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1. INTRODUCAO

Eficiéncia na gestdo de pessoas e ou recursos humanos, ¢ fundamental nas
organizagdes, pois sdo eles que cuidam da relacdo empresa/funcionario. O RH ¢ o
responsavel para que seja justo tanto o trabalho quanto o salario.

E primordial que empregados e empregadores sejam gerenciados, visto que, o
objetivo da empresa € o crescimento e para isso precisa de haja, qualidade,
produtividade, economia e reconhecimento. O objetivo do empregado na maior parte € o
reconhecimento, crescimento na carreira € uma boa remuneracdo. Com um bom
relacionamento entre empresa ¢ colaborador.

Em pequenas empresas para poupar economias faz-se necessario que o proprio
empresario gerencie varias areas da empresa, ao invés de investir em profissionais
especializados que sairia bem mais caro.

Diante do crescimento do nimero desse tipo de empresas, a area de RH deve ir
muito além da atracdo e retengdo de pessoas, ¢ nesse momento que a valorizagao dos

colaboradores se torna um diferencial competitivo para as empresas.
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2. DESCRICAO DA EMPRESA

A empresa estudada e pesquisada ¢ nomeada por Pirolla Conveniéncias
localizada na rua Campos Sales, no Centro de S3o Jodo da Boa Vista, portadora do
CNPJ 39401501000115. A mesma foi fundada no ano de 2020 em meio a Pandemia do
Covid-19 vencendo os desafios impostos pela doenga diante os horarios estipulados e
exigidos pela prefeitura de Sao Jodo da Boa Vista.

A empresa conta com o servico de bebidas em geral, setor alimenticio de
mercearia e petiscos para consumo no local, mantendo um ambiente climatizado,
familiar e divertido.

A ideia de colocar em pratica o projeto de conveniéncia, foi a partir de uma
oportunidade financeira, a fim de conquistar a independéncia financeira, visto que o
proprietario se formou em Administragdo de Empresas, colocando o que aprendeu
durante a faculdade em pratica.

Referente aos integrantes que compdem essa equipe, ela ¢ formada pelo
proprietario, sdcia-proprietaria e um funciondrio que ajuda aos finais de semana, visto
que ¢ onde ocorre o maior numero de pessoas que frequentam ou que vao apenas para a
retirada dos produtos no local, precisando contar com uma ajuda extra, lembrando que a

tendéncia com o tempo serd efetivar um funcionario, diante a carga horaria extensa.
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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 funcio 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 atribui¢des, responsabilidades e saldrios correspondente a
cada posicdo, garantindo a igualdade dos cargos e saldrios, possibilitando a construcao
de um plano de carreira dentro da organizacdo, 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 compensacao financeira oferecida pela empresa, essas
informag¢des ajudam como um guia interno sobre os cargos e saldrios para auxiliar os
gestores e funciondrios no dia a dia. O plano de cargos e salarios 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 acompanhar cargos ja existentes, analisar mercado e desempenho. As
etapas sdo: descricdo de cargos; competéncias; estabelecimentos dos niveis de cada
cargo; pesquisa de mercado; mensuracdo da competitividade salarial; pesquisa interna;
construc¢do de organograma; defini¢do de saldrios.

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

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

Plano de carreira Y: O plano se parece com o formato da letra, a partir de um
cargo o profissional encontra em um funil: ele precisa decidir seguir carreira como
especialista ou gestor.

Plano de carreira W: O plano de carreira W, o colaborador tem trés
possibilidades para seguir: como especialista ou gestor, o profissional pode se tornar um

gestor de projetos.

3.1.1 PLANO DE CARGOS E SALARIOS
Diante das constantes mudangas organizacionais, o colaborador vem buscando

compreender qual o seu papel dentro da empresa e seu valor para a organizagdo. Com
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isso as empresas vém buscando oferecer aos seus colaboradores incentivos condizentes
com seu desempenho e de acordo com suas fungoes.

O Plano de Cargos e Saldrios ¢ realizado em empresas que estdo em boas
condi¢des para tal, pois envolve uma grande estrutura organizacional, mas, contudo,
traz grandes beneficios tanto para a empresa quanto para o colaborador. Em um
mercado onde existe grande competitividade interna e externa, o Plano de Cargos e
Salarios s6 vem agregar beneficios a todos.

Depois de se ter a certeza de que ¢ o0 momento certo para se colocar o projeto em
acdo, deve se ter uma conversa com o gestor responsavel assim mobilizando toda a
empresa, pois com a ajuda de todos se torna mais facil, porém leva-se mais tempo.

Entdo comecam a ser elaboradas as etapas que sao:

e Descricdo de cargos: E realizado levantamento para a captura de todas as

informagdes possiveis sobre as estruturas de cada departamento da empresa.

e Avaliacdo dos cargos: Estabelece o valor referente a cada cargo, tendo

intuito de construir uma hierarquia entre eles.

e Pesquisa salarial: Trata-se de um método muito utilizado pelas empresas nos
dias de hoje, pesquisando em vdrias empresas do mesmo ramo para que seus

salarios e beneficios sejam atrativos, mantendo um nivel salarial justo.

e Tabela salarial: Neste item ¢ descrito todos os salarios dentro da empresa
onde fica determinado a “importancia” do cargo para a empresa, assim definidos
pela tabela salarial como também a progressdo salarial no mesmo por tempo de

servigo ou mérito.

e Politica salariais: Sao decisdes tomadas com relagdo os salarios e beneficios
dos funciondrios, para uma maior eficacia da mesma. As politicas salariais

devem ter 7 critérios, os quais serdo descritos abaixo.

1. Deve ser superior ao nivel minimo do governo ou sindicatos.

2. Ser proporcional as qualidades, comprometimento e desenvoltura do
colaborador.

3. Salario mais beneficios devem somar um pacote equilibrado.

4. Os salarios devem suprir as necessidades dos colaboradores.

5. Os salarios ndo devem sobrecarregar as empresas.



ISSN 1983-6767

6. Os salarios devem motivar o trabalho deixando-o mais eficaz.
7. Todos devem compreender que os niveis salariais sdo justos para ambos

os lados.

3.1.2 DESCRICAO DOS CARGOS

A empresa pesquisada e estudada conta com os cargos, geréncia, administrativo
e operacional. O proprietario da empresa que também ¢é formado em administragdo de
empresas, fica responsavel pela parte administrativa da empresa, que ¢ o alicerce da
mesma. Contando com o apoio de uma sdcia- proprietaria que ajuda na parte de
geréncia, sdo eles que tomam conta de compra de mercadoria, lucro e gasto da empresa,
investimentos de equipamentos para a empresa, atendimentos e reposi¢do de mercadoria
dentro do estabelecimento. A empresa conta também com um escritério de
contabilidade para ajudé-los na parte de controle de entrada e saida de capital do
estabelecimento e declaragdao de notas (DANFe).

A parte operacional conta com um funcionario que aos finais de semana em que
ocorre o maior fluxo de pessoas, tem a fungdo de ajudar no abastecimento de geladeiras
e prateleiras, ajudando também no atendimento com os clientes. Lembrando que o

funcionario nao ¢ efetivo mas a intengao da empresa ¢ com o tempo efetiva-lo.
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3.2 ADMINISTRACAO DE PESSOAL E OBRIGACOES
TRABALHISTAS

A area de administragdo de pessoal é responsavel por grande parte das atividades
operacionais concernentes a gestdo de pessoas, sendo tdo importante quanto as areas
cujas atividades possuem um viés mais estratégico, como a de desenvolvimento
organizacional, por exemplo.

Responsavel por todo o histérico do funcionario dentro da organizagdo, a
administracao de pessoal cuidados com documentos admissionais, férias, documentos
demissionais e, além disso, tem como responsabilidades também o e-social, obrigacdes
legais, processos trabalhistas, pagamento de salarios etc.

Folha de pagamento: Dependendo da estrutura organizacional, o pagamento dos
funcionarios também ¢ atribuicdo da area de administracdo de pessoal. O cuidado com
essa atividade deve ser redobrado, porque € o custo mais alto com pessoas dentro de
uma organizagao.

Desligamento: Depois de uma jornada dentro da organizagdo, chega o momento
do desligamento. Dentre tantas responsabilidades da administragdo de pessoal, essa ¢
uma das mais delicadas. Uma equipe preparada para gerenciar os desligamentos junto
aos gestores ¢ uma equipe que gera sucesso para a organizagao.

Os desligamentos fazem parte de qualquer rotina organizacional e a equipe de
administracdo de pessoal deve ter uma visdo analitica. O gestor deve fazer o papel de
comunicar, ¢ a administragdo de pessoal deve calcular, fazer provisdo dos custos,
homologar, atentar para cada detalhe a fim de que aquela demissdo ndo retorne como
um processo trabalhista. Finalmente, ¢ sempre indicada uma entrevista de desligamento
para que o funcionario dé visibilidade ao RH do que ¢ possivel melhorar na empresa,
auxiliando também na gestdo dos talentos que ficam.

Enfim, s3o diversas as responsabilidades na area de administragdo de pessoal.
Otimizar cada uma delas transforma processos minuciosos em processos eficientes,

ageis e mais estratégicos.

3.2.1 RECRUTAMENTO E SELECAO
A empresa que foi pesquisada, ao recrutar o funcionario, analisou pelos

curriculos primeiramente a disponibilidade de horario do candidato, ja que o que estava

precisando para aquele momento era a prestagdo de servigco aos finais de semana, que
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era a necessidade da empresa. Depois disso ndo foi necessario a experiéncia, j4 que a

intencdo era ajudar, ensinar e adaptar a pessoa escolhida ao ambiente de trabalho, sendo

ali um ambiente familiar, que também nao seria um servigo dificil de aprender. Mas foi

dada a oportunidade para homens, pois necessitava de carregar peso e além disso a

maioria dos nimeros de candidatos interessados foram homens.

Foi realizado alguns testes praticos, onde a empresa forneceu depois de alguns

ensinamentos sobre a empresa, € 0 que a empresa esperava dos mesmos, os candidatos

falaram um pouco sobre o que esperavam dessa nova experiéncia e depois disso foi

realizado o teste pratico, selecionando entdo um candidato no momento para colaborar

com a empresa Pirolla Conveniéncias.

sao:

3.2.2 TIPOS DE RECRUTAMENTO

Segundo o Furtado (2021, s.n) os tipos de recrutamento reconhecidos atualmente

Recrutamento externo: ¢ o modelo de recrutamento mais tradicional. Ele se
baseia na busca por profissionais que estdo fora da empresa e ocorre com
métodos convencionais de selecdo, como entrevistas presenciais ¢ dindmicas em
grupo. Nesse modelo tradicional, as atividades ocorrem de maneira presencial,
envolvendo entrevistas, dindmicas, jogos e provas, que ocorrem dentro da
empresa.

Recrutamento interno: nao busca por profissionais que estdo no mercado de
trabalho, mas olha para quem ja esta dentro da empresa. Nesse caso, consiste em
um processo de promogao ou transferéncia dos atuais empregados.
Recrutamento misto: ¢ na verdade, uma espécie de soma dos dois primeiros. O
gestor de RH costuma contar tanto com quem esta dentro quanto com quem esta
fora do empreendimento. Nesse sentido, ¢ o modelo mais completo e que
abrange um numero consideravel de talentos.

Recrutamento online: esse recrutamento tem crescido muito nos ultimos anos
gragas aos avangos da tecnologia. Hoje, todo o recrutamento da divulgagdo
inicial das vagas a entrevista de selegdo, pode ser feito online. Isso gera

flexibilidade, agilidade e conforto.
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¢ Recrutamento as cegas: um recrutamento muito mais novo € que surgiu para
atender a demanda de diversidade no local de trabalho ¢ o recrutamento as cegas.
Nesse caso, dados que poderiam gerar qualquer tipo de preconceito (idade,

género e etnia, por exemplo) sdo omitidos do curriculo.

Depois de citado os tipos de recrutamentos existentes e os mais utilizados
atualmente, ao observar e dialogar com o proprietario da empresa pesquisada, ele nos
informou que o método mais utilizado por eles foi o método recrutamento externo, que
buscavam fora do local um individuo para fazer parte da equipe. Pois o dono e a sécio
proprietaria ja exerciam cargos dificeis e com grande responsabilidade 14 dentro, entdo
realmente era necessario a contratagdo de outra pessoa para ajudar na parte operacional

da empresa.

10
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4. CONCLUSAO

Portanto, o trabalho deste PI, nos proporcionou a oportunidade de conhecer
mais de perto como funciona uma empresa, seja ela pequena, médio ou grande porte,
conhecemos a parte administrativa, parte gerencial, e operacional. Conhecemos também
a parte de recrutamento ¢ selecao de novos funciondrios, a parte em que contam com
servigos de terceiros (parte de contabilidade da empresa), que neste caso ndo havia uma
pessoa contratada para tomar conta da parte de contabilidade da empresa, por isso
contrataram servigos de pessoas fora da mesma. Declaragdo de imposto de renda
(DANFe), somatoria do capital da empresa (entrada e saida). Com essa pesquisa
conseguimos também analisar na empresa a administragdo de pessoal, e obrigagdes
trabalhistas, ficar um pouco mais por dentro de como funciona isso na pratica, ja que
nas aulas aprendemos mais a parte tedrica dos assuntos estudados e proporcionado pelo

modulo atualmente estudado.

11
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