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RESUMO

O presente trabalho tem como objetivo comparar as estratégias de Employer Branding com
enfoque na retencao de colaboradores em startups de tecnologia do Brasil e Peru. O conceito
de Employer Branding (EB) ou marca empregadora estd ligada a percepcdo e reputacao de
uma organizacdo além dos seus produtos ou servicos, ou seja, o processo de employer
branding envolve a maneira como uma empresa busca criar um lugar diferenciado de
trabalho, pensando desde o comego da jornada do colaborador, ou até mesmo antes, no
processo da constru¢do do conhecimento de marca para o publico.Para atingir o objetivo da
pesquisa foi realizado um estudo explicativo através da abordagem do conceito de Employer
Branding e aplicagdo de questiondrios e entrevistas a fim de entender as atuais praticas das
startups, por meio das percepcdes das gestoras de RH e dos colaboradores. Para a analise
entre as percepgoes coletadas, utilizou-se graficos e tabelas com os resultados da pesquisa
aplicada, isso para facilitar a compreensdo das respostas comparativas. Os resultados
apontam que embora ambas as startups possuam um ambiente de trabalho dindmico e
colaborativo, existem diferencas que afetam a retencdo de talentos, na startup do Peru os
funcionarios aparentam estar mais satisfeitos com as praticas de EB voltadas para retencao
dos mesmos, o que colabora para uma cultura forte da organizagdo e consequentemente boa
promocao da mesma. Na startup do Brasil, apesar de promover um ambiente de trabalho
agradavel e colaborativo, enfrenta desafios relevantes na reteng¢ao de seus colaboradores.

Palavras-chave: Marca empregadora, experiéncia do colaborador, gestdo de pessoas,
retencao.



ABSTRACT

The present work aims to compare employer branding strategies with a focus on employee
retention in technology startups in Brazil and Peru. The concept of Employer Branding (EB)
or employer brand is linked to the perception and reputation of an organization in addition to
its products or services, that is, the employer branding process involves the way in which a
company seeks to create a differentiated place of work, thinking from the beginning of the
employee's journey, or even before, in the process of building brand knowledge for the
public. To achieve the research objective, an explanatory study was carried out using the
concept of Employer Branding and the application of questionnaires and interviews in order
to understand the current practices of startups, through the perceptions of HR managers and
employees. For the analysis of the perceptions collected, graphs and tables were used with the
results of the applied research, to facilitate the understanding of the comparative responses.
The results indicate that although both startups have a dynamic and collaborative work
environment, there are differences that affect talent retention. In the Peruvian startup,
employees appear to be more satisfied with EB practices aimed at retaining them, which
helps for a strong culture of the organization and consequently good promotion of it. At the
Brazilian startup, despite promoting a pleasant and collaborative work environment, it faces
significant challenges in retaining its employees.

Keywords: Employer brand, employee experience, people management, retention.
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1. INTRODUCAO

O proposito desta introdugdo ¢ contextualizar o tema central de estudo, Employer
Branding, aqui também sera apresentado o problema de pesquisa trabalhado, objetivos geral

e especificos e justificativa do estudo.

1.1 Contextualizacdo do tema e apresentacio do problema

A area de recursos humanos vem se modificando ao longo do tempo sofrendo
constantes mudangas, essas mudancas acontecem conforme o periodo inserido, por exemplo:
na industrializacdo neocléssica a estrutura organizacional predominante era mista, matricial,
com énfase na departamentalizagdo por produto ou servigo, ja na era da informagdo (apods
1990) a estrutura organizacional era mais fluida, 4gil e flexivel sem centralizacdo e a énfase
passou a ser nas redes de equipe multifuncionais. Isso nos mostra que a area de recursos
humanos ¢ uma das mais impactadas pelas mudangas que acontecem em nosso mundo

(Chiavenato, 2014).

As organizagdes sao compostas por pessoas € para alcangar os resultados e objetivos
da empresa as pessoas sdo essenciais, ¢ preciso perceber que a real vantagem competitiva
dentro do mercado ndo ¢ somente nos investimentos de tecnologia e no financeiro da
empresa. Observa-se que na sociedade da era do conhecimento as habilidades, capacidades e
talentos humanos passaram a ser vistos como fatores competitivos dentro do mercado de
trabalho, assim as empresas comegaram a perceber que o investimento em seus colaboradores
¢ fundamental e traz retornos significativos, portanto a area de RH ¢ responsével por resgatar

o papel do ser humano nas organizacdes (Sovienski; Stigar, 2023).

O que vemos no cenario atual da nossa sociedade, ¢ uma das principais mudancas que
o RH sofreu ao longo dos anos: deixar de enxergar os funcionarios como pessoas
remuneradas em troca do seu tempo disponibilizado, passando a vé-los como parceiros e
colaboradores da empresa (Chiavenato, 2014). Segundo Sovienski e Stigar (2008) a area de
gestdo de pessoas tem a fungdo de humanizar as empresas, além disso a gestdo de pessoas
tem como caracteristica o envolvimento, participagdo, capacitacdo e desenvolvimento dos
individuos dentro da organizacdo, de encontro com o isso o Employer Branding se faz muito

importante dentro das empresas.

O conceito de Employer Branding (EB) - traduzido para o portugués como "‘'marca
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empregadora’” - teve a sua primeira aparicdo em 1996 em um artigo publicado no Journal of
Brand Management, por Tim Ambler e Simon Barrow, esses foram os primeiros a apresentar
a idealizacdo da a gestdo de marca em um tema relacionado a gestdo de pessoas, desde entdo
o conceito vem passando por mudancas, hoje o Employer Branding ¢ tratado dentro de
temas académicos e nas organizagdes, como: o processo de criar um lugar com diferenciais
de trabalho e promogdes para atrair e reter talentos que a organizagdo precisa para conquistar
os seus objetivos (Ambler; Barrow, 1196). Assim, o conceito de "'marca empregadora’" estd
ligado a percep¢ao que as pessoas t€m sobre a marca de uma determinada organizagdo como
empregadora, trazendo uma visdo da empresa além de ser um negdcio provedor de produtos

ou servigos. (Mascarenhas; Mansi, 2020)

Segundo a pesquisa realizada pela ADP Research Institute, lider global em solugdes
de gerenciamento de folha de pagamento, a reputacdo de uma empresa entre seus
funcionarios e ex funcionarios ¢ fundamental para a atragcdo de novos talentos, foi perguntado
a 2.500 trabalhadores empregados em diferentes empresas, qual a probabilidade de
recomendarem o seu local de trabalho para um amigo e/ou familiar, 37% das disseram ser
promotores da sua marca empregadora (INSTITUTE, 2023). Percebe-se que as organizagdes
estdo cada vez mais focadas em trabalhar a sua imagem frente aos seus clientes e
colaboradores, visto o impacto que uma marca empregado de sucesso causa nas demais

pessoas e no mercado de trabalho.

Além disso, a experiéncia do funcionario dentro da organizagcdo também se tornou
uma preocupacdo das empresas, visto que uma empresa com uma cultura organizacional
forte, que possui valores, beneficios entre outros, interfere positivamente na rotina dos
profissionais os tornando colaboradores engajados. Em um outro estudo realizado pela ADP
Research Institute, o Brasil tem crescido em relagdo ao nimero de engajamento dos seus
colaboradores, em 2020 houve um aumento de 18% para 20% do engajamento dos
funcionarios nas empresas, isso reflete a preocupacao dos gestores de RH e lideres em ter
uma marca empregadora forte (que trabalhe o Employer Branding de forma eficaz) e que
esteja focada no bem estar dos seus funciondrios para que posteriormente esses se tornem
promotores da sua marca e consequentemente o processo de reten¢ao dos funcionarios dentro

da empresa seja maior (INSTITUTE, 2023).

A importancia de falar sobre a marca empregadora, principalmente no Brasil onde
8,8% da populagdo estd desempregada totalizando 860 mil pessoas a procura por trabalho

(IBGE, 2023) e quando um emprego aparece a maioria das pessoas precisa aceitar a vaga
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mesmo que as condi¢des de trabalho, beneficios e promogdes daquela empresa ndo sejam
ideais, isso ndo significa que as empresas devem se aproveitar dessa situagdo. Em
contrapartida também existe a dificuldade das empresas em encontrar candidatos qualificados
para as vagas da empresa e quando encontram € necessario pensar em estratégias de atracao e
retengdo para que os futuros candidatos queiram ao maximo seguir carreira na empresa.

Visto que as empresas t€ém pensado cada vez mais na reputacdo que querem passar
como marca € estdo cada vez mais interessadas em atrair e reter talentos dentro da
organizacao esse trabalho ird explorar a importancia do Employer Branding na retengao de
funcionarios dentro das organizagdes de pequeno porte fazendo um comparativo entre
startups de tecnologia do Brasil e do Peru. Assim, considerando o exposto, a presente
pesquisa busca responder o seguinte questionamento:

Considerando a realidade das pequenas empresas startups de tecnologia do
Brasil e do Peru, existe alguma diferenca na utilizacio das praticas de employer

branding para a retencio dos seus colaboradores?

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo geral

Analisar se existe alguma diferenca na utilizacao das praticas de employer branding
para a reten¢do de colaboradores em startups de tecnologia do Brasil e Peru.

Objetivos especificos

a) Conhecer as praticas de employer branding das empresas da area de tecnologia
voltadas para a retencao de colaboradores.

b) Entender quais os objetivos das empresas ao adotarem as praticas de employer
branding na retencdo de colaboradores.

¢) Identificar a percepcdo dos colaboradores a respeito do impacto das praticas de
employer branding na retengao.

d) Comparar as praticas de employer branding com foco na retengdo de colaboradores
entre os dois paises.

1.2.2 Justificativa

Ao falar sobre os conceitos de Employer Branding ¢ Employee Experience com foco

na retengdo de talentos no ambiente organizacional e tracar um comparativo entre startups de
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tecnologia do Brasil e Peru, trds novas perspectivas de como as organizagdes trabalham a
retengdo de seus colaboradores e se efetivamente as praticas aplicadas trazem resultados,
impactando na forma como essas empresas sao vistas no mercado e por seus funcionarios.

O Employer Branding ¢ um tema de muita relevancia para o contexto empresarial,
visto a preocupagdo das empresas em atrair talentos e principalmente reté-los, os mantendo
engajados com os objetivos da empresa, desenvolvendo suas habilidades e gerando
motivacdo para que os mesmos ndo deixem a organizacdo. Por ser um tema recente o
presente estudo justifica-se por sua originalidade, relevancia e viabilidade para a academia e
sociedade, ¢ comum que exista dificuldade de profissionais da 4rea de recursos humanos,
professores e alunos em encontrar artigos cientificos e pesquisas académicas no Brasil que
traga conceitos e auxilie na sua aplicagdo, como sera ilustrado no quadro 1 e 2 abaixo.

Ao realizar uma pesquisa no portal SciElo com filtro para, artigos, teses, dissertagdes
e monografias no Brasil através das palavras-chave “Employer Branding” AND “Retencao
de talentos “ndo foi encontrado um trabalho que tem como tema central Employer Branding
ou Marca Empregadora, o resultado mais préximo do tema ¢ um artigo que tem foco na

atracdo de jovens nas empresas.

Quadro 1: Levantamento bibliografico Scielo.

Titulo Resumo Autores Ano

Trabalhador-consumid | O objetivo neste artigo ¢ discutir | Andrea  Poleto  Oltramari, | 2019
or: a atracdo de jovens | criticamente a importancia da marca paraa | Rosana Cérdova e Maria José

pelo employer escolha profissional de jovens estudantes | Tonelli.
branding na escolha | de graduacdo que prospectam vagas em
profissional empresas. A pesquisa A pesquisa se baseia

no aparato conceitual contemporaneo de
employer branding, consumo e estilo de
vida, prosumption e cocriagao.

Fonte: Elaborado pela autora (2023).

No Google Académico a pesquisa para ~"Employer Branding~ AND ""Reten¢do de
Talentos™" trouxe um resultado expressivo de artigos € monografias voltadas para o assunto
totalizando 641 resultados, mas levando em consideragdo que este trabalho busca trazer um

comparativo entre paises e startups do ramo da tecnologia os principais trabalhos sdo:



Quadro 2: Levantamento bibliografico Google Académico.
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Titulo Resumo Autores Ano
Employer Branding : Optou-se por efetuar um estudo exploratério | Marisa Rafaela Aguiar | 2020
Impacto na retengdo de cujo objetivo ¢ analisar de que forma o | Medeiros Pezzi
talentos. Employer Branding tem impacto na retencdo
de talentos em Portugal. Ou seja, procurou se
analisar em que medida a percecdo que as
pessoas tém da reputagdo de uma organizagao
enquanto empregador influencia a sua
intengdo de saida ou permanéncia na mesma.
Employer branding paraa | Para ajudar os empregadores do setor das | Carla Pacheco Costa 2021

atracdo e retencgdo de
talentos em empresas de
tecnologia.

tecnologias a superar o desafio da alta
rotatividade, autores discutem o Employer
Branding como estratégia para gerenciar a

reputacdo como "otimos lugares para
trabalhar". Existe pouca orientagdo sobre os
principais fatores que elegem uma empresa de
Tecnologia (TI) em um dos principais
empregadores de escolha. Assim, esse estudo
objetiva investigar entre as empresas de TI

consideradas  “Best Workpalces™” em
Portugal, os fatores chaves para serem
consideradas as melhores marcas
empregadoras.

Fonte: Elaborado pela autora (2023).

Optou-se entdo por continuar buscando trabalhos alinhados ao tema, considerando os
mesmos filtros aplicados as demais, através das palavras-chave “Employer Branding” AND
“Retengdo de talentos ”, dessa forma os resultados encontrados no portal ResearchGate, sao
em maioria produgdes cientificas com contribui¢des norte-americanas com textos em inglés,
além disso, esses trabalhos tem o foco de estudo em determinada empresa ou pais sem um
enfoque comparativo. No portal da CAPES foram encontrados trés resultados sobre
“Employer Branding” AND “Retencao de talentos ” mas ainda com a grande maioria dos
periddicos e artigos com o tema voltado somente para atracdo de talentos e cultura
organizacional, de forma a ndo trazer nenhum novo estudo alinhado ao tema do presente
trabalho.

Apos o levando bibliométrico acima, pode-se perceber que existe um numero
significativo de estudos voltados para a area de Employer Branding e Reten¢do de Talentos,
mas que em sua maioria sdo de autoria norte-americana. Porém, quando voltamos para o
Brasil existem pouquissimos trabalhos que falem sobre os temas e tragam uma visdao de
outros paises € nenhum que traga uma visao comparativa, isso limita o conhecimento da

académia e de gestores de RH que queiram aprofundar sobre o tema. Sobre a viabilidade
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deste estudo, € viavel visto que ndo sera necessario nenhum investimento financeiro para a
sua realizacdo e as suas sugestdes irdo contribuir para as organizagdes de estudo e para
pesquisas futuras.

Sendo assim, quando pensado na relevancia deste estudo ¢ possivel imaginar o
impacto para o mercado, sociedade e academia, visto que sera feita uma analise das praticas
de employer branding nas organizagdes tracando um comparativo entre Brasil e Peru. Esse
trabalho faz parte de um projeto de pesquisa alocado no CAD e coordenado pelo Professor
Marcos Baptista Lopez Dalmau sobre Employer Branding em micro empresas, cuja aplicacao
de pesquisa com as empresas do exterior foi uma etapa necessaria para execu¢do do mesmo.
Além do mais, o trabalho também podera ter continuidade académica com trabalhos
complementares, caso seja necessaria uma pesquisa mais aprofundada ou novos
comparativos entre outros paises, colaborando para os ganhos da sociedade e academia, ja
que sera o primeiro estudo com foco no tema produzido na UFSC, mostrando que ¢ possivel
aliar os trabalhos da nossa universidade com universidades de outros paises e gerando

multiplas trocas.



2. FUNDAMENTACAO TEORICA

Este capitulo tem como objetivo apresentar as principais referéncias tedricas
necessarias para a analise do estudo proposto e entendimento geral sobre o assunto, a fim

de alcangar os objetivos desejados.

2.1 Branding

Trabalhar a marca de uma empresa nunca foi tdo necessario como atualmente,
vocé pode ter uma empresa de tecnologia, por exemplo, que tem servicos como todas as
outras, mas ao trabalhar para que a sua empresa tenha uma marca forte, ela deixa de ser
sO6 mais uma e passa a se destacar no mercado, isso porque a marca vai além do produto
ou servigo oferecido (Tybout; Calkins, 2006). O conceito de branding, também conhecido
como posicionamento de marca, estd atrelado ao conjunto de agdes ligadas a um nome,
simbolo ou sinal que estdo relacionadas a um produto ou servico (Martins, 2006). Calkins
(2006) diz que a diferenga entre um nome € uma marca € que o home nao possui vinculos
nem nada que o associa, ¢ somente um nome, ja uma marca ¢ semelhante a um conceito.

Quando bem trabalhada, as marcas causam grandes impactos no modo como as
pessoas véem os seus produtos ou servigos, a grande maioria dos consumidores
brasileiros, por exemplo, valorizam as marcas quando fazem uma compra ou fecham um
servico. Além dos consumidores, a influéncia da marca nas pessoas gera um resultado
amplificador nos esfor¢os das iniciativas estratégicas de marketing e de comunicagao da
empresa, esse efeito auxilia no processo de recrutamento e sele¢do, gerando interesse nas
pessoas em fazerem parte daquela marca e daquele conceito (Martins, 2006). Assim as
marcas funcionam de forma semelhante a um prisma, segundo Calkins (2006) a marca
pode contribuir para elevar ou diminuir o seu produto ou servigo e as especificagdes e
caracteristicas do mesmo ¢ que fardo as pessoas e ligarem a marca, gerando novas

percepgoes.
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Figura 1: Prisma da marca.

Especificacdes do

. — = ( Marca —— = Percepcdes
servigo ou produto

Fonte: Elaborado pela autora, com base em Tybout e Calkins (2006).

Sabe- se que a area de gestdo de pessoas tem o desafio de encontrar perfis que
estejam de acordo com os valores e objetivos da empresa, diminuindo assim o nimero de
turnover e retendo os talentos. Por isso, os esfor¢cos da area de marketing com o branding
sdo um elemento essencial na competitividade em relacdo as demais empresas, a
credibilidade e reputagdo da marca sao aspectos que influenciam os colaboradores da
empresa a estarem dispostos a contribuir com os objetivos € metas e atrair ainda mais
talentos para a organizagdo (Lucena, 2020). Podemos concluir que branding envolve os
empenhos das agdes de marketing sobre uma marca, para que essa se destaque em meio
aos seus concorrentes e gere boas percepgdes em seus clientes e ndo clientes e atraia e
retenha talentos para a organizagdo, porém nem sempre as associagdes com a marca sao
positivas, por isso € necessario aplicar as praticas de employer branding em conjunto com
a area de recursos humanos, para que o conceito de marca da empresa cause o impacto

esperado (Bem, 2023).

2.2 Employer Branding

20

O conceito de Employer Branding (EB) ou marca empregadora surgiu pela primeira

vez em 1990, em uma conferéncia Simon Barrow foi o primeiro a utilizar esse termo, mas

somente em 1996 que Simon e Tim Ambler falaram sobre employer branding no artigo “The

Employer Brand” no Journal of Brand Management, sendo a primeira tentativa de unir

marketing, recursos humanos e branding, eles conceituaram EB como: o pacote de beneficios

funcionais, econdmicos e psicoldgicos fornecidos pelo emprego e identificados pela empresa

empregadora. (Ambler; Barrow, 1196). Porém, antes do conceito da palavra Employer

Branding, na década de 80 ja existia uma preocupagdo com o ambiente de trabalho nas
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empresas, foi nessa época que surgiu o conceito "'Great Place to Work™™ (Melhores Empresas
para Trabalhar), através da primeira pesquisa feita nos Estados Unidos, foram constatados
ambientes hostis de trabalho (com ja era o esperado) mas também existiam pessoas que de
fato gostam do seu ambiente de trabalho, isso mostra que ja existia uma preocupacao em
entender a visao dos colaboradores sobre o seu ambiente de trabalho (WORK, 2021).

Clavery (2020) conceitua Employer Branding como: a gestdo da marca empregadora
ligada a percepcdo e reputacdo de uma organizacdo além de seus produtos ou servigos.
Assim, o processo de employer branding envolve a maneira como uma empresa busca criar
um lugar diferenciado de trabalho, pensando desde o comeco da jornada do colaborador, ou
até mesmo antes, no processo da constru¢do do conhecimento de marca para o publico,
transitando para o onboarding dentro da empresa, desenvolvimento, efetivacdo até o
desligamento ou aposentadoria, ou seja, até o fim da jornada do colaborador. Para mais, a
imagem passada da organizacao para as pessoas precisa ser verdadeira e relevante para atrair,
recrutar e reter talentos, assim a autora traz uma pergunta chave quando pensamos em
Employer Branding: Por que os colaboradores devem optar por ficar e promover a sua
empresa? Isso deve ser pensado quando falamos em employer branding.

Nesse sentido, uma pesquisa feita pelo ManpowerGroup (Millennial Careers: 2020
Vision Facts, Figures and Practical Advice from Workforce Experts) com foco em entender o
que as novas geracdes pensam sobre o trabalho entrevistou 19.000 trabalhadores da geragdo
Millenium (nascidos entre 1980 a 1995) isso porque até 2020 essa geragdo iria representar
mais de um ter¢o da forca de trabalho global. A pesquisa mostrou que essa geragao esta
mudando a relagdo como pensamos sobre o trabalho, nos resultados foi falado que: ""Em vez
de ter um emprego para a vida toda, os Millennials pensam em carreiras em ondas, com
mudangas de rumo, ritmo e pausas regulares. " (Manpowergroup, 2020. p.05). Além disso,
eles também valorizam trabalhar com 6timas pessoas, aproveitar o tempo de trabalho e a
oportunidade de trabalhar com flexibilidade e desenvolver novas habilidades dentro do
ambiente organizacional. Essa mudanca na imagem dos profissionais reflete as suas
expectativas em relacdo ao ambiente corporativo e a forma como as empresas atraem e retém
talentos, nunca foi tdo necessario trabalhar o employer branding nas empresas (Clavery,
2020).

Sullivan (2004) diz que o Employer Branding pode ser encarado como uma estratégia
duradoura e ininterrupta, cujo objetivo ¢ alimentar as percep¢des dos funcionarios atuais e
potenciais, além dos outros envolvidos. De encontro com isso Backhaus & Tikoo (2004)

reforcam que atualmente existe uma preocupagdo crescente na area de recrutamento e
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selecdo, uma vez que a competicao por talentos entre as empresas ¢ muito acirrada, fazendo
com que as organizagdes pensem sobre suas praticas de atracdo de candidatos e agdes de
Employer Branding, para encontrar um equilibrio entre as expectativas da empresa, dos
candidatos e dos talentos. Essa situacdo afeta a area de gestdo de pessoas, exigindo maior
foco na atragdo e retencdo de talentos, assim o EB ¢ uma forma eficaz de aumentar a
consisténcia do capital humano, valores, cultura, objetivos e possiveis beneficios (Backhaus;
Tikoo, 2004 apud Stocker; Correa; Souza; Batista, 2019).

Segundo Aggerholm, Andersen e Thomsen (2011) e o estudo “Conceptualization of
Employer Branding in Sustainable Organizations” existem os seguintes aspectos relacionados
a marca do empregador:

1. Uma concepcao estatica de dentro para fora da marca do empregador: as propostas

de marca do empregador sdo estabelecidas pelos estrategistas de marca com base na

identidade da marca, conceituada como caracteristicas essenciais estaveis e

duradouras, ou 0 DNA da marca.

2. A divulgacdo e comunicagdo das propostas de marca do empregador, seja

internamente ou externamente.

3. Uma abordagem consistente de marca do empregador que inclui posigdes fixas de

emissor (empregador) e receptor (empregados).

4. Um meio para aprimorar as experiéncias dos clientes e da organizagdo.

Os autores também apresentam o conceito de Branding Interno responsavel por
garantir que os funciondrios cumpram a promessa da marca aos clientes externos, € o
Employer Branding como uma forma de recrutar os candidatos adequados, a fim de garantir
uma entrega de alta qualidade da promessa da marca aos interessados externos. Os estudos
mencionaram que os "processos sustentaveis de marca do empregador tém trés caracteristicas
distintas":

1. A ancoragem e apoio a estratégia corporativa geral, tornando-se assim uma

disciplina estratégica de branding;

2. A co-criagdo de valores, ou seja, a negociacdo continua de valores com as partes

interessadas de acordo com seus interesses e expectativas; €

3. O estabelecimento de relagdes empregador-empregado sustentaveis, orientadas

para uma reflexdo continua sobre as necessidades mutuas, bem como sobre as

expectativas atuais e futuras (Aggerholm; Andersen; Thomsen, 2011 apud Ferreira,

2023).
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Além disso, também existem outras formas de trabalhar o Employer Branding dentro
das empresas, segundo Talention (2018) a marca empregadora envolve a forma como os
candidatos e funciondrios veem uma organizacdo e as experiéncias e interagdes que ela
proporciona, pode-se também acrescentar que a marca empregadora de uma empresa se
reflete na forma como uma pessoa descreve a organizacao para outra.

Por fim, podemos dizer que o conceito de Employer Branding ou Marca Empregadora
vai além da visdo de uma empresa fornecedores de produtos ou servigos para um determinado
publico, para criar uma marca forte € preciso que a empresa esteja com os valores, missao e
visdo definidos, busque estratégias que transmitam as praticas atuais e reais da empresa e
queira criar um ambiente saudavel para os seus colaboradores. Assim a organizagdo ira
causar impacto interno em seus colaboradores ¢ aliado aos seus meios de comunicag¢io com’
‘divulgadores da marca’ futuros candidatos irio saber que aquele é um bom lugar para
trabalhar e construir uma carreira, como a autora Suzie Clavery pontua em seu livro: 'O que
vale no final das contas, ndo ¢ como a sua marca ¢ promovida por vocé, mas como ela ¢ vista
e percebida pelo seu publico-alvo, sejam consumidores, fornecedores, colaboradores ou

candidatos.” " (Clavery, 2020, p. 34)
2.3 Estratégias de Employer Branding

O Employer Branding ¢ um grande aliado nas praticas de atragdo e retengdo de
talentos, mas trabalhar de forma eficaz a gestdo da marca empregadora ¢ uma questdao de
sobrevivéncia em meio ao mercado de trabalho e a alta concorréncia. Com estratégias de EB
alinhadas com a empresa a pratica de atracdo e retengdo acontecera a todo momento, ndo
somente quando a empresa precisar, ou seja, a reputacdo da empresa € um fator decisivo entre
um candidato aceitar ou ndo uma proposta de emprego ou um funcionario continuar
trabalhando na empresa, ndo aceitando uma proposta do concorrente. (Clavery, 2020)

Ainda ligado as estratégias de marketing para criacdo de marcas e a area de recursos
humanos, Backhaus e Tikoo (2004) ressaltam dois principios que estdo unidos a manuteng¢ao
e desenvolvimento da marca empregadora como a fidelidade e atratividade a marca, eles
ilustram o modelo do employer branding com pontos chave para as estratégias de EB nas
organizacdes, sendo eles: identidade e cultura organizacional, associagdes da marca

empregadora, entre outros.
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Figura 2: Estrutura do Employer Branding.
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Fonte: Backhaus e Tikoo (2004, p. 505).

Clavery (2020) também tras uma ideia parecida com a das autoras acima, ela diz que
uma boa estratégia de Employer Branding ird depender de qual situag@o tnica e exclusiva que
a empresa se encontra € seus objetivos e necessidades, assim ndo existe uma "‘formula
magica’® de estratégias a serem aplicadas, mas sim como cada organizagdo ird criar e
implementar as proprias praticas de EB. Quando a area de recursos humanos aliada ao
marketing comeca a pensar em implementar essas praticas primeiro ¢ preciso pensar onde
querem chegar com isso? A empresa ja tem uma cultura organizacional? Quais sdo seus
objetivos e valores? Tudo isso deve ser avaliado e tratado antes de partir para as estratégias.
Além disso, uma empresa que busca implementar o employer branding de forma estratégica
moldado as suas necessidades tem beneficios como: menos gastos com contratagoes,
contratacdes alinhadas com a cultura organizacional da empresa e menor taxa de rotatividade
de seus funcionarios.

Sendo assim, ao aplicar as estratégias de employer branding, a empresa tem um
diferencial em meio aos seus concorrentes, ter menos gastos com contratagcdes esta atrelada a
ter um posicionamento de marca forte, ou seja, quando a empresa abre vagas a taxa de
procura e de inscri¢do dos candidatos ¢ alta, poupando gastos com custos de contratacao, os
candidatos também pesquisam sobre uma marca ou empresa antes de se candidatar e
escolhem participar dos processos seletivos mais proximos aos seu interesses € objetivos, o
que consequentemente leva a organizagao a ter contratagdes mais alinhadas com a sua cultura
organizacional e por fim empresas que efetuam as pratica de EB tem um aumento maior no

engajamento dos seus funcionarios e um baixo indice de rotatividade (Clavery, 2020).
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Berthon, Ewing e Hah (2005) desenvolveram a Escala de Atratividade do Empregador
(EmpAt), em seu estudo eles integraram os aspectos psicologicos, funcionais e economicos
da atratividade proposta pelo estudo anterior de por Ambler e Barrow (1996). A escala inclui
cinco atributos relacionados a atratividade e avalia até qual ponto a organizagdo oferece os
valores:

1. Valor de interesse: Avalia até qual ponto uma pessoa se atrai por uma empresa que

oferece um ambiente de trabalho estimulante com praticas de trabalho inovadoras e

que permite a criatividade e inovagao.

2. Valor social: empresas que oferecem um ambiente de trabalho feliz, divertido e

com boas relagdes interpessoais.

3. Valor econdmico: empresas que oferecem salarios acima da média, seguranga no

emprego, pacote de remuneragdo e oportunidades de promog¢do ao longo da jornada

na empresa.

4. Valor de desenvolvimento: reconhecimento, confianga e autoestima que somem a

experiéncia de carreira.

5. Valor de aplicacdo: empresas que oferecem a oportunidade de aplicar e ensinar

outras pessoas dentro do ambiente de trabalho.

Tendo em vista esses valores e o que os autores citaram sobre as estratégias de
Employer Branding, as organizacdes precisam alinhar sua cultura e objetivos para
posteriormente partir para as praticas que melhor se adequa a mesma, ¢ preciso pensar em
quais valores a empresa pode oferecer para atrair novos funcionarios e como pode manter o
ambiente de trabalho ainda mais sauddvel e motivador para os talentos que ja fazem parte da
organizagdo, ou seja aplicar as praticas de EB nas empresas traz resultados significativos e

destaque em meio a seus concorrentes.

2.4 Métricas e indicadores de Employer Branding

Com base nos topicos acima ja pode-se perceber que o Employer Branding ¢ essencial
para que as empresas atraiam e retenham os melhores talentos do mercado de trabalho, mas
ainda existe pouco entendimento sobre como medir os resultados das estratégias tracadas pela
empresa e quais indicadores de performance (KPIs) devem verificados (Empower, 2022).
Nesse sentido, Clavery (2020) diz que a maneira ideal de acompanhar a qualidade e evolucao
das estratégias de Employer Branding ¢ mensurar os resultados através de métricas e

indicadores, essas vao de encontro ao que a empresa espera atingir dentro de um determinado
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periodo de tempo, porém nao existe uma ~‘métrica universal’® para o EB, assim os
coordenadores e gestores devem escolher o conjunto de métricas ou indicadores que melhor
se adequa a seus objetivos e possuem uma analise completa para a empresa, auxiliando na
gestao da marca.

A 4rea de recursos humanos inicialmente, pode ser a responsavel por classificar os
indicadores mais significativos para a empresa e associd-los aos objetivos da marca
empregadora, assim os principais indicadores de Employer Branding estdo ligados a
caracteristicas simbolicas e instrumentais da marca associadas a reputacdo e imagem da
organizacao para os seus funciondrios e para a sociedade (Itam; Misra; Anjum, 2020). Outra
maneira de analisar se as estratégias de EB entdo sendo eficientes ¢ através das perspectivas
dos colaboradores e ex-colaboradores da empresa, Quais mudancas eles consideram
relevantes? Como eles se sentem no ambiente da empresa? Isso pode ser feito através de uma
consultoria (externa) feita por uma outra empresa especializada em avaliacdes de feedbacks
ou por meio de uma avaliacdo feita pela propria empresa, possibilitando a comparacdo das
duas agdes (Clavery, 2020).

Atualmente o LinkedIn ¢ um grande aliado na constru¢do de uma marca empregadora
forte, essa rede social tem se tornado um espaco de relacionamento estratégico entre
empresas, onde permite que esses usuarios fagam a gestdo da sua marca, apesar de ser uma
rede social que busca aproximar empresa, funciondrios e futuros candidatos, criou-se um
ambiente competitivo e para destacar a sua marca empregadora ¢ preciso criar uma imagem
forte e com significado gerando reconhecimento e impacto nos usudrios. As empresas podem
criar contetidos e posts relevantes em sua pagina na rede, mostrando suas ac¢des internas e um
pouco mais de sua cultura, isso pode gerar desejo em futuros profissionais do mercado em
fazer parte da organizacdo, além disso a empresa pode incentivar os seus funciondrios a
mostrarem mais da sua rotina e dia-a-dia na empresa compartilhando em seus perfis na rede,
gerando uma prova social e fazendo com que os proprios colaboradores sejam divulgadores
da marca (Guadalupe, 2014).

Além do LinkedIn existem outras ferramentas que podem ser utilizadas como
indicadores de uma boa gestao da marca, sdo as redes como o Glassdoor ¢ Indeed, essas
funcionam para que as empresas divulguem sua marca e que os funciondrios ou
ex-funciondrios fagam comentarios e feedbacks sobre a empresa (esses comentarios podem
ser feitos de forma andénima ou com o nome e perfil proprio). No Glassdoor é possivel ter
toda a ficha técnica e descricdo da empresa, quase como conhecé-la mas sem fazer perguntas,

¢ possivel encontrar sua descri¢ao link do site, ano de fundagdo, localidade, comentérios de
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funcionarios e ex-funcionarios, tempo médio dos colaboradores na empresa e outros, além
disso, as empresas ficam rankeadas por pontuagdes (estrelas) e avaliagdes, quanto melhor

uma empresa ¢ bem colocada mais sdo as chances de altas candidaturas em suas vagas.

Figura 3: Como funciona o Glassdoor.

Encontre um ambiente de trabalho que combine com
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Qualidade de vida Diversidade e inclusao Remuneragao e beneficios

Fonte: pagina do Glassdoor.'

Figura 4: Forma de avaliacao no Glassdoor.
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No entanto, existem outras empresas de tecnologia que estdo tornando possivel
fortalecer a identidade empregadora, como a certificagdo Great Place to Work e distintivos

como o de "empresa que oferece feedback durante o processo seletivo", fornecidos pela

! Disponivel em: https://www.glassdoor.com.br/Avalia%C3%A7%C3%B5es/index.htm Acesso em: 27 de out.
2023.

2 Disponivel em:
https://www.glassdoor.com.br/Avalia%C3%A7%C3%B5es/Accenture-Avalia%C3%A7%C3%B5es-E4138.htm

Acesso em: 27 de out. 2023.
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empresa Gupy, a qual desenvolve uma plataforma para auxiliar na contratacdo de novos
colaboradores. (Bem, 2023)

Segundo um artigo do LinkedIn escrito com dados da empresa Empower (2022)
existem outros indicadores que podem contribuir para a mensuracdo e comprovagao do
impacto da marca empregadora no desenvolvimento da empresa , sdo eles:

- Relevéncia da organizaciio para as universidades: os universitarios estdo sempre

em busca de vagas de estagio que possam agregar a sua carreira, a empresa pode

oferecer treinamentos e palestras com temas relevantes para os académicos e que
mostrem o mercado na “"vida real ", isso ira ajudar na divulgagdo da marca, e pode ser

verificado através do niimero de capacitagdes e o nimero de estudantes impactados e

que se candidatam as vagas da empresa.

- Nimero de inscritos em processos seletivos: esse indicador estd ligado as acdes

para promoc¢ao de marca nas redes sociais, o quando o marketing e a area de recursos

humanos desprendem de tempo para as agdes € o nimero de inscritos em seus

processos seletivos, hoje em dia sé por possuir o selo de Great Place to Work e

mostrar suas agoes, as candidaturas em vagas de empresa assim ja sao bem altas.

- Engajamento nas redes sociais: como ja foi citado, as redes sociais contribuem

muito para as praticas de Employer Branding, as métricas de engajamento sdo

importantes para entender a percep¢ao da sua empresa pelo mercado.

- Indicag¢des: os funcionarios podem ser os melhores divulgadores de marca da

empresa se tiverem uma relagdo positiva com a mesma, essa métrica busca mensurar o

nimero de indica¢des dos funcionarios para os processos seletivos.

- Tempo e custo por contratagido: o Employer Branding tem a capacidade de reduzir

o investimento de custo e tempo na contratagdo de profissionais. Para isso avalie qual

a média de tempo que sua empresa leva para preencher uma vaga e analise os custos

envolvidos no processo seletivo. Verifique como esses indicadores se comportam

desde o inicio da estratégia: houve uma redu¢do ou aumento tanto no tempo quanto no
custo?

- Turnover: as praticas de EB facilitam os recrutadores a encontrar pessoas com a

mesma cultura da empresa, isso ajuda na quebra de expectativas e diminui as taxas de

turnover dos times. A validagdo desse indicador pode ser feita através do tempo médio
de permanéncia dos funcionarios antes ¢ depois da implementagdo das estratégias de

Employer Branding.
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Por fim, um indicador para medir o grau de satisfagdo dos funcionarios ¢ o Employee
Net Promoter Score (eNPS), derivado da criagdo de Fred Reichheld (NPS) o eNPS ¢ uma
ferramenta que tem como intuito metrificar a lealdade e satisfacdo dos funcionarios com a
empresa, classificando se a organizacao ¢ um local de trabalho bom, avaliando a lideranca do
grupo e como os colaboradores pensam sobre os produtos e servigos oferecidos, ou seja tras o
indice do quanto os funcionarios entdo sendo promotores da empresa em que trabalham. Ele
funciona através de seis perguntas objetivas divididas entre descritivas e objetivas, voltadas
para a avaliacao da empresa, lideranga e produto, sao exemplos das perguntas (Costa, 2022):

- Objetivas: pedir para o funcionario classificar de 0 a 10 o segmento em analise

(empresa, lideranga e produto), por exemplo: Até que ponto vocé recomendaria esta

empresa como um bom lugar para trabalhar? A partir disso o colaborador pode ser

classificado como detrator (notas de 0 a 6), neutro (notas de 7 a 8) e promotor (9 e

10).

- Perguntas descritivas: consiste em perguntar para o funciondrio o que o motivou

em dar essa nota para empresa, para assim compreender a situagao.

Assim os gestores podem entender quais sdo alguns dos problemas pontuais que os

funcionarios encontram na empresa ¢ a partir disso buscar solugdes (Costa, 2022).

2.5 Employee Experience

O conceito de Employee Experience (EE), em tradugdo literal, experiéncia do
colaborador ainda ¢ pouco falado no Brasil, porém cada vez mais as empresas ¢ a area de
recursos humanos passaram a enxergar os seus colaboradores como a peca principal para o
sucesso da organizagdo e que na verdade esse ¢ o seu’ cliente'* mais valioso, o que prova a
necessidade de construir relagdes proximas e alinhadas, principalmente quando falamos da
marca empregado e experiéncia do colaborador como promotor da sua marca (Castro; Souza,
2021 apud Medeiro, 2019). Diante de tal contexto, um novo movimento na vida
organizacional surge nos dias atuais, os colaboradores querem mais do que remuneracao e
recompensas, esses sentem a necessidade de serem valorizados, com possibilidades de
crescimento em sua carreira ¢ em um ambiente de trabalho compreensivel e saudavel, assim a
experiéncia do colaborador passou a ser um termdmetro de como estd a gestao de pessoas na
organizacao (Costa, 2022).

Segundo Batat (2022), a experiéncia do colaborador ¢ o que ird orientar os
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comportamentos e atitudes dos mesmos interferindo em seu desempenho organizacional e
nos resultados da empresa, assim EE seria uma estratégia para a satisfacdo do cliente mais
importante (os funcionarios) e também auxilia na atra¢do e reten¢do de talentos, além disso
colaboradores satisfeitos geram maiores entregas e consequentemente impacta na satisfacao
do cliente final. Outros autores descrevem que a experiéncia do funcionario ¢ baseada nas
perspectiva holistica, interacionista e baseada na adjuncdo, a holistica compreende toda a
experiéncia de um colaborador como uma experiéncia integrada que pode ser afetada de
forma positiva ou negativa por fatores multiplos da vida pessoal e organizacional e também
por atores internos e externos.

Na perspectiva internacionalista os autores colocam que os funciondrios vivem ao
mesmo tempo diferentes formas de interacdes, sendo elas organizacionais, privadas e sociais
e isso pode afetar os aspectos emocionais e cognitivos dos funcionarios, por fim, a terceira
perspectiva refere-se a experiéncia do colaborador como o montante de percepgdes que o
mesmo adquire sobre a sua vivéncia de trabalho, ou seja, desde o primeiro contato do
colaborador com a organizacdo seus demais atores e rotina habitual. Desta forma, as
impressoes dos trabalhadores em relacao a cultura, ao ambiente, a forma de gerenciamento de
uma organizagao, as interacdes com os clientes, ao espaco fisico do local de trabalho e as
atividades sociais podem influenciar de maneira favoravel ou desfavoravel o seu engajamento
e, consequentemente, as suas experiéncias gerais como funcionarios (Batat 2022 apud Itam e
Ghosh, 2020 apud Abhariet, 2008 apud Morgan, 2017).

O grupo GPTW Brasil em 2022 realizou uma pesquisa sobre Employee Experience
com o intuito de mapear a experiéncia das pessoas nas empresas analisando desde o
recrutamento até a demissdo, a pesquisa contemplou as 4 fases da jornada dos colaboradores:
recrutamento e sele¢do, onboarding, desenvolvimento e engajamento e despedida’, os
resultados da pesquisa apontaram que existe um aumento gradativo na conscientizacao das
empresas sobre a exigéncia de criar uma experiéncia saudavel e positiva para os seus
funcionarios durante toda a etapa desde a selecdo até a despedida, mas mesmo assim ainda
existem falhas que precisam ser corrigidas. Dessa forma, o ponto principal dos resultados que
a pesquisa trouxe ¢ que ¢ fundamental colocar as pessoas no centro das estratégias de
Employee Experience, escutando as pessoas antes de tomar decisdes nas empresas e
entendendo o que pode ser feito para melhorar as experiéncias tornando mais satisfatorias,
considerando o clima organizacional e os resultados da empresa.

Lee (2021) e Castro e Souza (2021) trazem um ponto importante sobre a jornada do

colaborador na empresa e as etapas do EE, mesmo com os esforgos e estratégias da empresa
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essas devem entender que os seus funciondarios irdo deixa-la em determinado momento, isso
porque a estabilidade nas organizacdo ¢ algo que estd em declinio, as autoras pontuam que
mesmo no ponto de saida ¢ importante que a empresa se envolva com seus funcionarios.
Webbwer (2019) fala sobre a trajetoria completa de Employee Experience, sdo 8 (0ito) etapas
e seus pontos de contato identificados na imagem abaixo, cada uma das etapas possuem
importancia no processo de retencdo e engajamento e colaborador com o sentimento de
pertencimento a organiza¢do,com os 0ito processo especificos € importante pontuar que cada
empresa tem seus objetivos e particularidades, assim ¢ muito importante que esteja claro o
que ¢ esperado em cada momento e como ja foi citado, levar em consideragao o que ¢ falado

pelo colaborador para que a experiéncia seja aprimorada a cada momento.

Figura 5: Pontos de contato de Employee Experience: oportunidades de aprimorar relagdes
entre GP e o colaborador.

EMPLOYEE EXPERIENCE TOUCHPOINT
OPPORTUNITIES T0 IMPROVE HR-EMPLOYEE INTERACTIONS

Fonte: Employee Experience: a jornada do colaborador (WEBBER, 2019).

Como pode ser percebido na imagem os 8 (0ito) processos especificos deixam claro
que a estratégia de Employee Experience pode ser ajustada em cada parte da jornada do
colaborador e nos seus pontos de contato, dessa forma ¢ possivel garantir que a marca
empregadora da empresa esteja sendo transmitida de forma clara em cada ponto dos

principais marcos (Webber, 2019).:

1. Atracdo: momento em que a pessoa conhece a empresa através de seu site ou
outras plataformas, essa ¢ uma das fases de maior relevincia para as organizacdes que

almejam contar com equipes altamente eficientes, colaboradores comprometidos e em
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sintonia com os principios institucionais.

2. Recrutamento e Selecdo: onde ocorre o primeiro contato com o recrutador, as
dindmicas em grupo, primeiras entrevistas e o feedback deste processo seletivo. Aqui
¢ crucial checar se as competéncias do candidato atendem aos desejos e exigéncias da
companhia.

3. Onboarding: processo onde ocorre o pré-boarding no primeiro dia da empresa, a
integracdo, acompanhamento e feedback da empresa e do novo funciondrio. Essa
etapa ¢ responsavel por promover a interacdo com os futuros colegas de trabalho e
colabora para o treinamento e aumento da proximidade profissional.

4. Desenvolvimento: momento onde acontece a participacdo em treinamentos,
feedbacks dos colegas de trabalho, relacionamento com a equipe e com lideres,
pesquisa de clima organizacional e abertura & inovacdo. E preciso manter o ciclo de
treinamentos para o continuo aprendizado dos times e colaboradores.

5. Promocio: nessa etapa € preciso uma avaliacdo de desempenho pensando no plano
de carreira do colaborador em oportunidades internas e no onboarding da nova
fungao.

6. Retenc¢ao: a hora de investir no desenvolvimento profissional ¢ 0 momento em que
a organiza¢do conquista posi¢do no mercado, atrai e mantém talentos através do
reconhecimento por entrega, celebracdes e comemoragdes, remuneragdo, acesso a
beneficios, promocgdo e aparece também a oportunidade no concorrente.

7. Separacio: ¢ preciso perceber qual o tipo de separacao (voluntaria ou involuntaria)
e tentar ter o menor impacto negativos para empresa € o trabalhador. Ocorre a
pré-separacao (terapia de casal), demissdo, entrevista de desligamento e tltimo dia na
empresa.

8. Alumni: ¢ o processo responsavel por fomentar as redes de conexdo entre os
talentos e executivos que, independente do momento profissional, participaram da

empresa, isso ocorre pelo networking com ex-colegas e avaliagdao no Glassdoor.

A partir do exposto acima podemos perceber que as praticas de Employer Branding
alinhadas com a gestdo de pessoas que busca uma melhor estratégia do Employee Experience
para seus colaboradores, pode gerar um impacto positivo com a valorizagao e reputacao da
marca no mercado de trabalho e em seus concorrentes, além de influenciar a atragdo e
retencdo de talentos na organizagdo. Porém essas estratégias precisam estar alinhadas com os

valores, objetivos e a cultura da empresa, Clavery (2020) refor¢a em seu livro que a propria
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definicdo de EB esta ligada a um processo criativo de concepcao de um local de trabalho
unico, que deve abranger todo o ciclo de vida do funciondrio na empresa, desde o primeiro
contato, quando ocorre o reconhecimento da marca antes mesmo de se tornar um funciondrio
efetivo, até a sua saida ou aposentadoria; levando em consideracao todos os pontos de contato
entre funcionario e empresa - integracao, desenvolvimento, reconhecimento - € o principal

objetivo por tras disso ¢ a retencdo de talentos, e ndo apenas a atragdo deles.

2.6 Employee Value Proposition (EVP), Retencio e Recompensas.

Para completar o conjunto de a¢des que fazem uma empresa ter praticas de employer
branding de sucesso ¢ preciso falar sobre Employee Value Proposition (EVP), retencdo de
talentos e politicas de recompensa. Comegando pelo EVP (proposta de valor ao empregador),
esse ¢ uma das etapas iniciais para a aplicagdo das praticas de EB, ou seja, vocé pode aplicar
na sua empresa praticas que melhorem o ambiente de trabalho de seus funcionarios o
tornando saudavel com mesas de jogos, ambientes coloridos, mesa de frutas e outros, mas se
ao mostrar essas imagens da sua empresa para outras pessoas sem a logo e elas ndo a
reconhecerem falando o nome de mais outras empresas que fazem a mesma coisa, 1SS0 quer
dizer que a sua empresa ndo possui um diferencial, o Employee Value Proposition, ¢ o que
torna a sua empresa um lugar tinico e 6timo de se trabalhar (Clavery, 2020).

A estratégia de employee value proposition ajudam na reteng¢do de talentos e torna os
processos seletivos mais atrativos, a ideia dessa proposta ¢ comunicar aos seus funciondrios o
que eles realmente esperam e o que foi dito no processo de onboarding da empresa e com
isso busca maior engajamento, eficiéncia e resultado na diminuicdo de turnover (Browne,
2012). Clavery (2020) pontua que atualmente as pessoas estdo atrds de experiéncias Unicas,
nado somente de dinheiro, o salario e pacote de beneficios que a sua organizacao oferece pode
ser atrativo de primeiro momento mas podem ser segundo plano quando a cultura, valores e
EVP sdo mais fortes dentro da organizagdo e fazem a diferenca no dia a dia dos
colaboradores.

Panneerselvam e Balaraman (2022) vao ao encontro com o pensamento da autora acima,
as pessoas dentro das organizagdes querem ser respeitadas por suas forcas e talentos que
geram diferencas Unicas, criar oportunidades facilitadoras, capacitadoras e significativas no
ambiente de trabalho ¢ o que torna a experiéncia do colaborar ainda mais rica e tras
diferencial em meio aos demais concorrentes, por isso o EVP ¢ tdo importante para a

diminuicdo de demissdes e consequentemente, perda de talentos na organizagdo. Assim
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podemos dizer que o EVP ¢ o que traz diferencial de uma empresa para a outra, ¢ o que faz
com que os colaboradores se sintam motivados no seu ambiente de trabalho e essa motivacao
ndo vem somente de fatores ligados a remuneragao (Clavery, 2020).

Um EVP feito de forma correta € o que tras uma estratégia de EB solida e genuina, as
promessas de valor precisam estar claras e definidas para os colaboradores quando falamos
de employer branding (Clavery, 2020). A autora Suzie Clavery diz que o EVP ¢ a juncao
entre:

e Aquilo que os talentos querem: consistem naquilo que os candidatos e
colaboradores desejam perda da sua marca e como a sua marca traz mensagens
verdadeiras e mostra sua relevancia como marca empregadora.

o Aquilo que a sua empresa oferece: qual o diferencial a sua marca trds em meio a
concorréncia? O que torna ela tnica em meio as demais empresas?

o Aquilo que a sua lideranca quer que os talentos vejam: quando os talentos
pensarem e falarem da sua empresa como marca empregadora, o que gostaria que eles

falassem?

Figura 6: Representacdo grafica dos trés pontos chaves para conceituacao de Employee
Value Proposition.
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Fonte: Elaborado pela autora (2023). Adaptado de Isso ¢ Employer Branding?! (2020).

Entre os trés pontos mencionados acima, os dois primeiros apresentam de maneira
objetiva a realidade da defini¢ao dessa proposta de valor do funcionario, enquanto o terceiro
ponto traz uma perspectiva aspiracional, porém pertinente. E relevante destacar que dar maior
importincia aos primeiros dois pontos do que ao terceiro assegura que haja uma menor
distorcdo do que ¢ observado no cotidiano empresarial: empresas que apresentam uma

incongruéncia entre a reputagdo de sua marca empregadora € o que os colaboradores
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realmente recebem no ambiente e nas relagdes de trabalho, causando a impressao de uma
promessa falsa que resulta em um efeito negativo para a marca empregadora (Clavery, 2020).

Além de pensar no EVP da empresa, para que as estratégias de Employer Branding
funcionem ¢ preciso pensar em como ¢ feita a retengdo de talentos e quais politicas de
recompensa que a empresa busca oferecer para os seus funcionarios. A retengdo de talentos
consiste em uma estratégia da area de recursos humanos usada para criar planos de agdo que
melhore o clima corporativo e ofereca beneficios para que seus talentos queiram continuar na
organizacao (Dias, 2022).

Atualmente no Brasil ¢ em todo o mundo as empresas e¢ areas de RH enfrentam
dificuldade para conseguir candidatos qualificados que atendam a necessidade da vaga e
tenha os talentos e habilidades esperados pela ocupagao do cargo, por isso utilizar estratégias
para a retencdo de talentos ¢ muito importante para as praticas de employer branding e
consequentemente uma boa retencao atrai talentos facilmente (Sousa; Barreto, 2015). Marras
(2002) diz que ¢ de responsabilidade dos gestores serem estratégicos para a empresa tendo
como principal fun¢do manter e reter os funciondrios talentosos tornando esse colaborador
uma parte principal e substancial da organizacdo, diante dessa necessidade que surgiram os
novos cargos de Head Hunters ou cagadores de talentos, que sdo profissionais responsaveis
por recrutar e reter os profissionais que tenham perfis em potencial para a empresa em que
atuam, ou seja, nunca foi tdo necessario valorizar e investir no capital humano, utilizando os
colaboradores como elemento principal do sucesso dos objetivos da empresa.

Quando um funciondrio sai da empresa ele leva consigo toda a bagagem e seu
conhecimento que foi adquirido em sua carreira na organizacao, por esse motivo os gestores
precisam desenvolver planejamentos estratégicos e de retencdo que avaliem a manutengdo e
contratacdo dos novos colaboradores, isso com o objetivo de aquisi¢do e manutengdo dos
talentos da organizagdo (Sousa; Barreto, 2015 apud Bohlander, 2005). A pesquisa da Talent
de 2020 sobre gestdo de talentos da Deloitte, apontou que 42% dos entrevistados procuram
novos empregos quando acreditam e sentem que a empresa nao valoriza as suas habilidades e
ndo oferece planos de carreira, isso mostra que somente o salario ndo € suficiente para manter
o funciondario na organizacao, por isso a retencao de talentos € muito importante.

Pensando em boas praticas de retencdo Chiavenato (2009) tras as politicas de recursos
humanos, essas servem como um guia que possibilita objetividade e clareza diantes dos
problemas que podem acontecer na empresa, dentre as politicas estdo: planos de incentivo
utilizados como um atrativo e fator motivacional ao funcionario, esse atrativo pode ser pelo

alcance de metas ou desempenho no trabalho, esse incentivo gera motivagdo ao funciondrio
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como o seu comprometimento, produtividade e consequentemente evolucao na sua carreira.
Além disso existem outros beneficios que podem ser ofertados como os beneficios
espontaneos onde ndo existe intervencdo ou negociacao coletiva, os beneficios assistenciais
que estdo além do funcionario se estendendo a sua familia como por exemplos os planos de
saude, educacdo e etc. e os planos recreativos que promovem entretenimento, satude,
qualidade de vida, lazer e outros. Pode-se concluir que as estratégias de reten¢do devem se
adequar as politicas e cultura da empresa, sempre visando o colaborador como o maior

capital da organizagdo e sempre alinhando isso as estratégias de EB (Sousa; Barreto, 2015).
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3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Neste topico serd apresentado os procedimentos metodoldgicos para a elaboragdo do
presente estudo, sendo eles: tipo de estudo, sujeitos do estudo, coleta, analise de dados e

limitacdo do estudo.

3.1 Tipo de Estudo

Diante dos diferentes tipos de estudo existentes em relag@o a natureza, o presente estudo
¢ de natureza aplicada, essa tem como fim gerar conhecimento para aplicagdo pratica e
solugdo de problemas especificos e entender como lidar com esses problemas (SILVA;
MENEZES, 2005). Trujillo Ferrari (1982) diz que a pesquisa aplicada pode contribuir
teoricamente com novas causas para o planejamento de novas pesquisas ou entdo para a
compreensdo da teoria de certos campos de conhecimento.

Quanto aos objetivos, essa € uma pesquisa exploratoria, Gil (2002) propde que as
pesquisas exploratorias tém como objetivo proporcionar um melhor conhecimento do
problema, visando tornéd-lo mais claro. Assim como foi apresentado na justificativa deste
trabalho, o tema employer branding ainda ¢ recente e pouco investigado no Brasil. Por isso
foi necessario uma pesquisa exploratoria. Além disso, esse também ¢ um estudo descritivo
porque sera detalhado como funciona a realidade das empresas consultadas. Segundo Silva e
Menezes (2000, p. 21), "a pesquisa descritiva tem como objetivo descrever as caracteristicas
de uma determinada populagdo ou fenomeno, bem como estabelecer relagdes entre
variaveis."

O método utilizado foi o de multicaso, visto que ¢ necessario mais de uma organizacao
para o efeito comparativo da pesquisa, ¢ um grande nimero de informagdes que tragam
detalhes sobre a problematica e agdes referente as variaveis selecionadas. Segundo Eisenhardt
(1989) os estudos de multiplos casos permitem o confronto e comparagdo entre 0s casos €
produzem resultados mais generalizaveis e confiantes.

Ao que diz respeito a abordagem de pesquisa esta €, qualitativa e quantitativa (mista),
qualitativa pois buscou-se entender o conceito de aplicagdo dos ermos, como funcionam as
startups e outros, € quantitativa porque serd identificar a percepcao dos funciondrios em

relagdo ao objetivo C (identificar a percep¢ao dos colaboradores a respeito do impacto das
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praticas de employer branding na retencdo). A pesquisa qualitativa utiliza conhecimentos
tedrico-empiricos que permitem atribuir-lhe cientificidade ja a pesquisa quantitativa se
caracteriza pelo emprego de instrumentos estatisticos, tanto na coleta como no tratamento dos

dados, e que tem como finalidade medir relagdes entre as varidveis (Zanella, 2011).

3.2 Sujeitos de estudo

Neste topico serdo apresentados os sujeitos de estudo, no quadro 3 sdo apresentados os

objetivos e os sujeitos relacionados a eles:

Quadro 3: Sujeitos de Estudo.

Objetivos Sujeitos
Conhecer as praticas de employer branding das Gestores de RH das empresas ou
empresas da area de tecnologia voltadas para a proprietario/gerente.

retengdo de colaboradores.

Entender quais os objetivos das empresas ao Gestores de RH das empresas ou
adotarem as praticas de employer branding na proprietario/gerente.
retencdo de colaboradores.

Identificar a percep¢do dos colaboradores a respeito Colaboradores.
do impacto das praticas de employer branding na
retengao.

Comparar as praticas de employer branding com Autora.
foco na reten¢do de colaboradores entre os dois
paises.

Fonte: Elaborado pela autora (2023).

Como o foco da pesquisa é comparativo, e tendo em vista a atual fase no projeto de
pesquisa que deu origem a este trabalho, para definir os sujeitos participantes foi necessario
selecionar antes as possiveis startups interessadas em fazer parte do estudo. Para tanto,
depois de um levantamento prévio acabou-se selecionando duas startups consideradas de
pequeno porte do ramo da tecnologia.

A empresa brasileira escolhida foi a Monking e a peruana foi a Tumi Robotics, sendo
que cada uma continha na época do inicio do trabalho (outubro de 2023) 32 funcionarios ¢ a
outra 18 funciondrios respectivamente.

Diante do exposto, considerando o objetivo A ""Conhecer as praticas de employer
branding das startups de tecnologia voltadas para a retencdo de colaboradores.”” definiu-se

como sujeito prioritario as gestoras de RH das startups (Brasil e Peru), uma vez que elas
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determinam como funcionam as politicas de RH praticadas. O mesmo raciocinio também foi
utilizado para o objetivo B “"Entender quais os objetivos das startups ao adotarem as praticas
de employer branding na retencao de colaboradores’. Foi escolhido as gestoras de RH das
startups porque precisamos entender quais sdo as praticas que estdo sendo efetuadas nas
empresas, como sao feitas, qual a visdo das gestoras e o que os mesmo buscam para reter seus
funciondrios e evitar altas taxas de demissdes.

Em relagdo ao objetivo C "“Identificar a percep¢dao dos colaboradores a respeito do
impacto das praticas de employer branding na retengcdo " foi necessario a participacdo dos
colaboradores das startups escolhidas. Ao avaliar as praticas de retenc¢ao ¢ preciso saber como 0s
funciondrios se sentem no ambiente de trabalho e o que esperam da empresa, portanto se faz
necessario ouvir a sua opinido sobre as praticas de EB e se na visdo deles as praticas estdo sendo
eficientes e satisfatorias.

Contudo, para efeitos de escolha dos sujeitos visando a futura coleta de dados,
primeiramente definiu-se como critério que os respondentes da pesquisa pertencessem ao quadro
de funcionarios por pelo menos um ano para que fosse possivel entender as praticas de retencao
utilizadas. Desta forma, dos 32 existentes na Monking, chegou-se ao total de 9 funcionarios e,
dos 18 da Tumi Robotics, chegou-se ao numero de 8 funcionarios.

Por fim, para o ultimo objetivo Comparar as praticas de employer branding com foco na
retencdo de colaboradores entre os dois paises’’, compreendeu-se que o sujeito ¢ a propria
autora. E importante destacar que ao buscar um comparativo entre as praticas de employer
branding, s6 em Floriandpolis existem mais de 900 empresas voltadas para o setor da tecnologia
e quando pensamos em startups, a nossa cidade conta com o caminho chamado de "'Rota da
Inovacao™", lugar onde se localizam boa parte das empresas startups do ramo da tecnologia
(Garcez, 2022).

3.3 Coleta de Dados

O levantamento bibliografico incluiu artigos e livros nas areas de Administragdo de
Recursos Humanos, Gestao de Pessoas e Estratégia Organizacional. A selecao dos autores
baseou-se em critérios de relevancia, influéncia, originalidade e autoridade no campo. O
levantamento bibliografico sobre o tema Employer Branding, suas caracteristicas e
implicagdes, foi realizado pela autora com base em autores nacionais e internacionais que
discorrem sobre o tema. As fontes utilizadas estavam disponiveis em formatos tradicional e
digital (e-books).

O quadro a seguir apresenta os principais assuntos abordados e seus respectivos

autores:
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Assunto

Autores

Employer Branding

Tim Amber, Simon Barrow, Suzie Clavery

Employee Value Proposition

Suzie Clavery

Employee Experience

Dedila Costa, Suzie Clavery, Wided Batat

Fonte: Elaborado pela autora (2024)

A coleta de dados foi feita de duas formas: foram utilizadas técnicas de pesquisa de

campo, através de uma entrevista semi estruturada feita através do Google Meet com as

gestoras de RH das startups (Brasil e Peru), e questionarios com perguntas abertas e fechadas

aplicados pelo Google Forms direcionadas para os funciondrios das startups.

Abaixo temos os sujeitos e as ferramentas de coleta de dados:

Quadro 5: Sujeitos e Ferramentas de Coletas de Dados

Objetivos Especificos

Sujeitos

Coleta de Dados

Conhecer as praticas de employer
branding das empresas voltadas
para a retencdo de colaboradores.

Gestores de RH das empresas ou

proprietario/gerente.

Entrevista semiestruturada;
Analise documental

Entender quais os objetivos das
empresas ao adotarem as praticas
de employer branding na retengdo
de colaboradores.

Gestores de RH das empresas ou

proprietario/gerente.

Entrevista semiestruturada;

Identificar a percepgdo dos
colaboradores a respeito do
impacto das praticas de employer
branding na reteng@o.

Colaboradores.

Questionario com questdes
abertas e fechadas;

Comparar as praticas de employer
branding com foco na retengdo de
colaboradores entre os dois paises.

Autora.

Fonte: Elaborado pela autora (2023).

Os instrumentos de coleta de dados foram escolhidos para que seja possivel

compreender a motivagado e descri¢ao do levantamento dos dados:

- Pré Teste: O pré teste foi feito com os participantes peruanos do grupo de pesquisa,

foi criado um instrumento participativo entre eu, os professores e alunas que
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aplicaram a pesquisa no Peru, aplicamos o pré teste com o intuito de melhorar o
questionario de aplicagdo com os funcionarios e para o melhor entendimento de todos,
depois da andlise dos participantes peruanos foram feitos ajustes (questionario
completo no apéndice B). Goode e Hatt (1972) afirmam que a andlise dos resultados
do pré-teste permite identificar as limitagdes do instrumento. Durante essa analise,
observa-se a presenca de questdes dificeis, ambiguas e mal formuladas, a propor¢ao
de recusas de respostas e os comentarios feitos pelos respondentes sobre determinadas
questoes. Essas observagdes permitem identificar as oportunidades de melhoria para o
questionario e as acdes necessarias para implementa-las.

Entrevista: com o intuito de atender a alguns objetivos especificos, optou-se por
realizar uma entrevista semiestruturada (entrevista completa no apéndice A). As
entrevistas aplicadas com as gestoras de RH tiveram duragdao de uma hora, todas as
respostas foram transcritas em um documento para melhor andlise e entendimento das
mesmas. Essa abordagem consiste em seguir um roteiro prévio com perguntas
pré-definidas, mas também permite flexibilidade ao permitir a inclusdo de novos
questionamentos durante o processo da entrevista, caso o entrevistador observe
necessidade de complementar a coleta de dados (LONGARAY et al., 2003).
Questionario: para compreender a visdo dos colaboradores das empresas em relagao
ao impacto das praticas de EB na retenc¢do, foi aplicado um questiondrio para colher
essas impressdes, de forma andnima, em especial para potencializar o niimero de
respostas em razao do tempo e disponibilidade das pessoas. o questionario aplicado
com os colaboradores das startups possuia 31 perguntas abertas e fechadas
(formulario completo no apéndice B), na startup Monking foram obtidas 9 respostas e
na startup Tumi Robitics foram obtidas 8 respostas no questionario. Segundo a autora
Zanella (2011), o questionario ¢ constituido por perguntas descritivas (idade, renda,
escolaridade e etc), comportamental (padrdes de consumo, comportamento e outros) e
por fim as preferéncias que sdo opinides e avaliagdes de alguma circunstancia ou
condi¢do. Além disso, para garantir maior assertividade nas respostas sera feita uma
rodada de pré-teste com 2 (dois) respondentes, uma pessoa externa a organizacao e
uma pessoa da organiza¢do, de modo que as perguntas possam ser avaliadas e passar
por pequenas altera¢des, melhorando a formulacdo das mesmas.

Analise documental: sera utilizada para melhor conhecimento das startups, esses
dados foram retirados dos sites das empresas. Essa € uma técnica utilizada tanto para

a pesquisa qualitativa como quantitativa, ao que diz respeito aos documentos internos
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podem ser analisados o regulamento, relatérios e manuais e apresentam como

vantagem a disponibilidade e o baixo custo de utilizacdo (ZANELLA, 2011).

Para nortear a pesquisa e analises definiram-se algumas perguntas chave,

considerando as categorias de analise, além disso outras perguntas foram feitas para a

melhora dos objetivos de andlise (apéndice A e B), como proposto no quadro abaixo:

Quadro 6: Aspectos norteadores de Analise

Categoria de analise

Objetivo de analise

Employer Branding ou Marca
Employee Value Proposition (EVP);

Empregadora;

-Conhecer as praticas de employer branding das
empresas, voltado para a retengdo de colaboradores

-Analisar se as praticas de EB relatadas em
entrevistas e questionarios estdo de acordo com os
recortes da fundamentagdo teorica.

Employee Value Proposition (EVP);

-Entender quais os objetivos das empresas ao
adotarem as praticas de EB na retencdo de
colaboradores.

-Analisar quais praticas de EB as empresas buscam
aplicar em seu dia a dia.

Employer Branding ou Marca
Retengéo de colaboradores.

Empregadora;

-Identificar a percepgdo dos colaboradores a respeito
do impacto das praticas de employer branding na
retengao.

-Analisar se as iniciativas de EB tiveram impacto na
percep¢do de marca empregadora por parte dos
colaboradores, compreendendo consequentemente se
houve impacto no interesse em continuar a fazer
parte da organizacgao.

Employer Branding ou Marca

Analisar se a percepgdo de marca empregadora

Employee Value Proposition (EVP); Retencdo de
colaboradores.

Empregadora; criada externamente ¢ verificada na pratica,
conforme a 6tica dos colaboradores e as expectativas
de impacto
relatadas pelas entrevistadas.

Employer Branding ou Marca Empregadora; | Comparar as praticas de employer branding com

foco na retengdo de colaboradores entre os dois
paises.

Conclusdo a respeito das analises realizadas

Fonte: Elaborado pela autora (2023).
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3.4 Analise dos dados

Neste capitulo estdo registrados os procedimentos realizados para analisar os dados. E
possivel observar que o objetivo A: Conhecer as praticas de employer branding das startups
da area de tecnologia voltadas para a retencao de colaboradores pode ser classificado como
indutivo, porque a constru¢do desse primeiro objetivo foi feita apenas com a visdo das
gestoras de RH das startups, ao analisar as entrevistas com as gestoras de RH das duas
startups foi utilizado o método qualitativo, visto que foi feita uma andlise das transcrigdes das
entrevistas com as percep¢des das gestoras de RH. Segundo Zanella (2011) o método
indutivo percorre um caminho a partir de fatos particulares ou universais. No segundo e
terceiro objetivo, B: Entender quais os objetivos das empresas ao adotarem as praticas de
employer branding na retengdo de colaboradores e C: Identificar a percep¢do dos
colaboradores a respeito do impacto das praticas de employer branding na retengdo, foi
utilizado o questiondrio aplicado. Para analisar os dados do questionario aplicado com os
funcionarios foram usados graficos, sendo necessario em algumas perguntas utilizar escala de
1 a 5 para nivel de relevancia da questao, sendo um pouco relevante e cinco muito relevante.

Por fim, o ultimo objetivo buscou ter um cardter comparativo entre os as percepcoes
gerais, portanto ¢ utilizado o novamente o método indutivo e dedutivo, a partir da analise do

questionario aplicado com as gestoras de RH e o formulario com os colaboradores.
3.5 Limitac¢oes do Estudo.

No que diz respeito as restricdes do estudo, ¢ possivel observar que esta pesquisa se
concentra apenas em duas startups do setor de tecnologia. Dessa forma, os aspectos
mencionados e percebidos neste estudo ndo necessariamente sao ou podem ser observados e

aplicados em outras organizagdes, considerando contextos e peculiaridades diferentes.
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4. ESTUDO DE CASO

Neste topico serao apresentados os dados das empresas analisadas e os resultados
obtidos a partir da coleta de dados para solucionar o problema de pesquisa e atingir os

objetivos especificos.

4.1 Apresentacio das empresa Monking Brasil

A primeira empresa em que foi feita a aplica¢do do estudo abordado ¢ uma startup de
tecnologia e comunicacao, situada em Florianépolis (SC) e Sao Paulo (SP). A organizacao
em questdo ndo optou pela confidencialidade de sua identidade, por tanto a empresa em que
foram coletados os primeiros dados € a startup Monking.

A Monking surgiu em 2016 como uma agéncia de marketing regional dentro da
Universidade Federal de Santa Catarina (UFSC) e comecaram a atender pequenas ¢ médias
empresas com o modelo de negocio B2B, apds dois anos foi criado dentro da agéncia a
produtora Monking, com o foco em oferecer solugdes criativas em video. Foi em 2020 apos
unificar os servicos de marketing e audio visual para empresas de todos os segmentos que
comecaram a surgir os primeiros clientes S3o Paulo, nesse mesmo ano eles perceberem que
seu modelo de servigo e o que era entregue para o cliente final j& ndo se encaixava no formato
das agéncias, foi ai que a empresa deixou o titulo de agéncia para startup.

Além disso, até entdo a Monking ndo possuia uma sede oficial, em 2021 eles deram
entrada como membros da ACATE em Floriandpolis e foi inaugurado o primeiro studio
dentro do hub, sendo os primeiros a trazer inova¢ao no meio de startups e corporates, nesse
mesmo ano surgiu a primeira sede oficial em Sdo Paulo e com um time completo 14 também.
Hoje a Monking ¢ considerada uma startups no meio das agéncias e em 2023 tiveram a
inauguracdo do Estidio Monking dentro do Cubo Itad, como a primeira startup de
comunicacao do hub, a sua proposta atual ¢ ser uma plataforma de comunicagdo, experiéncias
€ negocios.

Com todas essas mudancas o numero de funcionarios também cresceu, atualmente a
startups conta com 32 colaboradores, sendo 1 destes o CEO e fundador da Monking, esses
colaboradores estdo alocados nas areas de gestdo de pessoas, marketing, videos, atendimento
ao cliente, gestdo de projetos, designer, financeiro, comercial, produto e tecnologia. Para
melhor organiza¢do das areas a startup conta com um organograma interno composto por

posicdes de CEO, CMO, CCO, Head de pessoas e Financeiro, Direcdo de Video, Marketing,
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e Arte, Coordenadores, Gestores, Analistas e Estdgio. O modelo predominante de
contratagdo na empresa ¢ o modelo PJ?, possuindo s6 um funcionrio em contratagdo de
estagio e outro em modelo CLT.

Neste momento, a startup busca consolidar e expandir seu crescimento no mercado,
levando solugdes de qualidade e criatividade elevando a entrega de seus resultados, isso
sempre acreditando que relagdes leves e transparentes entre cliente, empresas e funcionarios
sd30 o segredo que os fazem ter sucesso até hoje, People First. Trabalhar com conceito de
People First, ou no portugués, Pessoas Primeiro, ¢ algo alinhado com a importancia das

acoes de Employer Branding para uma organizagao de sucesso.

4.2 Apresentacio da empresa Tumi Robotics Peru

Tumi Robotics, ¢ uma startup peruana lider em solucgdes tecnologicas que nasceu da
visdo e paixdo de Claudia Akamine e Francisco Cuéllar, CEO da empresa, enquanto
estudavam na Pontificia Universidade Catélica do Peru (PUCP). A sua ideia inicial
concretizou-se em 2016 com a criagio do H2Drones, uma iniciativa financiada pelo
CIDE-PUCP para desenvolver tecnologias roboticas com foco na sustentabilidade,
produtividade e seguranga em setores como mineragdo, energia e hidrocarbonetos. O seu
primeiro projeto, H2-ROV foi um robd de monitorizagdo ambiental oceanica, embora
tecnicamente bem sucedido, ndo era comercialmente viavel, levando a reorientagdao dos seus
esfor¢os para a mineragao.

Em 2017, colaboraram com a Antamina, uma das principais mineradoras do Peru,
desenvolvendo uma ferramenta inovadora para a inspecdo de minas em locais de dificil
acesso. Este projeto ndo s6 foi um sucesso, mas também marcou um ponto de virada para a
empresa, que passou a chamar-se Tumi Robotics € comegou a expandir-se internacionalmente
com o apoio do acelerador HAX, em Shenzhen, China, onde recebeu um prémio de 250 mil
dolares. Atualmente possui aliangas com: HKSTP, Inovate Peru, Mining Lab, PNIPA,
Sociedade Nacional de Mineragdo, Petroleo e Energia e Startup Peru.

Atualmente a startup de dedica a inspecionar, digitalizar e diagnosticar infraestruturas
criticas em ambientes de dificil acesso utilizando robos, oferecendo um servigo inovador que

ndo s6 reduz custos, tempo e riscos mas também aumenta a eficiéncia e a seguranga em

3 PJ (Pessoa Juridica) refere-se a um modelo de contratagdo baseado em um acordo de prestagdo de servigos
entre uma empresa e uma pessoa que possui um CNPJ. Esta pessoa, por ter CNPJ, ¢ também considerada uma
empresa, porém independente.



46

comparagao com as inspe¢oes manuais.

A empresa implementou projetos em diversas regides do Peru (Arequipa, Puno e

Cajamarca) com clientes como: Antamina, Minsur, Vitapro, Sernap, Nexa, etc. e estd a
explorar oportunidades no Chile e noutros mercados internacionais onde a procura de
tecnologias para a transicdo energética ¢ elevada.
Com o foco de trabalhar com tecnologia de seguranga, tecnologia limpa e sustentabilidade
para as industrias de mineragdo, petroleo, energia e gés, a organizagdo faz isso por meio do
desenvolvimento e integragdo de solucdes proprias de robdtica, Internet das Coisas (IoT) e
inteligéncia artificial, utilizando as melhores praticas e métodos do setor. Segundo afirmou o
Cofundador e CEO da Tumi Robotics, o objetivo ¢ tornar a empresa uma referéncia
internacional em todo o mundo, implementando tecnologias que contribuam para o alcance
dos objetivos de desenvolvimento sustentavel.

A startup ¢ formada por trés socios fundadores: Francisco Cuéllar, Claudia Akamine e
Laureano Rodriguez, que desempenham fungdes fundamentais dentro da empresa, Francisco
Cuéllar atua como CEO, Claudia Akamine ¢ CFO e Laureano Rodriguez atua como CTO,
atualmente eles contam com uma equipe de 18 colaboradores, incluindo os socios citados,
distribuidos entre as areas de tecnologia e administrativa.

Claudia Akamine, além de sua fun¢do como CFO, tem responsabilidades adicionais
como gestdo administrativa, gestdo de talentos e a fun¢do de gerente de programas. Na sua
funcdo de gestdo de talentos, Claudia ¢ responsavel pelos processos de atragdo, recrutamento
e selecdo de pessoas. Na area financeira, gerencia or¢amentos € seu controle, além da
administracdo de pessoas, na posicdo de gerente de programas, Claudia gerencia as
estratégias de longo prazo dos programas que incluem diversos projetos, ajustando-os as
demandas da organizagdo. A area de tecnologia esta sob a dire¢do de Laureano Rodriguez,
ele ¢ responsavel por desenvolver solugdes inovadoras e oferecer servigos essenciais para a
organizacdo. Esta equipe ¢ crucial para o sucesso da Tumi Robotics, pois se concentra na
criacdo de solucgdes tecnologicas que impulsionam a missdo e os objetivos da empresa, além
disso ¢ importante destacar que os trés socios fundadores representam a Tumi Robotics em
diversos eventos, reforcando a presenca e imagem da empresa a nivel nacional e
internacional.

Na area de tecnologia, a estrutura das equipes de projeto da Tumi Robotics ¢
normalmente composta por um gerente de projeto sé€nior e trés membros juniores, embora
esta composi¢do possa variar dependendo da carga e tamanho do projeto. Além disso,

dependendo da complexidade ou demandas especificas dos clientes, um dos co-fundadores
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poderd estar diretamente envolvido no desenvolvimento das solu¢des. Claudia Akamine, a
partir de sua posi¢do como Gerente de Programas, fiscaliza o cumprimento dos prazos e
padroes estabelecidos pelos clientes em todas as equipes ativas, garantindo qualidade e
pontualidade na entrega dos projetos.Segundo a analise do LinkedIn, os seus colaboradores
permanecem na empresa cerca de 3,3 anos, o que ¢ consideravelmente positivo tendo em
conta que se trata de uma empresa que estd no mercado hd 7 anos (LinkedIn, 2024). A
empresa também oferece oportunidades de estagio para estudantes por meio de convénios de
estagio, contribuindo para o desenvolvimento profissional de novos talentos na area de
tecnologia, mesmo sendo vagas de estagio eles buscam o perfil de alunos de destaque na
universidade que possam se adaptar a equipes de alto desempenho, esse € um dos fatores que
impactam no nimero de colaboradores da startup.

Para projetos especificos, a Tumi Robotics contrata pessoas por um periodo
determinado, gerenciando cada projeto com um contrato pré-definido e pagando taxas
mediante recibo. Estes contratos sao tratados como servicos externos, no Brasil chamado de
freelancer, isso proporciona a flexibilidade necessaria para se que a organizagao se ajuste as
variaveis necessidades de cada projeto. Por outro lado, os empregados efetivamente
contratados tém direito a todos os beneficios trabalhistas previstos em lei, uma vez que
possuem contratos que garantem um vinculo empregaticio estavel.

Como citado acima, do recrutamento de talentos a execu¢do de projetos, a visdo da
Tumi Robotics em direcao a um futuro sustentdvel e tecnologicamente avancado impulsiona
cada passo que eles dao, sempre centrado nos objetivos de desenvolvimento sustentavel,

expansao global e inovacao constante.

4.3 Praticas de Employer Branding da startup Monking Brasil, voltada para a

retencio de pessoas.

De acordo com os conceitos abordados neste estudo, e o que foi coletado junto a
startup Monking, pode-se perceber que, inicialmente por ser uma empresa jovem e que teve
um crescimento acelerado ao longo dos tltimos anos, as praticas de Employer Branding estao
entrando em maior foco somente no momento atual. A Monking tem trabalhado com grandes
marcas conhecidas internacionalmente, como: AMBEYV, IFood, Natura, FujiFilm e outros, ao
lidar com grandes marcas e possuir sede em duas capitais a concorréncia aumentou e também
o interesse em manter os funcionarios na organizagdo para a consolidacdo da empresa no

mercado e o continuo trabalho com grandes marcas.
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Assim através da conversa com a Gestora de RH pode se perceber que o tema
Employer Branding ¢ conhecido entre os colaboradores e areas de lideranga pois jé tiveram
que atuar em projetos de atragdo e retencdo de pessoas ligado a marca, mas nunca trataram
com o nome Employer Branding € sim como praticas para a manutengado, atragao e retengao
de pessoas ligado a marcas. Além disso, a gestora relatou que existem praticas voltadas para a
manutengdo da marca da startup Monking, sempre existiu a preocupacgdo e a necessidade de
serem reconhecidos no mercado e principalmente fazer com que o publico entenda quem ¢ a
Monking s6 por ver o logo ¢ 0 nome, causando impacto. As praticas voltadas para a retengio
de pessoas estdo sendo exploradas e implementadas recentemente, visto que também
precisam de verba para executar algumas praticas, mas ndo ¢ algo esquecido pela
organizagao.

Em 2020 até comeco de 2022 (final da pandemia) a startup sofreu com uma perda
significativa de funciondrios, o modelo de contratagao que predominava na organizagao era o
de estagio e a area de RH ainda estava em seu periodo inicial de incorporagdo. A maior
queixa dos funcionarios que sairam da empresa estava relacionado ao plano de carreira e
salarios, por serem estagidrios gostariam de crescer e subir de cargo na empresa, mas nao
existia um plano ou estratégia clara de como poderiam fazer isso, o financeiro também tinha
um peso muito grande na promog¢do desses estagiarios e aumento de salarios. Sendo assim,
quando os estagidrios ganhavam experiéncia suficiente na Monking logo buscavam outro
lugar para trabalhar que pudesse oferecer esse crescimento profissional ou entdo tivesse um
salario maior do que o que recebiam.

Foi entdo que a startup viu a necessidade de um investimento maior nos cargos e na
proposta de valor que estavam oferecendo a seus funciondrios para que esses quisessem
seguir carreira na organizagio, eles queriam mudar a visdo de que a Monking era apenas um’
‘caminho’ onde funcionario aprendia o que precisava e depois ia embora, o objetivo é que a
Monking fosse o lugar onde eles queriam chegar e gostariam de seguir sua carreira dentro da
organizagdo. A partir desse problema, gradativamente eles passaram a consolidar as posi¢des
e cargos da empresa, ou seja, os estagiarios que tinham conhecimento suficiente subiram para
posigoes efetivas denominado como juniors, os colaboradores que ja estavam a muito tempo
na empresa com boas estregas em suas demandas passaram para posi¢des de sénior ou pleno.

Conforme a fundamentacdo teodrica desta pesquisa Clavery (2020) diz que uma boa
estratégia de Employer Branding ird depender de qual situagdo tnica e exclusiva a empresa se
encontra e seus objetivos e necessidades, assim ndo existe uma “‘formula magica' de

estratégias a serem aplicadas, mas sim como cada organizagdo ird criar e implementar as
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proprias praticas de EB, assim como a Monking fez ao adotar as categorias de junior, sénior e
pleno, feito isso foi possivel identificar o nivel de experiéncia, complexidade das tarefas,
maturidade e responsabilidade dos funciondrios e consequentemente os estagiarios passaram
a ter uma visao mais clara de onde podiam chegar.

Em relagdo ao que ¢ feito hoje relacionado as praticas de Employer Branding, a
startup tem o foco voltado principalmente para a cultura, clima e motivagdo das equipes.
Quando foi perguntado a gestora de RH se os funciondrios estavam motivadas ela disse que
sim e para fazer o acompanhamento dessa motivagdo o RH tem one on one’ recorrente com
os lideres ¢ os lideres com seus liderados, além disso eles usam a plataforma da Feedz’ para
saber como estd a motivagdo dos funciondrios no dia a dia, na propria plataforma existe um
""termémetro de motivagdo didrio”’ onde os colaboradores podem responder no inicio ou
final da jornada de trabalho detalhando como estdo se sentindo e como foi o seu dia, caso
alguém esteja muito desmotivado ou passando por um problema, através dessa resposta ao
termometro o lider pode entrar em contato com o funcionério e entender melhor como pode
ajudar.

Em relagdo as praticas de retengdo, para atrair novos funciondrios a Gestora relata que
eles tentam ao maximo criar uma marca forte que transmita os valores da Monking, para isso
utilizam muito o instagram e as outras redes sociais como Linkedin para criar uma historia de
como a marca se conecta com seus funciondrios e também para mostrar os colaboradores em
seus trabalhos do dia a dia. Em relagdo as praticas voltadas para a parte de retencao, foi
citado e reforgado que os feedback sao os mais utilizados para criar uma cultura forte e que
faga com que os funciondrios se sintam a vontade dentro da organizagdo e caso ocorra
problemas, esses possam ser resolvidos o mais rdpido possivel evitando a perda do
funcionarios, segundo a Gestora esses feedbacks criam uma cultura da empresa de forma
acolhedora, fornece um ambiente que permita com que os colaboradores possam se expressar
e trazer suas dores e também ideias de inovacdo, momentos de integracdo da equipe e
acompanhamento dos lideres.

A respeito da remuneragdo e beneficios oferecidos pela Monking, a Gestora de RH

4 One-on-one, também conhecida como reunido 1:1, é um termo utilizado para designar uma conversa entre
lider e liderado. O objetivo do one-on-one ¢ promover uma comunicagdo mais eficaz entre gestores e
colaboradores, permitindo a troca de feedbacks, a avaliagdo de desempenho, a definigdo de planos ¢ metas de
desenvolvimento profissional, além da discussdo de outros assuntos relevantes para a carreira de cada
trabalhador.

> A Feedz é uma plataforma de gestdo de pessoas que permite acompanhar toda a jornada dos colaboradores da
empresa, de ponta a ponta. Através da plataforma, o RH pode aumentar o engajamento e o desempenho dos
talentos, reduzir o turnover, centralizar todas as informag¢des em um unico local e, ainda, economizar tempo e
dinheiro.
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disse que além da remuneracdo competitiva com o mercado ¢ fornecido acesso a um
aplicativo chamado GoGood relacionado a satde e treino, também possuem horarios de
trabalho flexivel e modalidade de trabalho hibrida flexivel relacionada aos dias que precisam
ir at¢ a sede da startup, ou seja, ndo possuem dias fixos para ir a sede mas precisam
comparecer pelo menos duas vezes na semana a sede. Além das citadas acima, nao existem
outras praticas de recompensas estabelecidas pela organizacdo, a forma que eles divulgam e
comunicam esses benéficos em suas vagas de emprego € na descricdo da vaga de trabalho
que ¢ divulgada no Linkedin da Monking e também no onboarding do colaborador quando
chega na empresa esses beneficios sdo repassados novamente. Para ajudar na motivagao da
equipe também existem alguns happy hours e momentos de descompressdo oferecidos
quando os colaboradores estdo presentes na sede.

Segundo a gestora a maior dificuldade a oferecer esses beneficios hoje em dia ¢
conseguir or¢gamento para novos beneficios que agradem toda a equipe, eles estdo com o
plano de implementar um plano odontoldégico mas ainda ¢ um plano para o futuro, ela
complementou apontando que sabe que seria ideal a startup fornecer plano de saude e vale
alimentacdo, mas como a maioria das contratagdes sao no modelo PJ isso sdo planos para o
futuro porque mudaria em todo o formato de contratacdo dos funciondrios, mas nao ¢ algo
descartado.

Sobre retengdo dos colaboradores na startup, quando foi questionado a Gestora de RH
se os funciondrios querem permanecer na empresa e seguir carreira 1a dentro, ela citou que os
colaboradores querem ter uma carreira e isso anda de maos dadas com o crescimento da
empresa, visto que, para que eles sigam carreira na organiza¢ao um fator de motivagao ¢ uma
melhor oferta de salario, caso isso ndo ocorra eles saem da empresa, mesmo assim ela reforga
que a Tumi Robotics pode oferecer para eles uma linha de crescimento de carreira. No inicio
o crescimento da startup ndo foi tdo rapido e alguns funcionarios pediram as contas por nao
ter o crescimento profissional que gostariam, mas atualmente a organizagao estd melhorando
no quesito de crescimento, a situacdo do pais também ajuda comparado ao ano passado que
ndo foi bom, entdo os funcionarios percebem que se a startup crescer eles vao crescer
também, em conjunto, mas se a startup nao crescer fica dificil dar mais oportunidades e

consequentemente fazer com que esses colaboradores sigam carreira dentro da organizagao.
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4.4 Praticas de Employer Branding da startup Tumi Robotics Peru, voltada para a

retenciao de pessoas.

A partir do que foi coletado junto a startup Tumi Robotics, de primeiro momento foi
relato que ndo existe oficialmente uma area de recursos humanos mas sim uma pessoa que €
encarregada pelas fungdes e questdes de RH, a forma de contratacdo das pessoas ¢ feita a
partir dos projetos que a organizagdo precisa entregar, atualmente existem 15 pessoas
contratadas de forma efetiva que recebem todos os beneficios por lei do Peru e sdo alocadas
conforme sua funcdo nos projetos, porém dependendo do projeto sdo contratadas novas
pessoas com um contrato pré definido de tempo e valor a receber de acordo com a carga
horéria (como uma contratagdo de freelancer no Brasil) e os estagidrios possuem contrato de
estagio. E importante repassarmos pela forma de contratagdo da empresa para que ao longo
deste estudo possamos entender o impacto das praticas de EB na startup.

Quando foi perguntado em relagao a Tumi Robotics saber o que ¢ Employer Branding
e se existem praticas voltadas a sua manuten¢do, a atual gestora de RH disse que nao
possuem nada ativo no momento, mas divulgam suas vagas no LinkedIn e por serem do ramo
da tecnologia sdo entrevistados em diferentes meios de comunicagdo do Peru, através disso
recebem muitos seguidores que tem interesse pelo ramo da robotica e principalmente jovens e
estudantes, assim as pessoas procuram a sua marca por conta do grande crescimento que a
empresa vem tendo no mercado da robdtica e pelo interesse das pessoas em fazerem parte de
projetos como os que eles atuam. Outro ponto importante estd ligado ao Employer
Experience, a gestora relatou que ja tentaram fazer a¢des voltadas para essa pratica mas ndo
possuem nada ativo no momento € o que fazem ¢ de forma informal, ndo possuindo um
projeto com foco em implementacao e praticas de EE.

Em relagdo a motivagdo da equipe a Gestora de RH disse que acredita que os
funcionarios estdo motivados e acompanha isso através de suas entregas, mas que ainda
precisam trabalhar as questdes administrativas além dos talentos, eles ndo possuem salarios
tdo competitivos no mercado (isso por serem uma startup) mas o que consideram como um
diferencial que traz motivagdo e também atrai candidatos ¢ o que os funcionarios irdo
aprender dentro da organizagdo, sendo uma oportunidade de carreira trabalhar com grandes
projetos no ramo da robdtica. Ainda ligado a motivagdo outra pratica feita ¢ pela startup ¢ dar
desafios aos seus colaboradores, conversam com eles para saber como estao, como estd a sua
motivacdo em relacdo aos projetos que atuam e quais tem interesse em participar, um

exemplo relatado ¢ que 6 meninos estdo em um grupo estudando em um projetos de
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tecnologia para o japdo, ou seja quando sairem da empresa terdo essa experiéncia em seu
portfolio.

Sobre remuneragdo, beneficios e as praticas de recompensa oferecidas pela Tumi
Robotics, essas estdo ligadas a saldrios fixos e bem estabelecidos, flexibilidade de horarios e
comissoes. Se algum servico especial como o atendimento a clientes, seja em uma mina ou
em outro local, envolve deslocamento, os colaboradores sdo remunerados por isso, em
relacdo a flexibilidade oferecida, esse ¢ um beneficios muito importante visto que alguns
deles possuem outros trabalhos envolvendo a faculdade, como por exemplo lecionar aulas,
entdo ¢ disponibilizado 4 horas semanais para que possam cumprir as responsabilidades
ligadas a faculdade, esta flexibilidade ¢ compensada por um salério regular, que lhes permite
manter a ligacdo a universidade e exercer atividades adicionais.

Essas praticas sao informadas quando os funcionarios chegam na organizagao e esses
horérios flexiveis sdo geridos através de um calendario, registrando as horas em que os
gestores estardo ausentes, isso garante uma comunicagdo interpessoal eficiente. Mesmo
assim, os impactos desses beneficios ainda ndo possuem uma mensuragao padronizada, mas a
Gestora de RH relata que esses beneficios sdo importantes para que os colaboradores estejam
motivados na organizacao, principalmente sobre a flexibilidade e remuneracdo adicional que
recebem por lecionar aulas, mas a principal dificuldade em relagdo a oferta desses beneficios

esté ligada ao financeiro.

4.5 Entender quais os objetivos das empresas ao adotarem as praticas de employer

branding na retenc¢iao de colaboradores.

Quando falamos sobre praticas de Employer Branding na retengdo de colaboradores
para empresas ou startups, trazemos essas praticas para que as organizagdes consigam criar
marcas fortes no mercado e que os processos de atragdo e retencdo acontecam ndo somente
quando a empresa precisar, ou seja, a criagdo de uma marca forte e a reputagdo da empresa ¢
um fator decisivo entre um candidato aceitar ou ndo uma proposta de emprego, ou entdo um
funcionario continuar trabalhando na empresa, ndo aceitando uma proposta do concorrente.
Backhaus e Tikoo (2004) ilustram o modelo do employer branding com pontos chave para as
estratégias de EB nas organizacdes, sendo eles: identidade e cultura organizacional,
associacdes da marca empregadora, entre outros.

Sendo assim, conforme o que foi exposto sobre a Monking (Brasil) e a Tumi Robotics

(Peru) nos topicos acima e o que foi coletado nas entrevistas com Gestoras de RH das
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startups, percebemos que as praticas citadas por autores no referencial teérico sao aplicados
nas duas organizacdes, porém de forma informal ndo chamado de projetos de EB nas startups,
um exemplo de associacdes de marca empregadora, ¢ que ambas buscam divulgar os valores
de suas startups em canais de comunicagdo como LinkedIn e redes sociais, com o fim de
atrair novos talentos e serem percebidas no mercado para além de seus produtos e servigos
oferecidos, isso chama aten¢do do publico, criando uma visdo de marca forte ao serem
startups que trabalham com grandes projetos o colaborador vé oportunidade de ter a sua
carreira vinculada uma startup com um marca renomada. Tanto a Monking como a Tumi
Robotics conseguem perceber que ao fazer isso o nimero de pessoas interessadas em suas
vagas de emprego aumenta, pois ao transmitir os seus valores através dos canais de
comunicagdo o publico além dos clientes passa a conhecer e querer fazer parte dessas
organizacoes.

De acordo com o coletado em entrevista com a Monking, perante percepcdo da
Gestora de RH, os atuais objetivos da startup em relagdo a reteng@o dos seus colaboradores ¢
manté-los motivados para que as entregas nos projetos sejam feitas da melhor maneira e fazer
com que eles queiram crescer ¢ se desenvolver profissionalmente dentro da empresa, ela
acredita que com os funciondrios se sentindo bem e em uma ambiente seguro,
consequentemente os resultados e performance nas entregas sdao melhores o que traz
resultados positivos para toda a empresa.

Quando juntamos o que foi relatado na entrevista com o referencial tedrico deste
trabalho conseguimos perceber claramente o que a autora Suzie Clavery (2020) conceitua
sobre o Employer Branding, sendo a gestdo da marca empregadora ligada a percepgdo e
reputacdo de uma organizacdo além de seus produtos ou servigos. Assim, o processo de
employer branding envolve a maneira como uma empresa busca criar um lugar diferenciado
de trabalho, pensando desde o comego da jornada do colaborador, ou at¢ mesmo antes, no
processo da construcdo do conhecimento de marca para o publico, transitando para o
onboarding dentro da empresa, desenvolvimento, efetivacdo até o desligamento ou
aposentadoria, ou seja, até o fim da jornada do colaborador. Além desses fatores, a imagem
passada da organizagdo para as pessoas precisa ser verdadeira e relevante para atrair, recrutar
e reter talentos, assim como fazem as duas organizac¢des, Monking e Tumi Robotics.

Na Tumi Robotics a gestora de RH relatou que o obejtivos com as praticas de
Employer Branding feitas por eles, € que as pessoas estejam felizes ao trabalhar naquele
local, ela diz que:

“Queremos que eles queiram ficar na Tumi, que estejam motivados
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para continuar trabalhando em novos projetos e falamos disso
basicamente, ndo fazemos pesquisas, mas sabemos disso através das

conversas que temos”.

E possivel perceber que apesar de ndo possuir uma area de recursos humanos

estruturada, a Tumi Robotics reconhece a importancia do Employer Branding e de outras

praticas relacionadas a gestdo de pessoas. Sendo assim os principais objetivos da Tumi

Robotics ao adotar praticas de Employer Branding sao:

Atracao de Talentos: Mesmo sem um recrutamento ativo, a Tumi Robotics atrai
muitos seguidores e potenciais candidatos, principalmente jovens e estudantes
interessados em tecnologia e robdtica. A empresa utiliza redes sociais como LinkedIn
e Instagram para se comunicar com o publico externo, promovendo sua marca como
uma empresa inovadora e especializada.

Motivacio e Retenciao de Funcionarios: a gestora de RH destacou a importancia de
manter a equipe motivada por meio de desafios constantes, contato proximo e
flexibilidade de horéarios. A empresa valoriza o aprendizado e a experiéncia que 0s
colaboradores adquirem ao trabalhar em projetos inovadores, o que ajuda a reter
talentos mesmo em um cenario de remuneragao limitada.

Desenvolvimento Profissional: A Tumi Robotics oferece oportunidades de
aprendizado e crescimento dentro da startup, especialmente para estagiarios e
assistentes que t€m a chance de se desenvolver e se tornarem profissionais seniores.
Além disso, eles consideram implementar planos de opgdes de agdes para os
colaboradores mais experientes, visando incentiva-los a permanecer e crescer com a
empresa.

Cultura Organizacional: A cultura da Tumi Robotics ¢ vista como um elemento
motivador para os colaboradores, eles buscam promover um ambiente de trabalho que
valoriza o aprendizado e a inovagao, o que contribui para a satisfagdo e a retengdo dos
funcionarios.

Feedback e Comunicag¢do: A empresa adota uma abordagem empirica para o
feedback e o desenvolvimento dos colaboradores, com reunifes one-on-one mensais €
feedbacks trimestrais informais, essa comunicagao direta e transparente ¢ fundamental
para manter os funcionarios informados e motivados.

Flexibilidade e Beneficios: A flexibilidade de horarios ¢ um beneficio valorizado

pelos colaboradores, permitindo que eles conciliem responsabilidades académicas e
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profissionais. A oferta de compensagdes adicionais por servigos especiais e

deslocamentos, também contribui para a satisfagdo dos funcionarios.

Em resumo, a Tumi Robotics busca construir uma imagem de marca empregadora
positiva, atrair e reter talentos, desenvolver profissionais internamente € promover uma
cultura organizacional motivadora. Apesar das limitagdes financeiras e estruturais, a empresa
utiliza praticas de Employer Branding para se posicionar como uma referéncia no setor de
tecnologia profunda e criar um ambiente de trabalho atrativo, feliz e estimulante para seus

colaboradores.

Voltando o olhar para a startup Monking, conforme o que foi coletado em entrevista
com a gestora de RH da startup, os principais objetivos ao adotar as praticas de Employer
Branding podem ser divididos em:

e Atracao de Talentos: a startup utiliza suas redes sociais, como Instagram e LinkedIn,
para divulgar a cultura e os valores da empresa. Postagens que mostram o dia a dia
dos colaboradores, making offs de eventos e momentos de descontragdao sao
ferramentas importantes que geram uma imagem positiva e atraente da Monking. A
comunicagdo transparente dos beneficios e do ambiente de trabalho na descrigdo das
vagas também desempenha um papel crucial na atracao de novos talentos.

e Retencido de Colaboradores: Para reter seus colaboradores, a Monking investe em
um ambiente de trabalho acolhedor e flexivel. Praticas como horérios de trabalho
flexiveis, modalidade de trabalho hibrida e acesso a plataforma de bem-estar
(GoGood) sdo alguns dos beneficios que visam melhorar a satisfacdo e o bem-estar
dos funcionarios. Eles também valorizam a comunicagdo aberta e constante,
utilizando a plataforma Feedz para feedbacks e acompanhamento da motivagdo dos
colaboradores. Os one on one sdao recorrentes para entender as necessidades e
preocupacdes dos funciondrios, promovendo um ambiente de trabalho seguro e de
confianga.

o Desenvolvimento e Crescimento de Carreira: Outro objetivo importante do
employer branding na Monking ¢ o desenvolvimento e crescimento de carreira dos
colaboradores. A startup definiu os niveis de progressao (Junior, Pleno e Sénior, com
sub-niveis) e os ajustes salariais correspondentes, ao fazer isso permite que os
colaboradores visualizem um caminho claro para seu crescimento dentro da empresa,

aumentando a motivagdo e o0 comprometimento com a organizagao.
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e Motivagdo e Engajamento: A motivacdo e o engajamento dos colaboradores sdo
priorizados através de uma cultura de feedbacks construtivos e momentos de
descontragdo. A plataforma Feedz aparece novamente como uma aliada, nao apenas
para acompanhar a motivagao diaria dos funcionarios, mas também para proporcionar
feedbacks continuos que ajudam no desenvolvimento pessoal e profissional,
combinando a cultura da empresa a um ambiente de trabalho divertido com alta
performance, sendo elementos motivador chave que ajuda na retencdo dos
colaboradores.

e Construcdo de uma Marca Atraente Externamente: Além do ambiente da startup,
a Monking busca construir uma marca empregadora atraente, que se destaca no
mercado, embora ndo formalizadas, as praticas de employer branding sao
implementadas de forma a mostrar a Monking como um lugar desejavel para se
trabalhar. A participagdo em eventos, a divulgacdo de feedbacks positivos dos
colaboradores nas redes sociais € a comunicacao das historias e valores da empresa

ajudam a criar uma imagem forte e positiva no mercado.

Assim podemos concluir que os objetivos da Monking ao adotar praticas de employer
branding sdo claros: atrair talentos qualificados, reter colaboradores motivados, proporcionar
oportunidades de desenvolvimento de carreira, e construir uma marca empregadora forte e
atraente. Através de suas praticas, buscam criar um ambiente de trabalho onde os
colaboradores se sintam valorizados, motivados e engajados, resultando em um desempenho

melhor ¢ em uma maior satisfacao no trabalho.

4.6 Identificar a percepciao dos colaboradores a respeito do impacto das praticas de

employer branding na retencio.

Ao falar sobre praticas de employer branding para a reten¢ao de colaboradores
voltadas para a percep¢ao dos mesmo, estamos analisando a cultura, politicas de recompensas
e beneficios, experiéncia do colaborador (Employee Experience) e proposta de valor da
organizacdo para os seus funcionarios (Employee Value Proposition), sendo essas duas
ultimas, expostas de forma mais especifica no Ultimo objetivo deste trabalho. Assim vale
ressaltar que todas essas praticas para que sejam aplicadas de forma eficiente precisam se
alinhar aos objetivos da empresa, metas e principalmente a sua cultura e as pessoas que fazem

parte da organizacdo. O questiondrio aplicado com os funcionarios da startup Monking e da
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startup Tumi Robotics contém questdes destinadas para a coleta de dados socioecondmicos, e
na sua sequéncia, o mesmo contém perguntas abertas e fechadas que seguem as seguintes
categorias de analise: Cultura, Recompensas e Beneficios; Oportunidades e Carreira.

Para darmos inicio as analises, ¢ de grande importancia apresentar as estatisticas
socioecondmicas dos respondentes, pois revelam parte do perfil pessoal dos colaboradores,
que por sua vez podem influenciar diretamente no perfil da empresa. A primeira pergunta

feita, objetivava identificar a faixa etaria dos colaboradores, e a resposta foi a seguinte:

Grafico 1: Pergunta ""Qual a sua faixa etaria”* Startup Monking

Qual a sua faixa etaria?

9 respostas

@ Entre 18 e 21 anos
@ Entre 22 e 25 anos
@ Entre 26 e 29 anos
@ Entre 30 a 33 anos

Fonte: Retirado do questionario elaborado pela autora (2024).

Grifico 2: Pergunta “'Qual a sua faixa etaria’" Startup Tumi Robotics

Contagem de ¢ Cual es tu grupo de edad?

Entre 26 y 29 afios Entre 22 y 25 afios

Fonte: Retirado do questionario elaborado pela autora (2024).

O grafico 1 e 2 mostram que atualmente o quadro de funcionarios da startup Monking
possui em sua maioria entre 26 e 29 anos representando 44,4% (4 respondentes) dos 9

respondentes e os outros 33,3% (3 respondentes) possuem entre 22 e 25 anos, ja a startup
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Tumi Robotics possui um quadro de funcionarios mais equilibrado em questdo da idade, dos
8 respondentes 50% estdo entre 26 e 29 anos e os outros 50% possuem entre 22 e 25 anos.
Isso indica que ambas startups possuem colaboradores jovens e que estdo no inicio da sua

carreira profissional.

Grafico 3: Pergunta ""Com que género vocé se identifica’ Startup Monking

Como vocé se identifica (género)?
9 respostas

@® Feminino
@ Masculino

@ Nao binario / Nao conformidade de
género

@ Prefiro nao informar

Fonte: Retirado do questionario elaborado pela autora (2024).

Grafico 4: Pergunta ""Com que género vocé se identifica’ Startup Tumi Robotics

Contagem de ¢ Coémo te identificas (...

Femenino
12,5%

Masculino
87,5%

Fonte: Retirado do questionario elaborado pela autora (2024).

Em relacdo ao género dos funciondrios podemos perceber que a Tumi Robotics ¢é
composta majoritariamente por homens 87,5% (7 respondentes) possuindo somente 1 mulher
12,5%, ja na Monking a maior parte do quadro de funcionarios é composto por mulheres,

resultando em 66,7% (6 respondentes) e 33,3% de homens (3 respondentes).
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Griéfico 5: Pergunta ""Qual o seu grau de escolaridade’” Startup Monking

Qual é o seu grau de escolaridade atual?
9 respostas

@ Ensino Médio Incompleto

@ Ensino Médio Completo

@ Ensino Superior Incompleto

@ Ensino Superior Completo

@ Ensino Superior em Andamento

Fonte: Retirado do questionario elaborado pela autora (2024).

Grafico 6: Pergunta ""Qual o seu grau de escolaridade™ Startup Tumi Robotics

Contagem de ¢ Cual es su nivel actual...

Educacion S...
12,5%

Educacion S...
87,5%

Fonte: Retirado do questionario elaborado pela autora (2024).

Sobre o nivel de escolaridade, na startup Monking temos um cenério bem dividido
onde 33,3% (3 respondentes) estdo com o ensino superior em andamento, 33,3% (3
respondentes) possuem o ensino superior incompleto e 33,3% (3 respondentes) tém ensino
superior completo. Na Tumi Robotics a maior parte dos colaboradores 87,5% (7
respondentes) tém ensino superior completo e 12,5% (1 respondente) estda com o ensino

superior em andamento.
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Grafico 7: Pergunta ""Vocé sabe ou ja ouviu falar no que sdo praticas Employer Branding?"*

Startup Monking

Vocé sabe ou j& ouviu falar no que sédo praticas Employer Branding?

9 respostas

® Sim

@ Nzo

@ Sim, ja ouvi falar mas nunca tinha me
aprofundado no tema

@ Sim, ja trabalhei ou tive contato com o
tema

Fonte: Retirado do questionario elaborado pela autora (2024).

Grifico 8: Pergunta “"Vocé sabe ou ja ouviu falar no que sao praticas Employer Branding?™

Startup Tumi Robotics

Contagem de ;Conoces o has oido ha...

Si, habia oid...
12,5%

Si, ya trabajé...

Fonte: Retirado do questionario elaborado pela autora (2024).

Agora voltando as perguntas sobre o conhecimento das praticas de employer branding

na startup Monking 44,4% (4 respondentes) dos respondentes ja tinha ouvido falar sobre mas
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nunca se aprofundou no tema os outros 33,3% (3 respondentes) ja ouviram falar e somente 1
respondente 11,1% ja ouviu falar e/ou ja trabalhou com o tema e 1 respondentes 11,1% nao
ouviu falar. Na Tumi Robotics temos um cenario diferente, 75% dos colaboradores (6
respondentes) ndo ouviram falar e somente 12,5% (1 respondente) ja ouviu falar e/ou ja
trabalhou com o tema e 12,5% (1 respondente) j& ouviu falar mas nunca se aprofundou no
tema. Isso nos mostra que a percep¢ao dos colaboradores em relagdo as praticas de employer

branding sdo muito rasas e pouco trabalhadas no dia a dia dos mesmos, como praticas formais

de EB.

Grifico 9: Pergunta ""Atualmente, qual € a politica de recompensas e beneficios da

empresa?’ " Startup Monking.

Atualmente, qual é a politica de recompensas e beneficios da empresa? Glossério: Entende-se por

politica de recompensas e beneficios como conjunto...fissional e uma cultura organizacional positiva.
9 respostas

Salarios competitivos com o m... 2 (22,2%)

Plano de saude—0 (0%)

Vale alimentagéo/refeicao 1(11,1%)

Horarios de trabalho flexiveis 9 (100%)
Modalidade de trabalho Home... 7(77,8%)
Programas de reconhecimento
Programas de desenvolviment... 1(11,1%)
Cultura organizacional positiva 5 (55,6%)
0 2 4 6 8 10

Fonte: Retirado do questiondrio elaborado pela autora (2024).



Grifico 10: Pergunta ""Atualmente, qual ¢ a politica de recompensas e beneficios da

empresa?” " Startup Tumi Robotics.

=

Contagem de ;Cual es la politica :

Horar

05 flexibles

M 8 (100,0%)

N

Fonte: Retirado do questionario elaborado pela autora (2024).
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Seguindo a coleta de dados informativos e descritivos, as afirmativas retratadas nos

graficos 7 a 10, cumprem o propdsito de permitir andlises entre o que sdo praticas de
employer branding e politica de recompensas e beneficios das startups da visdo cada
colaborador, a partir do que foi respondido percebemos que as praticas de EB ainda nao sdo
muito conhecidas ou se conhecem ¢ de forma informal sem ser pelo nome "'praticas de
employer branding’. Quando ¢ citado os beneficios o que temos de resultado ¢ que os
colaboradores de ambas startups veem horérios flexiveis como um dos maiores beneficios
que a empresa oferece para eles, principalmente na Tumi Robotics onde 100% respondeu
horarios flexiveis. Na startup monking outros dos beneficios foram os mais votados, sendo

eles modalidade de trabalho home office (7 votos) e cultura organizacional positiva (5 votos).

Ainda falando sobre a cultura das startups foram obtidas as seguintes respostas dos

colaboradores:

Quadro 7: Respostas pergunta ""Como vocé descreveria a cultura da empresa?”’

Monking Tumi Robotics
Como vocé Bastante colaborativa, parceira e proxima Estamos focados em projetos, ha
descreveria a comunica¢do e flexibilidade para ter
cultura da outro emprego como professor
empresa?

Uma cultura que busca construir um ambiente | Ha comunicagio fluida com todos
leve de trabalho. Uma cultura que olha muito para
o prazo dos clientes e também busca atendé-los
otimizando a esteira de produgdo das equipes.
Uma cultura também colaborativa que abre a
todos funcionarios, de todas as areas, espacos para
que sejam feitas trocas "entre-areas".

bastante unidos

De equipe e amizade! Bem, ¢é bastante horizontal, estamos
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Tem uma cultura de unido bem forte Existe uma cultura de inovag¢do, somos
sempre desafiados a fazer algo novo e
melhor

Descontraido, flexivel, jovem H4 muita colaboragdo e comunicagao

horizontal e transparente

Descentralizada, tentam manter a horizontalidade, | Sempre comunicagdo e confianga sinto
colaboradores com voz ativa e RH e lideres com | que somos uma familia
escuta empatica em sua maioria

Boa Colaboragdo total, todos nds temos uma
mao em tudo

Cultura que preza a diversdo no ambiente de | E bastante flexivel em termos de
trabalho e a autonomia nas entregas. trabalho e comunicagdo horizontal,
sempre

Cultura com um ambiente de trabalho dinamico e | -
divertido, buscando trazer leveza para o dia a dia
visto que trabalhamos com grandes demandas.

Fonte: Elaborado pela autora (2024).

A partir das respostas podemos avaliar que na startup Monking existe em sua maioria
comentarios a favor da cultura da organizagdo, citando como "'Bastante colaborativa™

NN

"’Cultura que busca construir um ambiente leve de trabalho™ ""Cultura que preza a diversao
no ambiente de trabalho™" e outros. Essas respostas nos mostram que os funcionarios sentem
e conseguem transmitir a cultura da startups assim como ela ¢ passada em suas redes sociais,
isso colabora com uma das praticas de EB que envolve a percepcao da cultura da empresa
para os seus colaboradores, sendo assim ¢ possivel perceber o impacto da cultura no dia a dia
e na promocao da startup Monking. Na Tumi Robotics as respostas também seguem a favor
da cultura da empresa como: ""Existe uma cultura de inovagdo, somos sempre desafiados a
fazer algo novo e melhor'™ e ""Sempre comunicagcdo e confianga sinto que somos uma
familia™® podemos perceber também que por esses comentarios a cultura da startups trds uma
certa motivagdo aos colaboradores ao trabalharem com grandes projetos.

Por fim, para avaliar o que os colaboradores pensam a respeito da contribuicao das

praticas de employer branding, foi questionado aos funcionarios o quanto eles acreditam que

as agoes e praticas de EB contribuem para o ambiente de trabalho:

Grafico 11: Pergunta “"Vocé acredita que as agdes e praticas EB contribuem para o

ambiente de trabalho? " Startup Monking.
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Vocé acredita que as agdes e praticas EB contribuem para o ambiente de trabalho? Onde 1

corresponde a ndo contribuem e nao vejo diferenga...uem e vejo diferenga no ambiente organizacional.
9 respostas

5 (55,6%)

3 (33,3%)

1 (11,1%)

Fonte: Retirado do questionario elaborado pela autora (2024).

Grafico 12: Pergunta ""Vocé acredita que as acdes e praticas EB contribuem para o ambiente
de trabalho? "*Tumi Robotics.

&, Cree que las acciones y practicas de EB contribuyen al
ambiente laboral?

6

Respostas

Escala

Fonte: Retirado do questionario elaborado pela autora (2024).

A maior parte dos funcionarios 55,6% (5 respondentes) da Monking deu nota 5 a
contribuicao das praticas de EB, onde 5 significa ""contribuem e vejo diferenca no ambiente
organizacional™*, os funcionarios da Tumi Robotics deram em sua maioria nota 4 (6
respondentes) o que também significa que boa parte deles notam diferenca no ambiente
organizacional.

Sendo assim conforme foi apresentado acima, € possivel perceber que os
colaboradores entendem, mesmo que de forma informal o que sdo as praticas de EB e

reforgam que essas contribuem para o ambiente das startups que atuam, mostrando ter um
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impacto significativo na retengdo de talentos em ambas as startups:

Na startup Monking a percep¢do positiva da cultura organizacional, aliada aos
beneficios como home office ¢ um ambiente colaborativo, sugere que os colaboradores se
sentem valorizados e satisfeitos com o que a startups oferece até o momento. A cultura
divertida e leve ¢ um grande atrativo e fator de retencao, especialmente para uma equipe
jovem. Na Tumi Robotics a cultura voltada para a inovagdo e desafio constante, combinada
com uma comunicagdo eficiente e a sensagdo de familia, cria um ambiente de trabalho
estimulante e envolvente, além disso a flexibilidade de horarios também foi um beneficio
essencial que complementa a cultura inovadora e colaborativa, contribuindo para a satisfacao

e retencao dos colaboradores até o momento.

4.7 Comparar as praticas de employer branding com foco na retencido de

colaboradores entre os dois paises.

De acordo com o que ja foi exposto sobre este estudo a marca empregadora de uma
organizacao tem como base a cultura da mesma, e que para o desenvolvimento das praticas e
EB ¢ preciso ter uma ligagdo entre as acdes feitas pela equipe de gestdo de pessoas, além de
estabelecer uma relagdo destas agdes com os funciondrios, a qual ird incidir em percepgdes
das pessoas que passaram e permanecem na empresa. Outro aspecto de relevancia € o cenario
em que a organizacao se encontra, pois todas as praticas voltadas para o desenvolvimento e
manutengdo da marca empregadora, precisam estar adequadas as circunstancias do momento
€ pessoas.

Dito isso, a seguir apresenta-se o seguinte quadro com os principais pontos

relacionados as praticas de employer branding das startups, segundo a coleta de dados:
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Quadro 8: Praticas de Employer Branding das startups.

Monking Tumi Robotics
Cultura Possui  ambiente  colaborativo, | Cultura caracterizada por uma forte
amigavel e descontraido. Os | énfase na comunicagdo fluida e
colaboradores tém uma voz ativa, | transparente, promovendo uma
permitindo interag@o entre diferentes | estrutura horizontal onde todos os
areas e facilitando a troca de ideias. | colaboradores tém voz ativa. A
Valorizam a diversdo e a leveza no | empresa  valoriza a  inovagdo,
ambiente de trabalho, mesmo diante | desafiando constantemente sua equipe
de grandes demandas, e busca | a criar solugdes novas e melhores. Ha
otimizar processos para cumprir os | um ambiente de alta colaboracgdo, que
prazos dos clientes. H4 uma énfase | cria um sentimento de unido e
em criar um espaco dindmico e | confianca que faz os funciondrios se
jovem, onde a autonomia e a empatia | sentirem como uma familia.
sdo priorizadas, promovendo unido e
parceria entre os funcionarios.
Beneficios e Horarios de trabalho e Horarios de trabalho flexiveis
flexiveis e Remuneracdo Adicional por
o Modalidade Home Office Projetos
e  Cultura Organizacional e  Cultura Organizacional
Positiva Positiva
o Salarios competitivos no e Salarios competitivos no
Mercado Mercado
® Acesso a cursos de ® Acesso a cursos de
desenvolvimento desenvolvimento profissional.
profissional.
Employer Branding Funcionarios moderadamente Funcionarios muito satisfeitos com as
satisfeitos com as praticas de EB. praticas de EB.
Experiéncia do Funcionarios moderadamente Funcionarios muito satisfeitos com as
Colaborador (Employee | satisfeitos com as praticas de EE. praticas de EE.
Experience)

Fonte: Elaborado pela autora (2024)

Para comegarmos a comparar as praticas de EB da duas startups ¢ importante
relembrar que ambas possuem funcionarios na faixa etaria de 22 a 29 anos, i1sso mostra que
essas startups possuem colaboradores jovens € que em sua maioria estdo comegando a
construir suas carreiras no mercado de trabalho, sendo assim isso trds uma oportunidade que
as organizagdes possuem de desenvolver esses colaboradores e trazer beneficios atrativos
para que esses queiram consolidar suas carreiras na organizacao, evitando gastos com novas
contratagoes.

Na categoria cultura, ha uma percepcao similar dos colaboradores das duas startups,
os principais pontos de destaque estdo relacionados a comunicagdo com seus funciondrios,
ambientes dinamicos, colaborativos e desafiadores. A autora Clavery (2020) diz que o
processo de employer branding nas organizagdes envolve a maneira como uma empresa

busca criar um lugar diferenciado de trabalho, assim percebe-se que mesmo sendo
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organizacdes com servicos diferentes, essas buscam ter ambientes de trabalho agradaveis e
diferenciados, como possuem grandes demandas e trabalham com grandes projetos a criagao
de um ambiente de trabalho como o que foi relatado na Monking e Tumi Robotics ¢
fundamental para que os colaboradores queiram construir suas carreiras nas startups.

Passando para os beneficios, o que diferencia uma startup de outra ¢ que a Tumi
Robotics oferece remuneragao adicional para projetos que envolvem deslocamentos, existe
um beneficio que teve destaque positivo nas duas organizagdes: horarios de trabalhos
flexiveis. Visto que os colaboradores das duas startups t€ém vinculos com a universidade e sdo
jovens a horario flexivel pode ter tido destaque pois € necessario combinar a vida académica
com a profissional, o publico jovem também busca conciliar as suas atividades de lazer com o
trabalho, jornadas de trabalho muito fechadas e sem flexibilidade seriam um problema nessas
organizacdes visto a preferéncia que os seus colaboradores deram a esse beneficio, caso fosse
retirado, provavelmente ambas startups poderiam perder funcionarios, causando impactos na
retencgao.

Ainda nos beneficios ¢ importante trazer o comparativo das respostas dos
funcionarios quando foi questionado a respeito de quais beneficios o fazem seguir carreira na

empresa, veja o quadro abaixo:

Quadro 9: Respostas pergunta “"Quais beneficios o fazem seguir carreira na empresa?””

Monking Tumi Robotics

Quais beneficios o fazem seguir
carreira na empresa?

Espaco transparente e de
feedbacks constantes.

Sempre ha desafios interessantes,
gosto de estar nesses novos
projetos.

A Cultura.

O ambiente ¢ exigente € posso
sentir confian¢a em todos.

Beneficios nenhum

Cada novo projeto ¢ desafiador.

Flexibilidade, home office,
autonomia.

Bonus de projetos de viagem

A cultura organizacional
horizontal e livre ¢ o que me atrai.
Mas enquanto empresa, tem
MUITO a melhorar. Salario,
realmente ter beneficios “oficiais”,
construgdo de plano de carreira e
desenvolvimento... falta muito.

Sinto que um beneficio ndo oficial
¢ a oportunidade de viajar e
coordenar questoes de
internacionalizacao e os clientes
ajudam a melhorar o seu
Networking.

Salario.

Novos novos projetos e inovagao.

Horario flexivel e possibilidade de

O compromisso de todos.
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home office.

Flexibilidade de horarios e de Os bonus extras.
local de trabalho (home office).

Home office, feedbacks e -
flexibilidade.

Fonte: Elaborado pela autora (2024)

Percebe-se que na Monking existem respostas que colocam a cultura como um
beneficio que o colaborador continue na organiza¢do, na Tum Robotics também, a cultura
ambiente de inovagdo sdo pontos de destaque. Quando a cultura ¢ colocada como um dos
motivos do colaborador continuar na organizagdo observa-se que as startups conseguem
trabalhar muito bem essa pratica no dia a dia fazendo com que a cultura esteja alinhada com
os valores da empresa e dos colaboradores os motivando, isso alinhado aos feedbacks
constantes e a oportunidade de desenvolvimento como cursos, assim como ¢ oferecido pela
Tumi Robotics tras boas praticas que devem ser mantidas pelas startups.

Sobre employer branding, no questionario com os funcionarios foi perguntado qual
nota eles atribuem para as praticas das startups, na Monking os funcionarios aparentam estar
pouco satisfeitos, visto que gostariam de mais beneficios voltados para planos de satde e vale
alimentacdo (principais queixas). Esse cenario ¢ diferente na Tumi Robotics os colaboradores
deram notas altas as praticas de EB, o que pode estar relacionado ao fato da startup ter uma
cultura voltada para grandes projetos e desenvolvimento, além de oferecer beneficios que se
adequam a rotina dos seus funciondrios, percebe-se que os colaboradores dessa startup tem
muito prestigio em trabalhar com grandes projetos na area de tecnologia e querem adicionar
essas experiéncias ao seu curriculo profissional, sendo a cultura mais beneficios um grande
fator de retengao.

Isso ndo quer dizer que os colaboradores da Monking ndo visam de desenvolver ou
trabalhar com grandes marcas, pois existe essas oportunidades na organizacao, a diferenca ¢
que no Brasil, de forma geral, por possuir regime de contratacdo CLT ¢ valorizado beneficios
de vale alimentacdo e transporte, ainda mais para aqueles que tem que trabalhar presencial na
sede da empresa, sendo assim seria essencial repensar no modelo de contratagdo da Monking
saindo do PJ e migrando para o CLT ou entdo criar um plano de beneficios que tente suprir as
principais queixas que podem contribuir para que um colaborador deixe a organizagao caso

seja oferecido outra proposta de trabalho, diminuindo a reteng¢do desses colaboradores.
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Grifico 13: Pergunta "'Em relacdo as praticas de Employer Branding da empresa, qual nota

vocé daaela?™

Nota as praticas de EB

B Monking [ Tumi Robotics

i

1 2 3 4 5

Escala

Fonte: Retirado do questionario elaborado pela autora (2024).

Por fim, a experiéncia dos colaboradores e a proposta de valor (EVP) oferecida pelas

empresas caminham em uma mao Unica no processo de retencdo. O employee experience

(EE) esta ligado a como as empresas enxergam os seus colaboradores como peca principal ao

sucesso da organizacdo, construindo relagdes proximas e de valor visando a retengao dos seus

funcionarios. (Castro; Souza, 2021 apud Medeiro, 2019). Percebe-se que hoje em dia os

colaboradores das empresas querem mais do que remuneragao € recompensas, €sses sentem a

necessidade de serem valorizados, com possibilidades de crescimento em sua carreira em um

ambiente de trabalho compreensivel e saudavel. Dito isso, visando a reten¢do dos

colaboradores, além do que ja foi citado ao longo deste trabalho é importante analisar e

comparar as oportunidade de crescimento que sdo oferecidas pelas startups e o que os fazem

sentir vontade, o que os motiva continuar trabalhando nesses locais, veja a tabela abaixo:

Quadro 10: Respostas pergunta ""As oportunidades de crescimento oferecidas pela empresa causam um

diferencial na sua opinido?""

que fazemos.
empresa  causam

As oportunidades | Monking Tumi Robotics
de crescimento Nao Acho que eles nos oferecem essas
oferecidas pela oportunidades com base no bom trabalho

um diferencial na | Sim, precisamos ver o potencial de Sim
crescimento para motivagao a chegar la

sua opiniao?
P e dar o melhor trabalho nas entregas.

Um pouco Sim

Nao Sim
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Nao tem oportunidades, pelo menos nao | Sim, acho que isso sempre nos motiva a

na minha area trabalhar mais.

Nao Sim

As oportunidades de crescimento sdo Acho que eles ndo oferecem como estao, €
muito limitadas, entdo ndo sdo um uma coisa que vocé pergunta ¢ eles avaliam
diferencial. se te ddo com base no seu desempenho ou

pelo menos foi o meu caso.

No momento que estou na vida sioum | Sim
diferencial principalmente por ter um
horario flexivel que consigo conciliar
outras coisas

Fonte: Elaborado pela autora (2024)

E possivel perceber uma grande diferenca entre as oportunidade de crescimento
oferecidas pela Monking e Tumi Robotics, em relagdo a Monking os funcionarios aparentam
ndo estar satisfeitos com as oportunidades oferecidas e essas ndo causam um diferencial para
que 0s mesmos permane¢cam na organizacdo, sendo um grande problema na retengdo dos
colaboradores, se eles ndo veem que podem crescer e desenvolver sua carreira o que estao
esperando ¢ uma oportunidade, uma vaga em outra empresa que traga essa proposta de valor
a eles, que mostre que eles podem crescer na organizagdo, subir de cargo e outros. Ja na Tumi
Robotics todos estdo satisfeitos com as oportunidade de crescimento e acreditam que essas
causam um diferencial, isso esta atrelado a como a marca une isso aos objetivos da startups e
dos seus colaboradores, os funcionarios veem oportunidade em subir de cargo, liderar um
grande projeto e consequentemente querem cada vez mais se desenvolver e fazer parte da
startup.

Apo6s a consecucao dos objetivos especificos deste estudo, observa-se que, apesar das
diferencas culturais entre as startups de paises distintos, as praticas de employer branding
(EB) para a reten¢do de colaboradores mostram resultados similares. Ambas as startups
implementam essas praticas de maneira informal, sem um plano estruturado, mas ainda assim
conseguem resultados positivos em termos de cultura organizacional, oportunidades
oferecidas, feedbacks e outros aspectos relevantes. No entanto, para fortalecer ainda mais a
retengdo de talentos, ¢ recomenddvel que ambas as organizagdes considerem a

implementag@o de um plano de acdo dedicado a retencao de seus funcionarios.
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5. CONSIDERACOES FINAIS E RECOMENDACOES FUTURAS

Em conclusdo, a comparagdo das praticas de retencdo de colaboradores entre
Monking e Tumi Robotics apresenta que, embora ambas as startups possuam um ambiente de
trabalho dinamico e colaborativo, existem diferencas que afetam a retencdo de talentos. A
Tumi Robotics, com sua cultura de comunicagao transparente e estrutura horizontal, consegue
criar um ambiente de confianca e unido, essencial para a reteng¢do. A inclusdo de beneficios
diferenciados, como remuneragdo adicional por projetos, agrega valor significativo,
atendendo as necessidades dos colaboradores e alinhando-se com suas expectativas. Além
disso, a forte satisfacdo dos colaboradores da Tumi Robotics com as praticas de Employer
Branding e Employee Experience demonstra a eficidcia de suas estratégias em criar um
ambiente onde os funcionarios se sentem valorizados e motivados. A percepcao positiva das
oportunidades de crescimento na Tumi Robotics também é um fator crucial para a retencao,
por mais que nao exista um plano de carreiras estruturado, os funcionarios enxergam um
caminho para o desenvolvimento de suas carreiras dentro da empresa.

Por outro lado, a Monking, apesar de promover um ambiente de trabalho agradavel e
colaborativo, enfrenta desafios relevantes na retengdo de seus colaboradores. A falta de
beneficios tradicionais, como plano de saude e vale alimentacdo, que sdo altamente
valorizados no contexto brasileiro, pode ser um fator de desmotivagdo. A insatisfacdo com as
oportunidades de crescimento oferecidas pela Monking também contribui para a falta de
retengdo, pois os funcionarios ndo véem perspectivas claras de desenvolvimento dentro da
empresa. Para melhorar suas praticas de retencdo, a Monking poderia considerar a
implementagdo de um plano de beneficios mais robusto, alinhado as expectativas dos
colaboradores, além de criar um plano de carreira estruturado que ofereca oportunidades
claras de crescimento e desenvolvimento. Isso ndo apenas aumentaria a satisfacdo dos
funcionarios, mas também fortaleceria a marca empregadora da Monking, tornando-a mais
atraente para novos talentos.

Em resumo, a retencdo de colaboradores ¢ um desafio multifacetado que envolve uma
combinagdo de cultura organizacional, beneficios, praticas de Employer Branding e
oportunidades de crescimento. A Tumi Robotics tem se destacado nesse aspecto ao alinhar
essas praticas de maneira eficaz, enquanto a Monking precisa ajustar suas estratégias para
melhor atender as necessidades e expectativas de seus colaboradores, garantindo assim uma

retengdo mais eficaz e sustentavel.
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Por fim, como uma forma de ampliar o entendimento sobre tema deste estudo,
acredita- se na importancia de mais estudos aprofundados sobre os conceitos que envolvem o
Employer Branding e Reten¢do de colaboradores. Esses possibilitaram trazer luz a conteudos
mais especificos como: estudos com foco no impacto da percepcao dos colaboradores na
marca empregadora, estudos sobre o retorno no investimento em beneficios flexiveis,
pesquisas sobre praticas de EB voltadas para recrutamento e selecdo e entre outros estudos,
que além de contemplar o tema, trazem andlises com base em dados concretos, entregando

beneficios para a comunidade académica e enriquecimento do tema no Brasil.
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APENDICE A — Perguntas norteadoras Gestoras de RH

Roteiro de entrevista para ser realizada com gestoras de RH, com perguntas norteadoras:

Objetivo a ser atendido: através desse questiondrio espera-se conhecer mais sobre as praticas EB da
empresa estudada, quais os objetivos da empresa ao adotarem essas praticas e caso a empresa nio
pratique EB entender o porqué. Isso com foco principalmente na retencéo de colaboradores.

e Quando a empresa foi fundada?

a. Quais sdo as areas de atuagdo da empresa?
b. Quantos colaboradores atuam hoje na empresa?
e Ha uma area ou uma pessoa que se dedique exclusivamente a Gestao de Pessoas?
c. Se sim, quais s0 as suas atividades?
d. Se ndo, porqué?
e A empresa tem processo de gestdo de pessoas ativos?
e. Se sim, quais?

Informacgoes da equipe
e (Quais s30 os cargos ativos hoje na empresa?

f.  Qual o regime contratual de cada cargo atualmente? Caso existam pessoas no mesmo
cargo com regime contratual diferente, identifique.

e A empresa sabe o que ¢ Employer Branding? Se sim, como definiria? Ha praticas na empresa
voltadas para sua manuten¢do?

e A empresa sabe o que ¢ Employee Experience? Se sim, como definiria? Ha praticas na empresa
voltadas para sua manutenc¢ao?

Principais perguntas:

Informacgdes do setor
1. Qual é a empresa lider em seu setor?
a. Na opinido de sua equipe, qual é a empresa em sua area em que todos gostariam de
trabalhar?

2. Sua equipe esta motivada?
a. Como vocé sabe?
b. Como vocé motiva a sua equipe?
c. Que atividades/agdes vocé realiza para motivar a equipe?
d. Os funcionarios pretendem seguir uma carreira na empresa ou estdo la nesse meio
tempo, até encontrarem um emprego melhor?

Sobre Remuneracao e Beneficios:

1. Quais sdo as atuais praticas de recompensa feitas na empresa? Explique, o mais
detalhadamente possivel, cada uma delas. Como elas sdo comunicadas aos funcionarios?

2. Ha um pacote de beneficios oferecido para os colaboradores?

Como ¢ avaliado o impacto desses beneficios em relacdo a produtividade?

W

4. Quais sdo as principais dificuldades em relagdo a oferta desses beneficios?
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Se sim, o que ¢ oferecido? Como funciona cada um deles? Qual o objetivo na determinagao
desses beneficios? Como eles sdo comunicados aos funcionarios?

Qual ¢ a politica salarial praticada na empresa?

Quais sao os fatores que influenciam na defini¢ao dessa politica salarial?

Quais estratégias sdo utilizadas para gerenciar o impacto da politica de recompensa na
motivagdo e desempenho dos funcionarios?

Sobre Oportunidade e Carreira:

I1.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

Ha possibilidade de desenvolvimento de carreira na empresa?

. Se sim, como funciona esse plano de carreira? Isso também faz parte da politica de

beneficios? Se ndo houver, porque?

Com uma promocdo de cargo ha um novo pacote de beneficios? Caso positivo, como
funciona ou se mantém os mesmos? Porque?

Como sdo comunicadas as a¢des voltadas para a retencdo dos funcionarios atualmente? O
que € comunicado para os mesmos? Explique.

Para o publico externo a empresa, como sdo comunicadas as agdes relacionadas ao
Employer Branding? Explique.

Caso as perguntas 9, 10 e 11 tenham sido respondidas positivamente, pergunta-se: ha
quanto tempo a empresa trabalha com a aplicacdo/adogdo dos mesmos?

De quem ¢ a responsabilidade do planejamento e da implementagdo dos mesmos?

Vocé tem conhecimento das principais agdes inerentes ao EB, EE e EVP praticadas pelas
empresas concorrentes? Caso positivo, como a sua empresa estd posicionada em relagdo a
isso?

H4 um processo de desenvolvimento do colaborador estruturado? Se sim, como esta
estruturado? Se ndo, porqué?

As equipes costumam dar e receber feedbacks construtivos, apoiando no desenvolvimento das
pessoas, de forma constante? Explique o passo a passo.

Se sim, de que forma sdo comunicados esses feedbacks atualmente?

Sobre Pessoas e Retencao:

20.
21.

22.
23.

24.

25.
26.
27.
28.
29.

30.
31.

O que ¢ considerado hoje uma pratica de Employer Branding para a empresa?

Ha conhecimento sobre Employee Value Proposition (EVP) na equipe de Gestdo de Pessoas
ou na empresa como um todo?

O que ¢ efetivamente realizado pela empresa com o objetivo de reter os funcionarios?

Se sim, esse conceito ja foi aplicado e ha um EVP desenvolvido? Ha algum documento
construido? Quem detém esse conhecimento? Em que ele esta balizado?

Ha conhecimento sobre o conceito de Employee Experience na equipe de Gestao de Pessoas
ou na empresa como um todo?

Caso conheca o conceito e ndo trabalhe com ele, nos conte o porqué?

Ha um processo de recrutamento e selecao estruturado? Se sim, como esté estruturado?

Hé um processo de onboarding estruturado? Se sim, como esta estruturado?

Ha um processo de retencao estruturado? Se sim, como esta estruturado?

Ha um processo de separacdo (demissdo, entrevistas de desligamento e outros) estruturado?
Se sim, como esta estruturado?

Ha uma ligacdo entre os processos citados acima? Se sim, de que forma ¢ feita?

Quais os atuais objetivos da empresa em relagdo a retengdo de seus colaboradores?



32.

33.

34.

35.

36.

37.
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Sobre rotatividade de pessoal e estratégias de retengao,

a. Qual ¢ a taxa de rotatividade da sua equipe?

b. Ha alguma métrica de retencdo utilizada para acompanhar a taxa de permanéncia e
taxa de desligamento?

c. O que ¢ efetivamente realizado pela empresa com o objetivo de reter os funciondrios?

Existem praticas utilizadas para criar um ambiente de trabalho que faca com que os
colaboradores passem mais tempo na empresa?

Vocé considera que a cultura da sua organizacao ¢ um elemento motivador que ajuda
na retengao dos seus colaboradores.

Os lideres das areas ou o RH costuma trazer feedbacks e pontos de melhoria para os
funcionarios? Se ndo, porqué?

Caso positivo, de que forma ¢ feito? H4 um momento individual de coleta dessas informagdes
com os colaboradores atualmente?

Por fim, caso queira complementar com algum comentario em relagdo a retencdo dos
colaboradores, fique a vontade.

APENDICE B — Coleta feita com os colaboradores

Objetivo a ser atendido: identificar as percepc¢des dos colaboradores a respeito do impacto das
praticas de employer branding no processo de retencdo da empresa.

Secao 1 - Dados demograficos: Essas perguntas sdo feitas para guiar a amostragem da pesquisa e
entender sobre o publico da empresa.

1.

2.

3.

4,

Qual ¢ a sua faixa etaria?
[J Entre 18 e 21 anos
[J Entre 22 e 25 anos
[J Entre 26 e 29 anos
[J Entre 30 a 33 anos

[J Outro
Como voce se identifica (género)?

[J Feminino

[J Masculino

[J Nio binario / Nao conformidade de género
[J Prefiro ndo informar

[J Outro
Qual é o seu estado civil?

[J Solteiro

[J Casado

[J Unido Estéavel

[J Separado(a) / Divorciado(a)
[J Prefiro ndo informar

[J Outro
Qual o seu grau de escolaridade atual?

[J Ensino Médio Incompleto
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[J Ensino Médio Completo
[ Ensino Superior Incompleto
[J Ensino Superior Completo
[J Ensino Superior em Andamento
[J Outro
5. Caso vocé tenha assinalado alguma das opgdes a partir de "Ensino Superior em Andamento",
responda abaixo qual é o seu curso de formagao.
Resposta discursiva.
6. Qual ¢ a sua area de atuacao?
Resposta discursiva.
7. Em que ano vocé entrou na organizagdo?
Resposta discursiva
8. Qual ¢ a modalidade da sua contratagao
[J Contrato CLT
[J Contrato de Estagio
[J Temporario (Freelancer)
[J Contrato PJ (Prestador de Servigos)
[J Contrato MEI (Prestador de Servigos)
[J Outro

Secao 2 - Praticas de Employer Branding na empresa de estudo
Aqui vamos tratar principalmente sobre os conceitos de Employer Branding:

Relembrando: Employer Branding ¢ a estratégia de uma empresa para promover sua marca como um
empregador atrativo. Isso envolve cultivar uma imagem positiva da empresa como um 6timo lugar
para trabalhar, destacando seus valores, cultura, beneficios, oportunidades de crescimento e outros
aspectos que podem atrair talentos. O objetivo do employer branding ¢ atrair, engajar e reter os
melhores talentos, diferenciando a empresa de seus concorrentes no mercado de trabalho.

9. Vocé sabe ou ja ouviu falar no que sao praticas Employer Branding?
[J Sim
[J Nao
[J Sim, ja ouvi falar mas nunca me aprofundei no tema.
[ Sim, ja trabalhei ou tive contato com o tema
[J Outros

10. Atualmente qual € a politica de recompensas e beneficios da empresa?
Glossario: Entende-se por politica de recompensas e beneficios como conjunto de agdes e
programas implementados pela empresa para recompensar ¢ motivar seus funcionarios, além
de promover seu bem-estar. Inclui salarios competitivos, beneficios como plano de satde e
flexibilidade no trabalho, programas de reconhecimento, desenvolvimento profissional e uma
cultura organizacional positiva.

[J Salarios competitivos com o mercado.
[J Plano de saude
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Vale alimentacdo/refei¢ao

Horario de trabalho flexivel

Modalidade de trabalho Home Office ou Hibrida
Programas de reconhecimento

Programas de desenvolvimento profissional

Cultura organizacional positiva

0000000

Outros

Como ¢ a cultura da empresa?
Resposta discursiva.

Como vocé soube da cultura da empresa antes de trabalhar nela?
Resposta discursiva.

Como foi para vocé se adaptar a cultura da empresa?
Resposta discursiva.

Qual nota vocé da para a cultura da empresa?
Resposta: Escala numérica de 1 a 5, onde 1 corresponde a pouco relevante e ndo vejo
diferenga e 5 como muito relevante e vejo diferenca no ambiente organizacional.

Quais sdo as oportunidades de crescimento de cargos na empresa? Como funcionam?
Resposta discursiva.

As oportunidades oferecidas pela empresa causam um diferencial na sua opinido?
Resposta discursiva.

Qual nota vocé da para as oportunidades oferecidas pela empresa?
Resposta: Escala numérica de 1 a 5, onde 1 corresponde a pouco relevante € ndo me motivam
e 5 como muito relevante ¢ motivam o meu trabalho.

Quais sdo as oportunidades de desenvolvimento (cursos, workshops, palestras...) oferecidas
pela empresa? Como funcionam?
Resposta discursiva.

Quando vocé entrou na organizagdo, ja havia iniciativas e direcionamento estratégico (plano
de carreira ¢ EB)?
Resposta discursiva.

Se ndo, hoje existe algum plano de a¢des voltado para plano de carreira e politicas de retengao
dos funcionarios na empresa?

[J Existe somente o plano de carreira
[ Existe somente politicas relacionadas a retengdo dos funcionarios

[ Existe apenas o plano de agdes mas ainda ndo foi implementado
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[J Sim existe ambos, plano de carreira e politicas de rentengdo dos funcionarios
[J Outro

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

Administrativo

Financeiro

Marketing

Vendas

Videos

Atendimento ao cliente

00000000

Outros

Secdo 3 - Opinidao dos funcionarios em relaciio as praticas de retencao da empresa

Essa secdo busca entender melhor sobre as praticas de retengao dos colaboradores na empresa.

Lembrando que, as praticas de retencio de colaboradores no contexto do employer branding sao

estratégias para manter os funciondrios engajados e motivados a permanecerem na empresa. Isso
envolve oferecer desenvolvimento de carreira, beneficios atrativos, uma cultura organizacional

positiva, feedback e reconhecimento, equilibrio entre vida profissional e pessoal, oportunidades de
crescimento interno, um ambiente de trabalho agradavel e comunicagdo aberta e transparente. Essas
praticas visam fortalecer a relagdo entre a empresa e seus colaboradores, reduzir a rotatividade e

promover um alto desempenho organizacional.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

Vocé acredita que as agdes e praticas EB contribuem para o ambiente de trabalho?
Resposta: Escala numérica de 1 a 5, onde 1 corresponde a ndo contribuem e ndo vejo
diferenga e 5 como contribuem e vejo diferenga no ambiente organizacional.

Em relagdo as praticas de Employer Branding da empresa, qual nota vocé da a ela?
Resposta: Escala numérica de 1 a 5, onde 1 corresponde a nido contribuem e ndo vejo
diferenga e 5 como contribuem e vejo diferenca no ambiente organizacional.

Atualmente vocé esté satisfeito com os beneficios oferecidos pela empresa?
Resposta: Escala numérica de 1 a 5, onde 1 corresponde a ndo estou satisfeito e 5 como
muito satisfeito.

Qual nota vocé da para os beneficios oferecidos pela empresa?
Resposta: Escala numérica de 1 a 5, onde 1 corresponde a ndo estou satisfeito e 5 como
muito satisfeito.

Quais beneficios o fazem seguir carreira na empresa?
Resposta discursiva.

Atualmente, o que faz vocé ter vontade de continuar trabalhando na empresa, além dos
beneficios?
Resposta discursiva.



28.

29.

30.

31.

85

O que vocé considera essencial que a empresa faz atualmente que o motive a continuar a
trabalhar na mesma?
Resposta discursiva.

Que nota vocé daria para as praticas de Employee Experience da empresa?

Employee Experience: Refere-se a soma de todas as interagdes que um funcionario tem com
a empresa ao longo de seu ciclo de vida como empregado. Isso inclui desde o processo de
recrutamento e integracao até o desenvolvimento profissional, relacionamento com colegas e
lideres, ambiente de trabalho, beneficios, reconhecimento ¢ saida da empresa. Uma boa
experiéncia do funcionario visa criar um ambiente de trabalho positivo, promover o bem-estar
e a satisfagdo dos funcionarios, aumentar o envolvimento e a produtividade, e
consequentemente, melhorar a retengéo de talentos.

Resposta: Escala numérica de 1 a 5, onde 1 corresponde a ndo contribuem e ndo vejo
diferenca e 5 como contribuem e vejo diferenga no ambiente organizacional.

Que nota vocé daria para as praticas de Employee Value Proposition da empresa?

Employee Value Proposition (EVP): E a proposta de valor que uma empresa oferece aos
seus funcionarios em troca de seu trabalho e dedicagdo. Essa proposigdo vai além do salario e
beneficios financeiros e pode incluir oportunidades de desenvolvimento profissional, cultura
da empresa, equilibrio entre vida pessoal e profissional, ambiente de trabalho,
reconhecimento, entre outros aspectos. O EVP ¢é fundamental para atrair, engajar e reter
talentos, pois destaca o que torna a empresa um empregador atrativo e por que os funcionarios
devem escolhé-la como seu local de trabalho preferido.

Resposta: Escala numérica de 1 a 5, onde 1 corresponde a ndo contribuem e ndo vejo
diferenga e 5 como contribuem e vejo diferenga no ambiente organizacional.

Por fim caso tenha vontade liste abaixo alguma sugestdo que vocé ache necessario para a
melhora da retengdo dos colaboradores na empresa:
Resposta discursiva.
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