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RESUMO

O presente trabalho tem como objetivo estudar formas de consolidar a cultura
organizacional da empresa Reserve Joias a partir de estratégias de Employer Branding e
assim, tendo como resultado um maior engajamento de seus funciondrios, atragdo de novos
talentos que agreguem para o crescimento da organizacdo e consequentemente reten¢do do
seu quadro de funcionarios. O propodsito primordial dessa estratégia ¢ gerir a marca
empregadora da empresa para que a mesma se torne referéncia no mercado de acordo com a
sua reputacdo passada a partir de sua imagem. Para as andlises entre as percepgdes dos
gestores e funciondrios utilizou-se de entrevista e questiondrios, correlacionando as respostas
para entender como a cultura € transmitida entre os membros da organizagdo, visto que a
empresa tem um alto indice de rotatividade, os resultados demonstraram uma sensibilizacao
perante alguns elementos da cultura, ndo sendo repassado explicitamente os conceitos e
ideias, principalmente para um novo colaborador no inicio da sua jornada, pois sdo diretrizes
que fazem parte nas decisdes tomadas pela empresa e como ela conduz suas atividades, e sdo
informacdes necessarias que seja compreendida por todos os membros da organizagdo. Visto
que foi possivel entender que sem a consolidagdo da cultura organizacional ndo hd uma
identificacdo dos funcionarios com a empresa € consequentemente nao ¢ passada uma
imagem de marca empregadora, surgindo uma oportunidade da empresa utilizar das propostas
desse estudo para intensificar e melhorar sua realidade.

Palavras-Chave: Employer Branding. Cultura organizacional. Manual de onboarding.

ABSTRACT

The present work aims at studying ways to consolidate the organizational culture of
the company Reserve Joias from Employer Branding strategies and thus, resulting in a greater
engagement of its employees, attracting new talents that add to the growth of the organization
and consequently retention of its staff. The primary purpose of this strategy is to manage the
company's employer brand so that it becomes a reference in the market according to its past
reputation based on its image. For the analysis between the perceptions of managers and
employees, interviews and questionnaires were used, correlating the answers to understand
how the culture is transmitted among the members of the organization, since the company has
a high turnover rate, the results showed an awareness of some elements of the culture, not
being explicitly passed on the concepts and ideas, especially to a new employee at the
beginning of the their journey, as they are guidelines that are part of the decisions taken by the
company and how it conducts its activities, and are necessary information that is understood
by all members of the organization. Since it was possible to understand that without the
consolidation of the organizational culture there is no identification of employees with the
company and consequently an employer brand image is not passed, an opportunity arises for
the company to use the proposals of this study to intensify and improve its reality.

Key-words: Employer Branding. Organization Culture. Onboarding manual.
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1 INTRODUCAO

1.1 CONTEXTUALIZACAO DO TEMA E APRESENTACAO DO PROBLEMA

Ter acesso a informagdes e gerar conhecimento a partir delas ¢ um fator altamente
competitivo no mundo corporativo. Com a nova era, ssmpre muito conectados e tendo acesso
a todo tipo de informagdo, o conhecimento e a aprendizagem sdo um dos motivos que as
pessoas mais prezam para alcangar o sucesso pessoal e profissional.(FERNANDES, 2001)

A partir disso, conseguir lapidar o talento humano para trazer competitividade e
elevar a forma de torna-los parte da organiza¢do ¢ um objetivo muito significativo da area de
recursos humanos. Assim como toda e qualquer area de uma empresa, a area de Recursos
Humanos (RH) traz um lado da gestdo que precisa promover e cultivar seus talentos.
(SOVIENSKI; STIGAR, 2008)

O meio empresarial vem se evoluindo ao passo em que a producao das organizacoes
comecaram a se desenvolver e com isso no decorrer dos anos alguns modelos de estruturas
organizacionais surgiram de acordo com as necessidades e anseios dos gestores. Pode-se
destacar o modelo mecanicista que ¢ considerado mais engessado e rigido, tendo pouca
comunicagdo entre gestores e colaboradores. Empresas que possuem esse tipo de estrutura
organizacional caracterizam-se com um pensamento mecanico, com muita dificuldade para
entrada de percepgdes organizacionais e dessa maneira, adotam um estilo mais burocratico de
conduzir a empresa. (MORGAN, 1996)

Por outro lado, temos as organizagdes que passaram a se preocupar mais com os seus
funcionarios e ndo somente com a produgdo. Segundo Rossi (2008), a qualidade de vida no
trabalho estd diretamente relacionada com a forma de manter o colaborador satisfeito e
motivado, proporcionando o bem-estar. Oferecer tal qualidade dentro e fora do ambiente de
trabalho, promove o interesse das pessoas em se tornar membro da organizagdo, da mesma
forma que o incentiva a permanecer por mais tempo, representando o modelo de organizagdes
organicas, que trazem mais possibilidade de inovagdes e oportunidades perante o mercado
devido ao seu sistema flexivel e dindmico. (FERNANDES, 2001; ROSSI, 2008)

Dessa forma, assim como o setor empresarial vem se transformando, no setor de
recursos humanos (RH) ndo seria diferente, visto que a necessidade de atrair e reter
funcionarios que se identifiquem com a organizagdo passa a ser de extrema importancia. Para
Browne (2012), as pessoas trabalham por dinheiro, porém, trabalham ainda mais para obter

significado nas suas vidas, sendo que caso as organizac¢des ignorem os seus colaboradores,
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eles sentirdo falta de lealdade e comprometimento. Assim, a area de recursos humanos passa a
ser estratégica para a empresa, pois segundo, Pereira (2019), os profissionais de recursos
humanos passam a analisar as motivacdes, necessidades e comportamentos dos colaboradores
para que possam oferecer empregos satisfatdrios para que atraia talentos, e assim, adotando
esse ponto de vista passa a ter acesso a um quadro estratégico para gestdo de capital humano.

Diante do exposto até o momento, vale ressaltar que em tempos modernos de
transformagdo ¢ necessario exigir modelos de gestdo que se tornam mais eficazes se as
organizagdes optarem por utilizar a linha do ganha-ganha dentro de uma relagdo com seus
empregados, e busca uma troca menos desigual em relagdo ao funcionario. Ou seja,
humanizando a empresa pela participagdo, capacitagdo, envolvimento e desenvolvimento que
segundo Tachizawa (apud Brum, 2010) torna a 4drea de Recursos Humanos mais estratégica,
pensando sempre no cuidado do bem mais precioso da organizagdo: seus funcionarios.
(SOVIENSKI, STIGAR, 2008)

Seguindo a linha de pensamento de Brum (2010), a comunicacdo e o marketing
interno se incorporaram a area de RH para transformar o cendrio de crescimento para uma
estratégia de gestdo consolidada. Com isso, a area conseguiu se estruturar e verificar qual a
real necessidade de seu publico, que nos dias de hoje, somente o salario oferecido por certas
empresas ndo sao suficientes para garantir a satisfacdo e dedicagao de seus funciondrios. Isso
muito se d& pelos anseios dos profissionais, que visam bem estar ¢ beneficios como fatores
predominantes e almejam crescimento, conhecimento e resultado para decidirem seguir
carreiras dentro da empresa. (MORALIS, 2013)

Tdo importante quanto satisfazer seus clientes ¢ também pensar na sua estrutura
interna que deve ser um dos principais objetivos de qualquer empresa e € nesse contexto que
surge um novo olhar dos profissionais de RH. Torna-los importante, com cuidado,
preocupagdo e atengdo as suas expectativas € o principal fator e motivador para o sucesso,
transformando-os em “facilitador para consolidar a imagem da empresa e o seu valor para o
mercado”. (BRUM, 2010 pg. 21).

Desse modo, por trabalhar a imagem da empresa e compreender que € importante
atender as necessidades dos funcionarios e se adaptar as mudancas que se transformam no
ponto de vista de gestdo, tem se percebido uma preocupagdo na gestdo da marca, pois
entende-se que ¢ de extrema importincia trazer os funcionarios, manté-los e consolida-los na
cultura organizacional para que eles possam transmitir para outras pessoas que tenham um

proposito semelhante com os que a empresa acredita.
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Sendo assim, o conceito de marca empregadora ou como mais conhecido por
Employer Branding (EB), surge com o propdsito gerenciar a marca da organizagao tornando-a
mais atrativa e positiva perante o mercado. Para Nogas e Souza (2021), Employer Branding se
refere a um conceito que usa a abordagem de marketing para a criagdo de uma marca
empregadora unica voltada para seus funciondrios atuais e potenciais, com o intuito de atrair e
reter os melhores talentos por meio de um pacote de beneficios funcionais, econdmicos e
psicologicos que sdo dados a eles e que identificam a organizagdo. (UNCLES E MAKORO,
2009)

Entende-se que o Employer Branding sdo técnicas e ferramentas utilizadas para gerar
uma visao positiva do negécio perante o mercado, uma visdo que possa despertar os desejos
de futuros funcionarios e consequentemente a visao dos clientes. Essas estratégias ajudam a
reconhecer a importancia do papel do colaborador através dos pilares da empresa e no que ela
acredita, fazendo com que haja uma relagdo de confianga e identificacdo entre empregado e
empregador e isso ajuda a transparecer a esséncia da empresa, alavancando a sua marca, pois
aumenta o engajamento com funcionario além de agregar inumeros beneficios para a
consolidagdo da marca. (DIAS, 2021)

Como exposto até o momento, as estratégias do EB sd3o uma maneira de criar um
reconhecimento para a sua marca que podem ser utilizadas por empresas de qualquer ramo e
de qualquer tamanho, basta adequa-las a0 modo em que mais se encaixam em cada
empresa.(CASTRO; SOUZA, 2021)

Dito isso, foi escolhida a empresa Reserve Joias como objeto do presente estudo. A
Reserve Joias € uma empresa de pequeno porte que atua no ramo de comércio e fabricagao de
semijoias. A empresa trabalha com a venda consignada de semijoias para revendedoras de
todos os estados brasileiros, com sede na cidade de Florianopolis(SC), possui uma filial em
Belém (PA) e uma em Manaus (AM), com um total de 31 funcionarios e 780 revendedoras
ativas.

Segundo a reportagem “Mercado de semijoias pos-pandemia supera expectativas de
crescimento” no Jornal Tribuna de Sdo Paulo (2021), na pandemia o ramo de venda de
semijoias se expandiu, abrindo oportunidades para que pessoas comegassem a empreender € a
ganhar uma renda extra em meio a turbuléncia de incertezas devido ao Coronavirus, com as
pessoas tendo que ficar em casa, a tecnologia e as vendas online se tornaram aliadas para que
as revendedoras alavancarem suas vendas, com isso, a Reserve Joias conseguiu utilizar desse

cendrio para crescimento e aumento de lucro.
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Em contato prévio com os gestores da organizagcdo, foram compartilhados em
primeiro momento uma certa dificuldade em se consolidar sua marca, tendo em vista que a
empresa tem somente 7 anos dentro do mercado, o que também traz uma instabilidade em seu
quadro de funcionarios, visto que tiveram uma alta taxa de rotatividade, com 70,68% no
ultimo ano (considerando maio de 2021 a maio de 2022), trazendo assim uma dificuldade na
imagem perante seus antigos e atuais funcionarios.

Para a construgcdo dessa percepc¢ao positiva que o publico tem da sua marca ¢
necessario que haja simbolos e significados que traduzem o estilo de vida da organizagao,
trazendo elementos que reforcem o jeito de ser da empresa, através de sua missdo, visdo e
valores, construindo as premissas da sua cultura organizacional. (FRANCA, 2021)

A cultura organizacional tem o poder de moldar os comportamentos € normas de
uma organizagdo, sao crengas basicas compartilhadas por todos os membros da empresa com
o intuito de estimular a melhor performance possivel. Cada organiza¢do tem uma forma unica
e exclusiva de criar a sua cultura empresarial, que ¢ pautada por componentes que mais
valoriza. (PRESTON, 2017)

O objetivo ¢ direcionar o relacionamento interno, para que os colaboradores sigam o
mesmo caminho dentro da organizacdo, trazendo assim uma experiéncia do trabalho mais
atrativa e benéfica, permitindo um desempenho maior ¢ uma relagdo mais positiva entre os
membros e até mesmo com o cliente.

Fazer com que a empresa seja mais atrativa vai muito além do que trazer somente o
conceito e as estratégias do Employer Branding para dentro da empresa, ¢ saber comunica-las
corretamente, através de uma comunicagdo interna bem definida, assim como explicitar sua
cultura para trazer mais transparéncia.

Tanto a cultura quanto o EB sdo processos que necessitam de atencao e exigem um
processo continuo e precisam ser trabalhados para que ndo se percam. Para conseguir a
dimensdo e a amplitude dos beneficios que ambos trazem e se trabalhados em conjunto, ¢
possivel atingir a marca empregadora.

Sendo assim, a empresa autorizou o presente estudo para analisar o impacto da
cultura e do Employer Branding e como trazer mais beneficios através dessa tematica para
melhorar a sua marca empregadora. Dito isso, podemos eleger a seguinte pergunta de
pesquisa:

O que a Reserve Joias pode fazer através das estratégias de Employer Branding para

fortalecer a sua cultura e marca empregadora ?
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1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo geral

Analisar como consolidar a cultura organizacional da empresa Reserve Joias através

das estratégias de Employer Branding.

1.2.2 Objetivos especificos

a) Conhecer a cultura da empresa e avaliar a visdo dos colaboradores e sdcios sobre a
mesma;

b) Analisar as estratégias que empresa utiliza de Employer Branding;

c) Sugerir estratégias do FEmployer Branding que vao fortalecer a cultura

organizacional;

1.3 JUSTIFICATIVA

Discutir a evolugdo da area de Recursos humanos para aplicagdao de estratégias
benéficas e utilizar dos conceitos de Employer Branding e cultura organizacional impacta
diretamente as organizagdes que podem se utilizar desse projeto como referéncia para
aplicacdo nas organizagdes da grande Florianopolis.

Como o Employer Branding ou marca empregadora ¢ uma temadtica pouco
explorada, despertou um interesse em estuda-la, e ao observar que se aplicado com exceléncia
pelas empresas ¢ um grande potencializador para o amadurecimento empresarial.

Podemos justificar o seguinte trabalho pela importancia ao ser aplicado dentro da
empresa estudada, ao passo em que como ja exposto, as tematicas podem trazer grandes
beneficios para a organizagdo e tem um potencial de grande realizagdes.

Dessa maneira, o Employer Branding surge com o intuito de implementar uma marca
empregadora concreta, junto com uma criacdao de reputagdo diante de um local diferenciado
de trabalho que por fim ird atrair e reter funciondrios que possuem o perfil da empresa,
principalmente por se identificar com a cultura que devera ser reestruturada para agregar

valor, com o objetivo de transformar a empresa ndo em apenas mais uma no mercado, e sim

em uma que possui uma gestdo da sua marca empregadora, que venha a se preocupar
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principalmente com sua reputacdo. Assim, a proposta de gestdo da marca empregadora a
partir da criagdo de uma reputagdo para a empresa.

O presente trabalho justifica-se por sua originalidade, viabilidade e relevancia para
toda a comunidade académica e sociedade em geral, uma vez que esse estudo pode ser
utilizado tanto como uma pratica profissional como de consulta sobre a tematica.

Ao estudar sobre o tema percebe-se que a originalidade da-se pela insuficiéncia de
artigos cientificos e pesquisas académicas brasileiras sobre o assunto, dificultando o
entendimento e a aplicabilidade do mesmo pelos alunos e profissionais. Uma pesquisa
bibliométrica foi realizada pelas autoras no final de novembro de 2021, utilizando de varios
filtros, como teses, dissertagdes, monografias e artigos e palavras chaves como Employer
Branding e marca empregadora. Pelo portal da Pergamum da Universidade Federal de Santa
Catarina (UFSC), encontrou-se somente um trabalho que envolva o tema central de Employer
Branding, que foi elemento motivador para se seguir nesse caminho de aprendizado e fazer as
pessoas se interessarem por assuntos ndo estudados dentro da faculdade, expandindo os
conhecimentos para os outros.

Quadro 1: Pesquisa bibliométrica no Pergamum UFSC

PALAVRA
CHAVE TIPO ANO TITULO RESUMO
Estratégias de Employer Realizado um estudo descritivo e
Emplover Branding com enfoque na explicativo, utilizando de
Br é; d{ng TCC 2021 reteng@o de colaboradores: questionarios para entender as praticas

estudo aplicado em uma empresa atuais da empresa, e assim descobrir a
de tecnologia de Florianopolis  sua fragilidade para poder melhora-la.

Fonte: Elaborado pelas autoras (2022)

Ainda no levantamento bibliométrico utilizamos outras 3 plataformas para a
pesquisa.

No portal Google Academy tivemos uma pesquisa mais expressiva com um total de
16 periddicos relacionados ao tema principal, sendo os mesmos obras novas € com grande
potencial de referéncia sobre o assunto. Analisou-se os resumos das obras encontradas e
selecionou-se somente os que se mostraram relevantes ao tema presente para esse estudo.

Quadro 2: Pesquisa bibliométrica no Google Académico
TITULO REVISTA/UF ANO RESUMO



Employer Branding: Um estudo
sobre os fatores de atragdo e
retengdo para a marca empregadora
de consultorias organizacionais na
visdo dos consultores

TiTULO

O poder da marca empregadora em
situagdes de crise: estudo de caso
em hospital durante a pandemia
covid-19

O Impacto das tecnologias digitais
no mercado de recrutamento e
selecdo de executivos brasileiros.

Percepcao de funcionarios das
melhores empresas para se
trabalhar sobre o papel do

Employer Branding nas estratégias
de atragdo e retengdo

Atragdo de pessoas nas startups:
discursos de sedugdo

Repositorio institucional
UFC

REVISTA/UF

ESPM

Fundagao Getulio

Vargas- escola de

Administragado de
empresas de Sdo Paulo

Universidade do Rio
Grande do Sul

Revista contemporanea
de economia e gestdo

2020

ANO

2021

2021

2020

2021
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O estudo busca compreender quais as
estratégias de employer branding que

se aplicam as consultorias
organizacionais na perspectiva dos
consultores.

RESUMO

Tem como principal objetivo
entender e investigar situacdes de
crise, como foi desafiador para a area
de gestdo de pessoas e como isso
impulsiona grandes mudangas no
mundo corporativo.

O estudo teve como objetivo entender
como as tecnologias digitais,
plataformas e midias vém impactando
o mercado de recrutamento e selecdo.

o presente trabalho apresenta uma
analise sobre o papel do Employer
Branding
ou marca empregadora, na atragdo e
reten¢do de colaboradores. Este
trabalho explora a
percepgdo de funcionarios de
diversos niveis hierarquicos que na
época desse estudo faziam
parte do quadro de colaboradores de
empresas reconhecidas como um
excelente lugar para
trabalhar de acordo com o ranking do
Great Place to Work no Rio Grande
do Sul em 2019.

Este estudo teve como objetivo
analisar estratégias de persuasdo das
startups para seduzir
e atrair potenciais candidatos.



Estudo de casos de empresas Hr
Techs de recrutamento e selegdo de
pessoas

TITULO

Trabalhador-consumidor: a atragdo
de jovens pelo Employer Branding
na escolha profissional

Employer Branding no ciclo de
relacionamento com empregados

A influéncia do Employer Branding Veritati -

interno no desenvolvimento de uma
organizagdo sustentavel : uma
perspetiva dos colaboradores da
Talenter

Employer Branding: Uma
Estratégia de Atracdo e Retengdo
de Talento aplicada a empresa
Factor H

UFSC 2019
REVISTA/UF ANO
FGV 2019

BG Mascarenhas 2017

Repositorio
Institucional da
Universidade Catodlica 2019
Portuguesa
Escola superior de 2020

tecnologia e gestdo

19

O presente trabalho tem como
objetivo geral “analisar as Empresas
HR Techs através de Estudo de Casos
quanto ao Recrutamento e Selegdo de
Pessoas com base em Estudos
Criticos em Administragdo”.

RESUMO

O objetivo neste artigo discutir
criticamente a importancia da marca
para a escolha profissional de jovens

estudantes de graduagdo que
prospectam vagas em empresas. A

pesquisa se baseia no aparato

conceitual contemporaneo de

Employer Branding, consumo e

estilo de vida, prosumption e
cocriagao.

O presente estudo apresenta algumas
formas de Employer Branding, como
Branding para dentro, Atragdo: o
empregado ¢ a melhor propaganda
, Employer Branding no
engajamento, Employer Branding no
desligamento.

O presente estudo teve como objetivo
principal o estudo da tematica da
influéncia do Employer Branding
interno para o desenvolvimento de

uma organizac¢do sustentavel, numa
perspetiva dos colaboradores da
Talenter.

Este trabalho apresenta como
objetivos a apresentagdo
de propostas de melhoria a Factor H
com base na pesquisa desenvolvida
sobre o Employer Branding, que
poderdo ser aplicadas a area do
recrutamento e da formagao.



A Atratividade de uma
Organizagdo na area das

. . Instituto superior
Tecnologias e Sistemas de uto sup

Informagdo: efeitos no Employer Miguel Torga
Branding
TITULO REVISTA/UF

Pontificia Universidade
Catolica do
Parana(PUCPR)

Employer Branding: O que as
melhores empresas tém para atrair
seus funcionarios

O impacto do Employer Branding
na atrag@o e retengdo de talentos

Recape, revista de
carreira e pessoas

Instituto superior de
contabilidade e
administragdo do Porto
Politécnico do Porto

A importancia do Employer
Branding na retengdo de
profissionais de Recursos Humanos

O papel do Recursos Humanos na
constru¢do da marca empregadora
(Employer Branding): Um estudo
de opinido publica sobre a
percepgdo da marca empregadora
em empresas da Regido do Cariri,
CE.

Centro Universitario
Doutor Le@o Sampaio
Curso de graduagido em
Administragao
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O projeto analisa fatores de saida e de
atracdo de um grupo de candidatos de
diferentes idades
geracionais, a oportunidades de
emprego, de uma organizagdo
prestadora de servigos no
mercado das Tecnologias e Sistemas
de Informagao. sdo
apresentadas propostas que visam
incrementar a atratividade da
organizagdo produzindo efeitos
no Employer Branding.

2019

ANO RESUMO

Este presente estudo analisa a relacdo
entre a marca do empregador e o uso
de ferramentas de gestdo por
competéncias por meio da analise de
contetdo de dados secundarios sobre
as melhores empresas para se
trabalhar no estado do Parana, do
periodo de 2014 a 2020.

2021

Esta pesquisa pretende analisar o
impacto do Employer Branding sobre
as diferentes geragdes com relagdo a
2020 atragdo e retengdo de talentos, para
isso, busca entender o peso da marca
dessas empresas aliado com as
praticas de gestdo de pessoas.

O objetivo geral deste estudo ¢
compreender qual a importancia do
Employer Branding na retengdo dos

profissionais de RH.

2019

O presente estudo, tem como objetivo
geral identificar empresas na regiao
2020 do Cariri que caracteriza — se como
marca empregadora na percepgao de
um estudo de opinido publica.
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O objetivo central deste trabalho é
compreender como a

A marca do empregador ¢ a lideranca transformacional percebida
identificacdo organizacional: . . elos colaboradores pode, por meio
eag ganiz Instituto Superior de p P P
Mediadoras entre a lideranga . ~ 2019 da marca do empregador e da
. . Economia e Gestao . . ~ S
transformacional e o envolvimento identificagdo organizacional,
do colaborador melhorar os niveis de envolvimento
dos
colaboradores.

Fonte: Elaborada pelas autoras (2022)
Ja na plataforma CAPES tivemos 5 resultados referente a tematica, colocando em
evidéncias os beneficios e a grande utilidade do tema no mundo corporativo.

Quadro 3: Pesquisa bibliométrica CAPES
TiTULO REVISTA/UF ANO RESUMO

Estudo de caso com o objetivo de

Employer Branding: estudo de analisar a compreensao e utilizacdo
caso em uma multinacional Navus 2021 do Employer Branding em uma
farmacéutica organizagdo multinacional do ramo
farmaceéutico.
TITULO REVISTA/UF ANO RESUMO

Pesquisa realizada com o objetivo de

O impacto do Employer . . analisar o impacto do Employer
] - N Revista de Carreiras e . . N
Branding na atragao e retengao Pessoas 2020 Branding sobre as diferentes geracdes
de talentos com relagdo a atragdo e retencdo de

talentos.

Estudo com foco em analisar a
eficacia do Employer Branding na
retencdo e nas expectativas de
remuneragao

Effectiveness of Employer South African Journal of
Branding on staff retention and Economic and 2019
compensation expectations Management Sciences

Pesquisa com o objetivo de discutir a
importancia da marca para a escolha

Trabalhador-consumidor: a . .
profissional de jovens estudantes de

atragdo de jovens pelo Employer =~ Cadernos EBAPE.BR 2019

. raduacdo que prospectam vagas em
Branding na escolha profissional £ ¢40 que prosp &

empresas, se baseando no Employer

Branding.

Emplover attractiveness from a Estudo com o objetivo de identificar

P eanational erspective: Revista de os fatores de atratividade do

£ . persp ) Administragao (Sao 2016 empregador priorizados por

Implications for Employer . ~
: Paulo) diferentes geragdes: Baby Boomers,
Branding - .
Geragao X e Geragao Y.

Fonte: Elaborada pelas autoras (2022)
Na plataforma Scielo, encontramos um total de 4 periddicos relacionados ao tema, e
como pode-se ver no quadro 4, a maioria sdo obras estrangeiras, evidenciando que o assunto

ja tem sua popularidade fora do Brasil, o que nos instiga a criar contetidos sobre a tematica
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para ajudar as pessoas e¢ empreendedores que nao dominam outras linguas a ter um
entendimento especifico sobre o Employer Branding.

Quadro 4: Pesquisa bibliométrica Scielo

TIPO ANO TiTULO RESUMO
Valoracion de los factores que
determinan la atraccion Pesquisa quantitativa com fatores de atragéo e
Artigo 2020 laboral de las empresas desde retengdo por alunos do Gltimo ano e recém
la perspectiva de los futuros | ingressados de 3 principais universidades do Chile.
colaboradores
Trabalhador-Consumidor: a Pesquisa sobre a importancia da marca
Artico 2019 atracdo de jovens pelo EB na empregadora para a escolha profissional de
g escolha profissional estudantes recém formados que procuram vagas
em empresas.
Employer attractiveness from | Estudo sobre fatores de atratividade por diferentes
Artigo 2015 a gen.erat.ional perspective: geracdes, possiveis implicacdes para o EB
Implications for Employer
Branding
Effectiveness of Employer = Investiga os efeitos do EB e faz uma pesquisa de
Artigo 2019 Branding on staff retention = como executar com eficiéncia as estratégias de EB

and compensation
expectations

Fonte: Elaborada pelas autoras (2022)

Realmente ¢ um estudo pouco aprofundado, o que nos estimula a trazer maior
relevancia para assuntos com essa tematica, expondo estudos ja pesquisados fora do Brasil e
ndo utilizadas no nosso pais, enriquecendo esse leque de temas que dard a comunidade
académica e empresarial uma visdo sistémica e pratica sobre os ganhos que as estratégias de
EB traz para as empresas.

O trabalho ¢ vidvel por ndo demandar nenhum investimento financeiro e sera
utilizada a mesma estrutura ja existente da empresa, quanto as informagdes, por mais que nao
tenha uma area bem consolidada de RH, utilizamos de entrevistas tanto com os colaboradores

quanto dos sdcios para conclusao dos objetivos.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1CULTURA ORGANIZACIONAL: CONCEITOS E CARACTERISTICAS
Nesse topico abordaremos os conceitos e caracteristicas da cultura organizacional
nas empresas para entender a esséncia e a profundidade que o tema apresenta como a

definicdo geral do modo de ser da empresa.
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A cultura organizacional ¢ criada Unica e exclusivamente por cada organizagao,
definir quais principios a empresa ird seguir ajudard a mostrar o que, como € porque as coisas
sdo feitas, e quais caminhos seguir para buscar o sucesso. (FERNANDES, 2001).

Segundo Chiavenato (1992 p.609) a “cultura organizacional repousa sobre um
sistema de crencgas e valores, tradi¢coes e habitos, uma forma aceita e estavel de interagoes e de
relacionamentos sociais tipico de cada organizacdo.”, ou seja, ¢ um sistema complexo, em que
deve ser pautado por tudo o que a organizacdo acredita, uma forma de como a empresa possa
compartilhar seus propdsitos com todos os membros da organizagao

J& Fernandes (2001 p.58) conceitua a cultura organizacional como “produto do
aprendizado da experiéncia comum, trazido num padrio de pressupostos basicos,
desenvolvidos por um grupo dominante e repassado aos seus membros como a forma correta
de perceber, pensar e sentir a organizagdo.”

Por se tratar de um conjunto de premissas, a cultura deve ser criada de acordo com
condi¢des internas e externas e se moldar a partir de comportamentos aceitaveis dentro da
organizacdo ¢ isso pode mudar decorrente do desenvolvimento do mercado e dos
profissionais. (FERNANDES,2001)

Portanto, utilizaremos o conceito definido por ambos os autores como um conjunto
de crencas e percepgoes que definem as relagdes entre grupos da organizagdo, certas atitudes
podem ser explicitas e implicitas, mas o mais importante ¢ que seja percebida em todas as
acOes tomadas.

A cultura organizacional sdo caracteristicas tipicas da organizacdo e devem ter
fatores determinantes de inovacdo para aperfeigoamento continuo, sendo assim, segundo
Chiavenato(1993 p.611) € necessario que utilize de caracteristicas como:

a) Adaptabilidade: deve ser flexivel para adaptar e integrar novas atividades e ser
receptiva e transparentes a novas ideias;

b) Senso de identidade: ¢ reconhecer a trajetdria da organizagdo e compartilhar
objetivos a todos da organizagao;

c) Perspectiva exata do meio ambiente: percepcdo realista, investigar,
diagnosticar e compreender o meio ambiente;

d) Integragdo entre os participantes: inclusdo e participagdo de toda a rede

colaborativa.
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A Cultura Organizacional impacta diretamente em todos os processos dentro de uma
organizagdo, pode-se dizer que a cultura ¢ o elo social que interliga a empresa e os
funcionarios que resultam na motivacao e produtividade.

A sintonia, comunicagdo e transparéncia sdo aspectos importante para que a cultura
organizacional se consolide entre seus funcionarios e mercado externo, pois sdo essas
atividades que vao direcionar as estratégias e a impulsionar sua marca
empregadora.(CHIAVENATO, 1993)

Assim como exposto, a cultura organizacional possui componentes implicitos e
explicitos, alguns que sdo faceis de interpretar e outros mais dificeis de perceber. Pode-se

desmembra-la em 3 grandes niveis segundo a Figura 1.

Figura 1 - Niveis da Cultura Organizacional

ESTRUTURA E PROCESSOS
Artefatos ORGANIZACIONAIS VISIVEIS
(DIFICIEIS DE DECIFRAR)

Crencas e ESTRATEGIAS, METAS E FILOSOFIAS
Valores Expostos (JUSTIFICATIVAS EXPOSTAS)
N
N
Suposicoes CRENCAS, PERCEPCOES, PENSAMENTOS E SENTIMENTOS
Basi INCONSIENTES ASSUMIDOS COMO VERDADEIROS
asicas (FONTE ULTIMA DE VALORES E ACAO)

Fonte: Adaptado de Schein (2009 pg. 24)
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Conforme a Figura 1 criada por Schein (2009), temos o primeiro nivel como os
artefatos, que s@o ocorréncias que podem ser vistas, ouvidas ou sentida pelo grupo, por ser a
camada mais externa, ¢ o primeiro contato que se pode ter com a cultura da empresa, como
por exemplo o organograma, simbolos, etc

O segundo nivel sdo crengas e valores expostos que compdem a filosofia da empresa
estabelecida pelos donos do negocio, que sdo os ideais de como as coisas seriam feitas, como
normas e filosofias, por exemplo.

As suposigdes basicas integram o terceiro nivel da cultura organizacional, uma
camada mais profunda, sdo os sentimentos relacionados com o proposito da organizacio, que
estd no inconsciente e pouco percebida no dia a dia.

Cada organizac¢do deve criar uma cultura unica e trabalhar em cima do que acreditam
para compor a empresa no modelo ideal e em conjunto para sua consolidagdo, e usa-la ¢ de
extrema importancia para relembrar aos funcionarios que fazem parte da grande equipe e
saber ir em busca de pessoas que se encaixam nesses mesmo valores e propdsitos que a
empresa. (FLEURY et al, 1992)

Por isso, podemos classificar segundo o filésofo Charles Handy (apud FLERY et al,
1992), especialista em comportamento organizacional, quatro tipos de cultura, sendo elas:

a)  Cultura do poder, que s3o empresas pautadas por resultados e o poder da

tomada de decisdo fica em prol somente dos donos, ndo havendo muitas regras e
normas, visto normalmente em empresas de pequeno porte.

b)  Cultura dos papéis, ¢ utilizado de todos os tipos de regras para deixar os
processos muito bem definidos, ndo havendo muita flexibilidade e sendo empresas
mais burocraticas

c)  Cultura das tarefas, ¢ um tipo de cultura mais autdbnoma, onde ha decisdes
descentralizadas com a finalidade e abertura para resolu¢do dos problemas com
criatividade.

d)  Cultura de pessoas, o foco nesse tipo ¢ reter funcionarios talentosos, dando a
possibilidade de desenvolvimento e crescimento pessoal e incentiva a colaboragdo
entre o grupo.

Assimilando os conceitos e outras informagdes sobre a cultura organizacional ¢

valido destacar sua importancia e os impactos diretos que ela tem dentro da organizacdo assim

como alcancar o destaque da marca.
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De uma maneira estratégica, a forca da cultura organizacional impacta todos os
ambitos da empresa, visto que seus funciondrios tendem a segui-las como um direcionamento
e a defenderem por se reconhecer como parte do grupo, além de ajudar a identificar novos
talentos que possam se encaixar e combinar com os valores da organizacdo. (MOURA, 2016)

Outro ponto a se considerar, ¢ a estabilidade ¢ a maturidade na estrutura e
seguimento da cultura pela empresa, que deve sempre manté-la atualizada para facilitar o
engajamento, reconhecimento e motivacdo de seus funciondrios, pois eles sdo o veiculo

transmissor dos valores e pressupostos chamados de “embaixadores da marca”. (MOURA,

2016)

2.1.1 Elementos da Cultura Organizacional

Neste topico abordaremos os elementos constituintes da cultura organizacional para a

compreensdo dos meios basicos que a empresa deve estabelecer para a criagdo de sua cultura.

a)  Valores

Os valores sdao o nivel mais profundo e complexo da camada da cultura
organizacional. Os valores sao os elementos mais importantes que servem como base para
toda a estrutura da cultura, o proposito para que a organizagdo foi criada pelos fundadores.
(SCHEIN, 1999)

Segundo Fernandes (2001, pg 77) * valores sdo alicerces por meio dos quais as
pessoas se apoiam para realizagdo dos objetivos das organizagdes”. Além de ser um alicerce,
os valores sdo uma ferramenta muito importante pois aproxima os membros da organizagao
uma vez que esses valores sao compartilhados.

J4 o autor Robbins (2010) conceitua valores como sendo convicgdes de um modo de
conduta de existéncia individual ou coletiva pautada por elementos que acreditam ser bom,
correto e verdadeiro.

A moldagem desses valores deve ser desenvolvido visualizando o sucesso da
organizacao considerando a visdo dos fundadores e executivos, e todo e qualquer tipo de
mudancas e expansao, visto que uma vez tragados esses elementos ndo podem ser mudados e
devem ser considerados como base para fortalecimento. Quanto mais consolidado, mais forte

e resistente serdo seus valores e beneficiard sua cultura. (MOURA, 2016)
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b) Crencas e pressupostos

As crengas e pressupostos de uma cultura organizacional sdo elementos considerados
como verdade dentro de uma organizagdo, sdo tudo o que uma organizacdo acredita por
inteiro ¢ como aquilo ird impactar na vida e comportamento de seus funciondrios.
(FREITAS,2010)

A formagdo desse conceito atende uma necessidade de conectar os propdsitos dos
funciondrios junto as organizagdes através de consisténcia e ordem, com ela € possivel seguir
o que o caminho certo, o porqué e quais atividades sdo importantes. (MOURA,2016)

Segundo Schein (2009), crengas e pressupostos sdo um dos elementos mais
importantes de uma cultura organizacional, pois ¢ a forma de definir os pensamentos e
comportamentos dos funciondrios ¢ o meio que ela ¢ disseminada ¢ que define seus
pressupostos.

As crencgas e pressupostos ¢ tudo aquilo que a empresa acredita, sdo de nivel mais
profundo na camada da cultura, que traz sua personalidade através do propdsito e das

experiéncias vivenciadas pela empresa e em grupo.

¢) Ritos, rituais e cerimonias

Os ritos constituem-se em um conjunto de atividades que expressam através de
diversas formas de expressdo cultural e as pessoas se manifestam com certos simbolos, como
gestos, comportamentos, linguagens e comemoragdes. Esses elementos da cultura
organizacional ¢ considerado de nivel artefato onde ¢ facilmente percebido porém com dificil
interpretagdo. (FLEURY, 1992)

Os rituais tem um grande poder de reforcar aquilo que os fundadores e lideres
acreditam, e ritualizar certos comportamentos ajudam a motivar e fortalecer os valores ja
estabelecidos.

Os ritos sdo facilmente identificaveis e podem ser classificados segundo Beyer e
Harrison(apud Fleury et al., 1992):

a) ritos de passagem: uma forma de entrada ou inicio de algo;

b)  ritos de degradagdo: remocgao de pessoas de status elevados;

c) ritos de confirmagdo: publicar resultados positivos, reforcar um

comportamento;
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d) ritos de reproducdao: com foco no aperfeicoamento e desenvolvimento das
estruturas;
e) ritos de redugdo de conflitos: restaurar o equilibrio entre relagdes conturbadas;
f)  ritos de integracdo: incentivar a aproximagao € unido entre os membros;
Os ritos rituais e cerimdnias podem ser alterados, criados e modificados de acordo
com as demandas ¢ as necessidades de reforcamento em determinada situagao. Cada atividade
deve estabelecer o objetivo para tal, para ndo haver o risco de diversas interpretagdes e

desfoque do que realmente importa.(FLEURY, 1992)

d) Historias e mitos

As historias perpetuadas durante os anos da organizacdo, fixa-se ensinando ou
refor¢ando que acabam sendo fixados e expostos em certos eventos. Os mitos ¢ historias
sempre presentes na construcao da organizagdo tem o papel de trazer o afeto e proximidade do
membro, com intuito de torna-lo parte daquela historia. (SCHEIN, 2009)

A origem do funcionamento de uma empresa ¢ perpetuada através de todos os anos
de vida da empresa, a narrativa das historias se ddo pela forma como tudo comegou e pelo
motivo que a empresa foi criada, isso acontece pois os fundadores criaram o relato para ajudar
nas praticas organizacionais. (MOURA, 2016)

Ao mesmo tempo em que histérias sao acontecimentos marcantes que aconteceram
no passado, mitos sdo narrativas compartilhadas, muitas vezes no imagindrio das pessoas, que
compde as historias porém nao necessariamente sdo baseados em fatos reais, podem ser mais
simbdlicos para dar sentido 4 algo que um grupo de pessoas acreditem. (FERREIRA E

LOURENCO, 2008)

e) Herdis

Através das historias em que a empresa precisou enfrentar surgem os chamados
herdis da cultura que segundo Fleury (1992 pg. 120) “nascem nos atos de coragem,
personificando os valores” e que geram comportamentos modelos aos funcionarios da
empresa.

No intuito de fomentar certos comportamentos, as pessoas que acabam se tornando
herois trazem em sua esséncia as atividades bem sucedidas mesmo tendo enfrentado riscos e

lidando com a coragem de enfrentd-los. (FLEURY et al, 1992)
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Por se tratar de pessoas que sempre sao lembradas dentro de uma empresa, os herdis
normalmente sdo pessoas com altos cargos, de geréncia ou fundadores, e sdo essencialmente
os embaixadores da marca, que tem alto poder de disseminar a cultura da empresa.

(SCHEIN,2009)

f) Normas

As normas sdo consideradas segundo Schein (2009) padrdes implicitos que se
desenvolvem nos grupos de trabalho. As normas sdo como regras determinadas sobre o que ¢
aceito ou ndo dentro da organizagao.

As organizagdes criam as normas pautadas sobre seus valores e mostra quais sdo as
condutas que os funcionarios devem seguir. Esse aspecto em conjunto com outros elementos
da cultura, devem ser como manual de instru¢cdes para mostrar o que ¢ esperado de cada

funcionario.

g) Comunicacio

A comunicagdo ¢ vista como um processo de interagdo social que faz com que as
pessoas se relacionem nos ambientes, segundo Robbins (2010 pg. 327), a comunicagdo ¢
“muito mais do que simplesmente transmitir um significado: esse significado também precisa
ser compreendido”, portanto, € necessario que a transmissao seja clara e eficiente.

Segundo Freitas(1991) as organizagdes sdo criadas a partir da comunicacdo e sem ela
ndo ha como possa sobreviver, uma vez que ¢ o alicerce para que a cultura seja sustentada e
propagada a toda estrutura da empresa.

A comunicagdo organizacional tem quatro funcdes bdsicas, sendo elas, controle,
motivagao, expressao emocional e informacao.

Os comportamentos de pessoas dentro da organizagdo tendem a mudar quando
normas sdo passadas como regras, a comunicagdo delas exerce um controle sobre esses
comportamentos. A motivagdo também ¢ uma fun¢do que esclarece o que e como devem ser
feitas as atividades a fim de melhorar o desempenho de seus funcionarios, demonstrando uma
atencdo e preocupagao com cada membro.

Ja a expressao emocional se da pela abertura e possibilidade de expressar seus
sentimentos e necessidades. E por fim, a funcdo de informacao facilita a tomada de decisdo,
mostrando dados para que possam avaliar as alternativas da melhor forma. Sendo assim, as

quatro fun¢des apresentadas por Robbins (2010), tem o intuito de mostrar que nenhuma
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funcdo ¢ mais importante que a outra, ¢ que para toda e qualquer tipo de comunicagao ira
exercer alguma dessas fungdes.

A cultura organizacional entra em unido com a comunicagdo para alavancar e
fortalecer as bases da organizagdo, com a finalidade de evidenciar cada elemento a identidade
da empresa, fazendo aproximar o profissional com o proposito organizacional. (MORETTI,
2016)

O fator chave da comunicacao como elemento da cultura estd em apresentar um novo
contratado, todo o contexto e anseios que a organizacdo tem, € a0 mesmo tempo, monitorar
se os elementos da cultura estdo realmente sendo alcangados pelos funcionarios que ja estdo
dentro da empresa.

A comunicacdo também traz a caracteristica estratégica, tendo um fluxo e
estabelecendo uma conexao, tanto quanto com empresas ¢ funciondrios, quanto de
funcionarios e funcionarios, € feita através de uma rede de conexdo, sendo uma via de mao
dupla, propiciando o didlogo dentro do seu publico de interesse. (MORETTI, 2016)

O processo de comunicacdo dentro de uma organizagdo, pode ser feita através de
diversos canais, que irdo depender da mensagem que quer ser circulada, sendo divididas entre
canais formais (redes relacionadas ao trabalho) ou informais (espontaneos, comunicagao

interpessoal). (ROBBINS,2010)

2.1.2 Cultura Organizacional X Clima Organizacional

O clima organizacional ¢ uma tematica que vem sendo estudada nas tltimas décadas
pelos gestores, pois € através dela que se determina as melhores condi¢des para melhorar a
motivacdo no ambiente de trabalho e satisfazer as necessidades dos integrantes da empresa.
(MOREIRA, 2008)

O meio interno das organizagdes, no conjunto econdmico, estrutural, estilo de
lideranga, treinamento, significado do trabalho e cultura organizacional culminam para a
alteracdo do clima organizacional de uma empresa, que pode ser percebido psicologicamente
pelos funcionarios segundo Chiavenato (1992).

O clima pode ser conceituado como um conjunto de sentimentos € no¢des que as
pessoas tém sobre a sua fun¢do, ambiente de trabalho e a empresa, o que pode afetar

positivamente ou negativamente os resultados de uma organizag¢do. (FLORES, 2016)
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Segundo Chiavenato (1999 p. 440) “o clima organizacional pode ser agradavel,
receptivo, caloroso e envolvente, em um extremo, ou desagradédvel, agressivo, frio e alienante
em outro extremo” e isso tem influéncia direta e indiretamente no comportamento dos
funcionarios.

A pesquisa de clima organizacional ¢ uma ferramenta que ajuda a empresa a medir e
intervir de acordo com o que ird refletir nos funciondrios para elevar a satisfacdo dos
membros, assim faz com que os funcionarios sejam mais produtivos, motivados, engajados e
felizes, se bem aplicado, esse tipo de pesquisa, traz um diagndstico completo da organizagdo e
mapeia onde pode-se atuar para melhorar cada ponto negativo. (MIRANDA;WNATUBA;
SEIBERT, 2015)

A comunicagdo e a transparéncia sao fatores primordiais para a efetivacao do clima
de uma organizacao, a cada passo e estratégia deve ser informado, buscando sempre um bom
relacionamento, fidelizando e deixando o funcionario confortavel para se expressar e se sentir
ouvido pela organizacdo, se importando com seu bem estar dentro do trabalho.

A principal diferenca entre o clima e a cultura organizacional ¢ que ambos se
complementam, enquanto o clima esta mais voltado para o sentimento e percep¢do que o
funcionario tem dentro da organizacdo e a cultura ¢ mais voltada para o conjunto de
propositos que move o colaborador a permanecer na empresa, criando uma identidade para se
identificarem, portanto, pode-se dizer que o clima ¢ um sinal que indica a satisfagao dos
colaboradores em relagdo aos aspectos da cultura organizacional, modelo de gestdo e

comunicagdo. (MOREIRA, 2008)

2.2 EMPLOYER BRANDING

Este capitulo tem como objetivo conceituar e detalhar o termo Employer Branding,

que em conjunto com suas estratégias busca desenvolver o tema central deste trabalho.

2.2.1 Conceito de Employer Branding

O conceito acerca sobre o assunto Employer Branding, ou o nome adotado no Brasil

113 P . r . ,
como “marca empregadora”, ainda ¢ bem reduzido, sendo uma proposta que estd em
construgdo e evolugdo no decorrer dos anos. De acordo com Clavery (2020), na década de 90
foi registrado pela primeira vez a expressdao “Employer Branding” por Simon Barrow, ele
havia participado de um evento e trouxe essa expressdo para relacionar marca empregadora

com marca comercial. A consolida¢cdo do conceito se deu alguns anos depois, em 1996, onde
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foi publicado um artigo chamado “the employer brand” no “Journal of brand management”
pelos autores Barrow e Ambler (1996), definindo Employer Branding como “o pacote de
beneficios funcionais, econdmicos e psicoldgicos proporcionados pelo emprego e
identificados com a empresa empregadora”.

O empregador com o Employer Branding tem o intuito de transmitir o seu valor,
mostrar o que o diferencia dos demais e o que ele vem a oferecer ¢ unico para os seus
trabalhadores (LACOMBE; REIS, 2016). Dessa forma, acaba fazendo a divulgacdo desses
pacotes funcionais, econdmicos e psicoldgicos que sao promovidos pela marca empregadora.
(DABIRIAN; PASCHEN; KIETZMANN, 2019 apud FARIA et al, 2021).

Assim, tal estratégia pode ser definida como “a soma dos esfor¢os da empresa para
gerenciar e equilibrar a percep¢do dos funciondrios de que ela ¢ o melhor lugar para
trabalhar”. (ITAM; MISRA; ANJUM, 2020, pg. 675 apud
FARIA;MARRA;ASSIMOS;SOUZA 2021).

A autora Clavery (2020) também traz o conceito acerca do assunto, relata que
quando pensamos em Employer Branding considera-se também gestdo da marca
empregadora, criando uma reputacdo dessa marca como empregadora no mercado, ou seja,
essa 1magem positiva ¢ reconhecida quando transmitida, passando a atrair futuros
profissionais potenciais ¢ ajudando na retengdo dos funcionarios, pois ao ver uma reputagao
positiva do local, ¢ notdvel que estard agregando para a sua evolugdo profissional.

Implementar o Employer Branding é conectar as pessoas com a marca empregadora
e criar relacionamento que ird trazer beneficios a longo prazo, que para Clavery (2020) cria-se
lagos que dificilmente serdo quebrados, falar de Employer Branding tem como significado
gerir uma marca empregadora, trazendo como pergunta: 0 que as pessoas possuem como
imagem de uma determinada marca? O que pensam a respeito da marca? A marca realmente ¢
confiadvel? Ou seja, qual a reputacdo da sua marca?

O objetivo do EB segundo Clavery (2020) ¢ criar ¢ mostrar um local diferente de
trabalho, demonstrando que essa marca se difere das demais no mercado pois sua proposta de
valor € Unica, exclusiva e que ndo se compara aos outros concorrentes, dessa forma, o real
objetivo € ser vista pelas pessoas que importam para marca de maneira positiva.

Quando se fala de marca empregadora, deve-se pensar na atragao de talentos mas que
também entenda a importancia da retengdo desses talentos, fazendo com que as pessoas que ja
estdo dentro da empresa vivenciem a cultura, os valores e acredite no proposito do local onde

trabalha. Dessa forma, Nascimento (2013) diz que quando o funcionario é motivado, quando
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o espirito de equipe ¢ fomentado dentro da empresa gera sentimento de lealdade e por
consequéncia o proprio funcionario torna-se um promotor da marca empregadora, pois o
mesmo passa a divulgar suas experiéncias profissionais vivenciadas naquele ambiente e assim
participando de acdes estratégicas.

Ela também traz a tona que employer branding nao ¢ um projeto, pois ele ndo tem
como caracteristica um final, ¢ uma atividade constante que a marca deve adotar. O EB
oferece trés niveis de beneficios que pode-se classificar como (CORREA et al, 2020):

° No parametro funcional: entende-se na perspectiva de envolvimento e
desenvolvimento da sua carreira durante sua experiéncia profissional na empresa, onde
o cliente externo e interno vislumbra o valor de pertencer a empresa que possibilita o
progresso em sua carreira. Para Souza (2020 pg. 27), “enxergar uma estrutura clara e
logica de remuneracdo na empresa ¢ um dos pontos valorizados pelos potenciais e
atuais colaboradores, pois a obtengdo de um plano de cargos e carreiras atrai bons
funcionarios e, do mesmo modo, motiva os atuais pela perspectiva de carreira”.
Assim, quando o funciondrio sente que faz parte da empresa ¢ muito mais provavel
que ele tenha interesse em desenvolver um plano de carreira no local.

° No aspecto econdmico: um salario competitivo, recompensas, bonus sao
usados como atrativos e gera uma vantagem competitiva de capital humano, sendo
um dos motivos pela diminui¢do da taxa de turnover, pois o publico-alvo das empresas
por muitas vezes colocam como fator de relevancia e influéncia salarios bem
remunerados. Para Pereira (2019) os profissionais de recursos humanos analisam as
motivacdes, necessidades e comportamentos dos colaboradores e tentam oferecer
empregos satisfatorios para atrair talentos. O empregador ¢ o fornecedor deste produto
e o empregado, o consumidor. Adotando este ponto de vista, os profissionais de RH
terdo acesso a um quadro estratégico para a Gestdo do Capital Humano e assim
diminuindo as taxas de turnover (rotatividade). Dessa forma, utilizando beneficios
pode-se diminuir a taxa de rotatividade na empresa, visto que influencia na motivagao
dos funcionarios.

° No aspecto psicoldgico: empresas que entendem seu impacto frente ao seu
produto e servigo levam o individuo a criar o desejo de trabalhar na empresa,
salientando o sentimento de pertencimento a marca, alinhamento de ideias e
perspectivas, cultura, valores e proposito. Para Browne (2012 p. 31, apud PEREIRA,

2019) “As pessoas trabalham por dinheiro, mas trabalham ainda mais para obter
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significado nas suas vidas, sendo que caso as organizagdes ignorem Os Sseus
colaboradores sentirdo falta de lealdade e comprometimento”. E necessario que a
empresa possua essa preocupacdo com o funciondrio, pois dessa maneira ¢ feita uma
conectividade com o colaborador, fazendo com que o mesmo se identifique com as

1deias da marca e seus valores.

2.2.2 Employer Value Proposition x Employee Experience

O conceito de Employer Value Proposition (EVP) estd ligado diretamente com a
cultura empresarial, e dessa forma é de extrema importancia que a cultura da empresa seja
bem definida, quais sdao seus valores, sua missdo e sua visdo, pois, a cultura ¢ a forma como
os colaboradores enxergam a empresa e passam a entender como ela realmente €.

Para Chiavenato (2010), a cultura apresenta um crescente impacto no desempenho da
empresa, caracterizando sua personalidade, comportamento e mentalidade, assim ela é um
fator predominante para o seu reconhecimento.

Sampaio (2021) acredita que o EVP ¢ parte integrante do processo de gestdo da
marca empregadora, pois define porque um determinado candidato aceitaria uma proposta de
trabalho, baseando-se no equilibrio entre as recompensas e¢ os beneficios recebidos pelos
empregados em troca do desempenho em sua atividade laboral. Entende-se que quando
traduzido para o portugués, significa proposta de valor ao empregado, o que remete a entrega
que a empresa faz aos seus clientes e colaboradores, associada a gestdo da marca.

Mas por que ter essa conexdao com EVP? Quando falamos de EVP, que tem como
traducgdo literal a proposta de valor do empregador para os colaboradores, ¢ o que a empresa
mostra como diferencial, quais sdo os seus beneficios disponibilizados que sdao exclusivos e
unicos, onde nenhum outro lugar possui. Para Clavery (2020) essas propostas de valor
consolidam o que a empresa faz com que os profissionais optem por trabalhar nela. Dessa
forma, a consolidacao da cultura.

Para Karnes (2009 apud FARIA;MARRA;ASSIMOS;SOUZA 2021), o Employer
Value Proposition trabalha com a perspectiva de ndo incluir apenas valores econdmicos €
organizacionais na marca empregadora, também verifica o que ¢ importante e significativo
para os funcionarios. Dessa maneira, de acordo com Clavery (2020), ¢ o que faz um
profissional querer e gostar de trabalhar em um determinado local, como eles percebem, se

sentem e falam sobre essa empresa, ou seja, como essa marca ¢ reconhecida.
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Para Sampaio (2021), em um mercado de trabalho cada vez mais competitivo, os
profissionais tornam-se mais criticos em relacdo as organizagdes para as quais trabalham ou
desejam trabalhar. Houve uma inversdo: atualmente, ndo sdo mais as organizagdes que
escolhem seus profissionais, mas sim os profissionais que escolhem as empresas nas quais
querem atuar. Dai a importincia de construir a imagem de uma marca empregadora

consistente e atraente.

Figura 2 - Employer Value Proposition

Aquilo que os
talentos querem

Diferenciais no
comparativo

Aquilo que a
empresa quer ¢
precisa

com a
concorréncia

Fonte: Teichinkovski apud Clavery (2021 pg. 27)

A imagem acima retrata a composicao do EVP, demonstrando de que forma deve ser
constituido para que agregue resultados positivos para a organizagdo, para Pereira (2019) um
EVP eficaz e um Branding forte sdo a chave para aumentar a qualidade e a diferenca.

Dessa forma, o EVP ¢ constituido da seguinte maneira, a partir da autora Clavery
(2020):

A.  Aquilo que os talentos querem.

B.  Aquilo que a empresa quer e precisa.

C. Diferenciais no comparativo com a concorréncia.

Progressivamente, as organizagdes estdo a demonstrar interesse estratégico em usar a
marca do empregador para atrair e reter talentos para o desenvolvimento. Ainda com Pereira
(2019), o EVP pode ser definido como uma expressdao utilizada para descrever as
caracteristicas, beneficios e formas de trabalhar que sdo necessérias para uma organizacao se
diferenciar dos seus concorrentes e ganhar uma identidade. Esses aspectos possuem impacto
econdmico na organizacdo, ndo somente nas pessoas, mas também na concorréncia € nos
proprios clientes.

O tema Employee Experience também ¢ considerado de extrema importancia pois
retrata a experiéncia do colaborador dentro da empresa, onde significa dar prioridade aos

colaboradores nas decisdes estratégicas e taticas da gestdo de recursos humanos tendo como
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proposito o desenvolvimento da satisfacdo dos colaboradores, assim como os demais temas o
Employee Experience também ¢ pouco explorado no Brasil. (BASSO, 2021)

Para Webber (2019) ¢é necessdrio construir um ambiente com diversidade de
pensamento, respeitando a individualidade e a privacidade de cada um para que possa
melhorar a experiéncia do colaborador naquele ambiente.

O termo Employee Experience (EE) diz respeito a trajetdria que o colaborador passa
dentro da empresa, desde o momento da sua entrada até seu desligamento na mesma. A
percepgdo da empresa na visdo do funcionario é moldada por todas as interagdes que passou
durante todo esse trajeto. (MAYLETT; WRIDE, 2017)

Assim, pensando em buscar entender as necessidades dos colaboradores e adotar
praticas e medidas para melhorar a experiéncia no meio em que se trabalha, o EX visa
proporcionar um ambiente organizacional cada vez melhor para consequentemente aumentar
sua satisfacao de seus colaboradores.

Com o intuito de criar experiéncias inesqueciveis, o autor Morgan (2017, apud
OLIVEIRA, 2021) relata 3 fatores que ajudam a alcangar esse objetivo, sendo elas, cultura,
tecnologia e espaco fisico.

Em uma propor¢do de  satisfagdo, o autor retrata cada aspecto atingindo
respectivamente, 40%, 30% e 30% distribuidos para cada fator. Ou seja, 40% da experiéncia
do funcionario se da pelo ambiente cultural da empresa relacionados aos aspectos de
valorizagdo do empregado, proposito da empresa, pertencimento dos colaboradores,
diversidade ¢ inclusdo, desenvolvimento, lideranga, satde ¢ bem estar.

Os outros 30% se dao pelos fatores de tecnologia, considerando a usabilidade e
aderéncia das ferramentas tecnologicas, € os outros 30% restantes sdo relacionados ao espaco
fisico, sendo a atratividade do local, flexibilidade de se trabalhar onde preferir ¢ multiplas
opcdes de ambientes no local de trabalho. (MORGAN, 2017, apud OLIVEIRA, 2021)

Quando o colaborador, segundo Basso (2021), se dd conta que estd em um ambiente
que o valoriza, oferecendo oportunidades de crescimento, ird doar o melhor de si, pois um
ambiente favoravel estimula o engajamento e a produtividade, assim impactando de maneira
positiva para a empresa. O autor também exemplifica como tornar o Employee Experience
uma realidade na empresa seguindo tais pontos:

A. Processo de selecao e contratacdo: Desde o momento do recrutamento até a

contratacdo ¢ de extrema importancia que mantenha a comunicagdo, transparéncia e
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agilidade do feedback para os futuros funcionarios, pois a primeira impressao/imagem
da empresa sera nesse momento;

B. Integracido de novos colaboradores(onboarding): Uma boa impressdo € a
recep¢do imediata do novo funcionario, proporcionando mais motivacdo e
engajamento do mesmo, dessa forma intensificando o Employee Experience;

C. Desenvolvimento e capacitacao: focar no desenvolvimento individual
também ¢ importante, devendo conhecer o perfil da sua equipe para destinar os
recursos;

D. Plano de carreira: O funciondrio torna-se mais produtivo sabendo para onde
ele pode crescer, dessa forma podendo se superar no decorrer dos anos além de gerar
maior satisfagdo por ter um plano de carreira estruturado e consolidado na empresa.

E. Demissao: O momento considerado mais delicado para um gestor, porém ¢
necessario que seja feita de forma respeitosa e com empatia para que o funcionario
saia da empresa com uma imagem positiva, fazendo bem para quem fica também.

Com essas praticas sendo consolidadas dentro da empresa € possivel gerar inimeros
beneficios a partir do Employee Experience, desde o momento de recrutamento até a
contratagdo ou até mesmo quando nao for contratado, pois a experiéncia sendo positiva os
candidatos manterdo uma postura favoravel em relacdo a empresa. Além de também manter
outros candidatos empolgados para uma futura oportunidade naquele local.

Basso (2021) relata que com o Employee Experience ¢ possivel reduzir a taxa de
absenteismo que diminui o sentimento de ndo pertencimento da empresa, pois as pessoas
quando engajadas e motivadas elas procuram estar presentes, dessa forma, melhorando a
qualidade de vida do trabalhador gerando um profissional preparado e confiante para atender

os clientes, que por fim se tornam mais satisfeitos.

2.2.3 Estratégias do Employer Branding

Para entendermos as estratégias do Employer Branding ¢ necessario compreender
que ¢ uma gestdo da marca empregadora como um diferencial da empresa, trazendo como
uma competitividade no mercado para a organizagao. Uma empresa ¢ dona de sua marca mas
ndo de sua imagem. Imagem que, na definicdo de Dowling (1986), ¢ o conjunto de
significados os quais um objeto ¢ conhecido e por meio do qual as pessoas descrevem, se

lembram e se relacionam com ele. A imagem de uma organizagdo esta nas maos das pessoas.
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Para Teichinkovski (2021) a marca empregadora pode trazer 3 beneficios para a organizacao
que sao:

° Recrutamento, retengdo e envolvimento de colaboradores: quando ha uma
estruturagao no processo de recrutamento e selegdo favorece para a equipe, pois as
pessoas que possuem 0s mesmos propodsitos e objetivos em comum serdo recrutadas
agregando para o envolvimento de todos os colaboradores;

° Custos mais baixos: com as pessoas certas o nivel de rotatividade diminui,
dessa forma os custos tornam-se mais baixos pois processos de demissdes e admissoes
sao reduzidos. Outro ponto importante ¢ que quando todos entendem o seu
proposito/papel na organizacdo fica mais facil chegar em um objetivo precisando de
menos recursos, visto que o andamento dos projetos ja sdo pensados;

° Satisfagdo do cliente: Com os propositos dos funcionarios e da empresa
alinhados, ¢ possivel criar um produto/servico de qualidade de forma que atenda as
necessidades dos clientes;

Teichinkovski (2021) diz que construir uma marca nao é somente langar um produto
no mercado, deve-se estar presente em toda a experiéncia profissional do trabalhador, deve-se
promover um “pacote”, que inclua questdes como desenvolvimento de carreira, ambiente de
trabalho, beneficios, satisfagdo social e mental, etc., com o objetivo de fazer com que os
funcionarios, de fato, tenham desejo de permanecer na organizagdo onde estdo. Assim, ¢
preciso compreender que ¢ fundamental a retencdo dos funciondrios em uma organizagao,
para Corréa et al (2020) no decorrer de uma carreira profissional, muitos trabalhadores entram
e saem das empresas por diversos motivos e isso chama-se rotatividade, porém, esse termo
traz consigo diversas consequéncias para os gestores, visto que havera um aumento de custos
que ¢ destinado para atrair e desenvolver novos talentos sempre quando um funcionario deixa
uma organizag¢ao. Para Lucena (2020) a perda de um talento causa impactos negativos na
empresa ¢ pode prejudicar sua imagem perante os clientes ou mesmo fortalecer os
concorrentes, entregando o conhecimento adquirido durante a passagem do empregado pelo
negocio.

Ainda com Corréa et al (2020), o employer branding representa uma forma eficaz de
desenvolver o capital humano diante do alinhamento de wvalores, cultura, propdsito e
possivelmente uma vantagem competitiva na perspectiva dos funcionarios. Esse alinhamento
de valores faz com que os funciondrios sintam-se parte da empresa, sendo de extrema

importancia pois sdo os colaboradores que fazem a imagem da organizagdo. O autor Souza
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(2020) diz que ha uma grande importancia na conformidade entre os principios e condutas dos
colaboradores e da marca da empresa, pois estes tornam-se essenciais no desenvolvimento da
imagem e seus valores disseminados para o publico como também pode causar efeitos
indesejaveis, comprometendo a marca e suas mensagens caso ndo haja tal convergéncia de

principios.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Neste capitulo serdo apresentados os procedimentos metodologicos utilizados na
pesquisa bem como o tipo de estudo, sujeitos do estudo, coleta, analise de dados e limitagdo

do estudo.

3.1 TIPO DE ESTUDO

Dentre os estudos existentes no quesito natureza, temos o estudo de forma aplicada,
sendo que o estudo tem o objetivo de obter conhecimento e com isso possibilitar as diversas
aplicacdes que o tema abrange.

Ainda especificando o tipo de pesquisa, escolhemos segundo Gil (2010) e de acordo
com nossos objetivos, classificar o estudo como descritivo. A pesquisa descritiva refere-se a
descricdo de certas caracteristicas de uma populagdo e identificar relagdes entre diferentes
variaveis.

Portanto, o estudo ¢ descritivo em momentos em que os objetivos da empresa serdo
detalhados e especificados, conhecer as atuais praticas da cultura organizacional e identificar
as percepgoes dos colaboradores sobre a cultura além de fazer uma anélise comparativa sobre
as nogoes da geréncia e seus funciondrios, assim como busca propor um plano de agdo que
serd pautado em melhorias para consolidacdo da cultura através das estratégias de Employer
Branding.

Quanto aos procedimentos adotados, o estudo se qualifica como um estudo de caso,
considerando que iremos analisar um unico caso dentro da empresa. Segundo Goldenberg
(2004), o estudo de caso ¢ caracterizado como o procedimento que reune diversas
informagdes detalhadas através de técnicas de pesquisas para compreender a totalidade da

situagdo e descrevé-la através de um objeto delimitado.
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Além disso, o estudo ¢ de carater exploratério para adquirir base ao tema, buscando
conhecimento em materiais tedricos como um fator preparatdrio para a exploracdo da
realidade para uma pesquisa descritiva observado no levantamento tedrico deste estudo.

O estudo tem carater de abordagem mista onde a pesquisa quantitativa preocupa-se
em quantificar os dados coletados através de estatisticas para medir os resultados, ja a
pesquisa qualitativa nao se utiliza dados para analise, trata-se de analisar os motivos,
significados, crengas e valores das atitudes. Ou seja, no presente estudo coleta dados
quantitativos para entender os aspectos da realidade da empresa referente a sua cultura e dos
dados coletados pela pesquisa quantitativa serd relacionado aos dados das estratégias
utilizadas pelo Employer Branding dessa melhor forma utilizando de ambas para solucionar a

problematica do estudo apresentado.

3.2 SUJEITOS DO ESTUDO

Quadro 5: Sujeitos do estudo

Objetivos Sujeitos

Conhecer a cultura da empresa Reserve Joias e 29 Funcionarios separados em 6 areas diferentes e 2

avaliar a visdo dos colaboradores e socios sobre a Sécios
mesma
Analisar as estratégias que empresa utiliza de Sécios da empresa
Employer Branding
Sugerir estratégias de Employer Branding que vao Autoras
fortalecer a cultura organizacional

Fonte: Elaborado pelas autoras (2022)

Para compreender sobre Employer Branding foi feita uma pesquisa bibliométrica
onde foram encontrados obras sobre o assunto para exemplificar todas as suas tematicas,
destacados como principais autores Clavery, Teichinkovsk e Schein.

Para o topico de conhecer a cultura da empresa Reserve Joias e analisar as estratégias
que a empresa utiliza de Employer Branding, utilizou-se de entrevista com a geréncia que ¢
composta de dois socios que criaram a empresa e participam como lideres gerais de todas as
areas. Como ¢ uma empresa jovem, com 7 anos no mercado, os socios saberdo todas as
estratégias utilizadas desde o inicio e terdo o controle de como a cultura foi criada e ¢
repassada aos funcionarios e foram escolhidos como sujeitos de estudo por terem acesso a

todos os tipos de informacao e sao os detentores da tomada de decisao.



41

A identificacdo de todas as informagdes sobre a percepcao da empresa pela geréncia
se deu por agendamento de uma entrevista com um roteiro pré definido para coleta de todos
os dados.

A verificagdo da percepcdo da cultura empresarial foi coletada com os atuais
colaboradores da empresa que conta com um total de 29 funcionarios sendo compostos por 7
(sete) pessoas na area de logistica, 6 (seis) na area de atendimento ao cliente, 6 (seis) na area
de personalizados, 5(cinco) pessoas que compdem a area de prospeccao de clientes, 2(duas)
pessoas em marketing/producdo de Moda, 2 (duas) na area administrativo/compras € 1 (uma)
na area de negociac¢do de clientes. Por se tratar de uma empresa mais horizontalizada foram
considerados todos os niveis hierarquicos, mesmo que as areas nao contam com um lider em
especifico, ou seja, os gestores que sdo considerados lideres gerais tendo os cargos mais
estratégicos. Dito isso, o questionario foi pensado para a coleta da percepgao de todos os
colaboradores, porém, devido as questdes mencionadas no proximo topico foi considerado
somente 18 (dezoito) dos atuais colaboradores.

Por fim, no quadro abaixo esta a relagdo dos respondentes da pesquisa perante cada

area da empresa:

Tabela 1: Detalhamento dos colaboradores respondentes

Area N° de pessoas Percentual de Respondentes
Logistica 4 22,22%
Atendimento ao cliente 4 22,22%
Personalizados 5 27,78%
Prospecgao de clientes 2 11,11%
Administrativo/Compras 1 5,56%
Negociacdo de clientes 1 5,56%
Marketing/Produ¢do de Moda 1 5,56%
Total 18 100%

Fonte: Elaborado pelas autoras (2022)

Para a realizagdo das andlises comparativas entre a percepc¢ao dos colaboradores e da
geréncia, a proposta da consolidagdo da cultura e praticas do Employer Branding para
aplicagdo na empresa, foi feita pelas autoras com base nas informacdes da entrevista, do

questionario e da fundamentagdo teorica descrita neste trabalho.
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3.3 COLETA E ANALISE DE DADOS

Neste capitulo apresentaremos os dados coletados e suas respectivas analises. Foi
apresentado o tema a empresa para despertar o interesse em saber como seus funcionarios
veem a cultura e consolidé-la para os antigos e novos funciondrios através das estratégias de
Employer Branding. No quadro abaixo mostraremos os procedimentos de coletas de dados

utilizados para cada objetivo.

Quadro 6: Coleta de dados

Objetivos Sujeitos Coleta de Dados

Conbhecer a cultura da empresa Sécios da empresa Entrevista direta, semiestruturada
Reserve Joias

Analisar as estratégias que Sécios da empresa Entrevista direta, semiestruturada

empresa utiliza de Employer

Branding

Identificar a percepcao da cultura | 29 Funcionarios separados em 6 | Questionario com questdes abertas
. . o areas diferentes e 2 Socios e fechadas

empresarial na  visio  dos

colaboradores e dos socios

Fazer um comparativo entre a Autoras -

visdo dos funcionarios e a visdo

dos sécios

Aconselhar estratégias de Autoras -

Employer  Branding para a

empresa Reserve Joias

Fonte: Elaborado pelas autoras (2022)
O levantamento de dados do referencial tedrico buscou aprofundar-se através

de bibliografias nacionais e internacionais por meio de literaturas disponiveis de modo
tradicionais e digitais (e-books) para conceitua¢do do tema em questdo para este estudo,
analisando e descrevendo o processo de conhecimento dos assuntos correlacionados ao tema
principal.

A coleta de dados referente a organizagdo foi feita em duas formas e etapas
diferentes. Foi utilizado da entrevista direta e semiestruturada e através de questionario com
perguntas abertas e fechadas para coleta de informagdes e respostas.

Na primeira etapa da coleta foi aplicado a entrevista semi estruturada, com duragao
de uma hora e meia, que conta com um roteiro pré-definido, com as perguntas chaves, e

possui uma flexibilidade para alteragdo ou complementos de novos pontos, sendo conduzida
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para maximizar a coleta de informag¢des necessarias sobre a criacdo, politicas e
funcionamento da empresa, de forma presencial com a geréncia. As entrevistas
semi-estruturadas t€ém uma caracteristica muito importante de tornar uma conversa mais leve
e espontanea, aproximando e apresentando um ambiente confortavel para abertura de
respostas mais sinceras e fidedignas. (SELLTIZ, 1987)

Na segunda etapa da coleta de dados foi elaborado um questionario aberto através da
ferramenta Google Forms para buscar a percepcao dos colaboradores atuais da empresa. Eram
esperadas 29 (vinte e nove) respostas e foram coletadas somente 18 (dezoito), ou seja 62%
dos colaboradores responderam a pesquisa de forma anénima enviada através das plataformas
de comunicacdo interna da empresa, Discord ¢ Whatsapp. O questionario foi escolhido pela
facilidade de coleta das respostas, visto que ¢ aplicado de forma online pela disponibilidade
de coleta assincrona e por manter a confidencialidade dos respondentes para que houvesse
honestidade dos colaboradores para responder cada pergunta.

O questionario foi composto por 4 (quatro) blocos de perguntas que direcionam para
a opinido e avaliacdo de uma situagdo. As perguntas se categorizam em blocos como dados
demograficos, diagnostico da cultura, valores e marca empregadora. Para as afirmagdes
fechadas foi utilizado graus de concordancias das opgdes: “Discordo Totalmente", **Discordo
Parcialmente”, “Concordo Parcialmente” e “Concordo Totalmente”. As questdes fechadas nos
ajudam a trazer objetividade nas respostas e a mensurar estatisticamente analisando de uma
forma mais conclusiva, enquanto as questdes abertas foram pensadas com o objetivo de trazer
o ponto de vista sobre o que foi lhe questionado.

A montagem do questiondrio contou com uma parte introdutoria, explicando os
objetivos da pesquisa, as sessdes com os devidos blocos de perguntas e no final um incentivo
para um sorteio para estimular que os funcionarios respondessem. Além disso, foi aplicado
um pré-teste com 2 (duas) pessoas da organizagdo para verificacdo e validacdo das perguntas,
passando por algumas alteragdes nas perguntas abertas para ficar mais claro do que se tratava
o enunciado. Em seguida, na aplicag@o oficial foi disponibilizado na primeira rodada 7 (sete)
dias para preenchimento do questionario (30/05/2022 a 05/06/2022) onde se obteve um total
de 10 (dez) respostas, na segunda rodada foi disponibilizado mais 5 (cinco) dias (06/06/2022
a 10/06/2022) para completar o questionario e tivemos mais 7 (sete) respostas, ja na terceira e
ultima rodada foi disponibilizado mais 3 (trés) dias para conclusdo do questiondrio
(11/06/2022 a 13/06/2022), onde obteve-se mais 1(uma) resposta, fechando um total de 18

(dezoito) respostas completas para analise e comparagao.
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No quadro abaixo sdao evidenciados e relacionados cada objetivo com seu respectivo

método de analise de dados.

Quadro 7: Anélise de dados

Objetivos

Sujeitos

Coleta de Dados

Analise de dados

Conhecer a cultura da
empresa Reserve Joias

Sécios da empresa

Entrevista direta,
semiestruturada

Indutiva e analise
documental

Analisar as estratégias
que empresa utiliza de
Employer Branding

Sécios da empresa

Entrevista direta,
semiestruturada

Indutiva e analise
documental

Identificar a percepgao
da cultura empresarial na
visdo dos colaboradores

e dos socios

29 Funcionarios
separados em 6 areas
diferentes e 2 Socios

Questionario com
questdes abertas ¢
fechadas

Dedutivo e Indutivo

employer branding para a

empresa Reserve Joias

Fazer um comparativo Autoras - Comparativo
entre a visdo dos

funcionarios e a visdo

dos socios

Aconselhar estratégias de Autoras - -

Fonte: Elaborado pelas autoras (2022)

No quadro 8 podemos ver 3 tipos de analise de dados para os objetivos: “Conhecer a

cultura da empresa Reserve Joias” e “Analisar as estratégias que empresa utiliza de Employer

Branding” foi utilizado da andlise indutiva para analise das informagdes considerando-se que

a coleta foi utilizado a partir da percepcdo de uma pessoa, o que levou as autoras a ter

influéncia subjetiva a partir da coleta de informagdes que sdo relevantes a pesquisa.

Ja os objetivos “Analisar as estratégias que empresa utiliza de Employer Branding” e

“Identificar a percep¢do da cultura empresarial na visdo dos colaboradores ¢ dos socios”,

além de ser utilizados a analise indutiva por buscar e relacionar a visoes e percepgoes de todos

os colaboradores pelas perguntas abertas no questionario, tendo a dificuldade de relacionar a

percepcao de uns e de outros que podem ser divergentes, a analise dedutiva que segundo Dias

(2012 p. 8) “sao utilizados fundamentos considerados verdades indiscutiveis, que chegam a

conclusdes de formas irrefutaveis, devido a sua l6gica”, ou seja, o levantamento feito através
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das questoes fechadas sera utilizado para interpretar o objetivo do estudo que buscam
resultado real.

O fato de os colaboradores concordarem ou discordarem das afirmagdes colocadas
na pesquisa, dentro das opgdes de “Discordo Totalmente”, Discordo Parcialmente”,
“Concordo Parcialmente” e “Concordo Totalmente”, gera uma margem para criar resultados
estatisticos através de pesos de cada respostas.

Foi ainda utilizado no objetivo “Fazer um comparativo entre a visdo dos funcionarios
e a visdo dos s6cios” a analise por comparacdes, onde busca similaridades e diferengas entre
as respostas dos sujeitos buscando tragar os pontos de melhoria e criacdo de novas

possibilidades de estratégias.

3.4 LIMITACAO DE ESTUDO

O estudo tem como objetivo aplicar as estratégias de Employer Branding com o
intuito de consolidar a cultura organizacional da empresa, dessa forma baseando-se apenas
nos dados coletados pelas autoras com embasamento tedrico. Por se tratar de uma empresa
com matriz na cidade de Florianopolis/SC e outras duas filias, Bélem/PA e Manaus/AM,
como uma limita¢do de estudo, por questdes geograficas, sera utilizado somente a unidade da
matriz de Florianopolis, considerando seus 29 funcionarios contratados até a data de
30/05/2022.

Para esse estudo, ndo utilizamos percepgdes de ex-funcionarios, mesmo que em
contraste com as respostas coletadas fosse de extrema importancia para assimilagdo da
imagem da marca.

Vale salientar que a pesquisa tem foco no tema de estratégias de Employer Branding
que podem consolidar a cultura de uma organizagdo, ndo se aplicando assuntos correlatos e os
resultados aqui apresentados nao poderdo ser generalizados em qualquer outra empresa do

ramo.

4 ESTUDO DE CASO
Neste capitulo apresentaremos a empresa e os resultados obtidos a partir dos
questionarios com a geréncia e funcionarios para solucionar o problema de pesquisa e atingir

os objetivos especificos.
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4.1 APRESENTACAO DA EMPRESA

A realizagdo do estudo de caso foi feita na empresa Reserve Joias, fundada em 2015,
a organizacdo ¢ uma empresa nacional de fabricagdo e distribuicdo de semijoias, e trabalha
com a revenda de semijoias para suas revendedoras, com sua sede em Florian6polis/SC, e
duas filiais, Belém/PA e Manaus/AM.

A ideia da empresa deu inicio por dois amigos engenheiros que através das
oportunidades de trabalho que os uniram, deu origem a Reserve Joias. Com a ideia de modelo
de negocio na cabeca comegaram a dar vida a marca dentro de uma pequena sala para
realizagcdo do negocio. Inicialmente a empresa fazia a venda de semijoias de luxo com uma
alta qualidade das pecas porém com um custo muito elevado.

Com apenas uma funcionaria e os dois diretores a empresa foi tomando forma,
ambos decidindo em relagdo a prospeccao, atendimento dos clientes e divulgagdao da marca.
Devido ao custo alto das pecas e consequentemente ao valor repassado aos clientes a empresa
comegou a decair em nimeros. Isso levou a grande transforma¢do da empresa mudando o
pensamento de buscar somente o lucro. Os diretores comecaram a tragar novas estratégias
para que alcancasse o maior numero de clientes e com isso surgiu o modelo de revenda
consignada das pecas e transformar as clientes em revendedoras da marca. O modelo de
negdcio passou a trazer pecas de custo menos elevado, menos luxuosas, mais classicas e
investir no relacionamento da empresa com as revendedoras, aumentando sua comissao nas
vendas e facilidade na entrada para tornar-se uma nova revendedora.

Desse modo, apds essa mudanga no modelo de negdcio, trocando o lucro pela
satisfacdo das clientes, a empresa comeca a tomar um rumo diferente, crescendo
estruturalmente e criando novos processos para adequacao na realidade em que o mundo se
encontra. Durante a pandemia de 2020, a empresa passou por alguns empréstimos para
sobreviver a crise € nao precisar reduzir seu quadro de funcionarios. Com muitas pessoas
ficando dentro de suas casas e o aumento das vendas online de produtos fazendo sucesso na
populacdo, a empresa atingiu e se aproveitou da oportunidade para ajudar as suas
revendedoras a entrarem nesse mercado online e praticarem a venda através das redes sociais
com conteudos para chamar a atencdo das clientes. A Reserve Joias conseguiu crescer em
termos de lucro com suas pecas e quantidade de pessoas que desejam ter uma renda extra com
a revenda das semijoias.

Atualmente a empresa conta com 29 funcionérios distribuidos em areas como

atendimento ao cliente, prospeccdo de clientes, cobranga e negociagdo, personalizados,
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logistica, administrativo/compras e marketing/producdo de moda. A empresa conta com a

seguinte estrutura de organizagao através do organograma:

dimento
cliente

Lider

Atendentes

Analista de
cobranca e
negociacao

Figura 3 - Organograma da empresa

Diretoria
Geral
% Her - Marketing/Pr
Prospeccdo e ’ Administrati ung
de Clientes Logistica Rerzonalicados vo/Compras Odrung;doade
Analistas de Operador Designer de Coordenadora Designer
vendas ~ de Logistica produto i Administratova g Grafico
o Supervisora =
Assistente de ki Analista de Produtora de
Supply chain SERRES L Compras Moda

e Logistica

Operadora de
operagoes e
producdo

Fonte: Elaborado pelas autoras (2022)

Cada area contém sua respectiva funcao dentro da empresa e por se tratar de uma

gestdo mais horizontalizada, somente o setor de atendimento ao cliente possui uma lider que

tem atividades de supervisdo da equipe, os demais tem como ‘“chefe” direto a diretoria geral

(composta pelos 2 gestores). Pode-se caracterizar cada area como:

a)

b)

d)

Atendimento ao cliente: suporte para quaisquer duvidas das clientes como
alteracdo de forma de pagamento, garantias, envio dos produtos, autorizagao de
pedidos e fidelizagdo dos clientes;

Prospeccdo de clientes: através de uma base de dados com clientes ja
pré-cadastradas, a 4area de prospecdo faz andlise cadastral da cliente em
potencial e faz atendimento prévio para vender o modelo de negécio da
Reserve e finalizar o cadastro para inicio das vendas;

Logistica: a area trabalha diretamente com os produtos. Fazem a montagem
das pegas, separacdo dos pedidos das clientes € a conferéncia das devolugdes
voltando-as para o estoque;

Personalizados: area de criacdo da producgdo propria com itens criados sobre
encomenda para os clientes. Essa area cria os desenhos dos modelos,
supervisiona maquina a laser e monta as pecas;

Administrativo/Compras: controla os processos da empresa com

documentacao, contas a pagar e receber, gestdo de contratagcdes e demissdes,
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atividades de departamento pessoal, compras de fornecedores de matéria prima
e InSumos;

f)  Marketing/producdo de moda: area que gera conteudo das redes sociais para
divulgagdo dos produtos, producdo de ensaios fotograficos com modelos e still

para novas colegdes.

4.2 SITUACAO ATUAL DA EMPRESA

A entrevista foi realizada com um dos gestores. Iniciou-se a coleta de dados
questionando se empresa possui um planejamento estratégico, que tem como conceito um
processo sistémico definindo o melhor caminho para ser seguido, porém, o gestor nos
informou que atualmente a empresa ndo possui um planejamento estratégico bem definido,
podendo-se notar quando foi perguntado qual a missdo da empresa, sendo respondido
“desenvolver um time de revendedoras dando oportunidade de trabalho para varias pessoas
através dos produtos de moda”, fazendo compreender o motivo do planejamento ndo estar
bem definido, pois alguns objetivos estdo bem concretizados na organizagao e outros nao.

Partindo para o conceito de cultura, o gestor tem como entendimento que é um
identidade intrinseca que acaba se criando no andamento da empresa, junto com as pessoas
que as compdem. Ele acredita que devido ao fato de ndo possuir uma cultura consolidada ela ¢
moldada de acordo com os costumes que os funciondrios trazem perante aos seus
comportamentos e dessa forma, ¢ criado pardmetros que tornam-se cotidianos. Os gestores
possuem como objetivo implantar a cultura “ideal” através de posturas e conversas, porém,
atualmente como ndo ¢ algo sélido, procuram futuros funciondrios que possuem boa energia
para que se mantenha um bom clima organizacional, ou seja, um ambiente harmonioso para
os funcionarios. Tratando disso, para os gestores € necessario trabalhar melhor esse conceito
de cultura, ndo somente, mas também desenvolvimento pessoal e sentimento de time, o
objetivo dos gestores seria engajar os funciondrios para desenvolver algo pelo bem comum,
que possa impactar a vida da comunidade, a vida das revendedoras.

Ainda se tratando do clima organizacional, o gestor informou que devido ao fato da
cultura ser moldada de acordo com os costumes dos funcionarios da empresa, quando existe
algum conflito eles tentam de alguma maneira entender se ¢ algo pontual, porém, se ¢ algo
onde todos da equipe nao estdo se identificando eles optam pela descontinuidade da pessoa na

equipe e prezam pelo bem de todos e pelo ambiente manter-se harmonioso. Dessa forma, a
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opinido do time ¢ levada em consideracdo. Para a empresa esse momento de desligamento ¢
muito dolorido, ndo possuindo um padrio e a tendéncia ¢ ter cada vez menos. Para a equipe
que fica, a restauragdo de equilibrio retorna quando novos membros chegam para compor o
time, dessa forma a pessoa que entra motivada e disposta a aprender acaba regenerando a
energia do time.

Tratando-se sobre os rituais da empresa, o gestor informou que os de feedback foram
feitos algumas vezes como cardter experimental, porém, ndo foi dada continuidade por nao ter
alguém que ficasse responsavel pela demanda. Sobre o ritual de integrag@o, informou que nao
hé especificamente, mas ao fim do més ¢ realizado comes e bebes para os aniversariantes do
més. E sobre a forma que a empresa deseja atrair novos funcionarios € que ela busca passar o
sentimento de que tudo que estdo fazendo € para as outras pessoas, a questdo social em si, do
senso de comunidade, estimulo a se desenvolver e que as pessoas podem crescer, agir € nao se
acomodarem.

Quando fala-se da histéria da empresa, foi perguntado se existia alguma pessoa ou
empresa que possuiam admiracdo e se inspiravam, foi citada a Rommanel, Boticério,
Coca-Cola, pois essas empresas conquistaram como caracteristica marca empregadora, que
tem como conceito um lugar onde as pessoas desejam trabalhar, que admiram sua conduta e
consequentemente passam uma imagem positiva para outras pessoas.

O gestor comenta que a histdria de criagdo da empresa foi visando uma oportunidade
de negocio, mercado e lucratividade, dessa forma, ndo se preocupam tanto em passar para os
funcionarios por ndo considerarem algo inspirador, atualmente o seu objetivo maior ¢
desenvolver as pessoas para que possam crescer € se tornarem independentes a partir da venda
dos seus produtos.

Falando um pouco sobre beneficios da empresa, o local ndo possui muitas regras de
conduta, ¢ um ambiente colaborativo e flexivel. Oferecem incentivos e recompensas como
aumento de salario, troca de cargo ou promocdes, além de bonificagdes por
resultado/qualidade através de gratificagdes, horarios flexiveis, prioridade em manter um
ambiente harmonioso, o que acaba agregando para que as pessoas fiquem mais satisfeitas e
ndo precisarem cumprir hordrio estipulado e mais rigoroso, torna-se mais produtivo. Esses
beneficios possuem duas vertentes de acordo com o gestor, tendo como objetivo a retencao do
funciondrio e também para premiar quando o mesmo tem orgulho do que aquela pessoa esta

construindo para a equipe.
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O desenvolvimento pessoal que a empresa oferece seria a possibilidade de migragao
para outros cargos, para o gestor justifica-se que essa migrag¢do agregara para o funciondrio
experiéncia profissional em outras areas da empresa. No momento ndo possui cursos ou plano
de carreira, porém informou que foram feitas algumas tentativas de desenvolvimento de
funcionario com cursos mas sem sucesso, ndo foi dado andamento.

Sobre o diferencial da empresa para futuros funcionarios, o gestor informou que o
ambiente ¢ harmonioso, que ha possibilidade de mudanga de setor e que existe um fascinio
por trabalhar com joias. Para os funcionarios a empresa oferece oportunidades de crescimento
conforme o desenvolvimento pessoal dando-lhe mais responsabilidades, autonomia, ambiente
agradavel e crescimento pessoal. Ele acredita que a imagem passada para os funciondarios ¢
dividida, que irdo ter pessoas que vao pensar que ¢ uma empresa que dd oportunidades,
harmoniosa e que estd em crescente evolucdo e outros que pelo fato de nao possuir gestdo, se
sentem desmotivadas, também por nao possuir um salario tao atrativo, dessa forma a visao
pode ndo ser favoravel.

O gestor ndo tinha conhecimento do conceito de Employer Branding, dessa forma
explicamos mas ndo ¢ implantado na empresa nenhuma estratégia, o gestor explicou que
estratégias geram custos para a empresa que atualmente eles nao teriam muitas condigdes. Ao
questionar sobre recrutamento e selecao, o gestor comentou que a empresa possui alguns
requisitos para contratar, ndo exigem carreira e experiéncia, se importam mais com carater
comportamental. Procuram saber a pretensdo salarial para ver se estd vidvel dentro do que a
empresa pode oferecer e analisam durante 30 dias a adaptacdo da pessoa, sendo considerado
e analisado com mais ateng@o os aspectos de atitude e comportamento.

Nao ha um processo estruturado de onboarding, quando um novo colaborador inicia
na empresa, o gestor explica que geralmente uma pessoa do mesmo cargo orienta, auxilia e
proporciona assisténcia, de modo que a cultura organizacional € passada na vivéncia com os
demais funcionarios e dessa forma ndo ha uma consolidagdo da cultura, visto que a mesma ¢
moldada de acordo com os costumes que os funcionarios trouxeram para a empresa.

Referente a rotatividade o gestor informa que a maior parte dos desligamentos
acontece por escolha da empresa e nao por vontade dos colaboradores. O comportamento, o
rendimento e a adaptabilidade em grupo sao critérios que sao levados em consideragdo para a
permanéncia de um funcionario na empresa. O gestor acredita que a taxa de desligamentos ¢

baixa mas poderia ser menor se nao fosse tdo rigoroso as exigéncias praticadas. Como o
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ambiente harmonioso ¢ um fator primordial, aquele funcionario novo que entra e desestabiliza
o grupo ndo se enquadra para continuar sua jornada, levando assim sua substitui¢do

Dessa forma, para o gestor, a empresa encontra-se em constante evolugdo e depende
muito de seus funcionarios para carregar a imagem da mesma. E extremamente importante
para os gestores que se tenha um clima agradavel e harmonioso pois entendem que esse € o
diferencial da Reserve. A empresa tem como objetivo uma relagdo mais flexivel com seus
colaboradores, buscando dar mais autonomia e consequentemente mais responsabilidades,
porém, ndo sdo rigidos quanto a horarios, apenas solicitam que os funcionarios tenham
organizagdo e entreguem suas tarefas no tempo correto. Os gestores possuem interesse em ter
um maior controle da sua marca, porém isso envolve custos que no nivel atual da empresa
ficaria inviavel adaptar modelos muito tecnoldgicos, informaram que de acordo com suas
condigdes ja tentaram implantar algumas de suas estratégias, porém sem sucesso.

Pode-se concluir que, para o gestor a empresa possui interesse em ofertar mais
beneficios de acordo com o desenvolvimento e entrega de seus funciondrios, entende que
atualmente o seu salario ndo ¢ o melhor do mercado mas que ¢ composto com atributos que
outros lugares ndo possuem, por exemplo, boa localizagdo, flexibilidade e ambiente

agradavel.

4.3 PERCEPCAO FUNCIONARIOS

Neste topico serdo apresentadas as analises sobre a percep¢dao dos funcionarios
referente ao tema e as correlagdes para verificar referente a cultura, os beneficios
disponibilizados pela empresa e a visdo de marca empregadora.

A pesquisa foi dividida em 4 grandes blocos a fim de categorizar as perguntas assim

facilitando a andlise de cada item.

4.3.1 Dados Demograficos

De inicio comecaremos as analises pelos dados demograficos para entender o perfil
dos funciondrios respondentes que podem por sua vez influenciar no perfil da empresa. A
primeira pergunta foi para caracterizar o setor dos respondentes da pesquisa.

Percebe-se que temos pelo menos um respondente de cada area com maior
frequéncia nas areas de personalizados (27,8%), logistica (22,2%) e atendimento ao cliente

(22,2%). Dando uma visdo mais geral e abrangente da percepcao da empresa como um todo.

Grafico 1 - Setor que trabalha na empresa
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Setor que trabalha na empresa

18 respostas

@ Administrativo/Financeiro/Compras
@ Atendimento ao Cliente
© Logistica
@ WMarketing/Produgéo de Moda
‘ @ Negociago
‘ @ Personalizados
[ ) Prospecgéao de Clientes

Fonte: Retirado do questionario elaborado pelas autoras (2022)

Além de ser perguntado referente a sua area, foi questionado o tempo que cada
respondente esta na empresa e percebeu-se que 33,3% esta na empresa em um periodo entre 6

meses a 1 ano conforme nos mostra o grafico 2.

Grafico 2 - Quanto tempo vocé trabalha na empresa?

Quanto tempo vocé trabalha na empresa?
18 respostas
@ Menos de 6 meses
@ de 6 mesesa1ano
@ Entre 1a 2 anos
@® Entre 3e 4 anos
A @ WMais de 4 anos

Fonte: Retirado do questionario elaborado pelas autoras (2022)

Temos o entendimento que a empresa possui funcionarios com pouco tempo de
contrato dentro da empresa sendo a maioria, 36% (6 respondentes) com 6 meses a 1 ano de
contratacdo, e as outras duas categorias mais respondidas (4 respondentes em cada) estdo
com menos de 6 meses de contrato e na categoria de 1 a 2 anos. Nas categorias de mais tempo
de empresa temos 3 respondentes entre 3 e 4 anos e somente um respondente na categoria de

mais de 4 anos de empresa. Percebe-se que a idade de empresa de cada colaborador pode vir a
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influenciar a sua percepcdo da empresa como marca empregadora, o que vai se concretizar de
acordo com o andamento das demais perguntas durante o questiondrio.

J& gréafico 3 nos mostra a faixa etdria dos funcionarios da empresa, temos a maioria
dos colaboradores na faixa mais jovem entre 18 e 25 anos, representando 77,8% dos
respondentes (14), além disso, temos 16,7% na faixa de 26 a 33 anos (3 respondentes) e 5,6%
na faixa de 34 a 41 anos (1 respondente). Percebe-se que na coleta de dados ndo obtivemos

nenhum colaborador menor que 18 anos e acima de 41 anos.

Gréfico 3 - Idade

|dade

18 respostas

@ Até 18 anos

@ De 18a 25 anos
De 26 a 33 anos

@ De 34 a41 anos

@ Acima de 42 anos

Fonte: Retirado do questionario elaborado pelas autoras (2022)

4.3.2 Diagnostico Cultura Organizacional

Em um segundo bloco da pesquisa foi estabelecido algumas perguntas com caracter
de diagnosticar a visdo dos funciondrios sobre a cultura da empresa.

A pergunta do grafico 4 nos mostra que 55,6% dos respondentes da pesquisa nao
conhecem a missdo da empresa Reserve Joias e apenas 44,4% (8 respondentes) conhecem a

missao.
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Grafico 4 - Vocé sabe qual ¢ a missdo da empresa?

Vocé sabe qual é a missdo da empresa?

18 respostas

® sim
® Nao

Fonte: Retirado do questionario elaborado pelas autoras (2022)

Ao responder a pergunta anterior como positivo, a maioria dos funcionarios
conseguiu conceituar com palavras chaves a missdao como "independéncia financeira das
consultoras”, “impactar a vida das pessoas através das semijoias”, “ajudar as consultoras a se
desenvolverem pessoalmente e financeiramente” e “oferecer estética e beleza para encantar as
clientes”. Com as respostas coletadas, os funcionarios acreditam que a missdo da empresa esta
sendo alcancada e como exposto a missdo estd, segundo os funcionarios, voltada para melhor
atender seus clientes.

Outro ponto questionado foi a importancia de cada beneficio oferecido pela empresa
que cada colaborador considera mais importante, considerando a escala de 1 a 5: “1- ndo ¢
importante para mim” e “5- muito importante para mim”. Dentre os respondentes, verificamos
que o beneficio mais relevante para os funcionarios da Reserve Joias € o horario flexivel com

a nota mais alta (5), classificado por 10 respondentes, logo apds vem elencado o crescimento

profissional e o relacionamento com os colegas com 9 respondentes.

Grafico 5 - Quais aspectos mais te atraem na empresa?

Quais aspectos mais te atraem na empresa? Classifique em nivel de prioridade onde 1- ndo & importante para vocé & 5 € muito importante

LR 3 3 EE: EES

Horario Flaxive! Crescimanto profissional Promoges Alteragao da cargos

Fonte: Retirado do questionario elaborado pelas autoras (2022)

Ambos os beneficios elencados mais importantes para os colaboradores da Reserve

Joias, pode-se dizer que sdo fatores de extrema importancia, pois tanto os gestores quanto os
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funcionarios classificam esses aspectos proprio da empresa, considerando-se um ponto
positivo perante outras empresas, fazendo com que os funciondrios optem por continuar na
organizacao, tornando-se um dos motivos que retém seus colaboradores.

No segundo momento do bloco de perguntas iniciou-se a parte da compreensdo da
cultura organizacional da Reserve pelo olhar dos funcionarios. Para assimilar e vincular as
respostas, investigamos como a cultura ¢ passada aos funcionarios, como missdo, visao e
valores. A principio, a primeira pergunta foi entender se a cultura da Reserve foi apresentada
no ato em que o funciondrio entrou na empresa, 55,6% dos funcionarios (10 pessoas),
responderam que ndo e os outros 44,4% (8 pessoas) responderam que sim. Ao pedir que
descrevessem a cultura da empresa em suas palavras, os funcionarios tiveram dificuldade em
descrevé-la e caracteriza-la, tendo diversas visdes sobre a mesma, conforme mostra o quadro

abaixo:

Quadro 8 - Caso a cultura apresentada ndo seja a mesma vivenciada em seu dia a dia, como vocé descreveria esta
cultura com as suas palavras?

empresa ainda era relativamente

questionar as coisas, entdo acaba

Algumas tarefas foram | Apesar de ter sido passada bem | E uma cultura jovem que busca
implantadas e  procedimentos | superficialmente a cultura da | entender os colaboradores em
foram mudados empresa, acredito que com o | algumas situagdes

tempo foi ficando mais claro no

dia a dia
Quando entrei na Reserve a [ Eu sempre fui uma pessoa a | Inicialmente  tinhamos  uma

supervisora no nosso setor hoje em

pequena, ndo foi me passado | que a liberdade e valores que vejo | dia ndo usamos mais desta forma e
referente a cultura organizacional | na empresa sdo algo do meu dia a | creio que para nds funciona
mas sempre foi um ambiente | dia. perfeitamente

calmo, de respeito, relacdes

respeitosas.

uma otima experiéncia. Nao foi Confusa

Sempre ser gentil, e que o didlogo
sempre ¢ o melhor caminho,
também que caso ndao haja uma
boa adaptacdo em algum setor
pode haver uma troca de setor,
para que todos saiam beneficiados,
etc

E a mesma vivenciada no dia a
dia. Buscando sempre um
atendimento excelente com nossos
clientes ¢ o bem estar dos
colaboradores

Acho que faltam estimulos ou
outras maneiras de reafirmar a
cultura dentro da empresa. Quando
entrei foi citado a pré-atividade e
salario conforme a performance de
cada um, eu tenho em mente essas
informagdes desde entdo, mas
sinto que outros colaboradores niao
tem

Setor sem
autoridade

uma pessoa de

Nao foi apresentada

Esta tudo ok

Fonte: Retirado do questionario elaborado pelas autoras (2022)
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Com o intuito de se aprofundar mais, foi questionado aos funcionarios “como foi sua
adaptagdo a cultura atual”. Todas as respostas foram positivas e informam que a adaptagao foi
de maneira tranquila, natural e no decorrer do tempo que estava dentro da empresa, € que os
colegas de trabalho foram prestativos nesses momentos. Os funcionarios informam que a
cultura ndo foi apresentada formalmente, mas que no decorrer do tempo que estdo dentro da
empresa ela vai se moldando, pois acreditam que a cultura busca entender o que os
colaboradores precisam. Dizem também que o didlogo funciona perfeitamente na empresa e
que quando necessario ocorrem trocas de setor para facilitar a sua adaptabilidade. No mais, de
acordo com as respostas dos funciondrios, a cultura organizacional funciona conforme a
empresa foi crescendo, os proprios funcionarios passaram a entender no dia a dia a cultura e
assim reproduzindo os valores que eram considerados importantes quando novos
colaboradores entravam entendiam que deveriam reproduzir os mesmos valores € assim os
faziam também. Para os funcionarios a cultura funciona quando vivenciada no decorrer do
tempo, porém acreditam que poderia ser melhor estimulada, pois esses novos que chegam
acabam ficando perdidos enquanto muitos ja haviam aprendido na pratica e como ndo hd uma
pessoa responsavel por transmitir a cultura, fica mais dificil que se entenda desde o principio.

Os funciondarios acreditam que a cultura foi construida aos poucos e que puderam
vivenciar acreditando que houve um processo de adaptacao, alguns informam que por se tratar
de uma empresa que ha um cooperativismo entre os funciondrios € necessario que os novos
tenham interesse em interagir, coexistir e adaptar-se ao meio que ele estd, para dessa forma
fazer parte diante dos funciondarios que ja estavam na casa houve bastante prestatividade.

Tratando um pouco sobre motiva¢ao dos funcionarios, perguntamos “De acordo com
seu tempo de empresa, vocé se sente motivado em vir trabalhar na maioria dos dias? Explique
um pouco do motivo” tivemos resultados bastante interessantes. A maioria das respostas se
concentra em que os funcionarios estdo motivados e que o ambiente ¢ agradavel, porém falta

algo para intensificar e promover esse sentimento. Seguem algumas respostas:

Quadro 9 - Vocé se sente motivado a vir trabalhar todos os dias? Explique um pouco do motivo

“Continuo motivada pois tenho esperanga que “Mais ou menos. Sinto que a empresa esta de certa
tenhamos um plano de carreira (um norte, digamos forma estagnada e parece que nao vai mudar/crescer.
assim) conforme a empresa vai crescendo, objetivos | Ao mesmo tempo, sinto que este crescimento

mais definidos.” depende um pouco de cada colaborador, entdo tenho

esperangas da evolucdo da empresa e tento vir com
energia para contribuir com o que estiver ao meu
alcance.”
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“Mais ou menos. Moro muito longe, seria legal um
sistema hibrido.”

“Gosto bastante de ir trabalhar, porém a falta de
valorizag@o para com as pessoas me desmotiva um
pouco.”

“Quase sempre sim mas faltam motivos quando
comparo com outras empresas”

“Sim o ambiente e saudavel”

“Sim, gosto do ambiente de trabalho e da forma
como vejo quando algo que sugeri foi colocado em
pratica”

“Sim, me sinto motivada. Eu gosto de exercer a
minha funcio, e acredito que ela (assim como as
demais fungdes na empresa) contribui para o impacto
positivo na vida das pessoas”

“Sim, minha equipe trabalha muito bem em conjunto,
€ nossa comunicagao ¢ muito boa também, acredito
que isso seja uma das minhas motivagdes, pois
priorizo muito a harmonia no ambiente de trabalho”

“Sim. Muitas coisas me motivam, o ambiente, as
pessoas, o trabalho que fago aqui, as pessoas que
atendo. Coisas simples também me motivam como
ter gua para os colaboradores, uma mesa pra
trabalhar, ambiente limpo e agradavel. Sdo as coisas
simples que fazem a diferenca”

“Sim, como que eu iniciei com um novo setor me
sinto motivado pela liberdade de
criar/melhorar/agregar coisas novas todo dia.”

“Sim. Acredito que isso ¢ um reflexo das mudangas e
possibilidades de melhorias que foram mostradas
para mim nos meses anteriores. Possibilidades para
mim como colaboradora.”

“Na maioria das vezes sim”

“Ambiente de boa convivéncia”

“Na maioria dos dias sim, por ser um ambiente
agradavel, onde ¢ possivel interagir com colegas e
tirar davidas”

“Sim com certeza, ambiente leve”

“Sim”

“Sim.”

Fonte: Retirado do questionario elaborado pelas autoras (2022)

Uma resposta em especifico mostra como estd a localizacdo da empresa de acordo

com a piramide de Maslow, ou seja, sobre a hierarquia de necessidades da empresa. Segundo

Chiavenato (2006) as necessidades dos seres humanos estao identificadas da seguinte forma:

1. Necessidades fisiologicas: Necessidades inatas, como alimentacdo e repouso;

2. Necessidades de seguranca: Necessidade que as pessoas possuem de se

proteger;

3. Necessidades sociais: Necessidade de aceitagdo em um grupo;

4.  Necessidades de estima: Esta ligada com sua auto-avaliacao;

5. Necessidades de auto-realizagdo: Sao necessidades elevadas, as pessoas

procuram se desenvolver continuamente o seu potencial no decorrer da sua

vida.
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O funcionario responde “Sim. Muitas coisas me motivam, o ambiente, as pessoas, o
trabalho que fago aqui, as pessoas que atendo. Coisas simples também me motivam como ter
agua para os colaboradores, uma mesa para trabalhar, ambiente limpo e agradavel. Sao as
coisas simples que fazem a diferenca.” Visto que as necessidades consideradas como
motivadoras sdo necessidades que estdao classificadas como fisiologicas (ter acesso a agua,
ambiente limpo, um local para trabalhar) sdo basicas, necessidades primarias que previnem a
insatisfacdo do funcionario e dessa forma entende-se que elas nao motivam, porém fazem

parte do processo para atingir a autorrealizagao.

4.3.3 Valores da empresa

Os resultados obtidos nas perguntas deste bloco nos traz as percepcdes de cada valor
que a empresa preza através dos funcionarios, considerando que as métricas utilizadas foram:
1- Discordo totalmente, 2- Discordo parcialmente, 3- Concordo parcialmente e 4- Concordo
totalmente, temos os seguintes resultados abaixo.

Um dos valores dentro da cultura da Reserve Joias ¢ a harmonia, as perguntas visam
identificar tracos que os colaboradores acreditam que se encaixam em um ambiente
harmonioso e que se sentem a vontade dentro do ambiente de trabalho. No quadro 11 mostra o

resultado individual de cada pergunta e o resultado geral do item em conjunto.

Quadro 10 - Valor Harmonia

Item Descriciio da Pergunta Média
Eu me orgulho de trabalhar nessa empresa 3,7
Eu me sinto confortdvel com a minha equipe de trabalho 3,5
O dia a dia de trabalho ¢é agradavel 3,6
O meu trabalho impacta negativamente na minha vida pessoal 1,3
HARMONIA (Eu confio nos meus colegas de trabalho 34
Meus colegas de trabalho me ajudam quando hé necessidade 3,7
Trabalhar aqui me proporcionou fazer novas amizades 3,8
Eu me sinto segura(o) e confortavel dentro do ambiente de trabalho 3,8
Média Percepc¢ao Geral do Item 3,6

Fonte: Retirado do questionario elaborado pelas autoras (2022)

O resultado da média geral da categoria harmonia ¢ de 3,6, que demonstra que esse
aspecto ¢ expresso na cultura com uma grande intensidade pela percepcao dos funciondrios. O
ponto com média mais alta (3,8) que foi considerado pelos colaboradores, ¢ a possibilidade
que a empresa permite em fazer novas amizades e o sentimento de conforto e seguranga

dentro do ambiente de trabalho.
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Outro item estudado foi referente ao valor de comprometimento. O resultado médio
dessa categoria foi de 3,3 e seus principais pontos € saber se esse valor estd presente nas

acoes dos funcionarios da Reserve, conforme mostra o quadro 12.

Quadro 11 - Valor Comprometimento

Item Descricio da Pergunta Média

A comunicagdo ¢ clara e transparente entre a geréncia e os setores dentro da

empresa 2,7
A comunicagdo ¢ clara e transparente entre os setores da empresa 3,1
A comunicacao € clara e transparente entre os colaboradores do meu setor 3,6
Eu me sinto confortdvel em pedir feedbacks aos meus colegas 3,3
Eu me sinto confortavel em pedir feedbacks para a geréncia 2,9
COMPROMETIMENTO |Eu acredito que a empresa se preocupa com os funcionarios 3,1
A empresa oferece o conhecimento necessario para a realizagdo do meu
trabalho 3,3
Eu indicaria um amigo para trabalhar aqui 3,5
Eu acredito que meu trabalho impacta nos resultados gerais da empresa 4,0
Eu consigo visualizar como meu trabalho impacta diretamente as clientes 3,9
Média Percepcio Geral do Item 3,3

Fonte: Retirado do questionario elaborado pelas autoras (2022)
O ponto mais baixo nessa categoria foi referente a comunicagdo da geréncia com os

setores da empresa, batendo 2,7 na média das respostas.

A Autonomia e a iniciativa sao valores muito importantes para a empresa, uma vez
que a liberdade de se expressar sobre todos 0s processos da empresa sempre estd aberto a cada
pessoa que compde a organiza¢cdo. Ambas obteve um valor médio de 3,1 e as perguntas foram
relacionadas para saber se os funciondrios entendiam que a empresa oferecia esse tipo de

valor e se encaixavam nessas respectivas categorias.

Quadro 12 - Valor Autonomia

Item Descriciio da Pergunta Média
Eu acredito que a geréncia reconhece o meu potencial 32
O resultado do meu trabalho é valorizado 3,2
AUTONOMIA Eu acho que o meu salério € justo para as atividades que desempenho 2,9
Eu me sinto confortdvel em expor minha opinido mesmo se for oposta a opinido
alheia 2.9
Média Percepc¢ao Geral do Item 3,1

Fonte: Retirado do questionario elaborado pelas autoras (2022)

A pergunta com a média mais baixa (2,5) do item iniciativa foi de que as sugestdes

ndo sdo frequentemente colocadas em praticas em outros setores, com isso refor¢a que os
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funcionarios podem ter iniciativa para dar sugestdes mas nem sempre a empresa acaba
aplicando-as. Fazendo entender a questdo anterior que diz respeito a comunica¢do com o0s
gestores ser falha, ¢ necessario que as ideias dos funcionarios sejam ouvidas principalmente
pelo fato deles viverem a empresa na pratica e terem uma aproximagao maior com o0s
processos operacionais, além de despertar uma motivacdo maior para os funcionarios por

sentirem que fazem parte da organizacao.

Quadro 13 - Valor Iniciativa

Item Descricao da Pergunta Média
Eu procuro sempre propor novas ideias 33
Minhas ideias sdo frequentemente levadas em consideragao 2,9
Eu tenho liberdade para assumir novas responsabilidades 3,1
INICIATIVA
Tenho autonomia para colocar em pratica minhas ideias 3,1
Minhas sugestdes sdo frequentemente colocadas em pratica em outros setores 2,5
Média Percepciio Geral do Item 3,1

Fonte: Retirado do questionario elaborado pelas autoras (2022)

Com os resultados abaixo, com uma média de respostas em 3,3 indica um ponto
muito interessante na cultura, a empresa promove a valorizagao do esforgo pessoal e vontade
de crescer através dos cargos dentro da organizacdo, o esforco e dedicagdo de cada
colaborador deve contar para sua carreira e sucesso dentro da empresa, porém com o valor de
desenvolvimento pessoal e profissional, pela visdo dos colaboradores precisa ser um ponto
relevante a ser discutido, os pontos mais baixo dessa categoria foi de 2,6 nas afirmagdes em

que a empresa incentiva a buscar novos conhecimentos € incentiva a buscar os interesses

profissionais.
Quadro 14 - Valor Desenvolvimento Pessoal e Profissional
Item Descricao da Pergunta Média
A empresa me incentiva a buscar novos conhecimentos para o meu setor
atual 2,6
A empresa me incentiva a buscar meus interesses profissionais 2,6
Consigo enxergar meu historico de desenvolvimento dentro da empresa 3,4
DESENVOLVIMENTO
PESSOAL E Tenho visdo de que irei crescer dentro da empresa 2,8
PROFISSIONAL Eu me sinto realizado profissionalmente no cargo em que atuo 2,9
Estou disposta(o) a estudar para aprimorar minhas habilidades profissionais | 3,7
Sinto que estou me desenvolvendo profissionalmente 33
O ambiente de trabalho é adequado para realiza¢do das minhas atividades 3,5
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Eu possuo todas as ferramentas fisicas e digitais para desempenhar minhas
atividades 3,7

Média Percepcao Geral do Item 33

Fonte: Retirado do questionario elaborado pelas autoras (2022)

O gréfico abaixo representa um resumo das respectivas notas de cada bloco de
valores assim questionados em ordem crescente de resultado.

Grafico 6 - Resumo Resultado por Grupo

Resultado por Grupo

Harmonia 3,6
Desenvolvimento 33
Pessoal e Profissional d
0
g Comprometimento 33
= .
- Autonomia 31
Iniciativa
0 1 2 3 4

Meédia

Fonte: Retirado do questionario elaborado pelas autoras (2022)

Considerando-se dentro da escala, uma média considerada baixa seria de 2,5, porém
para critério deste estudo, os pontos com a média abaixo de 3 também sera julgada como
abaixo do esperado. Percebe-se que no resumo, todos os grupos em questao estdo acima dessa
média estipulada, os dois resultados médios foram os valores de autonomia e iniciativa,
enquanto os de resultados mais altos foram os grupos de harmonia e desenvolvimento pessoal
e profissional.

Apesar da diferenca entre o grupo com a média mais alta e o de média mais baixa,
ambos estdo na faixa acima da média 3, sendo assim os aspectos considerados nos grupos
estdo no minimo moderadamente presentes e explicitos na cultura empresarial, sendo atingido
pela percepc¢ao dos funcionérios.

Portanto, ¢ correto afirmar que todos os tragos de valores estdo presentes, uns mais
intensos que outros, devendo ser trabalhados os pontos que ndo atingiram a média minima de

3. Sendo os cinco topicos com as notas mais baixas no grafico a seguir:

Grafico 7 - Perguntas com resultados mais baixos



Minhas sugestoes sao
frequentemente colocadas
em pratica em outros
setores
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conhecimentos para o
meu setor atual
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buscar meus interesses
profissionais

A comunicagdo é clara e
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geréncia e os setores
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Fonte: Retirado do questionario elaborado pelas autoras (2022)
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4.0

Por fim, no gréfico abaixo temos os pontos com o maior resultado, sendo eles:

Eu acredito que meu ‘
trabalho impacta nos
resultados gerais da

empresa

Eu consigo visualizar
como meu trabalho
impacta diretamente
as clientes

Trabalhar aqui me
proporcionou fazer
novas amizades

Eu me sinto segura(o)
e confortavel dentro do
ambiente de trabalho

Eu me orgulho de
trabalhar nessa
empresa

Grafico 8 - Perguntas com resultados mais altos
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Fonte: Retirado do questionario elaborado pelas autoras (2022)

Os tragos com as maiores pontuacdes nos revela que apesar da média geral do valor
harmonia ser a maior, categorizando e abrindo para as perguntas individuais temos as
melhores médias dentro do aspecto de comprometimento, sendo assim, a presenga de ambos
os valores sdo os mais percebidos dentro da empresa, especificando os topicos de relagdes

interpessoais e importancia do seu trabalho para o resultado final da empresa.
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Fica evidente que apesar de muitos respondentes terem afirmado que nao sabem qual
¢ a cultura da empresa, na pratica, os valores sdo transmitidos entre os funcionarios no dia a
dia, sendo percebido inconscientemente mesmo que ndo haja nada que esteja escrito a respeito

que ¢ muito valorizado pelos membros da organizagao.

4.3.4 Marca empregadora

Neste topico busca-se entender como os funcionarios veem a empresa em que
trabalham em aspectos gerais em conjunto com a cultura e os beneficios por ela oferecidos.

Em pergunta aberta foi questionado qual beneficio os funciondrios sentiam falta de
receber e com diversas discussdes pelos respondentes tivemos a maioria buscando aumento
no valor de vale alimentagdo, busca de plano de satde, participacdo nos lucros e bonus de
saldrios mais claros.

Outro ponto debatido no questionario era entender se o funciondrio tinha interesse
em ocupar outros cargos dentro da empresa, obtivemos 50% das respostas manifestando
interesse na mudanca de cargo por buscar desenvolvimento em outra area e por questdes de
aumento de salario e 50% dos respondentes ndo tendo interesse por motivos de querer se
desenvolver somente na area que atua e ndo tendo interesse em outra area que a empresa
possa oferecer.

No questionario foi colocado uma pergunta para que os respondentes colocassem 3
palavras que descreviam a Reserve Joias, pode-se vé-las no quadro abaixo a quantidade de

vezes que cada palavra foi citada pelos funcionérios.

Quadro 15 - Palavras de descrevem a empresa

Ranking Palavra Chave Quantidade de respostas

1° Flexibilidade 10

2° Equipe Acolhedora 5

3° Inovadora 3
Clientes
Parceria

4° Liberdade 2
Conhecimento

5° Respeito 1
Cultura
Autonomia
Centralizacdo das informagdes
Oportunidade
Experiéncia
Transparéncia
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Crescimento
Seriedade
Qualidade de produtos
Calmo
Indecisdo
Confusa

Fonte: Retirado do questionario elaborado pelas autoras (2022)
Podemos ver palavras que remete aos valores da organiza¢do, o que ¢ de suma

importancia que ¢ percebido pelos funcionérios, conclui-se também que como uma marca
empregadora as palavras que mais descrevem a organizacdo em sua maioria foram mais
positivas do que negativas, o que favorece a imagem da organizagdo perante seus
funcionarios.

Para finalizar, a pergunta coletada no questiondrio foi referente a empresa.

Grafico 9 - Essa ¢ uma boa empresa para se trabalhar

10 11 (61,1%)

7 (38,9%)

0 (c‘)%) 0(0%)

1 2
Fonte: Retirado do questionario elaborado pelas autoras (2022)

A pergunta no questiondrio foi para entender relacionado a satisfagdo geral do
colaborador com a organizagdo. Temos 61,1% dos respondentes concordando totalmente com
a afirmacdo e 38,9% concordam parcialmente. Com esses indices de respostas pode-se
concluir que os funcionarios da Reserve Joias estdo satisfeitos com a organizagdo, porém
alguns pontos, principalmente os beneficios citados anteriormente precisam ser melhor

trabalhados para atingir a concordancia total nesse ultimo item.

4.4 ANALISE COMPARATIVA

A partir das respostas dos funciondrios e do gestor ¢ possivel notar muitas
caracteristicas da empresa que estdo conectadas no decorrer da vivéncia de cada um no
ambiente. Podemos observar que os proprios colaboradores ajudaram na estruturagdao da
cultura organizacional a partir de suas contribui¢des no questionario. Partindo do principio, o

conceito de cultura organizacional que foi citado no referencial tedrico por Fernandes (2001),
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a cultura da empresa ¢ unica e exclusiva, o que faz com que a Reserve Joias, seja
memorizada pelos elementos culturais mais do que financeiros.

Na Reserve Joias pode-se notar que para o gestor a cultura ¢ definida no andamento
da empresa junto com as pessoas que estdo participando dela, acredita que seria interessante
promover lideres para expandir essa cultura, porém entende que atualmente a mesma foi
desenvolvida no dia a dia. Também acredita que quando ndo se tem uma definicdo bem
estruturada ela acaba definindo automaticamente, outra informacao importante ¢ que, o
comportamento dos colaboradores antigos por trazer uma cultura de fora tornam-se
parametros para novos, dessa maneira a cultura propriamente da empresa acaba se perdendo
pois ndo esta bem implantada.

E possivel fazer uma comparagio quando observa-se as respostas dos funcionarios
no momento em que questionado se a cultura foi apresentada quando ingressou na empresa, €
55,6% (10 respondentes) informaram que ndo, isso relacionado ao fato de que a maioria da
empresa conta com funcionarios com menos de um ano de casa, acaba sendo prejudicial, uma
vez que se ndo conhecem a cultura, podem nao se identificar com a empresa e repassar algo
cultural de forma equivocada.

Ja os 44,4% dos entrevistados informa que a cultura organizacional foi apresentada
quando ingressou na empresa, porém quando perguntado “como vocé descreveria a cultura
com suas palavras”, nota-se que muitos informam que para reafirmar a cultura, faltam-se
estimulos para que todos tenham em mente o proposito e uma pessoa responsavel por
acompanhamento para reafirmar frequentemente para que no decorrer do tempo os
funcionarios possam estar sempre cientes da cultura da empresa.

Essa porcentagem nos informa que a cultura apresentada foi transmitida
superficialmente e com o tempo ela ficou mais clara, exemplificando o que o gestor veio a
dizer, os colaboradores explicam que especificamente a adaptabilidade dos novos acaba sendo
de maneira mais fluida, visto que o clima ¢ sempre estimulado para que seja harmonioso.
Entdo, ¢ possivel notar que o assunto ¢ tratado na empresa, porém com pouca frequéncia, o
que prejudica a mesma pois seus funcionarios muitas das vezes trabalham sem compreender o
que a empresa considera como importante e acredita.

Utilizando-se as caracteristicas da cultura organizacional elencadas por Chiavenato
(1992), temos a adaptabilidade (flexivel para adaptar e integrar novas atividades), senso de
identidade (reconhecer a trajetoria da organizag¢ao e compartilhar os objetivos), perspectiva do

meio ambiente (obter uma visao realista do meio que estd inserido e diagnosticar), integracao
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entre os participantes (incluir todos a rede colaborativa). A partir das respostas € possivel
notar pontos que podem ser melhorados e assim pode-se desenvolvé-los e pontos que podem
ser reaproveitados dentro da empresa segundo os dados coletados.

Integragdo entre os participantes, perspectiva do meio ambiente e adaptabilidade sdo
pontos que podem ser reaproveitados, visto que de acordo com o gestor ¢ feito encontros
mensais onde comemoram metas batidas e aniversariantes do més, contribuindo para a
inclusdo na rede colaborativa da empresa, onde os funcionarios sentem-se parte, a
comunicacdo ¢ feita e apresentada de maneira realista do mercado que estdo inseridos, pode
ser melhorado, mas esta presente na empresa. A adaptabilidade € possivel notar com algumas
respostas dos funcionarios, onde o mesmo informa que sente-se mais motivado quando
oferece ideias e elas sdo colocadas em pratica, acredito que seja um ponto a melhorar pois
além de contribuir para a cultura ser mais sélida, motiva os funcionarios.

Sobre o senso de identidade, ¢ possivel notar que ¢ uma area que deveria ser melhor
desenvolvida, pouco se fala sobre a trajetoria, inspiragdes, seus herdis e até mesmo seus
propositos. Alguns funciondrios sentem que a empresa esta estagnada e aparenta que nao ira
crescer. Sentem também que ndo possuem o sentimento de propdsito e isso se da pela falta de
compartilhamento de objetivos, pois funcionarios que tém em mente um objetivo em comum
irdo se doar para atingir e assim possuem uma direcdo/meta, ¢ de extrema importancia para os
colaboradores entender qual o real objetivo da empresa, pois assim passam a entender o seu
papel.

Uma caracteristica importante da empresa ¢ que a maioria dos funcionarios sao
jovens. No questionario 77,8% possuem a idade entre 18 a 25 anos, o que facilita a integracao
de novos colaboradores e a maioria apresenta a mesma idade. E possivel notar essa facilidade
com as respostas dos mesmos quando perguntado: “como foi sua adaptacdo com a cultura?”,
muitos informaram que foi de maneira fluida, de facil adaptagdo, que foi absorvida no dia a
dia e que principalmente os funcionarios foram prestativos, sendo uma caracteristica de
extrema importancia para a solidez de uma cultura que preza por um ambiente harmonioso
que para o gestor uma das caracteristicas de diferencial da sua empresa para as demais € o
ambiente.

Porém, a cultura ndo pode somente se basear no comportamento dos colaboradores,
ela deve ser estruturada e o comportamento deve ser uma consequéncia dos objetivos que os
funciondrios possuem dentro da empresa para atingir um proposito comum entre todos e

satisfazer as suas necessidades profissionais. Pois de acordo com Fleury (1992) cada



67

organizacao deve criar uma cultura Unica em cima dos seus propositos ¢ ideais, devendo
consolida-la no dia a dia, usando e relembrando os funcionarios que fazem parte da equipe e
buscando pessoas que se encaixem com 0 mesmo proposito.

Se tratando da cultura, ¢ fundamental para a empresa que esteja alinhada com seus
funcionarios, para o entendimento da cultura reflete na comunicagdo, produtividade,
desempenho e eficiéncia dos processos diante a equipe e no que diz respeito ao planejamento
estratégico a cultura que ira dar o norte, ou seja, a orientagdo sem perder o foco. Relacionando
com o pensamento de Flores (2012), para o planejamento estratégico dar certo ¢ necessario
que todos da equipe saibam qual o seu papel dentro da organizagdo e dessa forma quando
norteados ndo ha falhas na execucdo do planejamento, porém, € necessario que a empresa
promova a sua cultura organizacional a partir da sua verdadeira identidade, onde os valores
sdo capazes de seguir e assim o ambiente organizacional ird transmitir o que a cultura
representa dentro do planejamento. Empresas que possuem planejamento estratégico definido
e cultura consolidada possuem vantagem competitiva.

Em relacdo aos beneficios, os funciondrios informam que desejam que essa area
tenha uma preocupagdo maior com essa causa, visto que muitos gostariam de receber um vale
alimentacdo maior, vale transporte, plano de satde, participacdo de lucros, banco de horas,
bonificagdo para metas mensais, entre outros. Comparando com a resposta do gestor, ¢
interessante notar que ndo ha metas ou cobrangas ¢ que parte do senso de responsabilidade
individual, onde todos sabem o que precisam fazer e se empenham para concluir a tarefa,
dessa forma o gestor informa que ndo hd uma cobranga para se doar mais pois acredita que
isso interferia na harmonia do ambiente.

Em relagdo a recompensas por comportamento, ¢ feito feedbacks, aumento de
salario e troca de cargo, quando perguntado sobre os beneficios para retencdo o gestor
informou que ndo sdo rigorosos com horarios, sendo flexiveis, existe a possibilidade de
desenvolvimento pessoal para outros cargos, em alguns momentos ofereceram bonus pelo
resultado/qualidade mas ndo ¢ algo continuo. Dessa forma, ¢ possivel notar que os interesses
dos funcionarios sdo bastante discrepantes com o que a empresa oferece, devendo ser
reavaliados sobre a sua implantagao.

De fato um dos pontos positivos da empresa seria 0 ambiente harmonioso, gestor e
funciondrios colocaram como um ponto positivo e retratam como um diferencial, isso ¢ uma
caracteristica favoravel para a imagem da empresa perante ao publico. Para o gestor a

empresa ainda estad evoluindo, sendo um local que esta cheio de oportunidades, muitos
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funcionarios possuem a mesma visdo, entendem que a empresa tem uma cara jovem e que tém
interesse em entender o que os colaboradores precisam, porém acreditam que para evolugdo
da mesma seria necessario identificar um norte pois assim se sentiram mais seguros.

Se tratando de Employer Branding, no primeiro momento o gestor ndo tinha
conhecimento do termo, dessa forma, questionou-se se havia um processo de recrutamento e
selecdo estruturado e se havia um processo de onboarding de quando um colaborador inicia
na empresa, o gestor informou que de certa forma tem-se pardmetros de selecdo e alguns
requisitos esperados, busca saber a sua pretensdo salarial e analisam por trinta dias o
colaborador mas nao ha uma estruturagao.

Sobre o onboarding, o gestor informou que quando o colaborador é novo na empresa
o processo de adaptacdo se da pelo acompanhamento de um outro funcionéario da mesma area
dando assisténcia. Na percepcao dos funcionarios, nao houve de maneira satisfatoria, esse tipo
de acompanhamento para adaptagdo as suas atividades, a cultura ou um processo bem
definido desse tipo de integragao.

Tratando-se da valorizacdo do funciondrio, alguns colaboradores questionam em
relacdo a esse ponto e acreditam que faltam meios para a empresa ter esse cuidado com as
pessoas. Sugerem que se tenha mais atencdo com o funcionario que se dedica todos os dias
dentro da empresa, além de faltar também o reconhecimento profissional e salarial. Acreditam
que essa bonificacdo ndo deveria ser tdo demorada para quem ¢ dedicado, desempenha um
bom trabalho e tem os mesmos objetivos que a empresa.

Dessa maneira, pode-se concluir que a visdo dos funcionarios da empresa na maioria
¢ que entendem que a mesma estd passando por um processo de desenvolvimento mas sentem
que necessitam de algumas melhorias que poderiam ser implantadas desde ja, como uma
comunicacdo mais assertiva com a geréncia. Acreditam no potencial de crescimento e
reconhecem que o ambiente ¢ agradavel, que os gestores sdo flexiveis e que € visto como um
desenvolvimento pessoal quando os colaboradores sdo proativos e desejam fugir da zona de
conforto, trazendo para si mais responsabilidades. Sobre a cultura, tanto os funciondrios como
o gestor entendem que a mesma foi moldada no decorrer dos dias pelos proprios funciondrios,
mas ambos tém o conhecimento que deveria ser melhor consolidada para trazer mais
confianca. Atualmente a empresa estd dentro dos padrdes, porém poderia ser melhor
aproveitada a partir de praticas de Employer Branding que terd como objetivo a consolidagdo

da sua cultura.
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4.5 PLANO DE ACAO

Apds entender o ponto de vista da geréncia e a visdo dos colaboradores sobre a
empresa, percebeu-se que apesar da cultura da empresa Reserve Joias ndo estar totalmente
definida em sua marca, o dia a dia da empresa acaba culminando para que esses elementos
sejam passados e percebidos pelos envolvidos como uma forma de transparecer como a
empresa funciona, o que nos mostra com 0s questiondrios que para que seja passado
corretamente a missdo, visdo e valores da empresa so precisam ser trabalhados e enraizados
em seus processos ¢ decisoes.

Ainda que a empresa ndo possua arquivos com diretrizes sobre seus processos, a
pratica das tarefas e obrigacdes de cada area fica implicita no dia a dia dos colaboradores, o
que nos apresenta que os proprios entendem qual seja a cultura da empresa, porém ndo se veja
sendo aplicado na préatica, o que muito dificulta pela alta rotatividade que a empresa tem, onde
as informagdes da cultura acaba se perdendo por ndo ter um responsavel em verificar e
impulsiona-la corretamente assim que entra um novo colaborador na empresa ou incentiva aos
que ja se encontram dentro da mesma.

O plano de agdo proposto para que seja aplicado na empresa, vai ao encontro com as
premissas contempladas referente a cultura organizacional e o Employer Branding para
praticas que fomentem a empresa a crescer como marca, alimentando uma imagem positiva
dos funciondrios que perpetuaram na sua promocgao, retengdo e engajamento além de
promover a empresa para futuros colaboradores.

Vale ressaltar que as propostas deste capitulo servem como um direcionamento sobre
o tema dentro da empresa Reserve Joias, a empresa tem a liberdade para adotar as praticas
assim propostas total ou parcialmente conforme a sua realidade.

A proposta pensada seria implementar um processo de omnboarding, para novos
colaboradores e veteranos, com o intuito de estimular que a cultura da empresa seja passada
com acolhimento desde a entrada do funcionario onde foi certificado um ponto desfavoravel
visualizado na coleta de dados.

Segundo Banov (2019 p.127 apud FERREIRA, 2021), a cultura organizacional ¢é
crucial para a adaptacdo e integracdo de um novo colaborador , assim dando resultados
positivos no que o novo contratado tera pela frente e as expectativas que a empresa tem em
relacdo a ele.

O onboarding vem do termo em inglés que significa “embarque”, uma forma de

integracao de novos colaboradores dentro do contexto da empresa, com a inten¢do de criar um
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vinculo e sensacdo de pertencimento j4 no primeiro contato que o colaborador tem com a
organizacdo. (ESTEVES, 2008)

Para DIAS (2022) onboarding se refere a integragdo e adaptacdo de novos
funciondrios nas empresas, dessa forma, instrui 0 mesmo para o conhecimento da cultura
organizacional, rotina e dinamicas corporativas, com o objetivo de adaptacao e retencao do
colaborador.

Deste modo, o onboarding ¢ um processo de socializacdo do novo funcionario, onde
visa apresentar seus procedimentos, capacitar de acordo com a cultura empresarial e adquirir
os habitos da organizacdao. (BANOYV, 2019 apud FERREIRA, 2021)

As vantagens de se implantar um processo de onboarding dentro da empresas sao
classificados em melhorias na integragdo (primeira experiéncia e contato do funcionario na
empresa), treinamentos e capacitacao (compreendendo qual a sua funcao e atividades dentro
da empresa através de treinamentos), retencdo de talentos (demonstrando preocupagao e
importancia de manter esse funcionario no quadro de colaboradores), redu¢do de rotatividade
(as pessoas irdo se identificar e querer permanecer na empresa), motivagdo. (OLIVEIRA,
2017)

E possivel tracar praticas e estratégias para a defini¢io do processo de onboarding
que segundo Basaglia (2019, apud DALANHOL, 2019) pode ser definidos como:

a) A integracdo deve comecar antes do primeiro dia dos colaboradores na
empresa com o acolhimento e animagdo para o inicio das atividades do novo
colaborador;

b)  Preparar o dia especialmente para recebé-lo, com todos os acessorios
necessarios a disposi¢ao;

c)  Definir uma pessoa que deve ficar responsavel por receber e auxiliar na
adaptacao;

d)  Estabelecer a rede de contatos mais proxima que o novo funcionario devera ter
acesso;

e) Acompanhar o andamento das atividades e desenvolvimento do novo
colaborador.

Para o presente estudo utilizou-se dessas estratégias para montagem da proposta,
levando em consideracdo os 4 C 's do onboarding que segundo Bauer (2013) sdo fatores

relevantes para a integragdo. Sendo eles:
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° Conformidade: refere-se aos ensinamentos relacionados a regras e
regulamentos e politicas bésicas;

° Clarificagdo: esclarecimento sobre a funcao e atividades referente ao trabalho,
bem como as expectativas em torno delas;

° Cultura: informar toda a cultura organizacional tal como missdo, visdo e
valores da organizagao;

° Conexao: Relacionamento interpessoal, troca de informagdes e interagdo com
os colegas de trabalho.

Com isso, para a criacdo da proposta da empresa em estudo, fez-se necessario uma

criacdo de etapas a se percorrer para a criagdo do processo de onboarding dentro da empresa,

sendo elas a seguinte:

Figura 4- Etapa da proposta

4° Etapa

Documentacao Criacao do Modelo do

da Cultura Manual de Manual de

Organizacional Onboarding Onboarding
iﬂ;nla[:ucllicr:rg:nta[ Criagao e definigao de Criar template do manual Comunicagao para passar Apresentar manual para
omprasa: tOpIcos que Ira compor o com a identdade da esse manual para novos os colaboradores queja

§ Manual ampresa colaboradores £53t80 Na emprasa

Missao, VIsao e Valores

Fonte: Elaborado pelas autoras (2022)

Etapa 1: Documentacdo da Cultura Organizacional

Como ja mencionado anteriormente, a empresa Reserve Jdias ndo possui
documentacdo e defini¢do sobre sua cultura organizacional, pensando nisso a proposta foi
caracterizar cada ponto da cultura a fim de documentéd-la e nas proximas etapas poder

apresentar como definitivo, sendo assim foi elencado as seguintes definicdes segundo

questionario:
Quadro 16 - Cultura da empresa
Missao “ Dar oportunidade de trabalho para varias pessoas através dos produtos de moda”
Visdo “Desenvolver um time de grandes revendedoras que impulsionam a marca e trazem sucesso
em vendas”
Valores Harmonia - ““ Trabalhar dentro de um ambiente que seja leve, acolhedor e agradavel em
equipe”
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Comprometimento - “parceria entre empresa e empregado para cumprimento de suas
obrigacdes da melhor forma para o beneficio mituo”

Autonomia - “trabalhar liviemente da maneira que achar melhor, ter sentimento de dono do
negocio”

Iniciativa - “ possibilidade de tomar a frente de todo e qualquer tipo de projeto dentro da
empresa buscando seu desenvolvimento pessoal e profissional”

Fonte: Elaborado pelas autoras (2022)

A missao da empresa visa dar oportunidade de trabalho para varias pessoas através
dos produtos de moda, buscando a fidelizagdo e satisfacdo de suas clientes sendo a melhor
empresa em que elas possam estar trabalhando e aumentando a parceria.

J& a visdo ¢ desenvolver um time de grandes revendedoras que impulsionam a marca
e trazem sucesso em vendas, disponibilizando estratégias de vendas e divulgacdo de
produtos, além de buscar consultoras qualificadas para entrar para o time de revendedoras.

Os valores da marca busca a harmonia dentro do ambiente de trabalho, onde o local
possa ser de acolhimento entre a equipe, espaco confortavel, colaborativo e de
companheirismo entre os colegas, etc; o comprometimento sendo um fator de confianga entre
empregador-empregado, disposto a cumprir todas as suas tarefas; logo, a autonomia dentro da
empresa se da pela independéncia de fazer as atividades sozinho e se tornar parte das decisdes
com o sentimento de dono da empresa e por ultimo o valor de iniciativa, com o intuito de nao
se acomodar com 0s processos € sempre se envolver em projetos para melhorias dentro do
setor, buscando seu desenvolvimento pessoal e profissional.

Com esses pontos da cultura definidos, o proximo passo ¢ documentar dentro do

manual com outros elementos relevantes.

Etapa 2: Criacdo de Manual de Onboarding

Um manual seguird como um guia para o processo do onboarding, sera um material
disponibilizado online para que todas as informagdes sejam passadas na apresentacao e esteja
de facil acesso para sempre que o novo colaborador quiser consultar, ou seja, esse manual sera
disponibilizado logo quando o funcionario for admitido e seguird acessivel durante a sua
trajetdria na empresa. As informagdes que constituirdo o manual foram coletadas através da
entrevista e questionario com os sujeitos de pesquisa. O manual estd estruturado da seguinte
maneira: capa; indice; mensagem de boas-vindas; historia da empresa; missdo, visao e

valores; horario de trabalho e politica de flexibilidade; atestados e licencas;beneficios;
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sistemas e acessos; areas em comum da empresa-boas praticas; alarmes ¢ monitoramento;

mensagem final. Assim, a seguir, apresenta-se o manual:

a) Capa

Identidade da empresa com logo

b) indice

¢) Mensagem de boas vindas
Prezado(a) Colaborador(a)!
E com muito prazer que lhe damos as boas vindas como novo membro do time
Reserve Joias!
Estamos muito felizes em poder compartilhar experiéncias, ideias e poder nos
desenvolver em conjunto para o sucesso da empresa. A esséncia da trajetoria da
Reserve Joias € prezar sempre pela satisfacdo de nossos clientes evidenciada no
excelente atendimento e qualidade nos servigos prestados, buscamos melhorar cada
vez mais 0s processos para que cada vez mais possamos impactar nossos clientes com
a nossa marca.
Na Reserve Joias, valorizamos a honestidade, harmonia e respeito dentro do ambiente
de trabalho e isso ¢ 0 que faz a empresa ser um time de excelentes profissionais.
Este manual ¢ um guia com informagdes, condutas e politicas da empresa, refor¢gando
questdes relevantes para o andamento e crescimento da empresa ¢ ficara a sua
disposicdo para consulta sempre que necessario.
Nos acreditamos no seu potencial e em tudo que vocé pode agregar dentro do nosso
time e lembre-se, vocé€ e seu trabalho fazem parte de cada conquista alcancada pela
empresa.

d) Historia da empresa

e) Missdo, visdo e valores
Missdo: Dar oportunidade de trabalho para vérias pessoas através dos produtos de
moda
Visdo: Desenvolver um time de grandes revendedoras que impulsionam a marca e
trazem sucesso em vendas
Valores: Harmonia - a Reserve espera que os funciondrios trabalhem em conjunto,
dentro de um ambiente que seja leve, acolhedor, transparente e agradavel em equipe.
Comprometimento - parceria entre empresa ¢ empregado para cumprimento de suas

obrigagdes da melhor forma para o beneficio mutuo
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Autonomia - trabalhar livremente da maneira que achar melhor, ter sentimento de
dono do negoécio
Iniciativa - possibilidade de tomar a frente de todo e qualquer tipo de projeto dentro da
empresa buscando seu desenvolvimento pessoal e profissional
f) Normas Internas

e Pagamentos
Os pagamentos dos colaboradores sdo feitos mensalmente no 5° dia util do més
subsequente, via depdsito bancdrio, através do PIX designado pelo proprio
colaborador. Em caso de diferengas salariais decorrentes de equivocos nos calculos
das verbas, os valores serdo pagos ao colaborador, em holerite, no més subsequente ao
da constatacao do erro.
O Holerite ¢ disponibilizado no dia posterior ao pagamento pelo RH para coleta de
assinaturas.

e Vale transporte
Conforme legislacdo, o vale transporte ¢ disponibilizado através de cartdo de passe
com valores para o trajeto casa-trabalho-casa, com desconto de 6% do salario base na
folha de pagamento.

e Horario de trabalho
A duragdo do horario de trabalho deve ser cumprida por todos os colaboradores
conforme estabelecido em contrato. Devendo obedecer o tempo minimo de intervalo
(almogo) previsto de 1 hora para carga hordria de 8 horas didrias e minimo de 15
minutos para contratos de até 6 horas didrias.
Os horarios praticados pela empresa sdo de segunda a sexta-feira, ndo tendo
expediente aos sabados.
As horas extras serdo solicitadas conforme demanda da empresa e autorizadas
previamente pela diretoria.
O registro do horario de trabalho ¢ feito através da marca¢do do ponto eletronico,
através da digital cadastrada no primeiro dia de trabalho. A marcag¢do do ponto deve
obedecer os horarios em que o colaborador permanecer dentro da empresa, ou seja,
cada colaborador deve ter 4 batidas diarias, sendo uma de entrada(no inicio da jornada
de trabalho), saida e volta do intervalo de almogo e saida (fim da jornada de trabalho),
ou em qualquer outra situacdo em que seja necessario se ausentar do trabalho em

horéario do expediente.
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O ponto ¢ de inteira responsabilidade do funcionario, em caso de esquecimento do
registro, deverd procurar o setor de RH imediatamente para solucionar a pendéncia.

O relatério de ponto serd disponibilizado ao final do més pelo RH e/ou quando
solicitado antecipadamente pelo colaborador quando necessario.

e Politica de Flexibilidade de horario
A empresa trabalha com a flexibilidade de horario, ou seja, conforme a compensagdo
de horas.

E possivel que o empregado trabalhe por um periodo maior em algum dia, para que
essas horas sejam suprimidas em outro dia, sendo previamente combinado com o RH.
A lei estabelece que somente ¢ permitido o maximo de 10 horas diarias trabalhadas,
sendo possivel somente a compensagdo de 2 horas (em jornadas de 8 horas). Quanto
ao periodo de compensagdo, deve ser feita na mesma semana, no maximo dentro do
proprio mes.

Ao final do més as horas compensadas devem estar zeradas, caso o colaborador tenha
horas a compensar negativas, sera descontado o valor em folha de pagamento.

e Férias: As férias sdo concedidas aos funcionarios ap6s 12 meses trabalhados, podendo
assim usufruir de 30 dias de descanso. O periodo das férias devem ser combinadas e
devidamente aprovadas pelo RH onde ndo deve coincidir com as férias de outro
funcionario da area ou em época de grande demanda, principalmente em datas
comemorativas, onde o fluxo de trabalho é maior.

O inicio das férias deve ser obrigatoriamente comecar 2 dias antes do dia de folga do
colaborador. O pagamento das férias sera depositado na conta do colaborador com
antecedéncia minima de 2 dias uteis

o Dress Code: a empresa nao possui uma politica para vestimentas, ¢ livre o uso de
roupas conforme o colaborador mais de sentir confortavel, o uniforme disponibilizado
pela empresa ¢ dado somente em carater de brinde, o seu uso ¢ de vontade do proprio
colaborador

g) Atestados e declaragdes
Consultas médicas devem ser avisadas com um dia de antecedéncia, e entregue os
devidos documentos como atestados e declaracdes em até 12 horas do inicio do
afastamento. Atestados ndo poderdo ter rasuras e deverd constar o nome ¢ CRM do

médico; Para declaragdo de comparecimento, ¢ necessario que o documento contenha



76

hora e a data de consulta, assim como assinatura ¢ carimbo do médico para abonar a

auséncia somente no horério estipulado no documento.

h) Beneficios

Cartao Caju: A Reserve disponibiliza de um cartdo de beneficios chamado Caju, onde
mensalmente no primeiro dia util do més é depositado o valor de R$ 150,00 na
categoria de alimentacao para uso do colaborador (somente para regime CLT)
Estacionamento: ¢ disponibilizado aos funciondrios que utilizam veiculo proprio,
estacionamento privativo no prédio. Solicitar controle ao RH

Descontos na Loja Reserve: todos os funcionarios da empresa tem 50% de desconto
nos produtos disponiveis na loja Reserve, ao selecionar os produtos, solicitar
autorizagdo e separagao para a responsavel da area de atendimento ao funcionarios.
Descontos parceiros: Geek produtos - 10% de desconto em produtos de acessorios
para celulares e computadores;

Schaefer pub - 10% de descontos em consumo de qualquer produto

Academia Primer - sem taxa de matricula e descontos na mensalidade para
funcionarios Reserve (verificar valores atualizados com o RH)

Confraternizacdo: a empresa disponibiliza uma confraternizagdo na ultima sexta feira
do més para comemoracdo dos aniversariantes do meés, com comes ¢ bebes,
dependendo do més com comemoragdo tematica, como festa junina, halloween,
carnaval, entre outros

Sidesc: cartdo de desconto para diversos estabelecimentos relacionados a saude, como
clinicas e farmacias, entre outros, sendo disponibilizado a contrata¢do do colaborador,
pela empresa e disponibilizado cadastro de dependentes com desconto na folha de 8,90

por pessoa.

1) Sistemas e acessos

Para comunicagdo interna ¢ utilizado o app Discord, onde toda e qualquer informagao
¢ utilizado através de grupos setorizados dentro do préprio app

A empresa conta também com um sistema préprio onde diversos setores utilizam
como ferramenta para liberagao e separacdo de pedidos, estoque, acerto e pagamento
das pegas e carregamento de informagdes dos clientes.

Para o setor de atendimento ao cliente ¢ utilizado o sistema Freshchat para
comunicagdo com as clientes por ordem de mensagem, utilizando somente mensagem

de texto, onde toda a comunicacdo somente ¢ utilizada através desse app.
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J) Atendimento ao cliente
O atendimento ao cliente ¢ uma das estratégias para fidelizar clientes e se destacar
com o atendimento personalizado dos concorrentes. Com isso, busque uma relagao
mais proéxima com as consultoras, procure sempre atender as suas solicitagdes, utilize
sempre uma linguagem cordial e acolhedora.
Segue algumas dicas ao atender um cliente presencialmente
- Convide-o(a) a entrar dentro da sala (ndo se atende na porta)
- Ofereca uma agua ou café
- Peca que se sente ao esperar pelo atendimento
- Atenda-o(a) cordialmente e levo-o(a) até a porta ao finalizar atendimento

k) Boas praticas
O ambiente de trabalho é de direito comum de todos os funcionarios, sendo um local
compartilhado, ¢ importante manter o respeito com os colegas de trabalho, para que
todos se sintam bem. Seguem abaixo alguns exemplos que devem ser evitados para o
bem-estar das pessoas.
- Promover tumultos;
- Fumar nas dependéncias do prédio;
- Fazer qualquer propaganda politica ou religiosa;
- Fazer comentérios debochados e grotescos de clientes e colegas
- Manter limpo o lugar de trabalho
Cozinha: a cozinha é compartilhado para todos os colaboradores, com isso, segue
algumas boas praticas para o bem estar de todos
- o café esta disponivel para todos e a cafeteira ¢ liberado para qualquer pessoa que
queira fazer caso nao tenha dentro da garrafa térmica
- Cada colaborador tem a sua propria caneca/copo, fica liberado ao colaborador que
traga a sua, para evitar desperdicios com copos plasticos
- limpar a lancheira apds o uso para evitar o restos de alimentos grudados
- Nao deixar comidas na geladeira por muitos dias
- retirar o lixo quando estiver muito lotado
- utilizar a tampa do microondas para evitar respingos no mesmo, lavando-o em

seguida
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- ndo colocar restos de alimentos nas lixeiras nas mesas, somente o lixo da cozinha
deve conter alimentos organicos evitando mau cheiro
- ndo deixar louga na pia
- a limpeza da sala ¢ feita duas vezes por semana, as quartas feiras e sabados
- Evitar uso pessoal de telefone celular no horario de trabalho
- Evitar uso dos computadores da empresa para utilizagdo de assuntos particular

1) Alarmes € monitoramento
A empresa conta com um sistema de monitoramento e alarmes nas duas salas, ao
primeiro funcionario que chegar na empresa deve desativa-lo através de uma senha
pessoal e intransferivel, disponibilizado somente caso necessario. Ao ser o ultimo
funcionario a sair da empresa deve-se ativar o alarme somente pressionando o botao
no aparelho e chavear as portas.
Para acesso a entrada do prédio no primeiro dia de trabalho ¢ necessario o
cadastramento da digital na portaria para entrada por digital nas catracas.

m) Mensagem final
Agora que vocé conhece um pouquinho mais de como a gente funciona por aqui e de
como trabalhamos para estarmos sempre em constante evolugdo, queremos que vocé
se sinta parte da nossa histéria e junto possamos tragar um caminho de grandes
aprendizados.
A Reserve Joias tem orgulho de ter vocé em nossa equipe. Seja muito bem vindo(a)!

Diretoria

Etapa 3: Modelo do Manual de Onboarding
Seguindo os topicos elaborados na etapa 2, fez-se um prototipo do manual, seguindo formato

de livro com a identidade visual da empresa. O manual sera disponibilizado digitalmente.
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Figura 5 - Modelo de manual
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Etapa 4: Plano de comunicagao para novos funcionarios (onboarding)

A entrada de um novo colaborador é uma etapa muito importante para a empresa ¢
conta com a colaboracgdo de toda a equipe para uma melhor integracdo. Para isso, o processo
de onboarding precisa ser dividido em duas fases, pré-entrada e apresentacao/treinamento,
pensando nas premissas do Employee Experience de estender o contato com o colaborador em
todos os passos dentro da empresa.

A primeira fase acontece logo apds o procedimento de recrutamento, em que o
candidato passa pelo processo seletivo para se tornar colaborador. Uma vez aprovado, o

contato da empresa precisa ser de acolhimento e transparéncia nas informacdes, iniciando a
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mensagem de aprovagdo ¢ boas vindas na equipe juntamente com as solicitacdes de
documentos como RG/CPF, carteira de trabalho, comprovante de endereco , entre outros.
Dado andamento ao contrato para admissdo, € necessario a preparacao para o primeiro dia do
colaborador na empresa, podendo utilizar um modelo de checklist com os passos,
estabelecendo datas, horarios, local do trabalho, computador, canetas, cadernos, etc.

Nesse momento da pré-entrada ¢ de extrema importancia, pois além de dar uma
introducdo de primeiro contato da empresa, vai buscar uma aproximag¢ao com a organizacao,
mostrando senso de importancia como um novo membro na equipe. Uma ac¢do que a empresa
poderia comecar a adotar seria a apresentagdo prévia nos canais internos antes mesmo da sua
chegada, pedindo que o novo funcionario mande uma foto que goste e um texto se
apresentando, colocando a idade, o que gosta de fazer, e uma curiosidade sobre a pessoa,etc.

E primordial que seu ambiente de trabalho esteja pronto no primeiro dia, com seu
computador e outros aderegos (teclados, mouse, leitor, impressoras de etiquetas, para a area
de logistica, por exemplo) necessarios ja separados para serem usados, assim como uma carta
de boas vindas e seu kit, com camiseta, caderno, caneta ¢ um mimo(como um chocolate, por
exemplo), lembrando que a empresa ja disponibiliza camisetas aos novos funcionarios.

A segunda fase inicia-se com a apresentacdo da empresa e treinamento das atividades
do respectivo cargo. Com a chegada do novo colaborador e posto em seu ambiente de
trabalho, o RH ir4 comecar a introduzi-lo com o auxilio do manual de onboarding, tazendo a
apresentacdo de todos os topicos ali descritos, de como a empresa funciona de um modo geral
e a sua cultura.

Apds a apresentacdo inicial, tem-se o tour pela empresa, conhecendo as pessoas de
cada setor. Uma apresentacdo mais bem formulada sobre a area sera feita pelo lider de cada
setor, onde comecara a introduzir as atividades e fun¢des do novo colaborador.

Ao final do primeiro dia, o RH ird fazer uma reunido sobre a primeira impressao e
como funcionard a sua avaliagdo de acordo com os 30 dias de experiéncia.

Visto que a empresa trabalha com o periodo de experiéncia de 30+ 30, ao final dos
60 dias de experiéncia tera um feedback com o rh e o Lider do setor, destacando suas
qualidades em relagdo ao trabalho e mostrando seu potencial como colaborador, além, de
fornecer no que a empresa pode ajudar a melhorar nos pontos para se desenvolver e crescer
dentro da empresa, além de aplicar uma pesquisa de satisfagdo ao final do processo para
avaliagdo do onmboarding para identificar as melhorias com perguntas sobre a eficacia do

treinamento, materiais utilizados, nota do onboarding entre outros comentarios.
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Etapa 5: Plano de comunicagdo para colaboradores antigos

Com o proposito de fortalecer a cultura da empresa Reserve Joias e esclarecer cada
ponto, o manual do onboarding criado nesta proposta, tem o objetivo de ser utilizado também
como uma fonte de consulta, ndo somente na apresentacdo para os novos funciondrios, com
isso, toda a cultura e o que move a empresa fica fixado e acessivel, como uma forma de
reforco.

Para contribuir com o compartilhamento das informagdes da cultura e disseminar
seus elementos, que foi constatado ser percebido pelos funciondrios em alguns aspectos
porém nao entender o conceito, a proposta ¢ a empresa investir em um plano de comunicacao
para implementacdo desses topicos usando as informac¢des do manual como norte.

Para executar esse plano de comunicagdo, a apresentacdo do que ¢ cultura
empresarial e qual a importancia dela dentro da empresa Reserve, os pontos do manual de
onboarding devem ser transmitidos. De inicio, a proposta ¢ de implementac¢do de uma reunido
mensal de alinhamento com todos da empresa com intuito de discutir decisdes estratégicas
que podem impactar as diversas areas e abrir para discussdes sobre cada area dentro do
periodo, assim, logo na primeira reunido deverd ser destinado um tépico para falar
especificamente sobre a cultura da Reserve.

Cultivar esse tipo de momento de alinhamento ja comega a concretizar vestigios da
cultura, incentivando o comprometimento, transparéncia, integragcdo, engajamento,
pertencimento entre outros pontos para agregar a marca.

Complementando a proposta, pode-se citar um plano de endomarketing para a¢des
futuras com dinamicas para cada valor da empresa para impulsionar o que de melhor a
empresa vai oferecendo aumentando a satisfagdo e sentimento de transmitir a imagem mais
positiva da organizagdo, promovendo-a para futuros talentos e impulsionando sua marca
empregadora

O endomarketing ¢ uma estratégia focada no capital humano com o principal
objetivo estabelecer uma relacdo saudavel com seus colaboradores que consequentemente
melhora sua imagem e fidelizagdo dos mesmos, possibilitando identificar uma forte marca
empregadora e capaz de reter talentos. (DIAS, 2022)

Dias (2022) elenca alguns pontos positivos que a pratica do onboarding ira trazer

para a empresa quando utilizado:
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1) Retencdo de talentos: Além de atrair talentos que tenham como objetivo o
mesmo da empresa ¢ extremamente importante reter os funcionarios, porém, ter como
atrativos apenas saldrio e beneficio atualmente ndo ¢ o essencial que um profissional
busca, € necessario que se tenha um alinhamento dos gestores com a equipe além de
uma boa comunicagdo, dessa forma ¢ imprescindivel que a organizag¢dao tenha uma
estratégia que favoreca para que esse tipo de relacdo seja construido com o funcionario
desde o seu primeiro dia, o omboarding permite que essa relagdo seja solida e
caracteriza para a empresa um diferencial cultural que ird influenciar na retencdo e
atracdo de talentos.

2)  Aumento de engajamento dos profissionais: Com uma cultura sé6lida e passada
para os funcionarios € possivel notar o aumento de engajamento, pois 0s
colaboradores passam a se identificar com a marca, principalmente quando novos
colaboradores ja possuem acesso ao programa de onboarding, dessa forma serd mais
facil estimula-lo a continuar na empresa.

3)  Crescimento do negocio: Profissionais que s3o envolvidos nas metas da
empresa se tornam mais produtivos, agregando para o crescimento do negocio.

4)  Alinhamento as propostas: Com o onboarding, os contratados sdo expostos as
propostas da organizacdo e dessa forma cabe a liderancga informar os caminhos mais
ageis para atingir o objetivo da empresa;

5)  Redugdo do turnover: Os indices de turnover irdo diminuir devido ao fato do
colaborador desenvolver a sensagdo de pertencimento, onde o vinculo com a
contratante ¢ aumentado gradativamente e fortalecido;

Vale lembrar que para a manutencao da cultura organizagao deve-se colocar em cada
atividade da organizacdo um conceito da cultura, seja refor¢ando a missao ou os valores, para
que seja enraizado e inconscientemente as decisdes ndo sujam o que a empresa almeja e
acredita.

O autor Dias (2022), cita alguns exemplos de topicos de endomarketing que podem
ser aplicadas em diversas organizagdes como sendo, treinamento e capacitacdes, eventos
colaborativos em prol dos colaboradores, incentivos ao didlogo e a troca de experiéncias,
valorizagdo do desempenho individual e coletivo, melhorias no processo de comunicagdo
interna, entre outras. Trazendo para a realidade da empresa, podemos citar algumas ag¢des que

a empresa pode adotar levando em consideragdo esses topicos:
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Treinamento

e Capacitacdes

- Criar workshops em que o proprio colaborador dissemine algum conhecimento em
especifico para o restante da organizacdo (fazendo com que o proprio se desenvolva e
capacite o restante)

- Trazer convidados de fora para treinar ou capacitar os colaboradores

- Incentivos para cursos e treinamentos fora da organizagao

(promover que o colaborador busque

se capacitar através de cursos para

aperfeigoamento de seu trabalho)

Eventos
Colaborativos
em Prol dos

Colaboradores;

- Fazer eventos tematicos para integracao do time de colaboradores para engajamento e
descontracdo (como por exemplo, disponibilizar Tv para assistir jogo da copa juntos,

festas de halloween, festa junina, aniversario da empresa)

Incentivos a
dialogo e a
troca de

experiéncias;

- Reunides com destaques positivos e negativos de cada area para debate de melhorias
- Campanha para que cada colaborador participe de outra area que ndo seja a sua por

um dia

Valorizac¢ao do
desempenho
individual e

coletivo;

- Utilizar imagens dos funciondrios para campanhas, ensaios fotograficos de nova
colegdo com os proprios funciondrios para divulgagdo (transmitir sentimento de
pertencimento)

- Mimos para os funcionarios conforme desempenho (estimulando a divulgagdo

organica da preocupacdo da empresa com o colaborador)

Melhorias no
processo de
comunicacio

interna.

- Criar um canal an6nimo onde os funcionérios possam escrever sugestdes, criticas e

solicitagOes de beneficios

Fonte: Elaborado pelas autoras (2022)

Pensando ao final de todo o processo tem-se uma vantagem na aplicacdo por ser de

baixo custo, dada a realidade da empresa, e a0 mesmo tempo ird agregar muito na experiéncia
do colaborador dentro da empresa, que vai de encontro com as premissas do Employee
Experience desde o primeiro contato, e cultivando a cultura da empresa através das agdes em
cada etapa para fixacdo inconscientemente no dia a dia dos colaboradores.

Ainda ¢ importante destacar a periodicidade e continuidade de todo o processo, a
consolida¢do da cultura s6 dara com o trabalho de implantagdo para todos os colaboradores no

ato de entrada na mesma, assim a cultura ndo se perdera conforme os anos se passam
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Todas as propostas de melhorias trazidas neste estudo visa o0 minimo de custos que a
empresa pode ter ao considerar aplica-las, podendo adapta-las de acordo com a sua realidade,
muito além disso, caso a empresa futuramente se interessar em investir, um grande ponto para
aumentar o engajamento e sua marca empregadora seria uma politica de beneficios, onde
poderd incluir valores mais altos de vale alimentagdo, implantagao de plano de saude, bolsa de
educagdo (para cursos e graduagdes), entre outros beneficios que sdo considerados relevantes

para seus funcionarios e necessita de recursos monetarios.

5. CONSIDERACOES FINAIS E SUGESTOES PARA TRABALHOS FUTUROS

Este capitulo aborda as consideracdes das autoras sobre o referente estudo,
apresentando as sugestoes e aplicabilidade de melhorias, dada a realidade da empresa e as
percepgdes coletadas.

O estudo tem como objetivo entender de que forma pode-se consolidar a cultura
organizacional através de estratégias do Employer Branding, sendo atingido ao longo do
trabalho, para isso, a elaboragdo dos objetivos especificos, foi percebido a necessidade de
coletar dados de 3 percepgdes diferentes: o que os gestores acreditam e transmitem referente a
cultura da empresa, a percepcao dos funcionarios em relacdo a cultura e marca empregadora,
€ quais as estratégias que a empresa ja usa relacionado ao Employer Branding.

O desenvolvimento do estudo possibilitou uma andlise das praticas adotadas na
empresa Reserve Joias que foi capaz de identificar as possiveis causas que vem a desmotivar
os funciondrios e consequentemente, nao satisfazer as suas necessidades. Como os
respondentes da pesquisa nao foram todos, dificultou para as autoras desenvolver uma
perspectiva de dentro da empresa, acreditamos que tenha sido um ponto negativo e que
futuros trabalhos podem estar melhorando esse aspecto para aumentar a participagdo, além da
possibilidade de se aprofundar nas questdes monetéarias da empresa que nao foi abordado no
questionario, para melhor entendimento onde a empresa pode estar melhorando. No
questionario aplicado para os funcionarios foi possivel observar a imagem que eles possuem
da empresa, evidenciando que ¢ necessario desenvolver e consolidar melhor a parte da cultura
organizacional para que se tenha funcionarios com maior engajamento.

Dado a importancia desse conceito para a gestdo da marca empregadora, ¢ de grande
valor que a empresa se atente para pOr em pratica maneiras que estimulem para que haja o
reconhecimento esperado pelos colaboradores, principalmente quando sdo novos, pois a

primeira imagem da organizagdo tem grande notabilidade. A ideia estabelecida nesse estudo
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foi a aplicacdo de um manual no processo de onboarding, que possui como principal objetivo
aproximar o colaborador desde o primeiro contato com a empresa, para que se sinta parte
integrante do local onde estd trabalhando. Dessa forma, a imagem que o funciondrio ira
carregar da empresa serd positiva e agregara para futuros funciondrios quando a informacao
foi repassada, pois quando ha valorizacdo e preocupacdo com o colaborador a propensao de
reter e atrair talentos € muito maior.

No estudo foram utilizadas pesquisas referente aos temas, porém a tematica de
Employer Branding ainda ¢ pouco explorada no Brasil, devido a isso, as autoras tiveram
dificuldades para buscar materiais em portugués, mostrando relevancia, demonstrando que o
tema ¢ mais estudado fora e assim motivando a cria¢do desse trabalho.

Para a coleta das percepgcdes para analise, foram aplicados questionarios
direcionados para os funcionarios e entrevista ao gestor, com o intuito de estabelecer um
comparativo entre as respostas, foi visto alguns obstaculos para conseguir a participacio de
todos os funciondrios, apesar que ndo conseguir com que todos colaborassem, apds incentivos
mostrando a importancia do preenchimento do questiondrio, atingiu-se um numero
consideravel para seguir com as analises.

Os resultados obtidos apresentaram que a empresa estudada possui uma cultura
organizacional, e ¢ percebida pelos colaboradores, porém nao ¢ apresentada formalmente,
abrindo margens para algumas interpretacdes ndo pertinentes ao real. Isso acontece pela
grande maioria da empresa ter menos de um ano de casa, assim ndo se sabe por qual motivo a
empresa segue tais padrdes, e também pela empresa ndo investir em comunicagdo devida para
transmissdo dessa cultura através de agdes de reforgo aos colaboradores ja contratados.

A analise dos dados trouxe respostas importantes para o desenvolvimento do estudo,
sendo proposto agdes para criagdo de um processo de onboarding, utilizando de um manual
para registro e transmissdo da cultura organizacional da empresa, culminando para melhorar a
experiéncia do colaborador tanto para novos funcionarios quanto aos residentes e
impulsionando sua marca empregadora aumentando sua imagem positiva dentro do mercado.
A proposta foi pensada a partir da realidade da empresa, que por sua vez nao possui
disponibilidade de recursos, conforme informagdes com o gestor. Dessa forma, se optarem
pela sua implementagdo, nao sera necessario dispor de muitos fundos e assim torna-la mais
atrativa para a empresa.

Por fim, a implantagdo dessa propostas ira trazer resultados no longo prazo para a

empresa, porém deve-se haver uma constancia na aplicacdo, tendo acompanhamento e
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aperfeicoando conforme sugestdes, para colher grandes resultados positivos, € a partir de
outras estratégias de Employer Branding, para futuros trabalhos a empresa pode buscar
investir em uma politica de beneficios, aplicagdo de pesquisa de clima para monitoramento da
cultura e senso de equipe, entre outras. Com um grande estudo sobre a tematica do Employer
Branding entendeu-se que o assunto estd relacionado a diversos assuntos dentro da area de
RH e se relacionados contribuem para consolidar a sua marca e cultura no mercado de

trabalho e obter uma grande vantagem competitiva.
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APENDICE A - Perguntas norteadoras Gestor

Roteiro de entrevista realizada com o gestor da empresa.

A empresa possui planejamento estratégico?

Qual a missdo da empresa?

Qual o entendimento de vocés sobre cultura organizacional?

Quais sdo os valores que vocés gostariam/entendem que devem ser trabalhados na empresa?
Quais sdo os valores que os funcionarios devem seguir uma vez que estdo dentro da empresa?
Porque ele precisa ter isso? (aquilo em que a empresa acredita, defende e valoriza)

Como isso ¢ trabalhado na empresa? Explique

A empresa possui algum ritual de confraterniza¢do ou valorizagdo sobre as metas? Como isso
acontece? (tradi¢do de acontecimentos, obediéncia nos processos)

A empresa possui um ritual de feedback? Como ela acontece?

A empresa promove algum tipo de ritual de integragdo para aproximar os funciondrios?
explique

O que a empresa entende sobre conflito? Vocé estimula esse tipo de conflito? Como vocé
controla esse tipo de situacao?

Como a empresa lida para restaurar o equilibrio caso negativo ?

A empresa explica a sua cultura para novas vagas? se sim, de que forma? caso negativo
porque nao?

A empresa faz entrevista de desligamento? Como isso acontece e o que ¢ feito com ela? caso
ndo, porque nao?

A histéria da fundagdo da empresa é passada para os funcionarios? qual seria essa historia? e
de que forma ¢é passada?

Tem alguma histéria que foi muito marcante (boa ou ruim) que ¢ utilizada no dia a dia como
exemplo? Qual o aprendizado que foi tirado dessa historia?

Existe alguma pessoa ou empresa que vocés se inspiram? o que essa pessoa/empresa tem de
valores que vocés gostaria que a empresa trabalhasse?

Tem alguém dentro da empresa que € considerado como exemplo? porque? quais valores essa
pessoa carrega?

Existe alguma norma ou regras de conduta que a empresa aplica? Como sao trabalhadas?
Analisando a empresa em geral, voc€s acham que seus valores e a sua cultura estdo
aderentes/alinhados com o que a sociedade entende como correto? de que forma? explique
Como sdo recompensados e incentivados os comportamentos que vocés acreditam serem
bons?

Quais recompensas (salario, beneficios e incentivos) a empresa trabalha visando manter seu
corpo profissional? Cite-as e explique qual os objetivos da mesma

Quais comportamentos geram recompensas?
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O que a empresa tem que a sua concorréncia ndo tem em termos de atrativo para chamar
novos profissionais?

O que a empresa faz para reter seus funcionarios? Cite trés coisas positivas que pode ser
considerado chafariz para crescer sua marca empregadora?

Cite 3 coisas que a empresa pode melhorar para agregar mais valor para a marca
empregadora?

Qual a imagem vocé acha que a empresa passa para os funcionarios?

Vocés sabem o que € o conceito de Employer Branding? caso nao, autoras explicar

Ha um processo de recrutamento e selecao estruturado? se sim, como esta estruturado?

Existe um processo de onboarding para quando um novo colaborador inicia na empresa? se
sim, como esta estruturado? Explique como acontece

Qual a taxa de rotatividade da empresa? por que vocé acha que esse valor esta tdo alto/baixo?
Essa rotatividade ¢ fruto de pessoas pedindo para sair da empresa ou por parte da empresa?
Vocés fazem pesquisa de clima? para que? daquilo que estd bom ou ndo existem agdes
corretivas? comunicam essas agdes corretivas?
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APENDICE B- Coleta feita com os colaboradores

Setor que trabalha na empresa

Quanto tempo vocé trabalha na empresa?

Idade

Vocé sabe qual ¢ a missdao da empresa?

Caso positivo, escreva abaixo qual € a missdo, e na sua opinido, se ela esta sendo alcancada
Quais aspectos mais te atraem na empresa?

Quando vocé entrou na empresa, foi lhe apresentado a cultura organizacional?

Caso a cultura apresentada nao seja a mesma vivenciada em seu dia a dia, como vocé
descreveria esta cultura com suas palavras?

Como foi sua adaptagao a cultura atual?

. De acordo com seu tempo de empresa, vocé se sente motivado em ir trabalhar na maioria dos

dias? Explique um pouco do motivo

Preencha os itens abaixo de acordo com seu grau de concordancia ( Discordo Totalmente,
Discordo Parcialmente, Concordo parcialmente, Concordo Totalmente)

Eu me orgulho de trabalhar nesta empresa

Eu me sinto confortdvel com a minha equipe de trabalho

O dia a dia de trabalho ¢ agradavel

O meu trabalho impacta negativamente na minha vida pessoal

Eu confio nos meus colegas de trabalho

Meus colegas de trabalho me ajudam quando ha necessidade

Trabalhar aqui me proporcionou fazer novas amizades

Eu me sinto segura(o) e confortavel dentro do ambiente de trabalho

A comunicagao ¢ clara e transparente entre a geréncia e os setores dentro da empresa
A comunicacgdo € clara e transparente entre os setores da empresa

A comunicagio € clara e transparente entre os colaboradores do meu setor

Eu me sinto confortdvel em pedir feedbacks aos meus colegas

Eu me sinto confortavel em pedir feedbacks para a geréncia

Eu acredito que a empresa se preocupa com os funcionarios

A empresa oferece o conhecimento necessario para a realizagdo do meu trabalho
Eu acredito que a geréncia reconhece o meu potencial

O resultado do meu trabalho € valorizado

Eu acho que o meu salario € justo para as atividades que desempenho

Eu me sinto confortavel em expor minha opinido mesmo se for oposta a opinido alheia
Eu acredito que a geréncia reconhece o meu potencial

O resultado do meu trabalho ¢ valorizado

Eu acho que o meu salario ¢ justo para as atividades que desempenho
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Eu me sinto confortavel em expor minha opinido mesmo se for oposta a opinido alheia



X.

y.
Z.

aa.
bb.
cc.
dd.

cc.

ff.

ge.
hh.

ii.
i

kk.

11.

mm.

Eu procuro sempre propor novas ideias

Minhas ideias sdo frequentemente levadas em consideracao

Eu tenho liberdade para assumir novas responsabilidades

Tenho autonomia para colocar em pratica minhas ideias

Minhas sugestdes sdo frequentemente colocadas em pratica em outros setores
Eu indicaria um amigo para trabalhar aqui

Eu acredito que meu trabalho impacta nos resultados gerais da empresa

Eu consigo visualizar como meu trabalho impacta diretamente as clientes

A empresa me incentiva a buscar novos conhecimentos para o meu setor atual
A empresa me incentiva a buscar meus interesses profissionais

Consigo enxergar meu historico de desenvolvimento dentro da empresa
Tenho visdo de que irei crescer dentro da empresa

Eu me sinto realizado profissionalmente no cargo em que atuo

Estou disposta(o) a estudar para aprimorar minhas habilidades profissionais
Sinto que estou me desenvolvendo profissionalmente

O ambiente de trabalho é adequado para realizagdo das minhas atividades
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nn. Eu possuo todas as ferramentas fisicas e digitais para desempenhar minhas atividades
12. Existe algum beneficio que vocé sente falta de receber?

13. Vocé se interessa em ocupar outros cargos na empresa? por qué?
14. Cite 3 caracteristicas que na sua opinido mais descrevem a Reserve Joias como marca

empregadora
15. Na sua opinido, essa ¢ uma boa empresa para se trabalhar?
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