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RESUMO

Este estudo aplicado tem como objetivo analisar se iniciativas de Employer Branding (EB) impactaram
positivamente no processo de recrutamento de uma empresa de tecnologia da capital de Santa Catarina. Para
conquistar os objetivos definidos para a pesquisa, realizou-se um estudo descritivo através da aplicagdo de um
questionario e da realizacdo de entrevistas com os colaboradores da empresa e integrantes do seu time de RH,
respectivamente. Para realizar as andlises, utilizaram-se métodos estatisticos basicos, como médias, e aplicou-se
a andlise de discurso, conforme as categorias de andlise definidas. Os resultados demonstraram que a
organizagdo ja conta com certa consisténcia e maturidade em suas a¢cdes de Employer Branding, onde existem
dados que podem ter sido impactados pelas praticas de visibilizacdo da marca empregadora. Aspectos como o
inicio do acompanhamento de métricas e a construgdo de um cronograma ou plano estratégico relacionado a
Employer Branding, sdo observados como pontos de oportunidade e maior desenvolvimento para a organizacao,
visando o alcance do seu objetivo em se consolidar cada vez mais perante 0 mercado como uma boa empresa
para se trabalhar.

Palavras-chave: Marca empregadora, recrutamento e atracdo de talentos.

ABSTRACT

This applied study aims to analyze whether Employer Branding initiatives (EB) have had a positive impact on
the recruitment process of a technology company in the capital of Santa Catarina. To achieve the defined
research objectives, a descriptive study was conducted through the application of a questionnaire and interviews
with employees of the company and members of its HR team, respectively. Basic statistical methods such as
averages were used to perform the analysis, and discourse analysis was applied according to the defined analysis
categories. The results demonstrated that the organization already has some consistency and maturity in its
Employer Branding actions, where there are data that may have been impacted by the employer brand visibility
practices. Aspects such as the start of metrics monitoring and the construction of a schedule or strategic plan
related to Employer Branding are observed as points of opportunity and further development for the
organization, aiming to achieve its goal of becoming increasingly consolidated in the market as a good company
to work for.

Keywords: Employer branding, recruitment and talent attraction..
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1 INTRODUCAO

O primeiro capitulo deste trabalho tem como objetivo apresentar o foco de estudo,
sendo ele Employer Branding. Além dos pontos citados, esse capitulo inicial também
abordard a apresentacdo do tema de pesquisa, objetivos gerais e especificos e a justificativa da

relevancia e originalidade do trabalho.

1.1 CONTEXTUALIZACAO DO TEMA E PROBLEMA

A construcao de marca sempre foi muito importante para toda e qualquer empresa,
afinal, no universo académico j& existem diversos estudos sobre o impacto da constru¢ao de
uma marca na hora da escolha de um produto ou servigo. Com talentos nao ¢ diferente, uma
vez que estes sao o principal recurso de uma empresa, ja que sem bons colaboradores, a
organizac¢do pode ter grandes dificuldades em se desenvolver e crescer.

Nesse sentido, hd diversos temas emergentes no cendrio dos sistemas de Recursos
Humanos, sendo o do Employer Branding (EB) um deles. O EB, também conhecido como
marca empregadora, consiste em acgdes e estratégias para que uma organizagdo se diferencie
de outras, com o intuito de a promover como um bom lugar para se trabalhar.
(MAHESHWARI; LODORFOS; JACOBSEN, 2014).

Uma pesquisa realizada em 2021 obteve o mesmo resultado, demonstrando que 60%
dos empreendimentos nacionais relataram dificuldades em encontrar o talento ideal (EXAME,
2021). Considerando isso, o Employer Branding pode ter como um de seus principais
impactos a visibilidade positiva da empresa como local empregador, seja para vagas de
estagio, trainee ou emprego em tempo integral.

Empresas de diferentes portes vivem o desafio de fortalecer sua marca empregadora.
Neste rumo, como exemplo, € possivel utilizar o caso da NetShoes, que possuia dificuldade
em chamar a aten¢do de novos profissionais e, apds aplicar estratégias de Employer Branding
aderentes a sua marca e cultura, tornou-se hoje uma das 25 empresas mais desejadas para se
trabalhar no Brasil (SEBRAE, 2017).

Ao contrario de outras atividades e areas da Administragdo Empresarial, o Employer
Branding nem sempre terd resultados imediatos para mensuracdo, pois consiste em pequenas
estratégias de constru¢ao da marca empregadora.

O trabalho em questdo, abordara o Employer Branding no contexto de empresa de
tecnologia. O mercado de Tecnologia da Informagao nacional conta com negocios ligados ao
desenvolvimento de software e hardware e cresce constantemente. Em 2020 o mercado

brasileiro de tecnologia cresceu 22,9%, com o investimento de R$200,3 bilhdes, subindo
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uma posi¢do no ranking global, da 10 para a 9* posi¢do, em relacdo ao ano anterior, através
de um estudo realizado pela Associacdo Brasileiras das Empresas de Software (Abes), em
conjunto com dados da consultoria IDC (FEBRABANTECH, 2021).

O presidente da Abes, observa ainda que a pandemia permitiu e demandou maior
velocidade na transformacdo digital de muitas empresas, resultando num aumento
consideravel no uso de solugdes de tecnologia. Destaca-se o crescimento de mais de 29% no
mercado de softwares,0 que consequentemente impactou diversos outros setores da
economia, no ano de 2020 e nos anos posteriores. (FEBRABANTECH, 2021).

J4 uma pesquisa da Brasscom prevé que o investimento total em tecnologias de
informagao sera de R$345,5 bilhdes até o final do ano de 2022 (CNN, 2021). De acordo com
a mesma pesquisa, observou-se que embora 14,1 milhdo de pessoas vivam a realidade do
desemprego, o setor de tecnologia segue um caminho inverso, devido a rotineira demanda por
novos talentos, prevendo-se que até o ano de 2024 havera a necessidade de contratar até 70
mil novos profissionais por ano.

Para se ter ideia, a busca por profissionais de tecnologia aumentou em mais de 670%
no ano de 2020, sendo os desenvolvedores de software os profissionais mais procurados. A
area de tecnologia lidera em nimero de vagas voltadas para recém formados, uma vez que os
desenvolvedores brasileiros sdo vistos como talentosos pelo mercado. Nesse contexto,
empresas brasileiras estdo disputando talentos com empresas estrangeiras, que por sua vez
realizam a remuneracdo em dolar ou euro, normalmente (CNN, 2021). Considerando esse
cendrio de alta competitividade fica visivel mais um motivo para o trabalho na marca
empregadora, visto que segundo Rafael Forte em entrevista a CNN, o qual ¢ presidente da
VTEX no Brasil, empresa multinacional de tecnologia, a nova geragdo de profissionais nao
busca apenas compensacgdes financeiras, mas também um bom ambiente para se trabalhar,
com proposito e desafios.

Neste rumo, considerando o mercado, uma pesquisa realizada pela PageGroup, a qual
¢ uma consultoria especializada em recrutamento executivo, demonstrou que 4 entre 10
profissionais brasileiros estavam abertos a realizar uma mudanga de emprego em 2022 (CNN,
2022). Jaem 2019, por exemplo, a Associagdo das Empresas de Tecnologia da Informagao e
Comunicacao (TIC) e de Tecnologias Digitais (Brasscom), ja apontaram um déficit potencial
de 24 mil profissionais de tecnologia naquele ano. Por sua vez, a demanda prevista, entre os
anos de 2019 e 2024, alcancara aproximadamente 70 mil novos postos de trabalho, algo que

mudou devido ao cenario pandémico vivido, onde houve grande crescimento das empresas de
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tecnologia do pais (EXAME, 2021). Esses dados reforcam ainda mais a competitividade e alta
demanda do setor tecnologico.

Trazendo do cenario nacional, para o estadual, o estado de Santa Catarina hoje se
destaca como um dos maiores e mais promissores polos tecnoldgicos do Brasil. Para se ter
visdo, o faturamento do setor de TI em Santa Catarina foi o 6° maior do pais em 2020,
resultando em mais de R$19,8 bilhodes, o que representa 6,1% do PIB do estado (ACATE,
2021).

Observando os pontos acima, fica nitido o potencial de demanda de talentos para as
empresas de Santa Catarina. Ligado ao foco do trabalho em questdo, para que essas empresas
se destaquem e estejam aptas para concorrer pelos talentos disponiveis no mercado, ¢
essencial que se destaquem pela sua marca empregadora.

Uma das estratégias utilizadas para ganhar visibilidade ¢ a implementac¢do da pesquisa
da Great Place to Work (GPTW) que aplica diversas perguntas aos colaboradores de uma
empresa, sobre diferentes aspectos organizacionais, desde politica de recompensas até cultura
e certifica companhias com nota superior a 70. Para reconhecer as empresas com melhores
notas e praticas organizacionais, existem rankings por regido, porte ¢ segmento. Considerando
isso, 12 empresas entre 110 de todo o pais, na lista de maiores desejadas para se trabalhar, sdo
catarinenses (SC INOVA, 2017). Dentre as 12 empresas ranqueadas, ¢ possivel observar que
10 delas sdo da Grande Floriandpolis, capital do estado de Santa Catarina.

Nesse aspecto, com tantas vagas em aberto e poucos profissionais aderentes as
oportunidades, principalmente quando hd a necessidade de maior grau de experiéncia, o
processo de recrutamento precisa ser bem pensado e, antes disso, ¢ necessario que a empresa
se destaque como local empregador, afinal, para haver candidaturas de potenciais novos
talentos qualificados para as oportunidades de emprego, € necessario demonstrar o que a
organizacdo oferece em troca do seu tempo e energia. Por isso, pode-se dizer que no contexto
de dificuldade de recrutamento de novas pessoas para participar do processo seletivo das
empresas, ¢ de extrema importancia que as organizagdes apresentem seus diferenciais e
potencial competitivo de mercado.

Com base em toda a magnitude do cenario de empresas de TI e o aquecimento da
busca por profissionais de tecnologia de no estado de Santa Catarina e na sua capital, o
presente trabalho estudou uma das empresas do segmento de tecnologia, em Floriandpolis, e
que ainda conquistou posi¢des de destaque no ranking 2022 da pesquisa Great Place to Work

(GPTW). A organizagao sera chamada de “empresa Beta” nessa pesquisa.
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A empresa Beta possui sede na capital de Santa Catarina, e conta com escritorios de
apoio nas capitais do Rio de Janeiro e Sdo Paulo. No momento da pesquisa, o quadro de
funcionarios contava com aproximadamente 200 pessoas. Fundada ha quase 3 décadas, a
empresa de Beta desenvolve softwares para o mercado juridico. Embora a organiza¢do possua
escritorios, a modalidade predominante de trabalho ¢ a remota, algo potencializado ap6s o
inicio do cendrio pandémico. A partir do ano de 2020 a empresa Beta acredita ter comecado a
vivenciar mais atividades que podem estar aumentando a visibilidade e reconhecimento da
empresa como um bom lugar para se trabalhar.

Entretanto, ndo existe um plano ou estratégia de EB definidos, o que gera duvidas na
empresa se essas agdes podem ter gerado impacto positivo na percep¢do de que ¢ um bom
local empregador, potencializando a atracdo de novos talentos. Nesse sentido, as iniciativas
que podem ser consideradas ligadas ao EB e os possiveis resultados obtidos com estas, o
presente trabalho buscou responder a seguinte pergunta de pesquisa: Como as iniciativas de

EB impactam no processo de recrutamento da empresa Beta?

1.2 OBJETIVO
Abaixo serdo comentados o objetivo gerais e os objetivos especificos a serem

perseguidos ao longo do trabalho.

1.2.1 Objetivo Geral
Analisar o impacto das iniciativas de Employer Branding no processo de recrutamento

da empresa de tecnologia pesquisada.

1.2.2 Objetivos Especificos
Para alcancgar ao objetivo geral, elencaram-se os seguinte objetivos especificos:

A. Conhecer as motivagdes e iniciativas de Employer Branding da empresa Beta;

w

Identificar as expectativas de resultados das iniciativas de Employer Branding;
C. Verificar se as ag¢des de Employer Branding influenciaram no interesse dos ultimos
entrantes em fazer parte da empresa

D. Analisar resultados conquistados com as iniciativas de Employer Branding;
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1.2.3 Justificativa

O presente trabalho trata sobre um dos temas mais emergentes no ambiente
corporativo, o Employer Branding, também chamado de Marca Empregadora. O tema de
discussao consiste em um forte aliado para aumentar a visibilidade de empresas quanto a sua
marca como uma boa organizagdo para se trabalhar, através de agdes de marketing e presenga
em diversos canais e locais, a depender do foco e segmento da empresa.

Por ser um tema emergente, hoje profissionais da area encontram dificuldade de
aplicar estratégias e verificar resultados de forma consistente, bem como, ha poucos trabalhos
ainda no universo académico sobre o tema, como serd demonstrado nos quadros 1 e 2 abaixo,
em relagdo a diversos outros assuntos que ja conquistaram maior espago na academia.

Nesse sentido, os estudos ja publicados hoje comentam com maior relevancia sobre o
tema de Employer Branding em si, mas pouquissimas estdo relacionadas a um estudo de
praticas e seus resultados na melhoria ou facilitagdo do processo de recrutamento. O objetivo
do presente trabalho ¢ possibilitar maior visdo critica e pratica dos ganhos que uma
companhia pode ter ao fortalecer sua marca empregadora, com reflexdes a respeito das
praticas executadas na empresa que sera foco de estudo.

Para demonstrar a originalidade e importancia deste trabalho, em primeiro momento
foi realizado um levantamento bibliografico na base de dados “pergamum.ufsc.br” e Scielo,
utilizando o parametro “Employer Branding” AND “Empresa de Tecnologia”, entre os anos
de 2017 e 2022, considerando todos os idiomas disponiveis, tendo como resultado nenhum
registro. J4 em segundo momento, realizou-se uma segunda pesquisa, nos mesmos canais
comentados anteriormente, através do seguinte parametro ‘“Marca Empregadora” AND
“Empresa de Tecnologia”, entre os anos de 2017 e 2022, permitindo resultados de todos os
idiomas, resultando em um (1) resultado encontrado no Pergamum (UFSC) e zero (0) em
relacdo a Scielo. Entretanto, o resultado obtido no Pergamum (UFSC) ndo estava alinhado ao
tema de pesquisa deste estudo.

Neste rumo, em uma terceira tentativa, com a mesma estratificacado de idioma e faixa
temporal, nos dois canais ja citados, utilizou-se o parametro “Marca Empregadora” AND
“Recrutamento”, resultando novamente em zero (0) resultados encontrados, em ambas
plataformas. Por ultimo entdo, optou-se por realizar uma busca no Google Académico, pela
sua compilacdo de diferentes sites académicos, que por sua vez, trouxe um resultado, de
publicacao recente, alinhado a tematica do presente trabalho. Através do Quadro 1 abaixo €
possivel visualizar o primeiro parametro utilizado na pesquisa na plataforma:

Quadro 1: Levantamento bibliométrico Google Académico
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Parametros utilizados: "Employer Branding" AND "Empresa de Tecnologia";

Local de busca: Google Académico

Faixa temporal: 2017 a 2022

Quantidade de resultados encontrados: 15

Idioma: Portugués

Abaixo fez-se a relagdo de documentos cientificos de abordagem alinhada ao presente trabalho:

Tipo Ano | Titulo Autor Resumo Link
Dissertacdo | 2021 | Employer Branding paraa | Carla O trabalho objetiva compreender as | Link
atragdo e retengdo de Pacheco | caracteristicas chaves no setor das
talentos em empresas de Costa tecnologias para serem consideradas
Tecnologia. as melhores marcas empregadoras.

Fonte: Constru¢ao da autora (2023)

Optou-se entdo por continuar buscando trabalhos alinhados ao tema, dessa forma o
segundo parametro utilizado no site de pesquisa do Google Académico esta descrito no

quadro a seguir :

Quadro 2: Levantamento bibliométrico Google Académico

Parametros utilizados: “Marca Empregadora” AND “Empresa de Tecnologia”

Local de busca: Google Académico

Faixa temporal: 2017 a 2022

Quantidade de resultados encontrados: 29

Idioma: Portugués

Abaixo fez-se a relagdo de documentos cientificos de abordagem alinhada ao presente trabalho:

Tipo Ano Titulo Autor Resumo Link

Trabalho de | 2022 Employer branding e a | Renata O trabalho tem como objetivo “: | Link

Conclusao percepcao da geracao Pacheco Identificar o que transforma uma

de Curso Z sobre as relagcdes de | Rodeghiero | marca em employer brand para a
trabalho. Geragdo Z”

Fonte: Construgo da autora (2023)

A ultima busca realizada entdo, ainda no Google Académico, considerou os mesmos
filtros aplicados as demais, através das palavras-chave “Marca Empregadora” AND

“Recrutamento” AND "Empresa de Tecnologia", onde retornaram 25 resultados, idénticos ao


https://repositorio.iscte-iul.pt/bitstream/10071/23883/1/master_carla_pacheco_costa.pdf
https://www.lume.ufrgs.br/handle/10183/240219
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da pesquisa anterior, de forma a ndo trazer nenhum novo estudo alinhado ao tema do presente
trabalho.

No primeiro topico do presente trabalho foram apresentados dados que demonstram a
competitividade do mercado quando se trata do setor e profissionais de tecnologia, bem como
a dificuldade de encontrar profissionais qualificados ou com o grau de experiéncia ideal,
realidade que a empresas do estudo vive e, a qual, junto com outros fatores foi relevante para
a criagao do senso de necessidade e urgéncia no desenvolvimento e aplicagdo de iniciativas de
Employer Branding.

Neste caminho, apds o levantamento bibliométrico descrito, entende-se que ja existem
em maior volume estudos sobre Employer Branding com foco em reten¢dao de talentos,
embaixadorismo, clima organizacional, politica de recompensas, dentre outros. Todavia ha
pouquissimos trabalhos observando os efeitos das iniciativas de EB sobre a atragao de novos
talentos na pratica, o que limita o conhecimento da prépria academia e de pessoas do publico
em geral no contato com esse tema. Dessa forma, tanto as empresas A e B quanto outras
existentes no mercado, tiveram de buscar demasiados benchmarkings sobre o tema e aprender
através de tentativa e erro. Primeiro pela falta de conhecimento em todos os aspectos de EB,
bem como pela falta de acesso a pesquisas praticas norteadoras, e este trabalho, pode
contribuir para empresas que estdo vivendo esse contexto, com o compartilhamento de um
cenario real, através de recortes praticos.

De um curso de Administragdo saem muitos profissionais para o mercado, que
desenvolvem suas carreiras em diversas areas, sendo uma delas a de Recursos Humanos e,
diante disto, este estudo pode contribuir para um tema ainda pouco explorado em sala de aula
nas disciplinas de RH, no que tange a visdo pratica de EB. Essa visdo pautada na realidade
através de um estudo de caso pode contribuir de varias maneiras para o universo académico,
seja através da visdo pratica da aplicacdo e resultados das acdes de EB, incentivando novas
pesquisas sobre o tema ou ainda despertando o interesse de potenciais novos profissionais na

area.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 BRANDING

O marketing ¢ constantemente associado ao campo de trabalho sobre as necessidades e
sentimentos dos individuos, ou seja, a forma como a realidade, emog¢des e sentimentos sdo
percebidos e que resultam na assimilacdo de uma informacao, no experimento de sensagoes e
vieses que podem incentivar comportamentos (DAMASIO, 2011 apud LUCENA, 2020).
Segundo o autor, os individuos estdo programados naturalmente para reagir as emogdes,
conforme estimulos sdo identificados, de forma individual ou coletiva, influenciando na
tomada de decisdo. Neste rumo, o branding também conhecido como posicionamento de
marca ¢ um aspecto estratégico fundamental para as organizagdes.

Quando bem trabalhada, a forma como uma marca se posiciona pode ter efeito
catalitico a organizagdo. Quando se fala da possibilidade catalisadora, refere-se ao potencial
impacto no processo de recrutamento de pessoal, despertando o interesse e possivelmente
orgulho em pertencer, através da comunicagdao do valor dos produtos ou servigos ofertados,
por exemplo (MARTINS, 2006).

Por sua vez, entende-se branding como o conjunto de iniciativas ligadas a
administracdo de uma marca, que caso sejam executadas com competéncia e conhecimento,
tem o potencial de visibilizar esta além dos seus resultados financeiros, de forma a fazer parte
da cultura e influenciar a vida das pessoas (MARTINS, 2006 apud PEREIRA; LIMBERGER;
FLORE, 2018). Portanto, branding refere-se as diversas estratégias de uma empresa, em prol
do seu destaque e consolidagdo como marca perante ao publico alvo e mercado.

Para a American Marketing Association - AMA (2017), um nome, simbolo, design ou
outras formas de identificagdo de um bem ou servi¢o oferecido podem representar uma marca
(LUCENA, 2020). O conceito de marca pode contemplar um conjunto de relacionamentos,
historias e expectativas que possuem impacto nas decisdes de compra dos consumidores
(GARCIA, 2016 apud LUCENA, 2020). Dessa forma, pode-se dizer também que uma marca
consiste na comunicacdao de algo simbdlico, que pode ser identificado com facilidade, como
uma imagem, cor ou um som, por exemplo (VIRGIN, 2017 apud LUCENA, 2020).

Nesse sentido, aspectos como reputacdo e credibilidade sdo pontos familiares e
importantes as pessoas € empresas, quando se fala sobre posicionamento de marca. A
reputagao por sua vez pode ser traduzida como capacidade de as organizagdes apresentarem
estabilidade na entrega do que foi prometido como produto ou servigo, de forma constante e

repetidamente ao longo do tempo. Ja a credibilidade esta ligada a crenca dos consumidores
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em propagandas ou prazos de entrega, por exemplo, que sdo prometidos no momento do
fechamento da venda do bem ou servigo (MARTINS, 2006).

Para construir a percepgao dos seus clientes e nao clientes e buscar o acontecimento de
associagdes positivas, com o objetivo de facilitar e impulsionar decisdes de compra ou
consumo, organizacgdes precisam em primeiro lugar, identificar as expectativas do seu publico
alvo, ou seja, compreender o que estes esperam do produto ou servico ofertado. E, em
segundo lugar, identificar como esta sendo a entrega das expectativas criadas na realidade,
através da observagdo de como os consumidores estdo avaliando o desempenho e experiéncia
com o produto ou servico (MARTINS, 2006).

Como exemplo dos pontos mencionados acima, a Ambev ou Coca-Cola podem contar
com sites bem construidos e orientados para atender as demandas e levar uma boa experiéncia
para distribuidores e consumidores, mas caso os comerciantes ndo recebam a mercadoria a
tempo de colocar para gelar e os clientes ndo encontrarem as bebidas na temperatura ideal, a
percepcao de marca pode ser afetada negativamente (MARTINS, 2006).

Dessa forma, entende-se branding como os esforcos constantes de marketing sobre
uma marca para que esta seja percebida facilmente dentre suas concorrentes, através de uma
oOtica positiva, pelos clientes, ndo clientes, investidores e até potenciais novos talentos para a

organizagao.

2.2 EMPLOYER BRANDING

Antes de ser abordado o Employer Branding, ¢ importante observar o termo Employer
Brand, que tem como significado o termo “marca empregadora”. O primeiro registro da
mencdo do termo em registros cientificos deu-se nos anos 90. Nesse sentido, EB foi
conceituado como o conjunto de beneficios econdmicos, psicologicos e funcionais oferecidos
por determinado emprego. Esse conjunto de percepg¢des fazia jus ao relacionamento continuo
observado entre a organizagdo e o colaborador, através de beneficios mutuos, sendo parte
integral da rede de stakeholders de uma empresa (AMBLER; BARROW, 1996 apud
SEZOES, 2017). Desta forma, Employer Brand ou marca empregadora, é a reputacio
conquistada por uma empresa como local empregador (CLAVERY, 2020).

O Employer Branding pode ser visto entdo como uma estratégia de longo prazo e
continua, que tem como objetivo nutrir as percepgdes dos potenciais e atuais empregados,
como também stakeholders (SULLIVAN, 2004). E possivel traduzir a gestio da marca
empregadora como um processo criativo que tem como resultado a visibilidade de uma

empresa como um local diferenciado de trabalho, considerando o ciclo de vida dos talentos na
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organizagdo, desde o seu primeiro contato com a marca até a sua aposentadoria ou
desligamento. Do inicio do ciclo até o final dele ha diversos pontos de contato entre o
colaborador e a empresa como, por exemplo, o processo de recrutamento e selegdo,
onboarding, desenvolvimento, reconhecimento. O Employer Branding tem como principal
objetivo reter talentos e ndo apenas atrair, embora ambos os focos sejam de extrema
importancia. CLAVERY, 2020). Esse processo criativo de construgdo de percep¢dao de marca
deve idealmente contemplar os dois lados, sendo o primeiro voltado para ambiente interno de
trabalho, com foco em retengdo e, o segundo, voltado para o publico externo a fim de
aumentar a atra¢ao de bons talentos a empresa (CLAVERY, 2020).

Dito isso, observa-se que o relacionamento entre organizagdes € pessoas podem
apresentar diferentes compreensoes e significados considerando os agentes envolvidos e suas
percepgoes. (ANDRADE, 2011 apud FARIA et al., 2021). Dessa forma, ao observar a
compreensdo dessas trocas afetivas e econdOmicas entre empresa e individuo, ¢ possivel
observar que essa conexdo ¢ consequéncia da estruturagdo e comunicacdo de discursos
organizacionais (SIQUEIRA, 2006 apud FARIA et al., 2021).

Discursos organizacionais sdo basicamente praticas de comunicacdo que buscam
refletir, alinhar e inspirar a forma de pensar e agir dos talentos que compdem o quadro de
funcionarios de uma companhia (SIQUEIRA, 2006 apud FARIA et al., 2021). Percebe-se que
estes discursos sao construidos de forma a envolver e seduzir as pessoas, para que o resultado
final seja a persuasao em relacao ao que esta sendo comunicado (ENRIQUEZ, 2003; FIORIN,
2013 apud FARIA et al., 2021).

Esse discurso envolvente estd totalmente conectado com o conceito de Employer
Branding, onde uma empresa evidencia seu valor como local empregador, comunicando no
que se diferencia no mercado, em relacdo ao que oferece ao recurso mais precioso da
organizagdo: seus talentos (LACOMBE; REIS, 2016 apud FARIA et al., 2021). E nesse
sentido, uma das formas de evidenciar sua marca ¢ a divulgacdo do pacote de beneficios
funcionais, das oportunidades de desenvolvimento pessoal e econdmico, além ainda, por
exemplo, da preocupacao com questdes psicologicas e de equilibrio de vida, promovidas e
incentivadas pela organizagdo (DABIRIAN; PASCHEN; KIETZMANN, 2019 apud FARIA
et al., 2021). Portanto, essa estratégia pode ser observada como o conjunto de esforgos de uma
empresa, para gerenciar e equilibrar a visdo dos talentos de que esta ¢ um dos melhores
lugares para se trabalhar do mercado (ITAM; MISRA; ANJUM, 2020, p. 675 apud FARIA et
al., 2021).
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Percebe-se que existem diferentes razdes pelas quais uma pessoa ¢ atraida para uma
empresa. A visdo contemporanea sugere que uma pessoa candidata ndo decide estreitar lagos
com uma organizagdo apenas por recompensas financeiras, mas também por outros tipos de
beneficios imateriais, que podem tornar uma companhia mais atraente diante da concorréncia
(BOHLANDER; SNELL; SHERMAN, 2010 apud COHEN et al., 2017).

Em relacdo ao cenario brasileiro, através de pesquisas realizadas com jovens
universitarios, foi possivel observar e supor que esforgos de responsabilidade social
corporativa podem auxiliar na atracdo de novos talentos, evidenciando a diversidade de
aspectos que podem despertar o interesse de um talento em pertencer e permanecer em uma
organizagdo. (FARIA; FERREIRA; CARVALHO, 2012; CAVAZOTTE; LEMOS; VIANA,
2012 apud COHEN et al., 2017). Cabe entdo a cada organizagdo mapear e desenhar
estratégias que evidenciem seu diferencial em relacdo as outras empresas do segmento e do
mercado em geral.

Ja no artigo de Cohen et al (2017), percebe-se que embora existam diferentes razoes
pelas quais uma pessoa ¢ atraida para uma empresa, a visdo contemporanea sugere que uma
pessoa candidata nao decide estreitar lagos com uma organizagao apenas por recompensas
financeiras, onde destacam-se outros tipos de beneficios imateriais, que podem tornar uma
companhia mais atraente diante da concorréncia (BOHLANDER; SNELL; SHERMAN, 2010
apud COHEN et al., 2017).

A implementagdo das estratégias e iniciativas de EB requer planejamento para que nao
se transformem em iniciativas sem finalizagcdo. Tais iniciativas devem ser baseadas nos
principais valores, proposito e cultura de uma empresa. Quando considera-se a atracdo de
talentos do mercado, ¢ possivel destacar a importdncia do bom tratamento as pessoas
candidatas desde o inicio do processo seletivo, afinal, a ideia € encontrar e atrair os melhores
talentos e, ainda mais importante, demonstrar como ¢ a cultura da empresa e suas
recompensas formais e informais desde o primeiro contato. E, caso a pessoa candidata em
questdao nao seja contratada para o quadro de funciondrios da companhia, uma boa experiéncia
pode alavancar mais a percep¢ao de boa empresa para se trabalhar, que pode compartilhar
essa impressao com seus conhecidos e familiares (NISHIYAMA, 2019).

E através da implementagdo do Employer Branding que se constrdi um caminho para
conectar pessoas a marcas empregadoras, criando relacionamentos que podem resultar em
beneficios de longo prazo, uma vez que criam-se lacos que nao serdo quebrados com

facilidade (CLAVERY, 2020 apud SOUZA; SENA, 2022).
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Além disso, quando um colaborador da empresa sente-se motivado, reconhecido e a
consciéncia de time ¢ nutrida, este funcionario tende a se tornar promotor da companhia onde
trabalha e dissemina essa percepgao para potenciais novos talentos, como também ¢ mais leal
e disponivel a participar de acdes estratégicas. Por isso, refor¢ca-se novamente que Employer
Branding nao ¢ apenas um projeto, afinal ele ndo tem um objetivo temporal final, sendo assim
¢ uma iniciativa que deve se manter constante na organizagdo ao longo do tempo
(NASCIMENTO, 2013 apud SOUZA; SENA, 2022).

Todavia, para o éxito da implementacao das iniciativas de EB, ¢ imprescindivel que a
organizagdo tenha previamente definido sua missao, visdo e valores, baseada nas estratégias e
praticas atuais e reais da empresa. Com esses aspectos mapeados e definidos, ¢ interessante
entdo analisar como a marca empregadora pode e impacta a empresa e os agentes envolvidos,
0 que por sua vez resulta em esforcos de comunicacao de que a empresa € um bom lugar para

se trabalhar (REIS; BRAGA, 2016 apud SCHETZ; CREVELARO, 2022).

2.2.1 Métricas e Indicadores de Employer Branding

As iniciativas de EB de uma companhia devem ser acompanhadas através de
indicadores e métricas, algo fundamental para visualizar a consisténcia, evolugdo e qualidade
das estratégias de Employer Branding (CLAVERY, 2020). Por isso, os esfor¢os com base nos
objetivos de uma marca, devem ser vinculados a métricas e indicadores chaves (CLAVERY,
2020). Nesse sentido, a area de Recursos Humanos e Marketing devem observar os objetivos
da empresa e observar quais métricas de sucesso para acdes da marca empregado possibilitam
melhor visualizacdo dos resultados esperados com as iniciativas executadas (ITAM; MISRA;
ANJUM, 2020). Considerando isso, abaixo destacam-se indicadores, que habitualmente sao
utilizados para levar luz aos potenciais resultados obtidos pelas agdes de Employer Branding.

Ao se tratar de reputagdo de marca, Clavery (2020) destaca duas principais maneiras
para identificar as percepcdes de colaboradores e ex-colaboradores de uma empresa, a
primeira, através de uma consultoria externa especializada e, a segunda, através de um
levantamento avaliativo proprio da organizagao, sendo possivel ainda, considerar e comparar
os resultados das duas ag¢des.

Entretanto, além das possibilidade mencionadas no paragrafo anterior, hoje existem
ferramentas de acesso publico e gratuito as avaliagdes de funcionarios, ex-funciondrios e
pessoas participantes de processos seletivos da empresa, considerando experiéncia de trabalho
na organizacdo, saldrios, beneficios praticados por cargo e até, avaliagdo dos processo

seletivos e entrevistas realizadas. O Glassdoor e o Indeed sdo exemplos famosos de
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ferramentas que viabilizam essas informagdes ao publico (CASTRO; SOUZA, 2021). Mas ha
outras empresas de tecnologia viabilizando a possibilidade de refor¢o da marca empregadora,
como a certificacdo Great Place to Work e selos como o de “empresa que da feedback em
processo seletivo”, providos pela empresa Gupy, a qual desenvolve uma plataforma para
auxiliar no processo de recrutamento e selegao.

Ademais, além dos canais citados anteriormente, ¢ possivel construir uma reputagdo
de marca na mente de consumidores e potenciais novos talentos através do LinkedIn, onde
organiza¢des contam um perfil, numa rede de pessoas fisicas e juridicas, onde através de posts
e conteudos disponibilizados em sua pdgina na rede, pode despertar desejo em profissionais
do mercado em pertencer a organizagao.

Outro indicador interessante para ser acompanhado, como forma de verificar a
reputacdo de uma marca empregadora ¢ o denominado Net Promoter Score (NPS), que
consiste em uma técnica para medir o nivel de satisfagdo de um consumidor em relagdo a um
produto ou servico. Nesse sentido, o NPS mede de forma quantitativa o nivel de lealdade de
um cliente ao negocio, normalmente através de uma pergunta direta, por exemplo: “De 0 a 10,
quanto vocé recomendaria X a amigos ou familiares?” (SOUZA, 2022).

A métrica faz trés segmentacdes conforme a nota dada a pesquisa pelo consumidor,
sendo eles detratores, neutros ou passivos e promotores. A clusterizacdo ¢ realizada da
seguinte forma (SOUZA, 2022):

1. Notas entre 0 e 6: detratores;
2. Notas entre 7 ou 8: neutros ou passivos €;
3. Notas 9 ou 10: promotores;

Para determinar o nivel global de satisfagdo dos clientes, ¢ realizado o seguinte
calculo: NPS = % Promotores — % Detratores. Apds a determinacdo do score do NPS, ¢
possivel classificar o resultado em quatro zonas (SOUZA, 2022 apud Foca no Cliente, 2022):

1. Score entre -100 e 0: cenario critico, que demanda agdes urgentes;
2. Score entre 0 e 50: cenario de aperfeicoamento;

3. Score entre 50 e 75: cendrio de qualidade;

4. Score entre 75 e 100: cenério de exceléncia.

Embora a métrica seja originalmente aplicada para medir a satisfacdo de clientes de
um negobcio, héd outras diversas possibilidades de aplicacdo, seja de forma rotineira e pontual,
indiferente da area. Por exemplo: NPS de eventos, encontros de time, satisfacdo com a

empresa, festas, acoes isoladas com algum determinado objetivo, dentre outras.
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Agora, observando o cendrio de Recursos Humanos e a pratica de Employer Branding,
¢ possivel pensar na aplicagdo do NPS em diversos aspectos, todavia um dos mais relevantes
e utilizados atualmente pelas organizacdes ¢ o Employee Net Promoter Score (E-NPS), que
busca medir a satisfagdo dos colaboradores de uma organizagdo em relacdo a ela, através de
diversos formatos de pesquisa, sendo comumente usada a pergunta: “Em uma escala de 0 a
10, quanto vocé indica a empresa como um bom lugar para se trabalhar a amigos e
familiares?”. Embora essa seja a pergunta usada como exemplo, existem diversas variagdes
que podem ser aplicadas para compreender aspectos diferentes da satisfagdo de um

funciondrio perante a sua empresa empregadora (GPTW, 2020).

2.3 EMPLOYEE VALUE PROPOSITION (EVP)

O termo Employee Value Proposition remete ao conjunto de incentivos que uma
organizagdo oferece em troca dos esfor¢os de seus talentos ao trabalhar na companhia. Dessa
forma, o EVP traz luz ao que esperado e o que ¢ oferecido na relacdo empresa-trabalhador,
com o objetivo de alinhar aspectos da experiéncia do emprego, contemplando a missdo,
propostas e valores de uma empresa, bem como a cultural, pessoas e politicas de recompensa
(WATSON, 2012 apud FAGUNDES, 2019).

A ideia é que a proposta de EVP comunique ao quadro de colaboradores o que eles
realmente esperam e visa como consequéncia maior eficiéncia, engajamento, resultando na
diminui¢do do turnover (BROWNE, 2012). A proposta de valor do empregado ¢ uma
abordagem centrada no talento e deve ser disseminada tanto internamente, quanto
externamente e tem como objetivo que a experiéncia do cliente ¢ mado de obra estejam
alinhadas e integradas. Afinal, ¢ possivel observar que funcionarios motivados e satisfeitos
com uma organizacdo tendem a refletir esse sentimento no tratamento com o cliente
(BROWNE, 2012 apud MACHADO, 2021).

Ja segundo Minchington (2010) o ponto central de uma estratégia de Employer
Branding serd o conceito de EVP, uma vez que tal conceito estd ligado a qualidade do
ambiente de trabalho, ao equilibrio da vida pessoal e profissional, ao alinhamento de um
colaborador a missdo, cultura e valores, bem como a visdo da empresa como marca
empregadora e referéncia na comercializagdo de um produto ou servico e ainda, as
possibilidade de desenvolvimento e carreira de um funcionario. E possivel observar essa

relacdo de forma mais ilustrativa na Figura 1:



27

Figura 1: Fatores relacionados ao EVP
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Fonte: Fagundes (2019)

Portanto, o EVP pode ser observado como um conjunto de beneficios que uma pessoa

recebe em troca do seu esforco de trabalho para um empregador, que deve ser unico e

inimitavel para potencializar o potencial competitivo de uma empresa, perante o mercado

(MINCHINGTON, 2006 apud SEZOES, 2017). Nesse caminho, destacam-se as os principais

aspectos observados, além do financeiro, como ganhos de uma boa estratégia e execucdo do

conceito de Employee Value Proposition (BELL, 2005 apud FAGUNDES, 2019):

1.

A capacidade da empresa despertar o desejo de potenciais talentos como marca
empregadora, nem sempre associada somente a um bom lugar de trabalho, mas
também ao desejo que pessoas podem ter em trabalhar para grandes organizacdes,
marcas de luxo ou meramente pelo status social gerado;

Demonstracao de responsabilidade, cédigo de conduta e ética de uma organizagao,
algo que pode afastar ou atrair talentos;

Diversidade e inclusdo, tema em alta no mercado atualmente, que tem como objetivo
respeitar a singularidade de cada colaborador e o acolher e o fazer sentir confortavel
no ambiente organizacional,;

Equilibrio entre a vida pessoa e as demandas profissionais, outro tema bastante
comentado, principalmente apds a pandemia e demonstra a preocupagdo de uma
empresa em ter funciondrios saudaveis e;

Oportunidades de desenvolvimento e crescimento pessoal e profissional.

O EVP pode ser visto como o primeiro passo para o desenvolvimento do EB, sendo o

conjunto de aspectos que podem e devem ser comunicados ao publico interno e externo

(MACHADO, 2021). Para realizar a constru¢ao do Employee Value Proposition uma empresa
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deve inicialmente, se questionar sobre suas praticas de reconhecimento e gestdo, bem como
suas caracteristicas culturais (MANDAL, KRISHNAN, 2013 apud MACHADO, 2021).

Algumas das possiveis perguntas de reflexdo seriam “l) Qudo Unicos sdo o0s
reconhecimentos ndo tradicionais oferecidos pela empresa?; 2) Quao boa ¢ a gestdo?; e 3) O
que faz sua cultura ser especial?”. Segundo os autores, essas questdes podem auxiliar a
organizac¢do a perceber a importancia que suas praticas de reconhecimento e remuneracio t€ém
no EVP (BROWNE, 2012 apud MACHADO, 2021). Outra ferramenta que pode auxiliar
nessa construcdo ¢ o modelo criado em 2008 pela Sibson Consulting, que contempla cinco
elementos para a constru¢do de uma estratégia de recompensas ao quadro de colaboradores de
uma companhia, que representa o EVP como um todo, sendo eles (MACHADO, 2021):
1. A compensagao monetaria, ou seja, dinheiro, que um funcionario recebe em troca do
investimento da sua energia e desempenho nas atividades laborais;
2. Compensacdes indiretas, também conhecidas como beneficios, que habitualmente
incluem plano de saude, licencgas, dentre outras possibilidades;
3. A satisfagdo do colaborador com o escopo e conteudo de trabalho;
4. As possibilidades de crescimento oferecidas aos colaboradores, através de politicas de
reconhecimento e oportunidades de desenvolvimento profissional e pessoal e;
5. Senso de pertencimento do funcionario em relagcdo & empresa, muitas vezes observado
através do embaixadorismo voluntario dos empregados, na realizagdo de indicagdes e
comentarios positivos a familiares, amigos e outros profissionais do seu convivio.
Estes elementos comentados evidenciam a complexidade e profundidade dessa da
construcdo de um EVP, afinal esse processo ¢ e deve ser centrado em entregar experiéncias
alinhadas as promessas feitas pela organizacdo as pessoas. A entrega destas podem ser por
meio de liderancgas, processos de pessoas € negdcio, ou seja, basicamente em todos os pontos
de contato que um potencial novo talento ou funcionario pode ter com a marca (MANDAL,
KRISHNAN, 2013 apud MACHADO, 2021). .

Ainda ¢ possivel observar e organizar o EVP a partir de nove dimensdes, sendo elas,
segundo a visdo de Mosley e Schmidt (2017):

A. Performance: pertinente aos aspectos desafiadores do trabalho, cultura de orientacdo
ao cliente, foco em desempenho, exceléncia e qualidade. Buscam-se profissionais
capazes de entregar todas as expectativas de desempenho e resultados esperados pela
empresa;

B. Status: relacionado a percepcdo dos colaboradores em relagdo ao prestigio, for¢a da

marca, estabilidade e seguranca da empresa. Também pode se conectar com qualidade
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dos produtos ou servicos oferecidos. Sendo um elemento de satisfagdo pessoal e

social;

C. Aprendizado: engloba as oportunidades oferecidas de desenvolvimento e treinamento
aos funcionarios, bem como a qualidade das liderangas ¢ ainda a atribui¢ao de desafios
que permitam novos aprendizados e responsabilidades;

D. Carreira: representada pela percepgao do quadro de talentos da organizacao a respeito
das oportunidades de crescimento e critérios para o alcance de méritos e promogoes.

E. Ambiente de trabalho: traduzido através da qualidade das interagdes; se ha cultura de
trabalho em time; se ha respeito e colaboragdo entre as pessoas; se o clima ¢ amigavel;
se a empresa ¢ inclusiva, por exemplo;

F. Propésito: relacionado a cultura, valores, missdo e visdo de uma companhia.
Compreende padroes éticos, responsabilidade socioambiental e deve ser apoiado por
liderangas inspiradoras que saibam direcionar os talentos para a visdo de futuro
almejado;

G. Inovaciio: pertinente ao cardter estimulador do trabalho, através do uso da
criatividade, intraempreendedorismo e cultura de inovagdo, aspecto o qual motiva
altamente varios perfis profissionais.

H. Empoderamento: relaciona-se com a cultura e valores de responsabilidade e
autonomia conferidos por uma empresa aos funcionarios, para que estes desempenhem
suas fungdes. Este aspecto inclui flexibilidade para que um individuo cuide de
questdes pessoais, ndo incentiva o trabalho excessivo e muitas vezes pode contar ainda
com uma jornada laboral flexivel;

I. Recompensa: representa a esfera da politica de recompensas, através de salario,
beneficios competitivos, bonus e comissodes, para exemplificar.

Para Mosley e Schmidt (2017), a constru¢do do EVP pode ser mais eficiente se
realizado em conjunto com diversas pessoas da organizacdo, onde os autores comentam dois
principais motivos para essa ganho de valor:

A. Diminuir o impacto do viés das areas de Recursos Humanos e Marketing, as quais
habitualmente costumam liderar a elaborag@o dessa estratégia, sendo assim uma forma
de equilibrar um grande volume de perspectivas e;

B. Quanto maior for o numero de stakeholders envolvidos, maior podera ser a forca de
lancamento e vivéncia do EB pela organizacdo, pois a participacdo de diferentes
setores, pessoas € cargos permite a compreensao do processo, a importancia do tema e

principalmente, pode gerar um sentimento de cocriagdo do EVP, fazendo com que
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aumente a possibilidade e engajamento em se tornarem embaixadores da tematica e

valor proposto pela marca.

Mosley e Schmidt (2017) observam ainda um possivel passo importante: a realizagao
de uma sessdo de brainstorming com os agentes envolvidos na criagdo do EVP, sendo
pertinente a realizagdo, anterior ao momento de chuva de ideias, de um alinhamento sobre (1)
o motivo pelo qual se deseja ter um Employee Value Proposition, (2) realizar o esclarecimento
de conceitos relacionados ao tema, como a diferenga e conectividade do EVP e EB, por
exemplo, (3) por luz sobre as hierarquias da marca, ou seja, em relacdo a interconexdo da
marca corporativa, do posicionamento para o consumidor final e a postura como marca
empregadora e, (4) realizar a descricdo das tarefas para a implementagdo pds construcdo do
EVP, incluindo atividade de criar o plano de iniciativas de Employer Branding.

Outro passo de extrema importancia na constru¢ao do EVP ¢ a coleta de dados e
mensuracdo de métricas e indicadores, para que a companhia consiga observar e analisar o
éxito de suas iniciativas ou ndo, bem como levantar possiveis insights e oportunidades de
melhoria. Algumas perguntas podem ajudar nessa defini¢ao de dados, por exemplo: (1) Quais
sdo as prioridades na construgao dessa agdo (engajamento, retencdo, atracdo de novos
talentos, etc.)?; (2) Quem o EVP deseja atrair mais?; (3) Quantas e quais variagdes do EVP
sdo0 necessarias para alcangar publicos e perfis distintos? (MOSLEY, SCHMIDT, 2017).

Neste rumo, o EVP possui diversas etapas para ser construido e ¢ de extrema
importancia para as estratégias de EB, uma vez que ¢ parte predominante em relagdo ao “o
que” o Employer Branding buscard comunicar a novos potenciais talentos. E, por mais que
neste topico tenha-se comentado sobre alguns passos pertinentes para a criagdo de um EVP,
muitas empresas ja possuem essas questdes naturalmente definidas, faltando apenas o

levantamento, documentagao e visualizacdo da sua proposta de valor aos funcionarios.

2.4 POLITICA DE RECOMPENSAS

O século XX foi marcado pelo desenvolvimento industrial e nesse periodo a
recompensa pelo trabalho era apenas o pagamento do saldrio. Conforme a Revolugdo
Industrial evoluiu e o foco era o retorno sobre o investimento na mao de obra e a eficiéncia, a
relacdo de trabalho entre empregado e empregador passou a sofrer mudangas, quando se
observou que fatores de motivacao intrinsecos comegaram a dar lugar a fatores extrinsecos.
Para dar luz aos pontos, definem-se como fatores extrinsecos, no periodo, como os salarios

com base em produtividade, ou seja, quanto maior for o volume de produgdo, maior seria o

salario (CASADO, 2002; STEERS; PORTER, 1975 apud QUEIROS, RAMOS, 2022). Dessa
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forma, o incentivo era destinado & a¢do e ndo com o objetivo de motivar os trabalhadores,
afinal, a motiva¢do para as atividades funcionais ndo havia ainda entrado em discussdo
(DRUCKER, 1999; KRESLLER, 2003; TAYLOR, 1995 apud QUEIROS, RAMOS, 2022).

Ja a partir do periodo da Segunda Guerra Mundial, as organizagdes comecaram a
oferecer beneficios aos funcionarios, impulsionadas pelas imposi¢cdes economicas ligadas ao
conflito mundial, na tentativa de evitar o aumento salarial. A permanéncia dessa iniciativa foi
cobrada pelos sindicatos (WORLDATWORK, 2007 apud QUEIROS, RAMOS, 2022). Ja o
periodo da era da informacdo, na década de 1970, exigiu habilidades diferentes dos
trabalhadores (ARMSTRONG; MURLIS, 2007 apud QUEIROS, RAMOS, 2022). Neste
momento, as atividades laborais comegaram a ser mais pautadas em conhecimento em
detrimento de esforcos fisicos e impulsionado pelo novo contexto de competitividade, o
mercado comegou a buscar profissionais capacitados, o que afetou de forma direta e indireta
as estratégias de recompensas que vinham sendo aplicadas até aquele momento
(ARMSTRONG, 2002; WORLDATWORK, 2007 apud QUEIROS, RAMOS, 2022)

A partir do momento em que o perfil de profissional buscado mudou, as empresas
puderam perceber que as recompensas financeiras oferecidas ja estavam ultrapassadas. Nesse
sentido, observou-se a importancia e necessidade de aumentar a compreensdo acerca de
beneficios e recompensas, pois os vigentes ndo estavam surtindo efeito em aspectos
motivacionais e consequentemente comportamentais dos funciondrios, como forma de atragdo
e retencdo de talentos produtivos e capacitados (WORLDATWORK, 2007, GOMEZ-MEJIA
et al. 1999; HAY, 2001 apud QUEIROS, RAMOS, 2022). Neste momento, adicionam-se
entdo recompensas de cunho ndo financeiro, mas sim psicoldgico, que sugeriu-se ter maior
potencial de motivacao ao profissional (KESSLER, 2003 apud QUEIROS, RAMOS, 2022).

Observou-se que a motivacao € uma consequéncia € ndo causa, uma vez que esta esta
ligada a algum aspecto da empresa, podendo ser ligada a estrutura organizacional ou nos
processos de trabalho, por exemplo (FRANCO, 2003 apud QUEIROS, RAMOS, 2022).
Dessa forma, ¢ possivel afirmar que o ambiente e a capacidade podem ter grande influéncia
no desempenho de um funcionario e, para que este consiga alcangar um alto desempenho, ¢
importante que o colaborador queira desenvolver seu trabalho de forma eficiente, com
qualidade e correta e, para isso, ¢ imprescindivel que conte com aspectos ambientais
pertinentes a esse objetivo (QUEIROS, RAMOS, 2022). Esses fatores externos podem se
materializar de algumas formas, por exemplo: feedbacks de reconhecimento ou de melhoria,

relacionamento com liderangas e pares, comissionamento , premiacdes € ambiente de trabalho
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saudavel e favoravel (SALOMAO; TEIXEIRA; TEIXEIRA, 2015 apud QUEIROS, RAMOS,
2022).

E importante destacar que para que um colaborador consiga tragar objetivos, metas e
assumir responsabilidades, riscos e desafios, este deve ter conhecimento sobre a organizagdo e
de suas atividades e obrigagdes. A partir disso, a chamada Politica ou Sistema de
Recompensas ¢ uma aliada de alto valor, bem como um instrumento de motivagdo para os
profissionais de uma companhia (QUEIROS, RAMOS, 2022).

Um sistema de recompensas possui diversos elementos e, para Chiavenato (2014),
estas podem se assumir carater direto ou indireto. A primeira delas, a direta ¢ caracterizada
pelo pagamento de salarios, enquanto a segunda diz respeito aos acordos das convencdes de
trabalho e beneficios oferecidos pelas empresas. Destacam-se alguns exemplos de de
recompensas (ANDRADE; VILAS BOAS, 2009 apud QUEIROS, RAMOS, 2022):

1. Diretas: salario, comissdes e premiagoes;

2. Indiretas: descanso semanal remunerado (DSR), férias, gratificagdes gorjetas, hora
extra, 13° salario;

3. Nao financeiras: reconhecimento, qualidade de vida no trabalho, autonomia nas
atividades, ambiente fisico sauddvel e seguro, bom relacionamento com lideres e
pares, promogdes, oportunidades de desenvolvimento pessoal e profissional, orgulho e
senso de pertencimento a organizagao .

Neste rumo, a lei de Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT) foi criada para
regulamentar os direitos de trabalhistas coletivos, processuais e individuais do trabalho, sendo
elas (SIQUEIRA NETO, 2013 apud QUEIROS, RAMOS, 2022):

A. Condicoes minimas de trabalho; as condicdes referem-se, segundo as leis
trabalhistas, em diversos fatores, tais como: tempo minimo de descanso, valor minimo
do saldrio mensal, bem-estar, saiide, alimentagdo, condigdes de higiene e liberdade.
Entretanto, como condi¢des minimas de trabalho a CLT estabelece padrdes
necessarios em relagdo as edificacdoes e ambiente de trabalho, levando em conta
condigdes climaticas (de acordo com cada contexto laboral), descri¢ao das condigdes
técnicas minimas de seguranca e manutencdo do local de trabalho, seja em parte
estrutural ou elétrica, por exemplo;

B. Férias; as férias correspondem ao periodo de descanso concedido para trabalhadores
que estdao ha pelo menos um ano na companhia, de forma remunerada com pelo menos
um terco a mais em relacdo ao salario base, conforme o 7° inciso XVII da

Constituicao da Republica;
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C. Jornada de trabalho; segundo as Leis Trabalhistas, todo empregado com carteira
assinada deve ter a jornada de trabalho definida no contrato laboral, considerando a
duracdo da jornada, como sera realizado este controle de horas, duragao dos intervalos
com base nas horas diarias da jornada de trabalho, como também a computagdo e
pagamento de horas extras, tempo de deslocamento e a disposicdo, e ainda em relagdo
a turnos ininterruptos, trabalho externo e teletrabalho;

D. Salario minimo; ¢ basicamente a oferta pela energia de trabalho investida por um
colaborador, sem distingdo de sexo e por dia normal de servico, setado pelo governo
federal, normalmente de formal anual, com base na inflagdo, para que um individuo
tenha condic¢des de suprir suas necessidades basicas;

E. Adicional de insalubridade e trabalho noturno; pertinente aos trabalhadores que
atuam em ambiente insalubre ou realizam trabalho noturno, sendo acrescido um valor
pelo contexto de trabalho realizado;

A CLT ¢ uma norma que deve ser obrigatoriamente obedecida e, muitas vezes, pode
contar com complemento dos sindicatos de cada categoria, que definem direitos obrigatorios
que uma companhia deve oferecer ao seu corpo de funciondrios. Ademais, as empresas podem
oferecer vantagens e beneficios além dos obrigatérios aos seus colaboradores. (QUEIROS,
RAMOS, 2022). Esses beneficios extras possuem potencial de agregar a percep¢ao de valor
da marca da empresa como local empregador, podendo gerar um diferencial competitivo em
relagdo aos concorrentes ou demais organizagdes que estejam em busca do mesmo perfil
profissional.

Neste rumo, observam-se diferentes possibilidades e carater de recompensas como as
intrinsecas e extrinsecas, financeiras (que podem ser diretas ou indiretas) e nao financeiras.

No quadro a seguir concentram-se as caracteristicas ¢ exemplos dos tipos de recompensas

citados:
Quadro 3: Caracterizacdo dos Tipos de Recompensa

Tipo de Recompensa Caracterizacio

Recompensas Refere-se ao trabalho em si, as atividades desempenhadas e as habilidades

Intrinsecas necessarias. Materializa-se como oportunidades profissionais e pessoais de
desenvolvimento, advindas do colaborador e sua satisfacdo na realizagdo do oficio
(ATKINSON et al., 2000 apud QUEIROS, RAMOS, 2022).

Recompensas Caracteriza-se como qualquer recompensa que ¢ fornecida de uma pessoa a outra a

Extrinsecas: fim de reconhecer uma tarefa bem feita, demonstrando a importancia de um
funcionario e valorizando sua contribuigdo ¢ energia investida no crescimento da
organizagdo. Pode se materializar através de recebimento de dinheiro, promogdes,
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feedbacks positivos e destaque organizacional (ATKINSON et al., 2000 apud
QUEIROS, RAMOS, 2022).

Recompensas 1. Recompensas financeiras diretas: sdo caracterizadas pelo pagamento de salario,
Financeiras comissdes e prémios, por exemplo, dentro de um determinado periodo de tempo e
com base no desempenho e atividades individuais de wum profissional
(CHIAVENATO, 1999 apud QUEIROS, RAMOS, 2022).

2. Recompensas financeiras indiretas: materializadas através de beneficios
disponibilizados com base nas convengdes coletivas de trabalho (CHIAVENATO,
1999 apud QUEIROS, RAMOS, 2022).

Recompensas Estas estdo ligadas a fatores que impactam na satisfacdo dos individuos com o
Néo sistema de remuneragdo, através de, por exemplo, oportunidades de crescimento
Financeiras pessoal, reconhecimento, estabilidade, promogdes ¢ qualidade de vida no trabalho

(CHIAVENATO, 1999 apud QUEIROS, RAMOS, 2022).

Remuneracao por Sao sistemas de remuneragdo que nasceram através da necessidade de diferenciar
Competéncias ou cargos e habilidades e possuem o como foco o individuo, com o objetivo de
Habilidades: valorizar a contribuicdo de seu esfor¢o para a conquista dos objetivos da

companhia. (CHIAVENATO, 1999 apud QUEIROS, RAMOS, 2022).

Fonte: Construgo da autora (2023)

Em uma Politica de Recompensas, além das recompensas ha a remuneragdo, que ¢
definida pela troca do servico prestado pelo colaborador por uma valor fixo ou variavel que
atenda as suas necessidades bdsicas, seja em dinheiro ou em beneficios e depende do cargo
que cada profissional exerce (CHIAVENATO, 2004 apud QUEIROS, RAMOS, 2022).
Pode-se dizer entdo que a remuneragdo ¢ a soma de todos os aspectos que sdo pagos
periodicamente ao colaborador em troca do servigo prestado, como salario, gratificagoes,
adicionais (por periculosidade, tempo de servigo, jornada noturna e extra e insalubridade, por
exemplo), beneficios financeiros tais como prémios e participacdo nos lucros (LACOMBE,
2005 apud QUEIROS, RAMOS, 2022).

Por sua vez, a remuneragao pode ser dividida de algumas maneiras, sendo elas direta,
indiretas, fixas ou variaveis. E possivel observar a remuneragio como o principal insumo para
a for¢a de trabalho de colaboradores de uma empresa, tendo teor motivacional também
(MARTINS; MISTURINI, 2017 apud ASSIS, 2020).

Abaixo ¢ descrita a remuneracdo direta e indireta (CHIAVENATO, 2004 apud
QUEIROS, RAMOS, 2022).

1. Remuneracio direta: ¢ composta por saldrios, incentivos, bonificagdes e comissdes.
Dessa forma, pode ter carater fixo ou varidvel. Como fixo, pode-se citar o saldrio
mensal, j4 com carater variavel, pode se dar através de horas trabalhadas (como hora
extra ou salario por hora trabalhada), remuneragao variavel (normalmente pautada em

metas), prémios e participagdo nos lucros;
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2. Remuneracido Indireta: contempla todos os demais beneficios que podem ser
oferecidos, que serdo comentados com maior profundidade adiante no presente
trabalho.

Seguindo entdo para a parte de beneficios, estes estdo presentes na parte direta e
indireta da remunerag¢@o para uma empresa, a fim de cumprir leis e também para ser atraente
para seus colaboradores e potenciais novos funcionarios, caso bem aplicados (MARRAS,
2016). Os beneficios podem ser compulsérios ou espontaneos:

1. Compulsérios: Pautados pelo Direito do Trabalho, estes buscam garantir as melhores
condig¢des sociais e de trabalho ao colaborador, com o objetivo de corrigir os gaps da
organizagdo com a pretensdo de assegurar uma remuneracdo digna para que o
profissional consiga suprir as suas necessidades pessoais e basicas.

Os principais beneficios legais expressos pelo governo sdo, por exemplo: férias
remuneradas, 13° salario, vale transporte, vale alimentagdo ou refei¢do, fundo de garantia por
tempo de servico (FGTS), adicional noturno, seguro desemprego, auxilio doenca, auxilio
maternidade, auxilio acidente, abono salarial, aviso prévio, carga hordria de trabalho, horas
extras, auséncia justificada, aposentadoria por contribui¢ao ou idade. Lembrando que estes
beneficios estdo ligados a modalidade de contratacio CLT (MARTINS, 2002 apud
QUEIROS, RAMOS, 2022).

2. Espontaneos: S3o aqueles providos pelas empresas e normalmente fazem parte da
estratégia de Recursos Humanos, uma vez que, como ja foi expressado anteriormente,
o salario apenas ndo configura um fator motivacional, sendo assim, de grande
importancia para a atragao e retengdo de profissionais.

Dentre possiveis beneficios espontaneos destacam-se: plano de saude, plano
odontolégico, auxilio educacao, seguro de vida, participagao nos lucros e resultados, parcerias
com empresas (que podem agregar no bem estar dos colaboradores, como academias,
cinemas, restaurantes, etc.), ambientes descontraidos, horario flexivel e modalidade de
trabalho remoto ou hibrido (QUEIROS, RAMOS, 2022).

Por fim, outro componente do sistema de remuneracdo sao os incentivos, afinal,
considerando que as pessoas despendem importante parte do seu tempo dentro das empresas,
¢ importante além de motivar, incentivar os colaboradores, para que estes estejam motivados e
desempenhem melhor suas atividades, com o objetivo de alcance de metas e resultados
alinhados as expectativas do empregador. Pode-se mencionar alguns tipos de incentivos, tais

como: remunera¢do por produ¢do, bonificacdes (através de prémios, folgas, brindes, etc.),
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remuneracdo de equipe e reconhecimento, por exemplo. Os incentivos disponibilizados

dependem do plano estabelecido pela organizacdo (BOHLANDER; SNELL, 2009).
Novamente, vale frisar que todo o sistema ou politica de remuneragdo deve ser usada

como estratégia de atracdo e retencdo de funcionarios, preferencialmente como forma de

diferenciagdo competitiva em relacdo as outras empresas empregadoras do mercado.

2.5 ABUSCA POR TALENTOS

As empresas buscam por pessoas que possam ajustar suas caracteristicas e
competéncias com os aspectos predominantes de suas organizagdes. Nesse sentido, as
companhias estruturam um perfil humano com caracteristicas alinhadas a cultura, técnica e
objetivos a serem cumpridos em determinada posi¢cdo. Nesse ponto encontra-se o processo de
recrutamento, que consiste na busca pela pessoa que atendera as expectativas de competéncias
técnicas e comportamentais alinhadas as suas necessidades. Por sua vez, os candidatos
também realizam a escolha das organizagdes, das quais almejam fazer parte, resultando em
um processo de mutua escolha, entre empresa e pessoa candidata (ROCHA; BAYLAO, 2014).

Entende-se que a responsabilidade de uma contratagdo nao ¢ apenas do setor de
recursos humanos, como também dos cargos de lideranca direta da pessoa contratada, por
isso, deve-se haver preocupag¢do genuina em saber se o gestor possui competéncias o
suficiente para participar e avaliar as pessoas interessadas na oportunidade em questdo, para
que sejam evitadas consequéncias custosas a empresa. Quando nao ha conhecimentos técnicos
relativos ao processo, a preocupagdo € que os gestores acabam selecionando futuros
empregados com base em suas proprias experiéncias profissionais e vieses inconscientes
(GIL, 2001).

Pessoas mal direcionadas aos seus cargos podem resultar em diversas consequéncias,
por exemplo: producdo abaixo do esperado, conflitos interpessoais, mau atendimento, e até,
hostilidade por parte dos clientes. Por isso, ¢ de extrema importancia que seja realizada uma
defini¢do de critérios para a contragdo e a descri¢ao de cada cargo a ser ocupado (GIL, 2001).
Um processo seletivo compreende dois principais subsistemas, o de recrutamento, que tem
como objetivo atrair ou encontrar a pessoa ideal e o de sele¢do, que tem como foco avaliar de
forma aprofundada as competéncias, habilidades e atitudes de um candidato, para a defini¢do
se ha alinhamento com as expectativas da vaga ou ndo. Todavia, com base no foco do

presente trabalho, esta fundamentagao tedrica aprofundara nos aspectos de recrutamento.
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2.5.1 Recrutamento

Recrutamento ¢ uma parte do subsistema de Recrutamento e Selecdo (R&S), que tem
como objetivo atrair ou ir ao encontro de talentos que possuam competéncias, habilidades e
atitudes buscadas para uma determinada posi¢cao em aberto na empresa (FERREIRA, 1999
apud CORADINI; MURINI, 2009).

O objetivo do recrutamento ¢, através de diversas iniciativas ou considerando a forga
da marca empregadora, conquistar candidaturas de pessoas interessadas na oportunidade em
volume, para maior potencial de fechamento da vaga em aberto. Ou seja, consiste em um
trabalho de pesquisa junto a diversas fontes, as quais trazem a capacidade de oferecer
quantidade suficiente de pessoas interessadas para a organizagao (RIBEIRO, 2005). Contudo,
recrutamento ¢ um processo de atrair um conjunto de candidatos.

O recrutamento de talentos para uma oportunidade pode ocorrer de trés formas, sendo
externo, interno ou misto. Quando se fala em atrair pessoas de forma externa, a ideia ¢
recrutar pessoas que estdo no mercado, ou seja, ndo fazem parte da organizacdo em questdo,
como uma possibilidade de trazer novas ideias e oxigenar o trabalho da area (CHIAVENATO,
2004 apud DONASOLO; SANTANA; CORNELIUS, 2017). J4 o recrutamento interno, diz
respeito a geracdo de interesse para posterior movimentagao de pessoas ja presentes no quadro
de funciondrios para novas atividades e/ou responsabilidades, sendo uma oportunidade de
reconhecer através de promocdes e movimentos laterais os colaboradores atuais, algo que
pode fortalecer a cultura e motivacao das pessoas empregadas da companhia (CHIAVENATO,
2004 apud DONASOLO; SANTANA; CORNELIUS, 2017).

Por tultimo, o recrutamento misto ¢ uma jun¢do do recrutamento externo com o
interno, quando héa a oportunidade de colaboradores de uma empresa e pessoas do mercado
disputarem pela vaga, idealmente, passando pelas mesmas etapas e tratamento ao longo do
processo seletivo, com o objetivo de selecionar sem vieses pela pessoa ideal para a posi¢ao
(CHIAVENATO, 2004 apud DONASOLO; SANTANA; CORNELIUS, 2017).

Para conquistar a aten¢do de talentos, a companhia deve mapear os potenciais canais
mais adequados ao seu cendrio e oportunidade para converter pessoas interessadas em novos
colaboradores e, para que isso seja possivel, devem aplicar métodos de recrutamento. Neste
rumo, existem alguns métodos amplamente aceitos e possuem o objetivo de encontrar, de
forma rapida e precisa, o candidato ideal para a vaga (KENOBY, 2018).

Viérios fatores podem influenciar os métodos utilizados por uma organizagao, sendo
alguns deles o or¢camento disponivel, a for¢ca da marca empregadora e a disponibilidade de

talentos qualificados para a posicdo (KENOBY, 2018). Os resultados de um antncio de
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emprego dependerdo, ndo s6, mas em grande parte da forma como ele serd descrito, com foco

em despertar o interesse de quem 1€, inspirar confianga e demonstrar as vantagens do cargo e

recompensas da posi¢do, com o objetivo de estimular a potencial pessoa candidata a

responder ao chamado da empresa, ou seja, realizar sua candidatura para a oportunidade em

questao (GIL, 2001).

1.

Kenoby (2018) cita alguns meios de recrutamento como principais:

Redes Sociais: apresentam um baixo, sdo abrangentes e contam com recursos que
auxiliam a organizag¢do na filtragem dos perfis desejados;
Agéncias de recrutamento e headhunters: geralmente com custos mais elevados e
processos bem elaborados, sdo mais utilizadas para cargos estratégicos dentro da
empresa. O método utilizado normalmente ¢ o da busca ativa, também conhecida
como “hunting”, que pode ser realizado, na verdade, tanto por consultorias e
headhunters, quanto pelos proprio recrutadores de uma empresa;

Contatos com universidades e escolas técnicas: A busca por profissionais nos
bancos universitarios € uma boa solu¢do para preencher vagas de estagiarios, jovens
aprendizes, trainees e profissionais de nivel junior. E uma op¢ao, geralmente, rapida e
barata;
Banco de curriculos: Empresas estruturadas e organizadas costumam contar com
banco de curriculos para recrutar candidatos quando houver necessidade, outra opgao

¢ acionar os sindicatos e os bancos de curriculos que os mesmos possuem.

Gill (2001) cita outros meios mais tradicionais para o recrutamento:

Cartazes: De baixo custo, ¢ veiculo estatico e recomendado para cargos simples,
atinge um bom numero de candidatos principalmente se fixado em local de grande
movimento;

Recomendacio: Pode ser realizado por pessoas de dentro ou fora da empresa. No
M¢étodo econdmico devem-se estabelecer critérios para que a recomendacao atenda

especificamente as exigéncias pertinentes ao cargo.

Girardi e Dalmau (2009) lembram ainda outro meio:

Anuncios em radios, televisio e jornais: Atingem um numero consideravel de
pessoas, porém nem sempre sao o publico alvo do antncio, precisa ser repetido varias
vezes para que aumente sua margem de sucesso. Pode representar um custo muito alto

para a organizacao.
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Todavia, a Gestdo de Recursos Humanos foi impactada com a criacdo de novas
ferramentas de gerenciamento de processos de forma a evoluir a forma como as empresas
podem atrair, selecionar, gerir, motivar e até reter seus funcionarios (STONE, DEADRICK,
LUKASZEWSKI, JOHNSON, 2015). Ao se falar de recrutamento, as novas tecnologias
trouxeram canais mais eficientes e acessiveis quando comparadas as mais antigas e
tradicionais meios de recrutamento, como nos casos de anuncios impressos de vagas, lista de
classificados, curriculos e fichas de inscricdo em papel, dentre outros ja citados anteriormente.
O potencial de transformacdo acentua-se mais ainda ao utilizar essas novas ferramentas e
canais para comunicar o diferencial da marca empregadora anunciante da oportunidade de
emprego (DINEEN, ALLEN, 2013 apud PELLAES, 2021).

O termo “e-recrutamento” faz justo ao uso da tecnologia da informacdo para as
atividades de atra¢do e recrutamento de pessoas candidatas interessadas em uma vaga de
emprego, contemplando os meios utilizados para estreitar o relacionamento com potenciais
talentos, construir um banco de possiveis candidatos e estimular o desejo de profissionais
fazerem parte da organizacdo (BARBER, 1998; DINEEN, SOLTIS, 2011; BREAUGH,
MACAN, GRAMBOW, 2008 apud PELLAES, 2021). H4 indicadores que demonstram que a
adoracdo do e-recrutamento ajuda a reduzir os custos e aumentar a efetividade do processo de
atracdo de profissionais do mercado. Mais de 90% das grandes corporacdes dos Estados
Unidos utilizam pelo menos um meio tecnologico para divulgar suas oportunidades e
possibilitar a candidatura de talentos interessados (MACKELDEN, 2013).

Considerando os avangos tecnologicos vividos na ultima década, o recrutamento
tradicional vem sendo substituido pelo recrutamento online, com o objetivo de otimizar e
automatizar os processos de atragdo e selecao. O recrutamento online utiliza da internet para
recrutar e atrair ¢ avaliar novos colaboradores, € por nao demandar presenga fisica das pessoas
para que todo o processo ocorra, leva maior flexibilidade de possibilidades geograficas de
encontrar a pessoa ideal para a posicao. A diminui¢do de atritos ligados a disponibilidade
espacial potencializam o recrutamento de um nimero maior de pessoas candidatas, as quais
realizaram sua inscri¢ao através de uma pagina na web, a qual posteriormente sera avaliada
pelos profissionais responsaveis pela selecdo para a oportunidade (MOURA, 2015)

O surgimento das redes sociais também tiveram impacto no processo de recrutamento
online, seja em encontrar um maior niumero de pessoas, sem limitacdes geograficas, bem
como maior possibilidade de conhecimento a respeito da organizacdo por parte das pessoas
interessadas em trabalhar numa determinada empresa (MOURA, 2015). Todavia, diferente de

redes sociais como Instagram ou Facebook, o LinkedIn possui foco em discussdes e trocas
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profissionais, impulsionando possibilidades de contato, visualizagdo de oportunidades e
construgdo de imagem e reputacao profissional, seja de uma pessoa fisica ou juridica.

Algumas ferramentas de recrutamento digital estdo em destaque e sdo constituidas em
painéis de antncio online de emprego, mecanismos de buscas de oportunidades, website
organizacionais, paginas de carreira e anincios de publicidade. Plataformas de recrutamento
online simplificam a realizagdo de candidaturas e¢ a realizacdo do processo seletivo e
admissional como um todo e ainda, existem sites que contam com relatos e afericao do nivel
de satisfagdo dos funciondrios (como no caso do Glassdoor) (STONE, LUKASZEWSKI,
STONE-ROMERO, JOHNSON, 2013 apud PELLAES, 2021).

O objetivo de todo processo de recrutamento, inclusive o digital, ¢ atrair a atencdo e
interesse de profissionais que possuam a qualificacdo desejada para preencher os requisitos e
demandas da empresa (STONE et. al, 2006 apud PELLAES, 2021). Comumente o uso de
ferramentas de e-recrutamento possibilita o compartilhamento de informagdes sobre: a
descricdo de cargo e contexto inserido, descrigdo do negdcio e cultura da empresa,
depoimento de colaboradores, beneficios oferecidos, remuneracdo proposta, localizacdo e
modalidade de trabalho, detalhes do processo seletivo, fotos e videos da organizagdo, dentre
outras possibilidades. A ideia ¢ que como consequéncia dessa disponibilizagdo de recortes e
informagdes da oportunidade e companhia, os profissionais ativos no mercado possam
aprofundar sua percep¢ao de imagem das empresas (PELLAES, 2021).

Diante de todos os aspectos comentados até aqui, percebe-se que um plano de agao
ligado a EB ou Marca Empregadora consiste em mapeamentos e defini¢des internas,
cumprimento de obrigagdes legais, disponibilizagdo estratégica de incentivos e beneficios
internos, consolidacdo de cultura e percepcao pelos funcionarios e aplicacdo de estratégias
alinhadas aos objetivos de recrutamento e sele¢ao, nutrindo potenciais novos talentos sobre as

vantagens e diferenciais de se trabalhar na organizagao.

2.5.2 Atencio, Interesse, Desejo e Acao (AIDA)

A forma de divulgar e descrever uma oportunidade as pessoas candidatas ¢ de extrema
importancia para captar o interesse de novos talentos. Considerando isso, pode ser
interessante utilizar um modelo que descreva a etapa de relacionamento destes com a marca
empregadora. Ao entender que hd pessoas em estdgios diferentes, a ideia ¢ a criagdo de
materiais, de comunicagdo alinhada com estes, para buscar estabelecer maior vinculo com

esses talentos em potencial. O modelo que considera essas etapas do relacionamento pessoa e
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empresa ¢ nomeado de AIDA, abreviacdo de “atenc¢do”, “interesse”, “desejo” e “a¢do”
(AYAZ, 2021).

Considerando o “A” de “atengdo” o primeiro passo, a inten¢do ¢ trazer notoriedade
para a empresa, buscando uma forma de a destacar frente a outras organizagdes do mercado.
Isso ndo necessariamente precisa ser em relagdo a todas as oportunidades da empresa, por
exemplo, uma vez que algumas companhias podem se destacar em alguns departamentos ou
cargos (AYAZ, 2021). O segundo passo entdo, consiste em acgdes para aumentar o I de
interesse dos potenciais talentos, proporcionando que as pessoas candidatas conhegam
produtos e servigos da empresa, embora esse estagio ndo garanta o interesse em pertencer a
organizagdo. Sendo assim, a ideia ¢ buscar conhecer e focar nos interesses destes como
pessoas em buscas de oportunidade, por isso, destacar como a companhia pode suprir desejos
profissionais e pessoais ¢ de grande importancia (AYAZ, 2021).

Ja o proximo estagio ¢ desenhar iniciativas para despertar o desejo de fazer parte da
organizacdo, sendo diferente os aspectos de “pensar” ou “querer”. A politica de recompensas
diretas e indiretas, funcionais e emocionais devem obter maior destaque ainda, onde a
personalidade da marca, ou seja, sua cultura e seu tom de voz, por exemplo, devem somar
nessas agdes para estabelecer um vinculo emocional com potenciais talentos (AYAZ, 2021).

A tltima etapa ¢ a da “a¢do”, o ultimo “A”. Nesse momento, a ideia € que os
potenciais talentos realmente se tornem candidatos para oportunidades da companhia, com a
acdo de se candidatarem. Para isso acontecer, deve-se utilizar o call to action, que pode ser,
por exemplo, mostrar as possibilidade de futuro da oportunidade dentro da empresa, facilitar o
processo de inscri¢do (possibilitando uma inscri¢do fisica ou digital através de computadores

ou outros dispositivos) (AYAZ, 2021).
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS
Neste topico apresenta-se a estrutura metodolodgica para a construcdo da pesquisa,
onde constam o tipo de estudo, sujeitos do estudo, ferramentas de coleta de dados, as técnicas

de analise de dados que foram utilizadas, bem como as limitagdes do estudo.

3.1 TIPO DE ESTUDO

Com o objetivo de informar o tipo de estudo realizado nesse trabalho, ha dois aspectos
basicos para descrever as pesquisas realizadas: quanto aos fins € quanto aos meios. A
caracterizagdo deste estudo, em relagdo aos fins ¢ dada como descritiva pelo motivo de expor
caracteristicas de um contexto, no caso, ligado a empresa Beta.

Por sua vez, o trabalho em questao também possui natureza aplicada, direcionada pelo
objetivo geral exposto anteriormente (VERGARA, 2013). A abordagem de pesquisa foi
predominantemente qualitativa, uma vez que dados foram interpretados com a atribuigdo de
significados, sendo que para isso ndo ha uso de métodos e técnicas estatisticas pois a fonte
direta para coleta de dados consiste na empresa Beta, e a pesquisadora € o instrumento-chave.
Entretanto, considerando um dos objetivos ¢ a ferramenta de coleta de dados escolhida, ¢
possivel aplicar a natureza quantitativa para o estudo também, sendo entdo, possivel definir
consistentemente que o trabalho serda de natureza mista, no que tange sua abordagem
(SOUZA; FIALHO; OTANI, 2007).

Por ultimo, o presente trabalho ¢ definido como um estudo de caso, uma vez que
aprofundou em detalhes, buscando responder aos objetivo geral e especificos, através do

estudo de cenario e agdes da empresa foco (YIN, 2001)

3.2 SUJEITOS DO ESTUDO

Nesta secdo serdo apresentados os sujeitos de estudo do presente trabalho.
Considerando o objetivo especifico de “Conhecer as motivagdes e iniciativas de Employer
Branding da empresa Beta”, definiu-se como sujeitos a Diretora de RH da empresa Beta e as
Coordenadoras “A” ¢ “B” de RH da Beta. Quanto ao objetivo de “Identificar as expectativas
de resultados das iniciativas de Employer Branding” compreendeu-se que os sujeitos de
estudo também sdo as integrantes do time de RH mencionadas acima, mas além delas as redes
da Beta que sdo impactadas pelas a¢des de EB. Ja para “Verificar se as acdes de Employer
Branding influenciaram no interesse dos ultimos entrantes em fazer parte da empresa.”
entendeu-se que seria necessario definir como sujeitos e entrar em contato com os os ultimos

colaboradores entrantes da Beta. E por tltimo, para “Analisar resultados conquistados com as
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iniciativas de Employer Branding.” compreende-se que o sujeito de estudo € a propria autora

do presente trabalho.

1.

Considerando os sujeitos mencionados acima, cada um foi escolhido por um motivo:
Diretora de RH da empresa Beta: a diretora de de RH da empresa Beta foi escolhida
considerando sua trajetdria na organizagdo, bem como sua visdo sistémica dos
processos ¢ necessidades. Além disso, a diretora ¢ a integrante do time de RH com
maior tempo de empresa, tendo entrado no final de 2019, quando o time de RH era
apenas ela e outra pessoa. Atualmente a equipe conta com 12 pessoas em células de
atuagdo especificas, inclusive uma com foco no processo de Recrutamento e Selecao,
mudangas acompanhadas e tracionadas pela diretora do time. Dessa forma, entende-se
como de grande valor a entrevista com a diretora da area de RH;

Coordenadora de RH “A” da empresa Beta: no time de RH da empresa, ha como
comentado anteriormente, 12 integrantes, divididos em células de atuagdo, por isso, ha
duas liderangas intermediarias no time, sendo uma delas a Coordenadora “A”, a qual ¢
responsavel pelas células de ‘“cultura e engajamento” e “treinamento e
desenvolvimento”.

Observa-se valor na participacao da Coordenadora, uma vez que, em primeiro lugar,

esta ¢ a segunda integrante do time com maior tempo de empresa, € em conjunto com a

diretora da area vem ao longo dos ultimos dois anos trabalhando na constru¢do dos processos

da area. Nesse sentido, a coordenadora “A” ja realizou processos seletivos na organizagao,

possui visdo historia e sist€émica das atividades e avancos do time de RH e ainda atualmente,

junto a outras pessoas da area, esta em projetos que envolvam aspectos e a constru¢cdo de uma

estratégia de Employer Branding;

3.

Coordenadora de RH “B” da empresa Beta: a Coordenadora “B” entrou em 2021
na empresa Beta e ¢ lideranca da célula que realiza processos de recrutamento e
selecdo. Nesse sentido, a Coordenadora "B" também possui visdo sistémica dos
processos da area e, em especifico, das principais iniciativas e estratégias de
recrutamento atuais. Como o presente trabalho busca aprofundar no potencial impacto
positivo das acdes de Employer Branding, que vém sendo realizadas, no subsistema de
recrutamento, entende-se que a participagdo da coordenadora “B” ¢ essencial para o
estudo;

Colaboradores da empresa Beta: considerando o objetivo especifico de entender se

a percepcao que se deseja criar, como ela é realmente percebida e se € verificada na

pratica pelo colaboradores da organizagdo Beta, entende-se que o contato e
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averiguacdo destes pontos com eles ¢ essencial para o estudo. Hoje a organizagdo

conta com aproximadamente 190 e considerando o tempo de empresa da diretora de

RH e coordenadora “A”, definiram-se alguns critérios para a escolha dos funcionarios

que foram sujeitos de estudo.

Os critérios de escolha foram (1) a data de admissdo, onde foram considerados
funcionarios que entraram entre os anos de 2020 e 2022, (2) contratados para o escritdrio de
Santa Catarina e residentes de Florianopolis, onde chegou-se a populagao de 85 pessoas,
numero que contempla pessoas das diferentes areas da empresa, bem como diferentes niveis
de senioridade (analistas de junior a sénior, estagio e liderangas). Esses critérios foram
definidos com base no recorte temporal do trabalho para o levantamento das informacdes da
organizacao, sendo 2020 a 2022 a faixa de tempo escolhida, devido a possibilidade de visao e
insumos que a diretora e coordenadoras “A” e “B” podem ter acesso e vivéncia para
compartilhar. J4 o recorte em relagdo a sede de Santa Catarina e aos residentes de
Floriandpolis se deu pela conveniéncia e facilidade de contato com tais colaboradores, se
tivesse sido necessario, na sede da empresa.

Para conhecer as motivacdes e iniciativas de EB da empresa Beta, foram realizadas
entrevistas, conforme aprofundado no capitulo de Metodologia, com a Diretora de RH e as
Coordenadoras “A” e “B” da empresa Beta. Todavia as entrevistas buscaram, em primeiro
momento, conhecer melhor a trajetoria e percepgdes sobre os conceitos e aspectos de EB e
EVP, para posteriormente conhecer as motivacdes e iniciativas de EB da organizagao. Neste
rumo, inicia-se a apresentacao dos sujeitos entrevistados pelas informagdes da Diretora de RH
da empresa Beta. A Diretora tem 35 anos, ¢ graduada pela Universidade Estadual de Santa
Catarina (UDESC) em Administragdo e € pos graduada em Gestao Estratégica de Pessoas. Ao
longo de sua trajetdria, realizou diversos estagios, participou da Empresa Junior do curso de
Administragdo da UDESC e teve vivéncias de intercambio. Apds essas experiéncias, teve
certeza do seu foco numa construgdo de carreira na area do RH, a partir do ano de 2013. Além
disso, a Diretora mora em Florianopolis desde que nasceu, local sede da empresa, tendo
entrado na organizacdo Beta em Novembro de 2019 como Coordenadora de RH, com o
objetivo de estruturar os processos e time da 4rea, em um momento em que o setor contava
apenas com 2 (duas) pessoas, € em compara¢do, hoje o time de RH possui 12 pessoas,
divididas em células de especializagao.

Ja a Coordenadora “A” da area de RH, hoje ¢ responsavel pela célula de “Cultura e
Engajamento” do setor, entretanto, ja liderou a célula de Treinamento e Desenvolvimento,

bem como, em conjunto com a Diretora de RH, foi uma das primeiras integrantes do time
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atual de RH e auxiliou na construgdo, implantagdo e crescimento do time. A Coordenadora
“A” possui 28 anos, reside na cidade de Floriandpolis e ja iniciou os cursos de Sistemas de
Informagao e Engenharia Sanitaria Ambiental pela Universidade Federal de Santa Catarina,
entretanto, ap6s 3 (trés) anos do curso de Engenharia e vivéncia das atividades da Empresa
Junior, optou por ingressar no curso de Administragdo na UDESC, onde relatou ter
encontrado a graduagdo ideal para o seu perfil. Ao longo de sua trajetoria profissional, a
Coordenadora “A” teve experiéncias com as areas de Financeiro, Administrativo, Marketing e
RH principalmente, ¢ apos estas optou por focar sua carreira na area de “Pessoas”, a partir de
2020. A Coordenadora entrou na empresa Beta em Julho de 2020 na posi¢ao de estagiaria e
desde entdo cresceu significativamente até a posicao de lideranca.

Por fim, a Coordenadora “B”, que possui 32 anos, hoje ¢ responsavel pelas células de
“Recrutamento e Selecao” e “Treinamento e Desenvolvimento”, entretanto, no momento da
sua entrada, em agosto de 2021, iniciou suas atividades na empresa como Analista de
Recrutamento e Selecdo Sénior e a partir de Abril de 2022 assumiu a posi¢do de
Coordenadora da célula de R&S ¢ no inicio do ano de 2023, devido as suas contribui¢des ao
time, comegou a liderar também a célula de T&D. A Coordenadora “B” ¢ formada em
Administragdo pela Faculdade de Desenvolvimento do Rio Grande do Sul (FADERGS) e
possui MBA em Lideranca Estratégica e Gestao de Pessoas, tendo adquirido experiéncia nas
areas de Financeiro e RH ao longo da sua trajetoria, onde apds algumas vivéncias, optou por
direcionar sua carreira para a area de Recursos Humanos, a partir de 2018. A Coordenadora ¢
natural do Rio Grande do Sul mas mora em Florianopolis hd aproximadamente 4 (quatro)
anos.

Todas as entrevistadas ao serem perguntadas a respeito de quando iniciaram suas
atividades com as iniciativas de EB na empresa, estas em alinhamento responderam que nao
iniciaram em algum momento, formalmente, essas iniciativas e sim, compreendem que de
forma indireta, desde o seu inicio na empresa Beta, realizaram atividades alinhadas ao que
consideram praticas de Employer Branding. Por este motivo, no inicio da entrevista,
percebeu-se a importancia de compreender o que ¢ EB e que aspectos estas compreendem
como necessarios para a solidificacdo da organizagdo como marca empregadora. Abaixo
comenta-se a percepcao das entrevistadas a respeito disso.

Ademais, buscou-se compreender a percepcao das entrevistadas sobre o que ¢ EB e
EVP e o que elementos estdo inseridos nos conceitos. A Diretora de RH iniciou respondendo
que o Employer Branding, na sua visdo, ndo ¢ apenas o que ¢ mostrado externamente, mas o

que se faz internamente na empresa, contemplando toda a jornada dos colaboradores, desde o
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momento em que a pessoa comeca a saber da existéncia da empresa até o seu desligamento e
todos esses pontos de contato repassam o Employer Branding. E segundo a Diretora,
“dependendo da experiéncia que a pessoa tiver ao longo da jornada, isso vai ter impacto em
como ela vai levar a marca para fora e interagir com o que ¢ feito na empresa”, demonstrando
seu dimensionamento da visao de EB.

Ja a Coordenadora “A” demonstrou sua concordancia com a visdo da Diretora e
complementou citando alguns elementos que entende fazer do conceito, citando aspectos
como a definicilo de um EVP, o mapeamento e melhoria constante na jornada dos
colaboradores, os sentimos envolvidos, o relacionamento com o produto e a propria marca da
empresa e pontos de contato. Por sua vez, a Coordenadora “B” comentou a identificagdo de
visdo e reforcou que na sua visdo Employer Branding também estd muito relacionado as
possibilidades de desenvolvimento de carreira e as oportunidades de remuneragao, beneficios
e consequentes bonificacdes e promogdes. Além disso, destacou que em seu entendimento o
EB deve transmitir a realidade interna da empresa para o mercado, para que talentos possam
conhecer e se interessar pela empresa ou ainda indicar potenciais candidatos para os processos
seletivos.

A Coordenadora de “B” ainda destacou que, em sua visdo, “¢ um erro considerar EB
apenas uma estratégia de Marketing ou de recrutamento, uma vez que mostra para o mercado
como a empresa Beta pode contribuir para a evolucao pessoal e profissional das pessoas”.

Por fim, as entrevistadas ao serem questionadas a respeito da sua visdo sobre o
conceito de EVP, a Coordenadora de RH “A” trouxe que ¢ a defini¢do de entrega de valor ao
colaborador, ou seja, o que a Beta entrega aos funcionarios em troca da sua energia e entende
que sua relacdio com o EB ¢ por justamente consistir em um aspecto importante de
mapeamento, definicdo e melhorias, para que a empresa conquiste visibilidade como uma boa
organizagdo para se trabalhar. Neste ponto, a Coordenadora “B” acrescentou que em seu
entendimento, aspectos como o ambiente e cultura da organizagdo, as oportunidades de
crescimento de carreira e a politica de remuneragdo e beneficios, estdo inseridos dentro de um

Employee Value Proposition.

3.3 COLETA DE DADOS

A coleta de dados consistiu na segunda etapa do trabalho, onde o levantamento das
informacdes que serdo analisadas posteriormente ¢ realizado. No presente estudo, utilizou
para a coleta dos dados pertinentes ao tema de pesquisa, ferramentas como entrevista, analise

documental e questiondrio. Para nortear as andlises que sdo esperadas a partir dos dados que
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foram coletadas, definiram-se algumas perguntas chave, considerando as categorias de

analise, conforme expressa o quadro a seguir:

Quadro 4: Aspectos norteadores de Analise

Categorias de Analise

Objetivo de analise

Pergunta norteadora

Employer Branding ou Marca
Empregadora; Employee Value
Proposition (EVP); Politica de

- Analisar se as iniciativas de EB
relatadas em entrevista estdo em
consonancia com os recortes da

A. As agdes de EB
compartilhadas pelas

entrevistadas estdo alinhadas

Empregadora; Employee Value
Proposition (EVP); Politica de
Recompensas; Recrutamento de
talentos

tiveram impacto na percep¢ao de
marca empregadora por parte dos
colaboradores, compreendendo
consequentemente houve impacto
no interesse em fazer parte da
organizagio

Recompensas; Recrutamento de | fundamentagfo teorica; com as praticas contidas na
talentos - Analisar se as agdes relatadas | fundamentagdo teorica e
realmente sdo verificadas na pratica | realmente acontecem  na

pratica?
Employer Branding ou Marca | - Analisar se as iniciativas de EB | B. o interesse dos

colaboradores da Beta em fazer
parte da organizagdo sofreu
impacto das iniciativas de EB
verificadas?

Employer Branding ou Marca
Empregadora; Recrutamento de
talentos

- Analisar se as iniciativas de EB
estdo sendo realizadas em canais
utilizados pelos colaboradores da
Beta, buscando assim maior
proximidade e visibilidade com o
perfil de profissionais da empresa;

- Analisar se os canais de realizagdo
das iniciativas estdao em
consonancia com os recortes da
fundamentag@o tedrica.

C. As iniciativas de EB estdo
sendo realizadas em canais que
contam com os talentos foco da
organizagdo?

Estes canais estdo alinhados
aos recortes da fundamentagdo
tedrica?

Employer Branding ou Marca
Empregadora; Recrutamento de
talentos

- Analisar se os elementos
compartilhados em entrevistas e
identificadas em analise
documental estdo em consonancia
com os recortes da fundamentagao
tedrica

D. As estratégias de EB ligadas
ao recrutamento de talentos
estdo alinhadas aos recortes da
fundamentagdo tedrica no que
tange o tema?

Employer Branding ou Marca
Empregadora; Employee Value
Proposition (EVP); Politica de
Recompensas; Recrutamento de
talentos

- Analisar se na percep¢do dos
colaboradores da  Beta, os
elementos descritos como estratégia
de compartilhamento de marca
empregadora na descri¢do de vaga
geram o impacto  esperado,
compartilhado em entrevista pelas
integrantes de RH

E. As estratégias ligadas a EB
na descri¢do da vaga realmente
geram valor para despertar o
interesse de talentos em fazer
parte da organizagao?

Employer Branding ou Marca
Empregadora; Recrutamento de
talentos

- Analisar dados de R&S
compartilhados pela empresa, com
o objetivo de analisar potenciais
impactos das acdes de EB nos
indicadores, ao longo do tempo;

- Analisar se os dados estdo em
consonancia com as percepgdes de
evolucdo de EB compartilhadas

F. Ha dados de R&S que
podem ter sido impactados
pelas iniciativas de EB?
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pelas entrevistadas

Employer Branding ou Marca
Empregadora;

Analisar se a percepg¢do de marca
empregadora criada externamente ¢é
verificada na pratica, conforme a
oOtica dos colaboradores da Beta e
as  expectativas de impacto
relatadas pelas entrevistadas do
time de RH

G. A percepcdo de marca
empregadora ¢ verificada na
pratica?

- Conclusdo a respeito das analises
realizadas

H. Conclusio

Fonte: Constru¢do da autora

No quadro a seguir ,

por sua vez, fez-se a relagdo entre os objetivos a serem

cumpridos, sujeitos utilizados para levantar as informacdes e as ferramentas de coleta de

dados utilizadas:

Quadro 5: Sujeitos e Ferramentas de Coletas de Dados

Objetivos especificos

Sujeitos

Coleta de dados

Conhecer as motivagdes e iniciativas de
Employer Branding da empresa Beta;

Diretora de RH da empresa Beta;
Coordenadora "A" de RH da Beta;
Coordenadora "B" de RH da Beta;

Entrevista semiestruturada;
Analise documental

Identificar as expectativas de resultados
das iniciativas de Employer Branding,

Diretora de RH da empresa Beta;
Coordenadora "A" de RH da Beta;
Coordenadora "B" de RH da Beta;
Publicacdes da empresa;

Entrevista semiestruturada;

Verificar se as agdes de Employer
Branding influenciaram no interesse dos
ultimos entrantes em fazer parte da
empresa

Colaboradores da empresa;

Questionario com questdes
abertas e fechadas;

Analisar resultados conquistados com as
iniciativas de Employer Branding;

Autora

Fonte: Construcao da autora (2023)

Cada instrumento de coleta dos dados foi escolhido por algum motivo e, para que se

possa compreender, nas proximas linhas hd a motiva¢do e descricdo de como foi feito o

levantamento dos dados

1. Entrevista: para responder a alguns objetivos especificos, optou-se por realizar uma

entrevista semiestruturada, que conta com um roteiro prévio, com questdes

anteriormente definidas, mas que também ¢ flexivel, ao permitir que no decorrer da

realizacdo da entrevista, haja espaco para a inclusdo de novos questionamentos, caso o

entrevistador observer necessidade em complementar o levantamento de dados

(LONGARAY et al., 2003).
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As perguntas do roteiro foram construidas seguindo um raciocinio ldégico e uma
progressdao de aprofundamento das questdes, comegando pela apresentacdo das pessoas
entrevistadas, contexto e negocio da empresa estudada, percepgdes conceituais e praticas de
Employer Branding por parte das respondentes até o levantamento de motivagdes,
expectativas e resultados alcancados com EB at¢é o momento, buscando responder aos
objetivos deste trabalho.

A etapa de entrevista ocorreu em 3 momentos distintos, devido a indisponibilidade de
agenda das pessoas entrevistadas. A primeira entrevista ocorreu no dia 01/12/2022, com a
diretora de RH e a coordenadora “A”, onde foi possivel aprofundar na apresentacdo destas,
sua atuagdo e visdo sobre EB e os elementos que estdo relacionados, como no caso do EVP. A
segunda entrevista foi realizada no dia 05/12/2022, com a coordenadora de RH “B”, com o
objetivo de levantar as suas percep¢des sobre os mesmos aspectos ja trocados com a diretora
de RH e a coordenadora “A”. Por ultimo, considerando as dificuldades de agendamento
encontradas, a terceira e ultima entrevista ocorreu no dia 02/01/2023, com a diretora de RH e
as coordenadoras “A” e “B”, com o objetivo de finalizar o levantamento de dados, onde
focou-se nas perguntas acerca das estratégias de recrutamento e impactos positivos
observados, potencialmente decorrentes das a¢des de Employer Branding.

Todas as entrevistas foram realizadas de forma online através da plataforma Google
Meet e tiveram sua duragdo gravada por um gravador de som, para posterior transcricao e
documentagao de apoio para a construcao dos resultados da pesquisa. Em relagao ao tempo de
duragdo dos encontros, foi de 1 hora e 20 minutos para a primeira, 1 hora para a segunda e, 50
minutos para a terceira.

A escolha de uma entrevista semiestruturada levou maior liberdade para os
comentarios e relacionamento de assuntos. Para a construcao do roteiro, buscou-se considerar
algumas categorias de andlise, de acordo com a fundamentagdo tedrica, os quais estdo

expressados no quadro a seguir .
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Quadro 6: Categorias de Analise da Pesquisa

Categorias Autores

Employer Branding ou Marca Empregadora | SuzieClavery, Urmilaltam et al., Sebrae, CarlosSezdes,
RichardMosley e LarsSchmidt

Employee Value Proposition (EVP) FébioFagundes, CamilaMachado
Politica de Recompensas FrancieleQueiros e TainaraRamos
Recrutamento de talentos JozianeCoradini e LisandraMurini, DéboraDonasolo et al.,

Kenoby, AnaRocha et al., AlexandrePellaes

Fonte: Construgdo da autora (2023)

2. Questionario: com o objetivo de compreender a visao dos colaboradores da empresa
Beta, em relacdo a expectativa de marca empregadora criada antes da sua entrada
versus a percepcdo da realidade, foi aplicado um questionario para colher essas
impressoes, de forma andnima, em especial para potencializar o nimero de respostas
em razao do tempo e disponibilidade das pessoas e da autora do trabalho.

Entende-se que o questionario ¢ um instrumento de levantamento de dados, composto
por por perguntas ordenadas, que devem ser respondidas sem a presenca do entrevistador
(LONGARAY et al.,, 2003). O questionario em questdo contou com perguntas abertas e
fechadas, para facilitar a respostas dos respondentes em algumas questdes, bem como a
tabulacdo dos dados mas, também permitir comentarios e aprofundamentos, através das
perguntas abertas, como insumo de dados qualitativos, para posterior categorizacdo de
respostas.

Como um primeiro passo, apos a defini¢ao das perguntas abertas e fechadas, houve o
levantamento da populacdo, amostragem e taxa de confiabilidade. Neste rumo, a populacao
foi de 85 pessoas que cumpriam os critérios de estratificagdo, sendo (1) colaboradores que
entraram entre os anos de 2020 e 2022 e (2) contratados para o escritorio de Santa Catarina,
residentes de Florianopolis. Dessa forma obteve-se 31 respostas, o que resultou em uma taxa
de erro de aproximadamente 10% e o indice de confiabilidade conquistado foi de 80%.

O questiondrio teve como questdes introdutorias perguntas de cunho socioecondmicas
e funcionais, para a defini¢do do perfil do respondente e posterior categorizagdo em grupos de
afinidade. Posteriormente, o questionario conduziu de forma logica questdes ligadas aos
aspectos que estes buscam na hora de avaliar novas oportunidades e novos locais de trabalho,
bem como, sua percepcdo de primeiro contato com a marca da empresa Beta e, o que

despertou interesse no profissional em fazer parte, finalizando com questdes acerca da
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percepgao da realidade apds a entrada na organizacdo, bem como a taxa de embaixadores, que
indicariam a organizagdo como um bom lugar para se trabalhar, para amigos e familiares.

Para direcionar e aconselhar as respostas ao questionario, assim como levar a média
do tempo de preenchimento da pesquisa, foram estruturadas mensagens para serem enviadas
em conjunto com o formuldrio. Entretanto, antes do envio aos colaboradores selecionados,
realizou-se uma etapa de pré-teste, com 4 (quatro) pessoas fora da populagdo, sendo trés
pessoas externas a organizagdo € uma pessoa da organizagdo, mas nao selecionada para a
aplicagdo da pesquisa.

O questiondrio foi enviado, na etapa de pré-teste, no dia 12/01/2023 e as quatro
respostas foram entregues até o dia 16/01/2023. Apos a aplicagdo do pré-teste, os dados foram
tabulados e observados para entender se estavam atendendo aos objetivos do trabalho e,
principalmente, se era compreensivel para as pessoas respondentes. Neste rumo, foram
realizados pequenos ajustes nas sentengas de algumas perguntas. Por ultimo, antes da
aplicagdo, foi necessario realizar um alinhamento sobre as pessoas que seriam convidadas a
participar da pesquisa, bem como em relagdo as perguntas aplicadas, com Diretora e
coordenadoras “A” e “B” do time de RH, para garantir que o compartilhamento do
questionario ndo criasse expectativa de a¢des da empresa em relacdo a tematica e sim, para
ser observado apenas como uma etapa de um trabalho de conclusdo de curso.

Posteriormente a etapa de pré-testes e validagdes necessarias com o time de RH e
verificacao dos ajustes pertinentes, realizou-se uma comunicagao no dia 23/01/2023, enviada
para as 85 pessoas da populacdo, solicitando o apoio no preenchimento do questiondrio. Na
primeira semana de aplicagdo, 28 pessoas se disponibilizaram para responder & pesquisa.
Dessa forma, no dia 29/01/2023 o questionario contava com 22 respostas €, por isso, no dia
30/012023 enviou-se um novo e-mail para os colaboradores que ainda ndo tinham
demonstrado interesse em responder a pesquisa, solicitando novamente apoio para chegar ao
nimero ideal de respondentes. Apds essa acgdo, até¢ o dia 03/02/2023 foram obtidas 30
respostas no total. A tabulacdo e discussao dos dados coletados com este instrumento serao

compartilhadas nos topicos posteriores.

3.4 ANALISE DE DADOS
Neste capitulo estao registrados os procedimentos realizados para analisar os dados.
Para responder ao objetivo de “Conhecer as motivagdes e iniciativas de Employer
Branding da empresa Beta”, entendeu-se que a andlise indutiva é pertinente, na qual sdo

levadas em consideragdo a vivéncia e pontos observados na pratica (GERHARDT;
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SILVEIRA, 2009). Neste rumo, para responder ao objetivo citado acima foi realizada uma
entrevista com as integrantes ja denominadas neste estudo que traduziram suas motivagoes e
percepgdes a respeito destas e, por isso, entende-se que a analise ¢ indutiva. Além disso, foi
realizada uma andlise dos documentos da empresa, que aqui consistem em paginas publicas
na internet (por exemplo, LinkedIn, Glassdoor, materiais de imprensa e pagina de carreiras)
através das quais foi possivel observar as iniciativas pontuadas pelas integrantes do time de
Recursos Humanos da empresa foco do trabalho, com o intuito de sustentar de forma mais
solida os insumos trazidos pelas entrevistadas.

J& para o objetivo “Identificar as expectativas de resultados das iniciativas de
Employer Branding", observou-se novamente a analise indutiva, através da coleta direta com
a Diretora e Coordenadoras “A” e “B” de RH da empresa Beta. Para trazer resultados ao
objetivo “Verificar se as a¢des de Employer Branding influenciaram no interesse dos ultimos
entrantes em fazer parte da empresa"”, utilizaram-se as andlises indutiva, dedutiva e
comparativa, todas resultantes do uso de um questiondrio como instrumento de coleta de
dados. Observa-se a classificacdo como analise indutiva, considerando as questdes abertas ou
de aprofundamento do formulario enviado, onde os funciondrios atuais tiveram a
possibilidade de compartilhar suas impressdes sobre as perguntas realizadas e, a autora pode
ter sido induzida pela percep¢do de alguma delas. Além disso, compreende-se que também
houve uma andlise dedutiva, uma vez que trazem logica para que os dados sejam vistos como
indiscutiveis (GIL, 2012).

Dessa forma, como o questiondrio contou com perguntas fechadas opositivas,
observa-se que a autora realizou deducdes em suas analises, realizando categorizagdes de
respostas e compilacdes que puderam levar a resultados estatisticos. Considerando o carater
sigiloso das respostas, na tabulagao de dados foi atribuido um numero para identificar os
funciondrios respondentes, resultando na nomenclatura “Colaborador 17, por exemplo. Por
ultimo, além da andlise dedutiva em relagdo ao cumprimento das expectativas criadas de EB
dia a dia da organizagao, os dados também permitiram uma analise comparativa entre a marca
comunicada pela empresa, observada pelas pessoas candidatas e percebida de fato ou nao
pelos colaboradores que potencialmente sofreram impacto das iniciativas de EB. A analise
comparativa foi utilizada devido a sua natureza em prezar pelo foco no encontro de diferengas
e similaridade no estudo (GIL, 2012).

Ademais, para o objetivo “Analisar resultados conquistados com as iniciativas de
Employer Branding.”, utilizou-se novamente a entrevista com as integrantes do time de RH

citadas, para compreender suas percep¢des sobre os resultados conquistados e, uma vez que
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estas possuem apenas uma suposi¢do dos impactos, sem terem em algum momento observado
dados e indicadores, optou por realizar uma analise indutiva, visto que a coleta através da
entrevista reflete as percepg¢des que podem ter influéncias subjetivas destas nas andlises
realizadas pela autora. Além da indutiva, realizou-se uma analise dos dados de recrutamento e
selecdo, bem como de postagens de divulgacdo que conquistaram um alcance expressivo em
redes sociais, para identificar relagdes entre as iniciativas € os potenciais impactos positivos
nos dados ja colhidos pela organizacdo, para entdo realizar o triangulamento dos dados,

considerando os recortes da fundamentagao tedrica e dos insumos colhidos na pesquisa.

3.5 LIMITACOES DO ESTUDO

Como limitagdo do estudo, observa-se que a pesquisa aprofundou-se em apenas um
cenario, no caso os da empresa denominada Beta. Dessa forma, os aspectos mencionados e
percebidos nesse estudo, ndo necessariamente, sdo ou podem ser observados e aplicados a

outras organizagoes, considerando contextos e particularidades diferentes.
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4 ESTUDO DE CASO
Neste topico serdo respondidos os objetivos especificos e geral propostos para o

presente trabalho, com base no estudo de caso da empresa Beta.

4.1 APRESENTACAO DA EMPRESA

O estudo foi realizado em uma empresa do segmento de tecnologia, desenvolvedora de
softwares que atendem desde advogados autonomos até grandes escritorios de advocacia. A
organizacdo em questdo optou pela confidencialidade da sua identidade, entretanto permitiu a
disponibilizagdo das demais informagdes presentes neste trabalho e por isso, foi denominada
empresa Beta.

A organizacao em questao foi fundada hd 29 anos por um casal de desenvolvedores de
software, que observaram uma oportunidade de levar maior digitalizacdo e maior praticidade
a gestdo do dia a dia para advogados e advogadas. Hoje a empresa Beta conta com dois
produtos, que atendem a diferentes personas de negécio, dentro do mercado juridico, se
denominando como uma “lawtech” ou “legaltech”. Fundada em Sao Paulo, hoje tem como
sede a capital de Santa Catarina e conta com escritorios na capital de Sdo Paulo e do Rio de
Janeiro, embora a maioria de seus colaboradores, apds o cenario pandémico, encontre-se
majoritariamente em modalidade de trabalho remoto.

O numero de funcionarios da empresa cresceu expressivamente entre os anos de 2020
e 2022, sendo finalizado o ultimo ano com aproximadamente 190 (cento e noventa) pessoas,
distribuidas entre as areas de Marketing, RH, Suporte ao Cliente, Sucesso e Experiéncia do
Cliente, Financeiro, Administrativo, Comercial, Produto e Tecnologia. Para organizar as
areas, a empresa Beta conta com um organograma interno, onde héd posigdes de estagio,
analistas de nivel junior a sénior, especialistas, supervisores, coordenadores, gerentes e
diretores.

Ha 3 anos a empresa Beta foi comprada por uma empresa do exterior e concluiu seu
periodo de earn out no ano de 2022, ano no qual ocorreram mudangas significativas na
estrutura da empresa, no que tange a niveis de lideranca. Isso foi possivel, uma vez que com a
aquisicdo, os fundadores da empresa Beta optaram por finalizar suas atividades e realizar a
movimentacdo de pessoas da organizagdo para as cadeiras de diretoria. Devido a isso,
posigdes de CEO, CFO, CPO e CMO, por exemplo, sofreram movimentagdes de pessoal.

Neste momento, a empresa visa ser referéncia no mercado de softwares juridicos, na

América Latina, até o final do ano de 2027 e um dos seus principais focos ¢ o fortalecimento
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da marca da empresa para o mercado, algo alinhado com a importancia das agdes de

Employer Branding para uma organizagao.

4.2 MOTIVACOES E INICIATIVAS DE EMPLOYER BRANDING DA EMPRESA BETA;

Para comecar a responder esse objetivo, € necessario trazer luz a alguns pontos. Em
primeiro lugar, como comentado anteriormente, a empresa Beta possui quase 30 (trinta) anos
de mercado, tendo sido fundada em 1993, dessa forma, a empresa ja passou por diversas
mudangas e reestruturacdes ao longo da sua historia até o presente momento e apenas a partir
do ano de 2020 iniciou-se uma maior estruturacao do time de RH e consequentemente maior
visdo da importancia e necessidade de agdes de Employer Branding, constru¢do de um EVP,
dentre outros aspectos. Por este motivo, e considerando que a entrada da Diretora de RH
ocorreu no final do ano de 2019 e que as Coordenadoras “A” e “B” iniciaram suas atividades
na empresa em 2020 e 2021 respectivamente ¢ no contexto da empresa, as iniciativas de
Employer Branding se intensificaram no ano de 2022, mesmo que sem uma estratégia
delimitante, como sera comentado nos proximos topicos. Neste rumo, considerando as
informacodes anteriores, foi delimitado os anos 2020, 2021 e 2022 como o espaco temporal
estudado neste trabalho.

Apo6s conhecer com maior profundidade a trajetdria, escopo de atuacdo e percepcao a
respeito de EB e EVP das entrevistadas do time de RH, a entrevista segue buscando conhecer
o contexto das a¢des de marca empregadora em 2020 e 2021 em relagao ao ano de 2022, onde
ja foi possivel observar as necessidades que motivaram o inicio do direcionamento de maior
aten¢do para os aspectos de marca empregadora, principalmente no que tange agdes que
podem ter impacto na atragao de novos talentos. Neste rumo, a Diretora de RH comentou que
entende trabalhar com Employer Branding desde que entrou na empresa, uma vez que antes
mesmo da sua entrada, ja havia outra pessoa na empresa Beta que buscava realizar iniciativas
de reforco da marca empregadora, mas naquele momento com maior foco em retengdo de
colaboradores. A Diretora pontuou também que apoOs entrar e vivéncia por um tempo as
rotinas e atividades da empresa, em épocas de entrada de novos integrantes, muitos destes
relataram para ela o quanto a Beta estava superando as expectativas e constantemente
reforgavam que a organizacdo era muito melhor internamente do que parecia externamente
para quem nao estava inserido nela. Algo que ainda acontece, alias, segundo a Coordenadora
“B”.

Neste rumo, conforme a Diretora teve contato com estes relatos, foi gerado um senso

de importancia e necessidade, onde a entrevistada ressaltou seu pensamento naquela época
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através da frase “cara, as pessoas precisam saber que a Beta ¢ um lugar massa para se
trabalhar, sabe”. Entretanto, no momento da sua entrada, o maior foco era a estruturag¢ao dos
processos e iniciativas da area de RH e por isso, nao houve grandes investimentos de energia
na construcdo e mapeamento de uma estratégia de EB.

Todavia, em 2021, ap6s uma maior estabilizacdo do cendrio pandémico, a empresa
observou a necessidade de aumentar consideravelmente seu time para atender a novas
demandas de mercado e, os processos seletivos entdo se mostraram morosos € com poucas
pessoas interessadas, até para cargos de estdgio e outros de baixa complexidade. Foi nesse
momento que, segundo a Diretora, comegou-se a observar com maior atengao as iniciativas de
EB, pensando acdes direcionadas ao publico externo. Todavia, até o momento do presente
trabalho, ainda ndo havia sido estruturado um roadmap ou plano estratégico de marca
empregadora na empresa Beta.

Ademais, buscou-se sondar se ja havia um EVP mapeado e definido no ano de 2020,
onde a Diretora comentou que, de fato hda um documento de 2020 desatualizado, mas que
continua sendo o Unico material que a empresa possui a respeito do tema. Este material,
segundo ela, foi realizado por uma colaboradora que estava realizando as atividades de RH no
momento da sua entrada, em conjunto com o time de Marketing e com a validagdo dos
diretores da empresa. Ela ainda acrescentou que o EVP foi mapeado e construido para
justificar a necessidade de maiores acdes e verba para iniciativas de treinamento e
desenvolvimento de carreira, dado o contexto de muitas saidas consecutivas de pessoas
desenvolvedoras de nivel sénior. Nesse sentido, se as vagas de menor complexidade ja ndo
atralam em volume e qualidade ideal novos talentos, as vagas de tecnologia sénior eram mais
desafiadoras de preencher ainda, o que motivou a busca pelo EVP para o perfil, pensando
principalmente na retengao deste perfil de colaborador.

Naquele momento verificou-se que as pessoas que estavam saindo contavam com
melhores propostas de remuneragdo e, principalmente, beneficios, ponto o qual, também
apoiado pela constru¢do do EVP, embasou um projeto de revisdo da politica de beneficios da
empresa, que sofreu diversas mudancas até o ano de 2022 e, esta em constante
acompanhamento e melhoria desde entdo. Os aspectos de melhoria foram o aumento do vale
refeicdo/alimentagdo, a inclusdo do beneficio gympass (com foco em satde e bem estar), a
inclusdo do auxilio home office (uma vez que a partir do inicio da pandemia a empresa
comecgou a atuar de forma predominantemente remota), inclusdo de uma verba de auxilio de

R$2.400,00 no momento da entrada de novos colaboradores para setup do seu espago de
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trabalho e melhoria dos planos de saude e odontologico, por exemplo. Nas proximas paginas
do presente trabalho a estrutura de politica de recompensas da empresa serda compartilhada.
Ou seja, considerando as respostas obtidas na entrevista, entende-se que antes de 2020
j& haviam algumas agdes relacionadas a EB sendo realizadas na empresa Beta. No ano de
2020 houve ainda o mapeamento do EVP, com foco na persona de um(a) Desenvolvedor(a)
Sénior, que teve sua constru¢do motivada pelas sequéncia de saidas ocorridas na area nessa
época, ndo com o objetivo de potencializar o recrutamento, mas com o enfoque de justificar
maiores agoes de T&D. Além disso, no ano de 2020, a Diretora atual de RH, entrevistada
neste trabalho, ja havia percebido a necessidade de compartilhar mais e melhor o que a
empresa Beta entregava para os colaboradores, apds os repetitivos feedbacks positivos
coletados. No ano de 2021, com o crescimento do negdcio e necessidade de aumento do time,
observou-se dificuldade na atracdo, para posterior sele¢do, de um volume ideal de candidatos
qualificados para desde as vagas mais simples até as vagas mais complexas, sendo o mais
complicado realizar a contratacdo de profissionais seniores de diversas areas, mas
principalmente talentos ligados ao setor de tecnologia. Dado esse cenario, no ano de 2021 foi
observada entdo maior necessidade de acdes de divulgacdo das oportunidades, bem como
outras iniciativas para levar maior conhecimento e buscar potencializar o interesse de mais
profissionais nas vagas da empresa, através de acdes que serdo posteriormente apresentadas.
E, conforme sera descrito nas proximas linhas, no ano de 2022 houveram algumas “viradas de
chave”, expressao utilizada mais de uma vez, por mais de uma das entrevistadas.
Questionadas sobre como observam o contexto de EB no ano de 2022, uma vez que as
entrevistas foram realizadas em Dezembro de 2022 e Janeiro de 2023, as entrevistadas
iniciaram sua resposta comentando sobre a proporcao das iniciativas de marca empregadora
internas versus externas, onde puxado pela Coordenadora “A”, as demais entrevistadas
comentaram que hd em torno de 80% da energia investida em ac¢des de EB internas e entdo,
mais ou menos 20% de investimento de tempo em agdes externas de Employer Branding e,
continua nao existindo um roadmap organizado para as agdes, estratégias, resultados e
indicadores esperados com as acoes de refor¢co da marca empregadora da Beta. A Diretora de
RH, destacou que em sua percepcao, o ano de 2022 foi essencial para haver a consolidagdo e
reforco das acdes de EB para o time interno, uma vez que uma das preocupagdes € consenso
central ¢ de ndo externalizar algo que a empresa ndo vive em seu dia a dia. Nas palavras da

Diretora:

"Temos a preocupagdo em ndo levar para fora o que ndo temos bem definido ou
sendo vivido aqui dentro. Nao fazemos a¢des nas redes sociais em algumas épocas
simplesmente porque todos estdo fazendo ou falando sobre. Por exemplo,
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entendemos que as pessoas podem ter crengas religiosas diferentes, por isso, nao faz
sentido para nds realizar tanto interna, quanto externamente, qualquer agdo ligada ao
natal no final do ano.”

Falando de aspectos internos e externos, as campanhas relacionadas ao refor¢o da
marca empregadora da empresa Beta sdo em maioria estruturadas e rodadas pela célula de
“Cultura e Engajamento” do time de RH, embora a célula de “Recrutamento e Selecao”
também realizar algumas iniciativas que podem ser consideradas ligadas a EB também. Além
disso, ndo so essas células em alinhamento com o Marketing realizam algumas agdes, bem
como colaboradores e seus respectivos times, eventualmente, acabam realizando algumas
iniciativas que também podem ser encaixadas como correlacionadas ao refor¢o positivo da
marca empregadora e, estardo no proximo topico descritas e compartilhadas.

A respeito da interagdo do time de Marketing com as células de RH, as entrevistadas
compreendem que essa interagdo tem como objetivo potencializar que as agdes externas e
internas estejam alinhadas com os objetivos, mas principalmente, cédigo verbal e visual da
empresa Beta. Entretanto, todas as entrevistadas concordam que o momento de maior abertura
e potencial colaboragdo entre os times serd em 2023, uma vez que até 2022 o time de RH
vinha buscando estreitar lagos e adquirir maior espago para acdes de EB nas redes da Beta.

Neste aspecto, a Diretora de RH destacou que a organizacao estudada “sempre foi
uma empresa de produto, até pela formacdo dos fundadores, as areas giram em torno do
produto e da geragdo de receita” e, nesse sentido o setor de Marketing sempre teve o olhar
direcionado para estratégias de alavancagem da receita e crescimento da Beta, e ainda,
considerando as diferencas de dindmica de planejamento, organizacdo e até maturidade da
estrutura entre as areas, até o final do ano de 2022 havia maior dificuldade em os times
conseguirem se coordenar e alinhar de forma a potencializar as iniciativas de EB,
principalmente externas, uma vez nas internas o time de RH possui maior autonomia.

Mas em 2022, levando em conta a visdo de em 5 (cinco) anos a empresa se tornar
referéncia em lawtech na América Latina, apds o planejamento estratégico para o ano de
2023, entendeu-se que a marca mae da empresa deve ser fortemente trabalhada no mercado e,
isso inclui o trabalho paralelo na visdo da empresa como local empregador também. Segundo
a Coordenadora “B”, esse direcionamento ira trazer maior necessidade ainda de alinhamento e
espago com o time de Marketing, bem como pode ser um aspecto potencializador das agdes
externas, que alids tiveram um aumento em 2022, como sera demonstrado no proximo topico.

Nas palavras da Diretora, a ideia ¢ de que:
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“As pessoas conhecem a Beta mais que os produtos/softwares da empresa. Legal
seria que as pessoas nem soubessem o que a gente faz, a ndo ser que trabalhamos
com tecnologia juridica, mas mesmo assim querem trabalhar conosco pela
autoridade de negocio no mercado. Além de que isso pode também gerar a retengo
de colaboradores. [...] Por exemplo a RD Station (empresa de tecnologia conhecida
de Florianopolis), no comego, ninguém sabia o que eles faziam ou vendiam direito,
mas todo mundo queria trabalhar 14 por serem autoridade em Marketing e ser vista
como uma empresa massa para se trabalhar.”

Para a Coordenadora “A”, a partir dos avancos de compreensdao da importancia do
Branding e Employer Branding para a organiza¢do em 2022, aumenta-se o potencial em
trabalhar ndo s6 a divulgacdo da empresa e oportunidades de emprego, por exemplo, mas
também uma maior conexao com comunidades, eventos e por isso prevé-se que as células de
“Cultura e Engajamento” e “Recrutamento e Sele¢dao”, em conjunto com o time de Marketing,
trabalhem juntos na constru¢do de um roadmap de Employer Branding, ap6s o recentemente
mapeamento da jornada dos colaboradores e da pretensdo de se realizar um novo EVP, mas
por enquanto geral, no que tange a entrega de valor da organizagdo aos seus talentos.
Entende-se que o ano de 2023 serd essencial para o desenho dessa estratégia, com a defini¢ao
de calendarios e cronogramas, definicdo de pessoas e areas envolvidas, pontos de contato a
serem realizados, bem como resultados esperados e indicadores e métricas que possam
demonstrar se as agdes estdo gerando o retorno previsto ou nao.

Para facilitar a compreensao do cenario, nas proximas linhas serdo compartilhados: (1)
As principais mudancas ocorridas em elementos ligados ao EVP e consequentemente ao EB
desde o ano de 2020 até o ano de 2022; (2) Os elementos e EVP mapeado até o momento do
presente trabalho; (3) Por ultimo nesse topico, como ¢ observado o EB praticado
especificamente com o objetivo de atragdo. Neste rumo, para simplificar a visao do primeiro

ponto, estruturou-se um quadro conforme aspectos que sofreram alguma modificacio entre os

anos de 2020 e 2022.

Quadro 7: Mudancas ao longo de 2020 a 2022 em relacdo elementos correlacionados ao EB

Ano
Elementos
2020 2021 2022
Acdes de Focadas no Foco predominante no publico Consolidagio das campanhas internas;
EB publico interno; | interno. Inicio de maior Maiores agdes de imprensa e EB em
preocupacdo e necessidade com o | geral; Inicio de observacao como algo
publico externo. Time de RH estratégico a médio e longo prazo para
comega a se estruturar e tracionar | a empresa.
subareas importantes para agdes
de cultura e engajamento
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EVP Construcdo de Mantém-se o EVP mapeado, sem | Melhoria dos beneficios da empresa;
um documento novas agdes de melhoria ou outras | Revisdo do mapa de carreira e salarios;
com foco no persona das da empresa; Projeto Agoes de fortalecimento da cultura
EVP para um(a) | de melhoria dos beneficios mais maduros e que consequentemente
Desenvolvedora reforcem melhor o EVP.

Sénior

Fonte: Constru¢ao da autora (2023)

Em relacdo ao EVP atual, quando este foi mapeado e construido em 2020 conforme
sera apresentado ainda neste trabalho, o principal aspecto levantado, segundo a Diretora de
RH, foi o que as pessoas gostavam e porque elas estavam trabalhando na empresa Beta. Neste
caminho, a Diretora comentou que algo sempre pontuado pelos colaboradores era e € a cultura
da empresa, a transparéncia da diretoria, o formato de trabalho em time ¢ a possibilidade de as
pessoas serem elas mesmas dentro do ambiente profissional. Todavia, a Coordenadora “A”
também destacou que hoje ainda se observa constantemente as melhorias necessérias na
empresa € que por sua vez tem impacto na entrega de valor da organizacdo aos colaboradores,
através por exemplo das pesquisas internas com o time, como o E-NPS e a pesquisa do
GPTW, dentre outras ac¢des, onde se busca compreender, segundo a Coordenadora “como a
Beta se diferencia de outras empresas e como podemos reforcar isso para os colaboradores e
para o proprio mercado”.

Ao serem questionadas sobre os elementos presentes no EVP atual da empresa, estas
destacaram o documento oficial de EVP (que foi criado em 2020), bem como os beneficios e
a cultura da empresa, entretanto, sem aprofundar em como sdo na pratica estes aspectos. Por
isso, posteriormente, pediu-se o acesso ao documento de EVP atual, questionou-se os
elementos ligados a politica de recompensas e incentivos, bem como explorou-se através de
perguntas de aprofundamento como € a cultura e como funcionam as oportunidades de
desenvolvimento e crescimento pessoal e profissional. Para organizar a compreensdo do leitor
em relagdo aos elementos de EVP da Beta atualmente, que podem ser observados através da
entrevista e documentos da organizagdo, estruturou-se a redagdo e apresentagdo destes
aspectos, conforme ¢ possivel observar nas proximas linhas. Para a apresentacao do EVP,
além dos pontos considerados pela organizacdo, levou-se em conta a orientacdo de elementos
de Fagundes (2019), conforme pontuado na fundamentagao teorica:

1. Politica de Remunerac¢do: para facilitar a compreensao do leitor sobre os elementos

da politica de remuneragao da Beta, apos o aprofundamento com as entrevistadas a

respeito da estrutura de recompensas da empresa, a autora construiu o quadro a seguir
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Quadro 8: Politica de Remuneracio da Beta

Modalidades de contratacio presentes na empresa: CLT, Estagio e Jovem Aprendiz

Tipo de Recompensa Realidade da empresa Beta

Diretas Segundo a Diretora de RH, na Beta as recompensas diretas sdo os salarios,
comissoes e bonificagdes disponiveis.

Indiretas A Diretora acrescentou que a Beta conta também com descanso semanal
remunerado (DSR), férias, pagamento de hora extra e 13° salario.

Nao financeiras As entrevistadas destacam que existem muitas recompensas nao financeiras, dentre
elas, destacam-se o bom ambiente de trabalho, o grau de autonomia e confianga
depositado nas pessoas, a flexibilidade de horario e o trabalho remoto e o espago
para cada um expressar sua individualidade sem preconceitos.

Fonte: Construgao da autora (2023)

Dessa forma, observou-se que a Beta conta com remuneragdes diretas, indiretas € nao
financeiras. No quadro a seguir , descreve-se como estdo estruturados os elementos de

remunerac¢do da organizagao de estudo:

Quadro 9: Remuneracao por categoria na Beta

Remuneracio Elementos Presentes

Direta Segundo a Coordenadora “A”, a remuneragdo direta se da através dos salarios pagos aos
cargos CLT (a remuneracdo depende do cargo) e de Jovens Aprendizes (R$700,00 para
20h/semana), bem como através de bolsas de estigio (entre R$1.300,00 ¢ R$1.500,00
dependendo da area, para 30h/semana) para os colaboradores desta modalidade. Segundo
ela ha uma tabela de mapa de cargos e seus respectivos salarios construida, que direciona as
possibilidades funcionais de movimentagdo de cargo, méritos e promocdes. Além disso,
para algumas posi¢des do time de Comercial, hé ainda a provisdo de comissionamento, que
depende do alcance de metas e resultados.

Indireta A remuneragdo indireta pode ser dividida, conforme visto na fundamentagdo tedrica em
beneficios compulsérios e espontdneos, por isso, no momento da entrevista
compartilhou-se os aspectos que fazem parte de cada um desses subgrupos ¢ a Diretora de
RH compartilhou os elementos presentes na empresa Beta em relagdo aos aspectos
compartilhados. Nesse rumo os beneficios compulsorios disponibilizados para os
colaboradores CLT e Jovens Aprendizes (JA) sdo:

A. Férias remuneradas de 35 (trinta e cinco) dias por anos;

B. Vale transporte, quando necessario, afinal a maioria dos colaboradores estdo com

contrato de teletrabalho;

C. Vale alimentagdo e refeicdo (R$1.000,00 para CLT e R$330,00 para JA) por més,
em cartdo flexivel, onde é possivel usufruir e quase metade do valor, caso
desejado em outras categorias de beneficio, como em servigos de mobilidade e
saude, por exemplo;

Pagamento do FGTS;

Auséncia justificada;

Pagamento de horas extras;

Seguro de acidente no trabalho;

Carga horaria de trabalho definida, e se necessario;

Licenca maternidade/paternidade, auxilio doenca e acidente, abono salarial e

~FEOmmy
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Ja os auxilio espontaneos praticados pela Beta, segundo a Diretora de RH séo:
A.

B.

C.

~Eomm o

=

Saks

Ja para os colaboradores em posi¢do de estagio, a remuneracdo compulsoria da empresa,
segundo a Coordenadora “B” sdo:
A.

B.

Mas segundo a Coordenadora, os estagidrios relatam que a Beta se destaca também por
causa dos seus beneficios espontaneos, que sdo:

oCow»

=

F.
G.

seguro desemprego.

Plano de satde e odontolégico, com cobertura nacional;

Participacdo nos lucros de até 2 salarios brutos por ano, dependendo dos
resultados da empresa;

Auxilio “home office” de R$120,00 para auxiliar nas despesas ligadas ao trabalho
em casa;

Auxilio “setup de entrada” de R$2.400,00 reais para possibilitar a melhoria ou
estruturacdo de um ambiente de trabalho em casa;

Plataformas de cursos disponiveis para os colaboradores;

Modalidade de trabalho remoto;

Horario flexivel,

“Day-off” no més do aniversario do colaborador;

Parceria com o Gympass, que confere diversas solugdes em saude e bem estar aos
colaboradores, na modalidade de coparticipacao;

Campanhas com brindes e recompensas em datas comemorativas, como o boldo
da Copa, realizado em 2022, que premiou com R$300,00 os trés primeiros lugares
no ranking de pontos;

Ambiente descontraido e uma cultura amigavel e saudavel;

Oportunidades de crescimento ¢ desenvolvimento pessoal e profissional.

“No dress code”.

Auxilio transporte;
Seguro contra acidentes de trabalho;

Vale alimentagdo e refeicdo de R$ 500,00/més;

Auxilio internet: R$ 120,00/més;

PLR de até dois salarios por ano;

Verba reservada para efetivagdo apds 1 (um) ano de estdgio, conforme
desempenho;

Ambiente descontraido e cultura amigavel, com oportunidades de crescimento e
desenvolvimento pessoal e profissional.

“Day-off” no més de aniversario;

“No dress code”.

Naio financeira

Ja para a remuneracdo ndo financeira, a Diretora de RH refor¢ou alguns dos beneficios
espontaneos ja elucidados anteriormente, como o ambiente e cultura de trabalho, as
possibilidades de crescimento e desenvolvimento pessoal e profissional. Bem como as

acdes comemorativas da empresa.

Fonte: Construcdo da Autora (2023)

2. Ambiente de trabalho: orientado pelos valores da empresa, em entrevista, a

Coordenadora “A” destacou alguns elementos que julga serem relevantes para

descrever o ambiente da empresa:

“O nosso ambiente ¢ dia a dia ¢ muito pautado nos nossos valores, entdo na minha
visdo, aqui ha muita proximidade e confianca entre as pessoas, ha muito respeito na
hora das trocas e curtimos muito ter autonomia para fazer nosso trabalho e propor
ideias. O pessoal também comenta que temos muita transparéncia sobre nossos
resultados, cendrio e objetivos. Por exemplo, temos o habito de pelo menos 1 (uma)
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vez por més realizar 1:1 (ou one-to-one) entre lideranca e liderado e entre liderangas
e o time de RH. Temos uma reunifo aberta a todas as pessoas da Beta de
acompanhamento dos nossos resultados estratégicos e temos reunides de time e
newsletters que deixam a galera a par do que estd rolando, seja em relagdo ao
negocio e produto, seja em relagdo promogdes, férias e aniversarios por exemplo.
[...] Ah, também temos uma cultura de feedback continuo, tanto de pontos a serem
melhorados, quanto de reconhecimento pelo bom trabalho desempenhado.”.

Além dos pontos citados, a Coordenadora “B” de RH destacou que a Beta costuma

comemorar algumas datas como o dia da mulher, das maes e dos pais, bem como aniversarios

dos colaboradores seja de vida ou de tempo de empresa, festa de fim de ano e reunides extras

especiais de reconhecimento ou compartilhamento de informagdes. A Diretora de RH ainda

reforgou que os colaboradores contam com o beneficio da modalidade de trabalho remota,

como também horarios flexiveis de jornada, banco de horas e possibilidades de crescimento

de carreira.

3.

Equilibrio vida pessoal/profissional: ao serem questionadas na entrevista a respeito
de como se percebe o equilibrio de vida pessoal versus a profissional na Beta, as trés
entrevistadas em consenso comentaram que este topico ¢ de grande preocupacgdo da
empresa como um todo, sendo muito incentivada a pratica de esportes, alimentagdo
saudavel, busca por auxilio psicologico quando necessario, bem como a preocupagao
se a quantidade de demandas esta cabivel as 8 (oito) horas diarias previstas de jornada
de trabalho. A Diretora acrescentou que o incentivo a uma rotina equilibrada de
trabalho e vida pessoal ndo ¢ apenas responsabilidade do time de RH, e sim de todas
as liderangas das areas, para gerar um ambiente seguro e saudavel neste aspecto. Ela
ainda reforgou com um exemplo: “Quando uma pessoa comenta que nao esta se
sentindo bem ou que tem exames para fazer, incentivamos que ela priorize sua satde e
se necessario, despriorizar alguma reunido ou demanda do trabalho, deixando claro,
sinalizado com o seu gestor.”.

Missao, valores e cultura: em entrevista foi solicitado que as entrevistadas
compartilhassem a missdo, visdo e valores da organizag¢do, que por sua vez constituem
a base da cultura da Beta. Neste rumo a Coordenadora “A” questionou sobre a
possibilidade de ela apresentar e comentar o codigo de cultura com a autora de forma
visual na video chamada, bem como, posteriormente compartilhou o material
apresentado no momento da entrevista e, por isso e para facilitar a visualizagdo da
missdo, visdo e valores da empresa Beta, construiu-se uma quadro a seguir para

simplificar a visualizagdo dos elementos:
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Quadro 10: Missdo, visdo e valores da Beta

Missdo: “Tecnologia para a proxima forma de advogar.”

Visdo: “Até 2025, se consolidar como lider do mercado de legaltechs na América Latina.”

Valores Descricao dos valores
“Inovadores ¢ “Somos eternos aprendizes e estamos sempre motivados a estudar e melhorar nosso
Inquietos” desempenho. Sabemos que a Beta e o mercado estdo em constante evolugdo e para

construir ativamente nossa evolugdo, precisamos estar atentos as mudangas para criar
oportunidades e nos reinventar a cada dia.”

“O Time” “Somos verdadeiros e valorizamos as pessoas como sdo. Acreditamos nelas e
desenvolvemos o seu potencial, afinal o desenvolvimento de cada um e cada uma, no
fim das contas, é o fortalecimento dO Time. Construimos solugdes de forma
colaborativa, com visdo do todo e entendendo o impacto de cada agdo. E quando
vem o resultado, celebramos juntos as vitdrias e sentimos orgulho dos nossos

colaboradores.”
“Dialogo e “Gostamos de nos comunicar de forma transparente, objetiva e de pessoas que
Proximidade” chegam junto e falam sem receio. Nao ha didlogo dificil que ndo possa acontecer

quando nos colocamos vulneraveis ¢ falamos com cuidado, sinceridade e sem
arrogancia.”

“Autonomia “Somos auténomos para liderar nossas proprias entregas e escolher a maneira como
com Resultado” | vamos executa-la. Isso nos da liberdade para sermos criativos, inovar e mostrar o que
temos de melhor. Somos protagonistas em tudo o que fazemos e valorizamos a
qualidade das entregas. Sabemos que os erros fazem parte do processo, por isso
tomamos a iniciativa de resolver os problemas e alinhar as entregas. No fim,
sonhamos alto mas mantemos nossos pés no chdo. Nos somos persistentes ¢ jogamos
para ganhar!”

Fonte: Construgdo e Adaptagdo da Autora com base no Site da Beta (2023)

Dessa forma, através do quadro anterior € possivel perceber que a Beta conta com

diversos beneficios financeiros e ndo financeiros

5. Desenvolvimento de carreira: questionou-se também sobre as possibilidades de
crescimento de carreira € como essas possibilidades tomam forma na pratica. A

Diretora de RH iniciou comentando:

“Nao ha um plano de carreira fixo e escrito em pedra para as pessoas que entram
aqui na Beta, indiferente da area ou posicdo do colaborador. Entendemos que ¢
natural mudangas de area ou foco de func¢do ao longo da jornada profissional, entdo
nosso objetivo ¢ fornecer ferramentas para que as pessoas possam se desenvolver e
crescer, seja aqui dentro ou numa proxima empresa.”

Dessa forma, foi perguntado a respeito destas ferramentas, onde a Coordenadora “A”
comentou que a cada 6 (seis) meses ha uma avaliacdo de desempenho, com base em critérios

de performance na funcdo e alinhamento com a cultura da Beta. Apos a avaliagdo de
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desempenho, hé a janela de feedback dos lideres aos liderados, que por sua vez constroem em
conjunto um PDI para direcionar os principais pontos de desenvolvimento e fortalecimento
observados naquele ciclo de avaliagdo e que serd acompanhado pelos proéximos 6 (seis) meses
até a proxima avaliacdo de desempenho. Para acompanhar se os objetivos de melhorias estao
sendo alcangados, bem como trocar sobre outros aspectos que podem ser importantes para a
jornada do colaborador, hd a pratica em todas as areas de 1:1 pelo menos uma vez ao més,
sendo rotina em alguns setores a reunido a cada 15 (quinze) dias, ficando a critério do gestor e
funcionario. Além disso, para algumas cadeiras na empresa, como no caso de jovens
aprendizes, hd um programa de mentoria, para que pessoas do time auxiliem no
desenvolvimento e direcionamento profissional destes jovens.

Outras préticas ligadas ao desenvolvimento de carreira também podem ser observadas,
como reunides de estudo e compartilhamento de conhecimentos, treinamentos pagos pela
organizagdo com o objetivo de aprofundar o conhecimento de determinadas pessoas ou areas
em aspectos importantes para a sua atuacao e grupos de leitura. Ademais, a Coordenadora “B”
complementou as informacgdes citadas acima pela Coordenadora “A” comentando que dentro
do ambiente da empresa, os colaboradores possuem muita oportunidade de assumir a
responsabilidade por projetos e resultados, que demandam amadurecimento de diversas

habilidade técnicas e comportamentais.

6. Empresa, marca e produto: segundo a Diretora de RH, como EVP para os

colaboradores, em relagdo a companhia, sua marca e seus produtos:

“A Beta ¢ uma empresa de 30 (trinta) anos, consolidada, sem risco de demissdao em
massa, com escritorio em trés capitais, que possibilita o trabalho remoto dos
colaboradores e ainda ¢é referéncia em pesquisa de “Top Of Mind” em relagdo aos
concorrentes do segmento. Temos uma marca interessante de produto e empresa,
mas ainda ha muito espago para nos posicionarmos melhor, entretanto, as pessoas
que fazem parte da empresa e comecam a nos conhecer pelos canais, observam o
impacto que podemos ter na rotina de advogados e advogadas de todo o Brasil. Nos
posicionamos como referéncia através de feedbacks dos clientes e diversos
conteudos especificos para o mundo juridico.”

Por sua vez, a autora observou que o EVP atual ndo traz luz a diversos outros
elementos essenciais de entrega de valor ao colaborador, o que serd melhor aprofundado na
parte de sugestdes a companhia.

Além dos pontos mencionados acima, como o presente trabalho tem como foco o
impacto do EB em aspectos de recrutamento e atragdo de novos talentos para a organizacao,

em um segundo bloco da entrevista, buscaram-se as estratégias, agdes e contexto do
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subsistema na empresa Beta, os quais serdo comentados a seguir, nas proximas linhas. Em
primeiro momento, sondou-se a respeito do contexto a ferramentas ligadas ao processo de
recrutamento e, neste aspecto, buscou-se compreender se na Beta as acdes de atragdo sdo
realizadas de forma online, offline ou mista. Nesse questionamento, a Coordenadora “B”,
responsavel pela célula de “R&S” do time de RH, respondeu que o recrutamento ¢ realizado
de forma 100% online, ou seja, sdo utilizados apenas canais digitais para divulgar as
oportunidades e captar as pessoas interessadas nas vagas em aberto.

A respeito das ferramentas utilizadas, a Coordenadora “B” destacou que, como todo o
processo de recrutamento, selegdo e até admissdo acontece em canais digitais, as ferramentas
consequentemente também sdo. Nas palavras da Coordenadora, as ferramentas empregadas
sdo:

“Por aqui n6s usamos principalmente um ATS (Application Tracking System), que ¢
um sistema de gestdo de processos seletivos, que trabalha desde a divulgacdo, a
triagem, a selecdo e até a comunicacdo por e-mail ou WhatsApp com os candidatos.
Além disso, a ferramenta de ATS também traz relatorio de alguns dados que sdo
observados periodicamente, como canais de origem das pessoas inscritas, conversao
ao longo das etapas do funil de selegdo e ainda outros dados demograficos dos
candidatos. Além disso, também usamos as ferramentas do pacote do Google,
principalmente a ferramenta de video chamada, por onde sdo feitas as entrevistas,
além do Google Docs, Google Slide, Google Formulario, etc.”

Neste momento a Diretora de RH ainda lembrou de algumas outras ferramentas
utilizadas, como o LinkedIn para realizar a busca ativa de talentos, bem como a divulgacao da
vaga € por vezes comunicacdo com pessoas interessadas nas oportunidades. Além da rede
social, também ¢ utilizada a plataforma da GeekHunter, ferramenta que funciona como um
banco de curriculos de tecnologia, para cadeiras de desenvolvimento, designer de interface e
experiéncia de produto, gestores de produto e analistas de dados e inteligéncia de negocio, por
exemplo, onde as recrutadoras da Beta observam os perfis e convidam aqueles que fazem
sentido para participar do processo seletivo, algo que auxilia no recrutamento em si de
profissionais, que muitas vezes sdo para vagas de maior complexidade. Apds o complemento
da Diretora, a Coordenadora “B” comentou sobre mais algumas ferramentas, como a
ferramenta da Coderbyte, que auxilia na construgdo e aplicacao de testes técnicos para vagas
de desenvolvimento de software e ciéncia de dados, além de outras, como o proprio
WhatsApp e Telegram, que sdo usados desde para a divulgagdo de oportunidades, até o
contato mais proximo das pessoas candidatas.

A Coordenadora “B” ainda destacou que na metade do ano de 2022 houve uma
mudanca do sistema utilizado como ATS, o que impactou positivamente no nimero de

candidaturas, bem como na experiéncia observadas pelas pessoas candidatas no processo
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seletivo. O ATS utilizado ¢ da empresa Gupy. Para uma melhor compreensao, a Coordenadora
"A" acrescentou que a plataforma estd integrada com diferentes Job Boards o que facilita a
divulgacdo das oportunidades em canais como, LinkedIn Jobs, Google Jobs e Indeed. Mas
além dessa integracdo, os integrantes da célula de R&S costumam realizar divulgacdes em
grupos tematicos, conforme as areas da vaga, no LinkedIn, sites de Universidades, WhatsApp,
Slack, Telegram ou Discord. Ademais, colaboradores e liderangas da Beta muitas vezes
também compartilham as vagas em seus grupos de afinidade, com pessoas conhecidas ou
ainda através de publicagdes em suas redes sociais, principalmente no LinkedIn.

Questionou-se também a respeito das estratégias de divulgacdo e descricdo das vagas
em aberto, no que tange o reforco da marca empregadora e se ¢ evidenciado o que a Beta
entrega de valor aos colaboradores em troca da sua energia, onde a Coordenadora “B”
comentou que em relagao aos job description busca-se realizar um “mix” sobre a empresa,
contemplando informagdes de negdcio, produto, segmento de mercado e clientes em conjunto
com informagdes da cultura da empresa, da missdo, responsabilidades e atividades de rotina
da vaga em aberto, além ainda de descrever os beneficios disponiveis (comentados acima)
para as oportunidades, sejam elas CLT ou de estagio, reforcando ainda beneficios mais
intangiveis, como as oportunidades de crescimento de carreira, a possibilidade de participar
de Guildas de desenvolvimento, o uso de OKR como metodologia até¢ o manifesto de cultura,
por exemplo. Segundo a Coordenadora “B”: “A ideia ¢ num primeiro contato com a vaga
despertar o interesse na oportunidade bem como em conhecer ¢ buscar mais sobre nds
(empresa Beta) na internet.”.

Ademais, foi perguntado a respeito das vagas de maior e menor complexidade dentro
do contexto da Beta. A Diretora de RH iniciou comentando que em 2020 e 2021 era
perceptivel a maior dificuldade em contratar desde pessoas mais juniores até pessoas de nivel
mais sénior. A Coordenadora “B” complementou que hoje j& ¢ percebido maior volume de
pessoas juniores alinhadas com as oportunidades e encantadas com a empresa, sendo assim, as
vagas de maior complexidade sdo aquelas de nivel mais alto de qualificagdo, especialmente as
da area de Marketing e Tecnologia, setores aquecidos no mercado atualmente. Neste rumo,
buscou-se compreender qual a propor¢do entre vagas de consideradas de negocio (para areas
de Financeiro/Administrativo, Juridico, RH, Marketing, Comercial, CS/CX e Suporte) e as
vagas de tecnologia (Tecnologia e Produto). A Coordenadora “B” respondeu que a Beta
trabalha em maior volume com vagas de negocio, considerando até o processo de expansao e
posicionamento de marca e negocio atuais, mas, destacou que também ha um volume

consideravel de vagas de tecnologia.
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Considerando a complexidade de fechamento das posi¢des citadas acima,
questionou-se se a Beta vem realizando alguma iniciativa para melhorar a atracdo desses
perfis, onde a Diretora de RH iniciou a resposta comentando que internamente ha acdes ja em
andamento para mapear novamente e atualizar a jornada dos colaboradores. Comentou que:
“la atrds ja demos o passo da persona, entendendo essa dor e agora, estamos pensando na
jornada para aumentar a senioridade das pessoas internas € em conjunto com outras
iniciativas, busca reter esse perfil, demandando menos vagas seniores de contratacao”

A Coordenadora “B” refor¢ou ainda outras iniciativas ja citadas anteriormente, como a
divulgagdo em canais tematicos, a presenca em eventos e rodas de conversa de tecnologia, por

exemplo, assim como as indica¢des de talentos vindas dos colaboradores da Beta.

4.2.1 A comunicacio de Marca Empregadora da Beta

Para continuar a responder ao objetivo de “Conhecer as iniciativas e as motivagdes a
respeito das iniciativas de Employer Branding da empresa Beta”, em entrevista buscou-se
identificar com as entrevistadas quais iniciativas de EB vém sendo realizadas desde 2020, em
suas percepcoes. Além disso, conforme ndo houve muito aprofundamento em exemplos
praticos na entrevista, realizou-se uma anélise documental, conforme descrito na metodologia,
de diversos materiais em diferentes canais, conforme serd expressado nas proximas linhas.

Como expressado anteriormente, a motivacdo de inicio com maior frequéncia das
iniciativas de EB foi a necessidade de retencdo e atracao de talentos, em um momento de
acelerado crescimento da empresa Beta. Nesse sentido, a Coordenadora “A” destacou que o
objetivo das iniciativas €: “levar um pouco da cultura pras redes, te dando um exemplo,
quanto temos agdes € campanhas internas, tentamos levar isso para fora e a galera do time
ainda acaba compartilhando, o que reforca mais ainda a visdo do que vivemos aqui dentro”. A
Coordenadora “B” ainda acresceu que a ideia ¢ buscar transmitir o maximo possivel a cultura
interna da Beta, usando de exemplo a externalizagdo de que a organiza¢do no ano de 2022
conquistou posi¢des de destaque em 3 (trés rankings) da certificagdo Great Place to Work
(GPTW), mas destacou que observa que nem todas as iniciativas sdao através de canais
digitais, onde trouxe a participagdo em eventos e encontros das areas existentes na empresa.

Em suas palavras:

“Além das publicagdes nas redes, as pessoas do time também participam de eventos
da sua area, como o Marketing participa do RD Summit. Mas também participamos
de meetups que sdao momentos para realizar alguma troca ¢ networking com pessoas
da area, entdo por exemplo no nosso time de RH, constantemente realizamos
encontros com outras pessoas da area para trocar melhores praticas e, como somos
bem vistos no mercado, para vocé ter ideia, no Gltimo meetup realizado em 2022
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nossa Diretora de RH compartilhou como é a nossa organizagdo através da
metodologia de OKR, para incentivar trocas e compartilhamento de vivéncias com
essa pratica. E ai entendo que consequentemente as pessoas que estdo participando
do meetup podem nos conhecer melhor e se interessar em fazer parte. Enfim, isso
rola no time de RH e em varios outros, alids, em 2022 também, conforme foram
voltando os eventos presenciais, na sede da Beta em Florianopolis, o time de produto
realizado um meetup no escritério, o que também entendemos que pode despertar o
desejo de novas pessoas fazerem parte da companhia”.

Conforme pontuou-se sobre a participagdo de eventos, a Diretora de RH aproveitou
para complementar comentando a respeito das pessoas da Beta que participam como
palestrantes em eventos da sua area e se apresentam como colaboradores da empresa, o que ao

seu ver também refor¢a a marca empregadora da organizacao. Segundo ela:

“As pessoas utilizam seu networking para conquistar visibilidade no mercado e
quando uma pessoa se apresenta como funcionario da empresa Beta, pode despertar
o interesse de talentos em trabalharem com essa pessoa ou no mesmo contexto, por
exemplo ‘essa pessoa ¢ muito foda e quero trabalhar com ela ou na empresa del’ o
que ¢ dificil de mensurar, ainda mais porque observo como um tipo de acdo ‘boca a

5 9

boca’.

Para compreender melhor as iniciativas, buscou-se compreender como elas sdo
organizadas desde 2020 e, nesse aspecto a Diretora de RH destacou que para ser sincera com
a pesquisa, desde o ano mencionado as iniciativas acontecem de forma semelhante e ndo ha
visibilidade de qual iniciativa exatamente estad sendo mais realizada em relacdo as demais.
Nesse cenario, a Coordenadora “A” destacou que sempre hd um alinhamento a cada trimestre
com o time de Marketing, em relagdo as campanhas que serdo rodadas de forma interna e
quais seriam interessantes de externalizar para o publico em geral, trazendo como exemplo
situacdes de festas de confraternizagdo dos colaboradores, agdes sociais que a empresa
realiza, certificacdo e conquista de local de destaque no ranking GPTW. Mas acrescentou que
nem sempre hd muito espago para a inclusdo dessas publica¢des nas pautas do Marketing, que
por sua vez ¢ muito focado na aquisi¢do de novos clientes.

Como as iniciativas foram pontuadas ao longo de toda a entrevista, onde as
entrevistadas nao responderam pontualmente de forma direta sobre todas as acdes ja
realizadas de EB na empresa, no presente para facilitar a compreensao do leitor, optou-se pela
realizagdo de topicos conforme as iniciativas pontuadas pelas integrantes do time de RH e as
iniciativas levantadas pela autora em andlise documental na internet, dos materiais disponiveis
sobre a Beta. Dessa forma, conforme pontuado acima, ndo ha visibilidade de quais agdes
foram mais realizadas ao passar dos anos, sendo assim todas as descritas nas proximas linhas

foram realizadas ao longo dos anos de 2020, 2021 e 2022. No quadro a seguir fez-se a
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relacdo das iniciativas e sua respectiva descri¢do, para aquelas iniciativas que observa-se

potencial de impacto positivo na percep¢ao de marca empregadora da empresa, por novos

talentos, podendo consequentemente resultar na melhoria da capacidade de recrutamento.

Quadro 11: Iniciativas de EB na Beta

Iniciativas
de EB

Descricao

Publicagdes
em redes
sociais

Tanto em entrevista quanto na realizacdo da pesquisa documental é possivel perceber que
publicagdes em redes sociais como Instagram e LinkedIn principalmente, sdo agdes vistas
como iniciativas de EB da Beta.

Conforme comentado pelas entrevistadas e também observado na analise documental as
publicagdes t€ém como foco principal a divulgagdo de vagas, celebracdo de algumas datas
comemorativas, como dia das maes e dos pais. Ha ainda aquelas que contam sobre o time,
acdes internas ou ainda sdo ligadas a conquistas como no caso do GPTW ou reconhecem
alguma acdo ou resultado da empresa ou colaboradores.

Por isso, as entrevistadas observam que as publicagdes nas redes sociais corroboram para o
fortalecimento do EB da organizagdo, uma vez que externaliza agdes e abordagens ligadas
aos valores culturais e oportunidades de vivéncias internas na Beta.

Divulgagéo
de vagas em
canais

Para ativar as oportunidades, além da divulgacdo automatica em job boards que o sistema de
ATS realiza, as recrutadoras, segundo a Coordenadora “B” em entrevista, realizam a
divulgacdo das vagas em grupos tematicos de afinidade da area da posi¢do em aberto. Canais
como grupos do LinkedIn, grupos de WhatsApp, grupos do Telegram, por exemplo.

Para a entrevistada, essa agdo fortalece o EB, uma vez que conforme o compartilhamento
recorrente de oportunidades, as pessoas poderdo comegar a ter contato com a marca,
observando que ha sempre vagas para o time, podendo assim gerar o interesse de a pessoa
conhecer mais a organizagao para potencialmente gerar desejo em fazer parte.

Iniciativas
de ativagdo
Glassdoor

Para dar mais luz ao ponto, o Glassdoor consiste em um site que disponibiliza diversos tipos
de informagdes fornecidas diretamente pelos colaboradores da empresa. Essas informagoes
sdo, por exemplo, depoimentos da experiéncia na companhia, vagas em aberto, médias
salariais fornecidas por funcionarios ou ainda avaliagdo dos processos seletivos.

Neste rumo, observa-se que muitas pessoas ao se candidatarem ou conhecerem uma empresa,
buscam observar as avaliagdes de funcionarios atuais e ja desligados da organizagdo em
questao.

Neste aspecto, segundo a Coordenadora “A” em entrevista, a gestdo do Glassdoor pode ser
vista como uma iniciativa de EB, onde ela destacou que ndo ha uma gestdo aprofundada do
site e sim um acompanhamento das avaliagdes. Dessa forma, o que se realiza em algumas
épocas, sem uma periodicidade definida ¢ lembrar aos colaboradores da Beta sobre a
existéncia do Glassdoor, destacando a sua importancia para a marca empregadora, de forma a
convidar sutilmente os funcionarios a deixarem seus depoimentos para a organizag¢ao, mesmo
que tenho pontos negativos a serem comentados.

Participacao
em eventos,
meetups €
rodas de
conversa

Em entrevista, como expressado acima, a Diretora de RH pontuou sobre a participagdo em
eventos, meetups ou rodas de conversa também serem considerados como iniciativas de EB.
Segundo ela, quando alguém participa de um evento, mesmo que apenas da sua area e,
compartilha cases de sucesso e um pouco mais sobre seu trabalho na Beta, estd indireta ou
diretamente pode estar gerando o interesse de novos profissionais em fazer parte da
organizagdo. O mesmo se aplica para meetups e rodas de conversa, que em maioria buscam
trocar vivéncias em determinada tematica.

Materiais de
Imprensa

Segundo a Coordenadora “A”, os investimentos ¢ evolugdo em aspectos de assessoria de
imprensa na Beta vem melhorando significativamente desde 2020, algo que sera possivel
observar no quadro 12 a seguir. Neste rumo, noticias que mencionam o nome da Beta podem
impulsionar que a empresa seja conhecida e em sua maioria, muitos desses materiais
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veiculados comentam sobre oportunidades de trabalho em empresas de tecnologia, até
elementos de negdcio conectados com praticas culturais, como sera possivel observar
também abaixo. Por isso, para a entrevistada, as praticas de assessoria de imprensa podem
levar a marca da Beta além dos canais convencionais, podendo atingir publicos que nunca
haviam escutado falar sobre a organizagao.

Fonte: Constru¢ao da autora (2023)

Conforme mencionado, para complementar o material da pesquisa, a autora do
trabalho realizou um levantamento de algumas iniciativas disponiveis na internet, onde
observou-se o seguinte volume de iniciativas ao longo dos anos de 2020 a 2022, conforme

canais ativados:

Quadro 12: Volume de iniciativas mapeados nas redes da Beta

Iniciativas 2020 2021 2022
Videos no Youtube 2 0 0
Publicacdes no feed do Instagram 12 23 10
Materiais de Imprensa 1 1 13
Avaliagdes de funcionarios no Glassdoor 4 27 21
Publica¢des no LinkedIn 26 60 30

Fonte: Constru¢ao da autora (2023)

Para exemplificar as acdes mencionadas acima, nos proximos quadros foram

compartilhadas algumas iniciativas observadas nas redes, por ano.

Quadro 13: Acoes de EB no ano de 2020
2020

Canal Link das acdes

°

2. Como ¢ trabalhar no time de Tecnologia

—

Youtube

Instagram GPTW

Relato do CEO sobre trabalho em equipe
Aniversario da empresa Beta
Confraternizacdo online da Beta

Time financeiro em Home office
Publicacdo de vaga

Compartilhamento de noticia em imprensa

Nk =

Imprensa N/A

LinkedIn Compartilhamento de vaga 1

Compartilhamento de vaga 2

N —



https://drive.google.com/open?id=1n1aqVcN0ryxXKp8Sb_IFJ4UOwXff0BlM&usp=drive_copy
https://drive.google.com/open?id=1v9-pdqf9oYMTZmwamktx0W8GRyzp27gO&usp=drive_copy
https://drive.google.com/file/d/19r97kHkk8m3IrdtIo711o0juhgImIK0u/view?usp=share_link
https://drive.google.com/file/d/1Qft5BpfWgc3QnhoKkoxsUALcHqp2aXdq/view?usp=share_link
https://drive.google.com/file/d/196yYkVQ-Q9FMw0W9o8_VkalmAT1TZ3rV/view?usp=share_link
https://drive.google.com/file/d/1wUPOtNsnIEotmpynrEamUgi4G_L6wvBu/view?usp=share_link
https://drive.google.com/file/d/1wUPOtNsnIEotmpynrEamUgi4G_L6wvBu/view?usp=share_link
https://drive.google.com/file/d/1aK4Qo9AaupBhOlmoOUKj0NCGehhSZL_G/view?usp=share_link
https://drive.google.com/open?id=1Oe-Y8xkiIvOe9Flb_5LMAF9eQtN56AFx&usp=drive_copy
https://drive.google.com/open?id=1672zOxvOm0_vlp2y6bvfHtzlz_wUv7pO&usp=drive_copy
https://drive.google.com/open?id=1wUPOtNsnIEotmpynrEamUgi4G_L6wvBu&usp=drive_copy
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3. Divulgacdo de Imprensa sobre GPTW
4. GPTW

Fonte: Construgdo da autora (2023)

No quadro 13 entdo, por sua vez, ¢ possivel observar algumas iniciativas que

ocorreram no ano de 2020 e que ainda podem ser encontradas de forma publica na internet.

Quadro 14: Acdes de EB no ano de 2021
2021

Canal Acoes

Youtube N/A

Instagram Publicacdo de vaga 1

Publicacdo de vaga 2

Compartilhamento de depoimento do LinkedIn
Pratica de futebol que aumentou proximidade na Empresa

Depoimentos de mulheres da Beta
Impacto dos erros na evolucdo da Beta, como aprendizado

“Qual a sensac¢do de trabalhar num GPTW?”

Aniversario da empresa

A gestdo de projetos na Beta
0. Reforco de relevancia no mercado

e N AR e

—

Imprensa Ranking GPT

LinkedIn Publicacdo de vaga 1

Publicacdo de vaga 2

Publicacdo de vaga 3

Publicacdo de vaga 4

Publicacdo de vaga 5

Compartilhamento de depoimento de colaboradora 1
Dia das mulheres

“Qual a sensac¢do de trabalhar num GPTW?”
Parceria com Nucleo Floripa (desenvolvimento de jovens talentos)
Dia das maes

. Dia do Orgulho Nerd

. Dia dos pais

. Aniversario da empresa

. Programa de Jovem Aprendizes

. Ranking GPTW

16. Acdo social

Fonte: Construgdo da autora (2023)
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Ja no quadro anterior, ¢ possivel observar algumas das acdes realizadas no ano de
2021, as quais também continuam disponiveis publicamente na internet. Ja no quadro a seguir

¢ possivel visualizar algumas iniciativas realizadas no ano de 2022.


https://drive.google.com/open?id=1vMAq8XkEjHZXrSfxlajITjjlmO8miiBQ&usp=drive_copy
https://drive.google.com/open?id=1tmdGiEVwwbUuO6J6YHH4RNQ10A4zpoez&usp=drive_copy
https://drive.google.com/file/d/10PuhyZbSLgE5KdPnjvoEPeqzCRWHlIBH/view?usp=share_link
https://drive.google.com/open?id=1tcGGgw4iKCP_9RxUBAhG35_HO_CiPsuV&usp=drive_copy
https://drive.google.com/open?id=12uOc86L3sWksuljDtf0-Mb2lkgiRZf26&usp=drive_copy
https://drive.google.com/open?id=1f4wNNL0VquxOdd_nxKzJa9q26uBw8wOL&usp=drive_copy
https://drive.google.com/open?id=1pr5rNz3IrK2dyXEVd0cwsK2uXD8oDfwD&usp=drive_copy
https://drive.google.com/open?id=1Joxha-bvvu2dPlBGoBgnogSpioe0D2km&usp=drive_copy
https://drive.google.com/open?id=17x4WqYi8IFJfYY7cyrPvEoL8KrbGxgmi&usp=drive_copy
https://drive.google.com/open?id=17XOKzGZgqQpcMGgk5Rcj3CKPLiGUIeXR&usp=drive_copy
https://drive.google.com/open?id=1YmXO7Hu5o6-Mi1PmB8J_PL_RqPm5QPWs&usp=drive_copy
https://drive.google.com/open?id=1V2z41Nw5WkHRNi4SJJup4ev_4HFhjHdY&usp=drive_copy
https://drive.google.com/open?id=1xcPRMLuYkIxMq9Dzbt3L6CfojBVetr-w&usp=drive_copy
https://drive.google.com/open?id=1PqTRiGQqZ78t7rUdHFF0PQEIIbdxYiH4&usp=drive_copy
https://drive.google.com/open?id=1ZTJbBheXWHb-ipQVFg0jOC0e1EqSv_Pr&usp=drive_copy
https://drive.google.com/open?id=1CvM4st_gyHy3itYDkNNFV7tHpTl6-qDB&usp=drive_copy
https://drive.google.com/open?id=1tw4Pjq-g7R4loK0PmXxxquZ55xNVvA7o&usp=drive_copy
https://drive.google.com/open?id=1d1uP0qQMcVlfMHl5JDgkCrzQqnBe-5q1&usp=drive_copy
https://drive.google.com/open?id=1TzCqxB17ZbhI9e-DsRCA4JELTUZdzohv&usp=drive_copy
https://drive.google.com/open?id=15gWJ-pVzyfjrkvnw0Y3pMnTgQMeYlXo6&usp=drive_copy
https://drive.google.com/open?id=1cC9SxKzdDPSYTsh2KAKsdign3L3xOkWT&usp=drive_copy
https://drive.google.com/open?id=1v-NwpG1rWUDhsjKQPmVsnBvQ6nHaW0Pd&usp=drive_copy
https://drive.google.com/open?id=1JnnxtUpwenLgIEIwLW7gwidtp9Y3TsNY&usp=drive_copy
https://drive.google.com/open?id=16s9drBDAkmnXd7TfS7sA7c9YKL_KSBVp&usp=drive_copy
https://drive.google.com/open?id=1aip-ZsKEvWeFYcBcjIzGx7pPmXzCF3L6&usp=drive_copy
https://drive.google.com/open?id=1NRMndnkDzkFV-hQOtqSC-i3f1qAN71SP&usp=drive_copy
https://drive.google.com/open?id=14eSvU2sY2D5xDG4oUWJfZooG3aYJ_Lud&usp=drive_copy
https://drive.google.com/open?id=1biqn8YMtvzfqlOXGLkRGo9jxCerYz1kH&usp=drive_copy
https://drive.google.com/open?id=1q9q_OsyKUWK2IaOkYcvi3mpOkFwZRThH&usp=drive_copy
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Quadro 15: Acoes de EB no ano de 2022
2022

Canal Acoes

Youtube N/A

Instagram Publicacdo de vaga 1
Publicacdo de vaga 2
Festa da Beta
GPTW 1

GPTW 2

Aniversario da empresa
Publicacao de final de ano

Nk W=

Imprensa Melhores empresas para trabalhar em SC

Divulgaca ran mpr

Divulgacdo de vagas home office em empresas

Divulgaca vaga iversas empresa

Reforco de relevancia no mercado

Ranking GPTW

CEO comenta sobre cultura e estratégia

CEOQ: Representatividade Feminina (CEO mulher assumindo a Beta)

Mulher em cargo de CEO

O XNk W=

LinkedIn Publicacdo de vaga 1

Publicacdo de vaga 2
Publicacio de vaga 3

Publicacdo de vaga 4

Carnaval

Dia das mulheres

Dia das mdes

Reforco de relevéncia de marca 1
Ref le relovincia d :
Festa da Beta 1

. Festa da Beta 2

Boas vindas a nova CEO

. GPTW 1

. GPTW 2

. GPTW 3

. Dia dos pais

Fonte: Construgdo da autora (2023)
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Através dos links exemplificados acima, ¢ possivel observar com maior nitidez o
escopo geral das publicacdes da empresa Beta, no que tange iniciativas de EB. Ao mapear as
acoes observou-se que varias delas, em todos anos, sdo replicadas do Instagram para o
LinkedIn e vice-versa. Além disso, percebe-se o uso de diferentes elementos nas publicagdes,
onde todas contam com algum texto de legenda e variam entre midias de video, imagens e
gifs, os quais buscam pela maior interacdo possivel com os usudrios das redes, utilizando uma
linguagem mais descontraida e informal corroborando com a cultura relatada pelas

entrevistadas.


https://drive.google.com/open?id=1dKHPbEujueadI3KaeuCB58r_dKZ18AXx&usp=drive_copy
https://drive.google.com/open?id=1yVhxEECtV_IeFS891FjDrAX5rY0ZgUsn&usp=drive_copy
https://drive.google.com/open?id=1aia00439bgZKAWqQgZv-P1xht9u5_OQt&usp=drive_copy
https://drive.google.com/open?id=1IINvtbFlNvi2pbBdD5cEIMVhZMxa2Tye&usp=drive_copy
https://drive.google.com/open?id=1nUccbkB0EOFcIO_9dZVaTV3WKSb3Y8Po&usp=drive_copy
https://drive.google.com/open?id=1Xx2o-h6HG3yOcnnYiD2MSnpZ2KYxlyG4&usp=drive_copy
https://drive.google.com/open?id=1Rh6CLiDlf8UOJ6slvpU7xKfYfP8Tt1Lq&usp=drive_copy
https://ndmais.com.br/economia/saiba-quais-sao-as-melhores-empresas-para-trabalhar-em-sc/
https://valorinveste.globo.com/objetivo/empreenda-se/noticia/2022/07/25/confira-mais-de-6-mil-vagas-para-diversas-areas-em-grandes-empresas.ghtml
https://www.moneytimes.com.br/vagas-home-office-oportunidades-para-agosto-com-salarios-que-podem-chegar-a-r-21-mil/
https://exame.com/carreira/shopper-hostgator-e-outras-startups-com-mais-de-400-vagas-abertas-salarios-chegam-ate-r-20-mil/
https://www.startse.com/artigos/10-lawtechs-que-estao-transformando-o-mercado-juridico/
https://scinova.com.br/quinze-catarinenses-na-area-de-ti-estao-no-ranking-das-melhores-para-trabalhar-em-2022/
https://drive.google.com/open?id=1iYroVzybU4hG2c8rBISeASaxCQLddbkX&usp=drive_copy
https://drive.google.com/open?id=1HkkS34CrB8Q7v09XLyuVY66VnpyiOBPl&usp=drive_copy
https://drive.google.com/open?id=1ul7yjB2YiyXu_HVakChB093tOGbOXTBK&usp=drive_copy
https://drive.google.com/open?id=1MrkfIKYU5QUEed4sqcuH4JIdomCtjs9k&usp=drive_copy
https://drive.google.com/open?id=1WDW1HvKYLDRUB7y3zXJ4yDTrB90WHvy3&usp=drive_copy
https://drive.google.com/open?id=1ZKMZdbX2X8n3G-iLlz0348yU6EBZow0G&usp=drive_copy
https://drive.google.com/open?id=1st902jSZzrbqUwg8cAvVXL0-N53HNpVt&usp=drive_copy
https://drive.google.com/open?id=1OmhF-Z6CGHliWGKgSCBEhBC87FlL_FI1&usp=drive_copy
https://drive.google.com/open?id=1QWK06_EDnUQ6DhWR8jNn58EsjFShoiaj&usp=drive_copy
https://drive.google.com/open?id=1QhKAuOGms_RuBLgOmcdqfglV-F4MQEIB&usp=drive_copy
https://drive.google.com/open?id=10B37wTkZS3l4h5HtuhmfR69tyaRDYsu2&usp=drive_copy
https://drive.google.com/open?id=1jrueZJLbkXFlHtyBN5BiaPIwbhai4NgH&usp=drive_copy
https://drive.google.com/open?id=10ekvp-pynWP7ENH76DWWwvBSENHOV2xc&usp=drive_copy
https://drive.google.com/open?id=1Vrhzqw_cgvpS53-HbYm5CdibxBpJR_My&usp=drive_copy
https://drive.google.com/open?id=1YLvzSNukdP5GvFtktF25zA5M-pRVMQd6&usp=drive_copy
https://drive.google.com/open?id=10uarAnErlYcxXrbCBfxhFBaWghUukBpu&usp=drive_copy
https://drive.google.com/open?id=1Ra0jws3YVVQN2WnFeQwplI42gx5MphCP&usp=drive_copy
https://drive.google.com/open?id=1JJkvEKttC37if0H84uU4bvTKjG5iHDmt&usp=drive_copy
https://drive.google.com/open?id=14YhgBJSgmUXMCJUG0VCNZZc2DVqcvBz5&usp=drive_copy
https://drive.google.com/open?id=1WX9lx8EUDlF8fmRSZbdnZDPbwIT-SuQx&usp=drive_copy
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Optou-se em mapear com maior profundidade as iniciativas da propria empresa em
suas redes, entretanto, ao visitar o LinkedIn pessoal de algumas pessoas da Beta, percebeu-se
que diversos colaboradores também levam comentario e depoimentos sobre o seu dia a dia na
organizacdo, ou ainda a participagdo em eventos como funciondrio da companhia, o que
entende-se também como iniciativas que podem fortalecer a percepcdo da forca da marca
empregadora da Beta. Para dar luz aos pontos mencionados acima, nas linhas abaixo
apresentam-se algumas publicagdes pro-ativas de colaboradores da Beta.

A. Comemorag¢ao de aniversario de empresa 1;

Comemoracao de aniversario de empresa 2:

Comemoragdo de aniversario de empresa 3;
Participacdo em meetup com compartilhamento de cenario da empresa Beta

Celebracio de reconhecimento ligado a cultura

Compartilhamento de participacdo de colaborador em evento, compartilhando case de

sucesso na empresa Beta;

W m Y 0w

a

Celebracdo de promociao na empresa Beta;

H. Celebracdo de participacdo em evento da area de CS:

Outra iniciativa comentada descrita anteriormente sdo as avalia¢des no site Glassdoor.
Neste caminho, para trazer mais compreensao para o leitor, nas proximas linhas serdo
compartilhadas algumas avaliagdes realizadas na empresa, conforme o ano do depoimento.
Ademais, entende-se que ¢ pertinente destacar que no momento de redacao do presente
trabalho a Beta contava com 83 (oitenta e trés) avaliagdes de funciondrios e ex- funcionarios,
94 (noventa e quatro) compartilhamento de saldrios e ainda 12 (doze) avaliagdes de
entrevistas de processos seletivos. Além disso, considerando a nota atribuida pelos depoentes
no site, a empresa Beta hoje pontua 4,7 de 5 estrelas, onde 92% das pessoas respondentes
recomendam a organizagdo como um bom local para se trabalhar. Essa nota ¢ de destaque
positivo, se comparada com outras empresas da area de tecnologia e por isso, entende-se que
contribui significativamente para o fortalecimento do Employer Branding. Por fim, no Quadro
16 e Figura 2 a seguir exemplifica-se como ¢ a visualiza¢ao do publico em geral ao perfil da

Beta no Glassdoor.


https://drive.google.com/open?id=1c9j6VYPRZ_mpIhgUvLwKa_SNCKPHiObv&usp=drive_copy
https://drive.google.com/open?id=1K3u8sE2zZVRySZOMwHvTKFUthNwAcudr&usp=drive_copy
https://drive.google.com/open?id=1wb_R44NIm-dalLOgFMMURQdDi2za0SnO&usp=drive_copy
https://drive.google.com/open?id=1rTWDstLW45S2bLdY6CTXDcx9-CGXuwjA&usp=drive_copy
https://drive.google.com/open?id=19zFs_ynDfPz1ckc7P6gfp6ye-pO_681C&usp=drive_copy
https://drive.google.com/open?id=1J2I9ZVxfZmZGYmUtScF0vRSUxUsNU7vi&usp=drive_copy
https://drive.google.com/open?id=1wr1VPZncDt0eClD9BlBs_-2QKqzh1XF_&usp=drive_copy
https://drive.google.com/open?id=1doldrKnniNktfaV4JVwq7BV9MDIq6xhG&usp=drive_copy
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Figura 2: Visao geral da empresa no Glassdoor

I Software >

o~ —
o 19 0
= 83 P4 12 40 "
P Seguindo 4+ Avaliar empresa
Visdo geral Avaliagdes Vagas Salérios Entrevistas Beneficios Fotos

W

. l’“{ Trabalha em RH ou
Visdo geral da empresa -Software Trabalha aqui? Solicite seu Perfil gratuito de empresa 2 & Marketing?

Cri

Site: ',"'\‘.","-I'.|Jl_' Sede: Floriandpolis, Bras

Tamanho: De 51 a 200 funciondrios Fundacao: 1993

Tipo: Empresa - capital fechado Setor: Localizaches da empresa-
Software

Receita: De US$ 25 a US$ 100 milhdes

Principais localizagbes

Concorrentes: Desconhecido

Avaliagbes da empresa -oftware S&0 Paulo, S30 Paulo [45 =
4.7 % % % * Kk VvV

Ver todos os locais 2

Recomendam

92% ara outras
p as As melhores empresas na
pessoas

categoria "Remuneracio e

Fonte: Retirado da Internet ¢ Adaptado pela autora (2023)

Na Figura anterior ¢ possivel entdo observar as informacgdes disponibilizadas pela
empresa, bem como as ‘categorias’ disponiveis, sendo avaliacdes de funcionarios e
compartilhamento de saldrios também por colaboradores, os aspectos com maior volume de

relatos.

Quadro 16: Exemplos de avaliagdes no Glassdoor

Ano Depoimentos e nota atribuida

2020 1. Depoimento 1 (5,0)
2. Depoimento 2 (2,0)
Depoimento 3 (4,0)

98]

2021 1. Depoimento 1 (5,0)
2. Depoimento 2 (1,0)
Depoimento 3 (3,0)

W

2022 1. Depoimento 1 (5,0)
2.  Depoimento 2 (4,0)
Depoimento 3 (3,0)

Fonte: Retirado da Internet (2023)

W

Por ultimo, em relacio ao Glassdoor, conforme o quadro 17 apresentado
anteriormente, ¢ visivel o aumento no numero de avaliagdes por parte de atuais e ex

funciondrios no perfil da Beta, entdo para observar se houve mudanga de comportamento nas


https://drive.google.com/open?id=1x5slcZGwjTzgQawYifEdXp82HEaUT9pd&usp=drive_copy
https://drive.google.com/open?id=1JTohevHJR8ap_eX_QoXByo4x6lxQlBeQ&usp=drive_copy
https://drive.google.com/open?id=1QydxR4F1GHuj_OgsWVEXS0m5FlqyDzXk&usp=drive_copy
https://drive.google.com/open?id=15jYlrmcEQpfHmG2zf1xckfvI5CEiG096&usp=drive_copy
https://drive.google.com/open?id=1ujxEfcWhmUdQMc2sv-nsS6PiCVh6TM9Q&usp=drive_copy
https://drive.google.com/open?id=1LFh0E7UoIrp_4hZv0T0ByJ8Ia6xL5JiF&usp=drive_copy
https://drive.google.com/open?id=129TpON9zHFxvNOJpWRBAQk24oI0dhu7H&usp=drive_copy
https://drive.google.com/open?id=1O7uC5Wrq6lzz6oNpko_2CrgPkEeMXqyh&usp=drive_copy
https://drive.google.com/open?id=1kIjnqjeDKHnZmkQUlDYIukFPbgNA2Xms&usp=drive_copy
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notas e numero de avaliagdes, a autora do presente estudo realizou o levantamento do volume
de avaliagdes por ano, bem como o volume por nota, atribuido aos depoimentos. No quadro a
seguir apresentam-se os resultados desse levantamento, onde € possivel observar que, além
do aumento expressivo do niimero de avaliagdes, ha um aumento expressivo da nota atribuida

aos relatos, onde realizou-se também a média por ano.

Quadro 17: Levantamento indicadores Glassdoor

Elementos Ano
2020 2021 2022
Nuimero de Avaliacoes 4 27 21
Quantidade de depoimento com nota 1 0 1 0
Quantidade de depoimento com nota 2 1 2 0
Quantidade de depoimento com nota 3 1 4 1
Quantidade de depoimento com nota 4 1 2 3
Quantidade de depoimento com nota 5 1 18 17
Média do ano 3,5 4,3 4,8

Fonte: Construcdo da autora (2023)

Dado o Quadro #, observa-se que além do aumento do numero de avaliacdes, a
representatividade de depoimentos com 5 (cinco) estrelas atribuidas aumentou
consideravelmente, em relacdo ao volume de notas com as demais pontuagdes. Ou seja, em
2020, depoimentos com 5 estrelas representavam 25% do volume total de respostas. J4 no ano
de 2021 essa representatividade aumentou para 67% e no ano de 2022 o indicador saltou
novamente, resultando em 81% das respostas. A representatividade da nota 5 também impacta
a nota média por ano, onde foi possivel observar o salto de 3,5 para 4,3, do ano de 2020 para
2021, resultando no maior score dos trés anos, em 2022, onde a empresa conquistou uma
média de 4.,8.

Algo nao mencionado com profundidade nas linhas anteriores, mas de igual
importancia, foram as ag¢des de divulgagdo da vaga em grupos tematicos, bem como a
apresentagao dos elementos do site e pagina de carreiras que compactuam com as agdes de EB
e podem gerar impacto positivo na percepcdo da marca de novos talentos, por isso, nas
proximas linhas, apresentam-se esses elementos, conforme sua descricdo e divulgacdo da

Beta.
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A. Divulgacées: segundo a Coordenadora “B”, conforme novas vagas sdo abertas, para
diversas areas ha a divulgagdo das oportunidades em canais tematicos desse
profissionais desse setor, sendo os principais canais utilizados o Telegram, WhatsApp
e principalmente grupos no LinkedIn. Como houve dificuldade de levantamento por
parte da autora e pessoas entrevistadas em trazer exemplos praticos destas a¢des nos
anos de 2020 e 2021, optou-se por compartilhar neste trabalho algumas iniciativas do

ano de 2022, através da montagem de imagens abaixo.

Figura 3: Divulgacdo em grupos teméaticos

[Oportunidade Janior! |
Oi galeral Tudo bemn?

Aquina.  _ .. estamos com uma oportunidade 100%
remotal

Para quem nio nos conhece, somos uma empresa
GPTW de tecnologia, que desenvolve Softwares
Jurridicos.

BUSCAMO0S uMa pessod pare atuar como Analista de
Produto Jimior Mobile (PO/PM), no nosso time de
Produto

-« Amissiio dessa posic3o é ajudar no planejamento
das entregas figadas a um de nossos produtos,
otimizando as entregas do time de desanvolvimento,
com o objetivo de levar maior valor s0s clientes, de
forma alinhada sos objetivos da Auum.

Caso alguém tenha interesse ou conheca Uma pessoa
que estd buscando esse tipo de oportunidade, é s6
conferir mais detsihes no link shain!

Fonte: Adaptagdo da autora de compartilhado pelo time de RH da Beta (2023)

Na primeira imagem da Figura 3 ¢ possivel observar uma divulgagdo de vaga em um
grupo da area de Marketing no LinkedIn. Percebe-se a grande interagdo com a publicacdo, a
qual foi vista por mais de 7.246 pessoas, bem como teve mais de 30 reacdes. Ademais,
nota-se que no texto foi destacada a certificagdo da empresa como GPTW, algo que pode
auxiliar no aumento do interesse de profissionais em conhecer a oportunidade e empresa.

Ja na segunda imagem da mesma Figura, hd um exemplo de divulgagdo realizada em
grupo temadtico do Telegram, através do chat, onde percebe-se a estratégia de
compartilhamento de mais informagdes da empresa e oportunidade, para buscar despertar o
interesse de talentos. Na terceira imagem da Figura 3, por sua vez € possivel observar o
compartilhamento de uma oportunidade do time de engajamento de clientes em um grupo

tematico do WhatsApp, onde novamente verifica-se a preocupacdo em pontuar a empresa
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como GPTW e ainda compartilhar mais informagdes sobre o cargo ofertado, estratégia que
pode potencializar o interesse de talentos na oportunidade e/ou na empresa Beta.

Além da divulgacdo em grupos tematicos, como ja comentado anteriormente, 0s
integrantes do time de RH principalmente, mas também outros colaboradores da organizacao
que realizam publicacdes a respeito das oportunidades em aberto em suas redes sociais
pessoais, seja no LinkedIn, Instagram, grupos de afinidade no Telegram e WhatsApp.

B. Site da empresa; o site da Beta ¢ voltado para a apresentacao dos seus softwares, com
redirecionamento para a aquisicdo dos produtos, entretanto, como a maioria das
organizagdes hoje em dia, possui uma pagina dentro de “Quem somos”, onde hé a
descri¢do do propdsito da empresa, bem como os valores da cultura, imagem de
integrantes da equipe e botdo com link redirecionador para a pagina de carreiras da
organizac¢do. Nas imagens a seguir € possivel observar os elementos pontuados.

Na Figura 4 ¢ possivel observar como a empresa Beta compartilha seu proposito e
entrega de valor ao mercado, em conjunto com uma foto de pessoas do time no escritério e

com o selo de “Great Place to Work”.

Figura 4: Site da Beta - “Quem somos”

Experiéncia de mercado e
constante renovacdo

Somos uma empresa
Great Place to Work!

Venha trabalhar conosco

Fonte: Adaptacdo da autora de material na Internet (2023)

A imagem anterior reflete a primeira parte da pagina do “Quem somos” do site da

Beta.



Figura 5: Site da Beta - “Quem somos”

Nossa cultura guia nossas acdes

Somos pessoas inovadoras e inquietas

Somos eternos aprendizes e estamos sempre motivados a
estudar e melhorar nosso desempenho. Sabemos que a Aurum e
o mercado estio em constante evolug&o e para construir
ativamente nossa evelucao, precisamos estar atentos as

mudangas para criar oportunidades e nos reinventar a cada dia.

Desenvolvemos um senso de autonomia com
resultado

Somos auténomos para liderar nossas proprias entregas e
escolher a maneira como vamos executé-la. Isso nos da liberdade
para sermos criativos, inovar e mestrar o que temos de melhor.
Somos protagonistas em tudo o que fazemos e valorizamos a
qualidade das entregas. Sabemos que os erros fazem parte do
processo, por isso tomamos a iniciativa de resolver os problemas
e alinhar as entregas. No fim, sonhamos alto mas mantemos
nossos pés no chao. NGs somos persistentes e jogamos para

ganhar!

Somos O time

Somos verdadeiros e valorizamos as pessoas como sé&o.
Acreditamos nelas e desenvolvemos o seu potencial, afinal o
desenvolvimento de cada um e cada uma, no fim das contas, é o
fortalecimento dO Time. Construimes solugdes de forma
colaborativa, com visdo do todo e entendendo o impacto de cada
agdo. E quando vem o resultado, celebramos juntos as vitorias e
sentimos orgulho dos nossos Aureos e Aureas.

Praticamos uma relagdo com didlogo e proximidade

Gostamos de nos comunicar de forma transparente, objetiva e de
pessoas que chegam junto e falam sem receio. Nao ha dialogo
dificil que ndo possa acontecer quando nos colocamos
vulneraveis e falamos com cuidado, sinceridade e sem arrogancia.

Fonte: Adaptagdo da autora de material na Internet (2023)

Figura 6: Site da Beta - “Quem somos’

OTIME

Ja na Figura 5, observa-se o compartilhamento e descri¢dao dos valores da organizagao.
Por fim, no final da pagina de “Quem somos” da Beta, como observado na Figura 6, ha a
apresentacdo da imagem de colaboradores que fazem parte do quadro de organizagdo, o que
entende-se que pode causar maior sensa¢ao de proximidade com o leitor. Logo abaixo,

percebe-se ja um botdo de agao para conhecer as oportunidades em aberto da companbhia.

b

Conheca as pessoas que fazem a

Faca parte do Time

& sonhames alto! Se vock também
1= & quer as melhores

1 com a gents!
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Fonte: Adaptacdo da autora de material na Internet (2023)

C. Pagina de carreiras: uma das formas mais habituais de direcionar pessoas candidatas
as oportunidades nas empresas ¢ através de paginas de carreiras e, nesse aspecto, na
empresa Beta ndo ¢ diferente. Como ja comentado, a empresa Beta utiliza um ATS da
Gupy o qual além de facilitar a divulgacdo nos principais job boards do mercado,
auxiliar na comunicacdo e avaliagdo dos talentos, também disponibiliza aos clientes
um dominio de pagina de carreira. Dessa forma, quando uma pessoa acessa o site €
clica no botdo de “conheca nossas vagas” ou aperta o botdo “candidatar-se” do
LinkedIn, ¢ redireccionado para a pagina de carreiras. Para facilitar a visualizagdo do

leitor sobre os aspectos mencionados, apresentam-se imagens abaixo.

Figura 7: Pagina de Carreiras da Beta

O Selo de Feedback l

POR QUE TRABALHAR NA R

Nés unimos uma cultura de autonomia, didlogo, unido dO Time e inovacdo a resultados incriveis! Aqui, as pessoas JJJJJjj contribuem o tempo todo com a nossa
missdo de revolucionar a forma de advogar por meio da tecnologia

Estamos ha mais de 28 anos no mercado evoluindo a rotina de milhares de advogados e advogadas. Sd conseguimos isso gracas as pessoas que estBo nessa missdo
junto com a gente! Os nossos produtos sdo desenvolvidos totalmente "dentro de casa”, o que mosira o quanto valorizamos o senso de renovacio e dedicacdo das

Fazer parte d- @ se preocupar com a qualidade das nossas entregas, com a experiéncia dos nossos usuarios e com o crescimento do nossO Time! Nio é atoa
que, com muito orgulho, nos identificamos como uma empresa de tecnologia que respeita e se preocupa com as pessoas!

Fonte: Adaptagdo da autora de material na Internet (2023)

Na Figura 7 percebe-se o chamativo dos motivos para se trabalhar na Beta, onde sdo
ressaltados valores culturais da empresa. Na mesma imagem ainda € possivel observar, logo
abaixo do nome e logo da organizacdo, o botdo “Selo de Feedback”, que ¢ atribuido pela
empresa do ATS para as empresas que tém taxa acima de 95%, sobre o nimero de candidatos
que receberam feedback. Ou seja, isso significa que a empresa Beta fornece pelo feedback dos

processos seletivos para pelo menos 95% dos talentos inscritos, algo que em conjunto com os
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outros elementos disponiveis na pagina de carreira, pode gerar maior interesse na realizagao
da aplicacdo para a vaga

Ja na Figura 8 ¢ possivel identificar o compartilhamento dos principais beneficios
compulsdrios e espontineos, diretos e indiretos oferecidos pela organizacdo. Os beneficios
sdo compartilhados de forma visual, sem grande descri¢dao, por exemplo, do valor do vale
refei¢do/alimentagdo e do auxilio home office ou ainda o tipo de cobertura e mensalidade do
plano de satde ou odontologico. Ademais, na mesma figura observam-se, novamente,
elementos culturais descritos, como comunicagdo transparente e respeitosa, agora como
expectativas sobre novos talentos, algo que pode gerar identificagdo com pessoas candidatas e
aumentar o interesse destas em fazer parte da empresa, consequentemente aplicando para o

processo seletivo.

Figura 8: Pagina de Carreiras da Beta

Mossos beneficios
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u Segure de Vida n Aurum Talks n Mimie de anlversarlo
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O nos=n principal cegulha & poder dizer g y ; gue compaem N rooriam & que nas comunicames com baslnle rarspandncia o respeilo. Gostamos de
guern chega junba, fala com dareza = bus
Do
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valorizamos pessoas gue s30 prolagonistas em udo o que fazem e gue
s oom cuidads e coendnoa.

Fonte: Adaptagdo da autora de material na Internet (2023)

Avangando para o meio da pagina de carreiras da empresa Beta, hd novamente
reforcos culturais de caracteristicas esperadas de uma pessoa que deseja fazer parte da

organizacao, reforcando valores como inovagao e desenvolvimento constante e respeito e zelo
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pelo didlogo e proximidade, por exemplo, algo que pode gerar identificagdo com o leitor.
Além disso, como mostra a Figura 9, logo abaixo ¢é possivel identificar botdes para
compartilhar a pagina de vagas da Beta nas redes sociais do visitante do site, seguido por
fotos da empresa, onde hd duas imagens com integrantes da empresa juntos e uma da atual
CEO, todas provenientes da festa realizada na metade de 2022 pela Beta. Por tltimo, ¢
possivel observar na figura a listagem das vagas disponiveis, onde constam o titulo do cargo
com a respectiva senioridade desejada, o local e modalidade de trabalho e ainda a modalidade
de contratagdo, sendo “efetivo” relativo ao emprego “CLT” segundo o ATS. Neste rumo, a
apresentacdo de imagens dos funcionarios em um momento de descontracdo, bem como a
figura da CEO, pode novamente causar sensacdo de proximidade e despertar o desejo em
fazer parte da empresa. Ja as informacgdes contidas no link para as vagas em aberto podem
iniciar um alinhamento de expectativa com as pessoas candidatas, as quais observando essas
informagdes, j4 podem realizar uma reflexao prévia dos aspectos disponiveis e se estes estdo

alinhados com as suas expectativas e cenario.

Figura 9: Pagina de Carreiras da Beta
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Fonte: Adaptacdo da autora de material na Internet (2023)

Avangando em direcdo ao final da pagina de carreiras, o site da Beta ainda conta com
depoimentos de atuais funcionarios sobre suas experiéncias na empresa, buscando maior
aproximacao com o leitor ao compartilhar a imagem, nome e area de atuacao do depoente.
Essa a¢do pode gerar refor¢o positivo a marca, através da percepgao de colaboradores sobre a
entrega de valor que a Beta realiza em suas visdes. Como ¢ observado na Figura 10, apds os
relatos hé entdo o compartilhamento de outras redes sociais da empresa, como o LinkedIn,

Instagram e Glassdoor.

Figura 10: Depoimentos da Pagina de Carreiras da Beta
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Fonte: Adaptacdo da autora de material na Internet (2023)
Entdo, chegando ao final da pagina de carreiras da Beta, identifica-se o

compartilhamento de dois videos, o primeiro sobre o negdcio da empresa que pode facilitar a
compreensdo do visitante sobre os produtos e segmentos da empresa e, o segundo consiste em
um relato sobre como € trabalhar no time de Marketing da Beta. Ambos videos podem
despertar ou alimentar o interesse de profissionais se candidatarem a oportunidades para fazer
parte da companhia. Observa-se que o segundo video observado na Figura 11 ja foi utilizado

em acdes no LinkedIn e Instagram da Beta na divulgacao de vagas em aberto.
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Figura 11: Pagina de Carreiras da Beta
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Fonte: Adaptacdo da autora de material na Internet (2023)

Além dos aspectos destacados acima, ao longo de toda a pagina de carreiras da
empresa Beta, observou-se o uso de um estilo de comunica¢ao mais informal, descontraido e
proximo e o uso de emojis, algo que pode reforgar a cultura vivida na organizac¢do e como ja
pontuado anteriormente, gerar identificagdo no leitor, que pode resultar no desejo ou interesse
em fazer parte da empresa.

D. Anuncio de Vaga da Pagina de Carreiras: como observado acima, na pagina de
carreiras ha os links para a descrigao das oportunidades em aberto na empresa Beta.

A partir da Figura 12 observa-se que ja no cabegalho da vaga, logo apos o titulo do
cargo ha informagdes sobre a data de publicacdo, local e modalidade de trabalho, o tipo de
contratagdo e ainda o comentario de que a oportunidade também se aplica para pessoas com
deficiéncia (PCD). Logo abaixo constam botdes de compartilhamento da vaga que
redirecionam para as redes sociais do LinkedIn, Twitter e Facebook do visitante da pagina. Na

figura também ¢ possivel observar a descri¢do inicial da vaga, a qual conta com informagdes
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sobre o negdcio da empresa, locais das sedes, numero de integrantes, certificagio GPTW e
ainda uma grande descri¢gdo de como a cultura ¢ vivida de forma geral ¢ o que se espera do
perfil cultural e comportamental das pessoas que atuam na Beta. Percebe-se também no 4°
(quarto) paragrafo que ha um comentario ligado ao respeito da individualidade dos
colaboradores, sem distin¢ao por género, raga, etnia, orientagdo sexual, etc. Estas informagdes
externalizam a cultura vivenciada e podem despertar o interesse de talentos em fazer parte da
organizacao.

Ademais, logo apds as informacdes sobre a empresa e a sua cultura, identifica-se que
na descricdo ¢ compartilhada a missdo do cargo dentro da operacdo da empresa e ainda,
realiza-se um comentario sobre a modalidade e local de trabalho, informagdes estas que
auxiliam na tomada de decisdo e acdes dos talentos em compreender se a oportunidade faz

sentido para as suas necessidades e expectativas.

Figura 12: Exemplo de descri¢ao de vaga da Beta
Analista de Customer Success Junior | Onboarding | Hibrido

Publicada em 27 de jansira de 2023

9 lorianapolis - SC W Efstivo
] Remato & Vaga também para PcD
[ compartnr [ o Twectar J €0 Compartitis |

DESCRIGAD DA VAGA

Muito prazer, nds somos SN Desenvolvemos softwares Juridicos ha mals de duas décadas usando as tacnologias mais inovadoras do mercado & nos mantendo
&m constants evolucdo. O que isso significa™ Que entregamos produtos de qualidade para aperfeicoar a gestao & elevar a produtividads de milhares de advogados em
todo o Brasil

Para fazer isso, além das melheres tecnologlas, contamos com a3 melhores pessoas trabalhando com a gente. NossO Time j& tem mails de 150 integrantes que estio
aspalhades por todo o Brasl, além das nossas sedes am Inds cidades, Floriandpolis, 330 Paulo & Rio de Janeiro. Indepaendanta do lugar. a nossa cullura & a mesma,
sempre guiada pelos nossos valores!

E justaments por conta das nossas passoaa“qua garantimas. com muita falicidads, o reconhecimentoe coma um Great Placs to Wark ™.

Estamaos buscando por uma pessoa que, assim como nds, valorize autonomia quande executa seu trabakho ¢ sefa responsdvel por ebe. Alguém que gueira aprender
albgo novo tedos os dias e, depois, possa compariilhar com os outros. Essa pessoa pracisa estar disposia a fazer parte de um ambienie colaborative, com muita
comunicagio, proximidade e transparéncia

E temos certeza que ela vai s apaixonar peld Time, porque temos aqui profissionais fantasticos, que sao livres para serem quem realments sao.

Aqui n”u respsito 8 singularidads de cada pessoa esta conectado com nossos valores &, por isso, nos nao fazemas nenhum fipo de distincao de raca, stnia
religldo, identidade de género. orlentaglo sexual, naclaonalidade, deficléncia ou idade, tante no momento dos processos seletives quanto durante toda a trajatdea de
nossos Aureos a Aureas.

+ Dentro do time CX Onboarding sua missdo sera antregar a melhor experiéncia para os ciientes através de consxtses genuinas, buscands relacionamantos
duradouros & de confianga. Seu principal objetive serd garantir qua as clientes consigam implementar Sl nas suas rotinas, facilitanda a gestBo dos seus processos

8 escritério

Ah, uma coisa imponante sobre essa vaga: O rabalho serd predominantements remoto, entretante o ime costuma realizar entre 1.3 2 enconlros em nossa sede,
par isso, & importante que vocé more em Floriandpolis ou regido para se candidatar

Fonte: Adaptacdo da autora de material na Internet (2023)
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Neste rumo, a Figura 13 traz a continuacdo do descritivo da oportunidade, onde a
empresa Beta descreve as responsabilidade e atribui¢des do cargo, bem como os requisitos e
qualificagdes necessarias, destacando ainda que diferenciais uma pessoa candidata pode ter e
a postura esperada dos colaboradores da Beta, para que o visitante da pagina possa avaliar se

sua bagagem profissional e perfil estd alinhado a vaga.

Figura 13: Exemplo de descricao de vaga da Beta

RESPONSABILIDADES E ATRIBUICOES

Se vocé se identificou com o que lew até aqui, entéo da uma olhada nas principais responsabilidades da vaga:

« Ser a pessoa responsavel pelos 90 primeiros dias da jornada do cliente em nossa plataforma;

« Encantar e conduzir clientes ao longo da etapa de Onboarding;

+ Realizar a comunicac&o com clientes ativos via telefone, chat, e-mail e videoconferéncia;

+ Realizar e fazer a gestdo de treinamentos e webinars para os clientes;

« Atuar proativaments no engajamanto da carteira da clientes;

+ Acompanhar os principais indicadores, monitorar e prevenir o chumn da carteira de clientes;

« Entender a rotina dos clientes internos e externos, buscando atender e superar de forma proativa seus desafios e metas;
« Contribuir com propostas para as solucdes automatizadas de nutricdo dos clientes.

REQUISITOS E QUALIFICACOES

Para participar desta selegao, vocé precisa ter:

« Superior completo cu em andamento em Administracio de Empresas, Direito, Relacies Internacionais ou areas afins;
» Experiéncia prévia com atendimento ao cliente, suporte ou Customer Success;

* Conhecimentos basicos de Customer Success;

« Conhecimento em ferramentas do Google;

« Habilidades de organizacdo para gestdo de tempo e projetos;

+ Empatia e visdo sistémica;

« Comunicacio assertiva oral e escrita;

« Habilidades para mediar conflitos entre cliente-empresa.

E um diferencial se vocé tiver:

+« Conhecimento basico sobre Saa$;

* Experiéncia em empresas de tecnologia

« Experiéncia em escritorio de advocacia

« Experiéncia com uso de ferramentas para Customer Success
« Experiéncia prévia em Customer Success.

Ah! Vale ressaltar quais sio os requisitos para ser uma pessoa #AUREA:

« Gostar de aprender e se reinventar;

« Trabalhar em equipe (mesmol);

+ Saber ouvir com atencéo e responder com respeito;
« Ser persistente e jogar pra ganhar

« Protagonizar suas proprias entregas.

Fonte: Adaptacdo da autora de material na Internet (2023)

Por ultimo, no final da descricao da vaga, conforme mostra a Figura 14 a organizacao

compartilha os beneficios oferecidos pela organizacdo aos colaboradores. E possivel perceber
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que diferente da apresentacdo dos beneficios na pagina de carreiras, no descritivo da
oportunidade ha a men¢ao do valor oferecido de vale refeigdo/alimentacdo e do auxilio home
office. Além dos beneficios de carater financeiro, observam-se aspectos correlacionados a
remuneracdo ndo financeira, onde destacam-se a possibilidade de participar de guildas de
desenvolvimento, a realizagdo de um PDI orientado ao crescimento na empresa € a vivéncia

de uma cultura orientada a feedbacks, por exemplo.

Figura 14: Exemplo de descri¢do de vaga da Beta
INFORMAGOES ADICIONAIS

E agora d4 uma olhadinha no que oferecemos as pessoas #AUREAS:

Vale alimentagéo/refeigdo: R$ 1.000,00 mensais no cartao flexivel

Auxilio home office: R$ 120,00 mensais no cartéo flexivel

Plano de saude: Bradesco nacional

Plano odontolégico: Bradesco nacional

Seguro de vida

Auxilio creche: Para filhos até 5 anos de idade

Gympass

PLR de até dois salarios: se o time bate a meta anual, todo mundo (real!) ganha participacéo nos lucros!

Trabalhar em um Great Place to Work®©: Somos uma das melhores empresas para se trabalhar em Santa Catarina e no Brasil.

Resenha: a cada 15 dias nos reunimos online para que todos fiqguem por dentro do que esté acontecendo na Aurum e fazer perguntas diretamente para a Diretoria!!
Transparéncia em OKR: nossa reunido de diretoria é aberta para a empresa inteira, assim todos ficam por dentro do status do negécio.

Aurum Talks: incentivamos o Time a dividir seus aprendizados com a empresa inteira!

Guildas para desenvolvimento: de acordo com os interesses e desafios que temos, criamos guildas para estudar e compartilhar juntos.

PDI no onboarding: Acreditamos no desenvolvimento das pessoas Aureas para trabalhar com autonomia!

Programa de avaliagdo de desempenho: Para promover tanto o desenvolvimento profissional individual, quanto o desenvolvimento dO Time como um todo!
Cultura de feedback: Nossa lideranca realiza, periodicamente, reunides de 101, para ajudar as nossas pessoas em seu desenvolvimento.

Aniversarios: No més de seu aniversario vocé tem um dia inteirinho de day off para descansar e curtir. Todo mundo comemora e vocé ainda recebe uma surpresa

do seu time!
Adoramos comemorar: Aniversario da empresa, final de ano, Dia das Maes/Pais, Carnaval, Festa Junina...

E ai, curtiu!? Entao vem com a gente :)

Fonte: Disponivel na Internet (2023)

Em consonancia com a apresentacdo da pagina de carreiras, o descritivo de vaga,
conforme observado nas figuras anteriores, também ¢ realizado através de uma comunicagao
mais informal e descontraida. Corroborando também com os comentarios da Coordenadora
“B” em entrevista, € possivel observar um “mix” de elementos que sdo entendidos como de
valor na apresentagdo da empresa e da oportunidade, permeando desde aspectos culturais e os
valores da organizacdo, até a descricdo das atividades, missdo, dia a dia e outras informagdes
funcionais da oportunidade. Por fim, em entrevista as integrantes do time de RH da Beta

comentaram também sobre o programa de indicagdo presente na organizagao:

“A gente também ndo pode esquecer do programa de indicagdo, que alias, diferente
de varias empresas por ai, ndo oferece uma recompensa monetaria conforme a
contratagdo de pessoas indicadas, até porque a gente entende que se uma pessoa
indica a Beta para outra ¢ porque gosta de trabalhar aqui e gostaria que pessoas que
entdo sdao considera alinhadas a cultura da organizagdo, tenham a mesma
oportunidade de trabalhar em uma empresa legal. De toda forma, sempre que uma
pessoa indica alguém, fazemos contatos mais préximos ainda com essas pessoas
candidatas e ainda atualizamos o funciondrio que indicou o perfil sobre as
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movimentagdes do processo seletivo, tipo se a pessoa foi contratada ou reprovada no
processo seletivo e sempre nos colocamos a disposi¢ao para aprofundar em duvidas
ou curiosidades do colaborador em relagdo ao processo seletivo da pessoa que
indicou”.
Dessa forma, através dos recortes transcritos da entrevista, ¢ possivel observar que o
incentivo as indicagdes dos colaboradores também ¢ visto como uma iniciativa de EB pelas

integrantes do time de RH.

43 EXPECTATIVAS DE RESULTADOS DAS INICIATIVAS DE EMPLOYER
BRANDING;

Ao entrevistar as integrantes do time de RH da Beta, questionou-se a respeito das
expectativas de resultados nas iniciativas de EB, bem como se houve o acompanhamento
destes retornos esperados, onde foi pedido que as entrevistadas priorizassem respostas ligadas
ao cenario de atragdao de talentos, devido ao tempo restante até a conclusao da entrevista.
Neste rumo, a Coordenadora “B” iniciou comentando que ndo houve a definicdo de
indicadores para acompanhar os potenciais resultados das acdes de Employer Branding,
principalmente no que tange impactos positivos no processo de recrutamento. De toda forma,
as iniciativas de EB, segundo a Diretora e concordancia das Coordenadoras, t€m como
principal objetivo desde 2020, primeiro a retencao dos colaboradores, bem como despertar o
interesse de novos talentos em fazer parte da Beta.

Todavia, a Coordenadora “A” destacou que a meta por exemplo de E-NPS, turnover
ou numero de pessoas contratadas podem ter sofrido impacto positivo das agdes de EB,
embora nao tenha sido realizada a correlacdo com as iniciativas. A Diretora de RH ainda
acrescentou que algumas agdes realizadas no LinkedIn da empresa, a respeito da cultura e
negdcio da empresa, observadas como elementos que podem despertar o interesse na marca
empregadora, foram importantes para aumentar o espaco das ideias propostas pelo time de
RH com o time de Marketing.

A Coordenadora “B” ainda destacou que em sua visdao, houve aumento do nimero de
curriculos e as pessoas que entraram no ano de 2022 ja contavam com maior conhecimento
sobre o negdcio e cultura da Beta, onde destacou uma situagdo de um colaborador que
realizou 7 (sete) processos seletivos antes de receber e aceitar uma proposta para fazer parte
da empresa, algo que até no ano de 2020 ou 2021 a Diretora de RH comenta nao ter vivido. E,
mesmo que ndo nao hajam indicadores sendo diretamente observados e correlacionados com

as acoes de EB atualmente, as entrevistadas, em consenso, comentam que aspectos como o
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aumento do ntimero de curriculos, o E-NPS, o NPS do processo seletivo, as percepgdes
postadas no site Glassdoor, por exemplo, s3o métricas que podem estar relacionadas a EB.

Ademais, a autora do trabalho considera que pode ser interessante observar, além dos
dados mencionados pelas integrantes do time de RH, alguns outros indicadores que também
podem estar conectados com a evolugdo gradual de EB que vem ocorrendo, por exemplo,
através do numero de indicagdes de candidatos realizados pelos colaboradores da empresa,
bem como a conversao desse numero ou ainda o nimero de pessoas que ja realizaram mais de
um processo seletivo para tentar entrar na organizacgao, dentre outros, que serdo expressados
no topico de analise dos resultados conquistados com as ag¢des de EB.

Para aprofundar na realidade e buscar aspectos ndo cogitados de resposta,
perguntou-se para as entrevistadas se o time de Marketing realiza ou j& realizou algum
levantamento de dados de engajamento das publicagdes voltadas para marca empregadora, em
relacdo as iniciativas direcionadas a atracdo de clientes, por exemplo. Como também foi
perguntado se outros dados como, se € ou foi acompanhado o nimero de novos seguidores no
LinkedIn ou Instagram ou ainda se houve um aumento de cliques na pagina de carreiras
conforme alguma agdo nas redes ou eventos. Neste aspecto a Diretora de RH destacou que
tem conhecimento de que o time de Marketing possui a visualiza¢do de alguns indicadores do
LinkedIn, Instagram e Google Analytics, mas que ndo hd muito retorno da area em relagao
aos resultados, bem como o time de RH acaba por ndo ficar solicitando esses indicadores, por

enquanto. Ademais, nas palavras da Diretora de RH:

“Mas por exemplo, em algumas acles isoladas, acabamos ficando sabendo os
resultados obtidos. Quando conquistamos trés colocagdes de destaque em rankings
da certificagdo do GPTW, agora no ano de 2022 e, tivemos a oportunidade de
contribuir para uma matéria na revista Epoca Negécios, ¢ em conjunto com a
assessoria de imprensa, o time de Marketing, em especial a célula de Branding que
ap6s uma mudanga de lideranca e direcionamento estratégico da empresa tem
fornecido cada vez mais espaco para agdes em conjunto com o time de RH em agdes
de EB, conquistamos um local de destaque na capa da revista, com a imagem da
nossa CEO, que alids, por ser uma mulher ocupando esse cargo, ja ¢ algo que nos
traz certo destaque perante as outras empresas do mercado, afinal isso pode ser
observado como um aspecto de diversidade e inclusdo (D&I). Bom, acabei me
alongando, mas entdo o time de Marketing, ao langar a edigdo que contava com a
contribui¢do da CEO da Beta, compartilhou o documento de imprensa nas redes da
empresa e, por exemplo no LinkedIn, essa foi a publicagdo que conquistou maior
alcance em visualizagdes, bem como maior taxa de engajamento da historia da Beta,
quando relacionado a outras publicagdes ou iniciativas”.

Ja a Coordenadora “A” complementou que em alguns momentos o time de Marketing

passa algum feedback sobre as postagens puxadas e incentivadas pelo time de RH, e ainda,
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aproveitou para trazer um exemplo de um desses retornos compartilhados pela area de

Marketing:

“Pra eu te dar um exemplo, tipo as publica¢des destinadas a divulgacdo de vagas,
onde utilizamos normalmente fotos de pessoas do time para engajar, um dia tivemos
a ideia de postar um video da lideranga comentando mais acerca da vaga e do dia a
dia da posi¢@o, mas que algo dificil de ficarmos demandando com frequéncia dos
gestores, mas enfim, ai em relagdo as postagens com foto, a publicagdo com o video
teve um numero de visualizagdes muito maior. [...] Mas eles (Marketing) ainda nao
nos passam a visdo de outros indicadores, como o niimero de cliques nos links ou o
impacto em métricas na pagina da empresa no LinkedIn ou site. Isso é algo que
ainda precisamos ganhar espago com o Marketing e tempo no proprio time de RH
para direcionar energia para o tema.”

Por fim, finalizando o tdpico de discussdo, a Diretora destacou que:

“Agora a gente estd no momento de querer e precisar construir e estruturar isso
melhor, no caso em relagdo as estratégias, objetivos e como medir se os resultados
estdo indo ao encontro dos objetivos, algo que pretendemos realizar com bastante
carinho em 2023

Novamente, como o foco de estudo do trabalho ¢ apresentar o impacto positivo das
acoes de EB no recrutamento da empresa Beta, na entrevista buscou-se aprofundar um pouco
mais nas expectativas de resultado para o subsistema de atracdo de talentos, onde a
Coordenadora “B” iniciou dizendo que falando de atragdo ¢ EB, ndo existe ainda o costume
de metrificar ou ainda ter grandes expectativas de resultado no recrutamento, através das
acoes de EB, entretanto, considerando a evolucdo do cenario desde a sua entrada, a
Coordenadora destacou que hoje o nimero de candidaturas para as oportunidades ¢ muito

maior que no momento da sua entrada. Em suas palavras:

“Antes a gente tinha dificuldade em ter uma pessoa aprovada para a contratag@o,
hoje chegamos facilmente na etapa final com dois ou trés candidatos e ficamos em
davida de para quem realizar uma proposta de emprego, algo que era muito dificil de
acontecer ha um tempo atrés.”

Desta forma, apos a entrevista e resposta das integrantes do time de RH da Beta,
observou-se que as principais expectativas de resultado sdo hoje de maior retengdo dos
colaboradores, bem como de despertar o interesse de novos talentos em fazer parte da
empresa, com o intuito de aumentar o volume e potencial qualidade dos candidatos inscritos
para as oportunidades da empresa. Todavia, ainda nao ha direcionamento de energia para o
acompanhamento de possiveis indicadores que podem estar conectados com os impactos

positivos das a¢des de Employer Branding, algo previsto para comegar a acontecer ao longo



91

do ano de 2023, onde as integrantes do setor de RH destacaram que ¢ um dos focos de ganho

de maturidade no tema, algo estratégicos para a area de RH e para a empresa como um todo

4.4 PERCEPCAO DE MARCA EMPREGADORA DOS COLABORADORES DA
EMPRESA BETA

Na estruturagdo do trabalho verificou-se como uma pega essencial para o trabalho
verificar a percepcao de marca empregadora dos colaboradores atuais da empresa Beta. Neste
topico entdo serdo apresentadas as analises estatisticas e qualitativas possibilitadas pela
aplicacdo do questiondrio a populagdo compartilhada no toépico de procedimentos
metodoldgicos, o qual contou com perguntas abertas e fechadas. O questionario inicia com
perguntas para levantar dados socioecondmicos e posteriormente conta com perguntas abertas
e fechadas com base nas seguintes categorias de andlise: Employer Branding, Employee Value
Proposition, Politica de Recompensas e Recrutamento de Talentos.

Para iniciar o tdpico ¢é necessario apresentar o perfil socioeconomico dos
respondentes, uma vez que pode ser fator de influéncia nas respostas e percepcao dos
colaboradores. Relembrando que os funcionarios que receberam o questiondrio entraram entre
os anos de 2020 e 2022, foram contratados para a sede de Floriandpolis e sdo residentes da

cidade ou regides da Grande Florianopolis, como Palhoga, Sdo José e Biguacu.

4.4.1 Perfil socioecondomico dos Colaboradores respondentes da empresa Beta

Neste topico a autora do trabalho traz os dados levantados a respeito do perfil
socioeconomico dos colaboradores respondentes da empresa Beta. O primeiro
questionamento buscava conhecer a faixa etaria dos colaboradores, onde obteve-se a seguinte

resposta:
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Grafico 1: Pergunta "Qual ¢ a sua faixa etaria?".
1. Qual é a sua faixa etéaria?

31 respostas

® 18a 22 anos
® 23227 anos
28 a 32 anos

@ 33 a37anos
y _— | @ 38 a42anos

58,1% ® 42 a 46 anos
® 46 a 52 anos
® 52 a 58 anos

Fonte: Retirado do questionario elaborado pela autora (2023)

Através do grafico 1 observa-se que o maior volume de respondentes da empresa beta
conta com idade entre 23 e 27 anos, representando 58,1% das respostas, o que corresponde a
18 respondentes. E possivel observar também que 19,4% dos integrantes (6 respostas) tém
idade entre 18 e 22 anos . Colaboradores respondentes de 28 a 312 anos ¢ 33 a 37 anos
representam 9,7% (3 respondentes) e 9,7% (3 respondentes), respectivamente. Por fim, o
grafico apresenta que apenas 1 pessoa, cerca de 3,2% dos respondentes possuem entre 38 e 42
anos.

A pergunta seguinte buscava conhecer a senioridade dos respondentes:

Gréfico 2: Pergunta "Qual ¢ a sua senioridade atual?"
2. Qual é a sua senioridade atual?

31 respostas

@ Estagio

@ Analista Janior
Analista Pleno

@ Analista Sénior

@ Lideranca

Fonte: Retirado do questionario elaborado pela autora (2023)

O grafico 2 demonstra que 51,6% (16 respostas) dos respondentes hoje ocupam cargos
de Analista Jinior em suas areas. J4 o nimero de Liderangas, Estagiarios e Analistas Pleno
que responderam ¢ igual, o que resultou numa representatividade de 16,7% (5 respondentes)

para estas senioridades.
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A terceira pergunta tinha como intuito levantar a drea de atuagdo dos colaboradores da
Beta respondentes:

Grafico 3: Pergunta "Qual ¢ a sua area de atuagao?"
3. Qual é a sua area de atuagao?

31 respostas

@ Tecnologia ou Produto
®Cs
CX
@ Marketing
® RH
@ Financeiro
@ Administrativo
® Juridico
@ Comercial

Fonte: Retirado do questionario elaborado pela autora (2023)

Para facilitar a visualizacdo dos resultados da terceira pergunta, estruturou-se um
quadro simples com a representatividade de cada area em relagdo ao numero total de

respondentes.

Quadro 18 - Area de atuacdo dos colaboradores respondentes da Beta

Area Nimero de respondentes Representatividade
Tecnologia & Produto 8 25,8%
CS & CX 10 32,3%
Marketing 2 6,5%
RH 6 19,4%
Financeiro, Administrativo e Juridico 3 9,6%
Comercial 2 6,5%

Fonte: Retirado do questionario elaborado pela autora (2023)

Dessa forma, ¢ possivel observar que o maior nimero de respondentes sdo da area de
CS/CX, com 32,3% (10 respostas) e do setor de Tecnologia & Produto, com 25,8% (8
respostas). Ademais, buscou-se identificar o ano de entrada do colaborador na organizacdo e
como consta no grafico 4, a maior parte dos funcionarios respondentes iniciou na empresa no
ano de 2022, o que representa 45,2%, ou seja 14 respostas. J& de forma mais equilibrada o
percentual de colaboradores que entraram no ano de 2021 ¢ 32,3% (10 respostas) e os que

entraram no ano de 2020 representam 22,6% (7 respostas) do nimero de respondentes.
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Grafico 4: Pergunta "Em que ano vocé entrou na organiza¢ao?"

4. Em que ano vocé entrou na organizagao?
31 respostas

® 2020
® 2021
© 2022

Fonte: Retirado do questionario elaborado pela autora (2023)

A quinta e sexta pergunta buscaram compreender com qual género o colaborador se

identifica, bem como sua orientagdo sexual, onde foram obtidos os seguintes resultados:

Grafico 5: Pergunta "Como vocé se identifica?"

5. Como vocé se identifica?

31 respostas
58,1%

@ Homem cis
@ Mulher cis

@ Homem trans
@ Mulher trans
@ Nao-binario
® Agénero

41,9%

Fonte: Retirado do questionario elaborado pela autora (2023)

Através do grafico 5 observa-se que nenhuma das pessoas respondentes se
indentificam como “Homem trans”, “Mulher trans”, “Nao-binario” ou “Agénero”, sendo a
representatividade destes grupos de 0%. Por outro lado, o grafico 5 também evidéncia que
mais da metade, ou seja, 58,1% (18 respostas) dos colaboradores que responderam ao
questionario sdo pessoas que se indentificam como mulheres cisgénero, resultando entdo na
representatividade de 41,9% (13 respondentes) que se indentificam com o sexo masculino.

Ademais, através do grafico 6, percebe-se que a maior parte dos respondentes se

declaram heterossexuais, com a representatividade de 61,3% (19 pessoas) em relagdo as
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respostas totais. J& 29% (9 respostas) dos respondentes identificam-se como bissexuais e
pansexuais. Duas pessoas se auto afirmam como mulheres 1ésbicas, representando 6,7%, com
2 (duas) respostas. Por fim, 1 (um) dos colaboradores (3,3%) preferiu ndo informar sua

orientacdo sexual.

Grafico 6: Pergunta "Qual ¢ a sua orientacao sexual?"

6. Qual é a sua orientacdo sexual?
31 respostas

@ Heterossexual

@ Bissexual/Pansexual
Lésbica

@ Assexual

@ Prefiro nao informar

Fonte: Retirado do questionario elaborado pela autora (2023)

Ap6s conhecer a identificacdo de género e de orientagdo sexual dos respondentes,
buscou-se compreender através de duas perguntas distintas o estado civil dos colaboradores,

bem como se estes possuem ou ndo filhos, onde foram obtidas as seguintes respostas:

Grafico 7: Pergunta "Qual € o seu estado civil?"

7. Qual é o seu estado civil?
31 respostas

@ Solteiro(a)
@ Casado(a)

Divorciado(a)
@ Viavo(a)

Fonte: Retirado do questionario elaborado pela autora (2023)

Através do grafico 7 e 8 observa-se que a maior parte dos respondentes sdo solteiros e
ndo possuem filhos, com 80,6% (25 respostas) e 96,7% (30 respostas) de representatividade,
respectivamente. Nesse cendrio, apenas uma pessoa declarou que possui um ou mais filhos, o

que representa apenas 3,3% das respostas a pergunta 8. Além disso, 16,1% (5 respostas) das
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pessoas sdo casadas e apenas uma pessoa ¢ divorciada, totalizando 3,2% do nimero total de

respostas.

Grafico 8: Pergunta "Vocé possui filho(s)?"

8. Vocé possui filho(s)?
31 respostas

® Sim
® Nzo

Fonte: Retirado do questionario elaborado pela autora (2023)

A nona pergunta buscou conhecer o grau de escolaridade dos respondentes da empresa
Beta, onde o grafico a seguir evidencia os resultados. Observa-se que nao ha respondentes que
nao tenham concluido o Ensino Médio, sendo assim, a maior parte dos colaboradores, ou seja
45,2% (14 respostas) contam com pelo menos um curso de nivel superior concluido, enquanto
38,7% (12 respostas) afirmaram que estdo com sua formac¢do no Ensino Superior em
andamento. Observou-se também que apenas 4 (quatro) pessoas respondentes possuem
formag¢do em MBA ou outras pds-graduagdes, resultando na representatividade de 12,9% e,
por fim, apenas 1 (uma) pessoa respondeu que possui Ensino Superior Incompleto, sendo

3,3% das respostas obtidas.

Grafico 9: Pergunta "Qual ¢ o seu grau de escolaridade?"

9. Qual é o seu grau de escolaridade?
31 respostas

@ Ensino Médio Incompleto
@ Ensino Médio Completo
Ensino Superior Incompleto
@ Ensino Superior em Andamento
@ Ensino Superior (concluido)
@ Pos-graduagdo/MBA

Fonte: Retirado do questionario elaborado pela autora (2023)
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Para aprofundar na formagao daqueles que assinalaram as opg¢des “Ensino Superior em
Andamento”, “Ensino Superior (concluido)” e “Pds-graduagdo/MBA”, a décima questdo
pedia que estes compartilhassem a sua area de atuagdo. Neste sentido, apds a visualizagao,
categorizacdo e tabulacdo dos retornos, o numero de respostas sobre a drea de formagdo
esperado era de 30, entretanto apenas 22 pessoas responderam a sua area de formacgdo e,
considerando o retorno obtido, para simplificar a visualiza¢do do leitor, os cursos de formagao

estao expressados no quadro a seguir .

Quadro 19: Area de formacio dos colaboradores respondentes da Beta

Area de Formacio Nimero de respostas Representatividade
Direito 3 13,64%
Administragdo 2 9,09%
Relagdes Internacionais 2 9,09%
Jornalismo 2 9,09%
Engenharia 2 9,09%
Desenvolvimento de Sistemas 2 9,09%
Engenharia 1 4,55%
Psicologia 1 4,55%
Design Gréafico 1 4,55%
Design de Jogos 1 4,55%
Cinema e Audiovisual 1 4,55%
Economia 1 4,55%
Sistemas de Informagao 1 4,55%
Letras - Portugués 1 4,55%
Gestdo de Recursos Humanos 1 4,55%

Fonte: Retirado do questionario elaborado pela autora (2023)

Em relagdo as 4 pessoas que responderam a respeito da formagdo em pds-graduagao
ou MBA, apenas um respondentes compartilhou sua area, sendo esta uma especializagdo em
Andlise de Dados e Inteligéncia de Negocios. Ademais, aproveitou-se para realizar uma
compara¢do em relacdo aos dados de formacdo e de género, onde observou-se que dos 29
respondentes que assinalaram as opg¢des “Ensino Superior em Andamento”, “Ensino Superior

(concluido)” e “Pos-graduacao/MBA”, 58,62% (17 respostas) foram providas por pessoas que
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se identificam com o sexo feminno e 41,38% (12 respostas) sdo de individuos do gé€nero
masculino.

Através dos dados demonstrados acima, foi possivel chegar a conclusao de que os
colaboradores da empresa Beta que responderam ao questionario sdo predominantemente
pessoas entre 23 e 27 anos, resultado em 58,1% de representatividade (18 respostas), que
atuam como analistas de nivel junior, com 51,6% (16 respostas), os quais ndo possuem uma
area de formacao identificada como predominantes. Além disso, a maioria dos colaboradores
que responderam entraram no ano de 2022, o que consiste em 45,2% das respostas (14
respondentes), sendo estes em maioria mulheres, com 58,1% (18 respostas). Observou-se
também que o perfil predominante se afirma como heterossexual (61,3%, com 19 respostas),
solteiros (80,6%, com 25 respondentes) e nao possuem filhos (96,8%, com 30 respostas). Por
fim, observou-se que, por mais que ndo haja uma drea de formacdo predominante,
observou-se que a maioria, 83,9% (26 respostas), das pessoas respondentes ja se formaram ou
entdo em formacdo em cursos de ensino superior. De toda forma, destaca-se que apesar de o
numero de mulheres respondentes ser maior, 0 numero de respondentes homens ¢ proximo a
taxa de resposta de pessoas que se inititulam “Mulher cis”.

Ap6s conhecer melhor o perfil socioecondmico dos colaboradores da Beta que
responderam ao questionario, buscou-se compreender também, entre a décima primeira e a
décima quarta pergunta, primeiro quais canais o colaborador utiliza para se atualizar
profissionalmente, onde este busca novas oportunidades de trabalho, o que o profissional
respondente considera importante na hora de buscar um emprego e, por fim, sondou-se como
os respondentes costumam buscar informagdes a respeito de uma empresa para compreender
se desejam fazer parte ou nao dela.

Estas perguntas foram realizadas de forma majoritariamente aberta e os resultados
obtidos constam nas proximas linhas. Perguntou-se de forma aberta na décima primeira
sentenca do questiondrio “Quais canais (digitais ou ndo) vocé mais utiliza para consumir
informacodes e se atualizar profissionalmente?”, que conforme a categorizagado e tabulagao dos
dados, demonstrou que 61,29% (19 pessoas) dos entrevistados destacaram que um dos seus
canais de atualizag¢do profissional ¢ a plataforma LinkedIn. Apds a rede social, 32,26% dos
respondentes informam que também consomem informacdes através de newsletters por e-mail
e através do Instagram, com a mencdo destes canais por 10 entrevistados. Por sua vez a
atualizac¢do profissional através de Youtube e Plataformas de curso apareceu em 22,58% das

respostas, tendo 7 respondentes. Por fim, grupos tematicos da area em WhatsApp ou
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Telegram, bem como o consumo de Podcasts teve a menor representatividade dentre as
respostas, com 3 respondentes cada um, resultando em 9,68% das respostas.

A décima segunda pergunta buscou compreender onde os colaboradores da Beta
buscam novas oportunidades, através de uma pergunta fechada. O grafico 10 demonstra os

resultados:

Grafico 10: Pergunta “Onde vocé busca novas oportunidades de trabalho?”

12. Onde vocé busca novas oportunidades de trabalho? [Vocé pode selecionar mais de uma
opgao]
31 respostas

LinkedIn —31 (100%)
Google Jobs 5(16,1%)
Infojobs 2 (6,5%)
Catho 2 (6,5%)
Indeed 4 (12,9%)
Facebook[—0 (0%)
Instagram 6 (19,4%)
Twitter 1(3,2%)
Radio[—0 (0%)
Jornal{—0 (0%)
Péginas de Sindicato[—0 (0%)
Paginas da Universidade |6 (19,4%)
Paginas de Concelhos ou As...}|—0 (0%)
Revista[—0 (0%)
Sites das empresas |IIIIN———— 16 (51,6%)
Empresas de outplacement (...[—0 (0%)
TV[—0 (0%)
0 10 20 30 40

Fonte: Retirado do questionario elaborado pela autora (2023)

Através do grafico entdo ¢ possivel afirmar que todos os 31 colaboradores
respondentes buscam  novas oportunidades de trabalho no LinkedIn, com 100% de
representatividade. Ademais, observa-se que praticamente metade (51,6% com 16 respostas)
dos entrevistados buscam vagas de emprego direto no site das empresas que conhecem.
Conforme mostra o grafico, 6 pessoas destacaram também buscar oportunidades no Instagram
e em Paginas de Universidades, o que resultou em 19,4% dos entrevistados que utilizam essas
ferramentas. O Google Jobs, Infojobs, Catho e Twitter por sua vez tiveram menor
representatividade, mas pelo menos entre 1 e 5 pessoas utilizam alguma dessas ferramentas.
Ademais, nota-se que canais mais “tradicionais” ndo sdo consultados pelo perfil de
colaborador da empresa Beta, na hora de buscar uma recolocagdo profissional.

Além de compreender onde os colaboradores da Beta buscam novas oportunidades,
entendeu-se importante sondar que fatores eles consideram importante na hora de buscar um
novo emprego e, apOs a categorizacgdo e tabulacdo das respostas, chegou-se a conclusdo que
64,5% (20 pessoas) dos respondentes consideram importante conhecer a cultura e valores de

uma organizacgdo para entender se desejam fazer parte desta. Ja 58% (18 pessoas) destacaram
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que o valor do salario e os beneficios ofertados sdo de grande importancia na hora de buscar
um novo local de trabalho. Com uma representatividade interessante, observou-se que 41,9%
(13 pessoas) e 29% (9 respostas) também consideram importante observar a descricdo das
atividades e requisitos do cargo, bem como se ha oportunidades de crescimento na empresa,
respectivamente. Ademais, foram citados também, mas por poucos respondentes, questdes
como reputacdo da marca, flexibilidade, modalidade de trabalho remota e D&I. Abaixo

destacam-se dois recortes de respostas obtidas, na décima terceira questao:

“Procurar conhecer sobre a empresa, a missdo, os valores, a cultura. Analisar se os
valores e cultura da empresa estdo alinhados com o seu. No caso da Beta, eu passei
pelo menos 2 meses pesquisando sobre a empresa, a cultura, os valores e missdo
antes de tentar ingressar.” (Colaborador 1 da empresa Beta, 2023).

“Analise de riscos. Para eu buscar um emprego, para mim é importante pesar se
questdes como remuneracdo, beneficios, tecnologia empregada, cultura, valem o
risco de sair de uma empresa na qual ja tenho certa estabilidade e confiabilidade.”
(Colaborador 8 da empresa Beta, 2023).

Observados os pontos de importancia para os colaboradores na hora de fazer uma
movimenta¢cdo de emprego, entendeu-se necessario compreender através de que forma estes
profissionais buscam informagdes para terem mais certeza ou indicios de que querem fazer
parte da organizagdo. Esta pergunta foi realizada de forma aberta e apds a categorizagao e
tabulagdo dos dados, chegou-se ao resultado de que 25 respondentes do total (80,6%) buscam
informagdes no LinkedIn da organizacdo. Em segundo lugar no nimero de citacdes,
observou-se que 54,8% (17 pessoas) dos colaboradores da Beta também utilizam canais como
o proprio site da companhia e o Glassdoor para compreender se desejam fazer parte do seu
quadro de funciondrios. Ainda de forma relevante, 35,5% (11) dos respondentes comentaram
que buscam conhecer o Instagram corporativo da empresa ou ainda, cerca de 32,3% (10) dos
colaboradores buscam conversar com atuais ou ex- funciondrios da organizagdo para
compreender se ¢ um local que faz sentido para as suas expectativas. Abaixo foram

compartilhadas duas respostas de colaboradores a pergunta aberta.

“Checo sempre no Glassdoor o que funcionarios e ex-funcionarios falam, reclame
aqui para entender como € o atendimento aos clientes e google num geral, para
entender o cenario da empresa. Instagram, LinkedIn, Facebook também ajudam para
entender um contexto geral.” (Colaborador 3 da Beta, 2023).

A resposta acima demonstra a importancia do Glassdoor para verificagao da percepcao

dos atuais e ex- funcionarios da empresa.
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“Google todas as noticias (fico mais voltado a jornais de especializados em
negocios), Redes sociais (conferir novidades e lancamentos), Glassdoor (avaliacdes
sobre empresa, cultura e salarios), Linkedin (vejo o curriculo dos futuros colegas e
lideranga)” (Colaborador 20 da Beta, 2023).

J& a resposta acima traduz algumas das possibilidades de dados a serem levantados
considerando canais de busca, conforme visao de um dos colaboradores da empresa de estudo.
Desta forma, observou-se que o LinkedIn € a fonte mais utilizada pelos colaboradores da Beta
para buscar novas oportunidades, bem como sondar informagdes a respeito da empresa, onde
houve maior volume de pessoas respondendo que ¢ de grande importancia encontrar mais
informagdes sobre a cultura e valores da empresa para compreender se deseja fazer parte
desta. Neste rumo, no tdpico a seguir havera o aprofundamento da percep¢do de marca
empregadora da empresa Beta, através da otica de seus funcionarios. Por ultimo, além do
LinkedIn, através do volume de comentarios relacionados ao Glassdoor, foi possivel induzir
que o site consiste em uma forte ferramenta de busca por informagdes de uma empresa para

profissionais de perfil semelhante aos entrevistados.

4.4.2 Marca Empregadora Sob a Otica de Contato dos Colaboradores

No planejamento do trabalho e questiondrio, observou-se que apo6s conhecer mais
informacdes sobre o perfil do colaborador, seria interessante aprofundar da percep¢do de
marca destes em relagdo a Beta de forma gradual, buscando compreender como foram os
primeiros contatos com a marca e oportunidade de emprego e, ainda, que aspectos foram
importantes para que o interesse em fazer parte da organizacdo fosse gerado. Por fim, sera
comentada se a percepcao dos funcionarios antes da sua entrada na empresa se provou
verdadeira na pratica. Estas perguntas e respostas foram de grande valor para compreender os
impactos que as iniciativas de Employer Branding podem ter tido no recrutamento desses
talentos.

Neste rumo, a décima quinta questdo buscou sondar se o colaborador ja conhecia a
Beta antes de comecar a visualizar a vaga de emprego para a qual foi contratado. O grafico 11

demonstra os resultados obtidos:
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Grafico 11: Pergunta “Vocé conhecia a Beta antes de visualizar/conhecer a oportunidade para
a qual vocé foi contratado(a)?”
15. Vocé conhecia a Beta antes de visualizar/conhecer a oportunidade para a qual vocé foi

contratado(a)?
31 respostas

® Sim
® Nao

Fonte: Retirado do questionario elaborado pela autora (2023):

Como demonstra o grafico 11, 64,5% dos respondentes, ou seja, 20 pessoas ja
conheciam a Beta antes de ficarem sabendo sobre a oportunidade de emprego na qual foram
contratados. Em contrapartida, 11 pessoas (35,5%) declararam que ndo conheciam a empresa
antes de ver a vaga, ou seja, comecaram a ter nocdo da existéncia da Beta através da
oportunidade de emprego para a qual foram admitidos. Considerando as respostas, buscou-se
aprofundar em alguns elementos, tanto com as pessoas que responderam “Sim” para a questao
15, quanto para as pessoas que responderam “Nao”. Para facilitar a compreensdo do leitor,
abaixo separou-se em dois topicos os aprofundamentos conforme as respostas.

A. Aprofundamento para quem respondeu “Sim” (20 pessoas): para as pessoas que ja
conheciam a Beta antes de realizar o processo seletivo para o qual foram contratadas,
buscou-se compreender como o colaborador conheceu a empresa. Através das
respostas, observou-se que 60% (12 pessoas) dos funcionarios respondentes
conheciam uma ou mais pessoas que trabalhavam na empresa Beta. Por sua vez, duas
pessoas (10%) relataram ter conhecido a empresa através de vagas publicadas no
LinkedIn, mas para as quais ndo realizaram a sua candidatura, ou seja, a partir do
conhecimento destas oportunidades os colaboradores comegaram a conhecer e
acompanhar a Beta. Por sua vez, com 5% de representatividade (1 resposta) verificou
se que alguns funcionarios tiveram conhecimento sobre a organizagdo do estudo
através de: Buscas na internet de empresas de tecnologia; Indicacdo de profissional de
fora da empresa; Fazia da parte da rede do LinkedIn e interagia com publicacdes de
uma pessoa do time da Beta; Evento proprio da Beta e; Trabalhava em organizacao

concorrente.
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Para aprofundar mais ainda, apds compreender como os respondentes conheceram a
organizagdo, buscou-se verificar através de uma pergunta fechada, se estes tendo
conhecimento sobre a empresa a acompanham através de algum canal, onde 50% (10 pessoas)
relataram que realizavam o acompanhamento da Beta em algum canal e, desta forma, os
outros 50% (10 pessoas) afirmaram que ndo acompanhavam ou seguiam a companhia.

Por fim, para os 20 respondentes positivos da questdo 15, perguntou-se de forma
aberta “Através de quais materiais e canais a Beta despertou seu interesse em fazer parte da
empresa?”’ e, apOs a categorizagdo e tabula¢do das respostas, identificou-se que 50% dos
respondentes (10 pessoas) relataram que as publicagdes da empresa no LinkedIn foi o
principal motivador para comecar a ter interesse em fazer parte da organizagao. Neste rumo, 5
dos respondentes (25%) comentaram que o canal foram pessoas da empresa e através de seus
relatos, despertaram o interesse do respondente em fazer parte da Beta. Por fim, com
representatividade de 20% (4 respostas) e 5% (1) colaboradores mencionaram as publica¢des
de certificacdo e ranqueamento GPTW no LinkedIn, bem como publica¢cdes no Instagram,
respectivamente.

Concluindo, as pessoas que ja possuiam conhecimento acerca da existéncia da Beta
antes de realizarem sua candidatura para a vaga em que foram contratadas, conheceram, em
maioria, a organizacao através de conhecidos que trabalhavam ou trabalham na empresa e
além destes relatos de colaboradores, um dos principais canais de impacto na geracdo de
interesse dos talentos em fazer parte da Beta foi o LinkedIn através de publicagdes realizadas
principalmente pela organizag¢do ou por funcionarios desta.

B. Aprofundamento para quem respondeu “Ndo”: em relagdo as 10 pessoas que
responderam “Nao” para a pergunta “Vocé conhecia a Beta antes de
visualizar/conhecer a oportunidade para a qual vocé foi contratado(a)?” deduziu-se
que estas tiveram conhecimento acerca da organizagdo através da visualizacdo da vaga
de emprego, através da qual foram contratados na empresa de estudo. Dessa forma a
décima sexta questdo sondou como os colaboradores tiveram conhecimento sobre a
oportunidade em aberto, onde 7 deles (63,6%) relataram terem visto a vaga no
LinkedIn e, com respostas unitarias que representam 9,1% dos respondentes,
colaboradores indicaram os seguintes canais através dos quais tiveram conhecimento
acerca da oportunidade de emprego para a qual foram contratados: WhatsApp;
Indicagdo de colaborador da empresa; Google Jobs e; Pagina de estagios da

Universidade.
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Por fim, para as 10 pessoas que conheceram a Beta através da oportunidade da sua
entrada, perguntou-se “Quais informacdes disponibilizada sobre a Beta e/ou sobre suas
praticas despertaram seu interesse em fazer parte?”, onde os resultados apontaram que de
forma unanime as informacgdes de negocio, produtos e principalmente elementos e vivéncia
interna da cultura foram aspectos de relevancia para que o interesse dos colaboradores fosse
despertado. Ademais, com 6 mengdes a respeito (54,5%) a descricdo e impacto no dia a dia
dos beneficios ofertados pela empresa teve local de destaque nas respostas. Canais como
LinkedIn e o Site da empresa contaram com 5 (45,5%) e 3 (27,3%) respostas, demonstrando
que estes canais foram os mais utilizados para buscar informagdes. Entretanto, 2 pessoas
(18,2%) também mencionaram a busca por informagdes a respeito da empresa, seus
beneficios, bem como relatos de colaboradores e ex-colaboradores da empresa no site do
Glassdoor.

Conclui-se entdo que a maior parte dos colaboradores mencionados neste topico
conheceram a empresa através da publicagdo da vaga no LinkedIn e, apds isso, utilizaram
principalmente canais como o proprio LinkedIn, o site da empresa e a plataforma do
Glassdoor para buscar informacdes a respeito do negdcio, colaboradores, cultura e beneficios
da Beta.

Avangando no questionario e como pergunta fechada, obrigatéria para todos os
respondentes e de numero 21, perguntou-se “Que aspectos despertaram seu interesse em

fazer parte da Beta?”. Através do grafico 12 € possivel observar os resultados obtidos:

Grafico 12: Pergunta “Que aspectos despertaram seu interesse em fazer parte da Beta?”

21. Que aspectos despertaram seu interesse em fazer parte da Beta? [Vocé pode escolher mais de

uma opgao]
31 respostas

Salario
Beneficios
Cultura 29 (93,5%)
Ambiente

Inovagéo

Tecnologias

Modalidade de trabalho remota
Flexibilidade de horarios

Relevancia no mercado

30

Fonte: Retirado do questiondrio elaborado pela autora (2023):
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O grafico 12 apresenta que quase de forma majoritaria (93,5%, com 29 respostas),
com a cultura foi um dos aspectos mais relevantes para despertar o interesse dos respondentes
em fazer parte da Beta. Outros aspectos como beneficios (80,6%, com 25 respostas),
modalidade de trabalho remoto (77,4%, com 24 respostas), ambiente aparente da empresa
(74,2%, com 23 respostas) também tiveram grande expressividade na geragdo de interesse dos
colaboradores respondentes. Por sua vez, todos os elementos tiveram certo destaque,
conforme ¢ possivel observar acima no grafico.

J& a pergunta 22 buscou afunilar as percepgdes dos colaboradores, com a pergunta “A
descri¢do da vaga foi fundamental para despertar seu interesse na oportunidade?”, resultando
no grafico #, onde é possivel perceber que 90,3% (28 pessoas) consideraram a descri¢do da
vaga fundamental para o interesse na oportunidade e consequentemente fazer parte da Beta.
Apenas 9,7% (3 pessoas) relataram que o descritivo da posi¢cdo em aberto ndo foi relevante
para o seu interesse na vaga, o que pode significar que o interesse de entrar na empresa Beta

seja maior que a cadeira disponivel em si.

Grafico 13: Pergunta “A descri¢do da vaga foi fundamental para despertar seu interesse na
oportunidade?”

22. A descricao da vaga foi fundamental para despertar seu interesse na oportunidade?
31 respostas

® Sim
® Nzo

P

Fonte: Retirado do questiondrio elaborado pela autora (2023):

Na estruturagdo do trabalho e questionario, entendeu-se como um aspecto de grande
importancia sondar que elementos na descricdio de vaga despertaram o interesse do
colaborador em fazer parte da organizagdo, uma vez que a descri¢ao ¢ vista pelas integrantes
do time de RH entrevistadas ¢ vista como uma oportunidade e iniciativa ligada ao EB. A
pergunta foi realizada de forma aberta e apods a coleta dos dados, estes foram categorizados e

tabulados, o que resultou nos seguintes elementos, conforme apresenta o quadro 20.
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Quadro 20: Pergunta ” Que elementos na descricdo da vaga despertaram seu interesse em
fazer parte da Beta?”

Categoria Incidéncia Representatividade
Requisitos do cargo 22 mengdes 70%
Beneficios 15 mengoes 48,4%
Cultura 12 mengoes 38,7%
Linguagem de descrigdo da vaga 5 mengdes 16,1%
Oportunidade de crescimento 3 mengdes 9,7%
Modalidade de trabalho 2 mengdes 6,2%

Fonte: Retirado do questionario elaborado pela autora (2023):

Neste rumo, por mais que na questdo fechada os colaboradores respondentes tenham
assinalado diversos elementos, em pergunta aberta, estes trouxeram que a descri¢do das
responsabilidades e requisitos do cargo tiveram o maior impacto no seu interesse em fazer
parte da organizacdo. J4 em segundo lugar, os aspectos que mais gerou interesse nos atuais
colaboradores em integrar a Beta foram os beneficios descritos na vaga, os quais como ja
observado em topicos anteriores, discorre a respeito dos beneficios monetarios, compulsorios
¢ ndo monetarios (ou espontaneos). Outro ponto de consideravel destaque foi a descricdo e
compartilhamento de informagdes referentes a cultura da empresa. Por fim, embora ndo tenha
sido o principal elemento comentado, 5 pessoas relataram que a linguagem mais informal de
descri¢do da vaga teve grande impacto na geracdo do desejo em realizar a candidatura, uma
vez que segundo a percep¢ao deles, este pequeno aspecto refor¢ar o que € falado da cultura,
algo ja levantado na discussao do estudo anteriormente também.

Considerando todos os elementos e possibilidades de geracdo de interesse nos
colaboradores em fazer parte da Beta, perguntou-se “Qual foi a sua primeira impressao sobre
a Beta? “. Nessa questdo, apds analisar as respostas, observou-se que todas as respostas
continham elementos ligados a uma cultura vista como positiva, a uma visao de empresa que
possui bons beneficios e possibilidades de crescimento. Entretanto, entendeu-se que apenas
compartilhando na integra alguns relatos, serd possivel observar com clareza o impacto

causado pela Beta na primeira impressao dos colaboradores respondentes:

“Uma empresa de tecnologia extremamente humanizada, voltada as pessoas. Uma
cultura maravilhosa, onde provavelmente terei um ambiente organizacional
excelente cumprindo minha missdo. Pensei: esse ¢ o meu lugar.” (Colaborador 25 da
Beta, 2023).
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“Antes da Beta trabalhei em empresas bem tradicionais e com culturas bem
diferentes, entdo quando entrei foi um "Nossa... como assim ndo preciso usar roupa
social?" Cultura de Startup ndo eram tdo faladas como hoje em dia. Outro
sentimento muito bom que tive foi em ver que as pessoas ajudavam muito uma as
outras.” (Colaborador 16 da Beta, 2023).

“De uma empresa incrivel para se trabalhar, com pessoas excelentes, ¢ com
possibilidades de crescimento de carreira” (Colaborador 18 da Beta, 2023).

“Como comentei na época do meu processo seletivo, eu trabalhava em uma empresa
que gostava muito por questdo de cultura e ambiente, considerava um lugar
amigavel, humano e com muito potencial para crescimento, queria ir para uma
empresa com mais evidéncia, mas tinha medo por achar que esse ambiente seguro
seria perdido. Quando vi os aspectos de cultura na vaga da Beta, somados as
informagdes do Glassdoor e aos posts que varias pessoas aureas fazem
espontaneamente no LinkedIn, entendi que achei um lugar que era o "melhor dos
dois mundos", porque tinha o que eu queria manter, mas em um perfil de empresa
que eu ndo achava que era possivel.” (Colaborador 2 da Beta, 2023).

“No LinkedIn da Beta e de algumas pessoas 4ureas eu vi posts que refletiram um
pouco sobre a cultura que eu encontraria, e na primeira conversa com RH eu tive a
certeza de que tudo aquilo era vivenciado dia a dia ¢ ali s6 refor¢ou meu desejo de
fazer parte da Beta.” (Colaborador 1 da Beta, 2023).

Neste caminho, ap6s conhecer a percepcdo de marca empregadora criada pela Beta
antes da entrada do colaborador, buscou-se compreender se a expectativa criada € realmente
cumprida na realidade, através da pergunta “Apos a sua entrada na Beta, as impressdes que
vocé descreveu anteriormente sdo compativeis com a sua percepcdo de vivéncia do trabalho e

ambiente interno da empresa?” e o grafico 14 demonstra os resultados obtidos:

Grafico 14: Pergunta “Ap0s a sua entrada na Beta, as impressdes que vocé descreveu
anteriormente sao compativeis com a sua percepg¢ao de vivéncia do trabalho e ambiente
interno da empresa?”

25. Apds a sua entrada na Beta, as impressoes que vocé descreveu anteriormente sao compativeis
com a sua percepgao de vivéncia do trabalho e ambiente interno da empresa?

31 respostas

® Sim
® Nzo

Parcialmente

Fonte: Retirado do questiondrio elaborado pela autora (2023):
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O gréfico anterior apresenta que 83,9% (26 pessoas) dos respondentes acreditam que
as expectativas criadas sdo cumpridas na vivéncia do dia a dia na empresa. Ja 12,9% (4
pessoas) afirmam que a percepcao inicial se cumpre parcialmente na pratica. Por fim, apenas
1 pessoa (3,2%) relatou que a expectativa criada ndo ¢ verificada na realidade da empresa.
Para aprofundar na 6tica dos funcionarios que responderam ao questionario, perguntou-se na
questdo 26 “Quais expectativas criadas sobre a marca empregadora da Beta realmente se
cumpriram na realidade?”, disponibilizando uma caixa de texto para a estruturagao dos
retornos. Neste aspecto, apds coletadas, categorizadas e analisadas as respostas, obteve-se o

seguinte resultado:

Quadro 21: Pergunta “Quais expectativas criadas sobre a marca empregadora da Beta
realmente se cumpriram na realidade?”

Elementos verificados na pratica Incidéncia Representatividade
Cultura 24 77,4%
Desenvolvimento pessoal e profissional 6 19,4%
Flexibilidade 8 25,8%

Fonte: Retirado do questionario elaborado pela autora (2023):

Embora os dados categorizados tenham resultado em 3 grandes elementos, entende-se
que ¢ de grande valor compartilhar na integra algumas percep¢des dos colaboradores a
respeito das expectativas que foram cumpridas na realidade. As respostas aprofundam em
aspectos importantes conectados a cultura da organizagdo, sendo flexibilidade e
desenvolvimento pessoal e profissional uma consequéncia da vivéncia dos valores da

organizacdo Beta. Abaixo destacam-se alguns relatos:

“Cultura, humanizacdo, valores, missdo. Na verdade, as minhas expectativas foram
aumentadas quando entrei, pois foi até melhor do que eu imaginava.” (Colaborador
5 da Beta, 2023).

“Nao tenho o que falar no momento, pq tudo que eu esperava e até mais do que isso
acontecem de fato na Beta, nenhuma empresa ¢ perfeita de fato, mas sdo coisas
muito pontuais e pequenas que esporadicamente acontecem e pela cultura da
empresa logo ¢ alinhado. A Beta promove e incentiva tudo que considerei
importante e despertou meu desejo de estar aqui. As insegurangas que eu tinha
devido a idade, a ndo ser de uma geragdo mais tecnologica, passaram e fui
percebendo que me acolheram de forma amorosa, empatica ¢ com confianga nas
minhas habilidades ¢ esse acolhimento foi essencial para que eu tivesse incentivo
para aprender e me desenvolver.Beta para quem ja atuou em outros segmentos e
outros "tipos" de empresa ¢ um sonho, eu me sinto extremamente grata por ter a
oportunidade de estar aqui e poder me desenvolver tanto profissionalmente.”
(Colaborador 1 da Beta, 2023).
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"O ambiente de trabalho foi muito além do que eu esperava, sendo de fato muito O
Time. Gostei de ver o quanto os atributos de cultura se fortalecem e sdo vividos no
dia a dia e o quanto temos espago para inovagdo.” (Colaborador 16 da Beta, 2023).

“Ambiente seguro, empatico, organizado e preocupado com o bem-estar do
funcionario. No fim das contas, esses valores se provaram tdo fortes, que hoje,
quando olho para o meu emprego antigo que eu tinha receio de deixar, ja vejo varios
pontos em que ndo me senti tdo amparada quanto sou aqui.” (Colaborador 14 da
Beta, 2023).

“Uma empresa organizada e com processos bem estruturados e definidos - desde o
processo seletivo percebi isso. Uma empresa que se preocupa com as pessoas, tém
uma cultura forte e que ¢ vivida dia a dia em cada agdo.” (Colaborador 29 da Beta,
2023).

“A cultura ¢ realmente bem massa e os desafios que eu vivo aqui, me fizeram
crescer muito. Minhas expectativas se cumpriram.” (Colaborador 31 da Beta, 2023).

“Eu prezo bastante pela qualidade de vida dentro do trabalho, o que se cumpriu
totalmente na Beta. Outro ponto que eu acho muito importante e a Beta cumpriu
bastante ¢ a questdo da autonomia com responsabilidade, eu me sinto mais seguro e
produtivo quando eu tenho autonomia do que estou fazendo e aqui na Beta, eu senti
esse ponto de cultura muito forte entre as pessoas.” (Colaborador 22 da Beta, 2023).

Em contrapartida, uma vez que mapearam-se as expectativas cumpridas, a pergunta 27
buscou entender “Quais expectativas criadas sobre a Beta ndo acontecem da forma que vocé
esperava na realidade? “, novamente através de uma pergunta aberta. Nesta questdo, muitos
respondentes sinalizaram que ndo ha expectativas ndo cumpridas, o que resultou em 11
respostas que destacaram algum ponto de desalinhamento. Dessa forma, 4 (36,7%) pessoas
pontuaram que a experiéncia e vivéncia da cultura pode depender da area de atuagdo, uma vez
que sob essa Otica, entende-se que a Beta ndo consegue entregar a mesma experiéncia para
todos os colaboradores. J4 no quadro a seguir, destacam-se os demais pontos de

desalinhamento:

Quadro 22: Pergunta “Quais expectativas criadas sobre a Beta ndo acontecem da forma que
vocé esperava na realidade?”

Elemento de desalinhamento Incidéncia Representatividade
Autonomia 3 mengoes 27,3%
Confusdo entre profissional e pessoal 2 mencodes 18,2%
Cultura de feedback 2 mengdes 18,2%
Burocracia 2 mengoes 18,2%
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Escopo de trabalho 1 mengdo 9,1%

Remuneragédo abaixo de outras empresas 1 mencao 9,1%

1 mencgao 9,1%

Fonte: Retirado do questiondrio elaborado pela autora (2023):

Para dar luz aos pontos, abaixo constam algumas respostas relacionadas ao quadro

apresentado:

“Em aspecto de diversidade, vejo que a preocupagdo em ser uma empresa com uma
cultura e politica de Diversidade e Inclusdo aconteceu apenas no ultimo ano.”
(Colaborador 7 da Beta, 2023).

“Na época, como entrei para a parte de testes, pensei que meu trabalho seria mais
conectado ao fluxo de desenvolvimento. Porém acabou ndo sendo e também acabei
saindo do foco de testes para desenvolvimento em si.” (Colaborador 9 da Beta,
2023).

“A inovag@o ndo me parece tdo presente quanto se dizia, hd um apego a processos e
cerimdnias antigas. A experiéncia do ambiente e da cultura ¢ muito diferente para as
pessoas dependendo de onde elas estdo, a empresa ndo consegue possibilitar a
mesma boa experiéncia a todos. O salario competitivo e as possibilidades de
crescimento de carreira nao sdo uma realidade para todos, ¢ as etapas para crescer na
carreira ou ter promogdes sdo muitas ¢ de uma exigéncia que foge a realidade da
propria empresa.” (Colaborador 13 da Beta, 2023).

“Em alguns momentos ha bastante burocracia para o cumprimento de atividades,
mas entendo que isso garante a organizag¢do de todos os times e agdes. O ritmo de
trabalho pode ser bem intenso em algumas épocas também.” (Colaborador 26 da
Beta, 2023).

“Um pouco de dificuldade geral na empresa de distinguir o pessoal e o profissional,
0 que acaba afetando varias areas do trabalho.” (Colaborador 30 da Beta, 2023).

“Tenho muitos amigos que trabalham em empresas de tecnologia e multinacionais.
Os salarios da Beta ainda sdo mais baixos comparados a grande maioria das
empresas... Além disso, por mais evoluida que a Beta seja, conseguimos ver que
ainda ha grupos que recebem maior ateng@o, melhores condigdes... ndo ¢ algo tdo
igualitario e uniforme.” (Colaborador 27 da Beta, 2023).

“Acho que o principal ponto ¢ que a cultura que a gente conhece ainda ndo ¢ vivida
por 100% da empresa.” (Colaborador 1 da Beta, 2023).

Por fim, perguntou-se no questionario “Em uma escala de 0 a 10, o quanto vocé

indicaria a Beta para amigos ou familiares como um bom lugar para se trabalhar?”” seguindo a

metodologia de NPS comentada na fundamentacdo tedrica, os resultados sdo demonstrados a

seguir:
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Quadro 23: Calculo da Pergunta de NPS

Categoria Quantidade NPS total
Promotores (9 e 10) 27 87%
Neutros (7 € 8) 4

Detratores (entre 0 e 6) 0

Fonte: Retirado do questionario elaborado pela autora (2023):

Dessa forma, observa-se que 87% dos respondentes assinalaram notas 9 ou 10 e por
isso sdao considerados promotores. Ja 4 (13%) pessoas assinalaram notas 7 ¢ 8 e sdo
considerados neutros ou passivos. Por fim, nenhum colaborador respondente optou por notas
abaixo de 6, dessa forma, apos realizar o calculo de % promotores - % detratores, obteve-se o
NPS de 87% o que segundo Souza (2022) ¢ um valor que esta contemplado dentro da zona de

exceléncia.

4.5 ANALISE DOS RESULTADOS CONQUISTADOS COM AS INICIATIVAS DE
EMPLOYER BRANDING e SUGESTOES DE MELHORIA PARA EMPRESA;

Apbs conhecer em maior profundidade (1) o contexto e motivagdes para as iniciativas
de EB da Beta, (2) conhecer as a¢des de EB, (3) identificar as expectativas de resultados
destas iniciativas e, (4) verificar a percep¢ao de marca empregadora por parte dos
colaboradores da Beta, neste tdpico sdo realizadas andlises com base nos pontos acima
mencionados, buscando identificar os impactos positivos das acdes de Employer Branding
para o escopo de recrutamento da empresa foco de estudo. Para facilitar a visualizagdo da
analise por parte do leitor, esta foi realizada conforme as categorias de analise definidas e ja
mencionadas anteriormente.

Para facilitar a compreensdo das andlises, no quadro 4 presente no capitulo 3,
destacam-se algumas perguntas norteadoras que buscam responder ao objetivo “Analisar
resultados conquistados com as iniciativas de Employer Branding”, com base na triangulagao
dos insumos colhidos ao longo dos demais objetivos especificos.

Considerando os aspectos anteriormente mencionados e as categorias de analise
(Employer Branding (EB) ou Marca Empregadora; Employee Value Proposition (EVP);
Politica de Recompensas ¢; Recrutamento de talentos), inicia-se, como pontuado no quadro 4,
buscando compreender se as acdes compartilhadas pelas entrevistadas estdo alinhadas a

fundamentagdo tedrica e se estas realmente acontecem na prética.



112

Neste rumo, no que tange a categoria de Employer Branding ou Marca Empregadora,
nota-se que, em primeiro lugar, a percep¢ao de EB das entrevistadas estd em consonancia com
o apresentado na fundamentagao teérica. Observou-se que na otica das integrantes do time de
RH, o EB contempla diversos aspectos, principalmente o EVP de uma organizagdo e ¢ uma
pratica estratégica, que deve ser realizada tanto de forma interna quanto externa, para reforcar
os motivos pelos quais a companhia, no caso a Beta, pode ser vista como um bom lugar para
se trabalhar. Esse alinhamento de percepc¢ao ¢ considerado de grande importancia pela autora,
uma vez que sem esta compreensdo, haveria maior margem para acdes equivocadas e
direcionamento inconsistente das iniciativas. E como pontuado pelas entrevistadas a respeito
do contexto do final de 2022, nesse periodo houve maior direcionamento estratégico da
organizacdo para questdes de branding e consequentemente Employer Branding e,
considerando que j& ha certo grau de maturidade na compreensdo dos elementos que
envolvem essa tematica, entende-se que a Beta estd no caminho certo em relagdo ao seu
ganho de bagagem e resultados com iniciativas de EB, além do subsistema de recrutamento.

Destaca-se ainda que as entrevistadas compreendem que o EB permeia e esta presente
em todos os pontos de contato, ao longo de toda a jornada dos colaboradores da Beta. Neste
rumo, as iniciativas internas hoje representam o maior volume de agdes e energia investida.
Sendo assim, como as campanhas de EB no ambiente interno ja estdo rodando de forma
consistente, observa-se a oportunidade de direcionamento de energia para a consolidagdo,
mapeamento e metrificagdo das iniciativas externas, que por sua vez, devem continuar sendo
alinhadas a realidade vivida e ao que ¢ de fato ofertado pela Beta.

Vale relembrar que entre 2020 e 2022 a politica de recompensas também veio
passando por ajustes e melhorias, onde observa-se que, em comparagdo a diversas empresas
de tecnologia do mesmo porte, a Beta vem se destacando por contar com um numero
consideravel de beneficios compulsorios e espontaneos, além ainda de um valor acima da
média em termos de vale alimentacdo/refei¢ao. Neste caminho, ap6s conhecer as motivagdes
das iniciativas de EB e verificar as agdes na pratica através da andlise documental,
percebeu-se que de fato a Beta vem buscando comunicar, através de suas redes e recursos
tecnoldgicos, o que possui como diferencial em relagdo outras empresas do mercado, através
de compartilhamentos de cultura, site da empresa, pagina de carreira e outras redes sociais ja
mencionadas.

Conclui-se que sim, tanto a percep¢ao quanto as iniciativas de EB relatadas pelas
entrevistadas estdo em consonancia com a fundamentagao tedrica, no que tange a categoria de

Marca Empregadora e EVP através de ambiente interno bem consolidado em cultura, assim



113

como através da politica de remuneragdo e beneficios, que por sua vez também esta alinhada a
categoria de recrutamento de talentos, afinal, as agdes de EB tem como objetivo, em primeiro
lugar reter os colaboradores e em segundo, atrair novos talentos para a organizacao. Como o
foco do trabalho ¢ conectado ao impacto de EB no subsistema de recrutamento, ao longo da
pesquisa ndo houve o aprofundamento a respeito das iniciativas internas da organizagdo, por
isso, conforme pontuado ja pontuado também ao longo do estudo.

Nota-se que as principais iniciativas de EB da Beta entre os anos de 2020 e 2022
foram a realizacdo de publicagdes em suas redes sociais (em especial LinkedIn e Instagram),
divulgacdo de vagas em canais estratégicos, iniciativas de ativagdo de depoimento de
colaboradores no Glassdoor a respeito da sua experiéncia na companhia, como também a
participagdo, mesmo que singela em eventos, meetups e rodas de conversa, sem mencionar os
materiais de assessoria de imprensa. Com a verificagdo das redes sociais, observou-se que de
certa forma, as publicagdes e iniciativas, nitidamente buscam despertar a aten¢do do leitor, o
desejo e o interesse em conhecer mais ou fazer parte da empresa, resultando em gatilhos de
acdo, pensando, por exemplo, no caso de uma pessoa se candidatar para a vaga ou passar a
seguir a empresa nas suas redes sociais. Isso € feito através da descricdo da cultura da
empresa, através de relatos, compartilhamento de praticas e uso de linguagem mais informal e
descontraida, por exemplo.

Outro ponto mencionado e relevante no que tange o contexto de EB, ¢ o alinhamento
entre o time de Marketing ¢ RH na constru¢do de uma estratégia mais consistente de Marca
Empregadora, onde a autora observa que com maior conexao e trocas das areas, em prol das
iniciativas de EB, hd maior potencial de visualizagdo de dados e desenvolvimento de a¢des
cada vez mais assertivas nas redes sociais € em outros canais. Todavia, embora observe-se
essa aproximacao entre areas como algo de grande importadncia nos proximos passos,
destaca-se que, conforme Mosley e Schmidt (2017) defendem na fundamentagdo tedrica, para
que um EVP ou plano de EB seja bem construido, aceito e vivido pela organizagdo, ¢
importante que diversos stakeholders estejam envolvidos, para tracionar o senso de
pertencimento e responsabilidade com as agdes e maior compreensao acerca do valor da
tematica.

Ademais, seguindo pelas andlises propostas, nas proximas linhas busca-se analisar se
as iniciativas de EB da Beta tiveram impacto na percep¢ao de Marca Empregadora, por parte
dos colaboradores que responderam ao questiondrio € que podem ter aumentado ou

despertado o interesse destes em fazer parte da organizacdo. Entendeu-se que esse aspecto
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analisado se encaixa na categoria de Employer Branding, EVP, Politica de Recompensas e
Recrutamento e Atragdo de talentos.

Primeiro, considerando as iniciativas ja pontuadas anteriormente, bem como os
resultados do questionario acerca da percepc¢ao de contato de marca dos funcionarios em
relacdo a Beta destaca-se que para as pessoas que ja conheciam a empresa antes de se
candidatar para a oportunidade em que foram contratadas, observou-se que a maior fonte de
conhecimento ainda nao sdo publicacdes ou agdes nas redes da empresa e sim o ‘boca a boca’
dos colaboradores da Beta, uma vez que 60% das pessoas afirmaram conhecer a organizagao
por terem conhecidos que 14 trabalhavam ou trabalham, o que demonstra a oportunidade de
fortalecer agdes de embaixadorismo dos funciondrios, uma vez que este aspecto, na
compreensdo da autora, esta totalmente conectado com Employer Branding e, por mais que
ndo seja uma ac¢do diretamente da Beta e do seu time de RH, pode ser fomentada e tera os
resultados implicados desde a retencdo até o aumento do potencial de atragao de talentos.

Além disso, na pergunta “Caso vocé tenha respondido "Sim" para a questdo 19:
Através de quais materiais e canais a Beta despertou seu interesse em fazer parte da
empresa?”’, e relembrando, a questao 19 buscava sondar quem além de ja conhecer a empresa
no momento da sua candidatura para a oportunidade da empresa, j4 vinha acompanhando
materiais da Beta que talvez tenham aumentado ou despertado seu interesse em fazer parte.
Desta forma, em relagdo as pessoas que ja conheciam a organizagdo, observou-se que 50%
dos respondentes relataram ter acompanhado publica¢des no LinkedIn da empresa, bem como
25% buscaram realizar troca com colaboradores da Beta e, ainda 20% dos respondentes da
questdo 21 afirmaram que as publicagdes da empresa ou de outros canais a respeito do
ranqueamento e certificagcdo do GPTW, também teve impacto no despertar do seu interesse.

Como foi possivel notar no tdpico de percepcao de marca, houveram elementos
conectados as iniciativas de EB que foram percebidos de forma positiva pelos funcionarios,
através das estratégias de divulgacdo de vagas, compartilhamento de caracteristicas de cultura
nas redes, pagina de carreiras e vagas, que serao novamente mencionados adiante. Conforme
o relato das primeiras impressdes destes colaboradores, em respostas abertas, estes afirmaram
que a cultura foi um aspecto primordial para o seu desejo em fazer parte da organizacao. E ao
observar os documentos e analisar as expectativas de resultados das entrevistas do time de
RH, pdde-se notar que o objetivo de compartilhar e externalizar mais os aspectos culturais, de
desenvolvimento de carreira e ambiente interno da empresa ja estdo tendo éxito. Mas
destaca-se que em como todas as atividades do universo corporativo, ainda ha muitas

oportunidades de refinamento e melhor direcionamento para conquistar maior consisténcia
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nas iniciativas.

Dessa forma, € possivel afirmar que na categoria de analise relacionada a EB, R&S,
EVP, Politica de Recompensas e Atragdo de talentos, houve alinhamento uma vez que o
proposito das iniciativas de EB tinham foco e conquistaram impacto na geracdo de interesse
em novos talentos em fazer parte da organizacao,

Neste rumo, além da consisténcia na realizacdo das acdes de EB, outro aspecto
importante ¢ a defini¢do e compreensao dos melhores canais para aplicar as iniciativas,
considerando o publico alvo da empresa. Nesse aspecto, observou-se que a Beta utiliza meios
predominantemente digitais para realizar as suas agdes de marca empregadora. Além disso,
nota-se o uso de fontes citadas por Kenoby (2019) na divulgagdo de suas oportunidades,
através das quais retratam um pouco da vivéncia interna e cultura, o que pode despertar o
interesse de novos profissionais.

Como expressado na fundamentagdo tedrica, redes sociais como o LinkedIn,
Instagram e Glassdoor vem sendo cada vez mais utilizadas quando o assunto ¢ reforco de
marca empregadora e divulgagdo de novas oportunidades. Neste rumo, em analise
documental, observou-se que boa parte do volume das publicagdes realizadas no LinkedIn e
Instagram, que podem ser conectadas ao refor¢o de EB da Beta, sdo destinadas a anuncio de
vagas, utilizando de linguagem descontraida e recursos visuais, incluindo imagens do time,
com o nitido objetivo de despertar maior atencao e interesse dos profissionais. De toda forma,
os canais onde foi observada maior incidéncia de a¢des de marca empregadora foram: as
publicagdes no feed do LinkedIn e Instagram e a as iniciativas de ativagdo de depoimentos
dos colaboradores no Glassdoor, local que, como ja demonstrado anteriormente, ¢ fonte de
busca de muitos profissionais na hora de compreender se desejam fazer parte de uma empresa.

Ademais, conforme Nishiyama (2019) pontua na fundamentacao, as iniciativas de EB
devem ter inicio e continuidade, ndo sendo uma atividade ou estratégia finita, afinal a
organizacdao deve continuamente e constantemente reforcar os motivos pelos quais se destaca
frente as outras no mercado, principalmente em relagdo ao que oferece como recompensas
tangiveis e intangiveis aos colaboradores do seu quadro. Neste rumo, notou-se que apesar de
as entrevistadas relataram n3o possuir um plano ou até mesmo um cronograma de acdes de
EB externo estruturado, a empresa Beta manteve certa consisténcia em relacao ao volume de

suas acdes como expressa o grafico a seguir:
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Grafico 15: Volume de Iniciativas observadas como vinculadas a EB por Ano

Volume de Iniciativas x Anos
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Fonte: Construgdo da autora (2023)

E interessante observar que agdes continuaram em volume significativo ao longo dos
anos e, se for realizada uma divisdo do nimero de iniciativas pelo nimero de meses, ¢
possivel estimar que, por exemplo, no ano de 2021 foram realizadas 5 publicagdes por més
relacionadas @ marca empregadora no LinkedIn, mesmo que as entrevistadas tenham relatado
ndo contar com nem um cronograma bem definido de a¢des. Mas o comentério realizado
acima nao se aplica para os outros canais principais de iniciativas mapeadas da Beta, como O
Instagram ou Glassdoor.

Considerando o grafico nota-se também que houve um aumento consideravel de agdes
no LinkedIn e Instagram no ano de 2021, algo que ndo era visivel para a organizagdo antes
deste estudo, mas demonstra consonancia com o relato de necessidade de atragdo de novos
talentos no cenario de crescimento da Beta, conforme compartilhado em entrevista. Neste
rumo, ¢ de extrema importancia levar em consideragao as respostas obtidas dos colaboradores
atuais da beta, que entraram entre os anos de 2020 e 2022, em relacdo a quais canais estes
mais utilizam para consumir informagdes e se atualizar profissionalmente, bem como onde
buscam informacdes para compreender se desejam fazer parte da organizagdo em questao.

Esses aspectos, conforme ja apresentados, contemplam as perguntas 11 e 14 do
questionario aplicado. A categorizagao das respostas da questdo 11, que buscava identificar os

canais utilizados pelos colaboradores para informacdes e atualizagdo, demonstrou o uso
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predominante, com 61,29% dos respondentes, da plataforma do LinkedIn como o principal
local de consulta, seguido entdo pelo Instagram e por Newsletters recebidas por e-mail. Ja
quando perguntado sobre onde os profissionais buscam informagdes a respeito de uma
companhia para compreender se esta estd alinhada as suas expectativas, novamente o canal
mais citado foi o LinkedIn, mas agora com 80,6% dos respondentes, seguido entdo pelo site
da empresa e Glassdoor com 54,8%. Ja o Instagram foi mencionado por 35,5% dos
respondentes.

Analisando os aspectos compartilhados acima, ¢ possivel dizer que a Beta vem
realizando agdes e investindo energia em canais que de fato podem impactar e alcangar seu
publico de talentos alvo, uma vez que realiza iniciativas no LinkedIn e Instagram, incentiva
que seus funcionarios compartilhem sua experiéncia no Glassdoor. Além disso, ainda possui
um site, o qual em maior parte possui foco na solu¢ao oferecida pela empresa ao mercado,
mas conta com uma parte de “Quem Somos”, na qual além de comentar seu proposito de
existéncia, valores culturais, disponibilizagdo do selo GPTW, imagens do time, também
possui um botdo redirecionador para que pessoas interessadas em fazer parte da Beta, possam
consultar as vagas disponiveis em sua pagina de carreiras. E caso o leitor chegue até 14, ele
contara com maior densidade de informacgdes culturais, como também com video sobre o
negocio e sobre como ¢ a experiéncia de trabalho 14, compartilhada por colaboradores, e ainda
descreve os beneficios compulsérios e espontaneos oferecidos pela companhia aos seus
funcionarios.

Todavia, em relacdo ao video comentado anteriormente, algo observado foi a data de
postagem do arquivo, o qual data do ano de 2020 e que ainda vem sendo utilizado como video
principal de relato da experiéncia de colaboradores na empresa, Neste aspecto, entende-se
haver oportunidade de refinamento, onde sugere-se o desenvolvimento de novos materiais em
video com o mesmo objetivo, entretanto mais recentes, uma vez que nesse cenario, os talentos
podem preferir observar o que os funcionarios estdo falando sobre a organizacdo no ano de
referéncia.

Ademais, observou-se também que além das acdes diretas da empresa, seu reforgo
interno de marca empregadora pode estar dando frutos, uma vez que diversas pessoas
relataram ter conhecido a organizagdo e ter obtido a confirmagao de que € um bom local para
se trabalhar, através do embaixadorismo dos seus colaboradores. Como comenta Gill (2001)
nos recortes teoricos, a recomendagao também é uma fonte de recrutamento.

Falando a respeito da atragdo de talentos, como o foco do trabalho tange o impacto de

acOes de EB no despertar do interesse de profissionais em fazer parte da empresa, em
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entrevista buscou-se identificar se as agdes de marca empregadora, observadas pelas

entrevistadas do time de RH, estdo alinhadas com o que a academia propde. Para simplificar

essa comparagdo, apresenta-se o quadro a seguir :

Quadro 24: Acdes relatadas e Otica da Academia

Acdes relatadas e observadas na pratica Otica da academia

1. Publica¢des no LinkedIn Entende-se que as ag¢des estdo em consonancia com os recortes

2. Publicagdes no Instagram académicos apresentados no capitulo 2.

3. Ativacdo de depoimentos no No que tange os meios de recrutamento, observa-se que a Beta
Glassdoor utiliza canais citados por Kenoby (2018).

4. Incentivo a indicacdo por parte dos | Ademais, conforme Ayaz (2021) sugere, as divulgagdes de
colaboradores vaga devem despertar 4 aspectos no leitor: gerar atencg@o,

5. “Que somos” no site da empresa interesse, desejo e direcionar para uma agdo, algo observado

6. Pagina de Carreiras nas publicagdes da empresa.

7. Descricao de vagas com Neste rumo, como Pellaes (2021) destacada, é cada vez mais
beneficios, elementos de cultura e | comum o uso de ferramentas de e-recrutamento para realizar o
oportunidades de desenvolvimento | compartilhamento de diversos elementos da empresa, que por
de carreira sua vez podem despertar o interesse de um talento em fazer

8. Divulgagdo de vagas em paginas parte desta. Onde os discursos organizagdes sdo construidos
de Universidade para envolver ¢ seduzir as pessoas, em prol da persuasdo do

9. Divulgagéo de vaga em grupos que esta sendo comunicado, visdo de Enriquez (2003) e Fiorin
tematicos (2013) apud Faria (2021), que estd em alinhamento com o que

10. Materiais de Imprensa ja € praticado pela Beta.

Fonte: Construgdo da autora

Neste aspecto, destaca-se que muitas publicacdes no LinkedIn e Instagram sdo

direcionadas a divulgagdo de oportunidades em aberto. Observa-se também o
compartilhamento de vagas em pagina da universidade e grupos tematicos, assim como a
existéncia da pagina de carreiras e descricdo das vaga, onde entende-se que essas agoes
podem ter impacto, primeiro no inicio de consciéncia de que a Beta existe e, em segundo,
mesmo que o leitor ndo tenha interesse naquele cargo em questdo, os recortes compartilhados
nessas praticas e canais podem comegar a nutrir o seu desejo em fazer parte da organizacao,
ou ainda, incentivar que a pessoa que estd visualizando a iniciativa em questao indique a
oportunidade ou empresa para familiares e conhecidos.

Por isso, conforme demonstrado pelo quadro e com as devidas observagdes realizadas
acima, entende-se que a Beta estd realizando acdes de EB, que segundo a academia podem ter
impacto no recrutamento de talentos. Neste ponto, conforme ja comentado ¢ relatado na
entrevista, a organizagdo ndo possui um roadmap ou cronograma de a¢des externas de marca
empregadora e mesmo assim vem realizando agdes alinhadas as sugestdes e Otica da
academia. E, por j& contar com essa maturidade, mesmo que de forma nao visivel como seria

o ideal, entende-se que o refinamento dessas estratégias externas € consonancia com agdes e
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diferenciais ofertados em relacdo beneficios e aspectos de cultura vividos internamente,
podem alavancar o conhecimento de profissionais a respeito da marca, o que
consequentemente pode ter efeito catalisador para o reconhecimento da propria marca da Beta
como empresa referéncia no segmento de desenvolvimento de softwares para advogados.

Seguindo nessa linha, as oportunidades de emprego em conjunto com a sua descricao,
podem ter grande impacto no conhecimento e primeiras percepcdes da marca empregadora.
Como consta nos recortes tedricos, Ayaz (2021) comenta que o descritivo de uma vaga ¢ de
extrema importancia para que uma organiza¢do possa estabelecer maior vinculo com o
profissional interessado, demonstrando um pouco mais sobre sua cultura, sobre a posi¢ao em
aberto, a respeito das oportunidades de crescimento e ainda seus beneficios, por exemplo.
Assim o leitor daquelas informagdes podera refletir se o que foi descrito esta de acordo com
as suas expectativas e até valores pessoais.

Considerando essa visdo, no questionario buscou-se identificar o impacto da descri¢ao
de vaga no interesse dos colaboradores respondentes em fazer parte da Beta, uma vez, que
segundo a Coordenadora “B” em entrevista com a autora, existe uma grande preocupacao
com as informagdes disponiveis tanto na pagina de carreiras, quanto na propria vaga,
considerando que os insumos compartilhados podem definir se um profissional terd ou ndo
interesse na oportunidade para si ou até para indicar para pessoas conhecidas, caso ndo faca
sentido para ele.

Segundo a entrevistada e conforme ja relatado em maiores detalhes ao longo do
estudo, a Beta Busca realizar um “mix” de informagdes ao longo da descri¢do da vaga,

conforme a sentenga abaixo, retirada deste proprio trabalho, expressa:

“[...Jonde a Coordenadora “B” comentou que em relagdo aos job description
busca-se realizar um “mix” sobre a empresa, contemplando informagdes de negocio,
produto, segmento de mercado e clientes em conjunto com informacdes da cultura
da empresa, da missdo, responsabilidades e atividades de rotina da vaga em aberto,
além ainda de descrever os beneficios disponiveis (comentados acima) para as
oportunidades, sejam elas CLT ou de estagio, refor¢ando ainda beneficios mais
intangiveis, como as oportunidades de crescimento de carreira, a possibilidade de
participar de Guildas de desenvolvimento, o uso de OKR como metodologia até o
manifesto de cultura, por exemplol...]" (DE BEM, 2023)

Neste rumo, a pergunta 23 do questionario aplicado questionava se a descricdo da
vaga foi fundamental para despertar o interesse do colaborador na oportunidade, onde de
forma quase majoritaria (90,3%) os respondentes afirmaram que “Sim”. Observou-se que os
colaboradores que assinalaram a op¢do ‘“Nao” sdo aqueles cujo interesse foi principalmente

despertado através do relato de conhecidos que trabalhavam ou j& haviam trabalhado na Beta,
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e por isso, ¢ possivel deduzir que para estes funciondrios, entrar na empresa era até mais
importante que o cargo que seria assumido. Por exemplo, um dos respondentes afirmou que
nao entrou através do seu primeiro processo seletivo e sim apds uma sequéncia de tentativas
para posicoes diferentes, até que a empresa observou maior “match” com uma das posi¢des
tentadas, relato o qual deixa evidente que o principal objetivo dele era entrar na organizagao,
independente da cadeira que seria assumida.

Ademais, além de compreender se a descricdo da oportunidade foi relevante para o
interesse em ingressar naquele cargo e na Beta, questionou-se na pergunta 24 do questionario
quais elementos presentes no descritivo da vaga corroboram para que o profissional
visualizasse seu interesse na oportunidade, resultados os quais ja foram descritos
anteriormente neste trabalho. De toda forma, retomando o ponto, pode-se dizer que o “mix”
presente na descricdo da oportunidade, comentado pela Coordenadora “B”, teve impacto no
desejo ou interesse do colaborador, afinal 71% dos respondentes afirmaram que a descri¢ao
clara dos requisitos e atividades do cargo foram essenciais para desejarem assumir a posicao
em aberto. J4 48,4% das respostas concordavam que os elementos apresentados em relacao a
cultura também foram importantes. A descri¢do de beneficios (com 48,4% dos respondentes
mencionando esse ponto) e cultura (com 38,7%) também foram evidenciados de forma
significativa nas respostas totais a pergunta.

Além dos aspectos comentados, 16,1% dos colaboradores também pontuaram a
respeito da linguagem mais informal e descontraida, como um aspecto de refor¢o de cultura e
identificacdo, algo observado pela Coordenadora “B” como uma pratica que transparece mais
ainda a cultura da organizag¢do, onde a autora do trabalho estd de acordo com a otica da
lideranga. Também foi possivel observar um comportamento que pode estar ligado com as
melhorias realizadas no pacote de beneficios, principalmente tangiveis da organizacao, onde
percebeu-se que dos 48,4% dos respondentes que evidenciaram esse ponto como impactante
no seu interesse, 46,67% deles comegaram a fazer parte da companhia no ano de 2022, sendo
o restante dos respondentes divididos entre o ano de 2020 e 2021. Por ultimo, analisando as
respostas ao questionario aplicado, observou-se nos retornos a questdo 13, que os
profissionais da Beta, quando buscam novos empregos esperam que informagdes como a
descri¢do de cultura e valores da empresa (64,5%), salario e beneficios (58%) e as atividades
do cargo (41,94%) sejam compartilhadas. Dito isso, entende-se que a Beta em sua descri¢ao
de vaga contempla quase todos estes fatores, uma vez que embora abra os valores e descri¢ao
dos beneficios na divulgagdo da oportunidade, realizar a abertura do salario proposto somente

apos a etapa de triagem de candidatos, no processo de sele¢do dos talentos.
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Avancando nos pontos norteadores de andlise, conforme identificado em entrevista
com as integrantes do time de RH, a principal expectativa de retorno sobre as agdes de EB ¢ a
retencdo dos colaboradores e atragdo de novos talentos. Entretanto, ja foi compartilhado
anteriormente que a Beta ndo realiza o acompanhamento nem tem boa visibilidade dos
indicadores que podem ser impactados pelas iniciativas de marca empregadora, onde notou-se
o mapeamento principal de métricas conectadas as a¢des internas e retencao dos funcionarios.
De toda forma, mesmo que sem dados para basear suas percepcoes, as integrantes do RH
mencionaram que foi possivel observar que o numero de candidaturas € o nimero de pessoas
em etapa final de processo seletivo qualificadas para a oportunidade, sofreram aumento no
ano de 2022, quando comparado aos anos de 2020 e 2021.

Levando em consideracdo os aspectos expostos anteriormente e, em alinhamento com
a visdo de Clavery (2020), exposta no subtopico 2.2.1, as iniciativas de EB devem ser
metrificadas para que seja possivel observar a evolugdo e consisténcia destas, assim como em
relacdo a diversas tematicas e processos de uma organizagdo. Dito isso, a autora solicitou
alguns indicadores a Beta, que em sua visao podem ter sofrido impacto ao longo dos anos,
devido as iniciativas da marca empregadora.

Para que o leitor tenha maior clareza, no quadro a seguir explica-se 0 motivo de os

indicadores coletados terem sido solicitados e considerados para o presente estudo.

Quadro 25: Indicadores Solicitados e Justificativa

Indicador solicitado Por que o indicador pode ter sofrido impacto das acées de EB?

Tempo médio de Indicador que pode estar relacionado a atragdo de talentos, uma vez que foi relatado
fechamento de vaga | que no inicio havia dificuldade em encontrar os perfis ideais até para as
oportunidades mais simples. Por isso, entende-se que este indicador pode sofrer
Volume médio de impacto direto, pois conforme mais pessoas conhecem a vaga e empresa, mais

candidaturas pessoas qualificadas como também ndo qualificadas podem se inscrever na
oportunidades, refletindo no tempo médio de fechamento e volume médio de
candidaturas das vagas.

Contratagdes por Observa-se que embora ndo seja uma agdo externa direta do time de RH, as

indicacdo iniciativas internas de refor¢o de marca podem estar aumentando o grau de
embaixadorismo dos colaboradores, que por sua vez indicam talentos conhecidos,
impactando no processo de recrutamento.

Canais de origem de | Identificar a origem de recrutamento das pessoas contratadas, dado alias
recrutamento dos normalmente fornecido de forma padrdo pelos sistemas de ATS do mercado, ¢ uma
contratados forma de observar quais canais estdo recrutando mais, considerando as agdes
realizadas. Compreendendo a origem dos talentos, também hé a oportunidade de
maior investimento de tempo e energia em iniciativas nos principais canais que ja
estdo resultando na contratagdo de profissionais para a empresa.

Fonte: Construido pela autora (2023)
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Dessa forma o grafico a seguir compila os indicadores solicitados e fornecidos pela

Beta.

Grafico 16: Indicadores compartilhados pela Beta
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Fonte: Construcdo da autora (2023)

Nota-se que o tempo médio de fechamento das vagas caiu consideravelmente entre o
ano de 2020 e 2022 e, na percepcao da autora, isso pode indicar diversos aspectos, inclusive
de que conforme a Beta atrair maior volume de pessoas que podem estar alinhadas a
oportunidade, hd menos gasto de energia e tempo para encontrar, selecionar e contratar novos
talentos, resultando no impacto no indicador.

Por sua vez, o volume médio de candidaturas no ano de 2022 cresceu mas manteve-se
estavel e perto da média de aplicacdes dos anos de 2020 e 2021. Todavia, a Coordenadora “B”
também levantou o volume de candidaturas médio em relagcdo aos 4 trimestres do ano de
2022, onde observou-se que o numero médio de inscri¢des saltou de 93 no primeiro trimestre
para 331 no ultimo trimestre do ano, algo que por sua vez pode ter sido impacto pelas acdes
de EB, divulgacdo do ranqueamento das empresas melhores colocadas na certificagdo GPTW,
mudanga de ATS que proporciona melhor experiéncia para as pessoas candidatas e ou ainda o
aumento as iniciativas de imprensa, onde um fato veiculado mais de uma vez pelos canais e
que pode ter influenciado o interesse de pessoas em fazer parte da empresa, foi a escolha de
uma mulher LGBTQIAP+ para assumir a posi¢do de CEO, em um momento de transi¢ao de
diretoria ap6s a Beta ser adquirida por um grupo canadense.

Por fim, analisou-se ao longo de todo o estudo que, embora de forma ndo estruturada e

apoiada por alguma estratégia ou cronograma, a Beta ja vem realizando com certa



123

consisténcia e vem potencialmente colhendo impactos dessas iniciativas em seu processo de
atracdo de talentos, além do aumento de visibilidade no mercado. Dessa forma, entende-se
que um proximo passo importante, além do mapeamento de iniciativas, maior colaboragao
entre o time de Marketing e RH e a propria definicdo de um cronograma ou estratégia de EB,
¢ de extrema importancia que a Beta comece a acompanhar indicadores que podem estar
sendo impactados pelas iniciativas de EB. Por isso, no quadro a seguir constam algumas
sugestoes de indicadores a serem acompanhados, € que na compreensdo e conforme
justificativa presente no quadro, podem fazer sentido na 6tica da autora. Todavia, reforca-se

que tanto as métricas pontuadas acima quanto os dados sugeridos abaixo podem ser

impactados pelas acdes de EB, mas podem possuir interferéncia de outras agdes e elementos.

Quadro 26: Sugestio de Indicadores de EB

Indicador

Por que acompanhar?

Volume de
candidaturas em
geral

Embora os dados comentados acima tenham sido compartilhados pela Beta, estes foram
levantados a pedido da autora, dessa forma, observa-se que o dado de volume geral de
candidaturas ¢ um aspecto importante de ser acompanhado, uma vez que as a¢de de
marca empregadora podem estar atraindo novas pessoas a se candidatarem para as vagas,

Volume de
candidaturas em
momentos de

Neste indicador, entende-se que as a¢des de EB podem gerar o impacto de novas pessoas
em fazerem parte da organizag@o, por isso, uma forma interessante de observar se alguma
iniciativa pode estar impactando na atragdo de talentos, ¢ o acompanhamento do volume

acdes de EB de candidaturas nos dias especificos e até dois dias apds em que as iniciativas ocorreram,
se houve aumento expressivo no numero de candidatura das oportunidades em aberto.
Volume de Como pontuado acima, através da implementagdo de um novo sistema de ATS, a partir
pessoas do ano de 2022 foi possivel comecar a acompanhar com maior nitidez o niimero de
reincidentes pessoas que estdo se candidatando mais de uma vez ou para mais de uma vaga na

organizagdo. Neste rumo, entende-se que acompanhar o volume de pessoas reincidentes,
pode ser base para levantar hipoteses sobre o quanto a forga de marca que vem sendo
compartilhada esta impactando na persisténcia dos talentos em tentarem fazer parte da
empresa.

Tanto para esse, quanto para outros indicadores, ainda ¢ possivel futuramente estratificar
mais ainda alguns resultados, identificando, por exemplo, dados socioeconomicos e
profissionais das pessoas reincidentes para melhorar a assertividade das acdes ou até
definir-se melhorias nas agdes, com o objetivo de atrair mais alguns perfis em relacao a
outros.

Historico de
volume de
indicagdes totais

A Beta ja realiza o acompanhamento e registro de pessoas que foram contratados através
da indicagdo de colaboradores, entretanto, entende-se que pode ser interessante que a
organizagdo acompanhe também o numero geral de indicagdes para observar o quanto
seus colaboradores estdo buscando incentivar talentos que estes consideram alinhados as
praticas a fazerem parte da empresa.

Questionar na
candidatura se a
pessoa ja
conhecia a
empresa ¢ como
a conheceu

Outro aspecto que pode influenciar muito, na visdo da autora, a percep¢do de
assertividade das iniciativas de EB e o alcance de mercado que estdo tendo e como se
relacionam com a atragdo de talentos, é questionar no cadastro de aplicagdo para as vagas
como ¢ onde a pessoa conheceu a empresa, para que seja possivel identificar canais ou
agdes que podem estar atraindo novos profissionais para as oportunidades
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Impacto em Entende-se que o reforgo positivo de uma marca empregadora pode ter impactos além da
dados da redes retengdo e atragdo de talentos, por isso, acompanhar dados como niimero de visitas ao
sociais da perfil e nimero de seguidores nos dias de ativacdo de alguma iniciativa de EB, podem
empresa demonstrar quais agdes estdo gerando maior curiosidade nos profissionais em explorar
conforme agdes mais ou comegar a acompanhar o perfil da empresa. Dados comparativos das postagens e
(principalmente publicagdes realizadas também podem ser interessantes para verificar quais agdes estdo
no LinkedIn e sendo melhor recebidas e estdo contando com maior interagdo e engajamento dos
Instagram) leitores.

Fonte: Construido pela autora (2023)

Também ¢ possivel notar que no ano de 2022 o niimero de pessoas contratadas através
de indicagdes cresceu consideravelmente em relagdo aos outros anos de referéncia, o que pode
significar que as agdes internas de reforco de marca empregadora podem estar gerando
impacto positivo no embaixadorismo dos colaboradores e consequentemente no impacto deste
como uma iniciativa de EB no recrutamento de novos talentos.

Ademais, o time de RH também compartilhou a origem das candidaturas que geraram
contratacdes, onde observou-se que para todos os anos mencionados a principal fonte de
candidaturas foi orgénica através da pagina de carreiras. Mas em segundo lugar estdo as
candidaturas vindas do LinkedIn, o que demonstra a importancia da descri¢cdo, consisténcia e
assertividade das iniciativas realizadas nesses dois canais.

Por fim, para verificar se o que a empresa estd compartilhando e pregando nas redes
estd de acordo com o que ¢ vivido e percebido internamente, as perguntas finais do
questionario buscaram compreender se a expectativa criada ¢ observada na pratica, bem como
entender quais aspectos se cumprem e quais nao sao cumpridos na pratica, dados que alias, ja
foram compartilhados anteriormente. Dessa forma, em pergunta fechada, 83,9% dos
colaboradores afirmaram que as expectativas criadas, ou sejas as percepgdes geradas pela
empresa em relacdo a sua marca empregadora, realmente se cumpriram na pratica, enquanto
apenas uma pessoa respondeu negativamente e, somente 12,9% dos funcionarios relataram
que as expectativas foram parcialmente cumpridas. Neste rumo o aspecto mais observado
pelos respondentes como alinhado ao discurso externo e realidade interna da empresa foi a
questdo da cultura, com 77,4% de respostas, seguido por flexibilidade (77,4%) e
desenvolvimento profissional (19,4%).

Dessa forma, apds todas as andlises mencionadas anteriormente, entende-se que
embora a Beta ndo possua um plano bem definido de Employer Branding ou realize o
acompanhamento de indicadores potencialmente conectados as praticas externas realizadas, a
organizacao ja vem ativando suas redes sociais com a disponibilizacdo de mais informagdes

sobre sua cultura, beneficios e negocio, de forma a transparecer a realidade que ¢ vivida
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internamente, caso contrario, a percepcao dos colaboradores seria diferente do que realmente
acontece na organizagdo. Conforme pontuado mais de uma vez ao longo do trabalho, uma
organizacao deve ter bem mapeado seus pontos de cultura, que por sua vez devem estar em
consonancia com as praticas vividas de fato, para entdo poder externalizar com consisténcia
sua marca empregadora. Esse aspecto ja € observado com boa maturidade na Beta, afinal, hé
relatos de colaboradores, em resposta ao questionario, afirmando que além de as expectativas
terem sido cumpridas, elas ainda foram superadas, demonstrando que a companhia estd no
caminho certo e possui grande potencial em refinar, ganhar consisténcia e cada vez mais
espago no mercado como um bom local para se trabalhar. Algo que terd impacto ndo s6 no
recrutamento de talentos, como também na visibilidade do mercado em relagdo ao seu

negocio.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Este capitulo contempla as observacdes e analises principais realizadas a respeito do
contexto da empresa Beta, no que tange os possiveis impactos positivos das acdes de EB para
o subsistema de recrutamento e selecdo. Para responder a pergunta de pesquisa, seguiram-se
alguns passos, baseados nos objetivos especificos, para compreender se de fato houve impacto
positivo ou ndo das iniciativas de EB para atrair novos talentos para a organizagao.

Considerando os aspectos mencionados anteriormente até o presente capitulo,
entende-se que sim, em resposta ao problema de pesquisa, foram observados potenciais
impactos positivos na atragdo de novos talentos, decorrente das praticas de Employer
Branding levantadas, tais como no caso de publica¢des no LinkedIn, Youtube, Instagram, bem
como a disponibilidade de um site com informacdes a respeito da empresa, pagina de carreiras
e descri¢cdes de vaga bem elaboradas, contemplando diversos elementos de EVP oferecidos
para os colaboradores da Beta. Para chegar a essa conclusdo, realizaram-se entrevistas com
liderancas do time de RH que estdo envolvidas diretamente com as a¢des de EB, buscando
identificar sua percep¢do a respeito da temdtica de EB, bem como conhecer o contexto,
motivagdes e iniciativas de marca empregadora da Beta.

Como abordado, a organizacdo foco de estudo estd hd quase 30 (trinta) anos no
mercado e ja hé bastante tempo conta com agdes pontuais de EB sendo realizadas, entretanto,
observa-se que a partir do ano de 2020, com a progressiva estruturagao do time de RH e
necessidade de crescimento da empresa, essa tematica comegou a ser melhor trabalhada
buscando reter e atrair novos talentos, mesmo que sem contar com um plano direcionando as
acoes. Todavia, conforme as respostas das liderancas do time de RH, andlise documental e
levantamento de indicadores de recrutamento que podem ter sofrido impacto positivo das
acoes de EB, nota-se que a organizagdo e gestoras contam com um bom nivel de maturidade a
respeito do tema, sendo a principal oportunidade de melhoria o mapeamento de métricas
chave e defini¢do de um plano de acdo estruturado, com base nos proximos objetivos da
empresa.

Além das entrevistas realizadas, aplicou-se um questionario aos colaboradores da
Beta, buscando identificar seu perfil socioecondmico e compreender onde estes se atualizam
profissionalmente e buscam oportunidade, além ainda de objetivar identificar as percepgdes
de primeiro contato com a marca empregadora da organizacao foco de estudo. Neste rumo,
observou-se que os canais utilizados pela Beta nas acdes de EB sdo canais utilizados com
frequéncia pelos talentos da empresa para se atualizar, buscar um novo emprego ou ainda,

buscar informagdes a respeito de uma empresa e seus colaboradores. Além disso, embora
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tenha-se notado que as informagdes presentes nas redes e na propria descricao de vaga tenham
sido essenciais para atrair os funcionarios contratados, observou-se que o0s proprios
colaboradores da Beta tém realizado agdes consideradas de EB também, relatando de forma
positiva sua experiéncia na companhia e indicando oportunidades para pessoas conhecidas
que podem estar alinhadas com as necessidades e expectativas da empresa para a vaga em
questdo. Por fim, notou-se que a maioria dos respondentes ao questionario indicam a empresa
Beta como um bom local para se trabalhar e ainda, consideram que as primeiras impressoes
criadas sobre a vivéncia interna na empresa realmente sdao verificadas na realidade. Dessa
forma, destaca-se que além de a organizagdo ja estar no caminho certo em relagdo a acdes de
EB, ela estd conseguindo, mesmo que nao de forma organizada como seria o ideal, impactar
novos talentos através das suas praticas nas redes sociais e internas (no que tange reforco de
EVP e criagao do embaixadorismo com os colaboradores atuais).

Os principais impactos tangiveis observados foi relacionado ao tempo médio de
fechamento das vagas, nimero de pessoas contratadas por indicagdo e nimero médio de
candidaturas, onde realizou-se uma comparagao ao longo dos anos de referéncia.

Conforme ja pontuado no capitulo 1, muitos estudos relacionados a EB buscam
responder questdes conectadas com a reten¢do e engajamento dos colaboradores, mas poucos
comentam a respeito do potenciais impactos para a atragdo de novos talentos, principalmente
de forma préatica, descrevendo e apresentando as agdes de forma realista para os leitores e por
1sso, observa-se que este estudo pode contribuir ndo s6 para a vivéncia académica e trocas em
sala de aula, com base em um cendrio pratico e real, pode ainda auxiliar profissionais da area
de RH que se sentem perdidos em relagdo a aplicacdo de agdes de EB. Entende-se que futuros
trabalhos podem continuar a relatar casos praticos da aplicagdo de EB, os quais podem ter
iniciativas diferentes considerando todo o cenario do seu negocio, buscando detalhar de forma
pratica e tangivel essas praticas, uma vez que ¢ um tema de grande dificuldade e escassez no

cendrio nacional, principalmente.
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APENDICE A - Perguntas norteadoras integrantes do time de RH

1. Me conte sobre vocé e sua bagagem profissional.
Qual ¢ a sua formagao? Quando se formou?
Vocé trabalha com RH desde quando?

Qual ¢ o seu escopo de trabalho na organizagao?

Qual ¢ o seu cargo?

AN i

Desde quando atua na empresa? Desde o inicio foi com esse escopo, funcdo e

atividades?

7. Me conte um pouco mais sobre a historia e negocio da empresa.

8. Que tipos de profissionais a empresa contrata/tem foco?

9. A partir de qual momento vocé comecou a se envolver com atividades de EB na
organizagao?

10. O que ¢ EVP para vocé?

11. O que ¢ Employer Branding na sua visao?

12. Na sua compreensao, quais atividades sdo inerentes ao Employer Branding?

13. Na sua visdo, o que esta dentro do conceito de EVP?
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APENDICE B - Perguntas Entrevista a Diretora e Coordenadoras “A” e “B” de RH.

® =N kW

10.
I1.
12.
13.
14.
15.
16.
17.

18.
19.
20.
21.
22.
23.

24.
25.
26.
27.

28

Quando vocé entrou na empresa ela ja possuia um EVP definido?

Se sim, o que faz parte do EVP da empresa?

Como ¢ o ambiente da empresa?

Como ¢ a cultura da empresa?

Qual ¢ a politica de recompensas e beneficios da empresa?

Quais sdo as oportunidades de crescimento na empresa? Como funcionam?

Quais sdo as oportunidades de desenvolvimento oferecidas? Como funcionam?
Quando vocé entrou na organizagdao, ja haviam iniciativas e direcionamento
estratégico (plano, roadmap) de EB?

Se ndo, hoje existe algum plano de agcdes de EB?

Caso positivo, que areas e cargos estdo envolvidos nas atividades de EB?

O que gerou a necessidade de iniciar planos e agdoes de EB na empresa?

Quais eram/sdo os objetivos do EB na empresa?

Quais eram/sdo os resultados esperados das acdes de EB?

Qual (se houver) foi a estratégia/roadmap definida?

Quais iniciativas faziam/fazem parte do roadmap?

Quem eram os agentes envolvidos nas iniciativas e quais eram seus papéis?

Os objetivos de EB que motivaram a implementacdo das iniciativas foram
conquistados?

Os resultados esperados com a acdes de EB foram alcangados?

Quais foram os resultados obtidos?

Ha algum plano estratégico de EB em vigéncia?

Ha algum cronograma de iniciativas desenhado?

Que tipos de iniciativas sao? Quem sdo os agentes envolvidos e seus papéis?

Quais indicadores e métricas sao levantados e analisados para mensurar os resultados
das iniciativas?

Que elementos da empresa sdo utilizados para gerar valor no EB?

O recrutamento ¢ realizado de forma offline ou online ou misto?

Que ferramentas de recrutamento vocés utilizam? Qual o objetivo dessa utilizagao?
Como sdo realizadas as divulgagdes das oportunidades?

Quais canais sdo utilizados para a realizacdo das divulgagdes?
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30.
31.

32.
33.

34.
35.
36.

37.

38

39.
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Qual a estratégia de descricao e divulgacdo da vaga para reforcar o EB?

O que precisa ter na descricdo de uma vaga?

Que celementos estdo inseridos nas divulgacdes que reforcam as recompensas
oferecidas pela marca empregadora (EVP), com o intuito de atrair a atengdo e
interesse, gerar desejo e levar a acao?

Quais sdo os perfis com maior dificuldade de atragao?

Quais os resultados/indicadores/métricas de recrutamento, tiveram/t€ém impacto vindo
de iniciativas de fortalecimento e externalizacio de EB, na percepcdo de
vocés/empresa?

Vocés possuem historico de tempo de fechamento das vagas?

H4é dados historicos do volume de inscrigdes realizadas para as vagas?

H4 indicador de pessoas reincidentes (que se candidataram pelo menos mais de uma
vez para oportunidades da empresa)?

Hé mapeado o nimero de pessoas contratadas através da indicagdo de colaboradores

da empresa?

. Foi observada a melhoria da qualidade e alinhamento dos candidatos inscritos as

oportunidades apos o inicio das acdes de EB? Como isso foi observado?
Na sua percepcao, qual a importancia (valor entregue) pelas iniciativas de EB ao

recrutamento/ atracao de talentos para uma empresa?
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APENDICE C - Questionario aplicado aos colaboradores

Qual ¢ a sua faixa etaria?

Qual ¢ a sua senioridade atual?

Qual ¢ a sua area de atuagdo?

Em que ano vocé entrou na organizagao?
Como vocé se identifica?

Qual ¢ a sua orientacao sexual?

Qual ¢ o seu estado civil?

Vocé possui filho(s)?

Qual ¢ o seu grau de escolaridade?

. Caso vocé tenha assinalado alguma das opg¢des a partir de "Ensino Superior em

Andamento", responda abaixo qual ¢ o seu curso de formagao.

Quais canais (digitais ou ndo) vocé mais utiliza para consumir informagdes e se
atualizar profissionalmente?

Onde vocé busca novas oportunidades de trabalho?

O que vocé considera importante na hora de buscar um emprego?

Que informagdes sdo imprescindiveis para que uma oportunidade possa despertar o
seu interesse?

De que forma vocé costuma buscar informacdes sobre uma empresa, para
compreender se vocé deseja fazer parte dela?

Vocé conhecia a Beta antes de visualizar/conhecer a oportunidade para a qual vocé foi
contratado(a)?

Caso sua resposta seja negativa para a pergunta 16: Como vocé teve conhecimento a
respeito da oportunidade em aberto?

Caso sua resposta seja positiva para a pergunta 16, como vocé conheceu a Beta?

Caso sua resposta seja positiva para a pergunta 16, além de conhecer a Beta vocé
seguia/acompanhava a empresa através de algum canal?

Caso a resposta seja positiva para a pergunta 19, ha quanto tempo vocé acompanhava
a Beta, antes de realizar o processo seletivo?

nn

Caso vocé tenha respondido ""Sim"" para a questdo 19: Através de quais canais e
materiais a Beta despertou seu interesse em fazer parte da empresa?
Que aspectos despertaram seu interesse em fazer parte da Beta?

A descri¢do da vaga foi fundamental para despertar seu interesse na oportunidade?
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Que elementos na descricao da vaga despertaram seu interesse em fazer parte da Beta?
Caso vocé tenha conhecido a Beta através da vaga pela qual vocé entrou:

Quais informagdes disponibilizada sobre Beta e/ou sobre suas praticas despertaram
seu interesse em fazer parte? Por favor, comente também onde vocé encontrou essas
informacoes.

Qual foi a sua primeira impressao sobre a Beta?

Apos a sua entrada na Beta, as impressdes que vocé descreveu anteriormente sao
compativeis com a sua percep¢ao de vivéncia do trabalho e ambiente interno da
empresa?

Quais expectativas criadas sobre a marca empregadora da Beta realmente se
cumpriram na realidade?

Quais expectativas criadas sobre a Beta ndo acontecem da forma que vocé€ esperava na
realidade?

Em uma escala de 0 a 10, o quanto vocé indicaria a Beta para amigos ou familiares

como um bom lugar para se trabalhar?
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