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1. INTRODUCAO

A empresa escolhida para o projeto busca apresentar planos de carreiras e

salarios sendo ela, Unilever.

A Unilever busca candidatos qualificados ou que almejam uma qualificacao e
crescimento na empresa. Propostas de cursos e capacitagdes sdo ofertadas para o quadro
de funcionarios os quais podem tornar-se cada vez mais capacitados, atendendo os

anseios da Empresa.

A instituicdo langa projetos em que valoriza o empoderamento feminino e causas
em prol da natureza. Visando a melhora dos produtos que estdo em vendas e ainda os

produtos para futuros lancamentos.

O quadro de funcionéarios é composto por qualificacdo de nivel superior e médio,
e ainda conta com o quadro de terceirizados e a mesa diretora, outro ponto foi através
do seu Ceo do qual em entrevista arraigou a busca da empresa Unilever em melhorias e

apoio ao quadro de colaboradores estabelecendo o seu compromisso contra a Covid-19.

A descrigao de soldos e cargos sdao estabelecidos pelo setor de Recursos
Humanos, setor este responsavel por mensurar no mercado de trabalho todos os valores
e funcdes e premissa para cada cargo, funcdo, atividade dentro da Empresa, ainda este
setor também ¢ responsavel pela melhor qualificagdo do quadro de colaboradores da
empresa sempre buscando o melhor de cada colaborador distribuido no respectivo setor

da empresa.

Insta ainda citarmos que o setor de Recursos Humanos ¢ o responsavel pela
elaboracdo analitica dos cargos, suas descrigdes, avaliacdo e ainda a arguicdo dos

proventos dos colaboradores.

Visando neste projeto melhor explicagdo de setores e cargos a equipe molda-se
de acordo com a necessidade de pesquisas e entrevistas. Contaremos com todos os

topicos do projeto para melhor executar o que foi estudado pelos alunos.
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2. DESCRICAO DA EMPRESA

A empresa Unilever ¢ uma multinacional britanica de bens de consumo em
Londres, no Reino Unido. Seus produtos incluem alimentos, bebidas, produtos de
limpeza e produtos de higiene pessoal. E a terceira maior empresa de bens de consumo
do mundo medida pela receita de 2012, apds a Procter & Gamble e a Nestlé. A Unilever
¢ a maior produtora de alimentos untaveis do mundo, como a margarina. Uma das
empresas multinacionais mais antigas, seus produtos estdo disponiveis em cerca de 190

paises.

A Unilever possui mais de 400 marcas, mas concentra-se em 13 marcas com
vendas de mais de 1 bilhdo de euros: Axe/Lynx, Dove, Omo, Becel/Flora, Heartbrand,
Hellmann's, Knorr, Lipton, LUX, Magnum, Rama, Rexona, Seda e Surf. E uma empresa
listada em duas bolsas de valores, composta pela Unilever N.V., com sede em Roterda, e
a Unilever plc, sediada em Londres. As duas empresas operam como uma Unica
empresa, com um conselho de administragdo comum. A Unilever estd organizada em
quatro divisdes principais: Alimentos, Refrescos (bebidas e gelados), Cuidados
Domésticos e Cuidados Pessoais. Possui instalagdes de investigagdo e desenvolvimento

no Reino Unido, nos Paises Baixos, na China, na India e nos Estados Unidos.

A empresa foi fundada em 2 de setembro de 1929 pela fusdo da produtora de
margarina holandesa Margarine Unie e da britanica Lever Brothers. Durante a segunda
metade do século XX a empresa ficou mais diversificada e expandiu suas operagdes em
todo o mundo. Ela fez varias aquisi¢des corporativas, incluindo a Lipton (1971), a
Brooke Bond (1984), a Chesebrough-Ponds (1987), a Best Foods (2000), a Ben & Jerry
(2000), a Alberto-Culver (2010) e a Dollar Shave Club (2016). A Unilever alienou suas
atividades de produtos quimicos especiais para a ICI em 1997. Em 2015, sob a lideranca
de Paul Polman, a empresa mudou gradualmente seu foco para marcas de satide e beleza

e longe de marcas de alimentos com crescimento lento.
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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

Sdo abordadas nesta parte do PI as informacdes sobre o plano de cargos e

salarios, assim como o processo de recrutamento e selegao.

Basicamente, a equipe deve realizar uma pesquisa na empresa e descrever como
¢ a utilizacao desses assuntos na pratica, relacionando com os contetidos abordados na

plataforma.

3.1.1 PLANO DE CARGOS E
SALARIOS

O plano de cargos e salarios € uma politica interna das empresas, que define as
funcdes oferecidas, as caracteristicas e a remuneracdo para cada funcdo de trabalho,
tendo como seu objetivo principal manter o quadro de funcionarios organizados,
oferecendo um salario justo e compativel e também oferecer critérios para que o
funciondrio possa evoluir dentro da empresa, subindo na hierarquia da empresa.

Nos ultimos anos podemos perceber que as exigéncias para que se ocupem
cargos, aumentaram e se modificaram bastante, sendo acrescidas muitas competéncias
que antes ndo faziam parte das descri¢des e especificacdes exigidas para os cargos,
sendo elas a capacidade de relacionamento interpessoal, flexibilidade, adaptagdao a
mudangas, inteligéncia emocional, dentre outras. Isso tudo se torna cada vez mais uma

tendéncia de mercado e o torna cada vez mais competitivo.
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O maior desafio da area de gestdo de pessoas ¢ alinhar os cargos e seus
ocupantes com as praticas e os objetivos estratégicos da organizagdo, podendo ser
necessario adaptagdes nos cargos. Essas adaptagdes sao necessarias para as novas
competéncias esperadas dos profissionais que atuam no mercado de trabalho ou para as
mudancas econOmicas e legais que afetam o segmento da empresa, podendo ser
motivados pelo desenvolvimento dos proprios concorrentes.

Para que se possa ter ideia da importincia do plano de cargos e salarios,
precisamos conhecer alguns de seus componentes basicos. Esses componentes precisam
estar alinhados e funcionando para que o plano de cargos e salarios possa cumprir sua
funcionalidade, sendo eles, andlise dos cargos, descricdo dos cargos, avaliagdo dos
cargos e a pesquisa salarial.

Analise de Cargos: Na analise de cargos, sdo aplicadas técnicas para verificar os
requisitos mentais e fisicos, responsabilidades, esforcos e condi¢cdes ambientais
existentes e que sao exigidas nos cargos observados. Com essa analise, se forma o perfil
ideal do colaborador necessario para a ocupacdo do cargo e para o fornecimento de
informacodes necessarias para a descri¢ao eficiente da funcao.

Descrigdo dos cargos: Na descrigdo dos cargos, precisa conter as informagdes
referentes ao cargo, sendo elas as tarefas que serdo desempenhadas, quando e como
serdo realizadas, em qual local serd sua execugdo e quais os objetivos € as metas que
deverdo ser cumpridas.

Avaliagdo dos Cargos: Ja a avaliagdo dos cargos, tem como o principal objetivo
atribuir um valor para cada cargo da organizagdo, inserido em uma hierarquia que
servira como base para a estrutura de salarios. Existem alguns métodos que podem ser
usados nessa avaliacdo, sendo eles o ndo quantitativo, quantitativos, por escalonamento
ou graus determinados, por meio de pontos ou comparagdes de fatores.

Pesquisa Salarial: A pesquisa devera ser realizada para comparar como que as
empresas similares ou concorrentes vem realizando a remuneracdo de seus
colaboradores com cargos igual ou similares ao requisitado, sendo assim, a empresa
pode manter os salarios interessantes e atrativos.

Podemos considerar que uma contratacao foi realizada de forma assertiva se as
especificagdes foram claras e correta do cargo, das exigéncias em termos de requisitos

fisico ou intelectual e as competéncias desejadas. Dessa forma, o plano de cargos
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fornece que seja selecionado um perfil no mercado de trabalho que seja apto para
desempenhar as atividades propostas naquele cargo, auxiliando os que os recrutadores
realizem suas buscas para um colaborador mais apropriado e preparado para tal fungao.

Instituindo uma politica salarial atraente, as organizacdes mantém seus
funciondrios mais motivados e cientes das duas possibilidades de crescimento e avango
dentro da organizagdo e mantendo a satisfacdo dos colaboradores dentro da empresa.
Sendo assim, ¢ relevante para que a empresa possa se manter competitiva e atingir seus
objetivos a partir da otimizagdo de seus colaboradores, aloca-los em um cargo que
melhor se ajuste as suas caracteristicas.

Com a implantagdo do plano de cargos e saldrios, pode trazer alguns beneficios
tanto para a empresa quanto para os colaboradores. Os colaboradores se sentem mais
motivados e recompensados pela empresa quando percebem que a remuneragao ¢ justa,
quando se condiz com as tarefas e responsabilidades que sdo executadas no seu cargo,
da mesma forma que ao acompanharem a média de remuneragdo de seu cargo nas
empresas concorrentes ou similares, percebem que estdo dentro da média ou até
superior, ficando mais dispostos para realizar suas atividades. Ja para a organizagao, ao
tracar os requisitos para a ocupacgdo dos cargos com mais precisdo, acompanhando as
exigéncias do mercado em termos de habilidades e conhecimentos, pode ter
colaboradores mais motivados e capazes de atingir seus objetivos projetados com maior
certeza. Também ¢ um grande fator que pode melhorar o clima organizacional,
melhorando a qualidade de vida no trabalho da empresa.

Segue alguns exemplos de vantagens que pode ser obtidas com a implantagdo do
plano de cargos e salarios

Para a empresa:

e Retencao e atragdo de talentos;

e Estimula o engajamento;

e Aumento da produtividade;

e Facilita o processo seletivo;

e Contribui para o planejamento financeiro;

e [Estimula o aumento da competitividade mercadologica;

e Possibilita transparéncia e clareza sobre as expectativas para cada

funcao.
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Para os funciondrios:
e Aumento da satisfacao;
e Senso de justica e de pertencimento;
e Maior engajamento e produtividade;
e C(lareza acerca das possibilidades de ascensdo.

Quando nos referimos sobre a importancia do desenvolvimento de um plano de
cargos e salarios a ser aplicados na organizacao, segundo Pontes (2011, p. 33) menciona
“[...] a preocupagdo central da Administracdo de Cargos e Salarios ¢ a manutengao do
equilibrio interno e externo”. Para Pontes, o equilibrio interno ¢ conseguido pela
avaliagdo correta dos cargos a fim de manter uma hierarquia. J4 para o equilibrio
externo, € necessario a adequagdo salarial da organizagdo diante do mercado de

trabalho.

3.1.2 DESCRICAO DOS CARGOS

A empresa dispde de uma equipe de Recursos Humanos para captar a
necessidade e capacidade do quadro para disponibilizar e atrair os novos colaboradores.
A descricdo de cargos e salarios ¢ elaborada de acordo com o piso salarial e exigéncias

para assumir o cargo.

A empresa analisada contém em seu quadro de colaboradores a pessoa na fungao
de Gerente Sénior o qual ¢ responsavel por gerir reunides € manter o pensamento
sistémico da empresa alinhavado com os demais colaboradores. Ainda possui a empresa
a figura do gerente operacional o qual em conjunto com o gerente sénior ¢ responsavel
para que os demais setores da empresa consigam trabalhar e assim coletar a melhor

produtividade e resultados para a empresa.

A empresa conta com o suporte administrativo na figura de seu gerente
administrativo o qual tem por obrigacdo a manutencdo da parte de Recursos Humanos,
Publicidade através do departamento de marketing e ainda a manutengdo e apoio

administrativo ao departamento juridico da empresa.
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Ainda o quadro é composto pelo setor operacional o qual é encarregado por
manter a empresa em plena atividade pois € o setor operacional que executa todas as
ordens e planejamentos oriundos do setor administrativo do qual recebe orientacdes e
determinagdes de seus gerentes administrativo e sénior havendo assim a melhor

condi¢ao de resultados na empresa.
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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

Contratar bons profissionais ¢ importante para qualquer empresa. O investimento
dispensado a gestdo de pessoas ¢ relevante e, portanto, seu retorno deverd ser
compativel. Contudo, para que as contratagcdes sejam realmente benéficas, € preciso
cumprir algumas etapas do processo de recrutamento e selecdo. Cada momento desse
processo tem uma fun¢do que visa alcangar, acessar e escolher os profissionais mais

interessantes para determinada vaga.
Segue as etapas mais importantes de um processo seletivo:
MAPEAMENTO DE CARGOS

Um procedimento importante ¢ que precede qualquer acdo em direcdo aos
potenciais candidatos ¢ identificar, descrever e configurar os cargos da empresa. Ainda
que ja se tenha um desenho de cargos, antes de iniciar a busca por uma nova
contratacdo, o cargo vago devera ser revisado. Dessa maneira, sera possivel identificar o
perfil buscado, assim como oferecer aos potenciais candidatos todas as informacdes

necessarias.

DIVULGACAO DA VAGA

Para divulgacao da vaga disponivel, deve-se elaborar uma descri¢gdo com todas
as informagdes essenciais para os candidatos, de maneira transparente e atrativa. Além

disso, pesquise e descubra onde o perfil de profissional que a empresa quer, procura por

10
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emprego. Com essa visdo, sera possivel escolher os meios de divulgagdo mais

eficientes.

SELECAO DE CURRICULOS

Considerando que a sua empresa tenha realizado um bom trabalho nas etapas
anteriores, ¢ hora de selecionar os melhores curriculos entre os recebidos. Nesse
momento, considere aspectos como experiéncia, qualificacao e afins. Dependendo do
nivel do cargo e da natureza da funcdo, € interessante pedir na etapa de divulgagdo que,
além do curriculo, o candidato envie uma carta de apresentagcdo ou interesse. Com isso,
vocé tera informagdes mais ricas sobre quem estd se candidatando. Afinal, nem sempre

tempo de experiéncia e cursos significam exceléncia profissional.

ENTREVISTA, DINAMICA E OUTRAS INTERACOES

E possivel que a sua empresa, apés os procedimentos mencionados, prossiga
com uma ou mais etapas do processo de recrutamento e selecao. A entrevista € a mais
tradicional e indispensavel. Consiste em arguir o candidato com mais detalhes sobre o
que foi mencionado em seu curriculo. Vocé pode também elaborar perguntas que
permitam perceber o quanto aquele perfil é adequado a vaga. E possivel que vocé deseje
filtrar melhor os candidatos, avaliar a competéncia para trabalho em equipe, tomada de
decisdo e afins. Nesse caso, o ideal ¢ preceder a entrevista com uma dinadmica de grupo

ou outro tipo de teste coletivo.

A equipe de RH da empresa Unilever estd moldando a mudanga como um
parceiro de transforma¢do com foco natural em nossas pessoas. Estamos
verdadeiramente comprometidos com a diversidade e a inclusdo a medida que
fomentamos uma cultura de pertencimento que impulsiona todos o0s nossos

colaboradores a prosperar.

1° passo: Vocé so pode se inscrever para uma fungdo em sua aplicagao.

11
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2° passo: Conclua uma avaliagdo de perfil que consiste em 5 jogos online curtos que
examinam diferentes elementos de suas caracteristicas cognitivas, emocionais e sociais.

Vocé recebera um feedback personalizado apos completar os jogos.

3° Passo: A entrevista digital consistird em 3 perguntas curtas seguidas de um case de
negocios. Vocé precisara resolver problemas do mundo real usando cendrios da
Unilever. Voc€ podera gravar e concluir sua entrevista a qualquer hora e em qualquer

lugar.

4° Passo: Voce recebera um convite para viver o "Dia virtual na vida" de um Lider do
Futuro na Unilever. Vocé experimentard uma série de atividades empolgantes, incluindo
reunides de projeto, desafios de negodcios, uma reunido de equipe com colegas e uma

reunido individual com seu gerente.

3.2.2 DEVOLUTIVA DE PROCESSO
SELETIVO

Em inglés, a palavra “Feedback™ quer dizer realimentar ou dar uma resposta a
um acontecimento ou a um pedido. No contexto de um processo seletivo, o feedback
pode ser compreendido como reagao ou resposta e acontece de ser tanto positivo quanto

negativo.

A verdade ¢ que, seja bom, seja ruim, saber como fornecer feedback ¢ algo
fundamental, pois as duas situagdes sao construtivas, demandando muita ponderacdo e

reflexdo por parte do interlocutor.

Assim sendo, o feedback no processo seletivo nada mais ¢ que uma resposta que
o candidato obtém do recrutador — positiva ou negativa — no que diz respeito a sua

participagdo nas etapas de recrutamento e selegdo para ocupar uma vaga de trabalho.

12
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Para os casos em que o candidato continua no processo ou ¢ efetivado pela
empresa, o retorno € positivo. No entanto, em uma situacao negativa, a expectativa ¢ de
que os responsaveis pelo processo fornecam esse feedback as pessoas que tentaram

ocupar a vaga.

E preciso ter cuidado para que a resposta ndo seja padrdo, pois cada participante
superou uma determinada fase do processo e foi eliminado por motivos diferentes.
Nesse sentido, espera-se uma resposta individual e, se possivel (¢ mesmo que seja

negativo), um feedback para pontos de aprimoramento.

Feedback Positivo:
Como o proprio nome diz, o modelo de feedback positivo ¢ aquele que foca no

reconhecimento do mérito das acdes realizadas pelo profissional.

No caso do recrutamento e selegdo, ele € aplicado quando o candidato avanga de
fase ou ¢ aprovado pela empresa. Ainda que ndo tenha sido aprovado, o feedback nas
demais etapas servird como um incentivo para que o profissional se inscreva em outras

oportunidades da empresa.

Feedback Negativo:

Nesse caso, a comunicacao deve ser feita de maneira transparente, mas jamais de
forma grosseira ou ofensiva. O objetivo nessa situagdo € apontar atitudes técnicas ou

comportamentais que nao estao alinhadas com o que a empresa espera.

A ideia é que esse tipo de feedback sirva como um impulso para que o

profissional trabalhe os seus pontos de atenga@o e se desenvolva.

Na tratativa com candidatos ndo ¢ diferente, esse retorno em muitos casos

torna-se menos avaliativo de forma individual, mas ainda assim deve ser aplicado.

13
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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

Pensar sobre carreira nos cerca de muitas questdes, ela € nosso maior negbcio e
vamos passar a maior parte de nossas vidas trabalhando e, por isso, ndo desejamos que o

trabalho seja uma fonte de sofrimento.

Nossas metas nessa jornada ¢ sermos o melhor naquilo que fazemos, e ser a

pessoa certa, no lugar certo.

e Tépico 1: Biografia profissional

A biografia profissional pode ser intitulada como um exercicio de
autoconhecimento, onde o individuo conhece mais sobre seus diferenciais, seus pontos
fortes e fracos, preferéncias, propositos, e todo esse conjunto facilitard as decisdes sobre

sua carreira.

E natural que ao longo desse percurso de constru¢ao de carreira cometamos
erros, sendo importante como fonte de aprendizado e a partir desta detecgdo, a busca

pela melhoria.

Com a andlise do autoconhecimento, podemos conhecer nosso perfil

comportamental que nos possibilitard entender quais sdo as condutas mais naturais do

14
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nosso comportamento e quais desafios, fungdes, empresas e ambientes tem mais a ver

com o estilo individual de cada individuo e quais ajustes desejamos fazer.

Precisamos estar sempre atentos ao processo de auto sabotagem, uma estratégia
que nosso cérebro utiliza para nos “proteger”’, porém, estas também chamadas crencas
limitantes representam aquilo que acreditamos e que atrapalha ou nos impede de fazer o
que gostamos. A auto sabotagem faz com que nossos sonhos sejam abandonados e
ficamos aprisionados numa ideia do que somos ¢ nao buscamos saber quem somos de

verdade.

No nosso dia-a-dia usamos frases como “sou azarado mesmo”, sendo um
exemplo rotineiro de como os sabotadores ou as crengas limitantes sdo historias que
contamos para ndés mesmos, nao sendo necessariamente uma realidade, por isso,

identifique esses sabotadores e tenha controle sobre sua vida.

e Topico 2: Fatores de sucesso na carreira

Fatores de sucesso na carreira, sdo aqueles que te conferem destaque no mercado

de trabalho e sdo neles que devemos focar nossas energias.

Um dos grandes fatores de sucesso € o nosso comportamento, serd o que te
diferencia de todos os profissionais que sabem as mesmas coisas que vocé, porém como

lidamos com uma situagao em questao, deixara claro o nosso comportamento.

Atualmente temos em pauta comportamentos que sdo valorizados em qualquer
negocio e segmento, como, oferecer ajuda, respeitar as diferencas, saber ouvir, ser
solucionador de problemas ao invés de “reclamador”, entre outros que te dardo uma

vantagem por serem estimados.

E importante termos em mente que no inicio de nossas carreiras o mercado nio
ird nos escolher necessariamente pelas coisas que sabemos ou nao fazer (devido a falta
de experiéncia) mas sim pelo nosso potencial, que nada mais ¢ do que o conjunto dos

Nnossos comportamentos.

15
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Para alavancar ainda mais sua carreira, seja “explorador”, pesquise sobre o
maior numero de informagdes sobre carreiras e empresas que te chamem atengao, seja

curioso e faca disso, um fator de sucesso para sua carreira.

e Topico 3: Como construir um curriculo de destaque

O curriculo € o primeiro contato que a empresa tem conosco, sendo assim, para

ter um curriculo excepcional, precisamos reunir informagdes essenciais sobre nos.
As informagdes devem compor as seguintes ordens:

1° Identificacido: Este campo ¢ de grande importancia para que o entrevistador
tenha as informacgdes bésicas sobre voc€, como nome completo, endereco, estado civil,

telefone, nacionalidade, e assim, conseguir facilmente contato com o entrevistado.

2° Objetivo: Neste campo ¢ importante mostrar clareza de seus interesses e

foco.

3° Formaciao Académica: Nesta parte deve estar inclusa em ordem decrescente,
sua experiéncia profissional, sendo indispensavel o nome da instituicdo de ensino, data

de inicio e previsao de conclusdo.

4° Experiéncia: Aqui deve ser informado as empresas onde vocé atuou, sempre
na ordem da mais recente para a mais antiga, informando também o nome da empresa,
seu segmento, o periodo, seu cargo e brevemente suas responsabilidades na empresa

descrita.

5° Idiomas: Informe seu conhecimento em algum idioma.

6° Formacao complementar: Neste campo, relacione quais ferramentas de T.I.
vocé domina, assim como, listar os cursos que tenham relagdo com os objetivos que

foram citados.

Nos dias atuais podemos optar (em certas areas de atuagdo) por um curriculo

com design mais inovador e at¢ mesmo um video curriculo.

Para ter sucesso com a entrega do seu curriculo, lembre-se, ¢ necessario

adapta-lo de acordo com a proposta da vaga e da empresa, fazendo com que o curriculo

16
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‘mais a cara” da empresa. Além disso, seja criterioso, quando um profissional

envia muitos curriculos para diferentes vagas na mesma empresa, isso pode comunicar

falta de foco do profissional, sendo assim, busque coeréncia nas tomadas de decisoes,

nas posigoes e nos lugares que vocé acredita que pode efetivamente contribuir.

200 25 2N 25 N Z0 7

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

A entrevista tem como objetivo fazer com que a empresa te conheca melhor,
sendo assim, ¢ de suma importancia se preparar, encarando-a como uma

conversa de trabalho. A seguir, listamos algumas dicas como forma de apoio:

Busque informagdes sobre a empresa

Ajuste seu curriculo de acordo com a vaga

Tente conseguir alguém que possa fazer uma indicacdo sua

Pergunte sobre as etapas do processo seletivo para o recrutador

Caso a vaga pe¢a uma habilidade técnica, treine-a até o dia da entrevista.
Desligue o celular no momento da entrevista

Demonstre entusiasmo pela oportunidade

Preze pontualidade

Durante o processo seletivo, tenha empatia, ela traz resultados impressionantes.

Um sorriso, ouvir atentamente, contato nos olhos, pequenos gestos indicando que esta

prestando atencdo ao didlogo sdo maneiras de demonstrar empatia, que no momento de

um processo de sele¢do significa buscar pontos de semelhanga entre vocé e a empresa.

E o mais importante, deixe sua marca, faca com que as pessoas se lembrem

positivamente de vocé, comprometimento cria marca positiva, assim como ser educado,

demonstrar gratidao, dedicacgao e ser verdadeiro naquilo que fala.
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3.3.2 ESTUDANTES NA PRATICA

Todo jovem profissional tem dividas quando o assunto ¢ carreira profissional,

mas nao se preocupe se estiver se sentindo meio perdido, isso € totalmente normal.

Um dos grandes segredos para decolar na carreira profissional ¢ desenvolver um
plano de carreira, e a melhor forma para desenvolver inicialmente, ¢ fazer uma reflexao

sobre onde vocé deseja chegar, para assim, poder tragar suas metas.

Vamos apresentar entdo, 5 dicas para voc€ que sonha em ter uma carreira

profissional de sucesso:
1. Planeje sua carreira

Primeiramente, defina seu objetivo profissional em metas em curto, médio e

longo prazo, ndo se esquecendo de levar em conta as suas prioridades.
Tente imaginar como seria um modelo de vida ideal daqui a alguns anos.
2. Tenha paciéncia para lidar com altos e baixos

E natural que ao longo da vida vivamos momentos de altos e baixos, mesmo
profissionais bem-sucedidos ja viveram esses momentos ao longo de suas trajetorias,
sendo assim, quanto antes vocé aprender a lidar ndo s6 com sucesso, melhor. Nao deixe
que o desanimo te faca desistir dos seus objetivos, foque em solugdes e busque evoluir

sempre.
3. Valorize sua rede de contatos

O networking ¢ de suma importancia para a carreira profissional. Por meio da
faculdade e das vivéncias no mercado, vocé vai conhecer gente nova, fazer amizades e
desenvolver relacionamentos e isso ¢ algo que colabora para o seu desenvolvimento,

tendo trocas de informagdes e experiéncias, sendo grandes fontes de aprendizado.
4. Escolha uma area de atuacio que combine com vocé

Embora o trabalho seja de certa forma uma obrigagdo, ¢ importante que ele seja
prazeroso € que vocé goste da area que escolheu para atuar, sendo assim, ¢ importante

que escolha uma carreira que esteja ligada aos seus interesses.
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5. Busque o autoconhecimento

O autoconhecimento € vocé olhar para vocé€ mesmo, se conhecer, aproveitar bem

suas qualidades e trabalhar a melhora dos seus pontos fracos.

Quando a gente se conhece de verdade, lidar com problemas do dia a dia se torna
menos desafiador. Podemos assim, aprender e reconhecer nossas atitudes e adquirir

comportamentos mais adequados para cada situagao.

E importante termos sempre em mente que o “ndo” faz parte da trajetdria, acolha

esse retorno, e reflita sobre possiveis melhoras.

Nessa jornada profissional, independentemente do resultado, que a certeza de ter

feito o seu melhor seja sempre a sua maior conquista!
Segue link do video:

https://voutu.be/9FkeMP1kvmE
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4. CONCLUSAO

A gestdo de recursos humanos vem ganhando cada vez mais atencdo nas
empresas, deixando de ser uma area que cuida exclusivamente de aspectos trabalhistas e
de remuneracdo para ser um setor estratégico, buscando identificar formas de valorizar
o seu colaborador. Sabe-se que um funciondrio que se sente valorizado dentro do seu
ambiente de trabalho tende a apresentar resultados e desempenhos melhores, entdo, o

plano de cargos e salarios tem grande contribui¢ao nesse processo de valorizagao.

Para implantar ou manter um plano de cargos e salarios, exige muito tempo,
persisténcia e dedicagdo de todos os niveis hierarquicos da organizacdo. O departamento
de Recursos Humanos (RH) da organizagdo precisa estar apto e alinhado com os
objetivos que a organizagdo pretende atingir durante essa caminhada, logicamente sem
esquecer de se adequar as necessidades de seus colaboradores. Definindo uma politica
de RH, onde isso ajude os colaboradores a buscarem novos conhecimentos e
habilidades, gerando acdes e reconhecimentos para uma estruturacdo de plano de

carreira.

Hoje em dia as organizagdes estdo muito preocupadas com a perda de talentos e
a escassez de capital intelectual, por isso se torna muito importante por parte das
grandes organizacdes realizar um trabalho especifico juntamente com o RH para o

desenvolvimento de treinamentos buscando a melhor versdo de seus colaboradores.

Concluimos que o Plano de cargos e salarios ¢ importantissimo para
organizacdo, onde a organizacdo atua em um mercado amplo com varios segmentos
precisando de mado de obra qualificada para exercer as fun¢des importantes para o

segmento da empresa.
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ANEXOS

Anexo 1 - Cargos e salario da empresa Unilever.

Fungao

FPromotor de Merchandising
Estagiano

FPropagandista

Operador de Maquinas

Auxiliar Administrativo
Operador Técnico

Vendedor

Analista de Recursos Humanos
Analista

Coordenador de Trade Marketing
Coordenador de Marketing
Coordenador

Coordenador de Tl
Coordenador Financeiro
Gerente

Salario Médio (R$)
1.419
1.534
1.597
1.643
1.802
2013
3.346
4151
4623
7.020
7.204
7541
6.196
6.691

12.410
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Anexo 2- Os Planos de Unilever

Fonte:https://epocanegocios.globo.com/Um-So-Planeta/noticia/2021/03/0s-plano

s-da-unilever-para-melhorar-seu-desempenho-em-esg.html
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