Por que a Ambev esta mudando sua cultura

Para atrair uma variedade maior de talentos, empresa quer mostrar que nao é apenas um lugar

"agressivo" e de "muita pressao”
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Foco nas metas e nos resultados. Cultura interna forte e agressiva baseada no desenvolvimento de liderangas jovens,
bonificacdo e meritocracia. A Ambev tornou-se a maior cervejaria do Brasil, ajudando a construir o maior grupo do
mundo do setor, a AB Inbev, seguindo a risca esses preceitos. Nao era preciso nem se autopromover como uma boa
empresa para chamar a atencdo. Executivos quase nunca davam entrevistas, tampouco participavam de eventos. Ha
cerca de trés anos, porém, essa mentalidade comegou a mudar. "A gente entendia que, se a companhia crescesse,
tivesse resultados e uma cultura auténtica, isso seria suficiente para atrair talentos", diz Fabio Kapitanovas, vice-
presidente de gente e gestdo da Ambev. "Mas vimos que sé chegava uma pequena parcela do perfil que buscavamos.
Ou ainda: que estavamos contratando as mesmas pessoas. E isso era ruim para ter novas ideias."

Em palestra realizada no Férum Love Mondays de Employer Branding, o executivo explicou que a companhia
empreende uma "grande mudanca interna”, principalmente no modo em como se relaciona com o mercado e a
sociedade. "Né&o fazia bem para o0 negécio [0 posicionamento antigo]. As pessoas ndo conheciam 100% a Ambev. Néo
se inscreviam em nossos processos por acharem nossa cultura muito agressiva. Foi entdo que comegcamos a dar
importancia para comunicar nossa marca e explicar como é de fato trabalhar aqui." Esse trabalho resultou em
iniciativas como os "beer talks" — bate-papos com universitarios —, no oferecimento de "summer jobs", para que 0s
jovens tenham a experiéncia de trabalhar 14 por alguns meses e até num programa de estagio. Tudo pensado para 0s
jovens conhecerem a empresa e ndo se apegarem as 'velhas opinides formadas'.

AvaliagOes negativas de ex-funcionrios publicadas em sites de carreira contribuiram para a Ambev querer se vender
melhor como empresa e, assim, atrair mais talentos, de um perfil mais variado. "Confesso que, ha dois anos, a gente
ndo tinha certeza de que queriamos incentivar os funcionarios a darem avaliacdes sobre nossa empresa. O que eles
falariam? Temos uma rotatividade muito baixa, de 5%. Mas esses funcionarios que saiam descontentes eram
exatamente aqueles que faziam as avaliacGes. A imagem que ficava era a deles", afirma o executivo.

FABIO KAPITANOVAS, VP DE GENTE E GESTAO DA AMBEV (FOTO: BARBARA BIGARELLI)



Kapitanovas ndo nega que esses funcionérios ndo tivessem alguma razdo em seu descontentamento. “Nao é
que falavam mentira. Muitas vezes eram pessoas gque ndo tinham batido suas metas e sairam por ndo serem
promovidas. Mas aqui é bem claro que a promog&o ocorre por mérito e nio por tempo de casa. E assim que
funciona”. Essa e outras exigéncias que marcam a cultura Ambev, como meritocracia, ""sonhar grande”,
"fazer a diferenga no mundo" e "agir como dono™ ndo vao mudar. A pressao e a exigéncia por resultados
tampouco. O que a empresa tem buscado estimular, para além de uma comunicacdo melhor sobre como ela
funciona no dia a dia, é criar um ambiente mais colaborativo e com maior "bem-estar”. "Tinhamos um CEO
que perguntava se as pessoas estavam estressadas e, se ndo estivessem, achava que algo estava errado. Era
bonito falar que estava estressado. Mas hoje temos a consciéncia de que é possivel entregar metas agressivas
e bons resultados num ambiente melhor", diz.

Né&o a toa, segundo o executivo, a Ambev possui uma das piores avalia¢cdes no indicador "qualidade de vida
em comparacgdo a seus pares. Para mudar o cendrio, entre outras a¢des, a empresa investiu em um programa
de alimentacdo, em uma area de suporte ao funcionario e planos de seguro de vida. Além disso, tem buscado
aumentar a colaboracéo entre os funcionarios — as metas comecaram a incluir variaveis coletivas e ndo
apenas individuais. "Hoje, o bdnus depende dos resultados individuais, da area e da empresa. Mudamos isso
para as pessoas terem incentivo de colaborarem mais entre si*, afirma Kapitanovas.

Outro desafio em termos de gestdo e cultura diz respeito as liderangas. A empresa comecou a perceber que
estimular a promocéo interna tdo velozmente poderia ndo ser de todo benéfico. "Como a gente renova a
lideranca de modo muito rapido e sdo geralmente pessoas muito novas, nem sempre estdo 100% preparadas
para assumir desafios. Nao vamos abrir mao de dar liberdade para as pessoas crescerem, mas precisamos de
mais consisténcia nesse processo, para nao sair nenhuma besteira ou atrocidade."

Kapitanovas tem tempo suficiente de casa para afirmar que essas mudancas sdo de fato significativas. O
executivo fez toda sua carreira na Ambev. Entrou como trainee em 2000, quando a gigante ainda era
"apenas" a Brahma e Antarctica. Foi promovido, cresceu e passou por varias areas — logistica, recursos
humanos, diretoria regional e até geréncia de fabrica. E 14 se foram 17 anos na vida de "Kapi", como é
conhecido internamente.

Em relagdo as novas iniciativas a fim de melhorar a imagem da marca Ambev, o executivo cita ainda um
projeto recem-implementado internamente. A empresa esta promovendo treinamento para todos o0s seus
funcionérios sobre, veja bem, cerveja. A Ambev é dona de marcas como Brahma, Skol, Antartica, Original,
Serra Malte, Bohemia e Colorado. "Muita gente que admira que nos trabalhamos na Ambev nos pergunta
sobre cerveja. Mas ndo é todo mundo que sabe a diferenca entre pielsen, craft ou IPA. Agora, vamos levar
esse conhecimento a todas as areas e ndo deixar apenas com 0s mestres cervejeiros." E mesmo um novo
olhar para além dos numeros, custos e planilhas.
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