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Resumo

Employer Branding diz respeito a como a marca ¢ percebida no mercado tanto por colaboradores quanto por
candidatos a novas vagas. No Brasil o tema ¢ tratado como marca empregadora. As empresas que a possui em
bom nivel tem beneficios e estrutura que constroem reconhecimento como um bom lugar para se trabalhar. O
objetivo do ensaio ¢ debater as contribui¢des que podem auxiliar a empresa com uma proposta de Desenvolver
e/ou melhorar a Marca Empregadora (Employer Branding) a partir da area de gestdo de pessoas da empresa.
Procedimentos Metodologicos - Pesquisa qualitativa com orientagdo analitico-descritiva, mediante entrevistas
com a responsavel pela area e dados disponibilizados pela empresa. Os dados coletados serviram para alimentar
a matriz SWOT. A interpretagdo do material coletado permitiu encontrar fortes relagdes entre o tema e os
problemas apresentados e, com isso, a proposi¢do de agdes efetivas. Ser visto como uma marca empregadora
e as possiveis influéncias no processo de recrutamento, selegdo e retencdo de talentos. Resultados - Os pontos
observados a partir da matriz de analise permitiram identificar a agdo de desenvolvimento da marca empregadora
como elemento agregador das politicas ¢ promogdes dos valores da empresa. A soma dos esforgos para o
fortalecimento de sua presenga diante o publico em geral, acrescenta a processos indispensaveis da empresa nas
areas de cultura, comunicagdo, engajamento, candidatura de vagas e retengdo de talentos. Conclusdo - As
medidas sugeridas para melhorar a percepc¢do do publico e a participagdo da empresa como marca empregadora,
analisa e pde como prioridades as questdes a serem sanadas pelas perdas atuais, as priorizando porém também os
pontos levantados trazem as agdes pedidas como potencializadoras de pontos alavancagens, podendo serem
aproveitadas as oportunidades de inovacdo para a empresa. Foram feitos sugestdes de implantagcdo dos projetos
de Employer Branding que podem ter impacto direto na retengdo, no sentimento de pertencimento e no nimero
de candidaturas para as vagas abertas.

Palavras-chave: Employer Branding. Marca empregadora. Recrutamento. Reteng@o.

Abstract

Employer Branding concerns how the brand is perceived in the market by both employees and job seekers. In
Brazil, the theme is treated as an employer brand. Companies that have it at a good level have benefits and
structure that build recognition as a good place to work. The purpose of the essay is to discuss the contributions
that can help the company with a proposal to develop and/or improve the Employer Branding from the
company's people management area. Methodological Procedures - Qualitative research with
analytical-descriptive orientation, through interviews with the person responsible for the area and data provided
by the company. The collected data served to feed the SWOT matrix. The interpretation of the collected material



allowed finding strong relationships between the theme and the problems presented and, with that, the
proposition of effective actions. Being seen as an employer brand and the possible influences on the talent
recruitment, selection and retention process. Results - The points observed from the analysis matrix made it
possible to identify the development action of the employer brand as an aggregating element of the policies and
promotion of the company's values. The sum of efforts to strengthen its presence in the general public adds to the
company's indispensable processes in the areas of culture, communication, engagement, job application and
talent retention. Conclusion - The suggested measures to improve the public's perception and the company's
participation as an employer brand, analyze and prioritize the issues to be remedied by current losses, prioritizing
them but also the points raised bring the actions requested as potentializers of leverage points , being able to take
advantage of opportunities for innovation for the company. Suggestions were made for the implementation of
Employer Branding projects that can have a direct impact on retention, the feeling of belonging and the number
of applications for open positions.

Keywords: Employee Branding. Employer brand. Recruitment. Retention.

1. INTRODUCAO

O presente trabalho, tem como proposta apresentar as condigdes, os fundamentos e os
métodos para revisdes e/ou implantagdes em uma estratégia de Employer Branding.
Contextualizando a gestdo de pessoas nas empresas brasileiras e na gestdo publica,
Schikmann (2010), nos ajuda a perceber que em muitas dessas organizagdes, as areas que
cuidam da gestdo de pessoal principalmente nas pequenas e médias empresas ainda tem
pequena representatividade e estdo em formagdo e em desenvolvimento por essas empresas
e/ou se dedicam em sua grande maioria do tempo, as atividades relacionadas a folha de
pagamento, beneficios em geral, além de desenvolver algumas ag¢des pontuais e emergenciais
de treinamento e capacitagdo. A forma de atuagdo das areas é geralmente reativa, respondendo
quando acionadas e ndo estrategicamente pelas demandas das outras 4reas da organizacdo e
funcionarios, o que mostra de forma rasa, que elas ndo possuem o controle dos assuntos que
estariam afetos a sua responsabilidade. O foco nessas demandas prioriza as questoes
emergenciais, relegando a segundo plano as atividades estratégicas como o estabelecimento
de objetivos e metas alinhados com as defini¢des da organizagdo, o planejamento de agdes € a
definicdo de politicas como, por exemplo, a de contratagdo, capacitacdo e remuneragdo de
pessoal, entre outras. Schikmann (2010), também apresenta um conceito de gestao estratégica
que demonstra um tipo de gestdo que nas atividades do dia-a-dia, leva em conta os objetivos
da organizacdo, o desempenho e as formas de atuagdo mais adequados para concretiza-los,
considerando-se o curto, o médio e o longo prazos. O foco deste trabalho ¢ a defini¢do dos
resultados esperados, o que se deve fazer para atingi-los, e claro, o acompanhamento das
acoes para que os objetivos definidos sejam alcangados. O desempenho diz respeito ndo s6 a
organizacdo, mas também as pessoas que nela atuam. O planejamento estratégico da
organizac¢do, em que sdo definidas as diretrizes para desempenho, ¢ desdobrado nos diversos
niveis organizacionais até o individual. O modelo de gestdo estratégica de pessoas inclui a
definicao dos perfis profissionais ¢ da quantidade de pessoas com tais perfis, necessarios para
atuar na organizacdo. Além disso, abrange o estabelecimento de uma politica que oferecera o
respaldo adequado para a sustentabilidade da gestdo.

Estudar como ¢ feita a aplicagdo dos recursos humanos nas organizacdes ¢ de suma
importancia em qualquer organizagao, de qualquer ambito para que a alocagdo desses recursos
sejam feitas de formas eficientes e eficazes, com intuito de manter o equilibrio das demandas
que sdo tratadas por cada area responsavel. Esse tema ¢ recorrente e ¢ importante em qualquer
pais, principalmente no Brasil, pois € a partir das pessoas que sdo construidos negdcios de
sucesso que levam consequentemente ao sucesso dos cidaddos brasileiros em suas trajetdrias
de vida, de forma que estes possam contribuir também com o crescimento e desenvolvimento
do Brasil. Considerando este contexto, a presente pesquisa tem como objetivo Auxiliar a
empresa com uma proposta de Desenvolver e/ou melhorar a Marca Empregadora (Employer
Branding) a partir da area de gestdo de pessoas da empresa. Formulou-se ainda os seguintes
objetivos especificos: Realizar um diagnostico da empresa selecionada de forma geral e



especifica da area de gestdo de pessoas, desenvolvida pelo setor de recursos humanos da
empresa; Identificar o principal gap e definir o projeto que serd implementado na empresa
selecionada a partir do diagnostico realizado; Estabelecer o plano de agdo a partir do projeto
que sera implementado na empresa selecionada com detalhes da execucao.

2. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Em termos de abordagem metodoldgica, o presente artigo se propds a trabalhar de forma
qualitativa, que segundo Vergara (2007 p 38), o pesquisador vai ao local onde estd o
entrevistado para conduzir a pesquisa, permitindo envolvimento do pesquisador nas
experiéncias dos participantes ou entrevistados, também foi trabalhado de forma exploratoria.

Com isso dito, pode-se perceber a necessidade de coleta de dados qualitativos para a devida
analise e sequéncia ao trabalho proposto. Os pesquisadores tiveram acesso a uma
colaboradora da empresa, que cedeu os dados para analises e desenvolvimento do trabalho.
Posteriormente, para desenvolver estas acdes sera utilizado a pesquisa-a¢do, sendo
apresentada em suas respectivas etapas, com instrumentos metodologicos acessando as
informagdes pertinentes e técnicas adequadas para a utilizacdo destas. A coleta dos dados foi
feita a partir de uma série de entrevistas com a colaboradora, os pesquisadores tiveram acesso
a estrutura, organogramas, politicas gerais de gestdo de pessoas e outros dados inerentes ao
funcionamento do departamento de Recursos Humanos da empresa pesquisada. A partir dos
dados coletados, os pesquisadores se propuseram a realizar uma analise SWOT que com ela
foi possivel descrever as oportunidades, ameagas, pontos fortes e pontos fracos da empresa e
da area de Gestdo de Pessoas em especifico, em sequéncia uma analise SWOT cruzada a
partir dos dados gerados pela SWOT e uma analise SW2H para definir o escopo do projeto.

3. ESTRUTURA E PoLiTICAS GERAIS DE GESTAO DE PESSOAS

A empresa estudada ¢ uma multinacional americana, que desenvolve tecnologias para
transformar e melhorar o modo como o mundo trabalha. Com a integracdo de dados de
posicionamento, transmissdo em tempo real e processamento de informacdes, a empresa
oferece a solucdo completa de ponta a ponta para ampliar a produtividade, seguranca e
sustentabilidade em projetos para industrias e governos. Presente com seus produtos no pais
ha mais de trés décadas, a empresa contribui com suas solugdes para que o Brasil explore o
maximo de seu potencial de desenvolvimento nas areas de agricultura, construgdo civil
pesada, transporte e logistica, aplicagdes geoespaciais e construgdes verticais. A Missdo da
empresa ¢ transformar o modo como o mundo trabalha, a visdo ¢ oferecer produtos e servigos
que conectam os mundos fisico e digital e os valores sdao demonstrados na tabela abaixo, estes
sdo divididos em trés pilares que moldam o modelo de negdcio da empresa.

A empresa acredita que toda empresa ¢ movida por um propdsito, e acreditando fielmente
nisso, consegue inspirar seus colaboradores para que ajam de forma coerente e simultinea
com os propodsitos da empresa. Essa confianga e entrega entre empregado e empregador se
torna muito nitido e positivo na empresa, lagos, relacionamentos de confianca e o bem estar
de ambos ¢ uma excelente juncdo para o sucesso da empresa. A empresa acredita também que
as pessoas sdao fundamentais para o sistema operacional da empresa. Dessa forma, de acordo
com estes ideais, por essa abordagem o CEO da empresa renomeou a fungio de Diretor de
Recursos Humanos para Diretor de Pessoas. De acordo com o CEO da empresa, parecia muito
natural que a fung¢dao de Recursos Humanos fosse reformulada para uma fungdo de
Experiéncia de Pessoas (PX). Reforcando que esta ndo é apenas uma mudanga de nome mas
sim uma verdadeira mudanga de marca. Acreditando que tudo o que eles fazem causa impacto
nas pessoas da empresa ¢ que possuem pela frente uma oportunidade de garantir que a
experiéncia que oferecem a cada funciondrio possa permitir que se desenvolvam e cres¢am
para que possam ser extraordinarios.



De acordo com a Chief People Officer da empresa, ndo devem existir mudancgas drasticas, e
sim havera mudancas em como eles trabalham, quando ela diz sobre a mudang¢a de nome da
area, de Recursos Humanos, para PX. A ideia é que a empresa seja deliberada em como
construir uma “cultura conectada" ¢ como devem escalar como uma fungdao PX. O modelo
operacional que ¢ utilizado define a expectativa de que a empresa se concentre na aquisicao
estratégica de talentos, desenvolvimento eficaz de talentos, movimentacao de talentos de alto
potencial, estratégias de engajamento e retencdo. Também estdo mais focados em como atuar
globalmente para alcancar grandes resultados. A Chief People Officer se diz fa do ditado de
“o que trouxe vocé aqui, ndo vai levar vocé 18” (livro de Marshall Goldsmith), sendo
importante que tenham a estrutura certa para executar a estratégia da empresa. A fungdo entao
da Equipe de Lideranga PX seria organizar a estrutura e a estrutura do 3-4-3, este trabalho
entdo como fundamental para preparar a empresa para o sucesso em 2022 e liderar o caminho
para 2025.

Visto a necessidade de unificar as estratégias e os objetivos do RH, como um todo dentro da
empresa nos diversos polos e que pudesse caminhar como um todo, reestruturando as politicas
e trazendo as principais questdes para serem resolvidas de forma uniforme e conjunta,
potencializando as resposta e focando no individuo, buscando equidade inclusdo e direitos
iguais aos diferentes setores em todos os niveis. Entdo o principal objetivo do people
eXperience ¢ unificar o modo de tratar as pessoas dentro da empresa. Contextualizando entao
o conceito de People eXperience a nivel nacional, desde 2020 o RH Brasil passou por uma
reestruturacdo para atender a nivel regional e garantir melhor atendimento aos interesses da
empresa ¢ dos colaboradores.

No Brasil a area de PX ¢ dividida em 3 pilares, Aquisicdo de Talentos, Engajamento e
Retencao, e Desenvolvimento de Pessoas. Todos os pilares usam a metodologia de OKRs para
desenvolver sua estratégia. E dentro de cada um as metas e objetivos sdo distribuidos entre:
Cultura, Lideranga, desenvolvimento, bem-estar e atragdao e retencdo. O OKR de Cultura ¢
Criar uma cultura inclusiva e colaborativa, que desenvolve o sentimento de pertencimento ao
fortalecer o nosso senso comum de proposito. O OKR de Liderangca ¢ Desenvolver
competéncias de lideranca, que abracem a mentalidade de crescimento e equipe lideres a
liderar e gerenciar mudancas. O OKR de Desenvolvimento ¢ Fomentar um ambiente de alta
performance, que valorize o protagonismo na carreira e crie oportunidades para o crescimento
e desenvolvimento de talentos extraordinarios. O OKR de Bem-estar ¢ Criar e implementar
programas de bem-estar e recompensas justos. O OKR de Atragdo e retengdo ¢ Contratar e
reter um pool de talentos diverso que coloque as pessoas certas, no lugar certo, na hora certa.

Organograma de People Experience no Brasil:
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A érea de People Experience trabalha com indicadores mensais, para analisar ¢ acompanhar
0s processos existentes na area de PX como o engajamento e reten¢do dos talentos. Os
indicadores sdo divididos conforme os pilares estratégicos. Esse time de PX trabalha em
conjunto e tem reunides mensais para analisar os resultados e propor acdes de melhorias,
quando necessario. E importante ressaltar que alguns dos indicadores sdo somente para
acompanhamento e ndo possuem uma meta a ser atingida.

Apos a realizagdo da pesquisa de clima e cultura do selo GPTW (Great place to Work), a
empresa levantou todas as questdes em que foram registradas notas baixas, e a partir desses
resultados, foram tomadas medidas para acompanhamento dos indicadores recorrentes, €
foram propostas metas para serem atingidas nos indicadores necessarios.

A Aquisicdo de talentos ¢ responsavel por todos processos de recrutamento e selecao,
employer branding, onboarding, integracdo institucional e a¢des que contemplam a entrada de
novos talentos. Busca clareza de fungdes e pipeline diversificado, olhando para diversidade,
mapeando as habilidades, experiéncia e adequagdo aos requisitos. Trds o nivelamento e
localizagdo de trabalho global otimizados de acordo com as necessidades, nivel, custo, e
localizacdo. E faz o recrutamento e integragdo profissional na experiéncia desde o primeiro
contato até a contratagdo. A responsavel pela aquisicdo de talentos deve acompanhar o
processo de recrutamento e selegdo, desde a abertura de uma oportunidade até o fechamento
da mesma, por isso ¢ importante que essa pessoa faca a analise da quantidade de candidaturas
por requisi¢do aberta, nimero de propostas realizadas dentro do més, e quantas dessas foram
aceitas pelos candidatos. A empresa acompanha também o percentual de estagidrios da
empresa, para garantir que o programa de estdgio esta sendo efetivo além de garantir a
aderéncia esperada. Outro ponto importante ¢ a quantidade de contratagdes em cargos de
niveis baixos, classificados entre assistentes, auxiliares, analistas juniores e plenos. Esses
perfis sdo mais aderentes ao que a empresa busca, por terem oportunidade de crescimento
interno. Portanto em resumo, a area de aquisicdo de talentos faz o acompanhamento dos
indicadores a seguir: Numero de candidaturas, nimero de propostas feitas, acompanhando os
fechamentos das vagas abertas, percentual de propostas aceitas, percentual de estagiarios do
total de colaboradores nivel Brasil e do percentual de contratacdes em cargos de entrada (até
analista pleno). A empresa também faz o acompanhamento no pilar de aquisi¢des, a fim de
cumprir legislagdo de contratagdo para cargos que tem demanda especifica imposta por lei,
para medir nimero de PCDs, cumprindo com a lei de cotas para PCDs, oficialmente chamada
de Lei de Cotas (art. 93 da Lei n® 8.213/91) e a de nimero de aprendizes, Lei 10.097/2000 que
afirma que empresas de médio e grande porte devem contratar jovens com idade entre 14 e 24
anos como aprendizes.

O Desenvolvimento de Pessoas e Talentos aplica programas de crescimento para colaborador
e lideranca, que desenvolvem a auto-avaliagdo, conscientizagdo, avaliagcdes de equipe,
desenvolvimento de lideranca, feedback. Treinamento de habilidades: técnicas, ndo técnicas ¢
gestdo de talentos intencionais: padrdes de desempenho, amplitude de experiéncia, sucessio,
diversidade. Para desenvolvimento estratégico de talentos ¢ importante garantir
primeiramente o desenvolvimento da lideranga empresa. A empresa acredita que a maior parte
dos pedidos de demissdo se ddo por conta de mé gestdo, que pode ser acarretada por falta de
comunicag¢do do lider para com a equipe, entre outros pontos. Portanto, a empresa investe no
desenvolvimento da lideranga, trazendo ao longo da jornada deles vérios treinamentos, alguns
desenvolvimentos internamente, ¢ outros contratados de grandes fornecedores, como
Fundacdo Dom Cabral. Um dos treinamentos desenvolvidos internamente pela equipe da
empresa ¢ a “6 Praticas da Lideranca", nesse treinamento sdo abordados os temas e
comportamentos que a empresa espera dos gestores, como também ferramentas que podem
apoiar a lideranca no dia-a-dia. A empresa possui uma plataforma online que contempla
varias trilhas de desenvolvimento para lideres e liderados. Todos focados em soft skills,



ferramentas para facilitar o dia de trabalho, valores e cultura da empresa, feedbacks, entre
outros. Todos os treinamentos aplicados no Brasil sdo acompanhados para terem uma anélise
da quantidade de horas treinadas pelas pessoas, a qualidade e aderéncias nesses treinamentos
e efetividade.

Engajamento e reten¢do, ¢ focado na cultura inclusiva, acolhedora e que promova um
ambiente de suporte aos colaboradores. Aplica oportunidades atraentes, dentro e entre as
funcdes e as areas de negocios. Busca contribuir com o engajamento e retengcdo das pessoas
motivando os através de compensagdo e beneficios competitivos com o mercado, sendo
alinhadas aos cargos e recompensas nao financeiras. Dentro do "engajamento e retencdo” a
empresa preza primeiramente pela salide e bem-estar dos colaboradores, quer garantir um
equilibrio entre a vida pessoal e profissional de maneira que as pessoas tenham tranquilidade
e qualidade de vida. Nesse pilar sio acompanhados periodicamente a rotatividade geral da
empresa, a retencdo dos high potentials (levantados anualmente pelo processo do 9box), a
nota das entrevistas de desligamento e o percentual de saldrios abaixo do minimo que o
mercado oferece para aquela posicdo. Esses pontos sdo importantes para empresa saber como
esta sua cultura, quao bom e competitivo estd o pacote de beneficios e salarios e
principalmente a qualidade de vida dos colaboradores.

4. ANALISE, DIAGNOSTICO E PROGNOSTICO DA EMPRESA/GESTAO DE PESSOAS

Nesta etapa do artigo, os pesquisadores acompanharam a empresa em questdo, e apos a coleta
das informagdes necessarias foi possivel descrever as oportunidades, ameacas, pontos fortes e
pontos fracos da empresa e da area de Gestdo de Pessoas em especifico, analisando a matriz
construida e as agdes possiveis para a empresa.

A andlise SWOT foi uma ferramenta de analise do planejamento estratégico para o projeto e
acompanhamento da empresa para fazer uma analise situacional da empresa. E uma técnica
importante para mapear os atuais Pontos Fortes, Fraquezas, Oportunidades e Ameagas que a
empresa estd enfrentando em seu ambiente de negodcios atual, incluindo o setor de People
eXperience como parte fundamental dos objetivos estratégicos e metas da empresa. Segundo
GUREL; TAT, 2017, a analise SWOT ¢ a mais utilizada em empresas de diversos paises,
independentemente de seu nivel de desenvolvimento e de seu porte comercial. Nakagawa
(2012) reforca que ainda ¢ preciso definir procedimentos e medidas para solucionar ou
minimizar os problemas e, assim, aproveitar as oportunidades.

Ferramentas de Gestao de Qualidade: SWOT e SW2H. No ambito empresarial, ferramentas de
gestdo da qualidade podem auxiliar na interpretagdo de informagdes qualitativas. Segundo
Saraiva et al. (2007), Rodrigues et al. (2015) e Massukado (2004), essas ferramentas
permitem prever incertezas e imprevistos no processo desconhecidos pelo gestor, a0 mesmo
tempo em que auxiliam a coleta, a organizagdo e a analise de dados.

SWOT - Pontos Fortes

Sistema integrado de PX
Estrutura estratégica e global |Planejamento de comunicagdo global, com estrutura

de People Experience efetivo, com intranet global completa para dados de
colaboradores e recrutamento

L. Plataforma e equipe focada
Estrutura de cargos e salarios .
em tremamento €

de acordo o mercado nacional . dos “High potentials”
desenvolvimento de pessoas

Investimento de treinamento




Programa de bem-estar focado
na experiéncia e equilibrio da
vida dos colaboradores

Time de PX estruturado para
atender Brasil

Plano de sucessores

Clima - Em todas as pesquisas
de clima nosso Trust index e o
ENPS estdao dentro das
melhores empresas

Adaptabilidade - Nos
adaptamos as exigéncias de
mercado para atrair talentos

Agilidade - atuamos
rapidamente com as demandas
recebidas

Fonte: Elaborado pelos autores, com base nos dados coletados.

SWOT - Pontos Fracos

Contratar e reter
colaboradores da area de
tecnologia (mercado em alta)

Perda de talentos high
potentials e area de tecnologia

Barreira de idiomas

Transparéncia no plano de
carreira e tabela de salarios

Barreira em compartilhar a
mesma cultura da empresa
para todas empresas no Brasil
que foram adquiridas

Dificuldade de sentimento de
pertencimento integrado aos
outros times

Lideranga passando por
mudancas e adaptagdes para
se comportar ¢ liderar de
acordo com novas estratégias.

Colaboradores com medo de
errar e nao se arriscam a
novas oportunidades

insatisfacdo da area de
Tecnologia, dos colaboradores
dessa area referentes a

promogdes Bonus

Fonte: Elaborado pelos autores, com base nos dados coletados.

SWOT - Oportunidades

Expandir a oportunidade de
trabalhar com equipes multi -
culturais / internacionais

Employer branding, programa
esta no inicio e tem como
crescer e se destacar no Brasil

Melhorar a comunicagao da
lideranga para os liderados

Expandir a oportunidade de
trabalhar internacionalmente
de dentro do Brasil

Agilizar o processo de
aprovacao das movimentacoes
e promogdes internas de
pessoal

Trabalhar com mais times
multifuncionais (outros paises
- usar o programa do Gigs)

Fonte: Elaborado pelos autores, com base nos dados coletados.

SWOT - Ameaca

Nao atingirmos um publico
tao diverso quanto buscamos
no recrutamento

Nao ser visto como uma
marca empregadora de
empresa com diversidade e
questoes diferentes

Baixo engajamento na Trilha
de Soft Skills, Baixo
engajamento no Connect &
Learn

Alta demanda do apoio a
idiomas

Insatisfagao com a plataforma
de curso de idiomas ou
critérios de selecao dos

beneficiados

Alta competitividade mercado
de tech: necessidade de
revisdo dos salarios atuais




Insatisfagao dos
colaboradores com planos de
saude | aprovagao parcial

Trabalho remoto e outras
empresas contratando high
potentials no BR, para
trabalhar daqui e para
empresas de fora
(internacionalmente)

Acgdes pesquisa de
engajamento Transportation

Aprovagdo da proposta de
aumento de remuneragao
(abaixo da faixa)

Nao reconhecimento dos
beneficios de carreira e
planos, pode promover um
baixo engajamento e retengao

Melhorar o planejamento de
carreiras (existem muitas
oportunidades para passar

mais transparéncia e
confianga nesse processo, as

de talentos pessoas sentem que nao

sabem para onde podem ir)

Fonte: Elaborado pelos autores, com base nos dados coletados.

Na sequéncia foi utilizada a ferramenta de analise funcional SWOT CRUZADA (que cruza
pontos fortes x ameagas; pontos fortes x oportunidades; pontos fracos x ameacas; pontos
fracos x oportunidades).

4.1 ALAVANCAGENS - OPORTUNIDADE E PONTOS FORTES:

Investimento de treinamento em high potencial X Trabalhar com equipes
multifuncionais

Um ponto forte da empresa € o investimento dos high potentials, colaboradores que sdo vistos
com estima e grande potencial para o futuro, que a empresa busca acompanhar e dar e estar se
desenvolvendo e oferecendo oportunidades de melhorias continuas. Neste ponto poderia ser
uma alavancagem quando cruzado com a chance de trabalhar com equipes multifuncionais
internacionais, programa que ja existe na empresa e poderia estar sendo bem aproveitado
neste contexto digital, impulsionado pelo atual momento da pandemia. Um dos pontos mais
fortes em uma empresa multinacional seria sua propria area de expansdo que agrega
oportunidades Unicas de estar participando de uma cultura maior que as outras empresas
comuns geralmente tém acesso. O trabalho remoto impulsionado cada vez mais com
mudangas e adaptacdes tanto locais quanto em contexto global junto essa estrutura de
comunicagdo dos colaboradores poderia estar sendo ainda mais bem aproveitada, para
trabalhar em equipes e projetos multiculturais e internacionais.

Sistema integrado de Px X Oportunidade de ir para fora internacionalmente a partir da
empresa

A empresa empresa como uma multinacional, tem se deparado com colaboradores da area de
tecnologia cada vez mais indo trabalhar fora do pais ou ainda trabalhando remotamente no
Brasil para empresas internacionais. A empresa conta com um sistema de estrutura de cargos
integrado e global, essa forca somada a oportunidade que alguns colaboradores ja tiveram em
ir trabalhar na propria empresa internacional, poderia entdo estar sendo mais explorada essa
possibilidade como uma oportunidade de carreira para os colaboradores



4.2 PONTOS DE ATENCAO - AMEACAS E PONTOS FORTES
Plataforma e equipe focada em treinamento X Melhorar o planejamento de carreiras

Aproveitando a plataforma de treinamento disponivel na empresa como um ponto forte, junto
com a ameaga que provém da necessidade de melhorar a transparéncia no processo de plano
de carreira. A empresa poderia adotar avangos na plataforma, para serem atrelados as futuras
promocgoes de colaboradores. Em outras empresas, as exigéncias dos cargos estdo atrelados a
cursos € muitos deles ficam disponiveis na plataforma interna de treinamentos, para que os
colaboradores se capacitem. Desta forma as promocgdes estardo mais claras para os
colaboradores que almejam subir ou mudar de carreira dentro da empresa. E importante
ressaltar que, mesmo com todos requisitos minimos concluidos dentro dessa plataforma, a
promocdo ndo estaria garantida e que o processo ndo seria “engessado”, uma vez que a
empresa possui um plano de carreira em rede e as pessoas sdo protagonistas das suas
carreiras, podendo escolher e se preparar entre varias oportunidades. Esse seria um incentivo e
um direcionamento para o minimo que a empresa espera, quando se fala em promocao de
cargos. Ainda ¢ necessario, avaliagdo do gestor, entendimento do momento daquele
colaborador, anélise da performance do colaborador em relagdo as expectativas da empresa
para determinado cargo, além alguns outros fatores que interferem nesse tipo de tomada de
decisao.

Investimento de treinamento nos High potentials X Insatisfacio com a plataforma de
curso de idiomas ou critérios de selecao dos beneficiados

A empresa possui um orcamento limitado para o fornecimento dos cursos de idiomas,
portanto, quando abrem-se as vagas para os determinados cursos, inimeros colaboradores
realizam a inscrigdo, gerando expectativa de realizagdo do curso, porém como a empresa
precisa focar seus recursos nos colaboradores high potentials como prioridade, os critérios de
selecdo dos colaboradores beneficiados ndo ficam totalmente claros para os colaboradores que
nao foram aprovados. Com isso, gera-se uma insatisfacdo nessas pessoas, pois o PX neste
momento, ndo pode fornecer informagdes claras dos critérios da selec@o, por se tratarem de
informacodes confidenciais e estratégicas desta area pensando no desenvolvimento do negdcio.

Programa de bem-estar focado na experiéncia e equilibrio da vida dos colaboradores X
Nao reconhecimento dos beneficios de carreira e planos que pode promover um baixo
engajamento e reten¢io de talentos

Apesar do pacote de beneficios estar dentro do que o mercado oferece e ser focado na
experiéncia dos colaboradores, ele ndo atende a todas diversidades de cada publico. O
mercado de tecnologia estd aquecido e as empresas oferecem o mesmo pacote com ofertas de
salarios mais atraentes, o que pode acarretar em perda de talentos, essa perda representa um
custo invisivel altissimo para a organizacdo, visto que com a saida desses colaboradores, os
projetos que eles estavam envolvidos ficam muito prejudicados, o conhecimento adquirido e
as capacidades de analise também vao embora junto com o colaborador que sai da empresa.
Uma sugestdo, seria a linha de beneficios flexiveis, que estd em alta no mercado, onde a
empresa pode definir alocar em uma plataforma o valor total que gasta em beneficios para
cada colaborador e definir categorias em que as pessoas possam escolher como utilizar para
que atenda suas necessidades. Isso traria mais flexibilidade e diversidade para o pacote de
beneficios, deixando as pessoas mais satisfeitas e com suas necessidades reais atendidas.

4.3 PROBLEMAS - AMEACAS E PonTOS FRACOS

Alta competitividade no mercado de tecnologia X Contratar e reter colaboradores da
area de tecnologia



10

Dentre os problemas, um dos que mais se ressalta no diagnostico do projeto, traz a questdo da
contratagdo e retencao dos colaboradores da area de tecnologia, devido ao mercado altamente
competitivo. Existem diversas oportunidades de remuneragao e beneficios em outras empresas
em grandes centros e até mesmo internacionais. O baixo reconhecimento da marca como um
lugar excelente para se trabalhar, torna dificil a competicdo direta com empresas
concorrentes, desde questdes ligadas a cultura, clima e carreira até questdes de beneficios e
remuneracao.

Barreira de idiomas X Alta demanda do apoio de idiomas

A empresa enfrenta barreiras na questdo de idiomas. Grande parte da comunicagdo vem da
Matriz dos EUA e os contetidos sdo em inglés. No Brasil somente 3% da populacao tem
inglés fluente e ndo diferente disso, poucos dos colaboradores empresa possuem fluéncia no
idioma. Os times também enfrentam dificuldades em se comunicar com gestores e equipes de
outros paises. Com isso existe uma alta demanda de solicitagdes para o incentivo de estudo de
idiomas e a empresa nao consegue suprir toda demanda.

Barreira em compartilhar a mesma cultura da empresa para todas empresas no Brasil
que foram adquiridas e entre areas X Nio ser visto como uma marca empregadora

A empresa ¢ uma empresa grande com setores variados que contam com perfis diversos desde
a area da agricultura, de transporte e tecnologia, isso entdo ja diferencia as equipes e a cultura
interna e também no Brasil a empresa fez diversas aquisi¢des de outras empresa menores que
trazem parte de suas culturas também, este ponto interno pode dificultar a marca a se
apresentar uniformemente como uma marca empregadora como um todo.

Lideranc¢a passando por mudancgas e adaptacées para se comportar e liderar de acordo
com algumas das novas estratégias propostas pela empresa X Nao ser visto como marca
empregadora

A lideranga tem papel fundamental nas mudangas e adaptagdes para empresa ser vista como
uma marca empregadora, ou seja, essa lideranca precisa estar apta as necessidades de
diversidade de perfil e inclusdo e saber lidar com esse tipo de situagdo, além de proporcionar
um ambiente que acolha essa diversidade. O lider tem o compromisso de engajar e reter seus
colaboradores, fornecendo um ambiente de confianca e de crescimento. Quando o lider ndo
exerce esse papel de forma assertiva, o impacto estd diretamente ligado ao engajamento,
produtividade e a retengdo dos colaboradores, o que leva as pessoas a quererem olhar para
outras oportunidades. De nada adianta a empresa investir em employer branding, criar um
EVP, divulgar e esperar que as pessoas disseminem e divulguem essa cultura, se dentro dos
times isso ndo acontece verdadeiramente. Pode levar a falta de confianga e credibilidade com
a empresa.

4.4 LIMITACOES - OPORTUNIDADES E PoNTOS FRACOS

Agilizar o processo de aprovaciao das movimentagdes e promocdes internas de pessoal X
Aprovacao da proposta de aumento de remuneraciao

A empresa tem recebido diversas reclamagdes quanto a agilidade de aprovagdes das
movimentagdes e promogoes internas de pessoal. Se torna uma ameaga para a empresa a
burocracia e falta de autonomia da lideranga em aplicar as promogdes desejadas. Existe um
atraso em garantir as promogoes que irdo aplicar o reconhecimento merecido para aqueles
talentos extraordindrios que estdo se destacando na empresa, seja para subir de cargo ou
receber bonificagdes. As reclamagdes tém vindo principalmente da area de T.I, que em geral
possuem o perfil da geragdo Y. Essa geragdo tende a exigir uma velocidade impar nos
processos. Devido também ao mercado em alta e oportunidades fora da empresa, a empresa



11

enfrenta dificuldades em reter e engajar colaboradores dessa geragdo que acabam sendo
impacientes e tendenciosos a politicas mais flexiveis e ageis.

Insatisfacdo da area de Tecnologia, dos colaboradores dessa area referentes a promocoes
Bonus X Agilizar o processo de aprovaciao das movimentagdes e promogdes internas de
pessoal

Cada vez mais os novos colaboradores das geragdes mais novas tém tido exigéncias em
relacdo as promogdes, beneficios e remuneracdes mais flexiveis e dindmicas, também sao
colaboradores mais imediatistas e a empresa enfrenta atualmente a questao que tem como uma
oportunidade estar tornando estes processos de reconhecimentos dos colaboradores mais
rapidos, ja que a empresa ja possui orcamentos e beneficios para areas como essa, existindo
uma oportunidade de acelerar estes reconhecimentos, se atrelados a metas e producao,
resolvendo gaps com sua propria estrutura atual.

Perda de talentos high potentials e area de tecnologia X Employer branding, programa
esta no inicio e tem como crescer e se destacar no Brasil:

Como vem sendo falado no trabalho, a perda de talentos high potentials na empresa ¢ um
problema grande que a empresa vem enfrentando, principalmente na area de tecnologia, em
razdo do alto aquecimento desse mercado. Portanto, o programa de employer branding que
vem sendo desenvolvido no Brasil, chega para enfrentar esse problema demonstrando aos
colaboradores a proposta de valor Unica que a empresa oferece de forma que percebam o
quanto ¢ valioso fazer parte do time da empresa € o quao beneficiados esses colaboradores
podem ser ao se manter na empresa com um plano de carreira, desenvolver suas carreiras
internas e ainda querer trazer seus amigos para trabalharem na empresa.

5. PLANO DE ACAO

Nesta etapa do artigo, sera demonstrado o plano de agdo. Ou seja, serdo descritas as etapas
que serdo tomadas para lidar com a situacao problema real, encontrada na empresa estudada,
tomando-se por base o diagndstico realizado, o conteido da fundamentagdo tedrica e a
criatividade dos consultores em propor solugdes. Todas as medidas que serdo descritas aqui,
foram pensadas baseando-se no modelo de negécio da empresa estudada, adequando as
necessidades dela, além disso, estardo descritos o contetdo, limitagdes, vantagens, recursos €
outros. De acordo com a andlise dos alunos, a empresa deve investir nesse projeto para o
Brasil, pois a organizacdo deve construir uma imagem positiva da empresa perante os
colaboradores no Brasil, a empresa se encontra hoje como um dos melhores locais para se
trabalhar e compete diretamente em grandes mercados nacionais e internacionais, nos setores
em que atua. E também uma empresa que se preocupa com o bem estar dos seus funcionarios,
concede beneficios e investimentos que permitem o desenvolvimento de seus internos, com
propostas alinhadas e muitas vezes superiores as de seus concorrentes. Fortalecer uma marca
empregadora para uma empresa bem estruturada e disposta em sempre estar se atualizando e
melhorando seus programas pode contribuir para o reconhecimento das pessoas que trabalham
ou buscam trabalhar com a empresa. Pode permitir mais transparéncia e sentimento de
pertencimento no trabalho, o que pode influenciar diretamente na aquisicdo e retencao de
talentos. A empresa conta hoje com uma grande quantidade de colaboradores contentes com o
local em que trabalham e tem a sua disposi¢ao relatos e pesquisas com indicadores que
comprovam ¢ reforgam esta situacdo atual podendo ser uma forga a mais para divulgar e
representar a marca empregadora, impulsionando mais a participagdo e garantindo o
envolvimento dos colaboradores com a proposta de valor da empresa.
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Planejamento do Desenvolvimento do Employer Branding

Comunicar e fortalecer a marca
empregadora para os colaboradores da
organizagdo e que a experiéncia deles com a
empresa faz a diferenga;

Reforcar e divulgar a proposta de valor ao
empregado (deve ser unica e muito
atraente);

Garantir uma experiéncia Unica para os
candidatos durante o processo de
Recrutamento e Selecao;

Divulgar a marca nos canais onde os
candidatos estdo;

Analisar os indicadores chave da estratégia adotada.

Aqui foi utilizado a ferramenta SW2H, indicando as fases do plano de agdo, seus respectivos
prazos e responsabilidades pela execucdo, custos envolvidos, e andlise da viabilidade do
projeto no que se refere ao investimento necessario, € se a empresa tem recursos para
implementar a mudanga.

A técnica SW2H ¢ uma ferramenta pratica que permite, a qualquer momento, identificar
dados e rotinas mais importantes de um projeto (SEBRAE, 2008). Também possibilita
identificar quem ¢ quem dentro da organizagdo, o que faz e porque realizar tais atividades. O
método ¢ constituido de sete perguntas, utilizadas para implementar solucdes:

Método dos SW2H
5W Wit O Cue? Que acio serd executada”
Who Juem? Quem ird executar/participar da acio?
Where Onde? Onde sera executada a acdo?
When (uando? Juando a acldo sera executada”
Wiy Por Qué? Por que a agdo serd executada?
IH How Comao? Como serd executada a acdo?
How much Cuanto custa? | (Juanio custa para executa a acio?
Quadro 1 = Quadro Comparativo entre os métodos 3W e 2H
Fonte: SEBRAE (2008)
Fonte: SEBRAE (2008)
Método SW2H
Acdes de melhoria no projeto de employer branding da
WHAT [ O que? Pro) oy 8
empresa
WHO | Quem? Time de PX, Marketing e Clube da Cultura
WHER Onde? As acdes acontecem a nivel nacional em todos os canais de
nde? C
SW E comunicagdo internos e externos da empresa.
Inicio oficial em 2021, porém ja houveram agdes nesta
WHEN | Quando? , .
caracteristica no final do ano de 2020.
... | Busca de retencdo dos talentos da empresa. Atracdo de novos
WHY [Por Qué? ¢ P ¢
talentos
Fazendo planejamento estratégico das a¢des levantadas para
2H HOW | Como? ~ ,
melhorar a marca empregadora da empresa. Operacao sera
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conduzida pelo time de PX.

HOW | Quanto
MUCH | Custa?

Fonte: Elaborado pelos autores, com base nos dados coletados.

Orgamento no ano de 2022 é de R$140.000,00

6. CONSIDERACOES FINAIS

Com a implantacao dos projetos, propde-se aumento direto na retencao, no sentimento de
pertencimento e no numero de candidaturas para as vagas abertas. Os resultados dessa acao
influenciam diretamente no nimero de candidaturas de vagas, no processo de forma geral do
recrutamento e sele¢do de novos profissionais e também no processo de engajamento e
retencdo de talentos. A pesquisa teve como resultado a percepcdo que mesmo sendo uma
Multinacional e uma grande empresa, que se preocupa com o bem estar dos seus
colaboradores, precisa estar constantemente se adaptando e buscando inovagdes para atender
a demandas que antes ndo existiam. As novas geragdes buscam forgas de trabalho distintas
das entendidas pelas geracdes anteriores, além de novas competéncias, trazem consigo novas
demandas e responsabilidades e a empresa precisa se transformar para atender os novos
modelos. Foi possivel perceber que a geracdo atual pede principalmente por beneficios
flexiveis, remuneracdo agil e bonificagdo imediata. Entdo os beneficios que a empresa
oferecia, os quais de certa forma supriram a necessidade dos colaboradores pedem ajustes e
adaptagdes constantes. Ser visto como uma marca empregadora ¢ um desafio principalmente
nos tempos atuais, visto que a volatilidade do mercado e das necessidades das pessoas sofrem
alteragdes constantemente. E importante escutar, entender, priorizar ¢ responder bem aos
pedidos de quem deve reconhecer a empresa dessa forma. Ser visto como uma marca
empregadora ¢ atender as demandas atuais dos colaboradores que ja fazem parte do time
empresa, mostrar que a empresa ¢ uma empresa que fornece o que aquele colaborador precisa
para ter uma vida de qualidade e equilibrio, desempenhar um trabalho de alta performance e
entender o que os novos colaboradores trazem. Ficou claro que mesmo que o choque de
geracdes entre os gestores assuste € em um primeiro olhar e que alguns pontos paregam
imediatista demais, ¢ uma mudanga que ocorre cada vez mais dentro do mercado em diversos
setores € em outras empresas. Fazer, exigir cumprir metas, acertar o prazo, colaborar e
entregar resultados em um projeto contempla e muito as competéncias de gestores de pessoas
que buscam essa formacgdo. Acredita-se que pelos pontos apresentados a partir da andlise
cruzada e das ferramentas que a empresa tem muito a acrescentar ao seu funcionamento se
estes puderem ser desenvolvidos com aten¢do e profundidade. A empresa pode tomar medidas
para melhorar os processos e sua metodologia, com poucos recursos dispostos, utilizando
ferramentas j& existentes internamente, que podem trazer varios beneficios para o seu
funcionamento e para o clima organizacional. Entender que a empresa ¢ um organismo vivo,
que naturalmente gera mudangas, precisa estar consciente de que as adaptacdes precisam ser
realizadas constantemente, os processos precisam ser revistos € modificados de acordo com as
novas necessidades para que a empresa possa continuar sendo um bom lugar para se trabalhar
e ser reconhecida desta forma. A empresa investindo na marca para que ela se torne simbolo
de marca empregadora positiva, ganha no engajamento, na qualidade e produtividade dos
trabalhos entregues pelos colaboradores, na retencao de talentos, no processo e agilidade de
recrutamento e sele¢do e por consequéncia no resultado final da empresa. Podemos verificar
por fim que mesmo uma empresa grande preocupada com seus colaboradores e atualizada
dentro do possivel com melhorias e buscas genuinas, deve estar disposta a rever a forma como
i1sso ¢ feito a todo momento ouvindo as diversas perspectivas e oportunidades de melhorias
apontadas pelos colaboradores, buscando se reinventar para continuar a crescer e evoluir.
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