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1. INTRODUCAO

Neste projeto integrado sera tratado sobre a empresa Ambev, que conta com
conteudo sobre Cargos, Saldrios e Plano de Carreira ¢ Administracdo de Pessoal e

Obrigagdes Trabalhistas.

Vamos analisar a estrutura do plano de cargos e salarios de uma das maiores
empresas da atualidade, assim como seu processo de recrutamento e selecdo, a Ambev.
Vamos apresentar fatos sobre sua historia, principais produtos e dados, politica de
recrutamento e selecdo, assim como a média salarial de alguns dos principais cargos

tanto na area de producao, como administrativa e gestao, etc.

A Ambev foi criada em 1999 no Brasil. Assim que a promissora Ambev foi
criada, os socios logo notaram a urgente necessidade de oferecer uma gama maior de
produtos dentro do mercado de bebidas e que tivessem pregos acessiveis aos
consumidores. A inova¢do sempre fez parte da mente dos administradores da gigante
Ambev. Essa espantosa velocidade de crescimento se deve a uma mistura de diversas
qualidades essenciais de todo empreendedor que deseja ter sucesso no mundo dos
negocios. SO para se ter uma ideia, a Ambev ja € considerada a quarta maior cervejaria

do mundo, mesmo com apenas 21 anos de fundacao.
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2. DESCRICAO DA EMPRESA

Razdo social: AMBEV S.A.

CNPJ: 07.526.557/0001-00
Sede endereco: RUA DOUTOR RENATO PAES DE BARROS, 1017 — 3°
ANDAR EDIFICIO CORP. PARK — ITAIM BIBI CEP: 04530-001

Municipio: Sao Paulo

A Ambev nasceu, em 1999, da unido entre as centenarias Cervejaria Brahma e
Companhia Antarctica. E uma empresa de capital aberto, sediada em Sdo Paulo, mas
com atuagdes em todo o Brasil e no continente. No total, possui operagdo em 16 paises
das Américas (Antigua, Argentina, Barbados, Bolivia, Brasil, Canada, Chile, Cuba,
Dominica, Guatemala, Nicaragua, Panamd, Paraguai, Republica Dominicana, Saint

Vincent e Uruguai).

A Ambev conta com uma variedade imensa de consumidores das diferentes
marcas de bebidas comercializadas pela empresa. E uma empresa brasileira dedicada a
producao de bebidas, entre as quais cervejas, refrigerantes, energéticos, sucos, chas e
dgua. E a 14* maior empresa do pais em receita liquida e controla cerca de 68% do

mercado brasileiro de cerveja.

A Ambev faz parte da Anheuser-Busch Inbev, conhecida como AB Inbev, que
nasceu da unido entre o espirito pioneiro da Ambev, com a qualidade belga da Interbrew
e a tradi¢do da Anheuser-Busch. Conta com cerca de duzentas marcas de bebidas. Além
da Budweiser®, temos a Stella Artois® e Beck’s®, ao lado de Leffe®, Hoegaarden®,
Bud Light®, Skol®, Brahma®, Antarctica®, Quilmes®, Michelob Ultra®, Harbin®,
Sedrin®, Klinskoye®, Sibirskaya Korona®, Chernigivske®, Hasserdder® e Jupiler®.
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3. PROJETO INTEGRADO

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

empresa real.

3.1 CARGOS, SALARIOS E PLANO DE
CARREIRA

De forma geral, o Plano de Cargos e Saldrios ¢ como uma ferramenta que
possibilita & empresa organizar os cargos de acordo com sua relevancia para o negocio,
onde sdo descritas as fungdes, atribui¢des e responsabilidades de cada cargo, além da

especificagdo salarial.

Para ser justo e eficaz deve ser baseado em analises e fornecer equidade em
relacdo ao cendrio interno (salarios dentro da empresa) e externo (remuneragdes do
mercado). Uma de suas principais caracteristicas ¢ a igualdade, ou seja, o plano deve ser
desenvolvido e implementado sem nenhum preconceito ou favorecimento. A partir de
uma avaliacdo profunda e, assim, oferecer salarios que estejam alinhados as
responsabilidades exigidas para cada cargo e também ao comparativo feito com o

mercado.

Assim, fazem parte do Plano de Cargos e Salarios ou da Gestdo de Cargos e
Salérios: a propria estrutura de cargos, a pesquisa, a tabela e a politica salarial, que
visam estabelecer regras e orientagdes a serem seguidas nos casos de contratagdo,
progressdo de carreira vertical e horizontal, como promogdes e reajustes por mérito ou
espontaneos, recrutamento interno, inclusive o conjunto de requisitos exigidos para cada
cargo. Com base nisso, a empresa torna os processos de promogdo e reajustes de

salarios mais claros.

Afinal, essa ferramenta tem como objetivo garantir os principios de equiparagao

salarial, conforme as regras da Consolidacao das Leis do Trabalho (CLT).
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Esse documento ainda serve como base para criar planos de carreira internos,
além de dar transparéncia aos colaboradores sobre as possibilidades de crescimento

dentro da empresa.

No Recrutamento e Selecdo de Pessoas nada mais é que um processo da area de
recursos humanos que tem a fungdo de atrair e escolher o profissional ideal para um
determinado cargo. Ou seja, esse processo ¢ a peca-chave para realizar contratacdes de

sucesso!

Com o avango da tecnologia, as empresas precisam se adequar as mudangas que
ocorrem em diversas areas. O aumento da competitividade no mercado e a facilidade no
acesso as informagdes sdo fatores que despertaram nas empresas a necessidade de

reavaliar os seus processos € buscarem novas estratégias para crescer no mercado.

As empresas tém investido cada vez mais no seu ativo humano: Hoje mais do
que nunca, ja ficou claro que encontrar o talento certo para fazer parte do time de
colaboradores ¢ fundamental para construir uma empresa de destaque no mercado. E ¢

ai que entra a importancia de um processo de recrutamento e sele¢do de pessoas.

Atrair e selecionar as pessoas certas € o primeiro passo para o sucesso da gestao
de pessoas. Selecionar, da maneira mais eficaz e assertiva possivel, significa para a
empresa, bom uso de recursos e reducdo de gastos. Para o novo colaborador, significa
grandes possibilidades de satisfacdo com o trabalho e de desenvolvimento. Mas além de
tornar o processo de contratagdo muito mais assertivo, implantar o processo de
recrutamento e selecdo de pessoas influencia positivamente em varios aspectos da

empresa, trazendo diversos beneficios para a organizacdo como um todo.

A Companhia Ambev fechou o ano de 2019 com pouco mais de 50 mil
funcionarios, sendo cerca de 30 mil no Brasil, 9 mil na regido CAC, 3 mil no Canada e
9 mil nas unidades da América Latina Sul. Em 2019, a manuten¢ao da igualdade salarial
entre homens e mulheres foi um tema prioritario para a Companhia. O ano marcou
também uma série de esforcos de redesenho na politica de remuneragao. Os saléarios e
beneficios seguem o que indica a lei e 0 minimo aplicével, mas pode ser superior a esses

valores. A politica de remuneracdo foi readequada num esfor¢o do comité na area de
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Gente e Gestdo. Um exemplo é a maior participagdo nos resultados da Ambev e bonus

maiores, com um padrdo Unico no nivel gerencial.

A negociagdo coletiva abrange todos os empregados da Ambev. O
acompanhamento dos acordos ¢ responsabilidade do time de Gente e Gestdo. Além
disso, a empresa tem em seu sistema recursos como um dashboard de acordo coletivo e
metas para fazer todos os pagamentos corretamente. H4 também especialistas em todo
esse processo que tratam e definem, juntamente com os sindicatos, as informacdes dos

funcionarios.

3.1.1 PLANO DE CARGOS E
SALARIOS

O plano de cargos e salarios ¢ uma politica interna da empresa que define quais
as fungoes oferecidas, suas caracteristicas e a remuneragdo para cada posto de trabalho.
Como o objetivo geral de 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.

Nas etapas para a sua implanta¢do, varios fatores devem ser considerados
durante a fase de desenvolvimento do plano de cargos e salarios pela area de Recursos
Humanos. De forma genérica, podemos dizer que um Plano de Cargos e Salarios possui
as etapas: Analise dos Cargos; Avaliagdo dos Cargos; Pesquisa Salarial; Estrutura

Salarial e Politica Salarial.

Cada uma delas possui ramificagdes que impactam em diversos processos dentro

de uma empresa.

Primeiramente, é necessario identificar os cargos existentes na empresa ¢ quais

precisam ser criados. Podendo ser aplicado questionarios nos colaboradores e reunir os
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gestores de cada area, além de ter como base o organograma e as politicas internas da
organizagdo. Também ¢é necessario identificar as fungdes, competéncias e

responsabilidades de cada cargo.

Seguindo com pesquisa salarial que tem como objetivo comparar as
remuneragdes e beneficios oferecidos pela empresa em relagdo aos padrdes do mercado.
Na hora de realizar essa pesquisa, ¢ importante considerar concorrentes diretos, que

atuam na mesma regido e que possuam portes semelhantes.

Apos com os resultados das pesquisas internas e externas, pode-se estruturar as
remuneragdes de cada cargo e os beneficios, como vale-refei¢ao e convénio médico.
Considerando as competéncias de cada funcdo e os niveis de maturidade profissional
(jinior, pleno e sénior). Além disso, ¢ importante que o setor financeiro participe do
processo para que o plano esteja alinhado com as reais possibilidades or¢amentarias da

empresa.

O plano de cargos e salarios € uma estratégia para atrair e reter talentos, engajar
colaboradores e ainda possibilita criar uma vantagem competitiva para a empresa em

relacdo ao mercado.

Além do equilibrio interno da empresa, ter um Plano de Cargos e Salarios reflete
positivamente, tanto para a corporagdo quanto para os colaboradores. Para a empresa,

algumas vantagens sdo:

Integra as politicas salariais aos modelos estratégicos de remuneragdo com base
em competéncias; Retencdo e atragdo de talentos; Estimula o engajamento; Aumento da
produtividade; Facilita o processo seletivo; Contribui para o planejamento financeiro;
Estimula o aumento da competitividade mercadologica; Possibilita transparéncia e

clareza sobre as expectativas para cada fungao.

J& para os colaboradores, as vantagens sao:

Aumento da satisfacdo; Senso de justi¢a e de pertencimento; Maior engajamento

e produtividade; Clareza acerca das possibilidades de ascensao.
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3.1.2 DESCRICAO DOS CARGOS

A descrigdo de cargos ¢ a primeira etapa a ser realizada na constru¢do de um
plano de cargos e saldrios. Para a implementacao do plano devem-se observar os fatores

intangiveis, dentre os quais se podem destacar a cultura organizacional e o alinhamento
com as estratégias do negocio. A coleta de dados € o método pelo qual a empresa reune

informagdes sobre a descri¢ao das atividades e a especificacdo dos requisitos.

A definicdo da estrutura de cargos ¢ distinta de uma organizagdo para outra,
envolvendo aspectos ligados ndo somente as atividades a serem desempenhadas, mas as
qualifica¢des requeridas para cada cargo e a estrutura organizacional contemplando as

diversas areas e niveis hierarquicos (CHIAVENATO, 2009).

As tarefas consistem nas atividades a serem executadas; a funcdo inclui os
deveres e responsabilidades de um conjunto de tarefas; e o cargo ¢ composto por um
conjunto de fungdes. Apos o processo de mapeamento, deve-se realizar a titulagdo dos
cargos, incluindo niveis, se houver. Também, pode-se efetuar a classificagdo dos cargos
por meio da distribuigdo por grupos ocupacionais, de acordo com as semelhangas em
relacdo a natureza do trabalho. A anélise de cargos pode servir ndo somente como um

estudo, mas como forma de melhoria continua dos processos de trabalho

Na fase de descri¢do de cargos e saldrios, realizaram-se levantamentos para a
captura de todas as informagdes possiveis sobre as estruturas de cada departamento da
empresa, a identificagdo dos principais tipos de cargos, as atividades desempenhadas
pelos colaboradores, a quantidade de cargos existentes na estrutura organizacional e os

salarios pagos para os funcionarios.
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Apoés levantamento de dados através de sites de empregos (informagdes
divulgadas pelos proprios colaboradores e ex- colaboradores), uma vez que a propria

Ambev nao disponibiliza este tipo de informagdo em seu site.

Serdo apresentados alguns cargos da empresa, sua descricdo e média salarial

disponibilizadas no Infojobs.
Operacional:
Auxiliar de Servigos Gerais faixa salarial: R$ 1.391,00

Descricao: Auxilia na realizagdo de servigos em geral como recebimento, separacao e
distribuicdo de correspondéncia e materiais, atividades de limpeza, copa e conservacao

de instalacoes.
Operador de Empilhadeira faixa salarial: R$ 1.926,00

Descrigdo: Opera empilhadeira, retirando os paletes com material de producao e
transportando para o estoque. Mantém as empilhadeiras em boas condigdes mecanicas

de funcionamento, solicita manuten¢ao e abastecimento, quando necessario.
Motorista faixa salarial: R$ 1.926,00

Descricao: O motorista transporta pessoas, cargas, documentos e produtos para um
ISSN 1983-6767 12 determinado destino. Ele precisa ter grande conhecimento das leis

de transito e normas de seguranca, além de conhecer diversos itinerarios.
Conferente faixa salarial: R$ 2.622,00

Descri¢do: O conferente verifica, recebe, separa e embala os produtos e materiais dentro
de um estoque. Ele ainda langa no sistema tudo o que chega na empresa, coloca os

dados nas planilhas e faz relatdrios para diversos setores, além de realizar inventarios.
Operador Industrial faixa salarial: R$ 2.280,00

Descricao: Planejar diariamente as tarefas dos prestadores de servigos, acompanhar e
assegurar a realizagdo das atividades realizadas pelos prestadores de servigo. Responde

por treinar equipes terceirizadas e assegura o correto manuseio dos equipamentos.

10
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Assegura que prestadores de servigos e funciondrios cumpram todas as politicas e
procedimentos do empreendimento. Mantém atualizado o programa de manutengdo

preventiva.
Gerencial:
Gerente Comercial faixa salarial: R$ 9.680,00

Descricao: O gerente comercial € o profissional responsavel por gerenciar produtos ou
servigos e definir as estratégias para comercializagdo de ambos. Além disso, este
profissional avalia relatorio de resultados das vendas, métricas e indices de

performance.
Supervisor de Logistica faixa salarial: R$ 5.146,00

Administra e planeja as atividades dos setores de expedicao e logistica. Supervisiona o
processo de descarga, conferéncia, movimentagdo, armazenagem, controle de
vencimento e acondicionamento no estoque. Acompanha as trocas, devolugdes, avarias,

emissao de documentos fiscais e faz gestao de pessoas.
Administrativo:
Assistente Administrativo faixa salarial: R$ 2.299,00

Descricdo: Um Assistente Administrativo se faz presente nos processos da area
administrativa, auxiliando na organizagdo de arquivos, controle de correspondéncias,

emissao ou langamento de nota fiscal, elaboracao de planilhas e relatérios gerenciais.
Auxiliar Administrativo faixa salarial: R$ R$1.452,00

Descri¢ao: Um Auxiliar administrativo apoia a administracdo de uma empresa em sua
tarefas didrias. Esse profissional trabalha em companhias de diversos setores e
segmentos, ¢ da suporte a mais de um departamento, como compras, logistica,

marketing, financeiro, entre outros.

Vendedor Interno faixa salarial: R$ 2.178,00

11
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Descrigdo: Realiza atendimento a clientes, negocia preco, prazo, condi¢des de
pagamento e descontos da venda, orienta quanto as especificacdes dos produtos e/ou
servicos. Controla os pedidos dos clientes, qualidade dos produtos e prazo de entrega

estabelecido.
Vendedor Externo faixa salarial: R$ 2.299,00

Descricao: O Vendedor Externo ¢ o profissional que realiza atendimentos e negociagdes
com clientes externos, ou seja, que tem como fungdo efetuar vendas dirigindo-se até aos
clientes, em vez de ficar num ponto fixo. Além disso, este tipo de vendedor elabora

propostas comerciais, finaliza vendas e desenvolve novos clientes.
Aprendiz da area administrativa faixa salarial: R§ R$ 1.140,00

Descricao: O aprendiz € um profissional recém-inserido no mercado de trabalho onde as
empresas de diversos setores procuram auxilia-lo no aperfeigoamento da area escolhida.
A tarefa do aprendiz, na maioria das vezes, ¢ de carater administrativo e tem como
papel principal exercer o aprendizado, mostrar os desafios e encaixd-lo na rotina de

trabalho.

12
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3.2 ADMINISTRACAO DE PESSOAL E
OBRIGACOES TRABALHISTAS

Neste topico do Projeto Integrado, os estudantes devem comentar sobre o
processo de recrutamento e sele¢do relacionando os conteiidos com o identificado na

empresa escolhida para o projeto.

3.2.1 RECRUTAMENTO E SELECAO

Recrutamento e selegdo ¢ um processo do setor de RH voltado para a contragao
de novos talentos. Ou seja, € responsavel por atrair, selecionar e contratar o candidato

ideal para uma determinada vaga.

Tudo isso tem papel estratégico no sucesso dos negocios, além de tornar o
processo seletivo mais assertivo, apostar em um recrutamento e sele¢do de pessoas
eficiente contribui positivamente para varios aspectos da empresa. Desde a forca da
marca e a manuten¢do da cultura, até a entrega final para clientes. Dentre as principais
vantagens estdo a otimizagdo de tempo; reducdo de custos; aumento de produtividade;
melhora no clima das equipes; maior alinhamento de objetivos e metas; retengdo de

talentos; fortalecimento da cultura organizacional.
As etapas e elementos que compde o recrutamento e a selec¢ao, sao:

1. Requisicdo de pessoal: A partir de um evento ocorrido internamente, o gestor de
determinada 4rea ir4 solicitar & gestdo de pessoas a abertura de um processo para
preencher essa vaga. Evento: desligamento, promogado, transferéncia, aumento do

quadro de funcionarios.

2. Defini¢do da estratégia: a gestdo de pessoas deve definir como serd realizado o
processo, bem como as fases que irdo compor tanto o recrutamento como a selegao, para

que se possa ter o melhor resultado possivel. Sendo recrutamento interno ou externo.

13
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3. Recrutamento: A partir do planejamento de quando ¢ como a divulgacao da vaga em
aberto sera realizada, ¢ aguardado o recebimento dos curriculos (geralmente por meio

de um e-mail especifico), para que a triagem inicial possa ser feita.

4. Triagem dos candidatos: se trata da separacdo dos curriculos em que constam os
perfis mais indicados para a vaga em aberto. Essa triagem ¢é realizada por meio da
comparacdo dos pré-requisitos da vaga e as informacdes de cada candidato em seu

curriculo.

5. Selecdo de pessoal: Etapas definidas; Participacdo de especialista de gestdo de
pessoas e requisitante da area. A sele¢do ndo pode se basear somente na avaliagdo das
experiéncias anteriores do candidato e no conhecimento que ele possui para o trabalho

que sera realizado. E necessaria a defini¢ao de etapas de acordo com a vaga em aberto.

6. Escolha do candidato: Isso vai depender de quantas pessoas participaram do
processo, do nivel de atendimento aos requisitos para preenchimentos da vaga, das
experiéncias desejaveis e, obviamente, do comportamento dos candidatos durante o
processo, principalmente nas entrevistas. A decisdo deve ser tomada em conjunto, tanto
pela contribuicdo de analise do responsavel da gestdo de pessoas como do gestor da

area. Negociagdo salarial; Contratagdo do candidato (exame médico, cadastro, etc.).

7. Comunicagdo do resultado aos candidatos ndo escolhidos: Trata-se de uma etapa
delicada, pois as pessoas veem frustrados seus objetivos, na maioria das vezes, sem
conhecer os verdadeiros motivos. Por isso, ¢ importante estruturar de forma clara como

transmitir os resultados de uma selegao.

Os processos de recrutamento da empresa Ambev sdo muito bem organizados e
valorizam, acima de tudo, as pessoas que participam de cada um deles. As selegdes sdo
realizadas com o suporte importante de tecnologia, sem a qual ndo seria possivel gerir
um volume de 250 mil curriculos anuais somente no Brasil. E realizada uma
pré-avaliacdo de cada candidato por meio de um questiondrio que ajuda na continuidade
do processo seletivo. O recrutamento busca proporcionar uma experiéncia completa aos
candidatos. Os processos sao uma oportunidade para que eles se desenvolvam e também

para que conhegam de perto a Companhia.

14
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Como muitas grandes empresas, a AMBEV oferece um sistema de cadastro de
curriculos conhecido como: Trabalhe Conosco AMBEYV pelo gupy. Centenas de pessoas
cadastram-se todo més para procurar por uma vaga na empresa. Sao diversas categorias

que a empresa oferece entre elas estdo:

Programa de Estagio: ¢ a porta de entrada para os jovens. A empresa oferece
um treinamento completo que alia conhecimento teodrico, pratico e muito estimulo ao

aprendizado e crescimento dos que estdo comecando a vida profissional.

O Programa Trainee Industrial e de Negocios (Global Management Trainee —
GMT) ¢ um dos principais caminhos para jovens se desenvolverem dentro da Ambev.
Os candidatos selecionados sdo diretamente orientados por executivos e encaram

dindmicas que ampliam seus conhecimentos profissionais e pessoais.

Em 2019, foram definidas trés grandes frentes para que haja um ambiente de

trabalho cada vez melhor e aumentar a satisfacao dos colaboradores. Sao elas:

1. Cultura de inovagao: a inovagdo estd no DNA da Ambev, por isso a area de Gente e
Gestao entende que deve valorizar a transformagao digital como parte fundamental do
nosso dia a dia. A ideia € dar espago a estruturas mais modernas, investir em tecnologia

e aplicar uma cultura de gestao agil e de inovacao.

2. Recrutar e desenvolver o talento do futuro: a busca e o desenvolvimento de talentos
diversos e criativos ¢ um exercicio continuo para o time de Gente e Gestao. Mapeamos
os perfis e as competéncias a serem desenvolvidas dentro do nosso time e, com isso,
investimos de forma direcionada no aperfeicoamento das nossas equipes e no

recrutamento e inclusao de pessoas diversas.

3. Otimizar a experiéncia dos nossos funcionarios: simplificar e revisar processos ajuda
na reducdo de burocracia e proporciona uma experiéncia mais leve e produtiva aos

funcionarios.

15
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3.2.2 DEVOLUTIVA DE PROCESSO
SELETIVO

A necessidade de um feedback no processo de recrutamento ¢ um fato que deve
se levar muito a sério, durante os processos de recrutamento e sele¢do de candidatos
existem expectativas por parte dos candidatos que buscam por uma recolocagdo, além
disso também existem as expectativas dos profissionais de RH que precisam atender

varias demandas internas para as contratagdes ou demissdes.

De modo geral, o feedback ¢ esperado vindo dos recrutadores, mas quando o
candidato desistir de dar continuidade ao processo ¢ muito importante que haja essa
comunicagdo com o profissional de RH, pois assim ird contribuir para que um proximo

candidato que necessita da vaga consiga de forma mais rdpida uma possivel contratagao.

Para que os processos se tornem mais humanizados e eficientes, ¢ necessario
alinhar a boa pratica de feedback, sempre dando a devolutiva aos participantes.
Portanto, para que o processo no todo se torne ainda mais eficiente, ¢ importante
realizar um bom feedback. Pois existe uma diferenca entre apenas falar e ser entendido,
quando o feedback estd vinculado a uma noticia de descontinuidade em um processo de
selecdo, seja pelo motivo que for, o cuidado em como realizar o retorno para o

candidato € uma premissa.
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3.3 CONTEUDO DA FORMACAO PARA A
VIDA: GERENCIANDO SUA
CARREIRA

A Formacao para a Vida ¢ um dos eixos do Projeto Pedagogico de Formacao por

Competéncias da UNIFEOB.

Esta parte do Projeto Integrado estd diretamente relacionada com a extensdo
universitaria, ou seja, o objetivo € que seja aplicavel e que tenha real utilidade para a

sociedade, de um modo geral.

3.3.1 GERENCIANDO SUA CARREIRA

e Tépico 1: Biografia profissional:

A biografia profissional ¢ um exercicio de autoconhecimento. Quando vocé
tem plena consciéncia de seus gostos, vontades, habilidades e lacunas de conhecimento,
consegue se orientar da melhor maneira para buscar seus objetivos. O autoconhecimento
profissional esta conectado a percepcdo sobre seu perfil profissional, ajudando a

elaborar metas e planos para uma carreira de sucesso.

Mesmo que o sucesso possa ter diversas interpretacdes, como ser feliz na
profissdo, trabalhar com aquilo de que se gosta, ganhar muito dinheiro (ou tudo ao
mesmo tempo), o autoconhecimento profissional ¢ fundamental pra que vocé conquiste

seus objetivos.

E importante tirar alguns minutos para entender do que gosta ou nio gosta e
por quais motivos, saber ouvir, dar feedbacks, entender seus limites e os limites dos
outros. Quando conhecemos nossos limites, entendemos quais soft skills precisam ser
desenvolvidas, ao saber de suas fragilidades e pontos fracos, vocé consegue trabalha-los

melhor. Por outro lado, conhecendo suas qualidades, pode usa-las a seu favor,
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mostrando toda a sua capacidade. O que vale ¢ estar em harmonia com o processo e

confiar em sua trajetoria

° Topico 2: Fatores de sucesso na carreira:

Muitas pessoas estao em busca do tdo sonhado sucesso profissional, o sucesso

¢ uma decisdo, ¢ uma postura que determina sua forga para alcangar objetivos.

O que determina o sucesso profissional ¢ um conjunto de fatores e habilidades,
e a capacidade de executa-los. E necesséario saber trabalhar em equipe, ter resiliéncia,
visdo holistica, adaptagdo a cultura organizacional, motivag¢do, capacidade de criar
cenarios prospectivos, e habilidades para influenciar nas variaveis que transformam o
futuro. E preciso estar atualizado com as novidades do mercado, e quanto mais novas
habilidades o profissional tiver, maior as chances de se destacar, e para isso, € preciso
estar sempre em busca de novos conhecimentos, isso ¢ um diferencial para o mercado

de trabalho.

Essa maneira otimista de pensar, associada a um comportamento
autoconfiante, ajuda a alavancar a sua carreira, trazendo resultados incriveis. A crenca
nas proprias habilidades, a compreensdo do proprio valor, e a convicgdo de poder
realizar, se reflete na autoconfianga de uma pessoa. Em vez de duvidar de si mesmo e

nao se achar bom o suficiente, se desafie e acredite que pode superar obstaculos.

Com comprometimento com a busca de oportunidades que possam levar a
grandes desafios, com parceiros que tenham o mesmo objetivo e qualidades. Busque
constantemente novas oportunidades de inovag¢do por meio de parcerias estratégicas,
aquisicoes e licengas. Se esforce para fortalecer as principais areas que atua e expandir

outras areas que gerem uma maiores parcerias e oportunidades.

° Tépico 3: Como construir um curriculo de destaque:
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O primeiro passo para participar de um desses processos ¢ o envio de curriculo,
e um material mal elaborado pode diminuir as suas chances de participar das etapas
seguintes do recrutamento. Assim, um curriculo simples, porém funcional, sem erros e
que contenha informagdes verdadeiras aumenta a possibilidade de o candidato receber

melhores oportunidades de trabalho.

E importante ter em mente que ndo hd uma unica regra para a elaboracgio de
um curriculo atrativo para o mercado. Mas hé alguns passos que podem ser seguidos e
que irdo auxilid-lo a ganhar destaque nos processos seletivos. Com a alta
competitividade encontrada no mercado de trabalho, estar sempre se atualizando e

adquirindo novos conhecimentos ¢ fundamental para sua boa empregabilidade

Inclua dados relevantes, como 0 nome, contatos, etc. Resuma suas habilidades
profissionais, salientando os resultados obtidos em cada experiéncia da sua trajetéria
sem se auto elogiar, apenas relate de maneira sincera as suas qualidades. Informe o
periodo em que vocé atuou, os cargos exercidos e a descrigdo das principais atividades.
Destaque sua situag@o atual ja no inicio do curriculo, essa ¢ uma das informacdes mais

importantes para os recrutadores.

O curriculo precisa ser completo, dando énfase para o que € mais importante.
Separe todas as informagdes — as pessoais, as referentes a formagao e as relacionadas a
experiéncia profissional, obedecendo a uma ordem cronolédgica, tornando a apreciacao
do documento mais “limpa”, objetiva e direta. Além de tudo isso, ¢ imprescindivel ter

cuidado com a forma de entrega do documento.

° Topico 4: Fui chamado para uma entrevista de trabalho. E agora?

Quando recebemos aquela tdo sonhada convocagdo para um processo seletivo,
mil coisas passam em nossa cabega. A primeira coisa que vocé deve fazer ¢ manter a
tranquilidade. O segundo passo ¢ pesquisar sobre a empresa. E de extrema importancia

entender qual a missdo, visdo, valores e objetivos da organizagao, pois dessa forma vocé
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pode entender o perfil do lugar e demonstrar na entrevista como seus objetivos e valores

se encaixam com o que a empresa busca.

,

E super importante conhecer com antecedéncia o local da entrevista, cuidar do
visual e buscar causar uma boa impressdo desde sua chegada. Seja educado,
cumprimente as pessoas que estiverem no local - sejam funcionarios ou até mesmo seus
concorrentes - com um "bom dia", "boa tarde". Responder as perguntas de forma clara e
objetiva. Fale brevemente sobre experiéncias aderentes a vaga, aspectos pessoais €
profissionais que vocé identifique que ira agregar para o cargo. Essa ¢ a hora de vocé se

vender e mostrar que esta qualificado para assumir o cargo.
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4. CONCLUSAO

Nesse Projeto Integrado realizado sobre a Ambev, foram abordadas as

informacodes obtidas sobre a empresa, que atua no ramo de fabricacao de bebidas.

Com viérias unidades e tendo produtos disponiveis em todo o Brasil e em alguns
outros paises, a Ambev ¢ considerada lider no mercado em seu segmento e sempre
estuda estratégias para se manter no mercado, e para isto € preciso reter seus talentos

internos, para manter profissionais capacitados em sua equipe.

Um dos principais fatores que levou ao grupo escolher esta empresa foi pela
cultura interna e relacionamento com seus colaboradores que a mesma apresenta, com
pouco mais de 50 mil funcionarios, sendo cerca de 30 mil no Brasil, 9 mil na regido
CAC, 3 mil no Canadd ¢ 9 mil nas unidades da América Latina Sul. Sempre
incentivando o crescimento profissional dos atuais colaboradores e tendo programas em

andamento para incluir novos profissionais no mercado de trabalho.

Com o trabalho apresentado podemos verificar que a empresa Ambev tem um
zelo pelos seus colaboradores e transmite isso através de seu plano de carreira e no dia a
dia trabalhado com treinamentos e capacitagdes, a empresa busca sempre atualizar seu
portfolio de produtos, sempre mantém seus colaboradores motivados e empenhados
para trabalhar da melhor forma possivel, produzindo produtos de qualidade que chegam

ao consumidor final.

E encerrando com o acréscimo de que se teve grande importancia no resultado

obtido com o conhecimento adquirido nesse projeto.
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