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1. INTRODUCAO

A APTIV Systems do Brasil serd usada como referéncia para a realizagao deste
Projeto Integrado, com o proposito de trazer informagdes de contratagdo e cargos de
salario de uma multinacional que possui mais de 170 mil funciondrios no mundo e se

mantém competitiva no mercado automotivo.

A empresa tem como um de seus principais valores as pessoas, por isso, a
mesma acredita que para se manter entre 0os maiores nio basta ter apenas um prego
competitivo, equipamentos de Ultima geragdo ou fluxos e procedimentos, para ela, a
base de tudo sdo os colaboradores, por isso, a APTIV ndo economiza dinheiro, muito
menos esforcos, desde os processos de recrutamento, selegdo, treinamento e certificagdo

dos operadores.
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2. DESCRICAO DA EMPRESA

De acordo com o site oficial da empresa, a Aptiv Foundation, Inc foi criada em

1999 como uma organizacao independente, sem fins lucrativos, com o proposito de
contribuir com a educagdo, principalmente nas areas de ciéncia, tecnologia, engenharia

€ matematica.

Hoje em dia, seguindo ramo automotivo, a multinacional ¢ uma empresa de
grande porte, manufatureira responsavel pela produgdo de sistemas elétricos de 3 ISSN
1983-6767 automodveis de marcas conhecidas mundialmente como FIAT, VW, PSA,
TOYOTA, GM, etc e tem a filial Aptiv Manufatureira e Servicos de Distribuigdo LTDA,
CNPJ 00.857.758/0010-31 em Espirito Santo do Pinhal SP, na ROD: SP-342 jardim do
trevo Cep: 13990-000. Conta com fornecedores tanto nacionais quanto internacionais
como a Tyco, Cablena, Acome Lear, Sumidenso, entre outros. Além de concorrentes,
como por exemplo a Yazaki do Brasil LTDA, mas lidera o mercado pois ¢ a maior

fornecedora de chicotes elétricos para carros do pais.

Para o controle do sistema operacional a empresa conta com auditorias internas e
externas frequentemente para que faca jus a sua operagao estruturada e bem definida. O
controle interno € feito através do OSA e KMS, que basicamente divide a organizagao
em seis setores: Manufatura, Logistica (PC&L — Production Controlling & Logics),

Engenharias, Qualidade, Finangas e Recursos Humanos.

Esse trabalho focou na planta de Espirito Santo do Pinhal que emprega
atualmente cerca de 2000 funcionérios de forma direta e indireta que se dividem em trés

turnos de produgao.
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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

Por ser uma multinacional, tudo dentro da APTIV ¢ padronizado globalmente,
desde as atividades até os cargos, ficando apenas os saldrios a serem definidos por
regido. Todas as mudangas de cargo dentro da empresa ocorrem através de concursos

internos.

Dentro da APTIV, os cargos, salarios e plano de carreira sdo separados entre

diretos e indiretos.

Os operadores diretos, sdo aqueles que trabalham diretamente com o produto e

sdo os responsaveis pela confeccdo do mesmo. Para eles, existem alguns cargos como:

Operador de producio 1 - Si3o os funcionarios contratados para a confecg¢ao
dos chicotes e que ndo operam nenhum tipo de equipamento. Quando contratados, eles
iniciam ganhando um piso salarial e apenas nove meses depois sdo adequados para o

teto.

Operador de producio 2 - S3o operadores que t€ém mais de um ano de fabrica e
apos serem selecionados através de concurso interno passam a operar equipamentos
semi-automaticos. Seus aumentos salariais sdo realizados com base na avaliagdo de
desempenho que o seu lider imediato faz com 3 meses, 6 meses, 9 meses € 1 ano, até

alcangar o teto da func¢ao.

Operador de produciao 3 - S3o operadores que possuem mais de dois anos na
empresa e também foram selecionados através de concurso interno, porém esses passam

a operar equipamentos automaticos. Seus aumentos salariais sao realizados com base na
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avaliagdo de desempenho que o seu lider imediato faz com 3 meses, 6 meses, 9 meses ¢

1 ano, até alcancar o teto da funcao.

Operador de producio 4 - Assim como os anteriores, o operador de produgao 4
também possui 0s mesmos requisitos € tempo para receber seus aumentos, no entanto, a
fun¢do ¢ direcionada para pessoas estratégicas e que estdo sendo desenvolvidas para

atuar na lideranca da fabrica.

J& os indiretos, que sdo os funciondrios do setor administrativo, ndo possuem

plano salarial por meses, mas sim anual.

A APTIV todo inicio de ano faz com que os supervisores apliquem uma
ferramenta interna de desenvolvimento que ajuda a tragar as metas e objetivos do
colaborador durante o ano. Esses resultados sdo reavaliados apds 6 meses, sendo
reajustados se necessario, até que no final do ano os supervisores se reinem, analisam o
que cada funciondrio atingiu e complementam com mais uma analise utilizando o

NineBox.

O Nine Box funciona como uma avaliagdo das necessidades da organizagdo para
o planejamento de acdes de desenvolvimento de talentos. Ela identifica potenciais
lideres que realmente fardo a diferenga, como também aponta os lideres com maiores

GAPs e que precisam de ajuda.

Os supervisores entdo fazem entdo os seus planos para cada colaborador e
definem o que ¢ necesséario desenvolver em cada um, dando feedbacks individuais e
bonificando o funciondrio que atingir todas as métricas e ficar dentro do esperado no

Nine Box.

Para se trabalhar na Aptiv, os critérios utilizados no processo de recrutamento e
selegdo da empresa sdo: residir na cidade de Espirito Santo do Pinhal e ter cursado até a
5% série. Um ex-funcionario que quer voltar a trabalhar na empresa novamente precisa

esperar cerca de 1 ano para uma nova contratagao.

Os processos seletivos sdao realizados por uma funcionaria do RH, que com a

ajuda de jovens aprendizes liga para os candidatos agendando entrevista (que
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geralmente ocorrem em algum espago que a prefeitura cede, pois a fabrica fica fora da

cidade, tornando de dificil acesso para quem nao possui transporte proprio.

Apos selecionados, esses cidaddos fazem teste pratico de um dia, sendo
aprovados sdo encaminhados para exames médicos, registro de carteira, toda
documentacdo de banco, plano de saide e de seguro, para entdo comegar 0s

treinamentos que duram em média uma semana.

3.1.1 PLANO DE CARGOS E
SALARIOS

Quando se pensa em planos de cargos e salarios de uma empresa primeiro deve
se estabelecer uma compreensao referente ao capital humano considerando que este € o
recurso de maior valor dentro das organizagdes, sendo que sdo as pessoas que utilizam
os recursos disponiveis na organizagao e sdo agentes transformadoras destes recursos
em resultados para a organizacdo, dentro deste aspecto vale considerar que em um
mercado competitivo e globalizado quanto mais desenvolvida for a compreensao do

capital humano e suas potencialidades, maior a chance da empresa se destacar.

Quando ndo existem politicas de gestdo de cargos e salarios bem estruturadas,
em geral pode-se observar a insatisfagdo dos colaboradores e sua consequente
desmotivacdo, que deriva na redugdo da produtividade e da qualidade das atividades
exercidas. Alguns estudos afirmam que os colaboradores remetem a uma redugdo na
producdo com relacdo a remuneracdo ou falta de expectativas de crescimento em
comparagdo a outros cargos ou empresas do mesmo segmento, que praticam politicas de

cargos e salarios mais eficientes, e possuem melhor remuneragao e beneficios.

O cargo ¢ uma composicao de todas as atividades desempenhadas por uma
pessoa — o ocupante — que podem ser englobadas em um todo unificado e que figura em
certa posicao formal do organograma da empresa. Assim, para desempenhar as suas
atividades, a pessoa que ocupa um cargo deve ter uma posicao definida no organograma

(CHIAVENATO, 2010, p.160).
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Segundo Gil (2007), a fungdo gerencial de gestdo de pessoas € a que visa a
cooperacdo e coordenacdo das pessoas que estdo atuando nas organizagdes com o

intuito de alcancar ao maximo os objetivos organizacionais e individuais.

Conforme afirma Picarelli Filho e Wood Jr. (1999, p.57), “A remuneragao
funcional, ou remunera¢do por cargo, ¢ a forma mais tradicional utilizada pelas
empresas para recompensar seus funcionarios por seu trabalho [...]”. Apontando que
este sistema de remuneragdo representa a maior parcela do estabelecimento de salarios,

sendo que a descrigdo correta dos cargos € a base deste sistema.

Ja Nascimento (2001, p. 6) afirma que:

A funcdo da Administragdo de Cargos e Salérios ¢ a de implantar um sistema de
remuneracdo que mantenha adequada a relacao vertical entre salarios, ajustando esse
sistema ou plano a realidade de mercado e estabelecendo um correto regime de
estimulos ao aumento da eficiéncia e produtividade do trabalhador. Pode-se afirmar que
as finalidades da Administracdo de Cargos e Saldrios 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 salarios da empresa aos saldrios praticados no mercado, visando nao
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¢@o primordial ao crescimento e sobrevivéncia da empresa.

Segundo Paschoal (1998, p.04), “A forma tradicional das organiza¢des ordenar e
agrupar as tarefas atribuidas as pessoas que a compdem em um conjunto mais ou menos

formal, constitui um fato organizacional ao qual se convencionou chamar de “cargo”.

Considerando um sistema tradicional de remunerac¢do, tudo acaba centrado nos
cargos com estrutura e autoridade reconhecidos dentro da organizacdo. Baseando-se na
existéncia dos documentos de descricdo de cargo. Segundo Pontes (2006), a descricao
de cargo ¢ um documento de extrema importancia, constando as informagdes principais
sobre os cargos, sua identificagdo, um enumerado das suas fungdes e uma descricao

mais detalhada das atividades a serem executadas.
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Considerado todo o exposto cabe ressaltar que o salario tem sido a principal
ligagdo entre organizagdes e colaboradores, pois em nossa cultura e no sistema de
relagdes econdmicas, a despeito de existirem outros fatores importantes, eles ndo sao tao
determinantes na decisdo das pessoas como ¢ a importancia do salario, claro que aos
poucos as politicas baseadas na valorizagdo do capital humano vao deixando suas
marcas na compreensdo e valorizacdo do salario frente as demais composigdes de

remunerac¢ao e valorizacdo do trabalhador.

Conforme Paschoal (1998), para administrar de forma real e eficaz os cargos e
salarios, considerando uma garantia de equidade interna e coeréncia externa com as
bases de cargos e saldrios de outras organizagdes de mesmo segmento e analisando
dentro das possibilidades econdmicas, a empresa precisa estabelecer um conjunto de

procedimentos, instrumentos e politicas que formam o Plano de Cargos e Salarios.

O preparo dos planos e programas exige conhecimento das deficiéncias e
dificuldades atuais, dos pontos de vista da administracdo e dos métodos que proverao

resultados satisfatdrios, em termos de custo e qualidade. (ZIMPECK, 1990, p. 24).

A Anadlise e Descrigdo de Cargos ¢ a base fundamental do Plano de Cargos e
Salarios, sendo que derivado destas informagdes que se faz possivel empregar e

estabelecer critérios e compreender técnicas de remuneragao.

3.1.2 DESCRICAO DOS CARGOS

Quando se pensa sobre a construcao dos cargos, a descricao deve ser clara e
objetiva, relatando em detalhes todas as funcdes e agdes a serem executadas, evitando
assim duvidas para o ocupante do cargo e permitindo que mesmo quem nao conhega o
cargo ¢ as funcgdes nele estabelecidas, possa compreender e até mesmo executar essas
funcdes. A descricdo e a especificacdo devem referir-se ao cargo e descrever as tarefas e
especificar quais sdo os requisitos de formagdo, experiéncia, compreensdao das
atividades que sejam requisitos exigidos pelo cargo. A descri¢do das atividades deve ser
bem definida e de facil compreensdo, podendo ser mais sucinta para rapida
compreensdo do que engloba as atividades do cargo ou ser mais detalhada, descrevendo

em pormenores todas as atividades a serem executadas.
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A Analise de Cargo ¢ o estudo que se faz para coletar informagdes sobre as
tarefas componentes do cargo e as especificagdes exigidas do seu ocupante. (PONTES,

2006, p. 46).

Ainda, Paschoal (1998) afirma que a forma mais comum e pratica de se obter as
informagoes referentes ao cargo sdo através da descricdo de cargos, onde se especifica
suas tarefas, responsabilidades, requisitos, quais sao as condi¢des de trabalho e outros

detalhes pertinentes a compreensao do cargo em sua totalidade.
Segundo Pontes (2006) os pontos principais para a descricdo de cargos sao:
. Tarefa: atividades que devem ser executadas pelo trabalhador;

. Fungdo: ¢ a composicao das atividades a serem executadas dentro de um

determinado setor;

. Cargo: ¢ o conjunto das fungdes e especificagdes exigidas do
trabalhador;
. Anadlise de cargo: ¢ o estudo que compreende e coleta as informagdes

sobre as atividades executadas e especificacdes necessdrias para a execucdo destas

atividades;

. Descrigdo de cargo: ¢ o relatorio das tarefas, descrevendo de maneira

organizada que permita ao leitor uma compreensao adequada das atividades do cargo;

. Especificagdo de cargo: requisitos, responsabilidades e incomodos na

execucao do cargo.

10
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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

O recrutamento e a selecdo de pessoas ndo ¢ uma atividade que deve ficar
restrita a area de Gestdo de Pessoas. Considerando que quanto maior for a participagao
da chefia ou do requisitante do novo funciondrio nas etapas e procedimentos, mais
chances de sucesso no recrutamento e maior a integracdo deste novo trabalhador com

sua nova funcao.

O recrutamento e selecdo de pessoal pode ser interno ou externo, apresentando
vantagens e desvantagens. Cabe aos gestores, em conjunto com a area de Gestdao de
Pessoas, compreenderem as necessidades do cargo e analisarem o que € melhor para a
empresa, ¢ necessario ndo apenas definir o perfil e selecionar, mas refletir sobre o tipo
de profissional que se busca e decidir qual maneira mais efetiva para escolher o

candidato a ocupar determinada vaga.

Vale apontar o papel que a internet tem assumido nos processos de recrutamento
e sele¢do. O recrutamento virtual de candidatos tem sido cada vez mais utilizado e
defendido, como uma técnica de menor custo, e maior facilidade e agilidade no
processo para o candidato, e para a empresa que esta recrutando, possibilitando a
aplicagdo de diversas técnicas com uma maior aproximag¢ao do objetivo final da sele¢do:

que ¢ encontrar o ocupante adequado para ocupar o cargo planejado na organizagao.

Sdo inimeras as varidveis que podem influenciar no recrutamento, sendo elas:
condi¢des de emprego; localizagdo da empresa; condi¢cdes de trabalho; salarios e

pacotes de beneficios oferecidos pela organizagao.

11
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Terminando o recrutamento, comeca a selecdo propriamente dita, o processo de
selecdo merece um foco especial, pois ¢ ele que define modos e estratégias, para
identificar qual o melhor candidato para a vaga. A selecdo de pessoas implica
necessariamente na comparacdo entre as caracteristicas de cada candidato com um

padrao de referéncia.
Para Milkovich e Boudreau (2000, p. 215):

Existem provavelmente uma variedade infinita de formas de medir as
informagdes dos candidatos e outras tantas continuam sendo criadas a cada dia. Os
testes informatizados e a triagem genética eram absolutamente desconhecidos ha alguns
anos; hoje, muitas empresas lancam mao dessas técnicas. No entanto, as técnicas
tradicionais de coleta de informag¢des, como o uso de formularios ¢ entrevistas, ainda

sdo as mais amplamente utilizadas.

As atividades voltadas para a selecdo de pessoal seguem em geral um padrdo,
que consistem em provas de conhecimento, avaliacdo de habilidades que o candidato

deve possuir sobre os assuntos e atividades do cargo.

Essas provas mensuram o grau de conhecimento profissional ou técnico, como
nogoes de informatica, contabilidade, redacdo, inglés, etc. Podendo ser realizada de

forma oral, escrita e pratica.
Marras (2001, p. 80) relatando sobre a importancia da entrevista de selecao,

Atualmente, entre todos os instrumentos utilizados pelo selecionador, a
entrevista de selecdo ¢ a mais importante [...] O elemento substantivo no processo
seletivo atual € a propria entrevista realizada entre candidato e selecionador. Os testes
psicologicos e os demais testes estdo sendo considerados elementos adjetivos,

complementares a propria entrevista.

Todo processo de selecio ¢ um organismo complexo e Unico, e deve ser
compreendido também, como uma ferramenta de marketing interno e externo que pode
ser utilizado pela empresa a seu favor, dependendo de como ¢ realizado. O processo nao

termina com a contratacdo do profissional, existe ainda o processo de integragdo e

12
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apresentacao, além do acompanhamento na empresa. Importante salientar a participacao
da area de gestdo de pessoas na pds-contratacdo procurando identificar possiveis

dificuldades e trabalhando para resolvé-las, com o objetivo de evitar o desligamento.

3.2.2 DEVOLUTIVA DE PROCESSO
SELETIVO

O recrutamento e a selecdo de pessoas sdo dois processos que ocorrem em
conjunto e sdo indispensaveis para o desenvolvimento de uma organizacao. Porém, uma
questdo ¢ constantemente ignorada pelas empresas que € o feedback aos candidatos que
participaram das agdes de recrutamento e selecdo, a experiéncia do candidato deve ser

importante para a imagem da empresa, independente de ocorrer ou ndo uma contratagao.

O Feedback quando analisando sob a Otica da psicologia organizacional ¢ um
esclarecimento sobre os processos organizacionais, uma comunicacao que refere-se ao
desempenho dos individuos, abordando aspectos positivos e negativos. A realizacdo
desse feedback de maneira adequada permite alteracdes, mudangas e melhorias no
comportamento do candidato, tornando-o mais engajado, passando uma compreensao de
valorizagdo aos participantes de um processo seletivo, gerando uma imagem positiva
sobre a organizagao, estimulando bons candidatos a ndo desistirem quando nao forem
aprovados em um processo seletivo, ou seja, um feedback adequado tem grande valor e

possui a capacidade de motivar pessoas.

Conforme afirma Samulski (2009), existem evidéncias acerca da importancia
dos processos de feedback e das orientagdes motivacionais, e estes itens exercem uma
grande influéncia nas sensacdes de autoestima, competéncia e autocontrole dos
individuos. Considerando o momento do feedback como o meio de proporcionar um
esclarecimento sobre aspectos da avaliacdo, possibilitando mudancgas e valorizando o

individuo para um crescimento profissional.

A auséncia do feedback ¢ considerada por diversos especialistas como uma
desconsideragdo e desatengdo em relacdo ao ser humano, um castigo psicoldgico
imposto pela corrida corporativa e organizacional que tem como principal consequéncia

a desmotivagao dos candidatos em estabelecer relagdes com a organizagao.

13
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Souza e Tadeucci (2008), afirmam que o feedback, a informagdo fornecida aos
candidatos ndo aprovados nos processos seletivos, gera a possibilidade de identificacao
e compreensao de suas potencialidades e dificuldades, além dos pontos que podem ser
aprimorados para os futuros processos. Esta pratica ¢ voltada para demonstrar cuidado
com os individuos, quando se fornece uma devolutiva sobre a performance em relagao a
vaga que foi pleiteada, com o intuito de ajuda-lo em seu desenvolvimento em

determinadas areas do cargo pretendido.

14
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3.3 CONTEUDO FORMACAO PARA A
VIDA: GERENCIANDO SUA CARREIRA

A Formagao para a Vida ¢ um dos eixos do Projeto Pedagdgico de Formacgao por

Competéncias da UNIFEOB.

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

sociedade, de um modo geral.

3.3.1 GERENCIANDO SUA CARREIRA

Biografia Profissional

A Dbiografia profissional ¢é o espago adequado para realizar seu
autoconhecimento, identificar seus pontos fortes e fracos, reconhecer suas melhores
habilidades, identificar quais sdo suas preferéncias em relacio a um ambiente de
trabalho, seus objetivos e valores. Quando vocé € capaz de identificar tudo que permeia

sua biografia profissional, torna-se habilitado para o processo decisorio de uma carreira.

Com uma maior compreensdo de quem somos € quais sdo nossas expectativas o
processo de constru¢do de uma carreira vai se solidificando, fornecendo uma
compreensdo mais adequada do que se procura em uma organizacao e que tipo de

trabalho se quer exercer.

Sdo varios os aspectos que compde nosso perfil comportamental € que nos
ajudam no processo do autoconhecimento, aspectos como dominancia, influéncia,
estabilidade e conformidade, que carregam seus pontos fortes e fracos e demonstram
quais habilidades estdo bem estruturadas e quais ainda precisam ser desenvolvidas para

a carreira que almejamos.

E primordial para identificarmos as possibilidades de carreira, que saibamos o
que gostamos de fazer, quais sdo as possibilidades de atuagdo que cada curso ou

formagao nos oferece, além da busca por informagdes essenciais, cabe ressaltar o grande

15
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valor agregado na experimentacdo que advém de experiéncias como estagios ou

programas de trainee.

Durante o percurso de autoconhecimento acabamos encontrando muitos
percalgos, nosso proprio pensamento de sabotagem, de compreensdo de incapacidade
para cumprir uma tarefa ou para aprender uma atividade. Para tanto precisa-se
compreender o que nos move, qual € nossa motivagdo, o que nos gera conflito e medo e

impede de alguma forma a possibilidade de crescimento e desenvolvimento.

Compreender qual ¢ sua paixao, vocacao, habilidade sdo essenciais para que o
trabalho que vocé ird exercer te proporcione satisfagdo em todos os meios, material,

afetivo, de valorizagdo, de autoestima e de crescimento pessoal.

Fatores de sucesso na carreira

Primeiramente deve-se compreender que a carreira ndo comeca apenas na sua
entrada no mercado de trabalho, ou no momento em que vocé finaliza uma faculdade ou
curso técnico, sua carreira comegou junto com sua historia de vida. Fala sobre os locais
que vocé estudou, em qual cultura vocé cresceu, qual sua compreensio do seu lugar no

mundo.

A carreira perpassa pela sua formagao académica, como foi seu aprendizado,
quais atividades vocé desenvolveu, qual conhecimento pratico adquiriu, estagios que
realizou, professores que conheceu, futuros colegas de profissdo com quem trocou
experiéncias, o networking que construiu durante os anos de faculdade, sdo todos itens

que constituem a construcdo de sua carreira.

Outro aspecto que tem se tornado cada vez um maior diferencial sdo as
competéncias comportamentais, hoje ja ndo basta apenas um conhecimento técnico, um
saber fazer, porque a atuagdo pratica pode ser ensinada e treinada. Ja quando se trata de
competéncias e habilidades comportamentais que se adequem com a politica de uma

empresa sao dificeis de serem moldadas.
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Ou seja, para se ter sucesso em uma carreira precisa-se construir uma historia,
que baseie sua formacdo, suas acdes, experiéncias, pessoas com quem construiu um

networking ¢ um excelente desenvolvimento de habilidades comportamentais.

Como construir um curriculo de destaque

Para se construir um curriculo de destaque algumas informagdes sdo essenciais e
nao podem faltar, sdo elas as questdes de identificacdo (informagdes basicas, nome,
endereco, contatos, etc.), seus objetivos (quais sdo seus interesses, qual seu foco de
atuacdo), sua formacao académica, suas experiéncias (ndo esquecendo de descrever as
atividades exercidas), seus idiomas e formagdes complementares que sdo os diferenciais

em seu curriculo.

Tendo construido um curriculo com cuidado, que contenha todas as informagdes
pertinentes, sem excesso de informacgdes, erros ou mentiras/omissdes vocé esta pronto
para a busca. Porém, cabe ressaltar que curriculo ndo ¢ panfleto e ndo deve ser
distribuido de forma indiscriminada, ele deve ser ajustado de acordo com cada vaga

pretendida para a maior chance de prosseguimento em um processo seletivo.

Cabe ressaltar que o seu curriculo € a primeira impressao que a empresa tera de
vocé, entdo procure sempre apresentd-lo da maneira mais adequada possivel, se for
enviar por e-mail procure personalizar a abordagem e ndo apenas anexar o curriculo,
busque informagdes sobre a empresa que possam ser pertinentes de acordo com suas

proprias experiéncias e valores.

Fui chamado para uma entrevista de trabalho. E agora?

A entrevista de trabalho tem por objetivo que a empresa possa conhecer
pessoalmente, para além do curriculo ou de uma possivel indica¢do. Preparar-se para
uma entrevista ¢ importante, porém, ndo deve ser encarado com temor, € sim com a
compreensdo de que ¢ um momento de conversa e comunicagdo, para que voc€ possa

conhecer a empresa € a empresa possa te conhecer.

Para se ter sucesso em uma entrevista algumas dicas sdo fundamentais, conheca

a empresa, quais sdo seus valores, sua missao e se essas questdes se adequam com sua
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biografia profissional. Conhega o cargo ao qual vocé esta se candidatando, compreenda
quais as funcdes que deverdo ser exercidas, quais as competéncias esperadas tanto em

relagdo as habilidades praticas como as habilidades comportamentais.

Nas etapas de dinamicas de grupo e atividades praticas sempre mantenha a
concentragdo, compreenda o que deve ser feito e execute da melhor maneira possivel,
tenha uma comunicacdo clara e efetiva, trabalhe em grupo, apresente seus

conhecimentos e habilidades.

Uma dica fundamental ¢ tentar sempre demonstrar suas caracteristicas
comportamentais, demonstrar e conquistar empatia do outro ¢ um grande passo no
desenvolvimento, um sorriso, atencdo ao que estd sendo falado, bom contato visual,
gestos que indiquem que vocé compreendeu o que esta sendo falado também sao

essenciais.

Seja vocé mesmo, apresente com consisténcia sua biografia profissional, fale
sobre sua carreira e experiéncias, compartilhe os valores da empresa, seja ativo,

empatico e se destaque em uma entrevista de emprego.

3.3.2 ESTUDANTES NA PRATICA

Em um mercado cada vez mais competitivo, se destacar ¢ essencial! Por isso, foi

feito um banner com 10 dicas que podem contribuir para o sucesso profissional.

E importante ressaltar que ndo existe uma sequéncia ou formula magica que o

levara ao sucesso, porém sao coisas que agregam muito.
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4. CONCLUSAO

Felizmente, a administracdo de pessoas vem ganhando mais aten¢cdo no

cotidiano das empresas, ndo somente das grandes, mas também das pequenas e médias.

Processos de controle ou que visam aumentar a satisfacao das pessoas dentro das
organizagdes passam a ser adotados para este fim. Dentro deste contexto, a empresa
Aptiv, uma multinacional com anos no mercado, também entende que para o seu
sucesso e satisfagdo do colaborador, precisa se preocupar mais com as necessidades de

administracao de pessoal.

A empresa ¢ composta por mais de 2 mil funciondrios, divididos em seis setores,
que sdo coordenados por seus respectivos supervisores. O trabalho realizado ndo pode
anexar informagdes por politica da empresa, porém foi possivel observar, com base nos
materiais apresentados, que recrutamento e sele¢ao + cargos e salarios ¢ importante para

a mesma.

No entanto, mesmo que nao tenha sido possivel realizar uma pesquisa com os
funcionarios por falta de liberagao da organizacdo, conversando com os mesmos, fica
claro que a empresa - mesmo tendo boas intengdes - precisa desenvolver seus lideres
para avaliarem o desempenho dos colaboradores com imparcialidade, além de definirem

metas e objetivos que realmente possam ser alcangados.

O RH acolheu o Feedback e afirmou que comegard a monitorar melhor esses

procedimentos.
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ANEXOS

QUE PODEN

CONTRIBUIR PARA O SUCESSO DA SUA CARREIRA

ANOTA Al!

071. PLANEJE A SUA CARREIRA.
02. TENHA METAS DE CURTO, MEDIO E LONGO PRAZOS. S
03. INVISTA EM CAPACITACAO. -
04. CONSTRUA UMA BOA REDE DE CONTATOS (NETWORKING) \
05. DESENVOLVA A HABILIDADE DE TRABALHAR EM EQUIPE. A&

06. CUIDE DA SUA IMAGEM PESSOAL.
07. SEJA SEU PROPRIO AVALIADOR.
08. COMUNIQUE-SE BEM.

09. CRIE SOLUGOES.

10. APRENDA COM 0S FEEDBACKS. ga
CAMILA COCENZA - UNIFEOB

=
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