabilidade
o eSocial, obrigacoes legais, processos trabalhistas, pagamento de salarios entre outros,
sempre garantindo a atuacdo trabalhista dentro da lei.A correta gestdo da area pode

causar alto impacto em outras areas da organizacdo e trazer vantagens competitivas.

3.2.1 RECRUTAMENTO E SELECAO

Um dos processos mais importantes € decisivos para o sucesso de um negdcio estd no
recrutamento e selecdo de uma empresa.A area de Gestdo de Pessoas estd cada vez mais
atualizada nas técnicas para obter o melhor resultado desses dois momentos que

acontecem antes da contratacdo das pessoas.

Ha muito tempo as empresas realizam de alguma forma o recrutamento e sele¢do.No
entanto , essa atividade era realizada de maneira pouco estratégica,pois os valores
organizacionais da época eram diferentes. Hoje as empresas investem mais em captagao
e retencdo de talentos do que se investia antigamente.Buscam profissionais que fardo a
diferenca dentro da empresa, ndo somente pelo conhecimento técnico, mas pelo

conjunto de caracteristicas que devem estar alinhadas com o que a organizagdo busca.

A fase do recrutamento pode ser definida pela divulgacdo e definicdo da vaga e pela
busca do profissional o que a empresa estd procurando o preenchimento dessa
vaga.Uma caracteristica importante para a fase do recrutamento é sobre como a empresa
¢ vista pela sociedade,ou seja, esta diretamente relacionada a imagem da empresa e de

como ela se projeta no mercado, como sendo um “ bom local de trabalho”.

10
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Para o sucesso na fase de recrutamento € necessaria a correta divulgacio da vaga, com a

descri¢dao detalhada do cargo, os pré-requisitos e as competéncias necessarias.

O recrutamento realizado pela empresa € planejado mediante a disponibilizagdo de uma
vaga independente do setor, pelo fato de desligamento do colaborador ou pela abertura
de novas vagas por aumento de equipe.A empresa sempre opta primeiramente em fazer
o recrutamento interno, tendo como objetivo o aproveitamento e a retengdo de talentos

dentro da propria empresa.

Uma vez que a gestdo de pessoas define a vaga e quais os pré requisitos que o candidato
precisa ter,a mesma ja inicia o processo consultando primeiramente o banco de dados
internos e por segunda opg¢ao consulta o banco de dados externo, analisando de acordo

com a descri¢do da vaga os candidatos que se encaixam nas vagas.

Limongi-Franga (2008) “ressalta que o processo de sele¢do nem sempre significa
escolher candidatos que revelam aptidoes ou capacidades nos seus indices mais
elevados, mas sim a escolha do candidato com maior afinidade das suas expectativas e
potencialidades com as expectativas e necessidades previstas para o cargo ou posi¢cao

em processo de preenchimento”.

3.2.2 TIPOS DE RECRUTAMENTO

Os tipos de recrutamento existentes na areas de gestdo de recursos humanos

podem ser classificado de trés formas:interno, externo e misto.

O recrutamento interno ¢ um tipo de processo seletivo no qual os candidatos sao
os proprios funciondrios da empresa.As principais fontes de recrutamento interno sio
dentro dos proprios departamentos da empresa.Mas pode variar a forma como cada

candidato ira ser abordado.

Uma forma de recrutamento interno na empresa ¢ o recrutamento informal, onde

o gestor de recursos humanos ird buscar dentro de um departamento ou setor, a

11
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indicacdo de outro colaborador de cargos mais elevados, que na maioria das vezes

trabalha ou ja trabalhou com a pessoa indicada.

Outro tipo ¢ a abertura de vagas.A empresa necessita de determinada demanda
de funcionarios e acredita que dentro do seu quadro de colaboradores possam existir
aqueles que se interessem em crescer dentro da empresa, principalmente quando a
empresa ¢ grande e possui um interessante e prospero plano de carreira.Para isso, o
gestor de recursos humanos comunica a todos os setores que existem vagas disponiveis
para qualquer funcionario ou com determinadas especificacdes que queiram participar,

de modo que qualquer profissional possa se candidatar ao cargo.

Também existe um método chamado reenquadramento, que nada mais ¢ do que
a promog¢ao de profissionais que fazem parte da carreira, seguindo o principio dos

critérios do plano de cargos e salarios.

O processo de recrutamento interno traz beneficios para a empresa, como
motivagdo dos colaboradores, retengdo de talentos, fidelizacdo dos profissionais,
economia com o recrutamento, maior integracdo do colaborador com os processos da
empresa, incentivo saudavel de competi¢ao, diminui¢ao da rotatividade, evidencia que a

organizagdo valoriza o colaborador, entre outras.

Assim como todo processo, o recrutamento interno possui também,
desvantagens, como conflitos entre os colaboradores, o processo ndo permite que
cheguem novos profissionais na empresa, ndo ha garantias de bons resultados de um
profissional em um cargo, pode causar frustragdes por parte do colaborador que nio foi

promovido, limitagdo de inovagao e criatividade.

Outro tipo de recrutamento ¢ o externo muito utilizado pelas empresas.Essa
modalidade ¢ caracterizada pela busca de profissionais qualificados, para o
preenchimento de uma vaga em aberto, fora do quadro de funcionarios presente na

empresa.

Para realiza-lo, ¢ feita uma definicdo precisa das necessidades da vaga, com a
identificagcdo das qualificagdes que o profissional que vai ocupa-la precisa ter.A partir

disso, ¢ feita a divulgacdo da oportunidade em diversos canais de comunicacdo e a

12
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realizacdo de um processo seletivo, no qual o novo funcionario sera escolhido,a partir
de técnicas de recrutamento determinadas pela propria empresa. Trata-se de um processo

longo e custoso,para que seja bem sucedido exige um bom planejamento.

Essa modalidade de recrutamento traz uma série de beneficios para a empresa,
como um numero maior de candidatos a disposicdo e maior poder de escolha,a
possibilidade de criagdo de um cadastro reserva para futuras contratagdes, o
recebimento de novos profissionais com novas formagdes e idéias que podem ajudar no
crescimento e evolugdo da empresa,aumentando a vantagem competitiva da empresa,

maior diversidade entre profissionais.

Apesar de apresentar varios beneficios também tem os pontos negativos, como,
custos mais altos e maior demanda de tempo para ser realizada, maior margem de erro
se ndo for bem realizada e prejuizos ao engajamento ( alguns dos colaboradores podem
ficar ressentidos ao ver que novas pessoas estdo sendo contratadas ao invés de

aproveitar os talentos interno).

A outra modalidade é o Misto, onde une o recrutamento interno e externo, ou
seja, aquele que opta por dar oportunidade de concorrer a vaga em aberto aos
colaboradores que ja fazem parte da empresa e também a candidatos que estdo no

mercado, que ainda ndo fazem parte do quadro de funcionérios da organizagdo.

Existem intimeras vantagens em volta deste tipo de recrutamento.Nao s para a
empresa , mas também para os profissionais tanto internos quanto os externos,uma vez
que todos terdo a oportunidade de crescer juntos e obterem o sucesso que tanto almejam
para se sentirem mais realizados.Algumas das vantagens sdo: oportunidade de
crescimento, nao tem zona de conforto, maior numero de pessoas capacitadas, estimulo

ao aprimoramento profissional, reducdo de custos, entre outras.

As desvantagens ¢ a possivel dificuldade em encontrar o equilibrio para que o
publico interno e externo tenham as mesmas chances.Pois os candidatos que vem de
fora costumam acreditar que estdo em desvantagem e muitas vezes nao se dedicam tanto

a mostrar o seu potencial durante a entrevista.

13
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Na empresa Coca-Cola o recrutamento ¢ misto,quando h4 abertura de novas

vagas o gestor identifica qual a melhor forma de recrutamento interno ou externo.

14
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4. CONCLUSAO

Em vista dos argumentos apresentados neste trabalho, podemos contextualizar

de forma breve, porém clara, a analise do plano de cargos e saldrios da empresa.

Conclui-se que a empresa faz uma gestao eficiente do seu recursos humanos.A
implantacao do plano de cargos e saldrios ¢ uma tarefa trabalhosa para a empresa, mas
que s6 colhe bons frutos.Ter um recrutamento e sele¢do estruturado e adaptavel ao
mercado que a empresa estd inserida também ¢ um dos diferenciais que ela pode ter em

sua gestao.

15



ISSN 1983-6767

REFERENCIAS

https://economia.uol.com.br/noticias/infomoney/2016/10/11/os-salarios-de-funcionarios

-da-coca-cola-em-12-cargos.htm

https://segredosdomundo.r7.com/historia-da-coca-cola/#:~:text=A%20hist%C3
%B3ria%20da%20Coca%2DCola%20iniciou%2Dse%20n0%20an0%20de.bebida%20
mais%20famosa%20d0%20mundo.

https://www.cocacolabrasil.com.br/historias/quer-trabalhar-na-coca-cola-brasil

https://cnpjs.rocks/cnpi/45997418000153/coca-cola-industrias-ltda.html

16


https://economia.uol.com.br/noticias/infomoney/2016/10/11/os-salarios-de-funcionarios-da-coca-cola-em-12-cargos.htm
https://economia.uol.com.br/noticias/infomoney/2016/10/11/os-salarios-de-funcionarios-da-coca-cola-em-12-cargos.htm
https://segredosdomundo.r7.com/historia-da-coca-cola/#:~:text=A%20hist%C3%B3ria%20da%20Coca%2DCola%20iniciou%2Dse%20no%20ano%20de,bebida%20mais%20famosa%20do%20mundo
https://segredosdomundo.r7.com/historia-da-coca-cola/#:~:text=A%20hist%C3%B3ria%20da%20Coca%2DCola%20iniciou%2Dse%20no%20ano%20de,bebida%20mais%20famosa%20do%20mundo
https://segredosdomundo.r7.com/historia-da-coca-cola/#:~:text=A%20hist%C3%B3ria%20da%20Coca%2DCola%20iniciou%2Dse%20no%20ano%20de,bebida%20mais%20famosa%20do%20mundo
https://www.cocacolabrasil.com.br/historias/quer-trabalhar-na-coca-cola-brasil
https://cnpjs.rocks/cnpj/45997418000153/coca-cola-industrias-ltda.html

