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Resumo

O fator financeiro oferecido por uma empresa deixou de ser o principal atrativo na decisdo de
ingressar ou permanecer em uma equipe. A valorizagdo de aspectos como o sentimento de
pertencimento, o alinhamento com os propdsitos organizacionais, o equilibrio entre vida
pessoal e profissional e a existéncia de um ambiente de trabalho saudavel tornou-se
indispensavel na escolha de inserir-se e manter-se em determinada companhia. Diante disso,
temas como Employer Branding tém sido discutidos como ferramentas estratégicas por lideres
e gestores, pois dizem respeito a construgcdo de um ambiente onde as pessoas gostem e sintam-
se bem em trabalhar, tornando-se agentes essenciais no compartilhamento de experiéncias e na
constru¢do de uma reputacdo positiva enquanto marca empregadora. Nesse contexto, foi
realizada uma pesquisa descritiva, com delineamento de estudo de caso, baseada no método de
triangulagdo de dados em uma industria de dispositivos médicos, com o objetivo de avaliar a
efetividade das praticas de Employer Branding da empresa, comparando a percepcdo dos
colaboradores a do setor de Recursos Humanos. Entrevistas, observagdo participante e analise
documental revelaram que a aplicagdo do Employer Branding eleva os niveis de satisfacao,
engajamento e pertencimento, tornando a organizagao reconhecida como um bom lugar para se
trabalhar e capaz de atrair os melhores talentos do mercado.

Palavras-chave: Employer Branding; Reputacdo; Percepcdo do cliente interno; Atracdo e
retencao de talentos.

Abstract

O fator financeiro oferecido por uma empresa deixou de ser o principal atrativo na decisao de
ingressar ou permanecer em uma equipe. A valorizagdo de aspectos como o sentimento de
pertencimento, o alinhamento com os propositos organizacionais, o equilibrio entre vida
pessoal e profissional e a existéncia de um ambiente de trabalho sauddvel tornou-se
indispensavel na escolha de inserir-se e manter-se em determinada companhia. Diante disso,
temas como Employer Branding tém sido discutidos como ferramentas estratégicas por lideres
e gestores, pois dizem respeito a constru¢do de um ambiente onde as pessoas gostem e sintam-
se bem em trabalhar, tornando-se agentes essenciais no compartilhamento de experiéncias e na
construgdo de uma reputagdo positiva enquanto marca empregadora. Nesse contexto, foi
realizada uma pesquisa descritiva, com delineamento de estudo de caso, baseada no método de
triangulagao de dados em uma industria de dispositivos médicos em Sao Paulo - SP, com o
objetivo de avaliar a efetividade das praticas de Employer Branding da empresa, comparando
a percepgao dos colaboradores a do setor de Recursos Humanos. Entrevistas, observacao
participante e analise documental revelaram que a aplicagdo do Employer Branding eleva os
niveis de satisfagdo, engajamento e pertencimento, tornando a organizacao reconhecida como
um bom lugar para se trabalhar e capaz de atrair os melhores talentos do mercado.

Keywords: Employer brand; Reputation; Internal customer perception; Talent attraction and
retention.



Introduciao

Durante muito tempo, o mercado de trabalho usou a remuneragao e beneficios como enfoque
para atrair pessoas, no entanto, as recentes geragoes tendem a considerar outros aspectos, como
por exemplo a inovagao na empresa, a oportunidade de desafios e de aprender, o sentimento de
pertencer e o estar alinhado com as politicas estabelecidas pela empresa (SEBRAE, 2023). Nas
organizagoes atuais, as pessoas desejam cada vez mais obter do seu trabalho e da organizagao
algo muito além do que somente o salario (CHIAVENATO, 2021) e diante dessa mudanga de
comportamento, o “Employer Branding” atua como um investimento que as empresas fazem
em sua marca como forma de atracdo de novos talentos e engajamento daqueles que ja fazem
parte da organizagdo, com o objetivo de estruturar uma boa reputacdo no que tange a marca
empregadora, despertando o desejo das pessoas em trabalhar naquele lugar (BANOV, 2020),
tema esse que serd abordado no presente estudo.

A primeira defini¢dao do conceito de “Employer Branding” foi publicada no “Journal of Brand
Management” no artigo “The Employer Brand” (1996). Os autores Simon Barrow e Tim
Ambler encaravam o tema como “O pacote de beneficios funcionais, psicolégicos e econdmicos
fornecidos pelo empregador e associados a marca empregadora.” E, segundo a institui¢do
Employer Branding Brasil, em todo tipo de cenario, a marca empregadora objetiva ofertar uma
experiéncia que possibilita a transformacao do colaborador como efetivo promotor da marca.
Dessa forma, ¢ possivel compreender que “Employer Branding” é o processo de construir e
promover um ambiente diferenciado de trabalho para os talentos dos quais a empresa necessita
para alcancar suas ambi¢des (MASCARENHAS e MANSI, 2020). Segundo a Recuiting.com -
empresa de recrutamento e selegdo nos EUA - em seu artigo “The Case for Employment
Branding”, uma marca empregadora ¢ a percep¢ao do ambiente externo de como ¢ trabalhar
para uma determinada organizacdo. Isto ¢, o modo como funciondrios atuais, futuros e
anteriores percebem e visualizam a experiéncia profissional em sua empresa, considerando
tragos da cultura organizacional, o ambiente do trabalho, o pacote de beneficios e até a proposta
de valor.

Com o abrangente leque de redes sociais disponiveis, as pessoas tornaram-se mais encorajadas
a compartilhar sua experiéncia em trabalhar em determinada organizacdo. Tal situacdo, pode
ser considerada positiva se a empresa cuidar do seu “Employer Branding”, em contrapartida,
pode ser negativa quando a mesma ndo se atenta a essa estratégia poderosa (MADRUGA,
2021). Uma vez que uma boa marca de emprego eleva o nivel de satisfacao do cliente interno,
acentua os pros sobre como € trabalhar na empresa, e por consequéncia, atrai individuos de fato
talentosos (SEBRAE, 2023), ¢ crucial que as companhias olhem para o tema de forma
estratégica e utilizem essa ferramenta ao seu favor. Deve-se considerar que os relatos dos
colaboradores das empresas sdo avaliagdes dindmicas, € ndo permanentes, sobre a importancia
das propostas de valor ao longo do tempo. Portanto, monitorar a propria marca empregadora e
a dos concorrentes, precisa ser mais do que uma tarefa pontual e tornar-se uma parte das
estratégias de longo prazo de emprego e analise competitiva (DABIRIAN, KIETZMANN e
DIBA, 2017).

A érea de recursos humanos ¢ indispensavel nesse processo, no entanto, segundo a matéria
“Employer Branding: o que ¢ e 13 estratégias de como aplicar para atrair e reter talentos” do
Portal Sdlides, sustentar uma imagem positiva ¢ um dever de todos os demais setores de uma
empresa, isto posto, € possivel compreender que gestores de pessoas e lideres num geral,
possuem papel importante na constru¢do e na implantacdo do EB nas organizagdes. Entender a
visdo de atratividade do empregador de um determinado setor, possibilita que os gestores

tenham “insights” sobre quais sdo as propostas de valor do seu segmento e o peso que cada uma
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delas possui (DABIRIAN, KIETZMANN e DIBA, 2017), assim h4 a possibilidade de competir
pelos melhores talentos do mercado e criar vantagem competitiva.

Logo, as proximas paginas tratardo da andlise das praticas de “Employer Branding” em uma
industria da area da saude, especificamente de produtos e dispositivos médicos, em Sao
Paulo/SP, sob a dtica da area de recursos humanos versus a percepcao do cliente interno, a fim
de avaliar se ha falta de alinhamento entre as partes. A pesquisa baseou-se na situagdo problema
de que qualquer "desalinhamento" entre as expectativas dos envolvidos pode evidenciar
deficiéncia nas praticas estabelecidas pela empresa quanto ao tema, sendo necessario revisao e
acdes corretivas, as quais poderdo ser sugeridas no presente trabalho, por intermédio de
referéncias cientificas. Em contrapartida, se as percepgdes estiverem "alinhadas", o resultado
ressaltard a efetividade das politicas aplicadas, trazendo a tona o impacto positivo que a marca
empregadora pode causar na organizagao.

Metodologia ou Material e Métodos

Para compor os resultados do presente projeto, realizou-se pesquisa descritiva que tem como
intuito descrever as caracteristicas de certo fenomeno ou populagdo, podendo ser também
elaboradas com o objetivo de destacar possiveis relagdes entre varidveis (GIL, 2022), por meio
de métodos qualitativos que concentram-se na abrangente compreensdo de fenomenos a partir
da perspectiva dos envolvidos, com intuito de explorar e interpretar e significados, contextos e
experiéncias (CRESWELL e CRESWELL, 2021), para maior compreensao das questoes da
pesquisa.

Ainda, segundo CRESWELL e CRESWELL (2021) os estudos de caso ndo tém como propdsito
gerar o conhecimento exato das caracteristicas de uma populacdo, e sim promover uma visao
holistica do problema ou ressaltar fatores que possivelmente influenciam ou sdo por ele
influenciados. Logo, o delineamento de pesquisa foi o estudo de caso em uma industria do ramo
de dispositivos médicos, sediada na cidade de Sdo Paulo/SP, com pouco mais de 190
colaboradores (apenas no Brasil), tratando-se de uma empresa de médio porte, de acordo com
a definicdo estabelecida pelo SEBRAE (2013) que entende que industrias de 100 a 499
empregados enquadra-se nesse nicho.

O estudo de caso foi apoiado no conceito de triangulagao de dados, que segundo Robert K. Yin
(2001) trata-se do uso de fontes multiplas de coleta de dados para o estudo, de modo a garantir
maior confiabilidade dos resultados da pesquisa e possibilitando avaliacdo da problematica por
diferentes angulos. Nesse sentido, foram realizadas entrevistas com a gestora de Recursos
Humanos e colaboradores da empresa estudada, analise documental e observagdo participante
para compor os resultados do problema da pesquisa.

Entrevista com a Gestora de Recursos Humanos

Para entender quais, e como as praticas de “Employer Branding” sdo conduzidas na empresa e
percepcao da area de recursos humanos em relagdo ao tema, foram utilizados a metodologia
qualitativa, na qual o que importa ndo ¢ nimero de pessoas que fornecem as informagdes, mas
sim o significado que esses individuos tém em rela¢do ao objetivo da pesquisa (ARNOLDI e
ROSA, 2007). A principio, realizou-se uma entrevista como instrumento de pesquisa com a
gestora da area de RH da organizagao. O tipo de entrevista escolhido foi a semiestruturada que
de acordo com ARNOLDI ¢ ROSA (2007) devem conter questdes pré-formuladas que
permitem a verbaliza¢do de pensamentos, reflexdes e tendéncias do sujeito no que tange aos
temas expostos. Ainda, nesse tipo de questionamento € possivel estabelecer um relacionamento
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reciproco entre as partes, por ser mais profundo e mais subjetivo, exigindo uma composi¢ao de
um roteiro com topicos pré-selecionados.

Para a construcao do roteiro de perguntas estabelecidas como um norte para a entrevista com o
gestor, utilizou-se o método de sistematizacdo por categorias, que por sua vez, possibilita a
organizac¢do dos dados por meio de categorias ou temas especificos (VERGARA, 2013), que
facilitou a identificacdo de pontos importantes compartilhados pelos entrevistados no momento
da analise dos dados. As categorias serao:

e Atracio e sele¢ao: que compreende o processo de candidatura, bem como a escolha do
colaborador;

e Permanéncia e condi¢oes fornecidas pela empresa: que evidencia o dia a dia do
funcionario e o ambiente de trabalho;

e Indicadores: que permitem avaliar como a empresa mensura alguns temas importantes
que compde o “Employer Branding”

e Posicionamento em relacio ao EB: que busca afunilar a opinido da empresa como
sendo um bom empregador.

A entrevista foi iniciada por meio de uma breve introdug¢do, com o intuito de construir um
ambiente de confianga e favorecer a comunicagdo entre pesquisadora e participante. Na
sequéncia, foram apresentados os termos do Consentimento Livre e Esclarecido (CLE), sendo
devidamente registrada a autorizagdo formal da respondente para a utilizacao das informagoes
no ambito deste estudo. A participante ¢ profissional da area de Gestdo de Pessoas, do sexo
feminino, e ocupa o cargo de Gerente Sénior de Recursos Humanos ha quatro anos, sendo
responsavel pela supervisdo direta de trés colaboradores. Apds a conclusdo da entrevista,
procedeu-se a transcricao integral do contetido, com o objetivo de subsidiar a anélise qualitativa
dos dados, etapa fundamental para a interpretagdo das percepgdes e praticas gerenciais no
contexto organizacional.

Entrevistas com colaboradores (gestores diversos)

Um grupo de gestores diversos foi estabelecido como maneira de atender ao objetivo de
contrapor as percepcoes das partes envolvidas, composto por 4 respondentes que fazem parte
do quadro de funcionarios CLT ativos da empresa, ocupantes do cargo de geréncia, garantindo
percepcoes relevantes para a andlise. A defini¢do dos participantes ocorreu de forma aleatoria,
considerando apenas o cargo e areas de trabalho diversas (diferentes equipes), bem como o
aceite em participar da pesquisa por parte dos entrevistados. A idade e género dos participantes
sdo distintos, no entanto, ndo foram consideradas relevantes para os resultados, uma vez que
todas as informacdes foram registradas de maneira andnima, dando espago para que os
participantes tenham total liberdade ao responder as perguntas e sintam-se seguros com seu
compartilhamento. As informagdes mais relevantes avaliadas no perfil dos participantes foram
o tempo de contribui¢do para a empresa, ja que a percepcao em relacdo as praticas de EB podem
ter sofrido modificacdes durante os anos, devido a mudanca de gestdo e novas praticas
empregadas e a propria area de atuacao.

Cada entrevista durou em torno de 15 minutos, iniciando com um “quebra gelo”, seguido da
contextualizagdo do estudo e posterior confirmacdo dos participantes, que por sua vez,
assinaram um termo de consentimento livre para uso das informagdes na presente pesquisa.
Ocorreram por intermédio de gravagdo de audio, subsequentemente transcrito, a fim de
favorecer suas andlises. Dessa forma, os gerentes que compartilharam suas percep¢des, foram



descaracterizados e serdo apresentados, de maneira aleatéria, como “Gestor 17, “Gestor 27,
“Gestor 3” e “Gestor 4” na tabela a seguir:

Tabela 2. Perfil dos gestores entrevistados

Tempo de | N° de colaboradores sob sua

Identificagdo Sexo Cargo contribuicio gestiio
Gestor 1 Masculino Gerente de Vendas SR 1 ano e meio 3
Gestor 2 Masculino Gerente de Logistica SR 3 anos 12
Gestor 3 Feminino Gerente de Eventos 8 anos 6, sendo 5 terceirizados
Gestor 4 Feminino Gerente de Marketing 3 anos 3

Fonte: Dados originais da pesquisa

As perguntas aplicadas seguiram as mesmas categorias utilizadas na entrevista com a GRH,
porém adaptadas para captar as opinides dos participantes, facilitando a analise ampla e
cruzamento das percepcdes de ambas as partes.

Analise documental

Para evidenciar ainda mais o alinhamento ou a falta dele em relagdo as expectativas do RH e
do cliente interno, foram realizadas analise documental, consentida pela GRH, compondo a
metodologia de triangulagdo de dados proposta por Yin em seu livro “Estudo de caso:
planejamento e métodos” (2001). Ainda, o autor acrescenta que nos estudos de caso, o uso de
maior importancia, tratando-se de documentos, ¢ sustentar e valorizar as evidéncias
provenientes de outras fontes (YIN, 2001).

Alguns relatdrios foram extraidos pela plataforma “Peakon Employee Voice”, a qual a empresa
estudada utiliza para medir o nivel de engajamento, retencdo, saude e bem-estar dos
funciondrios, selecionando as opinides dos colaboradores em pesquisas anteriores aplicadas
pelo RH. Vale ressaltar que informagdes sociodemograficas ndo foram compartilhadas para
preservar a ndo identificagdo dos respondentes, tornando os resultados mais confidveis e sem
vieses. A andlise das seguintes perguntas possibilita o entendimento da percepg¢dao dos
colaboradores de forma holistica, para além das entrevistas para composi¢ao dos resultados.
Resultados e Discussio

Ap0s a entrevista com o a GRH e colaboradores (gerentes), foi realizada a transcrigdo e
documentacao das respostas em sua respectiva categoria: “Atragado e selecdao”, “Permanéncia e
condi¢des fornecidas pela empresa”, “Indicadores” e “Posicionamento em relagdo ao EB”
(baseado na metodologia de VERGARA (2013) citada nos topicos anteriores) e, de maneira
estratégica e resumida, serdo expostos abaixo os principais compartilhamentos de cada item:

Categoria 1: Atracio e selecido

Tabela 4. Entrevista com os gestores: Categoria “Atragdo e Selecao”

ATRACAO E SELECAO:

O entrevistado relata nunca ter ouvido o nome da empresa antes do processo de atragdo e selegdo, menciona
Gestor 1 - Vendas|que um Headhunter (contratado por ele) o conectou com a companhia e resume o processo como super-
humano, tranquilo e pratico por ter sido todo on-line. Recebeu feedback direto do RH.

O entrevistado relata nunca ter ouvido o nome da empresa antes do processo de atragdo e selegdo, mesmo
atuando na area da saude (hospitais), menciona ter sido abordado diretamente pela companhia e resume
como um processo tranquilo, bem estruturado, rapido e dindmico. Recebeu feedback direto do RH.

Gestor 2 -
Logistica



A entrevistada ndo havia escutado o nome da empresa até esse primeiro contato, mas ndo atribui isso a um
Gestor 3 -|problema de comunicacdo, pois acredita que a companhia é bem conhecida em seu segmento de atuag@o.
Eventos Participou de uma selegdo oculta de vaga sigilosa, passou por 5 etapas até a resposta positiva, mas resume
como um processo rapido e dentro do padrido de normalidade. Recebeu feedback direto do RH.

A entrevistada conta que ndo conhecia a empresa antes de se candidatar a vaga, mas que estava buscando
Gestor 4 - companhias que tinham propdsito e uma oportunidade home office e logo se inscreveu. Uma empresa
Marketing terceirizada os conectaram e devido a urgéncia a gestora resumiu que o processo foi muito rapido,
aparentando ser sem planejamento e informal. Recebeu feedback direto do RH.

A gestora de RH menciona que utilizam agéncias de recrutamento e selegdo e que essas sdo responsaveis
por fazer a conex@o entre empresa e candidatos. Em caso de vagas nao sigilosas, fazem questao de expor o
nome do grupo. Internamente, possuem plataformas oficiais da corporagéo para processos internos. Testes

Gestorade RH  |de fit cultural sdo aplicados para cargos de geréncia acima, assim como testes de logica e avaliagdo
comportamental para avaliar se ha muito "choque" de cultura ou se a pessoa esta dentro do que ¢ vivenciado.
Feedbacks, num geral, sdo dados pela propria agéncia, mas dependendo do grau de conexao entre as partes,
o RH faz questdo de reforcar os motivos pelos quais o retorno fora positivo ou negativo.

Fonte: Resultados originais da pesquisa

Analise de alinhamento:

Nota-se que todos os 4 gestores ndo tinham conhecimento sobre a empresa antes do periodo de
Atracdo e Selecdo. Num geral, a maioria acredita que o processo foi rapido, para trés deles visto
como positivo e para um encarado como informal. Devido as respostas positivas, receberam
feedback direto do RH da empresa, apesar de terem sido abordados por agéncias de R&S
parceiras, com exce¢do de um dos gestores. Nessa categoria, indicou-se uma possivel
deficiéncia no trabalho de divulgacdo do nome da empresa no mercado como marca
empregadora, ponto esse também percebido pela GRH e essencial para compor o tema central
do estudo, “Employer Branding”.

Categoria 2: Permanéncia e condi¢cdes fornecidas pela empresa

Tabela 5. Entrevista com os gestores: Categoria “Permanéncia e condi¢des fornecidas pela
empresa’”’

PERMANENCIA E CONDICOES FORNECIDAS PELA EMPRESA:

Onboarding: O participante relata que o processo de onboarding foi muito bem estruturado e que recebeu
agenda com antecedéncia. Apesar de muita informagao, foi possivel ter um “overview” da organizagao,
das pessoas e da parte técnica do negbcio;

Propésito: Acredita que a empresa nasceu de um propo6sito e ndo o criou para influenciar sua marca, logo
sente-se conectado com a historia;

Tecnologia: Diz que a estrutura tecnoldgica disponibilizada para ele e sua equipe, tanto no escritorio
quanto home office atende as atuais necessidades;

Treinamentos: Menciona receber treinamentos periodicos, principalmente para area comercial/vendas e
lideranca importantes para desenvolvimento do time;

Beneficios: Informa que o pacote de beneficios esta dentro de sua expectativa e quando comparados com
o mercado, sdo melhores. Questiona, apenas, o fato da disponibiliza¢do de carro ser feita para alguns
gerentes e outros nao;

Carreira: Acredita que para o time, ha possibilidade de crescimento definido entre gestor e RH. Para
posicdes elevadas, incluindo a sua, pensa que € mais dificil e que pessoalmente a médio/longo prazo néo
enxerga. Ressalta, por exemplo, ndo ter um caminho preparatorio para possiveis sucessdes e que, num todo,
esse ponto ndo ¢é claro para 0 mesmo;

Equilibrio: Menciona que tanto ele, quanto seu time conseguem equilibrar a vida pessoal e profissional.
Que possui combinados para entrega de resultados, porém com autonomia para flexibilizar alguns
processos.

Gestor 1 -
Vendas



Gestor 2 -
Logistica

Gestor 3 -
Eventos

Gestor 4 -
Marketing

Onboarding: O participante acredita que o processo de onboarding é um dos pontos mais legais da empresa
€ bem estruturado;

Proposito: Possui, sem duvidas, identificagdo com os propdsitos da empresa;

Tecnologia: Informa ter algumas dificuldades com alguns sistemas de ERP de sua area, mas entende que
¢ um sistema mundial e por isso pode ser um pouco “engessado” e que esse ponto sempre vem a tona. Mas,
acredita que em relag@o a software e hardware disponibilizados, as necessidades sdo atendidas;
Treinamentos: Recebe treinamentos globais da companhia e relata que sua area sempre recebe
treinamentos ofertados para melhoria continua dos processos do dia a dia como incentivo para
desenvolvimento profissional e pessoal;

Beneficios: Nao tem o que reclamar dos beneficios;

Carreira: O gestor acredita que para ele, um plano de carreira ¢ mais dificil, devido a sua posi¢do, mas
que para sua equipe sim. Relata, inclusive, jovens aprendizes e colaboradores terceirizados sendo
efetivados e colaboradores que migraram para outras areas;

Equilibrio: Relata que o nivel de pressdo, comparado as suas experiéncias anteriores ¢ bem menor e que
acredita que seu time também consiga, assim como ele, equilibrar a vida profissional e pessoal.

Onboarding: A gestora relata que ha 8 anos, no existia onboarding, mas sabe que atualmente é um
processo robusto e super necessario;

Propésito: Menciona que o propdsito ¢ o principal motivo dela ter entrado na empresa e ter se mantido
durante esse tempo;

Tecnologia: Acredita que ferramentas em termos de software, ndo atendem a necessidade atual, devido a
limitagdo por seguranca, mas em hardware, possuem equipamentos de ponta;

Treinamentos: Informa receber treinamentos periddicos sobre codigo de conduta, lideranca e temas
clinicos e que de um modo geral, sdo positivos. No entanto, acredita que as vezes acontecem num volume
excessivo e precisam ser mais bem direcionados, principalmente para os assuntos mais técnicos;
Beneficios: Acredita que a empresa tem um bom pacote de beneficios e em linha com o segmento;
Carreira: Reforca que a empresa valoriza talentos internos e que as coisas acontecem dentro de um fluxo
natural, mas ¢ comum ver promogdes ou novas areas sendo criadas;

Equilibrio: Acredita que possuem um nivel de saide mental muito maior que os demais segmentos,
possibilitando equilibrio profissional e pessoal.

Equilibrio: Acredita que possuem um nivel de saide mental muito maior que os demais segmentos,
possibilitando equilibrio profissional e pessoal.

Onboarding: A entrevistada conta que devido a urgéncia na sua contratagdo, na época como terceirizada,
ndo teve onboarding. Mas que sua equipe teve a oportunidade de participar de um processo melhor
planejado e eficaz;

Propésito: Diz que se identifica muito com o propdsito da empresa e com a possibilidade de trabalhar com
marketing relacionado a uma causa;

Tecnologia: Acredita que a estrutura tecnologica oferecida atende a necessidade, mas a infraestrutura de
pessoas capacitadas e nimero para atender a operag@o ¢ ruim. Reforga, inclusive, que na empresa varias
indicagdes sdo feitas e que muitas vezes sente que alguns profissionais que ocupam determinados cargos
sdo possuem skills suficientes para tal;

Treinamentos: Menciona que os treinamentos globais ofertados sdo pouco efetivos, principalmente pela
falta de pessoas para operar as ferramentas e que ndo recebe treinamentos internos;

Beneficios: Enxerga o pacote de beneficios como um bom atrativo;

Carreira: Vé possibilidade para a equipe, mas para si mesma diz que ndo tem clareza e que a comunicagao
em relagdo aos proximos passos ¢ mal-feita;

Equilibrio: Acredita que o dia a dia da empresa ndo possibilita equilibrio entre vida pessoal e profissional,
justamente pelo nimero reduzido de pessoas, gerando pressao e uma sobrecarga

de trabalho muito fortes.



Gestora de RH

Onboarding: A gestora usa a palavra “Hibrido” para definir a estrutura do onboarding, por vezes
presencial e outras remotamente, e explica: “Quando a gente fala de uma pessoa de vendas, ¢ importante
ela estar aqui, conhecer os principais stakeholders, mas as vezes ¢ uma pessoa de backoffice, que ndo tem
a necessidade de estar presencialmente.”. Ainda, conta que é um processo robusto e customizado, no qual
o recente colaborador consegue fazer uma imersao de negocios e principalmente de cultura;

Propésito: Destaca o fato de ter os valores, missdo e visdo escritos na parede do escritorio, mas entende
que esses precisam ser sentidos no dia a dia, dizendo que todos os processos da area de RH (na empresa
chamado de P&C/People and Culture/Pessoas e Cultura) devem de alguma forma refletir os valores da
organizagdo. Citou como exemplo, a avaliagdo de performance que reflete o valor da “proximidade” e diz:
“A performance ndo € s6 pautada na entrega individual, mas também no aspecto colaborativo de coletivo.
Os nossos modelos de bonus, por exemplo, sdo sempre 3 pilares. O pilar individual, o de valores e
comportamentos e o terceiro € o resultado corporativo. Entao ndo adianta vocé trazer excelentes resultados,
ser top performer, se vocé nio tem os valores da empresa.”;

Tecnologia: A entrevistada acredita que a estrutura tecnoldgica ndo atende muito bem as equipes no que
diz respeito a software, conta que ha um TI Global e que processos precisam ser aprovados globalmente e
que os sistemas ndo sdo integrados, o que as vezes implica em uma burocracia. Cita como exemplo os
sistemas usados pelo RH, um para performance, outro voltado para sucessdo e de potencial, outro para
pesquisa de clima e complementa: “Os sistemas da empresa ndo sdo amigaveis, para o dia a dia, ndo, e tem
muitas melhorias. Talvez seja um gargalo nosso, essa questao de sistemas e processos.”;

Treinamento: A gestora confirma que a empresa possui uma area de treinamento especifica, uma
plataforma global de treinamentos online que permitem que os colaboradores busquem se desenvolver de
forma auténoma e que localmente realizam diversos deles e finaliza dizendo: “Eu acho que isso a gente faz
bem sim, ¢ uma empresa de satde, se a gente nao tiver isso no nosso DNA, as pessoas ndo vao ter o conforto
de sair a campo para passar as informagdes como elas precisam passar. Entdo, o treinamento precisa ser
uma coisa muito latente.”;

Beneficios: A mesma menciona ter realizado uma pesquisa recente que demonstra um resultado positivo
em relagdo a satisfagdo dos colaboradores em relagdo ao pacote de beneficios e conta que a empresa nao
se posiciona como a mais competitiva em termos de salario, mas em relagdo ao conjunto salario e beneficios
juntos, considera-se como super competitiva e reforca: “Nossos funciondrios precisam estar felizes no
ambiente de trabalho, sentir que tem um ambiente justo, que sdo remunerados corretamente... as pessoas
enxergam muito valor nisso.”;

Carreira: A gestora diz que isso varia de acordo com area e¢ cargo, mas num geral acredita que tem
melhorado bastante e informa ter um dos melhores indices de aproveitamento interno em relagéo a alocagéo
de talentos quando comparado a mercados emergentes, demonstrando orgulho. Relata que nem sempre ¢
um processo organico e ressalta a responsabilidade da pessoa, em saber pra onde quer ir e conta: “A gente
trabalhou em um template que as proprias pessoas preencheram, qual € a sua expectativa de curto, de médio
e de longo prazo. Entdo, a gente consegue fazer a pessoa refletir sobre a carreira, quais sdo os eus pontos a
desenvolver, quais sdo suas skills, o que vocé precisa melhorar e a partir dai vocé vai pensar num plano de
70, 20 e 10, onde 70% vocé aprende no job, o 20% ¢ vocé aprender com outros e os 10% que a gente
relaciona s6 com aprendizado formal. Entdo a propria pessoa teve que pensar no plano de desenvolvimento
dela e aquilo ¢ um documento para a gente.”.

Equilibrio: A representante da area de RH acredita que ha equilibrio, menciona que é um time realmente
enxuto, uma estrutura que tem poucas camadas, utiliza o exemplo de que muitas vezes o diretor acaba
fazendo o trabalho de um gerente ou vice-versa. Conta que realmente ha muitas demandas e que para quem
estd dentro ha muito tempo pode parecer uma carga de trabalho alta, mas para quem vem de fora a pressao
em relagdo ao mercado ¢ muito menor e finaliza dizendo: “Acho que o ambiente de trabalho mais
colaborativo. Um clima organizacional bom, acaba fazendo com que vocé tire um pouco do peso e a gente
também apoia muito os funciondrios, entdo, estd com um problema pessoal? Fica em casa! Essa
flexibilidade as pessoas sentem e elas ficam a vontade.” E por fim, acredita que ao melhorar as questdes de
burocracia de sistemas, reduzira a carga administrativa de trabalho e favorecera a sensag@o de equilibrio
entre vida profissional e pessoal.

Fonte: Resultados originais da pesquisa

Analise de alinhamento:

O “onboarding" pode ser descrito como um processo organizado e estruturado e que objetiva a
integracao eficiente de novos colaboradores na organizacdo (BAUER, 2010). Apds entrevistas,
nota-se que o processo na empresa € relativamente novo, dois de quatro gestores relatam que
ndo tiveram oportunidade de fazé-lo, mas que suas equipes passaram por essa etapa que,
segundo a GRH, ¢ uma imersdo de negdcios e principalmente de cultura, mostrando que a
organizagado esta preparada para receber novos colaboradores.

Organizacdes que possuem uma clareza em seu propoésito e valores bem definidos, tendem a
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atrair e reter talentos com maior facilidade. Colaboradores tém a tendéncia de sentirem-se mais
engajados e motivados, ao trabalharem em uma empresa que compartilha dos mesmos valores
e crencas (RSPF LIVROS, 2020). A entrevista mostra com unanimidade que todos os gestores
possuem relacdao de identificagdo com a missdo, visao e valores da empresa, enquanto o RH
busca refletir essas diretrizes em todos os processos da area, tornando evidente o alinhamento
deste aspecto entre as partes.

Quanto aos recursos tecnoldgicos oferecidos pela empresa, os gestores acreditam que
equipamentos fisicos sdo de alta qualidade e que suportam as equipes, no entanto, quando se
trata de sistemas, trés deles mencionam ter problemas por alguns deles serem “engessados” ou
por haver limitagcdes de seguranca e ha também uma queixa em relacdo a infraestrutura de
pessoas reduzida para atender a operacao. A GRH tem a mesma visao e entende que a parte de
“software” ¢ um gargalo, por ter uma area de Tecnologia e Infraestrutura global, alguns
processos precisam ser aprovados com maior burocracia, fato esse que, num todo, pode refletir
em uma rotina com carga de trabalho alta.

O treinamento tem um papel fundamental no alcance de vantagem competitiva € em como as
organizagdes conduzem os desafios da competitividade (NOE, 2020). A empresa estudada
possui uma area especializada e uma plataforma global de treinamentos, pois acreditam que
esses sdo essenciais para o negocio. Nota-se que os gestores das areas de vendas e logisticas
sdo bem suportados e recebem treinamentos efetivos. Ja a gestora de eventos pontua que podem
acontecer de forma mais direcionada, pois acredita que ha um volume excessivo € com temas
técnicos e clinicos, muitas vezes sem relacao direta com sua funcdo e a gestora de marketing
menciona ndo receber treinamentos internos e acrescenta que os globais sdo pouco efetivos,
principalmente pela falta de pessoas para operar as ferramentas. Num geral, é possivel
compreender que apesar de uma grande estrutura de treinamentos, ainda ha uma fragilidade da
efetividade dele para algumas éreas.

Apenas a tradicional remuneragdo, tornou-se insuficiente no engajamento e incentivo da forca
de trabalho para se obter resultados melhores (CONTE, 2017). Logo, na avaliagao dos
beneficios ofertados pela empresa, todos os gestores entrevistados concordam que a mesma
possui um pacote de beneficios atrativo e justo, apenas um deles levanta um questionamento
sobre a disponibilizagdo de carros para alguns gerentes e outros ndo, mas entende que foi uma
questao negociada no processo de contratacdo. A GRH confirma que em suas recentes pesquisas
os colaboradores mostraram-se satisfeitos em relagdo a esse tema e enxergam que em termos
de salario nao sdo competitivos, mas em conjunto salario e beneficios sdo, portanto, ambas as
partes estdo alinhadas.

Quando colocado em pauta o tema plano de carreira, a GRH relata ter um dos melhores indices
de aproveitamento interno no que tange a realocacao de talentos do mercado. Ainda, acreditam
que ¢ um processo conjunto e alinhado com a necessidade da empresa e expectativa e preparo
do colaborador em atendé-la, para isso possuem um documento que todos os funcionarios
preenchem para uma possivel movimentagao. Todos os gestores concordam que para as suas
equipes ha grande possibilidade de carreira, alguns expuseram até relatos de jovens aprendizes
e funciondrios terceirizados sendo efetivados e profissionais sendo alocados em outras areas,
em contrapartida, trés desses gestores ndo enxergam ou acham mais dificil o crescimento
profissional proprio devido a j4 ocuparem um cargo importante na empresa. Dois deles
mencionam nao ter clareza dos proximos passos € uma ainda acrescenta que a comunicagao
nesse tema ¢ mal-feita. Portanto, ha um certo desalinhamento entre as partes.



Equilibrio trabalho e vida diminui a experiéncia do colaborador sob estresse. Um funcionario
prejudica sua produtividade, quando ndo possui tempo para autocuidado (GONCALVES,
2021). Trés dos quatro gestores relatam que a rotina de trabalho possibilita equilibrio entre vida
pessoal e profissional, inclusive ressaltam que o nivel de pressao ¢ menor se comparado as
experiéncias de trabalho anteriores e em outros segmentos, inclusive a gestora de RH tem a
mesma percepgao. No entanto, um deles relata que ha pressao e sobrecarga de trabalho fortes,
devido ao nimero reduzido de pessoas no time. A GRH por sua vez reconhece que ha um time
enxuto, estrutura com poucos niveis hierarquicos e que por vezes um gerente realiza o trabalho
de diretoria e o inverso também acontece. Em suma, a representante da area de recursos
humanos diz que ao melhorar a infraestrutura de sistemas, a carga administrativa de trabalho
reduzird e logo contribuird para a sensacdo de equilibrio entre a vida profissional e fora do
trabalho.

Categoria 3: Indicadores

Tabela 6. Entrevista com os gestores: Categoria “Indicadores”

INDICADORES
Satisfagdo: Sente-se satisfeito em trabalhar na empresa, avaliando o todo;
Gestor 1 - Turnover: Em curto prazo, ndo pensa em mudar de emprego, mas acredita que a médio prazo pensaria
Vendas nisso por questdes de crescimento profissional e por achar que os proximos passos dentro da cia ¢ um

processo "nebuloso".

Satisfagdo: Sente-se bastante satisfeito em trabalhar na empresa e menciona que a nota de satisfagdo da

Gestor 2 - . . .
Logistica sua area nas pesquisas da empresa ¢ de 9,5.
Turnover: Raramente pensa em mudar de emprego e relaciona isso com o seu grau de satisfagdo.
Gestor 3 Satisfacdo: Acredita que a satisfagdo é muito subjetiva, mas sente-se satisfeita;
Eventos Turnover: Menciona que a questdo da estabilidade vem mudando entre as geragdes e que as pessoas estdo

mais curiosas. Pensa em mudar de emprego como uma forma de gerir a carreira e ndo por estar insatisfeita.

Satisfacio: Menciona que ndo tem anseio por sentir orgulho em pertencer, mas que se sente satisfeita com
Gestor 4 -| o proposito da empresa;
Marketing Turnover: Sempre pensa em mudar de emprego por achar que isso faz parte de uma avaliagdo pessoal e
que a ndo clareza da empresa em relagdo ao rumo que ird tomar pode ser um aspecto a ser considerado.

Satisfacdio: Menciona realizar pesquisa de clima 2 vezes ao ano, por meio de diversas perguntas, sendo a

principal sobre nivel de engajamento. Conta ter uma das melhores notas do mercado, de 0 a 10 o resultado

atual é de 9.5. Além disso, medem outros motivadores como realizagdo profissional, fit organizacional e
Gestora de RH | relacionamento.

Turnover: Conta ter um KPI global de turnover voluntario, no qual o colaborador solicita desligamento,

ressalta que ndo ¢ zero, mas considera como “bem saudavel” com indice perto de 6% que € o que tem como

meta.

Fonte: Resultados originais da pesquisa

Analise de alinhamento:

Apesar da satisfacao ser subjetiva e cada um ter uma percep¢ao, todos os gestores sentem-se
satisfeitos em trabalhar para a companhia e pelo seu proposito, opinido essa que estd alinhada
a percep¢ao do RH. No que tange ao “turnover” ou rotatividade, um dos gestores relaciona os
temas e diz ndo pensar em mudar de emprego e outros trés relacionam uma possivel
movimentagdo com crescimento profissional proprio, gestdo de carreira e avaliagdo pessoal.
Importante ressaltar que dois dos gestores que pensam nessa mudanga, associam o pensamento
a sensagdo de que os proximos passos dentro da companhia ndo sdo claros e que esse ¢ um
ponto a ser considerado na decisdo. A GRH relata ter um indice de turnover voluntario saudavel
e a gestora acredita que € um processo natural de aspiracao de carreira.

Categoria 4: Posicionamento em relacio ao “Employer Branding”
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Tabela 7. Entrevista com os gestores: Categoria “Posicionamento em relagdo ao “Employer
Branding”

POSICIONAMENTO EM RELACAO AO EB:

Escala bom empregador: Indica a empresa como nota 10 para um bom lugar de se trabalhar;

Palavra que define a empresa: Apesar de muitas qualidades, resume a empresa como "humana";
Praticas de EB: Acredita que ha espago para melhoria em alguns processos como plano de carreira,
feedback 360° e autonomia para pleitear alguns pontos que muitas vezes sdo decididos sem comunicago.

Gestor 1 - Vendas

Escala bom empregador: Indica a empresa como nota 10 para um bom lugar de se trabalhar;

Gestor 2 Palavra que define a empresa: Resume a empresa com a palavra "colaboracgdo";

Logistica Praticas de EB: Acredita que ha espaco para melhor divulgagdo da empresa em outros mercados € nao
somente em seu segmento, tendo visibilidade maior para profissionais de outras areas.

Escala bom empregador: Indica a empresa como nota 8 para um bom lugar de se trabalhar;

Gestor 3 Palavra que define a empresa: Resume a empresa com a palavra "oportunidades";

Eventos Praticas de EB: Acredita que hd um mar a ser desbravado em relagdo a EB, por ser um tema novo, acredita
que muitas agdes sdo bem-feitas, mas ndo sdo divulgadas.

Escala bom empregador: Indica a empresa como nota 8 para um bom lugar de se trabalhar, mas destaca
que se ndo fossem os beneficios a nota seria 7;

Palavra que define a empresa: Resume a empresa com a palavra "Inconstante";

Praticas de EB: Acredita que ha algumas iniciativas bacanas como o comité de bem-estar, mas nao existe
uma area dedicada ao tema, logo, ndo enxerga as praticas como suficientes. Sente falta de um branding
institucional que divulgue para pessoas externas as a¢des realizadas, pois acha que a divulgagdo atual tem
foco comercial e de produto.

Gestor 4 -
Marketing

Escala bom empregador: Considera a empresa como nota 9 em ser uma empresa atrativa no mercado,
principalmente de consumo, mas acrescenta: “Se a gente pensar especificamente em grana, a gente néo
consegue ser tdo agressivo quanto, por exemplo, a industria farmacéutica que tem pacotes mais robustos
de beneficios.”.
Palavra que define a empresa: Resume a empresa com a palavra "Respeito”, dizendo: “FEu diria que
respeito. .. respeito pelo usudrio, respeito pelos funciondrios aqui, respeito pelos profissionais de satde. A
empresa ja nasceu com uma esséncia muito forte de proximidade, de carinho, de atender pessoas que estdo
Gestora de RH | passando por alguma necessidade critica de satde. Entdo eu diria que é cuidado e respeito mesmo pela pela
histéria daquelas pessoas, pelo momento que elas estdo vivendo.’.
Praticas de EB: Acredita que as respostas dos colaboradores durante as entrevistas em relagdo aos topicos
que compde o EB seriam positivas ¢ alinhadas as respostas do RH, porém acrescenta: “Pensar em employer
branding em si, talvez as pessoas achem que a gente realmente ndo esta muito presente no mercado, que a
gente poderia contar muito mais do que a gente faz de legal e ndo conta, entdo acho que talvez tenha esse
ponto de atengdo.”. Por fim, diz que muitas a¢des sdo feitas, mas em termos de divulgacdo a empresa se
“vende mal”.

Fonte: Resultados originais da pesquisa
Analise de alinhamento:

Ao atribuir uma escala de 0 a 10 como bom empregador, calcula-se uma nota média de 9,
alinhado a nota sugerida pela GRH, o que torna os gestores como possiveis bons promotores
da marca. Ainda, eles definem a empresa como humana, um ambiente de colaboragdo e
oportunidades e a GRH atribui a palavra respeito para a companhia. Apenas um dos gestores
utiliza uma palavra de cunho negativo, definindo a empresa como inconsistente, opinido esta
que demonstra incompatibilidade com as demais.

No que corresponde ao topico “Employer Branding” em si, a GRH acredita que muitas agdes
sdo oferecidas e percebidas pelos colaboradores, porém ndo compreendidas como EB,
percep¢ao alinhada com os relatos dos gestores que acreditam que ndao ha uma divulgagao
efetiva da empresa como marca empregadora e que ainda ¢ uma pauta a ser desbravada, apesar
de se ter muitos aspectos positivos.
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Analise documental:

Para compor os resultados da pesquisa, foi compartilhado pela Gestora de Recursos Humanos
um relatério de engajamento, realizado semestralmente por intermédio da plataforma
“Workday Peakon Employee Voice” que mede o nivel de conexao sentida pelo colaborador
com o trabalho, colegas e a empresa em um todo. Alguns nimeros considerados na analise
documental corroboram para uma visdo macro para além das entrevistas.

A nota 9.5 de engajamento (escala de 0 a 10), onde 153 de 154 colaboradores votaram, indica
um valor de 0,2 acima da nota de mercado que ¢ 9.3 (informag@o que a propria plataforma
fornece). Para compor a nota, uma das principais perguntas ¢ “Qual a chance de indicar a
empresa como um lugar para trabalhar?”. Vale ressaltar, que durante a pesquisa e estudos, foi
possivel identificar que esta € uma das principais perguntas que cercam o tema “Employer
Branding”, pois traz uma ideia positiva de que os colaboradores sdo pessoas ativas no
compartilhamento da marca como boa empregadora. Segundo o SEBRAE (2023) em seu e-
book “Aumente o engajamento com o sentimento de pertencimento”, identifica-se que os
funciondrios mais engajados tém 56% melhor desempenho em suas atividades.

Na identificacao de pontos fortes, o ambiente profissional, recompensa (em termos financeiros)
e afinidade organizacional foram os aspectos mais bem avaliados pelos funcionarios,
reforcando a ideia de que atualmente o sentimento de pertencimento de uma organizagdo com
propositos alinhados aos propositos pessoais ¢ o ambiente de trabalho tem tanto valor quanto
as questoes financeiras. Fato esse, muito importante, pois ao sentir-se parte da empresa, marca
ou proposito da organizagdo, os funcionarios tendem a dedicar-se cada vez mais (SEBRAE,
2023). Ja na andlise de areas de foco como motivador, a carga de trabalho excessivamente alta,
a defini¢do de objetivos mais bem esclarecidos e relacionamento com colegas foram pontos de
aten¢do, nos quais melhorias direcionadas aumentariam o engajamento geral.

Em termos de satisfacdo, quando perguntado sobre “Qual o seu grau de satisfacao por trabalhar
na empresa?”, a pontuacgdo foi de 9,1 (escala de 0 a 10), 0,2 menor que a média de mercado. E
em relacdo a lealdade, quando perguntado “Se lhe fosse oferecido o mesmo cargo em outra
organiza¢do, qual seria a probabilidade de permanecer na empresa?”’, a pontuagdo foi de 8.7
(escala de 0 a 10), também 0,2 abaixo da média de mercado. Ainda, a plataforma forneceu uma
categorizacdo dos funciondrios, sendo 88% promotores da marca, 10% neutro e 2% como
detratores. Dados esses que mostram alinhamento entre as acdes praticadas pelo RH e a
experiéncia vivenciada pelos colaboradores. Tendo estatisticas tdo mais positivas que
negativas, a empresa demonstra preocupar-se com a reten¢ao dos seus talentos.

Observacio participante:

Como terceira fonte de dados, além das entrevistas e analise documental, ocorreu observacgao
participante, modalidade diferenciada de observagao, na qual o pesquisador nao ¢ somente um
observador passivo (YIN, 1982), haja vista que a presente pesquisadora atuou durante o periodo
do estudo dentro da organizagdo, com devido cuidado de manter-se imparcial. A observacao
participante fornece oportunidades excepcionais para a coleta de dados em um estudo de caso,
como a capacidade de percep¢ao da realidade do ponto de vista de um individuo de "dentro" do
estudo de caso e ndo de um ponto de vista externo (YIN, 2001). O método também proporciona
visdo holistica, contribuindo para que o pesquisador capte como os comportamentos sao
manifestados em situagdes verdadeiras, facilitando a identificacdo de cenarios e padrdes que
poderiam ndo ser tdo claros em outros métodos (FLICK, 2018).
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Durante a observacdo, foram evidenciados pontos relevantes de agdes/sentimentos que
favorecem um clima organizacional positivo, contribuindo para que os funciondrios se sintam
felizes em trabalhar nesse ambiente e indiquem para outras pessoas. Serdo pontuados de
maneira sucinta abaixo, tendo ligagdo direta com os pontos avaliados durante todo o estudo e
que compde o tema “Employer Branding™:

e Sentimento de satisfacdo em fazer parte da companhia por parte dos colaboradores,
tendo em vista o propdsito que ela possui;

e Pacote de beneficios apreciados pelos mesmos, inclusive viagem de fim de ano para
celebrar as conquistas e planejar novas metas, toda custeada pela empresa;

e (Comité de bem-estar, composto por colaboradores que organizam junto ao RH
celebra¢des em datas comemorativas como Dia das Maes, dia do filho no trabalho, festa
junina etc.;

e Programa de PodCast interno criado pelo RH, para debater pautas importantes com os
funcionarios, como por exemplo maternidade e trabalho, diversidade nas empresas etc.;

e Onboarding estruturado e com presente de boas-vindas;

e Infraestrutura do escritdrio positiva em termos de dispositivos tecnoldgicos, conforto
fisico e até café da manha a disposicao dos funcionarios;

e FAacil acesso a figuras de lideranga, incluindo o CEO;

e Feedbacks estruturados e recorrentes.

No entanto, fatores de cunho negativo também foram observados e devem ser levados em
consideragdo como pontos a serem revisitados e ajustados pela empresa, pois podem
impactar no engajamento dos colaboradores e até na sua imagem enquanto marca
empregadora, sendo os principais:

e Infraestrutura tecnologica deficiente quando se trata de sistemas e ferramentas
operacionais;

e Sentimento de carga excessiva de trabalho, pela estrutura compacta;

e Incerteza por parte de alguns colaboradores sobre os caminhos a serem seguidos dentro
da companbhia.

As observagdes acima relatadas, possuem similaridade com as percep¢des dos gestores
selecionados para as entrevistas. Vale ressaltar, que diante das analises e informagdes expostas
anteriormente, a participacao da pesquisadora como observadora participante, permitiu capturar
falas, comportamentos e opinides diversas além das entrevistas e da andlise documental,
contribuindo para uma visao holistica do resultado, fato esse que corrobora para o alcance do
objetivo principal do estudo que por sua vez trata-se de compreender a efetividade das praticas
de “Employer Branding” da empresa estudada, confrontando se a percep¢do dos colaboradores
estd alinhada com a percep¢ao do RH.

O conhecimento de que um estudo de caso estava sempre realizado no entdo ambiente era
publico, ndo houve exposi¢do alguma de qualquer individuo no relato do que fora observado,
mantendo a confidencialidade dos dados, e as percepcdes compartilhadas foram consentidas e
expressas pelos funcionarios de maneira natural.

Outro fato importante € que o tema “Employer Branding” era pouco ou quase nunca conhecido
e falado dentro da companhia, achado este que contribui para a ideia de que a empresa deve
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explorar o assunto, de modo que as praticas realizadas e percebidas pelos funcionarios possam
ser efetivamente entendidas como EB.

Sugestoes de melhoria apds analise

Tim Ambler e Simin Barrow, autores ja citados anteriormente na presente pesquisa, em seu
artigo "The Employer Brand" (1996), discutiam como uma marca empregadora forte ¢
importante para se ter vantagem competitiva, maior engajamento dos funciondrios e um
recrutamento mais assertivo, logo, os resultados deste estudo sugere que a empresa pense na
possibilidade de estruturar um departamento focado ou uma consultoria especializada no tema
“Employer Branding” para trabalhar ativamente na divulgagdo da marca como empregadora,
nota-se que muitas acdes que compdem o tema ja sdo praticadas dentro da companhia, todavia,
por vezes nao sao entendidas como tal.

Outros gargalos identificados como a sobrecarga de trabalho e sistemas operacionais
burocraticos, ja sdo pautas previamente identificadas pelo RH antes mesmo desta pesquisa,
porém o estudo corrobora a ideia de necessidade de plano de acdo para reduzir os possiveis
impactos negativos. Treinamentos para além das areas comercial e operacional podem ser
revistos e mais bem direcionados, considerando o fato de que 50% dos gestores entrevistados
pontuaram necessidade de melhoria nesse tema. O plano de carreira para cargos acima de
geréncia pode ser mais bem alinhado, tendo em vista que 100% dos gestores ndo enxergam
possibilidade de crescimento em decorréncia da posicdo que ocupam e 50% associam o
pensamento de mudanga de empresa por acharem esse processo pouco esclarecido.

Nota-se que os envolvidos que participaram ativamente das entrevistas, mostraram-se
transparentes ao expor suas opinides, levantando além de pontos positivos, os pontos que
enxergam como melhoria. A ideia de ndo identificacdo de suas identidades no relato das
respostas, contribui para a veracidade das mesmas. Além disso, a analise documental da
pesquisa “Peakon Employee Voice”, a qual a empresa estudada utiliza para medir o nivel de
engajamento, retengdo, saude e bem-estar dos funcionarios, possibilita ampliagdao da amostra,
bem como a oportunidade de reafirmar que as contribui¢des durante as entrevistas foram
efetivas. O fato de terem sido selecionados unica e exclusivamente pela posicdo e area de
atuagdo, para compor uma representatividade da amostra por diferentes perspectivas, apesar de
pequena, mostrou um resultado compativel com as demais fontes de dados.

Consideracoes Finais

Realizou-se um estudo de caso que confronta as perspectivas do RH versus a dos colaboradores
no que se refere ao tema “Employer Branding” que, em suma, pode ser definido como um
conjunto de agdes e praticas experienciadas pelos funciondrios em relacdo ao dia a dia na
empresa, ao ponto de torna-los pessoas que promovem a organiza¢cao com um bom lugar para
se trabalhar. De acordo com diversos autores e com andlise dos resultados da pesquisa,
compreendeu-se que o empregador que pratica agdes de EB sdo capazes de atrair e reter talentos
e profissionais que estdo alinhados com as diretrizes e propositos da organizagdo. A empresa
objeto de estudo tem processos de recursos humanos bem definidos e, o mais importante,
percebidos e reconhecidos pelos colaboradores, mantendo um time com indice alto de
engajamento e satisfacdo. Ao final da construgdo de resultados, os dados levantados sugerem
que a empresa crie uma area ou tenha um profissional especialista para conduzir as a¢des de
“Employer Branding” da companhia, bem como trabalhar na divulgacdo ativa destas no
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mercado, criando uma reputagdo positiva como marca empregadora e obtendo maior vantagem
competitiva.
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