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1. INTRODUCAO

No presente trabalho foi abordado o tema “Plano de cargos e salarios",cujo
proposito ¢ descrever a estrutura do plano de cargos e saldrios de uma empresa
real,assim como abordar o seu processo de recrutamento e sele¢do. Estudei e pesquisei
sobre uma grande rede de fast food, onde realizei meu estudo em uma unidade
especifica. Sera descrito também a administracdo de pessoas e também os tipos de

recrutamento.

2. DESCRICAO DA EMPRESA

Dados da companhia
RAZAO SOCIAL: Arcos Dourados Comércio de alimentos Itda.
CNPJ: 42.591.651/0820-18

Situada a rua Assis Figueiredo, 1106, Pocos de Caldas-MG, tendo como
principal atividade servir comida rapida com produtos e atendimento de qualidade. E a
maior cadeia mundial de restaurantes fast food de hamburgueres, tendo como seus
principais produtos: Hamburguer, fritas e sobremesas. Presente em 119 paises, a rede
possui mais de 36 mil restaurantes, onde trabalham mais de 2 milhdes de funcionarios
que alimentam diariamente mais de 70 milhdes de clientes. No Brasil a rede ¢ operada
desde de 2007 pela Arcos Dourados Master franqueada da marca Mc Donald’s em toda

américa latina .
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3. PROJETO INTEGRADO

3.1 CARGOS, SALARIOS E PLANO DE
CARREIRA

Os planos de cargos e salarios sao utilizados para todos os niveis da organizacao,
fazendo com que os colaboradores tenham gratificante satisfacdo em desenvolver suas
atividades. Com a globalizagdo e a competitividade, as empresas necessitam adaptar-se
frente as novas estratégias de gestdo de pessoas, precisando contratar e manter
profissionais qualificados que agreguem valor dentro da organizacao. Portanto, para ter
uma gestao eficaz, ¢ essencial a criacao de um plano de cargos e saldrios que seja bom

para a empresa e para os colaboradores.

Nas ultimas décadas, ocorreram mudangas significativas no mercado de trabalho
ocasionadas pela globalizagdo. Devido a essas transformagdes, as organizagdes tiveram
de se adaptar a um universo internacional de maior competitividade. Nesse cenario, a
gestdo de pessoas passou a ser essencial para a permanéncia e para o sucesso das
organizacgdes. Dessa forma, as empresas passaram a encarar os colaboradores como os
principais responsaveis pelos resultados que almejam. Entdo, nada mais coerente do que
efetuar um planejamento que faga com que esses trabalhadores se sintam reconhecidos,
motivados e mantenham- -se nas empresas por um periodo mais prolongado, ndo ¢é?
Para dar conta dessa gestdo dos colaboradores e, ao mesmo tempo, atender as
exigeéncias deles e do mercado, atualmente as organizagdes procuram desenvolver seus
planos de cargos e salarios deixando transparente o que ¢ exigido em cada cargo e a
respectiva contrapartida salarial. Além disso, como vocé vai ver, buscam definir os

pré-requisitos para que seus funcionarios cresgam € avancem em suas carreiras.

Recrutamento e selecdo ¢ a area do Recursos Humanos responsavel por atrair e
selecionar os candidatos mais adequados para uma vaga de trabalho. Seu papel é encontrar os
melhores profissionais avaliando competéncias técnicas e comportamentais por meio de testes,

dinamicas e entrevistas personalizadas.

Exemplo de recrutamento da empresa escolhida :
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3.1.1 PLANO DE CARGOS E
SALARIOS

O plano de cargos e salarios ¢ uma politica interna da empresa que define quais as

funcdes oferecidas, suas caracteristicas e a remuneragao para cada posto de trabalho.

Como o objetivo geral ¢ manter o quadro de colaboradores organizado, oferecendo um
salario justo e compativel com o mercado, ele também estabelece critérios para que o
profissional possa evoluir dentro da empresa e subir na escala hierarquica praticada pelo
negocio.Um plano de cargos e saldrios possui algumas premissas, ¢ cada uma delas

oferece beneficios a empresa que o adota. Sendo assim, ele deve:

-Estruturar a organiza¢ao em uma hierarquia

-Descrever as fungdes exercidas por cada ente da empresa

-Criar carreiras a serem seguidas pelos membros da empresa

-Estabelecer a remuneragdo dada ao funciondrio em cada func¢ao por ele exercida.

A implantagdo de um plano de Cargos e Salarios costuma ser o primeiro passo que as
empresas dao para uma Gestdo de Pessoas mais organizada e mais profissional. Grande

parte das vezes as empresas fazem isso motivadas por questdes legais trabalhistas.

No entanto, um plano bem estruturado pode trazer muitos outros beneficios, além de
prover as bases de prevencdo e defesa em processos trabalhistas.Quando as empresas
decidem desenvolver um plano de Cargos e Salarios, o que mais comumente ocorre nos

processos de implantagdo € ja comegar logo pela descri¢ao dos cargos.

Mas, embora muita gente ndo se dé conta disso, quando descrevemos os cargos estamos
fazendo divisdo do trabalho na empresa! Se essa divisao nao for bem feita, vai causar
impactos na produtividade das pessoas e nos resultados do negocio. SO que, antes de
definir as atividades e responsabilidades de um cargo, outra divisdo ja ocorreu: o
desenho da estrutura, que nada mais ¢ do que o agrupamento dos processos para a

formacao das areas das areas funcionais que compdem o organograma.

Como a estrutura organizacional vai se formando sem muito fundamento ou método, ¢é

praticamente certa a necessidade de revisao e ajustes. Quando se inicia pela descri¢ao

6
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dos cargos antes de fazer uma boa revisdo na estrutura, ¢ alta a probabilidade de

carregar deficiéncias que custam caro para as empresas.

3. Organizagao
hierarquica dos cargos
conforme sua pontuagdo:
do mais pontuado ao
__menos pontuado. -~
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1. Divisdo do trabalho:

/ cada cargo recebe um conjunto

{ de fungdes (atividades e tarefas)

' cuja execugdo deve gerar
uma entrega.

6. Manutencgdo das ) .
praéticas salariais alinhadasao °
negécio (controle da aplicagdo

das politicas, atualizagoes,

1. Organizacgio da divisdo do trabalho: revisio da estrutura e descricio de

cargos

Por isso, a primeira etapa da implantacio de um plano de cargos e salarios ¢ a
organizagdo da divisdo do trabalho, que demanda primeiro a revisdo da estrutura

organizacional e, em seguida, a descri¢ao dos cargos.

Na revisdo e adequagdo da estrutura organizacional deve-se questionar se, como as areas
estdo estruturadas, as relagdes hierarquicas envolvem algum conflito de interesse? Os
processos estdo agrupados da melhor maneira para favorecer a produtividade das
pessoas? Quais e quantos cargos sdo necessarios para executar os processos das areas e

atender necessidades do negdcio?

Quanto a descri¢do de cargos, deve ser realizada com base em processos, por ser mais

condizente com a realidade organizacional.
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2. Avaliacio e pontuacio de cargos

O segundo passo ¢ atribuir o valor interno dos cargos. Isso ¢ feito através da
pontuagdo de cargos. O método de pontos de Merrill Lott ¢ um dos mais
utilizados para avaliagdo de cargos mundo afora. Cada cargo recebe uma
quantidade de pontos em funcdo da complexidade das suas atividades,
responsabilidades e tarefas, considerando também o valor estratégico do cargo

para a empresa.

3. Hierarquia de cargos

A pontuacdo dos cargos permite organiza-los em uma ordem hierdrquica que vai

fundamentar a classificacdo deles nas diversas faixas da tabela salarial.

4. Tabela Salarial

A tabela salarial ¢ um conjunto de faixas salariais com valores minimo, médio e

maximo. Cada faixa de salario tem uma faixa de pontos correspondentes

Os cargos pontuados dentro dessa faixa de pontos, terdo seus saldrios administrados
entre os valores minimo e maximo da faixa salarial correspondente.A tabela salarial
funciona como uma espécie e tabela de pregos que servira de base para a definicao de
regras para a gestdo de saldrios.Para elaborar a tabela salarial, ¢ preciso fazer um calculo
de regressdo e correlagdo entre o valor interno dos cargos, definido através do processo

de pontuagdo, e os saldrios praticados no mercado.

5. Politica Salarial

Concluida a tabela salarial, a proxima etapa ¢ a elaboracao da politica salarial.

A politica salarial ¢ o conjunto de regras que orienta a gestdo do plano de Cargos e
Salarios. Essas regras devem orientar quais saldrios devem ser praticados na admissao
de um novo colaborador, como o salario deve ser tratado em situagdes de promocao,

definir as regras para aumentos salariais e para todas as decisdes relacionadas a salarios.
8
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Muitas empresas param por ai. Ndo colocam o plano em pratica, ndo atualizam, ndo
promovem ajustes. Com isso, o plano vai se descolando da realidade organizacional, vai
se tornando obsoleto até ndo servir mais para nada! Nesse ponto, vai demandar novo
investimento da empresa para colocar tudo nos trilhos novamente. Para que isso nao

acontega, ¢ preciso existir a quarta etapa, que envolve a gestdao do plano.

6. Gestao do Plano

A gestdao do plano de Cargos e Salarios envolve a aplicacdo das regras definidas na
Politica Salarial, ajustes na estrutura de cargos como alteracdo das descri¢des de
fungdes, aglutinacdo, criagdo ou eliminagdo de cargos sempre que a dinadmica da
empresa demandar. Envolve a atualizacdo da tabela salarial, em fun¢do de acordos
sindicais, ou para atualizagdo com o mercado, envolve gestdo da parte orcamentaria

destinada a salarios, etc.

O plano de Cargos e Salarios ¢ vivo e deve acompanhar a dindmica organizacional e as
demandas do negodcio. Por isso essa etapa nao tem fim. Ela é continua. Somente dessa
forma a empresa se beneficiard de uma boa gestdo, alinhada aos objetivos

organizacionais.
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3.1.2 DESCRICAO DOS CARGOS

Descrigdo de cargos, ou job description, ¢ a documentacdo das responsabilidades
e atividades realizadas por cada posto de trabalho dentro da empresa. Essa atividade ¢
feita pelo departamento de RH e o manual de descricdo de cargos deve ser sempre
reavaliado. O departamento de RH tem fun¢do estratégica dentro de uma empresa e
muitos desafios a cumprir para otimizar a gestdo de pessoas e adequar os profissionais
aos cargos e fungdes de acordo com o perfil e a necessidade de crescimento do negdcio.
Dentre as diversas atribuicdes esta a descrigdo de cargos e o papel do RH ¢ criar um
subsistema claro e objetivo, para facilitar os processos de recrutamento e sele¢do, assim

como o entendimento dos gestores de area sobre o tipo de contratacdo a ser requisitada.

O objetivo da descricdo € tornar claras as atividades exercidas e o que se espera do
profissional que ocupa determinada funcdo. Nela, deve constar ainda a formagado
necessdria e algum conhecimento especifico que seja essencial ao trabalho no dia a
dia.A descri¢do completa e detalhada de um cargo pode ajudar na hora de preencher os
requisitos para divulga¢do de uma vaga e ser um chamariz de bons curriculos. Somado a
1sso esta a padronizagdo que gera processos mais ageis em qualquer instancia em que o
RH for acionado.Quando os cargos sdao bem descritos e relacionados dentro do
organograma da empresa, ¢ possivel perceber quais sdo as suas aspiragdes € ambigdes

mercadoldgicas.

Assim, sera facil identificar, inclusive, quais sdo as propostas de valorizagdao
profissional € como a empresa atua em relagdo as promessas de desenvolvimento de
carreira e crescimento interno.E fundamental compreender que a empresa pode e deve

alterar a descri¢do de um cargo, caso o perfil do negdcio também sofra alteragdes.

Ela, portanto, deve acompanhar a necessidade da empresa, pois as mudangas no
mercado sdo responsaveis por decisdes que exigem repensar estratégias e modificar o

organograma.

Como fazer uma descricao de cargos?

Conhega os principais elementos :
1-Identificagao

10
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2-Organograma

3-Missdo

4-Atividades exercidas
5-Experiéncia Profissional
6-Formacgao académica

7-Competéncias

Quais as func¢des principais de uma descriciao de cargo?
1-Recrutamento ¢ selegdo
2-Auditoria

3-Avaliacao de competéncias

Segue exemplo de descri¢do de cargo principal da empresa escolhida:

Identificacao

Cargo- Gerente unidade de negocios.

Organograma

Respondera diretamente ao consultor de operagdes,conforme demanda.

Misséo

Sua missdo ¢ ser responsavel pela operacado total do restaurante,impulsionando agdes de
marketing e vendas junto a comunidade local, conduzindo pesquisa de satisfagdo total
do cliente, bem como pelo treinamento e desenvolvimento de franqueados, gerentes de
plantdo e gerentes trainee, visando o cumprimento das metas de rentabilidade,
lucratividade e produtividade preestabelecidas, nos restaurantes com capacidade acima
de 776 mil gc’s ao ano ou vendas anual acima de 12,0 milhdes de reais .

11
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Atividades exercidas

-Administrar a operagao total de uma unidade de restaurante.

-Garantir o resultado e o cumprimento de metas preestabelecidas.

-Realizar treinamento dos colaboradores internos e externos e continuo
desenvolvimento.

-Conduzir programas de comunica¢do com os colaboradores, plano de treinamento.
-Integrar menores aprendizes e PCDS.

-Suporte em inauguragdes de lojas.

-Acompanhar auditorias internas e externas nas areas financeiras,gestao de pessoas e
seguranca alimentar .

-Contratacao de funcionarios.

-Compras .

Experiéncia

Alguns cargos ndo exigem grande vivéncia profissional.

Formacio académica

-Ensino fundamental e médio completo
-Ensino superior completo
-Word e Excel avangado.

Competéncias

-Graduado em administragao

-Conhecimento da legislagao trabalhista

-Conhecimento em gestao de pessoas

-Perfil empreendedor e aceitar desafios.

Tem exemplos menos detalhados de outros cargos dentro da empresa:

OPERACIONAL

12
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Atendente: Atendimento ao cliente,garantindo 100% de satisfagdo e qualidade do
produto, realizar os procedimentos corretos em relacdo aos tamanhos e qualidade dos
produtos .

Treinador:Ministrar aulas iniciais aos atendentes do restaurante, visando capacita-los
tecnicamente para o desenvolvimento de suas atividades. Realizar treinamento
operacional dos atendentes, junto as estagdes de trabalho,orientando-os quanto aos
procedimentos de qualidade, higiene, limpeza e seguranca, a fim de manter os padrdes
preestabelecidos.

GERENCIAL:

Gerente plantdo: Gerenciar as atividades do restaurante, no horédrio de seu plantdo,
através do planejamento e controle das acdes da equipe, orientando e corrigindo
eventuais distor¢des, bem como realizando a abertura ¢ o fechamento do mesmo,
visando o cumprimento dos objetivos do plantdo. Preparar e analisar o stat diario, bem
como seu respectivo plano de acdo, visando a melhoria da eficiéncia do
restaurante.Realizar também langamentos de notas fiscais, abertura e fechamento de
caixas, posicionamento de funciondrios e contribuir para o desenvolvimento e
motivagdo da equipe.

Técnico de manutengdo:Contribuir € acompanhar o bom funcionamento das maquinas e
equipamentos do restaurante, através da realizagdo do programa de manutengdo
preventiva.

ADMINISTRATIVO

Assistente administrativo: Executar e acompanhar as atividades de recursos humanos e
financas do restaurante, garantindo a qualidade da informagao nos sistemas e controles
internos.

3.2 ADMINISTRACAO DE PESSOAL E
OBRIGACOES TRABALHISTAS

O setor de Administracio de Pessoal ¢ responsavel pelo cumprimento de
diversas rotinas, procedimentos e pela elaboragdo de obrigacdes acessorias

trabalhistas, previdenciarias e fiscais.

I - OBRIGACOES DIGITAIS

- eSOCIAL - Sistema de Escrituragdo Digital das Obrigagdes Fiscais,

Previdenciarias e Trabalhistas instituido por meio do Decreto n°® 8.373/2014 que
13
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tem como finalidade unificar em um unico ambiente digital do governo federal
as informagdes fiscais, previdencidrias e trabalhistas dos empregadores,
contribuintes e orgaos publicos. Estdo sendo realizadas diversas alteragdes nos

leiautes dessa escrituracao visando a sua simplificagao.

-DCTFWeb — A Declaragdo de Débitos e Créditos Tributarios Federais
Previdenciarios e de Outras Entidades e Fundos ¢ uma obrigacdo acessoria que
integra o Projeto eSocial, regulamentada pela Instru¢do Normativa RFB n°
1.787/2018, com a principal finalidade de substituir parte das funcionalidades da
GFIP no que tange a apuragdo dos débitos e créditos previdencidrios (INSS) e de

outras entidades e fundos (Terceiros).

II - PERIODICAS

-ASO — Atestado de Satide Ocupacional Periddicos

-Elaboracao da Folha de Pagamento e envio dos eventos ao eSocial

-eSocial — Fechamento mensal e apuragao do encargos sociais

-GFIP/SEFIP — para emissdo da guia do FGTS e apuragao do INSS/Terceiros

-DCTFWeb — aplicativo Web para emissao do DARF Previdenciario na
vigéncia do eSocial — prazo até o dia 15 do més seguinte ao da ocorréncia do

fato gerador das contribui¢des

-EFD-Reinf — devera ser transmitida até o dia 15 do més subsequente ao dos
fatos geradores, exceto para as entidades promotoras de espetaculos desportivos,
que deverao prestar as informagdes no prazo de 2 (dois) dias uteis apos a

realizacdo do evento

14
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-Emissdo das guias para recolhimento do FGTS, INSS, IRRF

-Emissao das guias dos parcelamentos: FGTS, INSS, IRRF, Adicional do
SENAI e REFIS

-Guia da Contribui¢ao Adicional do SENAI — para estabelecimentos com mais

de 500 empregados (industria, transportes, comunicacdes e de pesca)

-Atualizagdo cadastral dos vinculos para evitar divergéncias no envio das

informagdes ao eSocial

III - NAO PERIODICAS

-Admissdo dos empregados

-Cadastro dos estagiarios

-Cadastro dos contribuintes (autonomos, diretores, sdcios, cooperados etc.) com

recebimento de remuneragao, produtividade ou pré-labore

-ASO — Atestado de Satide Ocupacional — Exame Médico Admissional

-Qualificacao cadastral no portal do eSocial.

-Aviso e recibo de férias .

-CAT (comunicag¢ao de acidente de trabalho)

-Comunicagao de férias coletivas

15
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-Andlise do Cumprimento de Cotas pelas empresas
a) Contrata¢ao de Aprendiz

b) Contratacao de PCD (pessoa com deficiéncia)

-Emissao de requerimentos para beneficios previdenciarios

-Encaminhar cépia da GPS recolhida ao sindicato da categoria

-Exame Médico Retorno de Afastamentos Temporarios

-Exame Médico Mudanga de Fungao

-Parcelamento de débitos FGTS, INSS e IRRF

-(PER/Dcomp) — Pedido Eletronico de Restituicao, Ressarcimento ou

Reembolso e Declaragdo de Compensagao

-Rescisdo de contrato de trabalho:

a) Aviso Prévio

b) Exame médico demissional (ASO)

¢) Emissao da guia do Seguro Desemprego

d) PPP — Perfil Profissiografico Previdenciario

¢) Emissao da GRRF (multas rescisoria)

f) Chave para liberagdo do FGTS (Conectividade Social)

g) Levantamos dos descontos: Convénios de Saude e Odontoldgico, Farmaécia,
Empréstimos Consignados, Faltas e Atrasos

h) Apuragdo dos proventos variaveis: Horas Extras, Adicional Noturno,

Comissdes, atrasos/faltas, etc.

16
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-CAEPF — Cadastro de Atividade Econdmica da Pessoa Fisica regulamentado

pela Instru¢do Normativa RFB n° 1.828, de 2018.

IV - ANUAIS

Acompanhamento das Convengdes ou Acordos Coletivos de Trabalho

-Atualizagdo dos Livros e Fichas de Registro de Empregados

-Atualizacdo das Carteiras de Trabalho

-Férias — programacao e concessao

-Férias Coletivas — programagao

-Emissdo do DARF IRRF sobre o 13° salario

-Emissao da GPS do INSS incidente sobre o 13° salario

-Folha de Pagamento do 13° Salario (1* e 2* parcelas)

-GFIP/SEFIP do 13° Salario

-DCTFWeb 13° Salario — até o dia 20 do més de dezembro

-Exame Médico Periddico

-PAT — Cadastro e/ou atualizag¢ao no programa do MTE

17
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-DIRF — Elaboragao da Declaragao

-RAIS — Declaracao de Informagdes Sociais

-Desoneracdo da Folha — Manifestar a op¢do pelo regime

-PCMSO, PPRA, LTCAT e demais documentos conforme as NRs do MTE —

Renovacao e atualizagao

-eSOCIAL “Sem Movimento” — No més de janeiro de cada ano

-EFD-Reinf e DCTFWeb “Sem Movimento”

-Produtor Rural — Opg¢ao pelo regime de recolhimento do Funrural a partir de

2019

V — NA CONSTRUCAO CIVIL

-Cadastro da Matricula CEI (pessoa fisica ou juridica na constru¢ao civil) — deve

ser realizado junto a Receita Federal no prazo de 30 dias do inicio da obra

-Cadastro Nacional de Obras (CNO) — sera utilizado na vigéncia do eSocial e

substituira o CEI

-Comunicagao do inicio de obra de construcao civil ao Ministério do Trabalho —

obrigagdo prevista na NR n° 18

-DISO Web (comunicagao para regularizagao de obra)

18
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-SERO - Servico Eletronico de Afericdo de Obras na vigéncia das escrituragdes

digitais

-Elaborar e manter atualizado o PCMAT — NR 18§

-Retencao do INSS sobre o valor dos servigos contratados mediante cessao de

mao de obra ou empreitada

Os profissionais que atuam no DP/RH precisam acompanhar as publicag¢des oficiais da
Receita Federal, Ministério da Economia ¢ da Caixa Econdmica Federal sobre o

processo de simplificacdo do eSocial e o Projeto do FGTS-Digital.

3.2.1 RECRUTAMENTO E SELECAO

Recrutamento e Selecdo de pessoas ¢ um processo de Recursos Humanos, RH, focado

em atrair e selecionar os profissionais que tém maior afinidade com a vaga e empresa.
Como o proprio termo sugere, esse processo ¢ fundamentado em duas etapas distintas: o

recrutamento ¢ a selecdo. Vamos ver o que significa cada uma delas e suas diferencas?

O que é recrutamento?

Recrutamento ¢ um subsistema do RH responsavel pela atragdo de candidatos para
vagas de emprego disponiveis em uma organizacdo. O recrutamento pode ser feito tanto

para vagas disponiveis no momento quanto para vagas de banco de talentos .
O que é selecao de pessoas?
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Uma vez que a vaga conquiste uma certa quantidade de candidatos durante o processo
de recrutamento, um ou mais candidatos serdo identificados como os mais adequados

para a posi¢do durante a selecdo.

Com o proposito de contratar a pessoa certa de forma justa e equitativa, o processo

seletivo pode incluir:

o Testes;
o Videos;
e Entrevistas;

o Dinimicas.

O papel da area de R & S € prover a empresa de talentos com conhecimentos e
habilidades para ocupar as vagas em aberto, considerando também as atitudes
condizentes com os valores e objetivos corporativos.

E comum ver a equipe de R&S indo “a campo”, nas 4reas demandadas realizando o
levantamento em conjunto com os gestores de areas, das informagdes prévias sobre os
perfis esperados — formagdo, experiéncia, conhecimentos, habilidades — para
sintetizar as principais caracteristicas que os profissionais devem ter para participar do
processo.

ETAPAS FUNDAMENTAIS PARA O PROCESSO DE RECRUTAMENTO E
SELECAO:

1-Atrair os candidatos certos para sua vaga;
2-Identificar os melhores candidatos;
3-Fazer uma entrevista estruturada;

4-Analisar Indicadores de Recrutamento e Selecdo para construir um recrutamento
inteligente;

5-Definir a faixa salarial.

Recrutamento e selecdo da empresa escolhida: O Kenoby ¢ uma tecnologia que
possibilita uma nova maneira de contratar talentos com mais qualidade e eficiéncia.

Acreditamos que ¢ possivel construir igualdade de oportunidades de emprego,
valorizando competéncias que vao além do curriculo, de maneira que evidencie o

20



ISSN 1983-6767

potencial das pessoas e as conectem com vagas adequadas ao seu perfil.Utilizando a
ciéncia do recrutamento, fazemos com que os processos seletivos fiquem centralizados
em uma unica plataforma, possibilitando a gestdo, atracdo, avaliacdo e contratacdo dos
talentos de maneira automatizada e humanizada.

Desde 2015, ja possibilitamos a combinagao ideal entre talentos e empresas dentro
e fora do Brasil. McDonalds, Leroy Merlin, KPMG, Kroton, Hering, Centauro ¢ Toyota
estdo na lista das companhias que confiaram no sucesso da nossa tecnologia. Além
disso, somos pelo segundo ano consecutivo, uma das 5 empresas de tecnologia mais
inovadoras do mercado.

3.2.2 TIPOS DE RECRUTAMENTO

Existem diferentes formas de se fazer um processo de Recrutamento e Selecdo, por isso,

selecionamos os principais tipos para que voc€ possa se familiarizar:

-Recrutamento Externo: busca no mercado de trabalho pelo profissional ideal

para a vaga em aberto.

VANTAGENS :Apesar de mais caro e incerto, esse estilo de recrutamento
também traz muitas vantagens. E ideal para empresas que buscam oxigenagio de
ideias, entrada de novos talentos e mais opgdes de profissionais para o processo
seletivo.Ao optar por ele, tenha cuidado com o clima interno. Buscar talentos de
fora da empresa ¢ valido, mas ¢é preciso se certificar de que os funcionarios da

casa também tenham suas expectativas atendidas, sempre que possivel.

DESVANTAGENS:Esse processo pode ser mais custoso ¢ demorado para a
organizagdo, pois demanda mais tempo para fazer a triagem dos candidatos e
avaliar o fit cultural e habilidade técnicas e comportamentais Também € um tipo
de recrutamento mais arriscado, pois, mesmo com as avaliagdes do candidato,
nao ha certezas sobre como a adaptagao do funcionario a nova empresa e equipe,

diferentemente do recrutamento interno, onde ja se conhece o funcionario.

-Recrutamento Interno: selecdo dos talentos ja existentes na empresa com o

aproveitamento das habilidades conhecidas e desenvolvidas nos departamentos,
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VANTAGENS:As vantagens do recrutamento interno sao muitas. A maior delas
¢ a retencdo e valorizagdo dos talentos da empresa, principalmente dos mais
jovens.Para esse perfil, ¢ muito importante ter novos desafios. Com a
possibilidade de buscar posi¢des diferentes dentro da empresa, a curva de
aprendizado se mantém crescente e os colaboradores ficam sempre
satisfeitos.Além disso, esse tipo de processo seletivo € ideal quando a empresa
quer reduzir custos e contratar com mais precisdo. Afinal, a organizacao ja tem
conhecimento prévio sobre o perfil do candidato baseado em sua rotina de

trabalho.

DESVANTAGENS:Uma das desvantagens desse tipo de recrutamento € o
aumento da competitividade entre os colaboradores da empresa.Além disso,
também ha certo risco em nao trazer novos profissionais para a empresa, porque
os candidatos de fora da organiza¢do poderiam trazer novas visdes para o

negocio.

-Recrutamento misto: quando a empresa divulga a nova oportunidade para os

talentos internos e externos.

VANTAGENS:Uma das principais vantagens desse tipo de recrutamento ¢ a
abrangéncia do publico, porque ¢ possivel encontrar os melhores profissionais

do mercado, tanto de dentro quanto de fora da organizagao.

DESVANTAGENS:E preciso tomar cuidado para ndo favorecer os candidatos
internos nas avaliagdes. Se a proposta ¢ fazer um recrutamento justo, todas as
etapas e feedbacks precisam ser transparentes. Para atingir esse objetivo,
desconsidere quaisquer fatores que ndo sejam as habilidades, experiéncias e
perfis dos profissionais.Também ¢ necessario ter cuidado extra nos feedbacks
negativos, sobretudo para funciondrios internos. Ver a vaga ser possivelmente

oferecida a um profissional de fora pode gerar frustragdo e descontentamento.

Por isso, o RH deve ser habilidoso ao explicar os motivos da nao contratagao
para o novo cargo, sempre oferecendo apoio e alternativas para o desenvolvimento do
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colaborador.Outra desvantagem ¢ a demora desse tipo de processo seletivo, porque, ao
juntar dois tipos de recrutamento diferentes, hd& o aumento de complexidade no
processo. O recrutamento misto pode nao ser o modelo mais indicado para vagas que

precisam ser preenchidas rapidamente.

Recrutamento pela empresa escolhida é o Recrutamento Misto, onde a empresa
opta pelo envolvimento dos candidatos internos e externos no mesmo processo
seletivo, acredita-se que tenha vantagens e desvantagens neste processo , o RH
nos permite dizer que sdo extremamente habilidosos quanto a esse recrutamento

para explicar os motivos da ndo ou sim contratacao.
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4. CONCLUSAO

Neste trabalho de PI, falei sobre a Arcos Dourados Comércio de Alimentos Ltda
que ¢ a maior cadeia mundial de restaurantes fast food de hambtrgueres,foi abordado os
assuntos de cada tema que vi nas aulas,Falei sobre os cargos e saldrios, os planos de
cargos e salarios, descricdo de cargos, também aprofundei mais em tipos de
recrutamento, selecdo de pessoas, suas vantagens e desvantagens. Houve um pouco de
dificuldade em relacdo a administracdo de pessoal e obrigacdes trabalhistas, demais

topicos foram relevantes e bem importantes.
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