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RESUMO

O employer branding ¢ o termo em inglés utilizado para a marca empregadora que
surgiu no final do século XX e que atualmente vem se tornado algo bem notério nas
tendéncias da area de Recursos Humanos. O termo conceitua como a marca se mostra em
relagdo as questdes laborais, qual a imagem que a empresa apresenta para 0s Seus
empregados e¢ a sociedade como um todo. Ao analisar o employer branding encontram-se
quatro grandes éreas: Identidade Organizacional, Imagem Organizacional, Lealdade a Marca
e Atratividade Organizacional. Neste caso, este trabalho evidencia a questdo da atratividade
organizacional, drea a qual busca entender como a empresa ird atrair o candidato e como ira
lhe passar a melhor experiéncia possivel. Sendo que o trabalho tem como objetivo analisar a
atratividade da Empresa Effecti através de um instrumento validado: Employer Attractiveness
Scale (Berthon, Ewing & Hah, 2005). Ja na questao da metodologia do trabalho a pesquisa ¢
de abordagem quantitativa e alcance descritivo, com método de coleta por survey. Ao
verificar o universo de pesquisa, a populacdo utilizada foram todos os colaboradores da
empresa Effecti em uma amostra censitaria, ou seja um total de 109 colaboradores.
Utilizou-se para esse meio, um instrumento validado chamado Employer Attractiveness Scale
ou Escala de Atratividade do empregador de Berthon, Ewing & Hah (2005) que mensura
cinco grandes areas da atratividade: o interesse, a questao social, a questdo econdmica, o
desenvolvimento e a aplicacdo. Os principais resultados foram: dimensao social com média
6,72, dimensdo interesse com média 6,66, dimensdo desenvolvimento com média 6,63,
dimensdo aplicacdo com média 6,59 e dimensdo econdomica com média 6,57. Sendo que
dentro de uma escala com notas de 1 a 7, essas médias foram excelentes. Ainda, os resultados
obtidos mostraram também que as dimensdes economica e de aplicacdo foram as dimensdes
com menor indice de atratividade. Isto mostra a empresa, dois focos principais para os
préoximos anos, no que tange a atratividade. Diante dos resultados obtidos pode-se sugerir

principais estratégias de employer branding para melhorar a atratividade da Effecti.

Palavra-chaves: employer branding; atratividade; experiéncia; atracao; retengao.



ABSTRACT

Employer branding is the term in English that arose at the end of the 20th century and
has actually become something very notorious in the tendencies from the area of Human
Resources. The term conceptualizes how the brand shows itself in relation to labor issues,
what the image that the company presents for its employees and the society as a whole.
When analyzing employer branding there are four big areas: organization identity, employer
image, employer brand loyalty and employer attractiveness. In this case, this work evidences
the employer attractiveness question, an area which will search for an understanding on how
the organization will attract the candidate and how will pass the best experience possible.
Being that the work has objective analysis the attractiveness of Effecti Company through a
validated instrument: Employer Attractiveness Scale (Berthon, Ewing & Hah, 2005). As for
the work methodology the quantitative approach is research and descriptive scope, with a
collection method for survey. When checking the search universe, the population used were
all the employees of Effecti Company in the census sample, i.e. a total of 109 employees.
Used for this medium, a validated instrument called Employer Attractiveness Scale that
measures five big attractiveness areas: the interest, the social question, the economic
question, the development and the application. The main results were: social dimension with
average 6,72, interest dimension with average 6,66, development dimension with average
6,63, application dimension with average 6,59 and economic dimension with average 6,57.
Still, the results obtained also show that economic and application dimensions were the
dimensions with lowest index of attractiveness. This shows the company, two main focuses
for the next few years, on the relation of attractiveness. Based on the obtained results I can

suggest main strategies of employer branding to improve the attractiveness of Effecti.

Key words: employer branding; attractiveness; experience; attraction; retention.
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1 INTRODUCAO

O employer branding, ou marca empregadora, ¢ tudo que a empresa realiza em prol da
experiéncia do candidato ou do colaborador. E ele que demonstra como sdo as percepgdes
daquele colaborador referente a respectiva empresa. Além disso, o employer branding
proporciona uma visdo para o candidato do que ele vera dentro da empresa, caso se torne um
colaborador.

Ao analisar-se o employer branding verifica-se quatro grandes areas: a Identidade
Organizacional, a Imagem Organizacional, a Lealdade a Marca e a Atratividade
Organizacional. Sendo que essa Ultima drea vem se tornando algo cada vez mais analisado e
estudado pelas empresas. Principalmente apds a pandemia no ano de 2020, diversas empresas
passaram a trabalhar na modalidade home-office, o que possibilitou ao profissional trabalhar
em qualquer localidade no Brasil. Com isso, houve um grande impulso na disputa de mao de
obra qualificada, o que implicou na preocupacao de como esta sendo a atratividade de cada
empresa € o que ela precisa melhorar.

Atualmente a empresa Effecti possui uma grande dificuldade na atragao de candidatos
qualificados. Por vezes, as propostas sdo recusadas por candidatos ou até mesmo ha uma falta
de pessoas qualificadas no recrutamento de diversas vagas. O que gera assim um tempo
maior para o recrutamento & selecao, além de ter uma menor assertividade nesse processo de
extrema importancia para a empresa.

O estudo em questdo tem como objetivo geral analisar a atratividade da Empresa
Effecti através de um instrumento validado: Employer Attractiveness Scale ( Berthon, Ewing
& Hah, 2005). Além disso, tem como objetivos especificos as questdes de avaliar a
atratividade da Empresa Effecti, identificar as areas vulneraveis da atratividade da Empresa
Effecti e identificar as principais estratégias de employer branding para atratividade.

Para a elaboragao deste estudo realizou-se uma revisao de literatura sobre diversos
assuntos relacionados a employer branding, mais especificamente na area de atratividade
organizacional. Contetildos como conceito de employer branding e a sua importancia, as
estratégias, o EVP, as areas e os impactos da aplicagdo de EB, mecanismos de atragdo e
retencdo ¢ o EB no Brasil apresentam-se neste trabalho . Além disso, conteudos especificos
sobre planejamento, recrutamento e selecdo de pessoas e papel estratégico de employer
branding também sao apresentados e conceituados na pesquisa.

Em relacdo a metodologia do estudo realizou-se uma pesquisa de abordagem

quantitativa e alcance descritivo. Além disso, o procedimento utilizado ¢ o método survey, a
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abordagem do tipo quantitativa com uma escala entre ‘“nada importante” e “muito
importante", com o objetivo de mensurar a percepcao do colaborador. Em relagdo ao universo
da pesquisa, a populagdo compreende-se a todos os colaboradores da empresa Effecti que
estiveram ativos no periodo de aplicacdo da empresa, utilizando uma amostra censitaria. Com
todo esse contexto, utiliza-se um instrumento validado chamado Employer Attractiveness
Scale, com o objetivo de analisar o grau de atratividade da empresa analisada. Por fim, o

tratamento de dados acontece por uma analise descritiva.
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1.1 TEMA DE ESTUDO

O employer branding, ou marca empregadora, ¢ tudo que a empresa realiza em prol da
experiéncia do candidato ou do colaborador. E ele que demonstra como sdo as percepgdes
daquele colaborador referente a respectiva empresa. Além disso, o employer branding
proporciona uma visdo para o candidato do que ele vera dentro da empresa, caso se torne um
colaborador.

De acordo com Backaus & Tikoo (2004, p.25, apud SANTOS, 2017, p.30) o
Employer Branding acaba por ter impacto em outros conceitos, nomeadamente, a identidade
organizacional, a imagem organizacional, a atratividade organizacional e a lealdade a marca.
Analisando essa fala, podemos verificar que o employer branding atua em quatro grandes
areas de atuagdo, focando em cada ponto importante a area.

De acordo com Berthon, Ewing e Hah (2005, p. 156):

A atratividade do colaborador ¢ definida como os beneficios previstos que um
colaborador em potencial vé no seu trabalho em uma organizag¢do especifica e no
que diz respeito ao recrutamento ¢ medida na decisdo de enviar ou ndo uma

candidatura a uma determinada empresa.

Sendo assim, a atratividade do colaborador vem se tornando algo cada vez mais
analisado pelas empresas. Apos a pandemia no ano de 2020, diversas empresas passaram a
trabalhar na modalidade home-office, o que possibilitou ao profissional trabalhar em qualquer
localidade no Brasil. Com isso, houve um grande impulso na disputa de mao de obra
qualificada, o que implicou na preocupacdo de como esta sendo a atratividade de cada
empresa e o que ela precisa melhorar.

Atualmente a empresa Effecti possui uma grande dificuldade na atragao de candidatos
qualificados. Por vezes, as propostas sdo recusadas por candidatos ou at¢ mesmo ha uma falta
de pessoas qualificadas no recrutamento de diversas vagas. O que gera assim um tempo
maior para o recrutamento & selecdo, além de ter uma menor assertividade nesse processo de
extrema importancia para a empresa. Diante da problematica, como a empresa Effecti pode

melhorar a atracio dos candidatos e a sua experiéncia no processo seletivo?
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1.2 EMPRESA

A Empresa Effecti surgiu em 2013 na regido do Alto Vale do Itajai, na cidade de Rio
do Sul/SC, mais precisamente no GTEC - Incubadora de empresas da UNIDAVI.
Inicialmente a empresa era focada em plataforma de solugdo logistica, porém os criadores da
empresa Everton Porath e Fernando Salla identificaram que havia um grande falta em
tecnologias para as pessoas que queriam participar de processos licitatérios no Brasil. Ao
identificar esse problema, surgiu uma das primeiras funcionalidades da Plataforma Minha
Effecti.

Atualmente o principal produto da Effecti, ¢ a Plataforma Minha Effecti que
contempla as quatros principais etapas do processo licitatorio: encontrar licitagcdes, cadastrar
documentacgdes, disputar em pregao/cotacdo eletronica e por fim monitorar o chat com o
pregoeiro. Tendo como foco o auxilio e impacto positivo na vida do licitante, pessoa juridica
a qual participa de um processo licitatorio a fim de vender, alugar ou alienar determinado
produto ou servigo a um 6rgao publico.

Com o crescimento acelerado da empresa se fez necessario a saida do GTEC -
Incubadora de empresas da UNIDAVI para uma sede alugada que comporta-se um nimero
maior de colaboradores. Hoje a sede matriz da Effecti fica localizada na Avenida Oscar
Barcelos, n°® 1731, salas 202, 203 e 302 - Bairro:Santana, Rio do Sul/SC. Além disso, em Sao
Paulo/SP, fica localizada a sede filial no escritorio do Inovabra na Avenida Angélica, n® 2259

no bairro Bela Vista em Sdo Paulo/SP.

Iustracéio 01 - Imagem do Escritério em Rio do Sul/SC.

Fonte: Imagem fornecida pela empresa.
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Tlustracao 02 - Imagem do Escritorio em Sao Paulo/SP.

- 'tl”fﬂi Qlllﬂ_ |

Fonte: Imagem fornecida pela empresa.

1.2.1 Estrutura da Empresa

A estrutura da empresa € composta por seis grandes areas:

e Desenvolvimento: Esta area € responsavel pela parte da tecnologia da empresa. Nele
encontram-se os setores de “Analisar, Cadastrar, Disputar, Encontrar ¢ Monitorar”
ambos responsaveis pelas etapas da plataforma comercializada pela Effecti. Além
disso, o Desenvolvimento conta com setor do “Sistema Interno”, responséavel pela
manuten¢do e implementa¢do de novas funcionalidades no sistema interno, setor de
Produtos, responsavel pela qualidade da Plataforma, bem como cuida da parte visual e
utilitdria da plataforma, e setor de Infraestrutura, responsavel pela infraestrutura
tecnologica da empresa,;

e Finangas: Area responsavel pela parte administrativa da empresa, bem como a
controladoria, auditoria e contabilidade da mesma;

o Gente & Gestdo: O popular setor de Recursos Humanos, cuida da parte de Gestao de
Pessoas, bem como também da parte de Departamento Pessoal e Treinamento &
Desenvolvimento;

e Labs: E o setor de inovagdo, onde se encontram os projetos iniciais que estdo ainda
sendo testados pela empresa. Atualmente ¢ composto pelo setor Starter que fica

responsdvel pelos clientes que sdo microempreendedores, pelo setor Cursos EAD,
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responsdvel por criar conteidos para cursos relacionados a licitagdo, bem como
capacitar pessoas que queiram trabalhar com licitagdo e o setor de Parcerias,
responsavel por realizar parcerias entre empresas ¢ a Effecti;

e Marca & Relacionamento: ¢ o setor que fica responsavel por atrair clientes para a
empresa. Dentro da area de Marca encontra-se o setor de Experiéncia, responsavel por
criar eventos onlines e presenciais, o setor de Branding, responsavel pelas midias
sociais ¢ o setor de Performance responsavel por entender as métricas e nimeros
apresentados pela grande éarea de Marca. Dentro da é4rea de Relacionamento
encontra-se o setor de Atendimento ao Cliente, responsavel por prestar suporte
técnico aos clientes, e o setor de Sucesso do Cliente, responsavel pelo pds-vendas
auxiliando na implantacdo da plataforma e acompanhamento da usabilidade do
cliente;

e Vendas: Como o proprio nome identifica, ¢ a area responsavel por quase todas as
vendas da empresa. Nesta area hd o setor de Pré-vendas Inbound, responsavel pela
qualificacdo de clientes que vem do marketing, e o setor de Pré-vendas Outbound,
responsavel pela qualificagdo de possiveis novos clientes. Além disso, conta também
com o setor de Vendas Middle, responsavel por vendas para pequenas e médias
empresas, ¢ o setor de Vendas Enferprise que atua nas vendas para grandes empresas

e corporagoes.

1.2.2 Organograma

Abaixo segue o organograma dos setores atualizado da Effecti:
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Mustracio 03 - Organograma dos setores da Empresa Effecti.
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Administrativo Gestao

Controladoria
& Tesouraria

Fonte: Criado pelo autor com base em informagdes fornecidas pela empresa.

Conforme visto acima, o organograma da empresa ¢ de forma circular, pois entende-se
que cada setor ¢ de extrema importancia para o funcionamento da empresa. Sendo que a falta

ou a desorganizagdo de qualquer setor, pode intervir em toda a organizagao.

1.2.3 Quadro de Colaboradores

Em relagdo a colaboradores a empresa atualmente conta com 106 colaboradores

distribuidos em 7 grandes setores, mais a diretoria, conforme quadro abaixo:

Tabela 01 - Numero de colaboradores por setores na empresa.

Setor Colaboradores
Desenvolvimento 28

Diretoria 4

Finangas 8

Gente & Gestao 4

Labs 4

Marca & Relacionamento 36
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Vendas 25

Total 109

Fonte: Com base em informagdes fornecidas pela empresa.

1.2.4 Descricao de Cargos

Atualmente a empresa possui diversos cargos espalhados nos seus sete grande setores,
sdo eles: Analista de Criacdo de Video, Analista de Experiéncia do Usuario, Analista de
Gente & Gestdo, Analista de Marketing, Analista do Servigo ao Cliente, Analista do Sucesso
do Cliente, Analista Financeiro, Coordenador de Eventos, Coordenador de Gente & Gestdo,
Coordenador de Marca, Coordenador de Performance, Coordenador de Pré-Vendas,
Coordenador de Sucesso do Cliente, Coordenador de Vendas, Coordenador do Servico ao
Cliente, Coordenador Financeiro, Desenvolvedor de Software, Designer Grafico, Diretor de
Tecnologia, Diretor Executivo, Diretor Operacional, Diretoria de Inovacdo, Gerente
Comercial, Gerente de Marketing, Pré-Vendedor e Vendedor.

Em relagdo a descrigdo de cargos, somente sao criadas essas descrigdes quando hé a
necessidade de abertura de uma vaga. Outro detalhe importante ¢ que esta descrigao de cargo
¢ criada pelo gestor e ndo pelo profissional do setor de Gente & Gestao.

Nas descri¢cdes de cargos existentes, constam apenas informacdes como descri¢dao
sumaria do cargo, nivel de senioridade, requisitos obrigatorios e requisitos desejaveis.

Deixando assim informagdes importantes de uma descrigao de cargo de lado.
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Iustracio 04 - Descrigdo de Cargo

. 0P- PROCEDIMENTO OPERACIONAL PADRAD
il
3¢ effect v
RECURSOS HUMANOS - DESCRICAD DE CARGOS E';j""“' Pag. 1

Mome do Cargo: Jovemn Aprendiz - Gente & Gestio
Setor/Unidade de Negdclo: Gente & Gestio
Vagas 01
Data prevista para Fechamento da Vaga 30/07/2022
Teto Maximo R& 737,47 4 horas
Suberdinado a: Coardenadara Gente & Gestdo - Candice
Superior a: -
Descrigdo do Cargo:
0 Jovem Aprendiz de Gente & Gestdo auxiliard nas demandas de Gestdo de Pessoas e Departamento
Pessoal, bem como as demandas externas, orgamentos, ofganizagio de arguivos e estoque,
cobrangas e outras atividades do dia a dia.
Principais Atividades:

s Envios e Recebimentos de Documentagdes;

Fonte: Documento fornecido pela empresa Effecti.

1.2.5 Area de Recursos Humanos

Para fazer a andlise do trabalho na empresa Effecti, foi escolhida a 4rea de Recursos
Humanos, que na empresa em questdo essa area se chama Gente & Gestdo. O setor
atualmente atua com trés pessoas, sendo uma a coordenadora, a outra uma analista que fica
responsdvel pela drea de departamento pessoal e outro analista que fica responsavel pela area
de gestdo de pessoas.

O setor de Gente & Gestao € recente na empresa, visto que até o inicio do ano de 2020
as fungdes da area de recursos humanos era executada pelo financeiro, o qual chamava-se
esse setor de Administrativo. Apds a desunificagdo dos setores, o setor de Gente & Gestao
pode iniciar a sua atuagdo nao sO em questdes basicas da area, como folha de pagamento e
controle do banco de horas, mas também a criagdo de um processo seletivo padronizado,
plano de cargos e saldrios, novos beneficios, implementacdo de processo de avaliagdao de

desempenho, bem como outras demandas.
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Os topicos a seguir visam buscar o entendimento do panorama geral da area de
Recursos Humanos da empresa Effecti, analisando todos os pontos principais dos seis
processos de Recursos Humanos: agregar, aplicar, recompensar, desenvolver, manter e
monitorar pessoas. Todos os dados foram retirados ora das plataformas de gestdo de pessoas

ora dos comentarios dos colaboradores que atuam nesta area.

1.2.5.1 Processo Agregar Pessoas

O processo de Agregar pessoas, estd totalmente relacionado ao recrutamento &
selecdo, e na empresa em questdo esse processo ja estd bem definido. Tudo comega com um
planejamento de quais vagas serdo abertas e em quais meses no ano em questdo. Este
planejamento ¢ realizado junto ao orcamento da empresa, realizado e aprovado no ano
anterior.

Quando o Analista de Gente & Gestdo identifica que hd a necessidade de abertura de
vaga, entra em contato com o gestor do setor para enviar a descri¢do do cargo, e entender se
ha necessidade de atualizagdo de algum requisito ou alguma responsabilidade. Sendo
aprovado esta descricao do cargo, a vaga ¢ postada no site de recrutamento da empresa, bem
como realizada a divulga¢ao da arte da vaga em aberto.

Apos a divulgacdo da vaga, a proxima etapa do processo seletivo € a selecdo dos
curriculos. Esta etapa ¢ realizada pelo proprio Analista de Gente & Gestdo, que faz a
pré-selecdo dos curriculos de acordo com os critérios da vaga, geralmente ¢ olhado a
experiéncia profissional na area, o nivel de conhecimento e a pretensdo salarial. Apos a
pré-selecdo, os curriculos sdo encaminhados ao gestor do setor que seleciona os curriculos
que serao chamados para a segunda etapa do processo seletivo que ¢ a entrevista técnica.

Na entrevista técnica, o gestor avalia se o candidato possui conhecimento técnico e
experiéncia profissional indicados para a vaga. Se o candidato for aprovado, vai para a
terceira etapa, que ¢ a entrevista comportamental com o Analista de Gente & Gestao. Nessa
entrevista entende-se como sdo as competéncias do candidato, bem como suas habilidades,
além de entender se ha um fit cultural com a empresa.

No caso de haver uma negativa ao longo das etapas do processo seletivo, o candidato
recebe um retorno de acordo com a etapa que foi reprovado. Se estiver na etapa de avaliagao

do curriculo, recebe um e-mail automatizado pela plataforma de recrutamento & selegdo. Ja
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se estiver na etapa da primeira ou segunda entrevista, recebe o retorno negativo pelo
aplicativo de mensagens whatsapp, ja que teve um contato mais proximo com a empresa.

Por fim, se o candidato for aprovado, se faz o alinhamento com o gestor, onde se
entende em qual cargo e nivel no plano de carreira o candidato estd adequado. Apods o
alinhamento, ¢ enviado a proposta de trabalho com a descri¢do de cargo, atividades a serem
desempenhadas, proposta salarial, cargo e nivel do candidato, bem como as informagdes

sobre os beneficios.

Iustracio 05 - Esquema do Processo de Agregar Pessoas na Effecti

Aprovagdo da

Envio da Descrigao Descrigao de Cargo Publicagao da vaga
de Cargo para o pelo Gestor no site de
Gestor recrutamento
Planejamento de Pré-selegéo de
Vagas Semestral curriculos pelo RH

Agregar Pessoas
12 Entrevista - (/

a

2° Entrevista TrElEE

Questdes Questdes Técnicas
comportamentais

Fonte: Criado pelo autor, com base em informagdes fornecidas pela empresa.

1.2.5.2 Processo Aplicar Pessoas

Um dos subprocessos no processo de aplicar pessoas ¢ a integragdo do novo
colaborador, sendo que na empresa esse processo ¢ de extrema importancia. Chamado de
onboarding na Effecti, esse subprocesso ja inicia no primeiro momento em que o candidato
faz o aceite da proposta. Neste momento ¢ preparado todo um cronograma para essa
integracdo, bem como a troca de mensagens como novo colaborador até o dia da admissao.
Além disso, ¢ enviado ao colaborador um kit de integragdo com squeeze, moleskine, adesivos,

caneta, mousepad, e material que ird utilizar.
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Iustracio 06 - Imagem do material enviado para o novo colaborador

Fonte: Imagem fornecida pela Empresa Effecti.

No primeiro dia de integragdo, ocorre a apresentacdo da historia, dos colaboradores
que compdem a empresa, dos setores, processos, missdao, visdo, valores, propositos,
estratégias para o ano em questdo, bem como outros assuntos de relevancia ao novo
colaborador.

Ja no segundo e terceiro dia, acontece a conversa com todos os setores da empresa,
tendo como objetivo o conhecimento de cada setor € o que faz cada um na empresa, bem
como entender a importancia na organizagdo. Além disso, para que haja uma melhor
dindmica desses primeiros dias, o novo colaborador assiste video-aula sobre diversos
assuntos como seguranca digital, treinamento de plataforma, modelo de negbcio, conceito de
licitagdo e muito mais.

Chegando no terceiro dia de integracdo, terminando as video-aulas, o novo
colaborador é direcionado ao seu setor. Nesse momento, ele inicia o treinamento técnico,
onde aprende sobre as habilidades que precisa desenvolver, bem como o conhecimento
técnico sobre as determinadas atividades que ird desempenhar.

Outro subprocesso no processo de Aplicar pessoas ¢ a avaliagao de desempenho. Este
subprocesso iniciou ha cerca de um ano na empresa, ¢ desde entdo passou por diversas
atualizagOes até chegar a versdo atual. Atualmente a avaliagdo de desempenho acontece duas
vezes por ano, uma no primeiro semestre € outra no segundo semestre.

A avaliagdo de desempenho ocorre na forma de 360°. Onde o gestor avalia o liderado,

o liderado avalia o lider, e pares se avaliam também. Apods isso € feito um “comité” para
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nivelar as avaliacdes para que tenham o mesmo parametro. Depois de realizado o
nivelamento, ¢ feito um feedback do lider e do liderado para identificar os pontos de
melhoria, pontos negativos e positivos. Nessa mesma conversa o lider informa quais as ag¢des
que o colaborador ird desempenhar ao longo do semestre para que na proxima avaliagdo de
desempenho possa evoluir no plano de cargos e saldrios, o conhecido PDI - Plano de

Desenvolvimento Individual.

Hustracio 07 - Esquema do Ciclo de Avaliagdo de Desempenho na Effecti

Avaliagdo de
/’ Desempenho 360°
L]
Ciclo de

Plano de

Desenvolvimento Ava Iia 95 o d e
Individual (PDI) Desempenho

K_, Feedback (j
(Devolutiva)

Fonte: Criado pelo autor, com base em informacdes fornecidas pela empresa.

1.2.5.3 Processo Recompensar Pessoas

O processo de recompensar pessoas ¢ aquele processo que, como o proprio nome ja
demonstra, recompensa os colaboradores pelo trabalho realizado. Sendo fundamental para
manter o colaborador na empresa, bem como estimular ¢ motivar ele. Veremos abaixo que a
empresa, nao fica restrita somente em saldrio, mas também em outros tipos de recompensas.

O Plano de cargos e salarios na Effecti ja estd em execucdo desde o ano de 2020,
sendo que desde entdo teve diversas alteragdes bem como atualizagdes. O mesmo tem como
objetivo o desempenho profissional e pessoal, a motivagdo dos colaboradores e o equilibrio
justo nas promocdes.

Atualmente ¢ separado em diversos grupos que vao desde o grupo de assistentes até o
grupo de diretores. Cada fungao possui trés cargos dentro do plano de cargos e saldrios, como
se cada cargo fosse um nivel junior, pleno e sénior. Além disso, dentro de cada cargo ha sete
niveis diferentes que dentro da nomenclatura da empresa chamam-se de: nivel 70%, nivel

80%, nivel 90%, nivel 100%, nivel 110%, nivel 120% e nivel 130%.
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Para acompanhar as atualizagles salariais, a empresa realiza uma vez ao ano uma
pesquisa salarial a nivel nacional. Visto que atualmente a empresa compete com o mercado
nacional em relacdo a mao-de-obra. Para isso contrata-se uma empresa terceirizada, que faz
todo o estudo das descri¢des de cargo da empresa, € compara com os resultados pesquisados

na pesquisa salarial.

Hustracio 08 - Estrutura de Cargos da Effecti

Gerente Iif

Gerente Il
Gerente \/Fsp‘c \st " specialista |/ Gerents acialista |/ Geren specialista |/ Gerents
Gerente |

Coordenador Il / ialista ll

Analista de Eventos | Analista de Atendimento 2o Cliente |

Analista de Pré Vendas |

Fonte: Esquema fornecido pela Empresa Effecti.

Os beneficios sdo de extrema importancia na complementacdo do pacote salarial. Por
isso na Effecti, se realizou algumas pesquisas de clima para entender quais eram os principais
beneficios de interesse dos colaboradores. A partir destes resultados, o pacote de beneficios
atual compreende: vale alimentagado e refei¢ao, auxilio home-office, plano de saude nacional e
estadual, plano de satide emocional, plano odontoldgico, seguro de vida e convénios com
instituicdes de ensino da lingua inglesa.

J4 os incentivos acontecem somente nos setores comerciais, onde cada setor possui
um respectivo incentivo. No caso do setor de pré-vendas a comissdo ¢ baseada na quantidade
de qualificagdo de possiveis clientes e no setor de vendas, obviamente a comissdo se baseia
na porcentagem em relacdo ao valor total das vendas. No caso do setor de sucesso do cliente,
analisa as trés métricas principais do setor, e caso elas estejam dentro do esperado € pago um
valor adicional a todos do time.

Mas a Effecti ndo utiliza somente recompensas remuneradas, existem também as
recompensas ndo-remuneradas que ndo possuem um valor salarial direto. Sao elas: dia de

folga no dia do aniversario, fornecimento de material ao colaborador, biblioteca corporativa,
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fornecimento de uma cadeira confortdvel para o trabalho em home office, trabalhar sem um
codigo de roupas ou uniformes, trabalhar com pessoas com amplo conhecimento e entre

outros.

1.2.5.4 Processo Desenvolver Pessoas

Analisando o processo de desenvolver pessoas entende-se que ainda ¢ um processo
pouco trabalho ou que precisa ser melhor identificado. Atualmente se faz o levantamento de
necessidades de treinamentos através de pesquisa de climas e e-NPS, onde a empresa
identifica quais os treinamentos necessarios. Além disso, uma vez por ano ¢ realizada uma
pesquisa com os gestores para levantar as prioridades de treinamentos.

Em relagcdo a questdo do desenvolvimento, a empresa possui o PDI, onde identifica
quais sdao os pontos de melhoria que o colaborador precisa evoluir ou aprender. Identificado
esses pontos, o gestor passa a acompanhar esse PDI e verificar se o colaborador esta
realmente desenvolvendo esses novos conhecimentos ou habilidades, e caso ndo estiver,
entender o que precisa ser melhorado.

Além disso, ha uma profissional exclusiva para d4rea de treinamento e
desenvolvimento. A atual profissional atua na identificacdo da necessidade de treinamentos,
bem como entender quais sdo os treinamentos prioritarios, como sera conduzido, e quais os
setores que participardo destes treinamentos. Utiliza-se também o auxilio de uma plataforma
de capacitagdo chamada de Trillio, e uma plataforma de gamificagdo com o objetivo de

incentivo a busca de desenvolvimento, denominada Peepi.
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Tlustracio 09 - Imagem da Plataforma Peepi
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Fonte: Imagem fornecida pela Empresa Effecti.

1.2.5.5 Processo Manter Pessoas

O processo de manter pessoas ¢ um processo fundamental para evitar a rotatividade,
melhorar as relagdes laborais e também manter possiveis talentos na empresa. E o processo
que identifica todo o periodo em que o colaborador passa desde a experiéncia até o ultimo dia
de trabalho naquela empresa. A seguir, os proximos topicos identificam dois pontos
principais do processo de manter pessoas na empresa Effecti.

Verificando todo o historico da empresa, identifica-se que houve a realizagdo de
algumas pesquisas de clima organizacional em dois anos, sendo em diferentes modelos.
Houveram duas pesquisas de clima que foram organizadas pela propria empresa que analisou
diversas tematicas como comunicagdo, lideranga, beneficios, relacdes, modalidade de
trabalho, entre outras tematicas. J4 em outro momento a pesquisa de clima foi realizada pela
GPTW - Great Place to Work, onde analisou cinco dimensoOes sdo elas: credibilidade,
respeito, imparcialidade, orgulho e camaradagem. E por fim houveram também a realizagao
de pesquisas do tipo e-NPS, que utilizam perguntas rdpidas e com notas de 0 a 10 para

entender a satisfacdo do colaborador sobre diversas tematicas.
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Tlustracéio 10 - Peca de Divulgagdo da Pesquisa e-NPS do ano de 2021.

Pesquisa e-NPS 2021

Periodo de Aplicagdo: 30/08 a 10/09 - Enviado para o e-maill
Lembre-se as respostas sdo todas anénimas!
Sua opinido é de extrema importancial

Participe e ajude a nossa empresa
"ser 1% melhor a cada dia”

sk effecti

4

Fonte: Imagem fornecida pela Empresa Effecti.

Analisando todas as pesquisas de clima organizacional da empresa, ¢ possivel
identificar que hd um clima organizacional muito bom, com uma boa relagdo entre os
colaboradores e lideres, bem como uma excelente comunicagdo horizontal até mesmo com a
diretoria. Outros pontos de destaque das pesquisas de clima organizacional da Effecti sdo os
elogios referentes aos beneficios e também o sentimento de colaboracao.

Em relacdo a saude e seguranga no trabalho, o risco de acidente ¢ nulo. Porém a
empresa se preocupa muito com a saude emocional e também com a ergonomia,
principalmente apds o inicio das atividades totalmente em home office. Para melhorar a
ergonomia de seus colaboradores, a empresa presenteia cada colaborador com uma cadeira
confortavel e ajustavel para o trabalho tanto na modalidade hibrida quanto home office.

Ja a saude emocional € outro ponto importante para a empresa, ja que a mesma possui
um beneficio focado exclusivamente neste tema, bem como proporciona pequenas pausas
tanto no periodo matutino quanto vespertino. Essas pausas tem como objetivo que o
colaborador interrompa as suas atividades para se alongar, relaxar, desfocar e reduzir o nivel

de estresse.

1.2.5.6 Processo Monitorar Pessoas

O processo de monitorar pessoas tem como subprocessos o sistema gerencial de

informacgdes e o banco de dados dos colaboradores. Por ser uma empresa de tecnologia, ha
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diversas plataformas utilizadas para este processo, vejamos abaixo a relagdo delas e sua

utilidade:

Plataforma GUPY: Essa plataforma ¢ utilizada para o Recrutamento & Sele¢do, onde
o recrutador consegue fazer a publicagdo de todas as vagas em aberto, bem como
controlar as métricas do processo seletivo. Além disso, o recrutador controla os
candidatos que se inscreveram em cada vaga, e geréncia ao longo do processo seletivo
informando a etapa, e enviado ao e-mail.

Plataforma Qulture Rocks: Nesta plataforma, concentra diversas ferramentas focadas
na gestdo de pessoas, sdo elas: avaliacdo de desempenho, registro de elogios, registro
de feedbacks, monitoramento do PDI e pesquisa pulse.

Plataforma Leadlovers: Responséavel por incluir as videos-aulas de treinamentos, além
de conter os workshops gravados apresentados ao longo do ano;

Plataforma Peepi: Plataforma que estd em implantagdo atualmente, serd uma
plataforma de gamificacdo com o objetivo de engajar os colaboradores a realizar
diversas acdes voltadas a Cultura da empresa, além de conhecimento e
desenvolvimento.

Plataforma Pipefy: Plataforma responsavel por organizar os processos ¢ banco de
dados de recursos humanos.

Plataforma Slack: Plataforma utilizada por toda a empresa para comunicagdo com 0s
colaboradores e setores. Onde no setor de Gente & Gestao tem o foco da comunicacao
interna mostrando as principais informagdes e avisos da empresa.

Plataforma E2W: Plataforma que utiliza metodologia de ensino voltada ao
desenvolvimento dos colaboradores, monitorando e identificando novas habilidades a

serem desenvolvidas.

1.2.5.7 Outras Informacoes

Além dos seis processos de Recursos Humanos, outras informagdes também sdo

importantes para a analise do setor de RH. Essas informagdes encontram-se nos topicos a

seguir.

Os seis processos acima citados, acompanham toda a trajetoria do colaborador desde a

sua entrada na empresa até o seu dia a dia. Porém chega em um momento que acontece o

desligamento do colaborador, seja por parte, seja por parte do colaborador. Analisando o
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indice de rotatividade da Effecti, entende-se que ele ¢ baixo, pois em um ano houve 19
demissoes contra 60 admissdes.

Em relagdo ao processo de demissdo, atualmente quando um colaborador pede o
desligamento, a empresa faz uma relagdo de mensagens dos colegas de trabalho do mesmo,
para que relate como foi essa experiéncia com o colaborador. Além disso, ¢ informado a saida
de todos os colaboradores por meio da reunido mensal. Apds a saida da empresa, é enviado
uma pesquisa demissional com a intencdo de mapear os pontos a serem melhorados da
empresa, lideranga, processos e organizacao.

Ainda falando sobre demissodes, em relagdo a ex-colaboradores que tenham entrado
com alguma ag¢do trabalhista e indenizagdo, o histdrico da empresa ¢ quase nulo. Houve
apenas uma ac¢do onde a ex-colaboradora ndo quis voltar ao trabalho durante a licenga
maternidade, alegando que como estava morando em outro pais os fusos horarios eram
diferentes, e por isso ndo conseguiria trabalhar normalmente.

Atualmente o horario cumprido por quase toda a empresa ¢ o das 08:00h as 12:00h, e
das 13:30h as 18h. O setor de desenvolvimento por ndo ter a necessidade de contato com
clientes, trabalha em horario flexivel, onde deve haver 8h diarias, sem a necessidade de um
horario determinado. Ja em relacdo aos dias, todos os colaboradores trabalham de segunda a
sexta, sendo que no sabado foi feito um acordo coletivo com o sindicato para que ndo

houvesse expediente, e essas horas foram realizadas durante a semana.

1.2.6 Planejamento Estratégico

1.2.6.1 Missao

“Transformar as compras publicas do Brasil, proporcionando a melhor experiéncia
para as pessoas, simplificando processos ¢ demonstrando que € possivel realizar excelentes

negdcios com o governo, sem perder a ética e a transparéncia’.

1.2.6.2 Visao

“Ser a maior e a mais completa solugdo para fornecedores do governo”.
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1.2.6.3 Valores

Atualmente a empresa trabalha com 5 pilares, e dentro de cada pilar encontra-se um
valor relacionado a cultura da empresa, sdo eles:

e Agilidade: Estamos sempre em movimento;

e Inovagdo: Somos 1% melhor a cada dia;

e Pessoas: Construimos em conjunto;

e Confianca: Inspiramos confianca;

e Diversidade: Temos a mente aberta e livre de preconceitos.

1.2.6.4 Estratégias

Para alcangar as suas estratégias, a empresa Effecti trabalha com a metodologia de
OKRs - objectives keys and results. Os OKRs tem como objetivo estabelecer as principais
metas que a empresa ird focar. Assim, todos os setores podem entender quais sdo as
prioridades e trabalhar em conjunto para alcancar o objetivo final. Sendo que em 2022 os
OKRs principais sdo:
e Ir além do software;
e Fortalecer a imagem da marca Effecti no mercado;

e Transformar clientes Effecti em fas.

1.2.6.5 Vantagem Competitiva

Atualmente a Effecti se destaca no mercado nacional por ser uma das pioneiras em
oferecer tecnologia para licitantes, algo que ¢ tdo especifico e até escasso no mercado.
Analisando o cendrio atual, existem sim concorrentes a plataforma da Effecti, porém
nenhuma plataforma contempla todas as solugdes continuas que a empresa possui no
processo licitatério. Isso demonstra o porque hoje a Effecti possui mais de 1800 clientes
espalhados em todos os estados brasileiros, com projeto de internacionalizagdo futura.

Outro aspecto competitivo da empresa ¢ o atendimento humanizado e transparente.
Por trabalhar com licita¢des, algo que corriqueiramente ¢ falado como corrupto ou irregular,

ha muito aprego pela ética e transparéncia em quaisquer contato com os clientes.
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1.3 JUSTIFICATIVA

As empresas no mundo corporativo atual vivenciam uma nova realidade do mercado
de trabalho: a inversdo do papel de protagonista da relagdo entre empresa e colaborador. Se
no passado as empresas ndo se preocupavam com a imagem que passaria as pessoas que
possuiam interesse em trabalhar nelas, atualmente esse cenario mudou drasticamente. Nos
dias de hoje o verdadeiro protagonista da relagdo laboral estd sendo a propria pessoa, € ndo
mais as empresas. O que faz com que as empresas se tornem competitivas no que tange a
contratagao de profissionais.

A atratividade, um dos ramos de atuagdo do employer branding, vem se tornando um
tema totalmente atual nas empresas. Se antes o tema apenas se restringia nos Estados Unidos
ou na Europa, agora ja ¢ visto em diversas empresas brasileiras. Sendo assim, a empresa
Effecti, focada em processos inovadores, precisa aplicar as acdes sobre a atratividade, a fim
de estar por dentro de uma tendéncia atual e que garante diversos beneficios a empresa. Além
disso, podera solucionar um problema de baixa adesdo ao recrutamento de vagas, bem como
melhor posicionamento do employer branding a sociedade.

Os beneficios que a aplicacdo de um estudo sobre atratividade na empresa Effecti
pode ter sdo diversos. Podemos comecar com a questdo de ter uma melhor imagem da
empresa para o colaborador, pois afinal serd entendido como o processo da atratividade pode
ser melhorado e consequentemente passar a melhor experiéncia ao candidato. Além disso, a
empresa pode ter um destaque maior no mercado de trabalho, atraindo assim melhores
profissionais e também conquistando um ntimero maior destes.

Em relagdo a sociedade, o tema aqui a ser estudado pode trazer popularidade e uma
melhor experiéncia para as pessoas em um processo seletivo. Bem como no ambiente
académico, o tema poderd trazer insumos para conhecimento de algo ainda pouco discutido
em sala de aula. Além disso, o trabalho em si permite que o académico coloque todo o
conhecimento visto ao longo do curso em pratica, como também ¢ um requisito para a

conclusdao do Bacharelado em Administragao.



36

1.4 OBJETIVOS

1.4.1 Objetivo Geral

Analisar a atratividade da Empresa Effecti através de um instrumento validado:

Employer Attractiveness Scale de Berthon, Ewing & Hah (2005).

1.4.2 Objetivos Especificos

e Avaliar a atratividade da Empresa Effecti;
e Identificar o perfil dos colaboradores;
e Identificar as areas vulneraveis da atratividade da Empresa Effecti;

e Identificar as principais estratégias de employer branding para atratividade.
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2 REVISAO DA LITERATURA

Este capitulo busca apresentar um conjunto de referéncias tedricas relacionadas a
tematica geral do trabalho de conclusdo de curso em questdo, o employer branding. Estes
conteudos sdo fundamentais para a elaboragdo e o estudo dessa temdtica, bem como
aprofundar e trazer fundamentacdo a respeito dos subtemas acerca da tematica. Ao longo
deste capitulo apresenta-se a explicacdo do employer branding, as suas areas, o EVP, os
impactos da utilizagdo dessa tematica, e a sua aplicabilidade no Brasil, além de trazer o
conhecimento aprofundado sobre a Atratividade Organizacional. Tema ao qual ¢ apresentado

com maior foco neste trabalho.

2.1 EMPLOYER BRANDING

O termo employer branding foi utilizado pela primeira vez pelos autores
norte-americanos Ambler & Barrow (1996) que definiram esse termo como um pacote de
beneficios funcionais, econdmicos e psicologicos providos para o colaborador e identificado
pela empresa empregadora.

Desde entdo, a utilizacdo do employer branding nas empresas se tornou frequente, ja
que os colaboradores passaram a ser importantes na constru¢do da marca e seus
comportamentos podem confirmar os valores divulgados pela marca, ou como também
podem descredibilizar estes, mesmo que de forma inconsciente, conforme menciona Berthon,
Ewing e Hah (2005).

Diante do exposto sobre employer branding se faz necessario o entendimento do seu
conceito, a compreensdo do termo branding, a realizacdo do seu planejamento, suas métricas,
suas estratégias e muito mais. Tematicas estas que estdo apresentadas nos proximos

subcapitulos com o objetivo de explanar ao maximo de forma objetiva e clara.

2.1.1 Conceito de Branding

Antes de entender o conceito de employer branding, necessita-se entender qual € o

significado de branding. Neste caso, brand refere-se a marca, com a adi¢cao do sufixo ing,

que significa gestdo da marca (Almeida, 2016). Sendo que esta pode ser definida como uma
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simbologia, uma ilustra¢do, um sinal, um nome, um desenho ou uma juncao destes itens,
tendo como objetivo delimitar um produto ou servigo , a fim de diferencia-los no mercado
(Kotler & Keller, 1994). Da mesma forma podemos conceituar que a marca pode ser um “um
nome, uma terminologia, um sinal, um simbolo ou um desenho, ou ainda a combinagdo
destes elementos, com o objetivo de identificar e diferenciar toda a oferta de produtos na
mente daquela pessoa que esta envolvida. (Kalyankar, Mathur e Bakshi, 2014).

Analisando esses conceitos de branding, podemos entender a extrema importancia
dele para a empresa, ndo apenas sobre as areas comerciais ou de marketing, mas também nas
demais areas que compdem a organizacdo. Branding ¢ tudo aquilo que ird referenciar e
identificar aquela empresa, produto ou servico, que criard uma imagem Unica ao seu
consumidor final. Da mesma forma que ela trabalha sobre as perspectivas comerciais, ela
também pode abordar exclusivamente com a marca da empresa em relacdo a suas questdes
laborais, surgindo entdo o conceituado employer branding ou também chamado marca

empregadora.

2.1.2 Conceito de Employer Branding

O termo employer branding pode ser descrito como uma ou mais formas de identificar
como o colaborador ou candidato se interagem com a marca da empresa. Especificamente em
relacdo a imagem, a gestdo da marca, o marketing interno, a atra¢do e a retengdo e como a
cultura se alinha com a organiza¢do (NASCIMENTO, 2013).

A tabela a seguir apresenta também outros conceitos de employer branding por
diversos autores. Esta tem como objetivo mostrar as diversas formas de se definir o employer

branding, bem como entender com maior profundidade sobre o tema.

Tabela 02 - Relagdo de conceitos e autores em relagdo a employer branding.

Referéncia Definicao de Employer Branding

Lloyd, 2002 “Soma de esforcos da companhia para
comunicar aos colaboradores existentes e
potenciais que ¢ um local desejavel para
trabalhar.”

Berthon, Ewing e Hah, 2005, p.151 “A preocupacdao com a imagem construida
nas mentes do potencial mercado de
trabalho daquela empresa, pois acima de
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todas outras, ¢ um oOtimo lugar para se
trabalhar.”

Sullivan, 2004

“Uma estratégia direcionada, a longo prazo,
para gerir a consciéncia e a percep¢ao dos
colaboradores, potenciais colaboradores, e
stakeholders no que diz respeito a uma
empresa em particular.”

Ambler e Barrow, 1996, p.187

“O conjunto de recompensas funcionais,
econdmicas e psicologicas fornecidas pelo
emprego, e identificadas pela empresa
empregadora”

Backhaus e Tikoo, 2004, p.502

“O processo de construir uma identidade
empregadora identificavel e unica, € o
employer brand como conceito da empresa
que a diferencia da concorréncia.”

Bancaleiro, 2010, p.1

“Employer Branding ou Marca de
Empregador ¢ um processo alinhado com os
valores organizacionais € com 0s objetivos
de negodcio, estruturado de uma forma
abrangente, consistente e continuada, que
comunica, externa e internamente, 0S
aspetos mais relevantes da identidade da
organizacao, i.e., 0 seu propdsito, os seus
valores mais profundos, as suas praticas de
gestdo, a sua politica de compensagdo e
beneficios, etc.”

Arasanmi e Krishna, 2019, p.2

“O employer branding compreende os
beneficios funcionais, econdémicos ¢
psicologicos fornecidos por uma empresa
aos seus colaboradores. Os atributos do
employer branding s3o positivos para a
reputagdo corporativa, € usados para atrair
funcionarios com potencial.”

Fonte: Criado pelo autor, referéncias ao lado das citacdes.

Visto os conceitos anteriormente, pode-se concluir que o employer branding ou marca

empregadora, ¢ tudo aquilo que se refere a marca da empresa em relagdo em como ela

apresenta as experiéncias, os valores, os beneficios e tudo que refere-se ao ambito trabalhista.

Além disso, € a principal responsavel pela atracdo e reten¢ao de colaboradores, bem como

pode ser benéfica ou prejudicial a empresa, dependendo da experiéncia que o candidato ou

colaborador passou no seu contato com a empresa.
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Visto isso, o employer branding vem ano ap6s anos se tornando algo bem importante
para as organizagdes, ja que tem totalmente relacdo a reputacdo da marca, os programas de
engajamento e a gestdo de talento (Martin et al. 2011). Como citado por Alniacik & Alniack
(2012), ao analisar as empresas em geral, percebe-se o investimento cada vez mais alto sobre
como a sua marca estd sendo apresentada ao mercado de possiveis colaboradores, o que

indica a valorizacdo desta area.

2.1.3 Planejamento de Estratégia de Employer Branding

De acordo com Walker (2008) o employer branding permite a area de Recursos
Humanos a ligacdo entre estratégias utilizadas para gerir pessoas com a marca da empresa,
chegando assim ao objetivo final de fazer a diferenga no mercado de trabalho. Sendo assim,
necessita-se criar uma série de estratégias que auxiliem no direcionamento correto de toda a
implementagao de employer branding em uma empresa.

As estratégias do employer branding precisam estar interligadas com a estratégia da
organizagdo, sendo norteadas pela sua missdo, visdo e valores. Ainda essas estratégias
precisam se preocupar em quais recursos humanos devem ser apostados, em quais
competéncias concretas se necessita, de que forma serd garantido o aprendizado e o
desenvolvimento constante, e por fim, como avaliar, gerenciar € aumentar a performance dos
colaboradores (Holbeche, 2009).

A imagem a seguir demonstra as etapas das estratégias de Employer Branding de
acordo com a revista online The Right Group. A mesma apresenta as estratégias em 5 etapas:
auditar e analisar, desenvolvimento do EVP, teste e aprovacao, alinhamento e comunicagao, e
por fim a gestdo da marca empregadora e relatério de indicadores de performance. Todas
essas etapas apresentam subtopicos com o objetivo de tracar uma estratégia desde o inicio da

implementagdo do employer branding até o final do ciclo.
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Hustracéo 11 - Estratégias de Employer Branding

Definir metas de
organizagao de
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do Proposito de Desenvolvimento de
Valor do atributos Unicos e

Empregado Declaragdes do EVP

Alinhamento do
processo de EVP Etapa 3

Teste e Aprovacdo

Desenvolvimento do
plano estratégico de
comunica¢do

Verificagdo do EVP

Testar os depoimentos
através das areas do
EVP

Fonte: Traduzido da Revista online The Right Group (2019).

J& na préxima imagem podemos ver também que a consultoria Stanton Chase Portugal
trabalha com as etapas e sub topicos semelhantes ao modelo da revista online The Right
Group. Neste caso, as etapas de estratégias do employer branding sdo: o diagnodstico
organizacional, a estratégia de employer branding, a comunicag¢do interna e externa, os

modelos e processos de gestao e por fim, a avaliagdo e formagao de proximos passos.
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Hustracio 12 - EB Project Chart - Modelo de Gestdo de Pessoas
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criticos de sucesso; e Vis3o, * Modelos e estilos de . Baelf?zicc(;';én ik
Missao, visao, posicionamento e lideranca (principios, e
valores, linhas proposta de valor do conduta, praticas); « Andlise d'e
estratégicas da empregador (EVP); * Gestao de resultados e
empresa; Segmentacado; desempenho tendéndias:
Estrutura e Targeting; (afinacdo de S Earrash "105
organizacdo da Posicionamento; processos, B
empresa (relagbes Marca Empregadora componentes, . Bff?;g:ac;zlze
hierarquicas e e seus atributos; impactos); L
funcionais); * Gestdo do Proximos passos
Cultura desejada vs. conhecimento;
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percecionada. Equilibrio entre vida

profissional e

pesscal.

Plano Estratégico da Plano de Comunicagdo Plano de Comunicacao Manual dos Processos de RH
Marca Interna Externa

Fonte: Traduzido de Stanton Chase Portugal citado em Sezdes (2018), p.41.

Analisando as explicagdes de Walker (2008), o esquema da revista online The Righ
Group e na imagem explicativa de Sezdes (2018), o entendimento que todo o processo de
implementag¢dao de employer branding precisa iniciar com a andlise de toda a empresa, como
0 seu propdsito, os seus valores, a sua cultura organizacional, as estratégias, o seu modelo de
negocio e todas informagdes relevantes para o setor de recursos humanos. Apos esse estudo,
inicia a constru¢do do EVP - Employee Value Proposition ou Proposito de Valor do
Empregado, este tem como objetivo entender quais sdo os propositos do colaborador, bem
como entender as percepgdes do colaborador no que tange a marca empregadora.

A proxima etapa de estratégias de employer branding ¢ a comunicagdo com o publico
interno, os proprios colaboradores da empresa, € também com o publico externo, os possiveis
candidatos ou até mesmo o publico em geral. Entdo inicia-se a etapa de revisdo dos processos
de recursos humanos para que estes trabalhem com o Employer Branding. E por fim, todas
essas agdes precisam ser revisadas e metrificadas para que o objetivo seja alcancado e

mantido.
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2.1.4 Employee Value Proposition (EVP)

Nos ultimos anos, o termo Employee Value Proposition (EVP) vem se tornando algo
totalmente relacionado ao employer branding, e este termo estd sendo usado para definir
como a oferta na qual a empresa e as suas atividades de gestdo de pessoas sdo baseadas.
Seguindo nessa linha, Minchington (2005) define o EVP (Propdsito de Valor do Empregado)
como um conjunto de ofertas oferecidas pela empresa, em troca de habilidades,
competéncias e experiéncias que um colaborador possa trazer a empresa. Botha, Bussin e
Swardt (2004) nos lembra que o EVP ¢ unico, exclusivo e baseado numa ligagao entre o
capital humano e as estratégias organizacionais.

De acordo com Browne (2012) o EVP tem como objetivo auxiliar as empresas a
aumentar o engajamento dos colaboradores, entregar a eles o que eles realmente esperam,
aumentar a eficiéncia e reter estes colaboradores, reduzindo a taxa de turnover. Além disso, o
EVP pode contemplar as questdes financeiras como salario, beneficios, incentivos e
recompensas nao-remunerados, como também as questdes nao financeiras como proposito,
valores, cultura organizacional entre outras (Bilhim, 2006).

Por outro lado, Castro e Souza (2021) explanam sobre como a promo¢do € a
comunicagdo errada do EVP pode ser algo negativo para a empresa. Estes podem ser
refletidos em comentéarios e falas de colaboradores ou ex-colaboradores, que tiveram
experiéncias diferentes daquilo que foi apresentado como EVP da empresa. Por isso a
importancia do EVP ser fiel a realidade da empresa, em todos os aspectos e perspectivas.

Uma importante forma de entender e realizar o EVP de uma forma completa e fiel a
realidade, sdo os pilares do EVP. Clavery (2020) comenta sobre as fun¢des dos pilares do
EVP, onde estes tem como o objetivo principal de nortear a empresa a respeito dos propositos
de valores gerados pela empresa, a fim de solidificar resultados plenos e reais.

Os pilares podem ser definidos em 5 elementos: afiliagdo, conceitos de trabalho,
carreira, beneficios e pagamento. Sendo que a afiliacdo ¢ referente ao sentimento de
pertencimento do colaborador na empresa, os conceitos de trabalho refere-se a satisfagao dos
colaboradores em relacdo a suas atividades, e a carreira refere-se as oportunidades de longo
prazo para desenvolvimento dos colaboradores. Ainda, o elemento beneficios representam a
remuneracdo indireta, incluindo saude e qualidade de vida e por fim, o pagamento referente
ao valor monetario que o colaborador recebe da sua performance e do seu trabalho (Browne,
2012). A seguir a ilustragdo 04, demonstra esses 5 elementos, além de explanar os topicos de

cada elemento.
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Ilustracao 13 - Pilares do EVP

Afiliagdo:

Pagamento .
Conceitos de Trabalho:

Beneficios: Carreira:

Fonte: Traduzido do Artigo Employee Value Proposition - Ronald Browne (2012).

Browne (2012) lembra que as organizagdes precisam entender essa estrutura e projetar
seu EVP, relacionando com as preferéncias dos colaboradores, e preencher qualquer tipo de
lacuna entre empresa ou colaborador. Clavery (2020) ressalta a importancia que este processo
deve ser um ciclo, e periodicamente deve ser medido e gerenciado. Além de ser necessario
um acompanhamento do desempenho deste, para que esteja em constante evolugao. Caso isso
ndo aconte¢a, o EVP pode se tornar invalido e ndo apresentar a realidade da organizacao.

Por fim, Clavery (2020) comenta que o EVP ¢ a intersec¢do entre 3 elementos. O
primeiro refere-se ao que os talentos querem, o segundo ¢ relacionado ao que a empresa tem
de tnico e diferencial das demais empresa, € o terceiro elemento representa aquilo que a
empresa gostaria que os colaboradores associassem a sua marca. Entendo assim a

importancia e a relevancia de se fazer o estudo constante do EVP da empresa.

2.2 AREAS DO EMPLOYER BRANDING

O EB, de acordo com os conceitos de marketing e recursos humanos, ¢ composto por
dois principais grupos: associacao da marca empregadora e lealdade a marca. As associagdes
da marca moldam a imagem organizacional, e por sua vez isso afeta a atratividade

organizacional. O EB também impacta na cultura organizacional e na identidade
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organizacional que contribui para a lealdade a marca. E por fim a lealdade a marca contribui

para aumentar a produtividade dos colaboradores (Backhaus e Tikoo, 2004).

Hustracio 14 - Esquema conceitual do Employer Branding

Associagdes a
Marca
Empregadora

Imagem Atratitividade
Organizacional Organizacional

: Identidade
LI OYES Organizacional

Branding e e
Lealdade a Marca rgoijag’:rl:dsr g

Cultura
Organizacional

Fonte: Traduzido do esquema conceitual do Employer Branding. Backhaus e Tikoo (2004)

A seguir nos proximos capitulos, apresenta-se cada elemento desse esquema
conceitual, com a sua conceituag¢do e defini¢do, bem como a relacdo entre os elementos e a

sua importancia para a organizagao.

2.2.1 Identidade Organizacional

A Identidade Organizacional pode ser definida como aquilo que ¢ central, duradouro e
distinto em relagdo a uma organizagdo. Ainda, ¢ uma imagem cognitiva mantida pelos
colaboradores daquela organizacdo, sobre ela mesmo (Backhaus & Tikoo, 2004). Os autores
Kotler & Keller (2012) definem de forma semelhante também a identidade organizacional
como aquilo que os colaboradores acreditam sobre a propria empresa.

A identidade organizacional pode ser concebida como uma atitude coletiva sobre
quem ¢ a empresa como um todo. Sendo que as pessoas procuram identificar-se com a sua
organizagdo, e encontrarem se a identidade ser atraente e inica (Backhaus & Tikoo, 2004).

Backhaus & Tikoo (2004) ressaltam que ao manter padrdes altos de competitividade,
as empresas devem realizar a atracdo e a reten¢ao dos melhores talentos, através de uma soma
que inclui a gestdo do talento, o desenvolvimento e o employer branding, com métricas
efetivas de eficiéncia. Westerman & Yamamura (2007) também sugerem que as empresas
podem dominar o poder da marca e relacionar os seus colaboradores de forma a aumentar a
atracdo de candidatos mais qualificados e fazer a retengdo de talentos, através do

gerenciamento das percepgoes dos atuais e potenciais colaboradores.
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Além disso, quanto mais positiva a identidade e quanto mais ela contribui para a
autoestima, mais os colaboradores se identificam com a empresa. Por fim, como o sentimento
de identificagdo com a organizagdo aumenta, 0 mesmo acontece com 0 comprometimento
organizacional (Backhaus e Tikoo, 2004).

Outro fator que deve ser levado em conta, tratando-se de identidade organizacional ¢é
que ela pode se tornar bem abrangente se olharmos que os colaboradores podem ter diferentes
percepgdes em funcdo de sua idades, experiéncia profissional e entre outros pontos (Martin,

Gollan e Grigg, 2011).

2.2.2 Imagem Organizacional

Ao analisar os colaboradores de uma organizagao, identifica-se que estes comparam a
imagem organizacional com suas personalidades, necessidades e valores. E entdo quanto
melhor for a correlagdo entre os valores da empresa e os valores do individuo, maiores serdo
as chances do individuo de ser atraido pela organizagdo (Backhaus e Tikoo, 2004). Segundo
Caligiuri et al. (2010) a analise da imagem organizacional pelo individuo esta relacionada a
diversos fatores como o tamanho da organizagdo, o seu sucesso no mercado, a
responsabilidade social e sua rentabilidade.

Kotler e Keller (2012) afirmam que o termo imagem significa a jun¢ao de crencas,
atitudes, percepgdes que uma pessoa ou mais pessoas podem ter de uma empresa, um
produto, uma marca, um lugar ou ainda uma pessoa. Sendo que estas percep¢des podem ser
veridicas ou ndo, reais ou imagindrias, guiando e formando o comportamento. Ainda, a
imagem organizacional apresenta a necessidade de compreender o que as pessoas se motivam
quando satisfazem suas necessidades individuais (Backhaus e Tikoo, 2004).

A importancia de entender a imagem organizacional est4 relacionada a questao de que
ela deve ter o objetivo de ser um produto de consumo para todos os publicos, no caso
contrario esta pode ser tornar algo vazia e sem valor pelo publico. (Valério & Pizzinatto,
2003).

Podemos também medir a imagem organizacional em quatro dimensoes: pessoas €
cultura, remuneragao e oportunidades de progressao, caracteristicas do trabalho, e a reputacao
do empregador ( Caligiuri et al. 2010, apud Santos, 2017, p.32). Sendo que a dimensao
pessoas e cultura, sdo aquelas que norteiam a imagem organizacional, ja a remuneragdo e

oportunidades sdo as relacionadas as questdes de bonificacdes que tem papel fundamental
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para atrair e reter colaboradores. Na dimensdo caracteristicas do trabalho, sdo as relacionadas
de qual maneira serdo realizadas as fungdes e a sua autonomia, e por fim, a dimensdo

reputacdo do empregador, que relaciona-se a questdo de orgulho da empresa. (Santos, 2017).

2.2.3 Lealdade a Organizaciao

A lealdade a organizagao pode ser definida como um apego que um colaborador tem
ao employer branding da empresa. Eles ressaltam ainda que um colaborador leal a marca tém
menos probabilidade de mudar para outra empresa, especialmente quando a empresa faz uma
mudanga ou ¢ enfraquecida pelas agcdes competitivas de outras marcas. Bem semelhante ao
que acontece na relagdo do colaborador leal a marca, é o que acontece com a relagdo entre
cliente leal a empresa. Ainda a lealdade a organizagdo pode ser também definida como uma
identificacdo e envolvimento com a empresa, incluindo a aceitagdo dos seus propdsitos e
valores, € desejo profundo em permanecer na empresa (Backhaus & Tikoo, 2004).

Joo & Mclean (2006) destacam a importdncia de como ter um forte employer
branding, bem como uma imagem de lealdade do colaborador, pode ser uma ferramenta que
sinaliza publicamente que o ambiente de trabalho ¢ favoravel, o que leva para o aumento dos
indicadores de atracdo e retencdo de talentos. Ainda trazem também a questdo de que os
colaboradores que estdo totalmente comprometidos com a empresa, tendem a ficar muito
mais tempo nessa empresa.

Durante o processo de recrutamento & sele¢@o, o contato psicoldgico criado entre o
possivel colaborador e o recrutador é construido por supostas expectativas e obrigacdes por
ambas as partes. Se houver uma conexdo forte do empregador com o possivel colaborador
nesse momento, possivelmente a lealdade dele sera maior para com a empresa (Santos, 2017).

Em relacdo a lealdade a organizacdo, esta pode ser trabalhada em trés niveis pela
organizac¢do: nivel psicossocial, nivel econdmico e nivel de posicionamento. Sendo que o
nivel psicossocial relaciona-se as questdes de preocupacdo com a saude emocional do
colaborador, bem como a participacdo ativa destes. Ja4 o nivel econdomico esta relacionado a
preocupacao de investimento em tudo que tange a questdo salarial. E por fim, o nivel de
posicionamento, atrelado a questao de como estd a marca empregadora frente ao mercado de

trabalho (Joo & Mclean, 2006).
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2.2.4 Atratividade Organizacional

As organizagdes estdo cada vez mais buscando novos colaboradores e também
fazendo a reten¢do dos seus atuais colaboradores, o que fez com que o employer branding
apresentasse grande relevancia no ambito da area de gestdo de recursos humanos. Porém para
que isso aconteca de forma eficaz, as empresas precisam entender o que ¢ a atratividade
organizacional e os seus fatores (Berthon et al. 2005).

Sendo assim a Atratividade Organizacional ou também chamada employer
attractiveness (Santos, 2018), ¢ definida como a percep¢ao de um candidato em relagdo ao
que a empresa oferece num conjunto de beneficios e tudo relacionado a sua marca frente as
questdes empregaticias (Andrade, 2018).

Berthon, Ewing e Hah (2005) comenta que quanto mais atraente uma empresa for
para seus candidatos, mais ela serd forte em relacdo ao seu employer branding, e
consequentemente tera uma melhor atracdo e retencdo em relagdo aos seus concorrentes.
Santos (2018) também comenta a importancia da atratividade organizacional para a empresa,
J& que este proporciona o entendimento do que atrai um possivel colaborador para uma vaga
na empresa.

Newburry, Gardberg e Belkin (2006) traz que atratividade pode ser influenciada pelas
percepgdes das pessoas em relagdo a questdes contextuais e demograficas, como sexo, raga,
idade, educacao e renda.

Os diversos tipos de geragcdes possuem seus tragos especificos, cada qual com a sua
preferéncia por certos atributos, e diferencas no que lhe atraem a empresa. Mapear essas
caracteristicas de cada geragdo ajudam a melhor definir o employer branding, com o objetivo
de uma melhor atragdo de candidatos (Reis e Braga, 2014).

Ao entender a importancia de estudar as geragdes, em relagdo a atratividade, indica-se
que para a geragao de Baby Boomers ¢ indicado priorizar fatores como a possibilidade de
inovacdo, um clima organizacional positivo, a busca pela criatividade, novas praticas de
trabalho, e também oportunidades para o desenvolvimento pessoal. Ja para a geragdo X, o
indicado ¢ focar nas oportunidades de desenvolvimento, um saldrio atrativo, beneficios
atraentes, além de fornecer um ambiente de trabalho que ofereca a criatividade e bons
relacionamentos interpessoais. No caso da Geragdo Y, o foco € na questdo de pacote de
remuneracdo, um clima organizacional agradavel e diversas oportunidades de

desenvolvimento.
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Para entender como esta o nivel de atratividade necessita-se medir as caracteristicas
econOmicas, psicoldgicas, funcionais e organizacionais. Sendo as caracteristicas econdmicas
relacionadas ao pacote salarial (saldrio, beneficios e incentivos), a estabilidade no emprego e
a qualidade de vida do colaborador. J& as caracteristicas psicologicas estdo atreladas ao
sentimento de pertencimento e reconhecimento do colaborador perante a empresa. Nas
caracteristicas funcionais podemos associa-las as atividades que o colaborador desempenha
no seu dia a dia, e por fim as caracteristicas organizacionais tem relagdo com a empresa, em
como ela estd posicionada no mercado, suas experiéncias, sua marca e reputacdo (Santos,
2017).

Ainda podemos mapear a atratividades organizacional em dimensdes, sendo elas:
remunera¢do, evolugdo da carreira, seguranca no trabalho, exigéncia na fungdo, localizagdo
da empresa, contato com os clientes, dimensao da empresa e plano de beneficios (Lievens e

Highhouse, 2003).

2.3 OS IMPACTOS DA APLICACAO DO EMPLOYER BRANDING

O EB pode desempenhar diversos impactos nas empresas, visto que este ¢ responsavel
por atrair e reter colaboradores que tenham conexao com os valores e a cultura organizacional
daquela empresa em questao (Azevedo, 2020).

Tarodo (2012) comenta que as empresas que consideramos “boas para trabalhar” tém
uma forte posicdo no mercado de trabalho, sendo esta uma percep¢ao que se tem delas
através do papel que desempenham no que tange a questdo de atracdo de colaboradores.
Assim como reforga Santos (2018), conforme a empresa consegue colocar melhores praticas
de employer branding, melhor serdo as percepgdes pelos colaboradores que ali trabalham, e
consecutivamente melhor sera a atracao de novos talentos.

Santos (2017) também destaca que as condic¢des de trabalho dos colaboradores, bem
como suas possibilidades de crescimento sdo situagdes totalmente relacionadas a melhor
atracdo de novos colaboradores, totalmente interligada ao employer branding da empresa.

O employer branding pode impactar em diversos aspectos como: o crescimento e
aceleracdo da empresa em relagdo a sua marca, uma certa vantagem consideravel no mercado
de trabalho, o sentimento de pertencimento e de motivacao por parte dos colaboradores, a

retencdo dos colaboradores, os custos reduzidos no processo de recrutamento ¢ selecdo, a
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reducdo na taxas de turnover e absenteismo, a melhora nas taxas de atracdo de candidatos
qualificados e aderentes a cultura organizacional (Sanchez, Martin e Iglesias, 2019).

Ter um bom employer branding nas empresas permite com que estas tenham
colaboradores que se sentem pertencentes a empresa, e que diariamente se sentem motivados
em trabalhar nela, e ter boas percepgoes sobre a empresa (Castro e Souza, 2021).

Outro ponto importante de impacto do employer branding na empresa ¢ lembrar que
potenciais colaboradores podem se tornar potenciais clientes, ou vice-versa, o que impacta
diretamente na questao financeira da empresa (Santos, 2018).

De acordo com Santos (2018, p. 40):

Os trabalhadores de uma marca sdo os embaixadores/defensores da mesma.
Transportar esse sentimento diferenciador para junto do cliente (algo que a
concorréncia ndo consegue duplicar). E necessario criar motivos significativos e

duradouros para que os trabalhadores permanegam na organizagao.

Sendo assim, pode-se analisar o qudo importante ¢ o estudo e a aplicacdo das
estratégias de employer branding aplicadas na empresa. Este, esta fortemente relacionado a
questdo de atragdo e retencdo de talentos, bem como a melhor experiéncia tanto para o
candidato que participa do processo seletivo, como também do colaborador que esta atuando
na empresa. Ainda a preocupacao do Employer Branding vai além da esfera de possiveis e

atuais colaboradores, mas também como de possiveis clientes.

2.4 EMPLOYER BRANDING NO BRASIL

Medeiros (2021) destaca que a experiéncia do colaborador ¢ pouco difundida no
Brasil, apesar de que a maioria das empresas ja terem o entendimento da importancia do
colaborador e a sua relagdo com o mesmo. O mesmo autor aponta ainda um dado bem
alarmante de que 64,6% das empresas no Brasil ainda ndo possui um setor em sua empresa
que trabalhe e se preocupa com a experiéncia do colaborador.

Castro e Souza (2021) comentam a falta de base de conhecimentos relacionados ao
employer branding no brasil, como artigos cientificos e pesquisas académicas, principalmente
na exploragdo do tema por empresas, autores ¢ universidades. Da mesma forma
Teichinkovski (2021) comenta sobre a falta de insumos a respeito sobre o assunto employer

branding no Brasil, e principalmente na regido sul. Ainda o autor comenta que novos estudos



51

devem ser realizados na area de employer branding, a fim de que estes auxiliem as empresas
na aplicacao desse método.

H4 uma necessidade muito grande na questdo de deixar mais acessivel o entendimento
e a aplicabilidade do employer branding no Brasil, principalmente em universidades (Castro e
Souza, 2021). Ainda, Melo (2018) comenta que para a realizagdo de estudos relacionados a
employer branding no Brasil, se faz necessario recorrer a estudos internacionais,
principalmente teses, dissertacdes e artigos oriundos de paises da América do Norte e da
Europa.

Teichinkovski (2021) cita que na pesquisa GPTW 2019 que os pontos mais
importantes vistos pelos colaboradores brasileiros foram as questdes de oportunidade de
crescimento, qualidade de vida e alinhamento de valores. O que mostra que ha um abismo
entre o que os colaboradores buscam e o que as empresas brasileiras estdo fazendo em
relagdo ao employer branding. J& no estudo realizado em uma empresa brasileira pelos
autores (Bernardim e Araujo, 2016) chegaram a conclusdao que os beneficios mais oferecidos
pela empresa foram aqueles relacionados a plano de satde, a questdo de vale transporte, as
questdes alimenticias e a questdo educacional. Mostrando assim uma disparidade entre o que
o colaborador brasileiro busca e o que a empresa lhe oferece.

Na pesquisa realizada pela Employer Branding Brasil, em um grupo de 632 pessoas
de empresas parceiras ao Employer Branding Brasil, constatou que apenas 20,6% dos
colaboradores responsaveis por employer branding dedicam todo o seu tempo integral a este
tema, e 53,4% ndo trabalham diretamente com o tema, mas possuem interesse em se
aprimorar. Outro dado importante, ¢ que apenas 3,4% das empresas estdo em estagio
avancado em relagdo a maturidade do employer branding em suas empresas. Ainda, constatou
que 61,8% nado possuem nenhuma proposta de valor do empregado (EVP), e cerca de 56,2%
nao realizaram as estratégias de employer branding por ndo entender sobre o assunto e seus
potenciais resultados. Por fim, a pesquisa identificou que 75,1% nao possuem orcamento para
employer branding (Infante, Clavery e Fernandes, 2022).

Outra informagdo citada por Infante, Clavery e Fernandes (2022) ¢ em relagdo as
principais iniciativas de employer branding no Brasil, s3o elas:

e Divulgacao das vagas da empresa nas redes sociais;

e Melhoria dos sites de carreira / trabalhe conosco;

e Processos de onboarding e integracdo de novos colaboradores;
e Acdes de inclusdo e diversidade aliadas ao employer branding;

o Gestdo de experiéncia da pessoa colaboradora;



e Alinhamento de acdes e contetidos entre acdes externas e comunicagao interna;

e Construcdo ou revisao do EVP — Employee Value Proposition;

e (Gestdo de experiéncia da pessoa candidata;

e Formagado de grupos de pessoas embaixadoras / influenciadoras internas;

e Divulgacao de programas de estagio e trainee.
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Essas iniciativas apresentadas pela pesquisa acima permite entender quais sdo os

pontos principais de acdes das empresas no Brasil voltadas ao employer branding. Elas

também mostram como ha muito em que se trabalhar ainda no Brasil em employer branding e

como este estd em um nivel inicial em nosso pais.

Na tabela abaixo, podemos verificar que no ranking elaborado pela Top Employers

Institute as empresas mais fortes no tema de employer branding se concentram

principalmente em paises da Europa e Asia, e também nos EUA. Nio havendo a presenca de

nenhum pais na América Latina, mostrando que ndo apenas o Brasil estd distante do tema

employer branding como outros paises vizinhos também.

Tabela 03 - Ranking Top 10 Global Employer Branding

Posicdo | Empresa Pais Site
1° Takeda Japao https://www.takeda.com/
2° Tata Consultancy india https://www.tcs.com/
Services
3° Bat Reino https://www.bat.com/
Unido
4° Boehringer Alemanha | https://www.boehringer-ingelheim.com/
Ingelheim
5° DHL Alemanha | https://www.dhl.com/de-de/home.html
6° Infosys india https://www.infosys.com/
7° JTI Suica https://www.jti.com/
8° Pepsico EUA https://www.pepsico.com/
9° Philip Morris EUA https://www.pmi.com/
International
10° Saint-Gobain Franga https://www.saint-gobain.com/en

Fonte: Traduzido do Top Employers Institute.
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Ja na proxima tabela podemos vislumbrar empresas que apesar de ndo se encontrarem

no top 10 mundial, estdio no Top 10 no Brasil como melhores estratégias de employer

branding.
Tabela 04 - Ranking Top 10 - Melhores Estratégias de Employer Branding no Brasil

Posicao Empresa Site

1° Nubank https://nubank.com.br/

2° Ambev https://www.ambev.com.br/

3° Magazine Luiza https://www.magazineluiza.c
om.br/

4° Google https://careers.google.com/lo
cations/sao-paulo/

5° [Food https://www.ifood.com.br/

6° Z¢ Delivery https://www.ze.delivery/

7° Natura https://www.natura.com.br

8° Unilever https://www.unilever.com.br/

9° Creditas https://www.creditas.com/

10° UnitedHealth Group https://careers.unitedhealthgr
oup.com/pt-br/

Fonte: Site Employer Branding Brazil.

O ranking do top 10 das melhores estratégias de Employer Branding no Brasil (tabela
04) foi elaborado no inicio do ano de 2022 e tem como objetivo mostrar as empresas que
melhor se destacaram em agdes voltadas ao employer branding no Brasil. Este ranking
também permite que o assunto seja mais divulgado no Brasil, e também em atrair as empresas
para que se preocupem mais com o tema e entendam a sua importancia.

Ao vermos a empresa Magazine Luiza neste ranking, podemos associar ao comentario
de Noronha (2022) que ao falarmos nessa empresa, automaticamente associamos a questoes
como diversidade & inclusdo e a questdes tecnologicas. Essa associacao vem do fato de que a
empresa estd cada vez mais sendo um foco na carreira de possiveis colaboradores, o que

auxilia no seu impulsionamento.
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3 METODO

De acordo com Cervo e Bervian (2002):

“O método ¢ a ordem que se deve impor aos diferentes processos necessarios para
atingir um certo fim ou um resultado desejado. Nas ciéncias, entende-se por método
o conjunto de processos empregados na investigagdo e na demonstracdo da

verdade”.

Sendo assim o presente capitulo tem como objetivo apresentar o delineamento da
pesquisa, o universo da pesquisa e por fim a coleta e tratamento dos dados. Analisando assim
todos esses fatores serd possivel identificar qual serd a metodologia para encontrar as

possiveis respostas para o estudo em questao.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

Quanto a abordagem, a pesquisa realizada foi quantitativa, onde trabalhou-se numa
escala entre muito importante € nada importante, como o objetivo de mensurar a percepgao
do colaborador. De acordo com Zanella (2011, p.75) a pesquisa quantitativa “¢ aquela que se
caracteriza pelo emprego de instrumentos estatisticos, tanto na coleta como no tratamento dos
dados, e que tem como finalidade medir relacdes entre as variaveis”. Ja para Wainer (2004,
p.5), “A pesquisa quantitativa ¢ baseada na medida (normalmente numérica) de poucas
varidveis objetivas, na énfase em comparagao de resultados e no uso intensivo de técnicas
estatisticas”.

Outro ponto importante a ser destacado na pesquisa quantitativa € a importancia de se
ter o dominio do tema pesquisado. Como comenta Silva & Simon (2005, p.55), “sé se faz
pesquisa de natureza quantitativa quando se conhece as qualidades e se tem controle do que
se vai pesquisar”.

Ja em relacdo ao procedimento, a metodologia de pesquisa foi pelo método Survey.
Esse método ¢ descrito por Moreira et al (2018), como uma captagdo de informagdes e dados
sobre distintas caracteristicas, acdes ou opinides de distintos grupos de pessoas, indicado
como representante de uma populacao-alvo, sendo realizado por um instrumento de pesquisa,
em sua maioria realizado através de um questiondrio. J4 para o autor Freitas et al (1995) o

método survey comenta que o interesse na producdo de descricdes quantitativas de uma
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populacdo e a utilizacdo de um instrumento predefinido sdo as principais caracteristicas da

pesquisa survey.

3.2 UNIVERSO DA PESQUISA

Para entender o universo da pesquisa, um dos primeiros passos ¢ identificar a
populacdo. Sendo essa definida por Carvalho (2003) como um conjunto formado por todos os
elementos (pessoas, objetos, medidas, respostas e outros) que tém a caracteristica que se
deseja estudar. Podemos verificar também o conceito que Santos (2018) descreve a populacao
como “conjunto de individuos que apresentam uma ou mais caracteristicas em comum e
sobre os quais recai o estudo”. Sendo assim a populacdo da pesquisa em questdo compreende
a todos os colaboradores da Empresa Effecti que estejam ativos no periodo de aplicacao da
empresa.

Conforme definicao de Sass (2012), censo ¢ um dos termos mais usuais no que tange
a area de Estatistica, definido como um conjunto de caracteristicas especificas relacionadas a
um universo de objetos fisicos e sociais, sendo analisada todas as unidades ou elementos que
formam o universo ou populagdo em questdo. Sendo assim, no caso da pesquisa em questdo a
amostra ocorreu do tipo censitdria, ja que na realizagdo desta pesquisa havia 109
colaboradores. O que fez total sentido na participagdao de todos na pesquisa, ndo havendo a
necessidade de selecionar apenas alguns elementos.

Dentre os 109 colaboradores da empresa, puderam participar da pesquisa 100
colaboradores, visto que duas estavam de licenca maternidade, quatro eram diretores da
empresa e trés estavam de férias no momento da realizagdo da pesquisa. Destes 100
colaboradores, 95 responderam a pesquisa € 5 ndo realizaram a pesquisa por motivos

pessoais.

3.3 COLETA E TRATAMENTO DOS DADOS

Como instrumento de pesquisa utilizou-se um questionario validado, mais
precisamente o Employer Attractiveness Scale (EmpAt) ou Escala de Atratividade do
Empregador. Esse instrumento foi desenvolvido por Berthon, Ewing ¢ Hah (2005) por ser
uma das escalas mais utilizadas na 4area de employer branding e por se demonstrar

estatisticamente solida para avaliar fatores de atratividade organizacional (Reis e Braga,
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2016). Sendo que teve como objetivo identificar e operacionalizar dimensdes de atratividade

organizacional e desenvolver e validar uma escala que permitisse essa mesma avaliacao

(Berthon, Ewing e Hah, 2005).

A escala ¢ composta por 5 grandes questdes:

e Interesse: um emprego realmente interessante e com diversos desafios para o

colaborador;

e Social: um clima organizacional agraddvel e um ambiente acolhedor;

e Econdmica: salario compativel com o cargo e de acordo com a questao nacional,

e Desenvolvimento: valorizagdo no ambiente profissional, bem como bom

relacionamento com o lider;

e Aplicagdo: poder se desenvolver e colocar o seu conhecimento em pratica;

Por fim, dentro de todas essas grandes areas aplica-se 25 questdes com o objetivo de

identificar em qual nivel encontra essas dreas na empresa pesquisada. Na tabela abaixo,

demonstra-se o agrupamento de afirmag¢des que compdem cada dimensdo da escala estudada.

Tabela 05 - Distribuicdo das perguntas por dimensdes

Dimensoes

Itens

Interesse

15. O entusiasmo no ambiente do trabalho.

16. A adogdo de praticas de trabalho atuais e que estdo a par das
tendéncias do futuro.

17. A valorizagdo e o uso da minha criatividade.

18. O sentimento que a empresa desenvolve produtos e servigos de alta
qualidade.

19. O sentimento que a empresa desenvolve produtos e servigos

inovadores.

Social

7. O sentimento de pertencer a um ambiente de trabalho descontraido.
12. A existéncia de boas relagdes com a lideranga direta.

13. A existéncia de boas relagdes com os colegas de trabalho.

14. O sentimento de que posso contar com o apoio € incentivo de
colegas de trabalho.

28. O sentimento de que o ambiente de trabalho ¢ feliz.




57

Economica

20. As oportunidades de progressao de carreira.

26. A seguranga em relacao a continuidade do meu emprego.
27. As experiéncias em diferentes setores.

29. A oferta salarial compativel com o mercado de trabalho.

30. A questdo da empresa ter um pacote salarial atrativo.

Desenvolvimento

6. O sentimento de reconhecimento e a valorizagdo do meu
desempenho pela lideranga direta.

8. A possibilidade do emprego atual alavancar futuras oportunidades.
9. Sentir-me bem comigo mesmo(a) por trabalhar na Effecti.

10. Sentir-me mais autoconfiante por trabalhar na Effecti..

11. A aquisi¢do de experiéncia que acrescenta valor ao meu percurso

profissional.

Aplicagdo

21. O papel ativo da Effecti na sociedade.

22. A oportunidade de colocar em pratica todos os meus
conhecimentos adquiridos.

23. A oportunidade de passar o conhecimento adquirido a terceiros.
24. O sentimento de pertencer e ser aceito.

25. O sentimento de pertencimento a uma empresa orientada para o

servico ao cliente.

Fonte: Baseado na Employer Attractiveness Scale - Berthon, Ewing & Hah (2005)

Apos toda a coleta de dados, se fez necessario o tratamento de dados, como sdo dados

quantitativos em uma amostra censitaria a analise precisa ser descritiva. Esta andlise ¢

descrita por Richardson (1989) como aquela que caracteriza-se pelo emprego da

quantifica¢do, tanto nas modalidades de coleta de informagdes, quanto no tratamento dessas

através de técnicas estatisticas, desde as mais simples até¢ as mais complexas. Ainda, apos o

tratamento dos dados se fez necessario aplicar a escala de atratividade do empregador para

entender em quais areas a empresa tem melhor ou pior pontuacdo em relagdo a atratividade.

Para isso, somou-se as notas obtidas na escala de 1 a 7, e calculou-se a média aritmética entre
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as notas, obtendo assim a média da pontuagdo de atratividade. A ilustragdo abaixo apresenta

as notas utilizadas na pesquisa, bem como o seu conceito.

[lustragdo 15 - Escala de Notas - Pesquisa de Atratividade Organizacional

1 2

—0—0—0——10

o e o
Nada Muito
importante Inpoienie importante

Fonte: Baseado na Employer Attractiveness Scale - Berthon, Ewing & Hah (2005).
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4 RESULTADOS E ANALISES

4.1 ANALISE DESCRITIVA

Conforme os dados apresentados pela pesquisa dos 95 participantes 46 (48,4%) sdao do
género masculino e 49 (51,6%) do género feminino. Em relagdo a idade dos colaboradores, a
maior parte dos respondentes (52,6%) possuem de 18 a 28 anos, ja no grupo de 28 a 38 anos
representa 41,1% dos participantes, e por fim o grupo de 38 a 48 anos com 4,2% e o grupo
acima de 48 anos com apenas 2,1% de participantes. Analisando o nivel de escolaridade, a
maior parte da pesquisa corresponde ao grupo com ensino superior completo contando com
53,7%, ja com pos-graduagao completa corresponde a 26,3% de respondentes, € com ensino
médio completo corresponde a 16,8% e por fim 3,2% possuem mestrado completo. Outra
questdo levantada de identificacdo de perfil foi o tempo de empresa, onde 42,1% possuem
menos de um ano de empresa, 28,4% com um a dois anos de empresa, 11,6% com dois a trés
anos de empresa, 8,4% de participantes que possuem de trés a quatros anos de empresa, 5,3%
com quatro a cinco anos de empresa, € por fim, 4,2% com mais de cinco anos de tempo de
empresa. Neste quesito percebe-se que a maior parte da empresa constitui com pessoas com
menos de um ano de tempo de empresa, tal dado nos mostra que recentemente a empresa teve
um impulso grande em numero de colaboradores. O que reafirma a importancia de estudar a
atratividade da empresa em questdo, visto que a mesma encontra-se em um periodo de

crescimento e grande necessidade de atragdo de novos colaboradores.

4.2 RESULTADOS DA DIMENSOES DA ESCALA DE ATRATIVIDADE

Os proximos topicos e subtopicos apresentam os graficos dos resultados obtidos na

pesquisa de atratividade organizacional, bem como as andalises posteriores a estes resultados.

4.2.1 Interesse

Dentro das dimensdes de atratividade organizacional, a dimensdo interesse sinaliza se

um emprego € realmente interessante e proporciona diversos desafios para o colaborador. Nos
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proximos topicos, encontra-se os resultados obtidos da pesquisa de atratividade

organizacional aplicado na empresa Effecti, no que tange a dimensao de interesse.

4.2.1.1 Entusiasmo no Ambiente de Trabalho

Dentro da dimensdao de interesse, a pergunta de numero 15, perguntou aos
colaboradores, o seu sentimento de entusiasmo no ambiente de trabalho da empresa Effecti.

Abaixo, o resultado desta pergunta:

Grafico 01 - Entusiasmo no ambiente de trabalho

Notas
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Quantidade de respostas

Fonte: Elaborado pelo autor com base em dados obtidos pela pesquisa de atratividade.

Podemos analisar que boa parte dos colaboradores (69,5%) responderam que o
entusiasmo no trabalho foi uma questdo muito importante para a sua atracdo. Outros
colaboradores (29,5%) responderam com notas entre 3 a 6, ¢ apenas um colaborador (1%)

respondeu com nota 1, como nada importante essa questio para a sua atragao.

4.2.1.2 Adogao de praticas de trabalho atuais e tendéncias do futuro

Dentro da dimensdo de interesse, a pergunta de numero 16, perguntou aos

colaboradores, a questdo de adocdo de praticas de trabalho atuais e se estavam a par das

tendéncias do futuro. Abaixo, o resultado desta pergunta:
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Grafico 02 - Adocao de praticas de trabalho atuais e tendéncias do futuro
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Fonte: Elaborado pelo autor com base em dados obtidos pela pesquisa de atratividade.

Analisa-se que boa parte dos colaboradores (72,6%) responderam que a adocdo de
praticas de trabalho atuais e que estdo a par das tendéncias do futuro foi muito importante

para a sua atragdo. J& outros colaboradores (27,4%) responderam com notas entre 4 a 6.

4.2.1.3 A valorizacio e o uso da criatividade

Dentro da dimensdo de interesse, a pergunta de numero 17, perguntou aos

colaboradores, a questdo da sua valorizacdo e o seu uso da criatividade. Abaixo, o resultado

desta pergunta:

Grifico 03 - A valorizacao e o uso da criatividade
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Fonte: Elaborado pelo autor com base em dados obtidos pela pesquisa de atratividade.
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Novamente, analisa-se que boa parte dos colaboradores (67,4%) responderam que a
adogdo de praticas de trabalho atuais e que estdo a par das tendéncias do futuro foi muito
importante para a sua atrag¢do. Ja outros colaboradores (28,4%) responderam com notas entre
4 a 6. E uma pequena parcela (4,2%) respondeu com notas 3 e 4, representando que esta

questao foi pouco importante para sua atracao.

4.2.1.4 Sentimento de desenvolvimento de produtos/servicos de alta qualidade

Dentro da dimensdo de interesse, a pergunta de numero 18, perguntou aos

colaboradores, o seu sentimento que a empresa desenvolve produtos e servigos de alta

qualidade. Abaixo, o resultado desta pergunta:

Grifico 04 - Sentimento de desenvolvimento de produtos/servigos de alta qualidade
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Fonte: Elaborado pelo autor com base em dados obtidos pela pesquisa de atratividade.

Novamente, o grafico apresenta que boa parte dos colaboradores (72,6%)
responderam que o sentimento que a empresa desenvolve produtos e servigos de alta
qualidade foi muito importante para a sua atracdo. Ja4 outros colaboradores (26,3%)
responderam com notas entre 4 a 6. E apenas um colaborador (1,1%) respondeu com nota 2,

representando que esta questao foi pouco importante para sua atragao.

4.2.1.5 Sentimento de desenvolvimento de produtos/servicos inovadores
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Dentro da dimensdo de interesse, a pergunta de numero 19, perguntou aos
colaboradores, o seu sentimento em relacdo ao desenvolvimento de produtos e servigos

inovadores. Abaixo, o resultado desta pergunta:

Grafico 05 - Sentimento de desenvolvimento de produtos/servigos inovadores

Notas
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Fonte: Elaborado pelo autor com base em dados obtidos pela pesquisa de atratividade.

Andlise-se que boa parte dos colaboradores (75,8%) responderam que o sentimento
que a empresa desenvolve produtos e servicos inovadores foi muito importante para a sua
atra¢do. J& outros colaboradores (23,1%) responderam com notas entre 4 a 6. E apenas um
colaborador (1,1%) respondeu com nota 3, representando que esta questdo foi pouco

importante para sua atracao.

4.2.2 Social

A dimensdo social ¢ uma das dimensdes da atratividade, a mesma representa se o
clima organizacional da empresa ¢ agradavel e se também ¢ um ambiente acolhedor para os
seus colaboradores. A seguir, apresenta-se os resultados obtidos da pesquisa de atratividade

organizacional aplicado na empresa Effecti, em relacdo a dimensao social.

4.2.2.1 Sentimento de pertencimento a um ambiente de trabalho descontraido

Dentro da dimensao social, a pergunta de numero 7, perguntou aos colaboradores, o

seu sentimento de pertencer a um ambiente de trabalho descontraido. Abaixo, o resultado

desta pergunta:
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Grifico 06 - Sentimento de pertencimento a um ambiente de trabalho descontraido
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Fonte: Elaborado pelo autor com base em dados obtidos pela pesquisa de atratividade.

O grafico acima nos mostra que a maior parte dos colaboradores (75,8%)
responderam que o entusiasmo no trabalho foi uma questdo muito importante para a sua
atragdo. Outros colaboradores (24,2%) responderam com notas entre 3 a 6, 0 que representa

certa importancia para a sua atragdo, em relagdo a este tema.

4.2.2.2 Boas relacdes com a lideranca direta

Dentro da dimensao social, a pergunta de nimero 12, perguntou aos colaboradores se

ha boas relagdes com a lideranga direta. Abaixo, o resultado desta pergunta:

Grafico 07 - Boas relagdes com a liderancga direta
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Fonte: Elaborado pelo autor com base em dados obtidos pela pesquisa de atratividade.
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Ao analisar o grafico, verifica-se que grande parte dos colaboradores (81,1%)
responderam que a questdo de existir boas relagdes com a lideranca direta foi muito
importante para a sua atra¢do. Outros colaboradores (17,9%) responderam com notas entre 4
a 6, 0 que representa certa importancia para a sua atragcdo, em relagdo a este tema. E por fim,
apenas um colaborador (1,1%) respondeu que esta questdo foi pouco importante para a sua

atracao.

4.2.2.3 Boas relagdes com os colegas de trabalho

Dentro da dimensao social, a pergunta de nimero 13, perguntou aos colaboradores se

ha boas relagdes com os colegas de trabalho. Abaixo, o resultado desta pergunta:

Grifico 08 - Boas relagdes com os colegas de trabalho
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Fonte: Elaborado pelo autor com base em dados obtidos pela pesquisa de atratividade.

O grafico acima mostra que grande parte dos colaboradores (76,8%) responderam que
a questdo de existir boas relacdes com os colegas de trabalho foi muito importante para a sua
atragdo. Outros colaboradores (22,1%) responderam com notas entre 4 a 6, o que representa
certa importancia para a sua atragdo, em relagdo a este tema. E por fim, apenas um

colaborador (1,1%) respondeu que esta questao foi pouco importante para a sua atracao.

4.2.2.4 Apoio e incentivo de colegas de trabalho
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A pergunta de numero 14, dentro da dimensdo social, perguntou aos colaboradores se
ha um sentimento de apoio e incentivo de colegas de trabalho. Abaixo, o resultado desta

pergunta:

Grifico 09 - Apoio e incentivo de colegas de trabalho
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Fonte: Elaborado pelo autor com base em dados obtidos pela pesquisa de atratividade.

Ao analisar o grafico, a maioria dos colaboradores (73,7%) responderam que a
questdo de existir um sentimento de apoio e incentivo de colegas de trabalho foi muito
importante para sua atragdo.. Outros colaboradores (25,2%) responderam com notas entre 4 a
6. E apenas um colaborador (1,1%) respondeu que esta questdo foi pouco importante para a

sua atragdo, dando nota 3 a pergunta.

4.2.2.5 Sentimento do ambiente de trabalho ser feliz

A pergunta de nimero 28, dentro da dimensao social, perguntou aos colaboradores se

ha um sentimento de que o ambiente de trabalho ¢ feliz. Abaixo, o resultado desta pergunta:

Grafico 10 - Sentimento do ambiente de trabalho ser feliz
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Fonte: Elaborado pelo autor com base em dados obtidos pela pesquisa de atratividade.
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Ao analisar o grafico, a maioria dos colaboradores (73,7%) responderam que a
questdo de existir um sentimento de apoio e incentivo de colegas de trabalho foi muito
importante para sua atragdo.. Outros colaboradores (25,2%) responderam com notas entre 4 a
6. E apenas um colaborador (1,1%) respondeu que esta questdo foi pouco importante para a

sua atrag¢do, dando nota 3 a pergunta.

4.2.3 Economica

A dimensdo econdmica ¢ uma das dimensdes da atratividade organizacional. Esta
representa o quanto o salario do cargo ¢ compativel e esta dentro do mercado nacional, se
comparado a outras empresas. Nos proximos topicos, encontra-se os resultados obtidos da
pesquisa de atratividade organizacional aplicado na empresa Effecti, no que tange a dimensao

econOmica.

4.2.3.1 Oportunidades de progressao de carreira

Dentro da dimensdo econdmica, a pergunta de numero 20, perguntou aos
colaboradores se estes tinham o sentimento de que a empresa em questao tinha oportunidades

de progressao de carreira. No grafico abaixo, encontram-se os resultados obtidos:

Grafico 11 - Oportunidades de progressdo de carreira
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Fonte: Elaborado pelo autor com base em dados obtidos pela pesquisa de atratividade.
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Podemos analisar que boa parte dos colaboradores (75,8%) responderam que as
oportunidades de progressao de carreira foi uma questao muito importante para a sua atragao.
Outros colaboradores (22%) responderam com notas entre 4 a 6, e apenas dois colaboradores

(2,2%) responderam com nota 2 e 3, como pouco importante essa questdo para a sua atragao.

4.2.3.2 Estabilidade profissional

Dentro da dimensdo econOmica, a pergunta de nimero 26, perguntou aos

colaboradores se hd uma percepc¢ao de seguranca em relagdo a continuidade do seu emprego.

No gréfico abaixo, encontram-se os resultados obtidos:

Grifico 12 - Estabilidade profissional
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Fonte: Elaborado pelo autor com base em dados obtidos pela pesquisa de atratividade.

Analisa-se que boa parte dos colaboradores (77,9%) responderam que houve uma
percepcao de seguranca em relacdo a continuidade do seu emprego. Ja outros colaboradores
(17,9%) responderam com notas entre 4 a 6, demonstrando que foi algo importante para a sua
atracdo. Ja trés colaboradores (3,2%) deram notas 2 e 3, demonstrando pouca importancia a
essa questdo. E apenas um colaborador (1,1%) considerou como nada importante esta

questao.
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4.2.3.3 Experiéncias em diferentes setores

Dentro da dimensdo econOmica, a pergunta de nimero 27, perguntou aos
colaboradores, se houve uma percepcao de haver experiéncias em diferentes setores. Abaixo,

o resultado desta pergunta:

Grifico 13 - Experiéncias em diferentes setores

Notas

0 10 20 30 40 50

Quantidade de respostas

Fonte: Elaborado pelo autor com base em dados obtidos pela pesquisa de atratividade.

Podemos analisar que metade dos colaboradores (50,5%) responderam que a
percepgdo de experiéncias em diferentes setores foi uma questdo muito importante para a sua
atragdo. Outros colaboradores (41%) responderam com notas entre 4 a 6, e apenas uma
pequena parte dos colaboradores (6,4%) responderam com nota 2 e 3, como pouco
importante essa questdo para a sua atracao. E responderam como nada importante apenas dois
colaboradores (2,1%). Destaca-se também nesta andlise, que esta pergunta foi a que teve

menor importancia para os colaboradores, se comparado a outras questoes.

4.2.3.4 Oferta salarial compativel com o mercado de trabalho

A pergunta de namero 29, dentro da dimensdo econdmica, perguntou aos

colaboradores se a questao da oferta salarial compativel com o mercado de trabalho os atraiu.

Abaixo, o resultado desta pergunta:
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Grafico 14 - Oferta salarial compativel com o mercado de trabalho
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Fonte: Elaborado pelo autor com base em dados obtidos pela pesquisa de atratividade.

Ao analisar o grafico, a maioria dos colaboradores (67,4%) responderam que a
questdo da oferta salarial ser compativel com o mercado de trabalho foi muito importante
para sua atragdo. Outros colaboradores (28,4%) responderam com notas entre 4 a 6. Ja trés
colaboradores (3,2%) responderam que esta questdo foi pouco importante para a sua atragao,
dando notas entre 2 a 3 a pergunta. E por fim, apenas um colaborador (1,1%) respondeu que

esta tematica foi nada importante para a sua atracao.

4.2.3.5 Pacote salarial atrativo

Dentro da dimensdo econOmica, a pergunta de numero 30, perguntou aos
colaboradores se estes tiveram atragdo pela empresa, no que diz respeito ao pacote salarial

atrativo. No grafico abaixo, encontram-se os resultados obtidos:

Grafico 15 - Pacote salarial atrativo
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Fonte: Elaborado pelo autor com base em dados obtidos pela pesquisa de atratividade.
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Podemos analisar que boa parte dos colaboradores (70,5%) responderam que ter um
pacote salarial atrativo foi uma questdo muito importante para a sua atracdo. Outros
colaboradores (26,3%) responderam com notas entre 4 a 6, e apenas dois colaboradores
(2,2%) responderam com nota 2 e 3, como pouco importante essa questdo para a sua atracao.

E por fim, apenas um colaborador (1,1%) colocou esta questdo como nada importante.

4.2.4 Desenvolvimento

Dentro das dimensdes de atratividade organizacional, a dimensdo de desenvolvimento
destaca se ha uma valorizagdo profissional, bem como um bom relacionamento com a sua
lideranga direta. Nos préximos topicos, encontra-se os resultados obtidos da pesquisa de
atratividade organizacional aplicado na empresa Effecti, no que tange a dimensdo de

desenvolvimento.

4.2.4.1 Sentimento de reconhecimento e valorizaciao pela lideranca direta

A pergunta de nimero 06, dentro da dimensao de desenvolvimento, perguntou aos

colaboradores se o sentimento de reconhecimento e valorizagdo do desempenho pela

lideranca direta foi algo importante para a sua atracdo. Abaixo, o resultado desta pergunta:

Grafico 16 - Sentimento de reconhecimento e valorizagdo pela lideranga direta
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Fonte: Elaborado pelo autor com base em dados obtidos pela pesquisa de atratividade.
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Ao analisar o grafico, a maioria dos colaboradores (70,5%) responderam que a
questdo de haver um sentimento de reconhecimento e valorizagdo pelo seu desempenho pela
lideranca direta foi algo muito importante para sua atracdo. Outros colaboradores (28,4%)
responderam com notas entre 4 a 6, representando uma certa importancia para a sua atracao.
E por fim, apenas um colaborador (1,1%) respondeu que esta tematica foi nada importante

para a sua atracao.

4.2.4.2 Possibilidade profissional de futuras oportunidades

Dentro da dimensdo de desenvolvimento, a pergunta de nimero 8, perguntou aos

colaboradores, se houve uma percepc¢ao de haver possibilidade profissional atual de alavancar

futuras oportunidades. Abaixo, o resultado desta pergunta:

Grifico 17 - Possibilidade profissional de futuras oportunidades

Notas

0 20 40 60 80

Quantidade de respostas

Fonte: Elaborado pelo autor com base em dados obtidos pela pesquisa de atratividade.

Podemos analisar que a maioria dos colaboradores (70,5%) responderam que a
percepgao de experiéncias em diferentes setores foi uma questdo muito importante para a sua
atra¢do. Outros colaboradores (28,4%) responderam com notas entre 4 a 6, representando que
houve uma certa importancia para esta questdo. E responderam como nada importante apenas

um colaborador (1,1%) frente a esta questao.

4.2.4.3 Bom sentimento em trabalhar na Effecti
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Dentro da dimensdao de desenvolvimento, a pergunta de niimero 9, perguntou aos
colaboradores se houve um sentimento bom consigo mesmo em trabalhar na Effecti, se esta
questdo foi importante para a sua atracdo. No grafico abaixo, encontram-se os resultados

obtidos:

Grafico 18 - Bom sentimento em trabalhar na Effecti
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Fonte: Elaborado pelo autor com base em dados obtidos pela pesquisa de atratividade.

Analisa-se que boa parte dos colaboradores (83,2%) responderam que o sentimento de
estar bem consigo mesmo em trabalhar na Effecti foi muito importante. J& outros
colaboradores (14,6%) responderam com notas entre 4 a 6, demonstrando que foi algo
importante para a sua atrag¢do. Ja dois colaboradores (2,2%) deram notas 2 e 3, demonstrando
pouca importincia a essa questdo. Destaca-se também nesta andlise, que esta pergunta foi a

que teve maior importancia para os colaboradores, se comparado a outras questoes.

4.2.4.4 Sentimento de autoconfianca por trabalhar na Effecti

Dentro da dimensdo de desenvolvimento, a pergunta de numero 10, perguntou aos

colaboradores se estes tinham o sentimento autoconfianga por trabalhar na Effecti. No grafico

abaixo, encontram-se os resultados obtidos:
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Grifico 19 - Sentimento de autoconfianga por trabalhar na Effecti
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Fonte: Elaborado pelo autor com base em dados obtidos pela pesquisa de atratividade.

Podemos analisar que a maior parte dos colaboradores (74,7%) responderam que o
sentimento de autoconfianga por trabalhar na Effecti foi uma questdo muito importante para a
sua atracdo. Outros colaboradores (22,1%) responderam com notas entre 4 a 6, demonstrando
uma certa importancia por essa questdo. Apenas dois colaboradores (2,2%) responderam com
nota 2 e 3, como pouco importante essa questdo para a sua atragdo. E por fim, apenas um

colaborador (1,1%) respondeu que esta questao ndo foi nada importante para a sua atragao.

4.2.4.5 Acréscimo de valor para o percurso profissional

Dentro da dimensdo de desenvolvimento, a pergunta de ntimero 11, perguntou aos
colaboradores se estes tiveram a percepcao de que a experiéncia atual pode agregar valor ao
seu percurso profissional, e que esta questdo foi algo importante ou nao para a sua atragao.

No grafico abaixo, encontram-se os resultados obtidos:

Grifico 20 - Acréscimo de valor para o percurso profissional
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Fonte: Elaborado pelo autor com base em dados obtidos pela pesquisa de atratividade.
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Podemos analisar que boa parte dos colaboradores (82,1%) responderam que a
percepgao de ter uma experiéncia que pudesse agregar valor para o seu percurso profissional
foi uma questdo muito importante para a sua atragdo. Outros colaboradores (15,8%)
responderam com notas entre 4 a 6, representando uma certa importancia dessa questao para
a sua atracdo. Apenas | colaborador (1,1%) deu nota 2, representando pouca importancia para
essa questdo. E da mesma forma, apenas 1 colaborador (1,1%) indicou que esta questdo ndo

foi nada importante para a sua atragao.

4.2.5 Aplicacio

A dimensdo de aplicagdo ¢ uma das dimensdes da atratividade organizacional. Esta
destaca o quanto o colaborador pode se desenvolver e colocar o seu conhecimento em pratica,
na empresa em questdo. Nos proximos topicos, encontra-se os resultados obtidos da pesquisa
de atratividade organizacional aplicado na empresa Effecti, no que tange a dimensdo de

aplicacao.

4.2.5.1 Papel ativo da Effecti na sociedade

Dentro da dimensdo de aplicacdo, a pergunta de nimero 21, perguntou aos

colaboradores, a questdo do sentimento de que a Effecti possui um papel ativo na sociedade,

e se esta questdo foi importante ou ndo para a sua atracdo. Abaixo, o resultado desta pergunta:

Grifico 21 - Papel ativo da Effecti na sociedade
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Fonte: Elaborado pelo autor com base em dados obtidos pela pesquisa de atratividade.



76

O gréafico acima nos mostra que a maior parte dos colaboradores (62,1%)
responderam que o sentimento de que ha Effecti possui um papel ativo na sociedade foi
importante para a sua atra¢do. Outros colaboradores (35,7%) responderam com notas entre 4
a 6, 0 que representa certa importancia para a sua atragdo, em relagdo a este tema. Apenas um
colaborador (1,1%) respondeu que houve pouca importancia para essa questdo. E por fim,
também apenas um colaborador (1,1%) respondeu que esta questdo nao foi nada importante

para a sua atragao.

4.2.5.2 Oportunidade de executar conhecimentos adquiridos

A pergunta de numero 22, dentro da dimensdao de aplicacdo, perguntou aos

colaboradores se a oportunidade de colocar em pratica todos os seus conhecimentos

adquiridos foi algo importante ou nao para a sua atragao. Abaixo, o resultado desta pergunta:

Grifico 22 - Oportunidade de executar conhecimentos adquiridos
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Fonte: Elaborado pelo autor com base em dados obtidos pela pesquisa de atratividade.

Ao analisar o grafico, a maioria dos colaboradores (73,7%) responderam que a
questdo da possibilidade de haver uma oportunidade de colocar em pratica todos os seus
conhecimentos adquiridos, foi algo muito importante para sua atra¢do. Outros colaboradores
(23,2%) responderam com notas entre 4 a 6, representando uma certa importancia para a sua
atracdo. E por fim, apenas trés colaboradores (3,2%) responderam que esta tematica foi pouco

importante para a sua atracao.
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4.2.5.3 Oportunidade compartilhar conhecimentos adquiridos

Dentro da dimensdo de aplicagdo, a pergunta de nimero 23, perguntou aos
colaboradores, se em relacdo a oportunidade de passar o conhecimento adquirido a terceiros,

essa questao foi importante ou ndo. Abaixo, o resultado desta pergunta:

Grifico 23 - Oportunidade de compartilhar conhecimentos adquiridos
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Fonte: Elaborado pelo autor com base em dados obtidos pela pesquisa de atratividade.

Podemos analisar que a maioria dos colaboradores (60%) responderam que a
oportunidade de compartilhar conhecimento foi uma questdo muito importante para a sua
atra¢do. Outros colaboradores (32,6%) responderam com notas entre 4 a 6, representando que
houve uma certa importancia para esta questdo. Alguns colaboradores (5,3%) deram notas 2 e
3 para esta questdo, apresentando pouca importancia. E por fim, responderam como nada
importante apenas dois colaboradores (2,1%) frente a esta questao.

4.2.5.4 Sentimento de pertencimento e aceitacao

Dentro da dimensdo de aplicagdo, a pergunta de numero 24, perguntou aos
colaboradores se eles se sentem pertencentes e aceitos na Effecti, e o grau de importancia. No

grafico abaixo, encontram-se os resultados obtidos:
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Grafico 24 - Sentimento de pertencimento e aceitagdo

Notas

0 20 40 60 80

Quantidade de respostas

Fonte: Elaborado pelo autor com base em dados obtidos pela pesquisa de atratividade.

Podemos analisar que a maior parte dos colaboradores (82,1%) responderam que o
sentimento de pertencimento e aceitagdo na Effecti foi uma questdo muito importante para a
sua atragdo. Outros colaboradores (15,8%) responderam com notas entre 4 a 6, demonstrando
uma certa importancia por essa questdo. E por fim, apenas dois colaboradores (2,1%)

responderam que esta questdo ndo foi nada importante para a sua atragao.

4.2.5.5 Sentimento de pertencer a uma empresa orientada ao servico do cliente

Dentro da dimensdao de aplicagdo, a pergunta de numero 25, perguntou aos
colaboradores se o sentimento de pertencer a uma empresa orientada ao servigo do cliente, foi
uma questdo importante ou ndo para a sua atra¢do. No grafico abaixo, encontram-se os

resultados obtidos:
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Griéfico 25 - Sentimento de pertencer a uma empresa orientada ao servigo do cliente

Notas

0 20 40 60 80

Quantidade de respostas

Fonte: Elaborado pelo autor com base em dados obtidos pela pesquisa de atratividade.

Podemos analisar que boa parte dos colaboradores (65,3%) responderam que o
sentimento de pertencimento a uma empresa orientada ao servico do cliente foi uma questao
muito importante para a sua atracdo. Outros colaboradores (31,6%) responderam com notas
entre 4 a 6, representando uma certa importancia dessa questdo para a sua atragdo. Apenas 2
colaboradores (2,1%) deram nota 3, representando pouca importancia para essa questdo. E da
mesma forma, apenas 1 colaborador (1,1%) indicou que esta questdo nao foi nada importante

para a sua atragao.

4.3 ANALISE DETALHADA POR DIMENSAO

Para melhor estudo da atratividade analisou-se os dados conforme as suas respectivas

dimensodes. A tabela abaixo apresenta a média das notas e determinada dimensao.

Tabela 06 - Distribui¢do das dimensdes e suas respectivas médias

Dimensoes Média
Interesse 6,66
Social 6,72
Econdmica 6,57




Desenvolvimento 6,63

Aplicacao

6,59

Fonte: Baseado na Employer Attractiveness Scale - Berthon, Ewing & Hah (2005)
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Ao analisar os dados nota-se que a dimensdao com maior média de atratividade ¢ a

dimensao social, seguida pelas dimensdes de interesse, dimensdao de desenvolvimento e

dimensdo de aplicag¢do. E com a menor média geral encontra-se a dimensao econdmica.

O quadro abaixo apresenta as perguntas realizadas na pesquisa de atratividade organizacional,

bem como a sua média e a qual dimensao a mesma pertence. Podendo assim, fazer uma

melhor analise individual de cada dimensao e resultado obtido.

Tabela 07 - Relagdo das médias por perguntas

Dimensoes Itens Média
15. O entusiasmo no ambiente do trabalho. 6,62
16. A adogdo de praticas de trabalho atuais e que estdo a
par das tendéncias do futuro. 6,74
Interesse 17. A valorizagao e o uso da minha criatividade. 6,63
18. O sentimento que a empresa desenvolve produtos e
servicos de alta qualidade. 6,74
19. O sentimento que a empresa desenvolve produtos e
servigos inovadores. 6,82
7. O sentimento de pertencer a um ambiente de trabalho
descontraido. 6,68
Social 12. A existéncia de boas relacdes com a liderancga direta. 6,81
13. A existéncia de boas relagdes com os colegas de
trabalho. 6,79
14. O sentimento de que posso contar com 0 apoio e
incentivo de colegas de trabalho. 6,71
28. O sentimento de que o ambiente de trabalho ¢ feliz. 6,86
20. As oportunidades de progressao de carreira. 6,78
26. A seguranga em relacdo a continuidade do meu
emprego. 6,75
27. As experiéncias em diferentes setores. 6,15
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Econdmica 29. A oferta salarial compativel com o mercado de
trabalho. 6,69
30. A questao da empresa ter um pacote salarial atrativo. 6,74
6. O sentimento de reconhecimento e a valorizacao do
meu desempenho pela lideranca direta. 6,57
8. A possibilidade do emprego atual alavancar futuras
oportunidades. 6,63
Desenvolvimento 9. Sentir-me bem comigo mesmo(a) por trabalhar na
Effecti. 6,80
10. Sentir-me mais autoconfiante por trabalhar na Effecti..| 6,64
11. A aquisi¢ao de experiéncia que acrescenta valor ao
meu percurso profissional. 6,78
21. O papel ativo da Effecti na sociedade. 6,58
22. A oportunidade de colocar em pratica todos os meus
conhecimentos adquiridos. 6,76
23. A oportunidade de passar o conhecimento adquirido a
Aplicagéo terceiros. 6,42
24. O sentimento de pertencer e ser aceito. 6,85
25. O sentimento de pertencimento a uma empresa
orientada para o servico ao cliente. 6,58

Fonte: Baseado na Employer Attractiveness Scale - Berthon, Ewing & Hah (2005), com dados obtidos através

da pesquisa aplicada na Empresa Effecti.

4.3.1 Analise detalhada por dimensio e género

A andlise dos resultados por género ¢ importante para se entender como estd a

atratividade frente aos géneros. Além disso, busca entender se hd uma diferenciacdo de

atratividade entre ambos. Por fim, estes dados também podem ser estudados por uma das

frentes de recursos humanos cada vez mais comuns no mercado de trabalho: a frente de

diversidade, equidade e inclusdo de géneros.

Tabela 08 - Distribuigdo das médias por dimensao - Género Feminino

Dimensdo

Média por Dimensao Média Geral de Atratividade

Interesse

6,58
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Social 6,59
Econdémico 6,47 6,56
Desenvolvimento 6,61
Aplicacao 6,56

Fonte: Conforme respostas da Pesquisa de Atratividade Organizacional aplicada na Empresa Effecti.

Tabela 09 - Distribui¢do das médias por dimensao - Género Masculino

Dimensao Meédia por Dimensao Meédia Geral de Atratividade
Interesse 6,48
Social 6,64
. 6,43
Econdomico 6,21
Desenvolvimento 6,57
Aplicagao 6,22

Fonte: Conforme respostas da Pesquisa de Atratividade Organizacional aplicada na Empresa Effecti.

Analisando as tabelas 06 e 07 percebe-se que a dimensdao econdmica foi a que menos
atraiu tanto as colaboradoras do género feminino, quanto os colaboradores do género
masculino. Ja a dimensao social foi a que mais atraiu os participantes do género masculino e
feminino. No geral, nota-se que a média de nota de atratividade geral foi menor no publico do

género masculino, do que no género feminino.

4.3.2 Analise detalhada por dimensao e faixa etaria

A faixa etaria ¢ uma importante classifica¢do para analise de dados frente ao employer
branding. As geragdes foram fundamentais para o surgimento do estudo de EB e por tanto se
faz necessario a sua andlise em estudo de atratividade organizacional. Com estes dados
pode-se orientar a empresa a entender quais os pontos fortes e fracos em relagdo as geragdes,

e o que pode-se trabalhar para cada vez mais aumentar a sua atratividade.
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Tabela 10 - Distribui¢do das médias por dimensdo - Faixa etdria entre 18 a 28 anos

Dimensao Meédia por Dimensao Meédia Geral de Atratividade
Interesse 6,58
Social 6,71
o 6,58
Econdémico 6,48
Desenvolvimento 6,69
Aplicacao 6,45

Fonte: Conforme respostas da Pesquisa de Atratividade Organizacional aplicada na Empresa Effecti.

Tabela 11 - Distribuicao das médias por dimensao - Faixa etaria entre 28 a 38 anos

Dimensao Meédia por Dimensao Meédia Geral de Atratividade
Interesse 6,46
Social 6,47
. 6,37
Econ6mico 6,16
Desenvolvimento 6,46
Aplicagao 6,31

Fonte: Conforme respostas da Pesquisa de Atratividade Organizacional aplicada na Empresa Effecti.

Tabela 12 - Distribui¢do das médias por dimensdo - Faixa etdria entre 38 a 48 anos

Dimensao Meédia por Dimensao Meédia Geral de Atratividade
Interesse 6,50
Social 6,80
A 6,44
Econdémico 6,10
Desenvolvimento 6,50
Aplicagao 6,30

Fonte: Conforme respostas da Pesquisa de Atratividade Organizacional aplicada na Empresa Effecti.

Tabela 13 - Distribui¢do das médias por dimensdo - Faixa etéria entre 48 a 58 anos

Dimensdo

Meédia por Dimensao

Média Geral de Atratividade
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Interesse 6,90
Social 6,80
. 6,92
Econdmica 6,90
Desenvolvimento 7,00
Aplicagao 7,00

Fonte: Conforme respostas da Pesquisa de Atratividade Organizacional aplicada na Empresa Effecti.

Ao analisar a dimensdo interesse entre os grupos de faixas etarias entende-se que ha
uma maior atratividade no grupo da faixa etaria de 48 a 58 anos. Ja o menor valor aparece no
grupo da faixa etaria dos respondentes entre 28 a 38 anos. No caso da dimensao social, tanto
o grupo da faixa etaria de 38 a 48 anos, como de 48 a 58 anos apresenta a mesma média,
sendo esta a maior entre os grupos. E como menor nota nesta dimensao, temos novamente o
grupo da faixa etdria de 28 a 38 anos.

A dimensdo econdmica ¢ a mais atrativa pelo grupo da faixa etaria entre 48 a 58 anos,
e a menos atrativa pelo grupo da faixa etaria entre 38 a 48 anos. Ja no caso da dimensdo de
desenvolvimento ela chega a nota maxima pelo grupo da faixa etaria entre 48 a 58 anos, o
mesmo acontece com a dimensao de aplicacdo. E para o grupo da faixa etaria entre 28 a 38
anos a dimensao de desenvolvimento ¢ a que menos atrai em comparagdo as outras faixas

etarias. Assim como a dimensao de aplicag@o para o grupo da faixa etaria de 38 a 48 anos.

4.3.3 Analise detalhada por dimensao e escolaridade

A analise da atratividade por escolaridade tem uma importante relevancia, pois auxilia
a empresa a identificar quais pontos de deficiéncia ou eficiéncia da empresa em relagdo a
atracdo de colaboradores. Com estes dados a empresa consegue mapear o que atrai

determinado grupo de escolaridade conforme a vaga em questao.

Tabela 14 - Distribuigdo das médias por dimensao - Escolaridade: Ensino Médio

Dimensao Média por Dimensao Média Geral de Atratividade

Interesse 6,45

Social 6,56
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Econdmica 6,46
Desenvolvimento 6,69
Aplicagao 6,33

6,50

Fonte: Conforme respostas da Pesquisa de Atratividade Organizacional aplicada na Empresa Effecti.

Tabela 15 - Distribui¢do das médias por dimens&o - Escolaridade: Ensino Superior

Dimensao Meédia por Dimensao Meédia Geral de Atratividade
Interesse 6,61
Social 6,69
. 6,57
Econdmica 6,38
Desenvolvimento 6,70
Aplicagdo 6,51

Fonte: Conforme respostas da Pesquisa de Atratividade Organizacional aplicada na Empresa Effecti.

Tabela 16 - Distribui¢ao das médias por dimenséo - Escolaridade: Pés-Graduagéo

Dimensao Meédia por Dimensao Meédia Geral de Atratividade
Interesse 6,43
Social 6,50
. 6,35
Econ6mica 6,21
Desenvolvimento 6,33
Aplicagao 6,30

Fonte: Conforme respostas da Pesquisa de Atratividade Organizacional aplicada na Empresa Effecti.

Tabela 17 - Distribui¢do das médias por dimensao - Escolaridade: Mestrado

Dimensao Meédia por Dimensao Meédia Geral de Atratividade
Interesse 6,47
Social 6,67
o 6,31
Econdmica 6,27
Desenvolvimento 6,47
Aplicagao 5,67

Fonte: Conforme respostas da Pesquisa de Atratividade Organizacional aplicada na Empresa Effecti.
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Verificando os dados das tabelas acima, a dimensdo de interesse tem a nota média
maior no grupo de escolaridade com ensino superior. Ja a menor média apresenta-se no grupo
de escolaridade com pos-graduacdo. O mesmo se repete na dimensao social.

A dimens3o econdmica apresenta maior média no grupo de escolaridade com
mestrado e a menor no grupo de escolaridade com pods-graduagdo. J4 na dimensdo de
desenvolvimento a maior média encontra-se no grupo de escolaridade com ensino superior, e
a menor média no grupo de escolaridade com pos-graduacdo. Por fim, a dimensao de
aplicagdo tem maior média no grupo de escolaridade com ensino superior, € a menor média
no grupo de escolaridade com mestrado. Sendo esta, curiosamente a menor média de todas as

dimensdes analisadas, mostrando que a dimensao aplicacdo tem uma menor atragao.

4.3.4 Analise detalhada por dimensao e tempo de empresa

A andlise por tempo de empresa ¢ importante para identificar possiveis pontos de
melhoria ou piora da atratividade da empresa. Pois mostra o que atraiu estes colaboradores

em determinadas épocas da empresa.

Tabela 18 - Distribui¢do das médias por dimenséo - Tempo de Empresa: Menos de 1 ano

Dimensao Média por Dimensao Média Geral de Atratividade
Interesse 6,51
Social 6,58
. 6,51
Econdmico 6,45
Desenvolvimento 6,62
Aplicagao 6,39

Fonte: Conforme respostas da Pesquisa de Atratividade Organizacional aplicada na Empresa Effecti.

Tabela 19 - Distribuicdo das médias por dimensdo - Tempo de Empresa: Entre 1 a 2 anos

Dimensao Meédia por Dimensao Meédia Geral de Atratividade
Interesse 6,58
Social 6,67
A 6,57
Econdémico 6,45
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Desenvolvimento

6,64

Aplicagao

6,49

Fonte: Conforme respostas da Pesquisa de Atratividade Organizacional aplicada na Empresa Effecti.

Tabela 20 - Distribui¢do das médias por dimensdo - Tempo de Empresa: Entre 2 a 3 anos

Dimensao Meédia por Dimensao Meédia Geral de Atratividade
Interesse 6,50
Social 6,48
. 6,28
Econdmico 6,00
Desenvolvimento 6,24
Aplicacao 6,20

Fonte: Conforme respostas da Pesquisa de Atratividade Organizacional aplicada na Empresa Effecti.

Tabela 21 - Distribui¢do das médias por dimensédo - Tempo de Empresa: Entre 3 a 4 anos

Dimensao Média por Dimensao Média Geral de Atratividade
Interesse 6,35
Social 6,38
o 6,22
Econdmico 5,83
Desenvolvimento 6,33
Aplicagao 6,20

Fonte: Conforme respostas da Pesquisa de Atratividade Organizacional aplicada na Empresa Effecti.

Tabela 22 - Distribui¢do das médias por dimensao - Tempo de Empresa: Entre 4 a 5 anos

Dimensao Meédia por Dimensao Meédia Geral de Atratividade
Interesse 6,84
Social 6,92
A 6,74
Econdmico 6,36
Desenvolvimento 6,92
Aplicagao 6,64

Fonte: Conforme respostas da Pesquisa de Atratividade Organizacional aplicada na Empresa Effecti.
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Tabela 23 - Distribuigdo das médias por dimensao - Tempo de Empresa: Mais de 5 anos

Dimensao Média por Dimensao Média Geral de Atratividade
Interesse 7,00
Social 7,00
A 6,97
Econdmica 6,87
Desenvolvimento 7,00
Aplicagao 7,00

Fonte: Conforme respostas da Pesquisa de Atratividade Organizacional aplicada na Empresa Effecti.

As tabelas acima demonstram que a dimensao de interesse tem nota maxima no grupo
de pessoas com mais de 5 anos de empresa € a menor média no grupo de pessoas com 3 a 4
anos de empresa. O mesmo se repete na dimensao social. J& na dimensao economica a maior
média apresenta-se no grupo de pessoas com mais de 5 anos de empresa e a menor média
com pessoas com 3 a 4 anos de empresa. Sendo inclusive a dimensdo com menor média
apresentada em todos os grupos com tempo de empresa.

Em relagdao a dimensao de desenvolvimento novamente a média tem nota maxima no
grupo de pessoas com mais de 5 anos, € a menor média entre o grupo de 2 a 3 anos de
empresa. J4 a dimensdo de aplicacdo, novamente apresenta maior média no grupo de pessoas
com mais de 5 anos, e com menor média nos grupos de pessoas com 2 a 3 anos de empresa, e
também a mesma média no grupo de 3 a 4 anos de empresa.

De todas as dimensdes e classificacdes nota-se que o grupo com mais de 5 anos € o
que apresenta maior média geral de atratividade, aproximando-se a nota méaxima de

atratividade nesta pesquisa.

4.4 SUGESTOES DE MELHORIAS PARA A ATRATIVIDADE DA EFFECTI

Apos as andlises gerais, detalhadas por dimensodes, e detalhadas por perguntas
aplicadas na pesquisa de atratividade organizacional, observou-se alguns pontos que ficaram

com as menores notas em relagcdo a outros pontos.
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Na tabela abaixo, encontram-se as 10 questdes, cuja média, tiveram a menor nota em
relagdo as todas as outras questdes. As mesmas estdo dispostas em ordem crescente da menor
para a maior média, sendo que ao seu lado encontram-se as sugestoes de melhorias para que

futuramente a empresa Effecti possa executé-las.

Tabela 24 - Relagao entre perguntas com menor média e sugestdes de melhorias

Dimensao Tematicas Média Sugestoes

- Potencializar o programa
Jja existente: Job Rotation.
O mesmo tem como
objetivo a possibilidade
do colaborador de
trabalhar em outro setor
da empresa;

- Criar engajamento com oS
colaboradores, para que

Econdmica Experiéncias em | 6,15 eles divulguem 0

diferentes setores programa Job Rotation
em suas midias sociais;

- Criar conteudos nas
midias sociais da empresa
Effecti que promovam as
acdes de experiéncias em
diferentes setores.

- Promover dentro da
empresa, agdes que visam
o compartilhamento de
conhecimentos adquiridos
pelos colaboradores,
através de workshops e
canais de comunicagao;

- Criar programas de
desafios para
compartilhamento de

Aplicacao Oportunidade de 6,42 conhecimento por parte
compartilhar dos colaboradores.
conhecimentos - Promover nas midias
adquiridos sociais, publicacdes que

enfatizam atividades
relacionadas ao
compartilhamento de
conhecimentos.

- Realizar treinamentos
com as liderancgas sobre
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Desenvolvimento

Sentimento de
reconhecimento e
valorizagao pela
liderancga direta

6,57

como valorizar e
reconhecer os
colaboradores por suas
atividades desenvolvidas;
Criar programa de
reconhecimento, onde o
colaborador pode se
tornar destaque na sua
area e ser divulgado nas
midias sociais da
empresa.

Aplicagao

Sentimento de
pertencer a uma
empresa orientada ao
servico do cliente

6,58

Trabalhar com o pilar de
confianca da empresa.
Promovendo e orientando
os colaboradores sobre a
importancia do
atendimento ao cliente;
Trabalhar junto ao setor
de Marca &
Relacionamento,
publicagdes que enfatizam
o cuidado e o bom
atendimento ao cliente.

Aplicacao

Papel ativo da Effecti
na sociedade

6,58

Divulgar agdes sociais em
que a empresa Effecti
esteja ligada, seja por
meio de midias sociais, ou
até a propria pagina de
carreira;

Adotar praticas de ESG -
Environmental, Social
and Governance. Além
de ser uma tendéncia de
mercado, mostra o papel
ativo da empresa na
sociedade;

Trabalhar com o setor de
Marca & Relacionamento,
publicacdes que
demonstram o papel da
Effecti na sociedade como
um todo.

Promover acoes que
visem a qualidade de vida
¢ o entusiasmo do
colaborador;

Trabalhar ativamente com
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Interesse

Entusiasmo no
ambiente de trabalho

6,62

o PDI - Plano de
Desenvolvimento
Individual, uma vez que o
colaborador que esta
motivado em se
desenvolver na carreira,
estara entusiasmado em
trabalhar;

Divulgar relatos de
colaboradores
entusiasmados com o seu
trabalho nas redes sociais,
como conteudos em
videos e/ou depoimentos.

Interesse

A valorizacao e o uso
da criatividade

6,63

Trabalhar ativamente com
o pilar inovagao, ja que
este esta fortemente
ligado a questdo da
criatividade.

Instigar colaboradores a
serem cada vez mais
criativos em seu dia a dia,
e valorizar os mesmos por
suas agoes;

Divulgar em redes sociais,
publicacdes que
valorizem e demonstrem
agoes de criatividades dos
seus colaboradores.

Desenvolvimento

Possibilidade
profissional de futuras
oportunidades

6,63

Divulgar em canais de
comunicacao interna, o
plano de cargos e salarios,
bem como o ciclo de
avaliagdo de desempenho.
Demonstrando e
orientando as
possibilidades de
crescimento profissional;
Criar nas redes sociais,
publicacdes que mostram
a promocao de cargos dos
colaboradores na
empresa.

Promover acdes que
demonstrem relatos dos
colaboradores da Effecti.
Com foco em
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Desenvolvimento

Bom sentimento em
trabalhar na Effecti

colaboradores com mais
tempo de casa, ja que
estes poderdo ter mais
acontecimentos e
experiéncias
diversificadas para expor;

- Trabalhar fortemente com
a experiéncia do
colaborador, promovendo
ao colaborador a melhor
experiéncia possivel no
ambiente de trabalho;

- Divulgar as acdes de
experiéncia do
colaborador em midias
sociais.

6,64

Social

Sentimento de
pertencimento a um
ambiente de trabalho
descontraido

6,68 - Promover acdes que
focalizem o sentimento de
pertencimento do
colaborador ao ambiente
de trabalho, como
inclusdo em projetos
inovadores, participagdo
em reunioes estratégicas e
entre outras agoes;

- Novamente, divulgar
relatos de colaboradores
que se sentem
pertencentes a empresa.

Fonte: Elaborado pelo autor conforme dados obtidos pela Pesquisa de Atratividade Organizacional.

A tabela a seguir, apresenta as menores médias analisadas nas dimensdes detalhadas

por tempo de empresa, idade, género e escolaridade dos colaboradores. Nota-se que as

dimensdes econdmica e de aplicacdo foram as que mais apareceram com médias menores, se

comparadas as outras dimensdes. Para melhor visualizagdo as médias encontram-se

classificadas em ordem crescente da menor para a maior média, separadas pelas dimensoes,

conforme tabela a seguir:

Tabela 25 - Relacdo entre dimensdes com menores médias e sugestdes de melhorias

Dimensao Meédia | Classificagdo Sugestoes
5,83 Tempo de - Revisar e analisar os cargos e niveis
empresa: 3 a 4 dos colaboradores atuais;
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anos

Realizar revisdo anual da tabela
salarial a nivel nacional e comparagdo

Econdmica | 6,10 Idade: 38 a 48 com empresas do mesmo ramo;
anos Trabalhar internamente de forma
aberta, a tabela de cargos e salarios,
6,16 Idade: 28 a 38 com explicagdes e exemplificagdes no
anos dia a dia;
621 Género: Div.ul.gar pacote salarial em midias
Masculino sociais, como p@ano fle cargos e
salarios, Dbeneficios, incentivos e
6.21 Escolaridade: recompensas nao-remuneradas, em
P6s-Graduagio midias sociais da empresa;
Destacar a visao da empresa em
6,47 Género Feminino relacdo a ndo existéncia de diferengas
salariais entre géneros;
Buscar e entender pacotes salariais de
outras empresas, como beneficios
diferenciados, tabelas de incentivos,
recompensas nao-remuneradas e outros
itens do pacote salarial;
Criar requisitos de escolaridade no
plano de cargos e salarios atual da
empresa.
5,67 Escolaridade: Instigar e promover agdes de
Mestrado participagdo de estratégias com os
colaboradores de nivel de escolaridade
Aplicagao 6,20 Tempo de com mestrado;
Empresa: 3 a 4 Incentivar o compartilhamento de
anos conhecimento por parte dos
colaboradores, em especial, os
6,20 Tempo de colaboradores com escolaridade a
Empresa: 2 a 3 nivel mestrado;
anos Estruturar o plano de cargos e salarios,
6.22 Género: para que este sempre passe um
Masculino proposito e um caminho longevo ao
colaborador, mesmo aqueles que
6,30 | Escolaridade: estejam em um grau a\(angado no
P6s-Graduagio plano de cargos e salarios;
Novamente, trabalhar com praticas de
6,30 Idade: 38 a 48 ESG - Environmental, social and

anos

governance,
Trabalhar fortemente com projetos de
Diversidade, Equidade e Inclusao;
Divulgar em redes sociais, as agdes
trabalhadas internamente que visam o
sentimento de desenvolvimento,
pertencimento e inclusao dos
colaboradores.
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Fonte: Elaborado pelo autor conforme dados obtidos pela Pesquisa de Atratividade Organizacional.

Diante de todo o exposto de sugestdes de melhorias, destaca-se a importancia da
comunicagdo entre os setores de Gente & Gestdo ¢ Marca & Relacionamento da empresa
Effecti. Pois o setor de Gente & Gestdo, ira atuar entendo as necessidades dos colaboradores
e dos possiveis candidatos para as vagas em aberto, e o setor de Marca & Relacionamento
terd amplo conhecimento para trabalhar com divulgagdes e engajamentos da comunicagdo
externa.

Outro ponto importante, ¢ a questdo de se trabalhar e construir agdes internas, antes de
se fazer a comunicacdo externa. Uma vez que a empresa precisa entender a importancia de
expor agdes internas que realmente acontecam no dia a dia da empresa. Ja que o candidato ao
ser atraido por determinada agdo, ira querer ver a mesma na pratica, ¢ quando nao acontecer,
ficard decepcionado e até mesmo pode pedir o seu desligamento. Gerando uma perda de

tempo para a empresa, além de um gasto desnecessario.
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5 CONCLUSAO

5.1 RESULTADOS E CONCLUSAO

Com este trabalho de conclusdo de curso, tinha-se o objetivo principal de analisar a
atratividade da Empresa Effecti através de um instrumento validado: Employer Attractiveness
Scale (Berthon, Ewing & Hah, 2005). Este instrumento aplicado na empresa Effecti
possibilitou mapear os principais pontos falhos na atratividade, bem como também os pontos
fortes e as oportunidades de melhorias. Atingindo assim os objetivos especificos do trabalho
em questdo, avaliar a atratividade da Empresa Effecti, identificar as areas vulnerdveis da
atratividade e identificar as principais estratégias de employer branding para atratividade.

Com as analises de dados obtidos a partir da pesquisa de atratividade organizacional,
ficou claro que a empresa Effecti possui um bom indice de atragdo. Dentro de todas as
dimensodes, todas tiveram um indice excelente, sendo que os resultados foram: dimensao
social com média 6,72, dimensao interesse com média 6,66, dimensao desenvolvimento com
média 6,63, dimensdo aplicacdo com média 6,59 e dimensio econdmica com média 6,57.

Porém na pratica identifica-se uma baixa atratividade de possiveis novos
colaboradores. Os resultados obtidos mostraram que em sua maioria, os pontos aqui
questionados, sdo executados pela empresa de forma interna. Porém estes, sdo poucos
explorados na forma externa, com o publico de fora da empresa. Entende-se entdo, que no
geral os possiveis candidatos ndo estdo sendo atingidos pelas a¢des de atragdo da empresa,
ora por falta de divulgacdo, ora por falta de comunicacdo externa.

Cabe aqui ressaltar a importancia que o estudo da atratividade possui para a empresa e
também como deve ser trabalhado a parceria entre os setores de Recursos Humanos e o
Marketing. Uma vez que o assunto employer branding esté totalmente relacionado a marca da
empresa, porém com foco no maior capital da empresa: os possiveis novos colaboradores e os
atuais.

Outro ponto a ser destacado, ¢ a questdo da geragdo no mercado de trabalho. A
pesquisa mostrou na pratica que a geragao X (neste caso os respondentes com idades entre 48
a 58 anos) estd com o maior indice de atratividade de todos as geracdes que trabalham na
empresa. Este resultado comprova que as geracdes possuem perfis diferentes, e que sdo

atraidas de formas diferentes para a empresa. O que pode ser uma importante geragao em que
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a empresa pode focar em seus processos seletivos, uma vez que terd mais chances de
assertividade e atragdo deste publico.

Destaca-se no estudo a diferenca entre as percepgdes de atratividade pelos géneros
feminino e masculino. Apesar de ambos os géneros responderem com menor importancia a
dimensdo econdmica e de aplicacdo. O género feminino teve um indice maior de atratividade
nestas dimensdes, do que o género masculino. Essa diferenciacdo pode ter relagdo com as
diferencas salariais e as possibilidades de crescimento na carreira no mercado de trabalho. J&
que na Effecti ndo ha essa diferenciacdo, e sim a igualdade salarial e de desenvolvimento de
carreira.

A andlise detalhada por dimensdo e por escolaridade, revelou que o grupo com
mestrado possui uma média baixa para atratividade na dimensdo de aplicagdo. De todas as
médias, esta foi a menor apresentada nos resultados obtidos. Esse indice baixo, pode ter
relagdo com a questdo de acreditar que na empresa ndo ha utilizacao do seu mestrado no dia a
dia na empresa. O que mostra a empresa a importancia de utilizar esses conhecimentos, neste
grupo em especifico.

No caso do tempo de empresa, os resultados apresentados mostram que houve
diferengas na atratividade ao longo do tempo. Com o publico com mais de 5 anos de Effecti
apresentou-se um resultado positivo para a atratividade, o grau de importancia das dimensoes
chegou quase a maxima importancia. Depois houve uma queda para o grupo entre 4 a 5 anos,
e novamente uma queda com o grupo entre 3 a 4 anos. Ja com o grupo entre 2 a 3 anos,
houve uma subida na média de atratividade, assim como no grupo entre 1 a 2 anos. Isso
mostra que houve diferentes momentos de atratividade ao longo do tempo da Effecti. E com
os resultados do grupo de colaboradores com menos de 1 ano de empresa, houve uma
continuidade na média geral de atratividade dos outros grupos anteriores a este.

Os resultados obtidos mostraram também que as dimensdes econOmicas e de
aplicacdo foram as dimensdes com menor indice de atratividade. Isto mostra a empresa, dois
focos principais para os proximos anos, no que tange a atratividade. Além disso, sdo duas
dimensdes importantes para serem aplicadas novas agdes e novos estudos, com o objetivo de

melhoria constante da atratividade.

5.2 LIMITACOES
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Em relacdo as questdes limitantes, o principal ponto foi a baixa quantidade de
conteudos sobre employer branding no Brasil. Em sua maioria, os materiais encontrados
sobre o assunto, sdo na lingua inglesa oriundos de paises como Estados Unidos, India e
Inglaterra, o que dificulta a leitura a quem nao possui fluéncia no idioma em questdo. Além
disso, o tema ainda ¢ pouco explorado no Brasil, sendo bem poucos exemplares sobre o
assunto, € poucos exemplos na pratica em empresas brasileiras.

Outro fator limitante foi a questdo da auséncia de participacdo por alguns
colaboradores. Apesar da pesquisa de atratividade organizacional ter sido amplamente
divulgada nos canais de comunica¢do interno da empresa, houve auséncia na participacao de
alguns colaboradores. Essa limitagdo pode trazer impactos nos resultados da pesquisa, uma
vez que quanto mais proximo da participagdo total dos colaboradores, mais contetidos e
resultados ricos se obtém.

Por fim, a limitacdo da pesquisa ser realizada de forma online e individual, pode ter
impedido a resolug¢ao de alguma davida por parte dos colaboradores. Apesar de explicadas as
questdes para todos os colaboradores por meio de workshop, pode ocorrer a falta de atencdo
ou comunicagdo para com o colaborador, que pode interpretar de outra forma as perguntas

expostas pela pesquisa.

5.3 RECOMENDACOES FUTURAS

Como proximo passo para execucdo da empresa Effecti ¢ o estudo ou adocdo das
acoes sugeridas no capitulo 4.5 - Sugestdes de Melhorias. Neste capitulo, apresentam-se
diversas acdes que visam melhorar os indicadores obtidos pela pesquisa de atratividade
organizacional. Além disso, buscam a melhor e maior atracdo de candidatos para a empresa.
Favorecendo assim, a melhor experiéncia do candidato no processo seletivo da empresa
Effecti e também menor custo neste processo de suma importancia aos Recursos Humanos.

Dentro da pesquisa de atratividade organizacional, uma pesquisa com os candidatos
que se inscrevem e participam do processo seletivo, pode ser uma importante ferramenta para
a visdo do recrutamento e selecdo da empresa Effecti. J& que este pode permitir o
entendimento de como estd sendo a jornada e a atracdo da pessoa que perpassa pelos
processos seletivos da empresa: o candidato.

Para a comunidade académica este tema pode ser melhor explorado em relagdo a

diversas temadticas no que tange o employer branding. O estudo das outras 3 divisdes do
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employer branding podera trazer maior relevancia e importancia para este assunto, bem como
maior conteudo para estudos e aplicagcdes em organizacdes. Além disso, algumas tematicas
apresentaram-se no estudo como impacto das geragdes no mercado de trabalho e a
diversidade e inclusdo. Temas aos quais podem ser explorados e estudados, correlacionando
com a atratividade organizacional. Trazendo assim, insumos de contetdos para um
conhecimento mais aprofundado por parte da comunidade académica num tema tdo pouco

explorado e abordado no Brasil.
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ANEXOS

1. PESQUISA APLICADA

Pesquisa de Atratividade Organizacional da Effecti
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A Pesquisa de Atratividade Organizacional tem como objetivo mapear quais areas ¢

quais pontos mais atraem os colaboradores. Com os resultados obtidos, podemos identificar

quais oportunidades de melhoria para a atragdo de novos colaboradores e consequentemente

aumentamos a qualidade do recrutamento de novos perfis.

A sua participacao ¢ fundamental para o entendimento desse aspecto na empresa, por

isso pedimos para ser sincero e transparente em suas respostas.

Esta pesquisa ¢ feita de forma totalmente anonima, a fim de garantir a confiabilidade

dos participantes.

O tempo de resposta para esta pesquisa ¢ de aproximadamente 5 minutos.

1. Qual é o seu género?
() Feminino

() Masculino

() Agénero

() Género Fluido

() Outros

2. Qual é a sua idade?
() Entre 16 a 26 anos
() Entre 27 a 37 anos
() Entre 38 a 48 anos
() Entre 49 a 59 anos
() Acima de 60 anos

3. Qual é o seu nivel de escolaridade?
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() Ensino Fundamental
() Ensino Médio

() Ensino Superior

() Pos-Graduagao

() Mestrado

() Doutorado

4. Qual é o seu setor?
() Desenvolvimento
() Financeiro

() Gente & Gestao

() Labs

( ) Marketing

() Vendas & Relacionamento

5. Qual é o seu tempo de empresa?
() Menos de 1 ano

() Entre 1 ano e 2 anos

() Entre 3 anos ¢ 4 anos

() Entre 4 anos e 5 anos

() Mais de 6 anos

Numa escala de 1 a 7, sendo 1 para “Nada Importante” e 7 para “Muito Importante”, como

vocé avalia os seguintes itens que levaram a sua escolha em trabalhar na empresa Effecti?

6. O sentimento de reconhecimento e a valorizacio do meu desempenho pela lideranca
direta.

Nada Importante () 1 ()2 ()3 ()4 ()5 ()6 ()7 Muito Importante

7. O sentimento de pertencer a um ambiente de trabalho descontraido.

Nada Importante () 1 ()2 ()3 ()4 ()5 ()6 ()7 Muito Importante
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8. A possibilidade do emprego atual alavancar futuras oportunidades.

Nada Importante ()1 ()2 ()3 ()4 ()5 ()6 ()7 Muito Importante

9. Sentir-me bem comigo mesmo(a) por trabalhar na Effecti.

Nada Importante () 1 ()2 ()3 ()4 ()5 ()6 ()7 Muito Importante

10. Sentir-me mais autoconfiante por trabalhar na Effecti.

Nada Importante () 1 ()2 ()3 ()4 ()5 ()6 ()7 Muito Importante

11. A aquisicdo de experiéncia que acrescenta valor ao meu percurso profissional.

Nada Importante () 1 ()2 ()3 ()4 ()5 ()6 ()7 Muito Importante

12. A existéncia de boas relacoes com a lideranca direta.

Nada Importante ()1 ()2 ()3 ()4 ()5 ()6 ()7 Muito Importante

13. A existéncia de boas relacdes com os colegas de trabalho.
Nada Importante () 1 ()2 ()3 ()4 ()5 ()6 ()7 Muito Importante

14. O sentimento de que posso contar com o apoio e incentivo de colegas de trabalho.

Nada Importante () 1 ()2 ()3 ()4 ()5 ()6 ()7 Muito Importante

15. O entusiasmo no ambiente do trabalho.

Nada Importante () 1 ()2 ()3 ()4 ()5 ()6 ()7 Muito Importante

16. A adocio de praticas de trabalho atuais e que estdo a par das tendéncias do futuro.

Nada Importante () 1 ()2 ()3 ()4 ()5 ()6 ()7 Muito Importante



17. A valorizacio e o uso da minha criatividade.

Nada Importante () 1 ()2 ()3 ()4 ()5 ()6 ()7 Muito Importante

18. O sentimento que a empresa desenvolve produtos e servicos de alta qualidade.

Nada Importante () 1 ()2 ()3 ()4 ()5 ()6 ()7 Muito Importante

19. O sentimento que a empresa desenvolve produtos e servigcos inovadores.

Nada Importante () 1 ()2 ()3 ()4 ()5 ()6 ()7 Muito Importante

20. As oportunidades de progressao de carreira.

Nada Importante () 1 ()2 ()3 ()4 ()5 ()6 ()7 Muito Importante

21. O papel ativo da Effecti na sociedade.
Nada Importante ()1 ()2 ()3 ()4 ()5 ()6 ()7 Muito Importante

22. A oportunidade de colocar em pratica todos os meus conhecimentos adquiridos.

Nada Importante () 1 ()2 ()3 ()4 ()5 ()6 ()7 Muito Importante

23. A oportunidade de passar o conhecimento adquirido a terceiros.

Nada Importante () 1 ()2 ()3 ()4 ()5 ()6 ()7 Muito Importante

24. O sentimento de pertencer e ser aceito.

Nada Importante ()1 ()2 ()3 ()4 ()5 ()6 ()7 Muito Importante
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25. O sentimento de pertencimento a uma empresa orientada para o servico ao cliente.

Nada Importante () 1 ()2 ()3 ()4 ()5 ()6 ()7 Muito Importante

26. A seguranca em relacido a continuidade do meu emprego.

Nada Importante () 1 ()2 ()3 ()4 ()5 ()6 ()7 Muito Importante

27. As experiéncias em diferentes setores.

Nada Importante () 1 ()2 ()3 ()4 ()5 ()6 ()7 Muito Importante

28. O sentimento de que o ambiente de trabalho é feliz.

Nada Importante () 1 ()2 ()3 ()4 ()5 ()6 ()7 Muito Importante

29. A oferta salarial compativel com o mercado de trabalho.

Nada Importante () 1 ()2 ()3 ()4 ()5 ()6 ()7 Muito Importante

30. A questdo da empresa ter um pacote salarial atrativo.

Nada Importante () 1 ()2 ()3 ()4 ()5 ()6 ()7 Muito Importante

Obrigado pela sua participagao!



