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1. INTRODUCAO

Qualidade na gestdo de pessoas, ou de recursos humanos (RH), ¢ fundamental a
sobrevivéncia das organizagdes, pois ¢ a mesma que cuida da relagdo de troca que ha
entre o trabalhador e a organizagdo, onde o primeiro fornece o trabalho e o segundo
fornece a remuneracao por este trabalho. O papel do RH ¢é fazer com que essa relagdo de

troca seja justa e positiva, resultando no crescimento continuo de ambos.

Diante do exposto, ndo apenas os empregados devem ser gerenciados, como
também os empregadores, pois, embora o objetivo destes seja ver o crescimento do seu
negocio em termos de qualidade, produtividade, economia e reconhecimento, elas
necessitam dos servigos dos empregados para o alcance dos seus objetivos. Esses, por
sua vez, visam o reconhecimento, o crescimento na carreira, uma boa remuneracao,
vantagens e beneficios e seguranga do trabalho. Uma boa relagdo entre estas partes

permitira que os objetivos de ambos sejam alcangados.

Sabe-se que para o crescimento de uma organizacdo € necessario, também, o
crescimento da sua equipe. Sao as pessoas que definem o futuro da organizacao, e fazer
com que as mesmas sintam-se valorizadas no trabalho, procurando meios para seu
desenvolvimento e crescimento, ¢ papel do RH. Uma das principais formas de
recompensa associada a relagdo trabalhador-empresa ¢ o salario, porém existem muitas
outras formas de remuneracdes (que serdo listados mais adiante) que podem ser

oferecidos.

Uma das formas de determinar quais remuneragdes ¢ beneficios oferecidos aos
trabalhadores ¢ através do Plano de Cargos e Saléarios (PCS). Para Silva (2002), o
objetivo do PCS ¢ alcangar tanto o equilibrio interno como o externo, através da
defini¢ao de deveres, responsabilidades e atribuigdes e as responsabilidades de cada
cargo e os seus niveis salariais. O equilibrio procurado ¢ tanto em termos da
importancia daquele cargo dentro da organiza¢do como também da remuneracgao justa

do ponto de vista externo, levando-se em conta o que o mercado estd pagando.
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O Plano de Cargos e Saldrios ¢ uma ferramenta que pode ser utilizada para
facilitar a visualizacdo das atribuigdes e tarefas de cada funcdo dentro da organizacdo e
consequentemente fazer com que o trabalhador desempenhe melhor o seu papel,

gerando uma maior confianca e seguranca.

De acordo com Chiavenato (1997), uma administracdo saudavel de cargos e

salarios traz beneficios, para a organizacao:

1. Estrutura de cargos enxuta;
2. Menores custos de pessoal;

3. Melhor retorno de cada real despendido com salarios.

Nascimento (2001, p. 6) afirma que:

As finalidades da Administracdo de Cargos e Saldarios sdo: ordenar os salarios dos trabalhadores de
acordo com a maior ou menor habilidade e responsabilidade que o cargo exige de seu ocupante,
atendendo ao preceito de igualdade salarial para trabalho igual; adequar os saldarios da empresa aos
saldrios praticados no mercado, visando ndo perder seus funciondrios para as empresas concorrentes, e
utilizar os estimulos salariais objetivando aumentar a eficiéncia do trabalhador, melhorando a
produtividade do trabalho como condi¢do primordial ao crescimento e sobrevivéncia da empresa.

No cendrio de micro e pequenas empresas, sabe-se que muitos empresarios
gerenciam, a0 mesmo tempo, todas as areas da organizagdo. Investir em profissionais
especializados para cada area da empresa pode sair muito caro, além de que, nem
sempre h4 setores bem definidos e estruturados dentro da mesma. E comum empresas
juntarem as areas de RH, financeiro, vendas, compras (entre outras) em um unico setor,
que geralmente chamam de “administrativo”, o que contribui para uma gestao precaria

da organizagao.

Entretanto, a gestdo de MPE vem ganhando a atencdo de estudiosos, esses tém
se empenhado para diferenciar os modelos de gestdo ideais para pequenas e médias
empresas dos modelos para empresas de grande porte. Em relagdo aos estudos sobre

gestdo de empresas, sabe-se que:

Boa parte dos estudos foram desenvolvidos com o intuito de enfocar o funcionamento geral dessas

empresas, ora dedicando-se a andlise de dificuldades especificas da gestdo, ora buscando identificar
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problemas e motivagoes de dirigentes na condugdo de seus negocios. Os estudos atuais alem de se
dedicarem a tais preocupagoes, procuram também oferecer aos administradores de pequenas empresas
conhecimentos que lhes permitam gerenciar seus empreendimentos de maneira mais eficaz e eficiente, em
ambientes altamente competitivos, dindmicos e incertos. (HONOR[O; MARQUES; MELO, 2001 apud
LEONE, 1999).

Uma boa gestdo de recursos humanos ¢ fator determinante para o sucesso de uma
MPE. Diante do crescimento do niimero desse tipo de empresas, a area de RH deve ir
muito além da atragdo e retencdo de pessoas, ¢ nesse momento que a valorizagcdo das

pessoas se torna um diferencial competitivo para as organizagdes.



2. DESCRICAO DA EMPRESA

Razao social: Coca-Cola Industrias Ltda.

CNPJ: 45.997.418/0001-53

Tipo: Empresa de capital fechado

Slogan: Para todos

Atividade: Bebidas

Género: Subsidiaria

Fundagao no Brasil: 18 de abril de 1942 (78 anos)
Sede: Rio de Janeiro, Rio de Janeiro, Brasil
Area(s) servida(s): Em todo o Brasil
Proprietario(s): The Coca-Cola Company

Presidente: Henrique Braun

ISSN 1983-6767

Produtos: Refrigerantes; Sucos; Agua mineral; Energéticos; Chés; Bebidas esportivas.

Website official: https://www.cocacolabrasil.com.br
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3. PROJETO INTEGRADO

3.1 CARGOS, SALARIOS E PLANO DE
CARREIRA

E uma ferramenta de gestdo utilizada pelo Recursos Humanos, com fungdo de
estruturar as tarefas e responsabilidades que serdo exercidas por cada profissional, e
também estabelece os salarios que serdo pagos. Essa ferramenta detalha todos os cargos
da empresa, apresentando as atribuigdes, responsabilidades e saldrios correspondente a
cada posicdo, garantindo a igualdade dos cargos e saldrios, possibilitando a construcao
de um plano de carreira dentro da organizagdo, oferecendo diversos beneficios para
ambos os lados.

O plano ajuda a informar as demandas de cada cargo, as competéncias que os
ocupantes devem ter e a compensacdo financeira oferecida pela empresa, essas
informagdes ajuda como um guia interno sobre os cargos e salarios para auxiliar os
gestores e funcionarios no dia a dia.

Plano de cargos e saldrios ndo ¢ igual ao plano de carreira,pois o plano de carreira ¢
individual a cada profissional.

Ha algumas etapas principais para elaborar um plano de cargos e salarios. O
gestor precisa descrever os cargos existentes, analisar o mercado e até acompanhar
métricas de desempenho. As etapas sdo:

e Descricao de Cargos;

e Competéncias;

e Estabelecimentos dos niveis de cada cargo;
e Pesquisa de mercado;

e Mensuragdo da competitividade salarial;

e Pesquisa interna;

e Construgdo de organograma;

e Defini¢ao de salarios.
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E um programa estruturado que estipula o caminho que cada funcionario vai
percorrer dentro de uma organizagao, determinando as competéncias necessarias para
cada posicao hierarquica e também na expectativa da empresa em relagdo aquele cargo.

De um lado, deve ser elaborado para atrair e reter talentos. De outro, o plano
deve proporcionar a possibilidade de desenvolver cada vez mais os funciondrios.

Uma empresa que tenha o plano de carreira, deixa claro ao profissional quais as
etapas passard na hierarquia da empresa e quanto tempo ficard em cada uma.

Existem duas formas de plano de carreira que sao utilizados nas empresas:

e Plano de carreira Y.

Inspirado pelo desenho da letra, partir de um determinado cargo o profissional
encontra em uma bifurca¢do: ele precisa decidir seguir carreira como
especialista ou gestor.

e Plano de carreira W.

Diferente do plano de carreira Y, que apresenta dois caminhos possiveis de
crescimento, o plano de carreira W, sugere um terceiro que € o misto dos outros
dois. Em vez de seguir como especialista ou gestor, o profissional pode se tornar
um gestor de projetos.

Esse plano de carreira W ndo foi muito utilizado em véarias empresas, porque

funciona em setores especificos como por exemplo: area da tecnologia.

3.1.1 PLANO DE CARGOS E
SALARIOS

O plano de cargos e saldrios sdo importantes instrumentos gerenciais para as

questdes relacionadas a remuneragdo e carreira profissional dentro de uma organizacgao.

Permite ao trabalhador enxergar a trajetoria que tem pela frente, em termos de

evolugdo salarial e sua perspectiva de carreira.
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A carreira do trabalhador deve comegar no processo de ingresso no exercicio do
cargo e prosseguir através do desenvolvimento profissional e de sua atuacdo dentro da

empresa, seguindo até sua aposentadoria.

O pagamento por salario contrasta com o trabalho assalariado, no qual o
empregador paga um montante acordado em intervalos constantes (como uma semana
ou um més), independentemente das horas trabalhadas com comissdo que as condi¢oes
pagam pelo desempenho individual e com compensagdo com base no desempenho da

empresa como um todo.

Os funcionérios remunerados também podem receber dicas ou gorjetas pagas
diretamentes pelos clientes e beneficios dos empregados que sdao formas de

compensacdo ndo monetarias.

O desempenho positivo de uma empresa depende de diversos fatores, entre os
mais importantes estd o engajamento dos colaboradores que movem tornam real o

modelo de negocio da corporagdo.

O RH - recursos humanos - ¢ o departamento responsavel por selecionar,
contratar, treinar, remunerar € comunicar todos os acontecimentos da corporagcdo ao
colaborador, mas, além disso, uma empresa que possui este departamento estruturado

conquista a confianca e fidelidade do funcionério.

O PCCS - Plano de cargos, carreiras e salarios - analisa, atualiza e equaliza a
estrutura de cargos e fungdes. Define as regras para a administragdo salarial e estabelece
parametros técnicos e justos para a diferenciagdo da remuneragdo entre os colaboradores
e o0s cargos, bem como critérios para promog¢ao, progressio, mapa de carreira e

beneficios.

Ajustado aos objetivos estratégicos da organizacao, possibilita equilibrio com o

mercado e segmento de atuagdo.

As politicas salariais sdo realizadas através do plano de cargos e salarios o qual
normatiza, internamente, a sistemdtica de promogdao e progressao da carreira dos

profissionais de uma empresa.
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A gestdo de cargos e salarios ocupa uma posicdo-chave no recrutamento e
manuten¢do dos recursos humanos das empresas, pois estas precisam propiciar um
ambiente de motivacdo e produtividade, gerando expectativa de crescimento
profissional e eliminando as incoeréncias e distor¢des que possam causar desequilibrios

salariais.

O plano de cargos e salarios ¢ uma ferramenta utilizada para determinar e
sustentar as estruturas de cargos e salarios de uma organizagdo com o objetivo de
alcangar o equilibrio interno e externo por meio da defini¢do das atribui¢des, deveres e
responsabilidades de cada cargo e, consequentemente, 0s seus respectivos niveis

salariais.

Além de proporcionar a estruturacdo, o Plano também permite que a empresa
ofereca ao colaborador um plano real de carreira, ou seja, de forma clara demonstra as

possiveis promogodes e 0 tempo para alcanca-las.
Como fazer:

e Organizacdo e planejamento do trabalho: na primeira fase ¢ necessario
entender o atual funcionamento organizacional da empresa, hierarquias,
politicas internas, aspectos estratégicos e administrativos, entre outros
que envolvem o relacionamento com o colaborador, a fim de desenvolver
um projeto que condiz com a empresa

e Divulgacdo: indispensavel uma comunicacao Unica, clara e transparente
com o objetivo de envolver todos os colaboradores acerca dos objetivos e
metodologia a serem empregados, bem como de buscar uma postura
participativa e o comprometimento de todos, minimizando expectativas
criadas por falta de informacao.

e Levantamento de atribuigdes: fase de identificacdo e levantamento de
todas as fungdes existentes na empresa em todos os niveis por meio de
processos de entrevistas e/ou questionarios para a elaboragdo das
Descrigdes de Cargos.

e Descricdes de cargos: trata-se da narrativa que contém os aspectos

detalhados do cargo, seu contetudo, ou seja, o que o cargo faz, como faz e
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para que faz, além das especificagdes, competéncias e habilidades para o
pleno desempenho do ocupante da posicao. Este relatorio também servira
como base para recrutamento.

e Avaliacdo e classificacio dos cargos: momento de adequar o valor
relativo de cada cargo (equilibrio interno), ou seja, dimensionar e
hierarquizar por ordem de importancia todos os cargos da organizagao.

e Pesquisa salarial: tem finalidade de obter elementos de comparagdo entre
a estrutura da empresa e os niveis de remuneracdo praticados pelas
principais empresas do mercado na qual a organizagao se insere.

e Determinagdo de estrutura salarial: nesta fase os valores das faixas
salariais para cada cargo ou grupo de cargos da empresa sdo calculados.

e Exercicio de enquadramento de cargos e saldrios: todos os custos
envolvido na implantagdo do Plano de cargos e salarios (PCS), sdo
calculados, bem como a estratégia de implantacdo de acordo com as
condig¢des financeiras da empresa, tentando minimizar os impactos.

e Politica de cargos e saldrios: finalizacdo do processo de criacdo e
implantacdo do PCS, bem como os mecanismos para a manutenc¢ao do
mesmo. A politica de cargos e saldrios consiste no conjunto de normas,
procedimentos e agdes que zelam pelas premissas bdasicas da

administracao de cargos e salarios.

Muitas vezes as decisdes de aumento salarial ou de promogao sdo unilaterais e
sem critérios “achismo”, onde o superior imediato ou o gerente, por decisdo propria,
acaba promovendo um empregado e ndo outro, ainda que este possua maior
merecimento pela competéncia técnica e habilidades profissionais, gerando

descontentamento no grupo.

Tais situagdes ¢ que deixam as empresas num “beco sem saida” perante a Justica
do Trabalho, onde o ex-empregado, que se sentiu lesado, pede a equiparacao salarial
com o colega de trabalho do mesmo setor ou até mesmo de setor diferente, mas que
tinham atribuicdes e responsabilidades iguais, mesmo com cargos nominalmente

diferentes.
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A importancia do plano de cargos e salarios esta justamente na possibilidade de
se garantir esta isonomia, através do exercicio da avaliagdo da estrutura funcional

separando tarefas e responsabilidades que corresponderdo a cada cargo.

Atribuindo-lhes valores justos e coerentes de forma a possibilitar que os
empregados que demonstra maior habilidade, produtividade e que estejam realmente

focados aos objetivos da empresa, possam ser devidamente reconhecidos.

Beneficios do Plano de Cargos e salario:

A implantacdo do Plano de Cargos e Salario dentro de qualquer organizagao
mostra-se extremamente benéfica, uma vez que a empresa diminui os riscos de agdes
trabalhistas, aumenta a motivacdo dos colaboradores, atua no mercado de forma

transparente e também possibilita a criagcdo e valorizagao de talentos.

Uma empresa que adota praticas de Governanga Corporativa deve priorizar uma

comunicagao clara e transparente e esta deve comecar “dentro de casa”.

As mudangas politicas, econdmicas, empresariais e sociais € o nivel de
exigéncias nos servigos, afeta firmemente o comportamento, as expectativas, anseios €

as necessidades das pessoas e empresas.

Um bom plano de cargos e salarios produz subsidios aos gestores e empresas

BA administragdo de recursos humanos.

As mudangas politicas, econdmicas, empresariais e sociais, além do nivel de
exigéncia de qualidade nos servigos, afeta firmemente o comportamento, as

expectativas, os anseios e as necessidades das empresas e pessoas.

Neste contexto, os cargos requerem maior flexibilidade e participacdo continua

das pessoas, transformando-as em equipes multidisciplinares mutaveis com o ambiente.

12
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O cargo pode-se analisar de maneira global, onde todas as atividades sdo
executadas por um ocupante e que se situa em uma posi¢do no organograma

organizacional.

As normas e procedimentos de funcionamento do plano de cargos e saldrios
servem para orientar as decisoes das pessoas que tem atribuicao de definir ou alterar os

salarios dentro da empresa.

Como resultado a empresa tera uma estrutura de cargos bem definida,
permitindo melhorar seu organograma e a funcionalidade de todas as areas da empresa,
além disso, um programa de descri¢do e andlise de cargos produz subsidios para

recrutamento e selegdo de pessoas.

Para identificacdo das necessidades e elaboracdo de programa de treinamento,
para planejamento da forca de trabalho, bem como avaliagdo de desempenho e

remuneragao variavel.

O que esperar de um Plano de Cargos e Salarios:

e Aumento da satisfagdo dos colaboradores atuais devido ao senso de
justica criado pelo plano;

e Aumento da produtividade, pois o colaborador entende que aumentar seu
salario depende de seus resultados;

e Diminui¢do do “radio pedo”, pois todos sabem quais as possibilidades de

ascensdo da empresa.

A implantacdo e o gerenciamento do plano de cargos e saldrios devem ser
bastante cautelosos, pois o ndo cumprimento do mesmo, bem como a falta de
conhecimento e informagado por parte dos funcionarios, pode acarretar em problemas de

insatisfacao, desmotivacao ¢ altos indices de turnover.

Embora cada empresa tenha seu ritmo e suas peculiaridades, em se tratando da

tematica “cargos, salarios, carreira € remuneracdo” que envolve a Gestdo de Pessoas,

13
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sabe-se que uma das tarefas mais drduas ¢ sempre a efetiva pratica dos programas e das

politicas.

Seja por falta de rigor na execucdo dos mesmos, entendimento, ou ainda por
conta do pouco preparo dos gestores e da auséncia da correta disseminacdo e da

implantacdo no ambiente corporativo.

Enfim, entende-se que, em meio a um cenario de competicao entre as empresas,

¢ imprescindivel o pensamento sobre saidas promissoras ao negocio,.

Contudo espera-se que estas, de algum modo, favorecam todos os que compdoem

a organizacao.

3.1.2 DESCRICAO DOS CARGOS

A Coca-Cola FEMSA, engarrafadora de produtos Coca-Cola no Brasil, oferece
vagas de emprego para trabalhar em diversas areas de localidades do pais. A quantidade
de posi¢des disponiveis pode sofrer alteragdes conforme o preenchimento dos cargos.

De acordo com a se¢do Trabalhe Conosco do site da Coca-Cola FEMSA Brasil,
a empresa oferece vagas de emprego nas carreiras de analista de recursos humanos,
motorista, ajudante operacional, conferente, supervisor, promotor comercial, promotor
de vendas, vendedor externo, representante de vendas, auxiliar de manutenc¢do,
assistente de distribuicdo, analista de compras, entre outras profissoes.

O destaque fica para o posto de promotor de vendas da Coca-Cola, que exige
ensino fundamental completo, Carteira Nacional de Habilitagdo (CNH) — categoria B
definitiva e carro proprio. O candidato deve ser proativo e ter bom relacionamento
interpessoal, ja que dentre as atribui¢des do cargo estdo as de abastecer os produtos no
PDV (ponto de venda) de acordo com a estratégia da empresa, atender os clientes de sua

regido, ativar campanhas promocionais nos postos de venda, entre outras atividades.
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O nivel de escolaridade exigido para as demais fungdes oferecidas varia de
acordo com a vaga pretendida. Para algumas posigdes, como por exemplo a de
motorista, também poderd ser solicitado ter outros requisitos, como CNH especifica

para pilotar caminhdes e/ou cursos de dire¢ao defensiva.

O site Glassdoor reune médias salarias da Coca-Cola FEMSA Os valores sdo
baseados nos salarios cadastrados pelos funcionarios da companhia. Confira uma média

de ganhos de cada cargo:

e Promotor de vendas: R$ 1.264

e Vendedor externo: R$ 2.405

e Assistente administrativo: R$ 2.322
e Conferente: R$ 2.235

e Analista: R$ 3.604

e Ajudante operacional: R$ 1.562

e Motorista de caminhdo: R$ 2.003

e Operador de empilhadeira: R$ 1.829
e Repositor: R$ 1.180

Trabalhar como temporario na Coca-Cola em também garante uma série de
beneficios. A empresa oferece vale-transporte, desconto em produtos, vale-refei¢ao ou

refeitério no local de trabalho, cesta bésica e plano de saude.

Os beneficios de trabalhar na Coca Cola Femsa sdo muitos, porém, variam

conforme o cargo e a regido do pais.
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3.2 ADMINISTRACAO DE PESSOAL E
OBRIGACOES TRABALHISTAS

Trabalhar na Coca-Cola Brasil ¢ um desejo de muitos profissionais. A maior
produtora de bebidas ndo alcoodlicas do pais se esforca para oferecer um ambiente de
trabalho inspirador, valoriza a diversidade e busca o que seus profissionais tém de
melhor. Mesmo com a grande concorréncia, candidatar-se a uma vaga ¢ simples. Basta
ficar atento aos cargos disponiveis. A empresa Coca cola usa uma pagina oficial de

recrutamento, para informagdes de vagas e encontra profissionais.

Desde 2010, quando a Coca cola fez uma reestruturacdo de seu modelo de RH,
passaram a ter uma figura chamada Talent Acquisition. Sdo pessoas que trabalham na
aquisicdo de talentos no mundo todo. A ideia ¢ nao fazer mais uso de headhunters, com
exce¢do de uma ou outra posi¢do mais complexa. Porque os profissionais de Talent
Acquisition estdo 14 dentro, respiram o ar que eles respiram, conhecem a empresa de
uma forma que nenhum consultor de fora vai conhecer. Acrescente-se a isto a uma
relacdo custo x beneficio com os consultores externos que se provou positiva para o

recrutador interno.

Além disto, com as midias digitais, eles t€m acesso a 6timos profissionais em
qualquer nivel e mercado. Sobre o perfil de profissional a Coca-Cola Brasil busca como
qualquer outra empresa, estdo atrds de pessoas que sejam inquietas em relagdo a
aprendizagem, que queiram ter experiéncias novas e ambientes novos, que tenham

imensa curiosidade.

O que um funcionario faz hoje ja sera diferente amanhad e ndo dé para ficar
nervoso porque ndo ¢ mais como era antes. Pelo contrario, a mudanga traz novas
possibilidades o tempo todo, traz o inédito. E preciso lidar melhor com o fato de que as
coisas nao sdo mais previsiveis. O fato de os funcionarios nao saber exatamente o que
vai acontecer tem de ser visto como algo bom, renovador. Desde 2010, quando a Coca
cola fez uma reestruturagdo de seu modelo de RH, passaram a ter uma figura chamada
Talent Acquisition. Sao pessoas que trabalham na aquisicao de talentos no mundo todo.
A ideia ¢ ndo fazer mais uso de headhunters, com exce¢do de uma ou outra posi¢do

mais complexa. Porque os profissionais de Talent Acquisition estdo la dentro, respiram
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o ar que eles respiram, conhecem a empresa de uma forma que nenhum consultor de
fora vai conhecer. Acrescente-se a isto a uma relagdo custo x beneficio com os

consultores externos que se provou positiva para o recrutador interno.

3.2.1 RECRUTAMENTO E SELECAO

Recrutamento ¢ um conjunto de técnicas e procedimentos que visa atrair
candidatos potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos e oferecer

competéncias para a organizagao.

Falando de maneira generalizada, o recrutamento ¢ um processo constante de
procura de empregados para uma determinada organizagao sendo realizado com base
nas requisicdes de pessoal emitidas pelo solicitante da vaga. Neste processo sera

considerado critérios de selegdo solicitados pela empresa.

Identificar qual a melhor maneira de contratar e reter os talentos para a

organizagdo, sendo dividida em duas formas: Como contratar e Como reter.

Caracterizar e Inovar em processos de recrutamento e sele¢do como forma de
medir a competéncia dos candidatos se tornou uma conduta comum nas organizagdes.

Realizar isto de forma que a empresa encontre o profissional esperado e consiga reté-lo.

Para contratar, inicialmente as informacdes de cargo, salario, atividades
desenvolvidas devem estar claras, as chances de crescimentos quais sdo, aplicar testes e
realizar entrevista de forma a entender o perfil profissional. Apds a contratacdo, este
passar por integracdo na empresa de maneira a ser informado como funciona a trilha de
carreira, quais possibilidades e expectativas e realizar periodicamente treinamentos,
palestras para manter o colaborador atualizado, capacitado e ciente que este ¢

valorizado.

A agdo do recrutamento ndo se limita a identificar candidatos potenciais, mas em
desenvolver competéncias no candidato para a determinada vaga para a empresa. Com
isso, ¢ possivel entender que se faz necessario implantar ¢ desenvolver programas

internos, de forma a capacitar o colaborador e manté-lo na empresa. Isto € possivel com
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treinamento, desenvolvimento, programas que valorizem o colaborador. Evitando que o
mesmo va em busca de uma oportunidade no mercado e a empresa acabe perdendo este

potencial funcionario.

Em muitos casos, encontra-se o profissional com experiéncia, mas ndo com a
formacgao exigida para tal fungdo. O foco principal estd sendo no recrutamento externo
devido ser um dos mais utilizados pelas companhias possibilitando assim uma triagem

mais complexas diferenciando-se assim nesse ponto do recrutamento interno.

O recrutamento e sele¢ao de recursos humanos devem ser tomados como duas
fases de um mesmo processo, ou seja, a introducdo de recursos humanos na

organizagao.

Trabalhar na Coca Cola ¢ um desejo de muitos profissionais. A maior produtora
de bebidas ndo alcodlicas do pais se esfor¢a para oferecer um ambiente de trabalho
inspirador, valoriza a diversidade e busca o que seus profissionais tém de melhor.
Mesmo com a grande concorréncia, candidatar-se a uma vaga ¢ simples. Basta ficar

atento aos cargos disponiveis.

A equipe usa uma pagina oficial de recrutamento para divulgar vagas e encontrar

profissionais.

O primeiro passo ¢ verificar as vagas disponiveis. Como a companhia ¢
americana, com sede na cidade de Atlanta nos EUA, ¢ importante que seus funcionarios,
mesmo no Brasil tenham conhecimento da lingua inglesa. Parte das informagdes na
pagina da companhia estdo em inglés. O curriculo do candidato, no entanto pode ser

enviado em portugués. Ao encontrar uma vaga que interesse, ¢ s6 enviar o curriculo.
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3.2.2 TIPOS DE RECRUTAMENTO

Todo ano, a Coca-Cola busca profissionais para trabalhar nas suas unidades. O
numero de contratagdes ¢ maior especialmente na temporada de verdo, quando aumenta

a demanda de produtos.

A companhia procura pessoas qualificadas e interessadas em construir uma
carreira promissora. Ao longo de cada ano, sdo preenchidos postos de trabalho
temporario e efetivo em diferentes cargos. Os interessados devem ficar de olho nas

funcdes com vagas abertas e realizar a candidatura.

Antes de explicar as formas de trabalhar na Coca-Cola, € interessante entender o
sistema da empresa no Brasil. A principal engarrafadora da marca ¢ a FEMSA, que
atende 72 milhdes de consumidores nos estados de SP, SC, PR, RS, MG, MS e parte do
RJ. A segunda maior ¢ a Solar, que atende toda a regido Nordeste, Mato Grosso,

Tocantins e Goias.

Existem 5 maneiras de conseguir participar do processo de recrutamento da

Empresa, sdo eles :

Jovem Aprendiz

A Coca-Cola ¢ uma das empresas que mais contratam aprendizes no Brasil. O
seu programa segue a risca a lei da aprendizagem e facilita o ingresso de centenas de
jovens no mercado de trabalho. Os participantes t€ém idade entre 16 ¢ 23 anos. Além

disso, geralmente pertencem a familias de baixa renda.

E desejavel que o jovem aprendiz tenha conhecimentos bésicos de Pacote
Office, pois geralmente ele precisa elaborar planilhas, enviar documentos por e-mail e
oferecer apoio ao gestor. O atendimento telefonico também costuma ser uma das suas

responsabilidades.

Estagio

A companhia recruta estudantes de graduagdo para atuar em diferentes areas de
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negocio, como Marketing, Administragdo Supply Chain, Recursos Humanos, Comercial

e Financeiro.

Em 2018, a Coca-Cola FEMSA contratou 40 estagiarios para trabalhar nos
estados de Minas Gerais, S3o Paulo, Parana e Rio Grande do Sul. Na época, a bolsa

auxilio era de R$1.400,00, além de beneficios.

Vagas de emprego

A Coca-Cola busca profissionais comprometidos com valores de inovagao,
responsabilidade, integridade, paixao e colaboragdo. A companhia ndo utiliza empresas
de recrutamento para intermediar a contratacdo de novos colaboradores. Na verdade, a
equipe de RH analisa os curriculos que chegam através da pagina da Coca-Cola no

LinkedIn.

Para aumentar as chances de ser convocado, o candidato deve manter o seu
perfil na rede social atualizado. Além disso, como se trata de uma companhia
americana, o RH da Coca-Cola d4 preferéncia aos profissionais que tenham

conhecimentos de inglés.

A multinacional utiliza muito o LinkedIn. A ferramenta serve para identificar os
profissionais em alta no mercado, ou seja, que inovam e se preocupam em manter a
carreira em movimento. Os recrutadores ficam de olho nas pessoas que participam de

palestras ou publicam artigos interessantes, por exemplo.

A Coca-Cola FEMSA também utiliza o site Vagas.com.br para divulgar

oportunidades de trabalho em diferentes localidades do pais.

Trainee

A companhia costuma renovar o seu time de trainee no Brasil, com o objetivo de
atrair novos talentos para a sua equipe. Em setembro de 2018, a FEMSA abriu dezenas
de vagas nas areas de marketing, administra¢do, comercial, RH, financas e logistica. O

salario inicial pago pela empresa ¢ de R$ 1.600,00.
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Recrutamento de verao
No final do ano, geralmente no més de novembro, a Coca-Cola FEMSA abre

vagas de emprego temporario para atender a demanda de verao.

Os profissionais sdo contratados para diferentes funcdes, como motorista de
caminhdo, promotor, ajudante operacional, repositor, conferente e operador de
empilhadeira. Em 2019, foram abertas 1.371 oportunidades temporarias para o projeto

de verdo.

Cada cargo tem a sua propria lista de requisitos. Em geral, o RH da Coca-Cola
pede pelo menos ensino fundamental completo e experiéncia profissional na area
pretendida. No caso das fun¢des de motorista e operador de empilhadeira, ¢ necessario

que os candidatos apresentem habilitacdes especificas validas.

Conceitos sobre os tipos de Recrutamento:

Recrutamento interno

No recrutamento interno, a busca por um profissional ocorre dentro da empresa
— ou seja, esta restrita aos colaboradores ja contratados. E uma espécie de
reaproveitamento, no qual os talentos podem ser promovidos ou realocados dentro da

propria organizagao.

O recrutamento interno ¢é, sem duvida, um dos modelos mais usados. Em
algumas empresas a pratica estd tdo enraizada que s6 se utiliza o modelo de
recrutamento externo para cargos de base da pirdmide organizacional — assim, todos os

cargos de lideranga sdo ocupados por talentos que ja fazem parte do quadro de trabalho.
Beneficios do recrutamento interno

Existem varios beneficios relacionados ao recrutamento interno. Um dos

principais deles € o privilégio dado aos colaboradores que ja fazem parte da empresa, os
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quais podem crescer e assumir posi¢des de comando com o tempo. Entre as vantagens

do recrutamento interno, também podemos citar:

e custos menores;
e conhecimento prévio sobre o perfil dos candidatos;
e valorizacdo dos colaboradores;

e reducdo de turnover.

No recrutamento interno, os custos sdo significativamente menores — tanto
antes quanto depois do recrutamento. Os profissionais ja sdo parte do time, entdo ndo é
preciso fazer anuncios pagos para recrutar, nem mesmo investir tempo no processo de

integracdo e em treinamentos.

Por fim, ¢ preciso destacar que ha uma seguranca significativamente maior. A
empresa ja conhece o talento, entende seus principais pontos fortes e fracos, bem como
seu grau de alinhamento com a cultura da empresa (o que hoje ¢ chamado de fit

cultural).

Recrutamento informal

A procura ocorre dentro de uma equipe sem a abertura de concorréncia pela
vaga. E o caso, por exemplo, da substituicio do supervisor de uma area com a
promogao de outro membro do time. Nesse modelo, a principal fonte de informagdes ¢ a

indicacao de profissionais € 0 acompanhamento das avalia¢des do dia a dia de trabalho.

No entanto, quando ndo ha critérios claros para o recrutamento interno, esse
modelo pode ser visto como injusto por muitos profissionais, causando prejuizos ao

clima de trabalho e até gerando conflitos interpessoais.
Reenquadramento dentro do plano de carreira

Nesse tipo de recrutamento interno a empresa restringe sua procura aos
colaboradores habilitados pelos critérios do plano de carreira, o que pode significar a

concorréncia entre candidatos ou a promogao do proximo da fila.
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Nos trés procedimentos mencionados, ¢ recomendavel a adogdo de critérios
objetivos de selegdo para evitar a degradagdo do ambiente de trabalho. Alguns deles

podem ser:

e qualificacdo técnica,
e tempo de casa;
e alcance de metas;

e perfil do candidato.

Recrutamento externo

Dentre os tipos de recrutamento, o recrutamento externo ¢ o mais comum. Nesse
caso, a empresa vai ao mercado em busca de candidatos — quer sejam profissionais

desempregados, quer sejam colaboradores de outras organizagoes.

Geralmente, esse modelo ¢ utilizado para suprir os cargos de inicio de carreira e,

principalmente, para obter competéncias que nao sao encontradas nas equipes internas.

Um bom processo de recrutamento externo comeca com a atracio de talentos —
ela pode ser feita pelas redes sociais ou por sites de emprego. Para tanto, € crucial contar
com um bom software de recrutamento, capaz de centralizar e gerenciar todo o

processo.
Beneficios do recrutamento externo

Existem muitos beneficios em optar pelo recrutamento externo. O principal
deles ¢ o acesso a uma grande diversidade de trabalhadores. Sao muitos os profissionais
em busca de emprego, varios com competéncias técnicas e comportamentais adequadas

ao cargo e a empresa. Assim, € maior a possibilidade de encontrar o talento ideal.
Além dessa, ha outras vantagens nesse procedimento:

e entrada de novos talentos e oxigenagao de ideias;
e modificacdo de praticas internas (principalmente em cargos de gestdo);

e aumento de op¢des para o ocupar o cargo;
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e enriquecimento ou reposicionamento do capital intelectual da empresa.

E importante destacar a possibilidade de oxigenagdo de ideias. Quando a equipe
recebe “sangue” novo, ela tem a chance de rever seus processos € até inovar no que faz.

Isso ¢ uma grande vantagem competitiva ao negocio, que pode crescer muito mais.

Embora possa somar novos talentos ao conjunto de colaboradores, ao ultrapassar
suas fronteiras a empresa lidard com riscos e custos mais elevados para a contratagdo.
Entdo, ¢ preciso saber como realizar o recrutamento externo. Veja, agora, alguns

exemplos:
Headhunting

Escolher profissionais para ocupar cargos de gestdo e geréncia demanda certas
particularidades, principalmente em relacdo aos impactos no ambiente da empresa. E
como a contratagdo de um novo treinador: com ela ndo se sabe quem manterd a

condig¢do de titular e quem sera colocado no banco de reservas.

Para evitar instabilidades, as empresas contratam consultorias (headhunting)
para abordar candidatos de maneira sigilosa e discreta, restringindo as buscas a uma

determinada rede de contatos.

Em uma tradugao livre, o nome significa algo como “cagador de talentos”. O
objetivo ¢ identificar e prospectar os melhores talentos, geralmente para cargos que
estdo no topo ou no meio da piramide organizacional. Assim, ¢ possivel ter sucesso no

recrutamento.

Anuncios publicos

Outro caminho — até mais comum — sdo os anuincios publicos colocados nas
sedes de algumas empresas, em universidades, jornais, revistas, sites e afins. Nesse
modelo, os potenciais candidatos visualizam a descri¢do da vaga e encaminhem seus

curriculos pelo canal de comunicagao escolhido.

24


http://epoca.globo.com/vida/vida-util/carreira/noticia/2013/10/como-trabalha-um-bheadhunterb.html

ISSN 1983-6767

Nos dias atuais, os meios digitais — como paginas de carreira, redes sociais e
portais de empregos — sdo os mais utilizados para realizar os anuncios. Eles oferecem

maior acessibilidade, menor custo e impactar um publico muito maior.

O desafio estd em gerenciar os varios canais digitais de recrutamento de uma

unica vez, o que pode ser facilitado com o software de recrutamento e selegao.
Parcerias

As parcerias sao muito utilizadas para o preenchimento de cargos de nivel
técnico e superior, ainda que possam ser firmadas com sindicatos e entidades de classe

para outras fungdes.

Na maioria das vezes, a institui¢do parceira divulga as vagas internamente ou
indica candidatos para recrutamento — o que restringe o numero de curriculos

recebidos.

Por fim, ¢ importante que, no recrutamento externo, o RH dé uma ateng¢ao
especial para o ambiente interno. Afinal, os colaboradores podem ter frustradas suas
expectativas de promog¢do. Assim, ha chances reais de desmotivagdo e de até evasdo de
talentos, o que deve ser gerenciado e contornado pelos profissionais de gestdo de

pessoas.

Recrutamento misto

Uma terceira op¢do dentre os tipos de recrutamento ¢ a combinacdo dos

procedimentos externo e interno.

A unido de modelos visa a conciliar o interesse na contratacdo de novos
profissionais com a valoriza¢do dos talentos do negédcio. O que pode ser feito de trés

formas:

Prevaléncia do modelo interno

25



ISSN 1983-6767

A forma mais utilizada é a tentativa de recrutar internamente e, diante de um
insucesso, a busca por profissionais de fora da organizagdo. Assim, os colaboradores

sao privilegiados e, portanto, valorizados.

Prevaléncia do modelo externo

Um recurso menos utilizado é a procura no mercado para, s6 entdo, a vaga ser

aberta para os colaboradores da empresa.

Essa combinagdo s6 ¢ comum quando o recrutamento externo nao atinge as
expectativas. Por exemplo, quando nenhum dos candidatos atinge os indices minimos
de lideranca, e a empresa opta pela promog¢dao de alguém que, ao menos, ja estd

integrado ao negdcio.

Modelo concomitante

Por fim, os tipos de recrutamentos externo e interno podem ocorrer de maneira

simultinea, gerando uma competicdo em p¢ de igualdade entre os candidatos.

De todo modo, em qualquer um dos procedimentos, € preciso ter cuidado com os
feedbacks negativos. Afinal, a derrota em um processo seletivo pode gerar um clima de

insatisfacdo entre os colaboradores da companbhia.

Recrutamento online

A expressao “recrutamento online” se refere aos procedimentos realizados pela
internet. Isto ¢, o meio eletronico ¢ uma ferramenta para recrutamentos externos ou

internos mais eficientes.

Embora a empresa possa utilizar o proprio site, o ideal ¢ contar com o auxilio de
plataformas especializadas. Tais softwares, a0 mesmo tempo, expandem e automatizam

Pprocessos.

A expansao ¢ verificada pela possibilidade de alcangar um numero incontavel de
candidatos, principalmente em bancos de dados de curriculos e paginas de divulgagdo

de vagas.
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Ja a automatizacdo ocorre nos diversos filtros aplicados as candidaturas, de
modo que apenas os profissionais com maior aderéncia sdo submetidos as etapas

seguintes, por exemplo.
Os beneficios desse modelo sdo os seguintes:

e divulgagdo dos antincios em meios digitais;

e facilitacdo da comunica¢ao com os candidatos;

e ampliagdo do alcance do processo;

e possibilidade de filtragem automatica de curriculos;

e traducdo das informacdes em elementos visuais (graficos, tabelas, quadros e
afins);

e automatizacdo de um grande nimero de tarefas;

e dentre outros.

Por isso, a tendéncia ¢ que o meio digital supere os demais tipos de
recrutamento, até mesmo em relagdo aos recrutamento internos. Isso porque, mesmo
nesse ultimo caso, a tecnologia pode auxiliar a coleta, a andlise e a compreensdo das

informacgdes dos colaboradores.

4. CONCLUSAO

Neste trabalho, foram observadas algumas questdes que sdo de extrema
importancia na gestdo de uma empresa, como cargos, salarios e plano de carreira e,

também, administragdo de pessoal e obrigagdes trabalhistas.

Para andlise, escolhemos a empresa Coca-Cola, a maior produtora de bebidas

ndo alcodlicas do pais. No Brasil, ela foi fundada em 1942, totalizando 78 anos de
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atuacdo no mercado brasileiro. Concluimos que a Coca-Cola busca sempre estar se
renovando, como fez em 2010, quando comegou uma reestruturacio do modelo de

Recursos Humanos.

Hé vérias formas de se ingressar na Coca-Cola, uma delas ¢ com a lei da
aprendizagem, onde a empresa disponibiliza vagas para jovens com idades entre 16 e 23
anos. Essa ¢ a forma que muitos usam para ter o seu primeiro emprego e, quando

possivel, serem efetivados.

Analisando essa empresa, podemos ver como funciona o sistema de RH de uma
grande empresa, cada passo ¢ extremamente importante para que a organizagao possa
fluir dentro dos conformes, considerando o bem estar dos colaboradores e também

seguindo as obrigagdes trabalhistas.
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