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RESUMO

O Employer Branding é uma estratégia que visa posicionar uma empresa como empregadora
de escolha e atrair talentos qualificados. Essa abordagem envolve o desenvolvimento e a
promogcéao da reputacdo da empresa como um otimo lugar para trabalhar, destacando sua cultura
organizacional, valores, beneficios e oportunidades de crescimento profissional. Essa estratégia
se tornou essencial em um mercado de trabalho competitivo, onde a atracéo e a retencédo de
talentos sdo cruciais para 0 sucesso das organizagdes. O objetivo geral dessa pesquisa foi
identificar se as praticas de Employer Branding adotadas por algumas empresas da industria da
construcdo civil estdo promovendo condicGes para reter os profissionais de nivel gerencial. Para
este trabalho, foi realizado um estudo multicaso visto que foram entrevistados gestores e
gerentes de trés empresas do ramo da construcéo civil na cidade de Itapema/SC. Para isso, foram
utilizadas entrevistas semi-estruturadas. Com o cruzamento das respostas, foram identificadas
as visdes dos gestores sobre o0 tema, os beneficios ofertados pelas empresas e 0s seus respectivos
objetivos, o ranking de praticas que obtém resultado positivo na retencdo de gerentes, a visao
dos gerentes sobre o0 tema, a percepcao dos gerentes quanto ao que € ofertado pelas empresas e
os fatores que fazem os gerentes permanecerem nas empresas. Também foram identificadas as
praticas comuns entre as empresas e sugeridas acfes para potencializar a retencdo de gerentes.

Palavras-chaves: Employer Branding. Gestdo de pessoas. Construgéo civil.



1. INTRODUCAO

No cenario empresarial atual, o Employer Branding se destaca como uma ferramenta
importante para as organizagdes que buscam atrair e reter talentos qualificados. A imagem de
empregador de uma empresa exerce grande influéncia na percepcdo dos profissionais do
mercado de trabalho, sendo um fator determinante na escolha de onde trabalhar. Portanto,
investir na construcdo e fortalecimento da marca empregadora se tornou necessario para as
empresas que desejam se destacar em um ambiente competitivo (Silva; Lucas; Lennan, 2019).

Os principais objetivos do Employer Branding incluem fortalecer a reputacdo da
empresa como empregadora de escolha, aumentar o engajamento dos colaboradores com a
cultura organizacional e melhorar a percepc¢ao do mercado sobre a organizacdo. Ao desenvolver
uma estratégia eficaz de Employer Branding, as empresas podem ndo apenas atrair os melhores
talentos, mas também manter uma equipe motivada e comprometida com os valores e objetivos
da empresa (Reis; Braga, 2016).

Investir em Employer Branding traz diversos beneficios para as empresas, tais como, a
reducdo do turnover, aumento da produtividade dos colaboradores e melhoria do clima
organizacional. Uma marca empregadora forte e positiva pode impactar diretamente nos
resultados financeiros da empresa, além de contribuir para a construcdo de uma imagem solida
no mercado. No entanto, as empresas enfrentam desafios ao implementar uma estratégia de
Employer Branding, como a necessidade de alinhar a comunicacdo interna e externa para
garantir consisténcia na mensagem transmitida aos colaboradores e candidatos. E preciso
garantir a autenticidade da marca empregadora, evitando promessas vazias ou incompativeis
com a realidade da empresa (Stocker; Correa; de Souza, 2020).

Casos de sucesso de empresas que conseguiram construir uma forte marca empregadora
demonstram os impactos positivos que essa estratégia pode trazer para o negocio. Empresas
reconhecidas por sua cultura organizacional positiva e oportunidades de crescimento costumam
atrair os melhores profissionais do mercado e se destacar como empregadoras preferenciais em
seus setores (Pimentel, 2021).

A construgdo civil € um dos setores mais importantes da economia Brasileira e
desempenha um papel crucial no desenvolvimento do pais. Ela é responsavel por uma parcela
significativa do Produto Interno Bruto (PIB) que, segundo a Associacdo Brasileira de
Incorporadores Imobiliarios, representa 6,2% do PIB Brasileiro (ABRAINC, 2023).

Este setor também gera empregos em massa, sendo entdo um dos pilares fundamentais
da infraestrutura nacional. No entanto, apesar de sua relevancia econdmica, esse setor enfrenta

uma série de desafios, especialmente no que diz respeito a gestdo de recursos humanos



(ABRAINC, 2023).

Uma das caracteristicas marcantes dessa industria é a alta rotatividade (turnover) de
mé&o de obra. Pontes (2001) salienta que os administradores devem se preocupar com a rotagdo
de pessoas, ao passo que além dos custos financeiros, relacionados com as novas admissoes de
pessoal e com os desligamentos, ha também outros custos, mais dificeis de serem mensurados,
como o custo com a integracdo e treinamento de novos funcionarios. Diante desse cenério, a
implementacdo e aplicacdo do Employer Branding surge como estratégia fundamental para
essas organizagoes.

Nesse trabalho, observou-se que as construtoras terceirizam a mao de obra operacional,
contratando empreiteiras que administram a equipe operacional, cabendo a construtora somente
gerenciar a equipe de profissionais que fazem a vistoria e 0 acompanhamento da obra. Portanto,
limitou-se a pesquisa apenas aos profissionais da construtora e em seu nivel gerencial.

A incumbéncia destes cargos é de fazer a ponte das informacGes estratégicas da
empresa para os proprietarios, auxiliando o crescimento da empresa. Em especifico, os gerentes
de vendas fazem a ligacdo entre as construtoras e os corretores de imoveis, para que estes
oferecam o0s produtos da construtora aos seus clientes compradores. Isso se d& por apoio aos
corretores, apresentando os pregos e 0s acompanhando nas negociacgdes de vendas. Sendo assim
um cargo de grande relevancia dentro das empresas.

Diante disso, a pergunta central desta pesquisa é: As praticas de Employer Branding
adotadas por empresas de Construcdo Civil da cidade de Itapema/SC estdo promovendo
condic@es para reter os seus profissionais em nivel gerencial?

Para resolver esse problema de pesquisa, 0 objetivo geral foi de analisar as préaticas de
Employer Branding adotadas por empresas de Construgédo Civil na cidade de Itapema/SC na
retencdo de profissionais em nivel gerencial. Quanto aos objetivos especificos, tem-se 0s
seguintes pontos: a) ldentificar os objetivos das empresas em relacdo ao conjunto de
recompensas ofertadas; b) investigar as praticas de Employer Branding mais utilizadas pelas
empresas pertencentes a pesquisa, no nivel gerencial; ¢) Avaliar a percepc¢ao dos funcionarios
de nivel gerencial em relacdo a marca empregadora de suas organizacdes; d) Identificar os
fatores que influenciam a eficacia das praticas de Employer Branding na retencdo de
profissionais do nivel gerencial; ) Fazer uma comparacdo entre as praticas aplicadas pelas
empresas pesquisadas.

Justifica-se esse trabalho pela necessidade de explorar e aprofundar mais o estudo de
Employer Branding, tanto que em uma pesquisa bibliométrica nas bases de dados do

Researchgate, Google Académico e Base de dados da Universidade Federal de Santa Catarina,



ndo foram localizados estudos especificos de Employer Branding no setor da construcéo civil.
Nesta pesquisa foram identificados estudos em outras areas, mas ndo no de construcao civil.

O estudo sobre Employer Branding é essencial devido a crescente importancia da
retencdo de talentos nas organiza¢des. Em um mercado de trabalho competitivo e dindmico, a
capacidade de atrair os melhores profissionais e manté-los engajados € crucial para 0 sucesso
empresarial. O Employer Branding desempenha um papel relevante ao ajudar as empresas a se
destacarem como empregadoras de escolha, promovendo uma imagem positiva de si mesmas
por meio das suas culturas e beneficios oferecidos aos funcionarios.

Compreender como as préaticas de Employer Branding influenciam a percepcéo dos
funcionarios e candidatos, assim como sua eficacia na retencéo de talentos, € importante para
que as organizacOes desenvolvam estratégias eficazes de gestdo de pessoas.

A construgdo civil enfrenta desafios relacionados & gestdo de recursos humanos,
incluindo uma alta rotatividade de méo de obra e a predominancia de trabalhadores com baixa
capacitacdo profissional. Portanto, identificar e analisar as estratégias de Employer Branding
adotadas por essas empresas € essencial para entender como elas lidam com esses desafios e
buscam atrair e reter talentos qualificados. Sendo isso relacionado diretamente ao objetivo geral
deste trabalho.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste capitulo serdo apresentadas as definicdes de Branding, Employer Branding,
Employee Value Proposition e Employee Experience, destacando sua importancia na atracéo e
retencdo de talentos nas organizagbes, bem como o0s principais conceitos e estratégias

envolvidos neste processo, visando subsidiar o estudo.

2.1 BRANDING E EMPLOYER BRANDING

Entende-se branding como o conjunto de iniciativas ligadas a administracdo de uma
marca, que caso sejam executadas com competéncia e conhecimento, tem o potencial de
visibilizar isto, além dos seus resultados financeiros, de forma a fazer parte da cultura e
influenciar a vida das pessoas (Martins, 2006 APUD Pereira; Limberger; Flore, 2018). Portanto,
branding se refere as diversas estratégias de uma empresa, em prol do seu destaque e
consolidagdo como marca perante ao publico alvo e mercado.

O Employer Branding desempenha um papel essencial no atual mercado de trabalho
altamente competitivo, onde a atracdo e retencdo de talentos sdo essenciais para o sucesso das

organizagOes. A construcdo de uma marca empregadora forte e positiva pode diferenciar uma
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empresa no mercado, tornando-a mais atraente para profissionais qualificados em busca de
oportunidades de carreira. O Employer Branding contribui para a criacdo de um ambiente de
trabalho atrativo e motivador, que impacta diretamente na satisfacdo e engajamento dos
colaboradores (Oltramari; Cérdova; Tonelli, 2019).

O Employer Branding também tem o poder de impactar positivamente a imagem da
empresa perante seus colaboradores e candidatos. Uma marca empregadora bem construida
transmite valores claros, cultura organizacional solida e oportunidades de crescimento, o que
contribui para a satisfagdo dos funcionérios e para a atracdo de novos talentos alinhados com a
visdo da empresa (Guerreiro, 2022).

Para construir uma marca empregadora forte e atrativa, € essencial adotar estratégias
eficazes que englobam desde a comunicacdo interna até a gestdo do clima organizacional.
Investir em programas de desenvolvimento profissional, feedback constante, beneficios
atrativos e um ambiente de trabalho inclusivo sdo algumas das estratégias mais eficazes para
atrair e reter talentos qualificados (Martins, 2020).

A relacédo entre Employer Branding e engajamento dos funcionarios no ambiente de
trabalho é estreita. Colaboradores que se identificam com os valores da empresa e se sentem
valorizados tendem a ser mais engajados, produtivos e comprometidos com 0s objetivos
organizacionais. Portanto, investir na constru¢cdo de uma marca empregadora sélida pode

impactar diretamente no nivel de engajamento dos funcionarios (Silva; Lucas; Lennan, 2019).

2.2 EMPLOYEE VALUE PROPOSITION (EVP) E EMPLOYEE EXPERIENCE

Para Fagundes (2019), Employee Value Proposition (EVP) pode ser descrito como um
conjunto de recompensas (salario, beneficios, ambiente de trabalho, carga horaria, etc) que a
empresa oferece a seus colaboradores em troca do seu engajamento e continuidade na empresa.
Muitas vezes, essas recompensas existem, mas nao estdo claras, mas, sim, implicitas. Outras
vezes, elas existem e sdo explicitas, mas precisam ser melhoradas.

Morgan (2017) sustenta que a Experiéncia do Colaborador influencia diretamente todo
o clima organizacional. Conhecida pela sua designacdo em inglés, Employee Experience, ela
consiste na percepcao que o colaborador tem da empresa em que trabalha — percepcéao essa que
se forma ao longo de toda a sua permanéncia, desde a contratacdo até apos o desligamento, e €
influenciada, por exemplo, pelas condi¢des de trabalho, pela integracdo das equipes e pela
abordagem dos gestores.

Sendo assim, pode-se concluir que o0 Employee Experience € a caracterizacdo da gestao

do conjunto de percepgdes e impressdes que um candidato, empregado ou ex-empregado possui
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sobre uma determinada empresa, apés interagir com ela. E esse conceito diferencia-se de uma

simples pesquisa de clima organizacional.

2.3 A POLITICA DE RECOMPENSAS COMO ESTRATEGIA DE EMPLOYER
BRANDING PARA A RETENCAO DE TALENTOS

Uma politica de recompensas bem estruturada desempenha um papel essencial na
atracdo e retencdo de talentos no mercado de trabalho atual. A competicdo por profissionais
qualificados é acirrada, e as organiza¢des que oferecem pacotes de beneficios atrativos tém
maior probabilidade de se destacar como empregadores preferenciais. Além disso, uma politica
de recompensas eficaz pode contribuir para a motivacdo dos colaboradores, aumentando seu
engajamento e produtividade. Dessa forma, investir em um sistema de recompensas que
reconheca e valorize o desempenho dos funcionarios € preciso para garantir 0 sucesso e a
sustentabilidade do negdcio (Reis;, Braga, 2016).

As recompensas ndo financeiras, como reconhecimento publico, oportunidades de
desenvolvimento profissional e flexibilidade no ambiente de trabalho, sdo cada vez mais
valorizadas pelos colaboradores. Estudos mostram que esses beneficios podem ser tdo ou mais
significativos do que as recompensas financeiras tradicionais. Portanto, as empresas devem
considerar a inclusdo de incentivos ndo monetarios em sua politica de recompensas, a fim de
atender as expectativas e necessidades dos funcionarios e promover um ambiente de trabalho
positivo e motivador (Lima; Sereno;, Ruiz;, Cruz, 2022).

A relacdo entre o Employer Branding e a satisfacdo dos colaboradores € evidente, uma
vez que uma marca empregadora positiva pode impactar diretamente no engajamento e
produtividade da equipe. Colaboradores que se sentem valorizados e reconhecidos tendem a ser
mais motivados e comprometidos com os objetivos da empresa, contribuindo para um ambiente
de trabalho saudavel e produtivo. Portanto, investir na construcdo de uma marca empregadora
positiva pode resultar em beneficios significativos para a organizacdo (Souza; Sena, 2023)

Comunicar de forma clara e transparente as politicas de recompensas aos colaboradores
é essencial para garantir que eles compreendam seu valor e reconhegcam o esforco da empresa
em valoriza-los. A transparéncia nas praticas organizacionais promove a confianca dos
funcionérios na empresa e fortalece o vinculo entre empregador e empregado. Além disso, ao
comunicar abertamente sobre os beneficios oferecidos aos colaboradores, a empresa demonstra
seu comprometimento com a equidade e a justica no ambiente de trabalho (Pimentel, 2021).

A avaliacdo constante da eficacia da politica de recompensas € importante para

identificar pontos fortes e areas de melhoria. Realizar pesquisas regulares sobre o clima
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organizacional e coletar feedbacks individuais dos colaboradores permite a empresa ajustar suas
praticas conforme necessario para atender as expectativas da equipe. Ao estar aberta ao
feedback dos funcionarios, a organizagdo demonstra sua disposi¢do em ouvir suas necessidades

e promover um ambiente participativo baseado na confianca mutua (Bezerra, 2020).

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Em relacdo ao tipo de estudo, ele se caracteriza como estudo aplicado, qualitativo,
multicaso e, por fim, exploratdrio e descritivo.

E um estudo aplicado porque ele visou conhecer as melhores préticas realizadas pelas
empresas em relacdo ao tema, ao se considerar o desafio da retencdo como um problema
frequente enfrentado por elas.

Pode ser considerado como qualitativo, uma vez que procurou compreender melhor o
contexto de aplicacdo das principais praticas de Employer Branding utilizadas pelas empresas
pesquisadas, bem como mediante o conhecimento da percepcdo dos profissionais de nivel
gerencial sobre o tema.

Tendo em vista a oportunidade de se obter dados e informagdes relacionadas ao tema
central por mais de uma empresa do referido ramo de atuacdo, definiu-se este estudo como
multicaso. Para tanto, foram escolhidas trés empresas do ramo de construcdo civil, cujas
caracteristicas serdo pontuadas mais adiante. Para preservar a imagem das empresas, 0S homes
foram substituidos por empresa Alfa, Beta e Gama.

E um estudo exploratorio e descritivo, pois apos o levantamento bibliométrico nas
destacadas bases de dados, ndo se encontrou nada relacionado a aplicagdo do tema Employer
Branding neste nicho de negdcio especifico. Para tanto, teve-se que conhecer melhor o assunto
mediante estudo do tema em outros tipos de empreendimentos, para que, 0 estudo pudesse ser
customizado para a devida realidade pretendida. E também descritivo, porque procurou-se
detalhar as praticas de Employer Branding e Gestdo de Pessoas existentes em tais empresas,
assim como as opinides dos sujeitos pertencentes ao estudo.

Por fim, destaca-se que esta pesquisa faz parte de um projeto maior de pesquisa sobre o
tema Employer Branding, abrigado junto ao Departamento de Ciéncia da Administracdo da
Universidade Federal de Santa Catarina, e coordenado pelo professor orientador dessa pesquisa,
cujo intuito é o de identificar as melhores préaticas de Employer Branding empregadas pelas
empresas dos mais variados setores de negdcio operados no pais.

Quanto aos sujeitos participantes deste estudo, foram escolhidos profissionais de nivel

gerencial das empresas selecionadas, porque a mao de obra mais volumosa costuma ser
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terceirizada, caracteristica esta que faz com que nédo estejam em condicBes de receberem as
recompensas praticadas pelas empresas diretamente. Porém, no caso do nivel gerencial, tal
situacdo e diferente, porque todos sdo contratados pelas empresas objeto de pesquisa.

Para atender todos os objetivos especificos delineados, definiu-se trabalhar com os
gestores principais das empresas selecionadas, ou seja, um de cada, para responder como entes
decisores.

No caso dos gerentes, o critério foi o de acessibilidade. Para tanto, dos trés gerentes
existentes na empresa Alfa, dois na empresa Beta e trés na empresa Gama, escolheu-se um
gerente de vendas de cada. No caso das empresas que possuiam dois gerentes de vendas, 0
critério foi o de conveniéncia, pois os escolhidos apresentavam maior relacdo de proximidade
com o escopo profissional do pesquisador, facilitando assim a obtencdo de informacdes
pertinentes ao estudo.

Para preservar a identidade de todos os respondentes, adotou-se a utilizagcdo dos
seguintes titulos: gestores 1, 2 e 3 e gerentes 1, 2 e 3.

Quanto a coleta de dados, o0 quadro a seguir demonstra as principais técnicas utilizadas

de acordo com os objetivos especificos e sujeitos delineados:

Quadro 1 — Objetivos especificos

Objetivos especificos

Sujeitos

Coleta de dados

a) Identificar os objetivos dos gestores em relacdo
ao conjunto de recompensas ofertadas

3 Gestores das empresas 1
Alfa, 1 Betae 1 Gama.

Entrevistas
semi-estruturadas

b) Investigar as praticas de Employer Branding
mais utilizadas pelas empresas pertencentes a
pesquisa, no nivel gerencial,

3 Gestores das empresas 1
Alfa, 1 Betae 1 Gama.

Entrevistas
semi- estruturadas

c) Avaliar a percep¢do dos funcionarios de nivel
gerencial em relacdo & marca empregadora de
suas organizagoes;

3 Gerentes de vendas das
empresas — 1 Alfa, 1 Betae 1
Gama.

Entrevistas
semi-estruturadas

d) Identificar os fatores que influenciam a eficacia
das préticas de Employer Branding na retencdo de
profissionais do nivel gerencial;

3 Gestores e 3 Gerentes das
empresas Alfa, Beta e Gama.

Entrevistas
semi-estruturadas

) Fazer uma comparacéo entre as praticas
aplicadas pelas empresas pesquisadas

Autor do trabalho.

Interseccéo entre os
objetivos anteriores.

Iniciou-se a coleta de dados mediante uma pesquisa bibliografica na qual foram
identificados os principais autores de Employer Branding. Apesar de ndo terem sido localizados
pesquisas falando especificamente da industria da construcao civil, procurou-se a concepgao e

compreensdo do tema baseado nos autores Reis e Braga (2016); Pimentel (2021); Stocker,
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Correa e Souza (2020); Silva e Lucas e Lennan (2019), para entéo elaborar os questionarios que

foram utilizados para conduzir as entrevistas.

Outrossim, utilizou-se igualmente os conteudos expostos nos trabalhos de TCC do curso
de Administracdo das autoras Ferreira (2023), Oszika (2023) e de Bem (2023), que foram
derivados do projeto de pesquisa ja mencionado, cujos instrumentos de coleta de dados serviram

como referéncia e foram devidamente adaptados para a realidade deste.

Além da pesquisa bibliografica, se fez uso de entrevistas semi-estruturadas que foram
aplicadas de forma presencial e tiveram duracdo de 30 a 45 minutos, quando pelo entrevistador
foram lidas as perguntas e anotadas as respostas espontaneas e sem interferéncia ou julgo do

entrevistador.

Para os gestores das empresas, foi aplicada uma entrevista norteada pelo questionario
do apéndice A, contendo 32 perguntas. Para os gerentes de setores foi aplicada também uma
entrevista norteada pelo questiondrio do apéndice B, contendo 26 perguntas. Esses

questionarios conduziram a entrevista.

As perguntas aos gestores tinham como objetivo identificar o perfil das empresas, o
conhecimento sobre as praticas de Employer Branding, as agdes realizadas coerentes com o
Employer Branding e Employee Value Proposition e os efeitos dessas préaticas na retengdo de

profissionais.

As perguntas aos gerentes tinham como objetivo identificar o seu perfil, o conhecimento
sobre as préaticas de Employer Branding, se as acOes realizadas pelas empresas eram percebidas
por eles, seus niveis de satisfacdo com as praticas de Employer Branding adotadas e os efeitos
de tais praticas visando suas retencfes. Neste questionamento solicitou-se também que eles
indicassem o0 uso de métricas explicando como sdo utilizadas ou, caso nao sejam utilizadas, o

porque n&o o Sao.

As categorias de analise foram: Conhecimento sobre Employer Branding; Objetivos de
aplicacdo das praticas adotadas; as recompensas existentes; Impactos na retencdo — baseadas
nas referéncias bibliograficas consultadas e nos objetivos especificos. Os roteiros dessas

entrevistas estdo nos apéndices A e B desse trabalho.

Em relacéo as técnicas de analise de dados, utilizou-se do método da triangulacédo, onde
de um lado considerou-se as respostas dos gestores, de outro o contetudo das afirmac6es dos
gerentes e, por ultimo, comparou-se com a esséncia dos pontos contidos na Fundamentacdo

Tedrica.
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Por dltimo, as limitacGes. As limitacGes inerentes aos métodos escolhidos tem tais
pontos a destacar. Nesse sentido, limitou-se este trabalho na realidade estruturante em nivel
gerencial das trés empresas pesquisadas, considerando o espago temporal inerente ao primeiro

semestre de 2024, e a realidade enfrentada no municipio de Itapema/SC.

4 ESTUDO MULTICASO

Nesta sessdo serdo apresentadas as empresas, suas praticas de recompensas e Employer
Branding, a visdo dos gestores e dos gerentes e, por fim, uma anélise comparativa das principais

préaticas e suas resultantes em termos de eficacia na retencéo.

4.1 Apresentagao das empresas

Neste subitem sdo apresentadas as empresas pesquisadas, o tempo de funcionamento, o
tamanho do quadro de funcionéarios que atuam na administragdo da empresa, 0S cargos
gerenciais existentes e o porte da empresa no setor referenciado pelas obras ja executadas ou

em execucéo.
1) Empresa Alfa

A empresa Alfa atua no mercado da incorporacao e construgéo civil desde o ano de 2014
e conta atualmente com uma estrutura administrativa de 12 pessoas. Sendo que quatro pessoas
atuam no nivel estratégico, duas pessoas atuam no nivel gerencial e dez pessoas atuam no nivel
operacional. Dentre elas estdo os proprietarios, que atuam no nivel estratégico e tatico, os
gerentes administrativo financeiro e os gerentes de vendas, esses atuando no nivel tatico e por

vezes no estratégico e os colaboradores que atuam no nivel operacional.

A mao de obra de execucdo das obras é terceirizada atraves de empreiteiras de mao de
obra. Porém, a empresa também tem seu corpo de engenheiros para a fiscalizacdo da execucgédo

dessas obras.

Nesses anos de atividade ja foram construidos seis edificios e atualmente contam com

cinco obras em execucdo, além de duas obras em fase de lancamento.

Os cargos gerenciais na empresa sao de Gerente Administrativo financeiro e de Gerente
de Vendas, sendo que estes tém politica de recompensas diferente visto que as atribuicdes

também sdo distintas.
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2) Empresa Beta

A empresa Beta estd atuando no mercado da incorporagéo e construcdo civil desde o

ano de 2018 e conta atualmente com uma estrutura administrativa de 8 pessoas.

Destas pessoas, duas atuam no nivel estratégico e gerencial, duas no nivel gerencial e

operacional e seis no nivel operacional.

Nesse quadro de profissionais estdo os proprietarios, que sdo profissionais de formacéo
académica na construgdo civil e atuam no nivel estratégico da empresa, 0S gerentes
administrativo e comercial, que atuam no nivel tatico e os colaboradores que atuam no

operacional.

Da mesma forma que a empresa Alfa e Gama, sdo contratadas empreiteiras de méo de

obra para a execucdo dos projetos e em consequéncia o fornecimento de mao de obra para tal.

A empresa tem um empreendimento entregue, um outro em constru¢do e um terceiro

em fase de langamento.

3) Empresa Gama

A empresa Gama atua no mercado desde o ano de 2018 e conta atualmente com cinco
pessoas na area administrativa. Sendo que trés pessoas atuam no nivel estratégico, trés pessoas

no nivel gerencial e duas pessoas no nivel operacional.

Os proprietarios também atuam nessa equipe e na area administrativa financeira, nos

niveis estratégico e tatico visto que também atuam como gerentes administrativos e de obra.

Ela também adota a contratagdo de empreiteiras para a execugdo das obras,
permanecendo a fiscalizagcdo da obra por conta do proprietario, que é engenheiro civil de

formacéo.

Atualmente a empresa tem duas obras em execucdo, sendo que ja entregou outras duas

e tem uma em fase de langamento.

4.2 Visao dos Gestores

Este subitem tem como intuito atender aos objetivos especificos “a” e “b” deste trabalho:
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Identificar os objetivos dos gestores em relagdo ao conjunto de recompensas ofertadas; e
Investigar as praticas de Employer Branding mais utilizadas pelas empresas pertencentes a

pesquisa no nivel gerencial.

Para colaborar com o raciocinio dos gestores, foi apresentado um rol de acGes e
beneficios para que eles pudessem indicar quais deles sdo aplicados pelas empresas. Esse rol é
apresentado no quadro 2 e acompanhado de uma breve descricdo para que o entrevistado

pudesse ter melhor entendimento sobre cada item.

Quadro 2 — Rol de beneficios oferecidos pelas empresas

Acdo / Beneficio Descrigdo

Desenvolvimento de carreira Acbes que proporcionem o desenvolvimento do
profissional em sua area técnica ou comportamental

Beneficios Atrativos que agradem os funcionarios, sejam beneficios
financeiros ou ndo financeiros

Cultura organizacional positiva Que gerem seguranca e visdo positiva de futuro

Plano de salario Escalonamento de progressdo salarial por tempo de
servico ou qualificacdo

Plano de caga horéria Registro de horas adicionais para serem compensadas
posteriormente

Auxilio saide Para atender ao funcionario em servicos médicos,
hospitalares e laboratoriais

Feedback Préatica de retorno de informagBes pertinentes ao

desempenho do funcionario. Seja para correcdo ou
reconhecimento e parabenizacdo

Reconhecimento puablico Acdo em que o funcionério é reconhecido perante os
colegas e por seus préstimos

Oportunidades de crescimento Vagas disponiveis na empresa sendo ofertadas
prioritariamente dentro da equipe.

Ambiente de trabalho agradavel Onde impera o respeito profissional; espaco fisico
limpo e organizado

Remuneracgdo Salario compativel com a funcdo e praticada pelas
empresas da regido, incluindo comissdes sobre vendas

Comunicacéo aberta e transparente Livre comunicacgdo entre os niveis hierarquicos e pares
e com transparéncia nas mensagens e das intencdes
delas

Apos a apresentacdo e descricdo de cada item, foram obtidas respostas que serdo

apresentadas a seguir.

1) Gestor 1

De acordo com as respostas obtidas na entrevista, entende-se que ele é o responsavel
pelas contratagcdes e demissdes de pessoas, porém ndo atua de forma exclusiva nessa funcéo e

tem outras atribui¢Ges na empresa.

Ele informa que a média de tempo de permanéncia dos funcionarios administrativos na
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empresa é de 18 meses e no momento da entrevista ndo havia vagas em aberto.

Os cargos gerenciais na empresa sao de Administrativo Financeiro e gerentes de
Vendas, sendo que estes tém politica de recompensas diferentes devido as suas diferentes

atribuigdes.

Quando perguntado quanto ao seu conhecimento sobre as praticas de Employer
Branding, ele respondeu desconhecer o assunto. Porém, quando apresentado o conceito de

marca empregadora, ele disse entender como sendo um lugar onde as pessoas querem trabalhar.

Quando perguntado sobre os objetivos das recompensas ofertadas aos funcionarios, ele
respondeu que o objetivo é o de tornar o trabalho mais leve, saudavel e com mais qualidade.

Dentre os beneficios oferecidos para a retencdo de profissionais estdo:

Quadro 3 — Beneficios oferecidos pela empresa

Beneficio Descricdo

Uso do veiculo da empresa A empresa disponibiliza veiculo para que o gerente
faca o deslocamento para o atendimento aos clientes
corretores

Auxilio combustivel quando utilizam o veiculo particular para fazer viagens

Ambiente agradavel espago fisico moderno, limpo, e relacionamento
descontraido e harmonioso

Cultura organizacional positiva As mensagens e conversas sdo sempre estimulantes e

motivadoras em direcdo ao atingimento das metas e
visdo positiva para o futuro

Comissdo sobre vendas S&o pagas mediante as vendas realizadas pela empresa

Reconhecimento Publico Parabenizacdo em publico pela meta alcancada

Treinamentos Ofertado palestras e cursos

Plano de horas Compensam os finais de semana se e quando
trabalhados

Comunicacdo aberta e transparente O contato entre os niveis hierdrquicos acontece

naturalmente e sem barreiras

Para instigar a motivacdo, ele proporciona encontros ao final do expediente, onde
identifica que os funcionarios querem se manter na empresa pelo ambiente agradavel e pelos

beneficios oferecidos.

Quanto ao seu entendimento sobre a definicdo de marca empregadora, ele considera
como sendo um lugar onde as pessoas querem trabalhar. Desta forma ele percebe que a empresa
atual é uma marca empregadora visto que as pessoas a procuram em busca de uma vaga para

ocupar nela.

Os treinamentos oferecidos pela empresa sdo direcionados para as fungdes exercidas por



19

cada profissional. Porém, sdo aplicados somente no ingresso e se percebida a necessidade de

reforco.

No momento da ocupacao da vaga, Seja por progressdo interna ou por nova contratacao,

é deixado claro tudo o que o funcionario podera aprender e vivenciar na empresa.

O Gestor 1 considera importante que exista uma comunicacgao aberta e transparente para
o0 entendimento sobre as recompensas oferecidas e isso é feito durante conversas informais.
Assim ele percebe que os funcionarios querem se manter na empresa e sdo promotores da marca

perante os amigos e familiares.

Nos ultimos dois anos houve apenas um desligamento em cargo de geréncia e foi porque

o funcionario fez uma mudanca de moradia para outro estado da uniao.

Porém, o Gestor 1 diz que ndo sabe qual a taxa de rotatividade de funcionarios por ndo

existir uma métrica que indique tal taxa. Ele adotara isso somente quando e entender necessario.

Para criar um ambiente de trabalho agradavel e que faga com que os funcionéarios passem
mais tempo na empresa, ele oferece um happy hour ap6s a conclusdo de hora extra, quando o

fazem.

Quanto a préatica de feedback, ele ndo adota essa pratica por considerar que cada

funcionario sabe o que é necessario fazer e procura a melhoria de seu trabalho.

Baseado no quadro 2, dentre as a¢fes que s&o praticadas e que tém obtido um resultado

positivo na retencdo dos funcionarios de cargo gerenciais, ele classifica da seguinte forma:

Quadro 4 — Ac¢des com resultado positivo

Classificagdo | Beneficio/prética
1 Ambiente agradavel
2 Flexibilidade de horarios
3 Remuneragdo
4 Expectativa de crescimento profissional

Os demais itens do quadro 2 que ndo aparecem nessa classificacdo representam os itens

que néo sdo praticados pela empresa.

2) Gestor 2

De acordo com as respostas obtidas na entrevista, entende-se que ele é o responsavel

pela contratacdo e administracdo dos funcionarios, além de outras atividades administrativas.
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Ele informa que a média de tempo de permanéncia dos funcionarios é de dois anos.

Os cargos gerenciais na empresa sdo de Administrativo Financeiro e gerente de Vendas,

sendo que estes tém politica de recompensas diferentes devido as suas funcdes diferentes.

No momento da entrevista havia uma vaga para mais um gerente de vendas.

Quando perguntado quanto ao seu conhecimento sobre as praticas de Employer

Branding, ele respondeu desconhecer o assunto. Porém, quando apresentado o conceito de

marca empregadora, ele disse entender como sendo um lugar que oferece empregos.

Quando perguntado sobre os objetivos das recompensas ofertadas aos funcionérios, ele

respondeu que o objetivo é o de proporcionar mais seguranga fisica, financeira e emocional ao

funcionario e ampliar a qualidade dos servi¢os prestados por ele aos clientes da construtora.

O Gestor 2 disse que, com o objetivo de reter os profissionais, sdo oferecidos:

Quadro 5 — Beneficios oferecidos pela empresa

Beneficio

Descricdo

Combustivel livre

O veiculo particular pode ser abastecido em posto de
parceiro e ndo é fiscalizado se foi para uso profissional
ou uso pessoal

auxilio refeicdo,

Reembolso, total ou parcial, de despesas das refeicdes
com clientes

Equipamentos de comunicacdo

S&o disponibilizados os tablets e smartphones com
linhas telefonicas para uso, seja profissional ou
pessoal.

comissdes sobre vendas

Sé&o pagas mediante as vendas realizadas pela empresa

participacéo nos lucros da empresa

S&o pagos ao final de cada ano e baseado nos lucro
auferidos pela empresa naquele exercicio

treinamentos para desenvolvimento de carreira

Treinamentos na area de lideranca

Feedback

Periodicamente mas ndo regularmente, é aplicado para

a troca de informagdes

cultura organizacional positiva

Mensagens e conversas de apoio e motivadoras

comunicagdo aberta e transparente e um

Contato aberto entre os niveis hierarquicos

ambiente de trabalho agradavel.

Ambiente bem humorado, espago fisico bem decorado

e moderno

Ele entende que a marca empregadora é a que oferece vagas de trabalho com qualidade

de vida associada e considera que a empresa atual tem uma marca empregadora.

Isso tem tido resultado positivo visto que nas conversas diarias ele percebe que a equipe
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estd motivada e quer permanecer na empresa devido a visdo de futuro positivo que a empresa

tem.

Apesar dele ndo ter uma métrica para medir a satisfacdo dos funcionarios, visto acreditar
que a sua percepcao durante as conversas ja é o suficiente, ele diz que o funcionario tem claro
tudo o que ele podera aprender e vivenciar na empresa e isso é apresentado desde a contratacéo

€ em conversas.

Para recompensar os funcionarios que fazem hora extra, ele ainda oferece um happy
hour na cafeteria da empresa. Isso também faz com que os funcionarios falem muito bem da

empresa para seus amigos e familiares, confirmando assim serem promotores da marca.

A transparéncia e a comunicacdo aberta da empresa em relacdo as recompensas sao
consideradas muito importantes para a empresa. E isso acontece nas conversas constantes e nas

reunides semanais.

Apesar de ndo existir uma métrica para a taxa de rotatividade de funcionérios na
empresa, Vvisto ndo considerar necessario ainda, o cargo de geréncia nao teve desligamento

algum nos dltimos dois anos.

A pratica de feedback constante ndo existe na empresa. SO acontece se for necessario

corrigir alguma conduta do funcionério.

Baseado no quadro 2, dentre as a¢fes que sdo praticadas e que tém obtido um resultado

positivo na retencdo dos funcionarios de cargo gerenciais, ele classifica da seguinte forma:

Quadro 6 — Ac¢Bes com resultado positivo

Classificagdo | Beneficio/prética
1 Ambiente agradavel
2 Remuneragdo
3 Expectativa de crescimento profissional
4 Flexibilidade de horarios

Os demais itens do quadro 2 que ndo aparecem nessa classificagédo, representam os itens

que néo sdo praticados pela empresa.

3) Gestor 3

De acordo com as respostas obtidas na entrevista, entende-se que ele é responsavel pelo

controle administrativo dos funcionarios, sendo apenas uma das atividades dele na empresa.
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Ele informa que a média de tempo de permanéncia de um funcionario na empresa ¢ de

seis meses e que atualmente todas as vagas estdo preenchidas.

Quanto aos cargos gerenciais, eles sdo para as funcdes Administrativo Financeiro e
gerentes de vendas. Sendo que eles tém politicas de recompensas diferentes visto que 0s

gerentes de vendas recebem comissdes pelas vendas da construtora.

Quando perguntado quanto ao seu conhecimento sobre as praticas de Employer
Branding, ele respondeu desconhecer o assunto. Porém, quando apresentado o conceito de

marca empregadora, ele disse entender como sendo um lugar bom de trabalhar.

Quando perguntado sobre 0s objetivos das recompensas ofertadas aos funcionarios, ele
respondeu que o objetivo € o de aumentar a produtividade e evitar que os gerentes tenham

despesas proprias, além de melhorar a qualidade dos servicos prestados por ele.

Para isso, a empresa oferece recompensas que sdo apresentadas no quadro a seguir.

Quadro 7 — Beneficios oferecidos pela empresa

Beneficio Descricdo

veiculo da empresa Para uso nas atividades da empresa. A empresa confia
gue 0 uso € para servicos pertinentes ao bom
funcionamento da funcéo

auxilio combustivel Para quando utilizam os veiculos préprios para as
viagens. S&o reembolsados os valores apresentados
com Nota Fiscal

Auxilio refei¢do Para ressarcir despesas de refeicdes com clientes

Plano de salarios Aumentos salarias pelo tempo de servico

Plano de carreira Funcionarios se qualificam para ocupar vaga superior
quando disponivel

Treinamentos Ofertado palestras e cursos

espago do café Local equipado e preparado para os lanches e refeigdes
diarias ou happy hour entre os colegas ou clientes

banco de horas Trocam horas extras por folgas. A empresa confia nos
registros feitos pelo préprio funcionario

ambiente agradavel Escritério estd em meio a natureza e com bom
relacionamento entre os colegas

seguro de vida e de acidentes Apoélice de seguro com parente direto como
beneficiério

cultura organizacional positiva Comunicagdo motivadora e estimulante

Comisséo de vendas Sobre as vendas da construtora

comunicagdo aberta e transparente Facil comunicacéo entre os niveis hierarquicos

Quanto ao uso de uma metrica para o grau de satisfacdo dos funcionarios, ele diz que
ainda ndo foi planejado tal medicdo quanto aos beneficios oferecidos por ndo considerarem

necessario nesse momento.
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Sdo nas conversas diarias e pelo fato dos funcionarios falarem bem da empresa para 0s
amigos e familiares, onde o gestor 3 percebe que a equipe esta motivada e tem interesse em se

manter na empresa.

Desde o ingresso na empresa, € oferecido treinamento técnico operacional para as
atividades diarias e também ¢é esclarecido tudo o que o funcionario podera aprender e vivenciar

nNa empresa.

Nos ultimos dois anos houve trés desligamentos. Um deles foi porque o funcionario

mudou-se para outra cidade e 0s outros dois foram por falta de rendimento dos funcionarios.

Isso contribuiu para que a taxa de desligamento esteja em 0,3/gerentes por ano. Porém,

ndo ha uma taxa de permanéncia de funcionarios na empresa.

Questionado sobre acbes para fazerem com que os colaboradores passem mais tempo

na empresa, ele disse néo realizar tais agOes.

A prética de feedback também ndo é utilizada por entenderem que cada profissional sabe

0 que precisa ser feito e melhorado.

Baseado no quadro 2, dentre as acdes que sao praticadas e que tém obtido um resultado

positivo na retencdo dos funcionarios de cargo gerenciais, ele classifica da seguinte forma:

Quadro 8 — Ac¢Bes com resultado positivo

Classificacdo | Beneficio/pratica
1 Ambiente agradavel
2 Remuneracgdo
3 Flexibilidade de horérios
4 Plano de recompensas
5 Expectativa de crescimento profissional

Os demais itens do quadro 2 que ndo aparecem nessa classificacdo, representam os itens

que ndo sdo praticados pela empresa.

4.3 A visdo dos gerentes

Este subitem tem como intuito atender os objetivos especificos “b” e “c” deste trabalho:
Investigar as praticas de Employer Branding mais utilizadas pelas empresas pertencentes a
pesquisa no nivel gerencial e avaliar a percepcao dos funcionarios de nivel gerencial em relagéo

a marca empregadora de suas organizagoes.

Para obter a visdo de funcionarios, foram selecionados os profissionais que atuam como
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gerentes de vendas dessas empresas €, da mesma forma, também terdo seus nomes substituidos

para atender o0 mesmo intuito da privacidade.

1) Gerente 1

O Gerente 1 esté na faixa etaria dos acima de 42 anos e atua ha 16 anos na &rea gerencial,
sendo os Ultimos 8 anos e 6 meses na atual empresa. Ele tem formacéo até o ensino médio, é

casado e tem dois filhos em idade adulta.

Visto sua experiéncia de mercado e nivel de confiabilidade perante os proprietarios, ele
contribui nas estratégias da empresa, sempre que solicitado. Ele veio para trabalhar na empresa
por convite do proprietario que ja o conhecia atuando na empresa anterior e ingressou ja

ocupando a vaga de gerente. Mesma funcdo que exerce até hoje.

Quando recebeu o convite ele ja conhecia a empresa atual e tinha a imagem de ser uma

empresa boa do mercado e boa de trabalhar e essa imagem permanece até hoje.

Os fatores que o fazem permanecer na empresa atual séo os destacados abaixo. E ao
mesmo tempo, baseado em sua percepcdo, ele credita um ponto de zero a 10 para cada item,

considerando a qualidade e sua satisfagao.

Quadro 9 — Fator de retencéo

Fator Nota
ambiente agradavel de trabalhar 10
comunicagdo aberta e transparente entre 0s superiores e 0S pares 8
cultura organizacional positiva 8

Em relacdo ao fato de ser um promotor ou um detrator, o gerente 1 manifestou que ele

costuma indicar a empresa atual para que amigos ou familiares tentem trabalhar Ia.

Um ponto importante a destacar € que o primeiro contato que ele teve com a filosofia
do Employer Branding foi nesta entrevista. Apesar de perceber que algumas acdes sdo
praticadas pela empresa atual tais como cultura organizacional positiva, ambiente de trabalho
agradavel e comunicacdo aberta e transparente entre 0s niveis hierarquicos, o gestor nao

imaginava que isso poderia ser compreendido como agdes de Employer Branding.

Além dessas acdes percebidas, ele considera que sua atuagdo na empresa € agregadora
tanto para a empresa quanto para ele como profissional e o faz aprender a manter o foco em

suas metas e objetivos.
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Quando questionado sobre seu entendimento quanto a definicdo de cultura
organizacional, sua resposta foi que no seu entendimento é uma empresa que se organiza para

crescer, além de ter como objetivo a manutencao da qualidade de vida enquanto cresce.

Em relacdo as agOes e praticas da empresa atual, apresentadas no quadro 3, ele conceitua

com as seguintes notas, onde zero é a mais baixa e 10 é a mais alta:

Quadro 10 — Acdes e Préticas oferecidas pelas empresas

Ac0es e praticas Nota
1) Acdes aplicadas como Employer Branding 8
2) Rol de beneficios oferecidos pela empresa 8
3) Satisfacdo quanto aos beneficios oferecidos pela empresa 9

Para as acdes e praticas apresentadas nos quadros 2 e 3, ele conceitua com nota 8 quanto
ao rol de beneficios oferecidos e para estes ele se sente quase totalmente satisfeito com as a¢des,

visto ter concedido nota nove.

2) Gerente 2

O entrevistado gerente 2 esta na faixa etaria dos 29 aos 35 anos e atua na area gerencial
ha seis anos e estad na empresa atual ha pouco mais de dois meses, ingressando na empresa ja

na funcdo de geréncia comercial.

Ele é casado e ainda ndo tem filhos. Sua &rea de formacao € no Direito e Administracdo
de empresas.

O proprietario da empresa atual ja o conhecia atuando em outra empresa e fez o convite

para fazer parte do quadro de funcionarios.

Ele ja conhecia a empresa atual como sendo uma empresa boa do mercado da construgéo
civil e uma empresa boa de trabalhar e, desde que entrou, essa imagem tem melhorado ainda

mais.

Os fatores que o fazem permanecer na empresa atual sdo os destacados abaixo. E ao
mesmo tempo, baseado em sua percepcdo, ele credita um ponto de zero a 10 para cada item,

considerando a qualidade e sua satisfacéo.

Quadro 11 — Fator de retencéo

Fator Nota
ambiente muito agradavel para trabalhar 10
oportunidades de crescimento interno 10
cultura organizacional positiva 10
reconhecimento publico 8
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feedback aos funcionarios

comunicacdo aberta e transparente entre os niveis hierrquicos
desenvolvimento de carreira

plano salarial

w|w| o1

Em relacdo ao fato de ser um promotor ou um detrator, o gerente 2 manifestou que ele

costuma indicar a empresa atual para que amigos ou familiares tentem trabalhar Ia.

Ele afirma que a oportunidade de um novo mercado para sua carreira profissional, e 0
espaco que se abre para progressdes na empresa, o estimulou a mudar de cidade e isso lhe é

agregador profissionalmente e pessoalmente.

Ele entende a cultura organizacional como sendo algo intangivel. Estando relacionado
a uma comunicacdo nao verbal, percebida e compreendida ao ponto de alinhar a equipe com 0s

propdsitos da empresa.

Em relacdo as acOes e praticas da empresa atual, apresentadas no quadro 5, ele conceitua

com as seguintes notas, onde zero € a mais baixa e 10 é a mais alta:

Quadro 12 — Acdes e Préticas oferecidas pelas empresas

Ac0es e praticas Nota
1) Acdes aplicadas como Employer Branding 6
2) Rol de beneficios oferecidos pela empresa 8
3) Satisfacdo quanto aos beneficios oferecidos pela empresa 9

Para as a¢des e préaticas apresentadas nos quadros 2 e 5, ele conceitua com nota 8 quanto
ao rol de beneficios oferecidos e para estes ele se sente quase totalmente satisfeito com as acdes,

visto ter concedido nota nove.

Um ponto que ele destaca como sendo algo que ainda precisa ser implantando, é um
organograma que apresente os setores e o fluxo de informacdes entre eles. Isso facilitaria a

comunicagéo.

Ele diz que a empresa deixa claro o que quer nesse momento e para qual diregéo estéo

seguindo em um futuro préximo. Isso é apresentado em reunides ou conversas individuais.

Ele ja havia ouvido falar do termo Employer Branding mas nunca havia se aprofundado
no tema. Ele ainda ndo compreendido que sdo essas agdes que contribuem para o ambiente de

trabalho.

3) Gerente 3
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O entrevistado gerente 3 esta na faixa etaria dos acima de 42 anos e atua ha 6 anos na

empresa atual.
Ele é casado e tem trés filhos, sendo um adulto, um pré-adolescente e um recém-nascido.
Sua formacdo académica € em Filosofia.

Ele atua ha 13 anos na area gerencial, vindo do mercado varejista onde passou a
conhecer o proprietario da Empresa atual, que o convidou para fazer parte da equipe da empresa,

assumindo a geréncia comercial, onde esta até este.

Antes de ingressar na empresa atual ele tinha a imagem de ser uma empresa boa do
mercado e essa imagem permanece e tem alguma melhoria. Essa melhoria esta relacionada com

0 ambiente de trabalho agradavel e com a visdo de um futuro positivo.

Os fatores que o fazem permanecer na empresa atual sdo os destacados a seguir. E ao
mesmo tempo, baseado em sua percepcdo, ele credita um ponto de zero a 10 para cada item,
considerando a qualidade e sua satisfacao.

Quadro 13 — Fator de retencéao

Fator Nota
desenvolvimento de carreira 10
Cultura organizacional positiva 10
Ambiente de trabalho agradavel 10
Comunicacao aberta e transparente entre os niveis hierarquicos 8

Em relacdo ao fato de ser um promotor ou um detrator, o gerente 2 manifestou que ele

costuma indicar a empresa atual para que amigos ou familiares tentem trabalhar Ia.

Em relacdo a comunicacao aberta e transparente entre os niveis hierarquicos, ele diz que
0s proprietarios conversam abertamente com 0s gerentes sobre 0s objetivos da empresa e das

acoes e os desafios que estdo se apresentando durante a jornada.

O ponto de destaque que o influencia a permanecer na empresa € a visao de um futuro

positivo.

Ele sente que a atividade exercida é agregadora profissionalmente a ele visto que o
envolvimento com um produto de alto valor agregado amplia sua autoconfianca e sua visdo de

futuro profissional.

Ele entende que as diretrizes de uma empresa € que representam a cultura
organizacional. Sendo que na empresa atual, as diretrizes estdo representadas pela tradicao

familiar, respeito ao proximo e visdo positiva de futuro, completando assim a missdo, viséo e
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valores da empresa.

Em relacdo as acdes e praticas da empresa atual, apresentadas no quadro 7, ele conceitua

com as seguintes notas, onde zero € a mais baixa e 10 € a mais alta:

Quadro 14 — Acdes e Préticas oferecidas pelas empresas

Aces e praticas Nota
1) Acdes aplicadas como Employer Branding 8
2) Rol de beneficios oferecidos pela empresa 7
3) Satisfacdo quanto aos beneficios oferecidos pela empresa 8

Para as acOes e praticas apresentadas nos quadros 2 e 7, ele conceitua com nota 7 quanto
ao rol de beneficios oferecidos e para estes ele ndo se sente muito satisfeito, visto ter concedido

nota oito.

Pontos observados

Com os resultados obtidos, pode-se observar que todos os gerentes sdo promotores das

marcas, indicando assim a satisfacao de trabalharem em suas empresas.

Também foi constatado nos quadros 9, 11 e 13, que o ambiente de trabalho agradavel
(média 10) é o fator mais importante para a permanéncia deles nas empresas, seguido por cultura
organizacional positiva (média 9,3) e comunicacdo aberta e transparente (média 7). Os demais:
desenvolvimento de carreira (média 4,3), crescimento interno (media 3,3), feedback (média
2,66), reconhecimento publico (média 2,66) e plano salarial (média 1), receberam nota média

abaixo de cinco, motivado pela auséncia ou pouco uso da pratica.

4.4 Comparacao entre as praticas de Employer Branding nas empresas

Este subitem tem como intuito atender os objetivos especificos “d” e “e”: Avaliar a
percepcdo dos funcionarios de nivel gerencial em relagdo a marca empregadora de suas
organizac0es; e, fazer uma comparacédo entre as praticas ofertadas pelas empresas pesquisadas.
Para tanto estd baseado na comparacdo entre o que o gestor diz que a empresa oferece e a

percepcao do funcionario visando a sua retencéo.

Visto que em um primeiro momento tanto os gestores quanto os gerentes disseram
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desconhecer o Employer Branding pela sua definicdo, as respostas dos gestores foram

estimuladas pelos itens destacados na questdo 14 do apéndice 1, e as respostas dos gerentes

foram estimuladas pelos itens destacados na questdo 15 do apéndice 2.

O quadro a seguir apresenta a oferta de beneficios expostas pelas empresas na questdo

14 do apéndice A, e a percepcdo deles pelos funcionarios e respondidas na questdo 15 do

apéndice B.

Quadro 15 — Oferta de beneficios e a percepcédo dos funcionarios

Beneficio Empresa | Oferece Funcionario | Percebe
Veiculo da empresa: para usos nos servicos e viagens da | Alfa Sim Alfa Sim
empresa Beta Nao Beta Nao
Gama Sim Gama Né&o
Ambiente agradavel: Clima harmonioso, respeitoso, bem | Alfa Sim Alfa Sim
iluminado e decorado Beta Sim Beta Sim
Gama Sim Gama Sim
Auxilio combustivel: ressarcimento de despesas com | Alfa Sim Alfa Né&o
combustivel para executar atividades da empresa com o | Beta Néo Beta Néo
veiculo particular. Gama Sim Gama Néo
Combustivel livre: Abastecimento de veiculo prdprio | Alfa Né&o Alfa Né&o
liberado em posto de combustivel parceiro, independente | Beta Sim Beta N&o
do uso do veiculo Gama N&o Gama Né&o
Comissdo de Vendas: Comissfes pagas por vendas da | Alfa Sim Alfa Sim
construtora Beta Sim Beta Sim
Gama Sim Gama Sim
Equipamentos Eletronicos: Linha telefonica, | Alfa N&o Alfa Né&o
Smartphones, tablets, projetores, etc.., para uso | Beta Sim Beta Sim
profissional ou pessoal. Gama N&o Gama Né&o
Auxilio refeicdo: Ressarcimento de despesas das refeicbes | Alfa Néo Alfa N&o
com clientes Beta Sim Beta Né&o
Gama Sim Gama Sim
Plano de salérios: progressdo salarial por tempo de servico | Alfa Néo Alfa Néo
ou por atribuigdes. Beta N&o Beta Né&o
Gama Sim Gama Né&o
Feedback: para avaliar o desempenho individual ou da | Alfa Néo Alfa N&o
empresa Beta Sim Beta Sim
Gama N&o Gama N&o
Plano de carreira: plano de progressdo de cargos Alfa Néo Alfa Néo
Beta Né&o Beta Né&o
Gama Sim Gama Sim
Plano de horas: para serem compensadas em momento | Alfa Sim Alfa Néo
futuro e oportuno Beta Sim Beta Né&o
Gama N&o Gama Néo
Treinamentos: para desenvolvimento profissional ou | Alfa Sim Alfa Sim
pessoal Beta Sim Beta Sim
Gama Sim Gama Sim
Cultura organizacional positiva: direcionamentos éticos e | Alfa Sim Alfa Sim
morais visando o0 bem estar e o crescimento da empresa Beta Sim Beta Sim
Gama Sim Gama Sim
Comunicacdo aberta: contato aberto e transparente entre | Alfa Sim Alfa Sim
0s niveis hierarquicos Beta Sim Beta Sim
Gama Sim Gama Sim
Reconhecimento Pudblico: acdo em que o funcionério € | Alfa Sim Alfa Sim
reconhecido perante 0s colegas e por seus préstimos Beta Néo Beta Néo
Gama Né&o Gama Né&o
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Participacdo no lucro da empresa - S&o0 pagos ao final de | Alfa Né&o Alfa Né&o
cada ano e baseado nos lucro auferidos pela empresa | Beta Sim Beta Néo
naquele exercicio Gama N&o Gama Néo
Sequro de Vida: ap6lice de seguro com parente direto | Alfa Néo Alfa Néo
como beneficiario Beta Né&o Beta Né&o

Gama Sim Gama Né&o

Nesse quadro, onde aparecem 17 itens citados pelos gestores das empresas
entrevistadas, pode-se observar que apenas cinco dos beneficios sdo comuns a todas as
empresas e sao percebidos pelos funcionarios. Sao eles: Ambiente agradavel, comissionamento
sobre vendas, treinamentos, cultura organizacional positiva e comunicacdo aberta e

transparente.

Alguns desses itens séo citados pelos gestores nos quadros 4, 6 e 8, como sendo 0s que
obtém resultado positivo na retencdo dos funcionarios gerentes. Sao eles, ambiente agradavel e

remuneracao (comissionamento de vendas).

Enquanto isso, seis dos itens sdo ofertados pelas empresas ndo sdo percebidos por todos
os funcionarios. Sao eles: Veiculo da empresa, combustivel livre, auxilio refeicdo, plano de

salarios, plano de horas e seguro de vida.

Isso € observado por Fagundes (2019), Muitas vezes, essa cesta de oferta existe, mas

ndo esta clara, e sim implicita. Outras vezes, essa cesta existe, mas precisa ser melhorada.

Isso deixa claro que a comunicacdo dos beneficios precisa ser melhor utilizada pelas
empresas. Isto porque, alguns desses séo beneficios financeiros indiretos, gerando custo direto
para as empresas e reducdo de custos para os funcionarios, que, por sua vez, deveriam

considerar esses itens em suas receitas de familia.

Comunicar de forma clara as agdes encontra como base o que afirma FAGUNDES
(2019).

Comunicar de forma clara e transparente as politicas de recompensas aos
colaboradores é essencial para garantir que eles compreendam seu valor e reconhegam
o esforco da empresa em valoriza-los. A transparéncia nas praticas organizacionais
promove a confiangca dos funciondrios na empresa e fortalece o vinculo entre
empregador e empregado. Além disso, ao comunicar abertamente sobre os beneficios
oferecidos aos colaboradores, a empresa demonstra seu comprometimento com a
equidade e a justica no ambiente de trabalho.

Com tudo isso, concluiu-se que as construtoras aplicam agdes de Employer Branding
mesmo sem saber da definicdo desta estratégia. 1sso desde a atracdo, baseado nas respostas das

perguntas a seguir:
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Na pergunta 12 - O que vocé entende como marca empregadora? - as respostas foram:
Né&o sei (Gestor 1); “Uma empresa que oferece bons empregos”. (Gestor 2); “Apesar de ndo ter
certeza, acredito que seja um lugar que 0s profissionais queiram trabalhar ou se manter nele”
(Gestor 3)

Na pergunta 13 - vocé entende que sua empresa tem uma marca empregadora? - as
respostas foram: “Sim, porque as pessoas vém procurar vagas de empregos dizendo que
observam as midias e os amigos falam muito bem da empresa” (Gestor 1); “Sim, porque
oferecemos vagas nas midias e as pessoas querem trabalhar aqui” (Gestor 2); “Sim, em alguns
aspectos porque ela busca manter e fazer crescer o conceito dela no mercado, e isso faz com

que as pessoas queiram trabalhar na empresa” (Gestor 3);

Isso vem ao encontro com a afirmacdo de Reis e Braga (2016), apresentada na

introducdo deste trabalho.

Os principais objetivos do Employer Branding incluem fortalecer a reputacio da
empresa como empregadora de escolha, aumentar o engajamento dos colaboradores
com a cultura organizacional e melhorar a percepcéo do mercado sobre a organizagéo.

Ou seja, para que a empresa tenha profissionais mais qualificados se oferecendo para
ingressar na organizacao e para que os funcionarios estejam mais engajados nos propdsitos da

empresa, as agdes e praticas de Employer Branding ampliam a efetivacdo desses objetivos.

Também se identificou que sdo realizadas acOes para a retencdo dos profissionais. 1sso

se revela nas respostas para as seguintes questoes:

Na pergunta 32 - quais acdes vocé tem obtido resultado positivo na retencdo dos
funcionarios gerentes? — as respostas foram: O Ambiente agradavel liderou o ranking, seguido
de Remuneracdo, Flexibilidade de horarios, Expectativa de crescimento e plano de

recompensas.
Isso acompanha o pensamento de STOCKER, CORREA, de SOUZA, 2020.

Investir em Employer Branding traz diversos beneficios para as empresas, tais como,
a reducéo do turnover, aumento da produtividade dos colaboradores e melhoria do
clima organizacional. Uma marca empregadora forte e positiva pode impactar
diretamente nos resultados financeiros da empresa, além de contribuir para a
construcdo de uma imagem so6lida no mercado.

Isso comprova que investir em acdes e praticas de Employer Branding trazem retornos

financeiros a organizacao.

A questdo 15 do apéndice 1 indaga sobre a existéncia de um medidor de grau de

satisfacdo dos funcionarios. As respostas demonstram a inexisténcia, sendo justificadas da
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seguinte forma:; “Acredito que ndo seja necessario nesse momento” (Gestor 1); “Nas conversas
eu procuro entender se eles estdo satisfeitos mas ndo preparo um indice para isso” (Gestor 2);

“Nao foi planejado usar porque penso ainda nao ser necessario” (Gestor 3).

Isso € observado por BEZERRA (2020)

A avaliacdo constante da eficidcia da politica de recompensas é importante para
identificar pontos fortes e areas de melhoria. Realizar pesquisas regulares sobre o clima
organizacional e coletar feedbacks individuais dos colaboradores permite a empresa
ajustar suas praticas conforme necessario para atender as expectativas da equipe. Ao
estar aberta ao feedback dos funcionérios, a organizagdo demonstra sua disposi¢do em
ouvir suas necessidades e promover um ambiente participativo baseado na confianga
mdtua.

Isso se obtém com a comunicacédo aberta e transparente entre os funcionarios e os niveis

hierarquicos. Pratica adotada pelas empresas pesquisadas e percebidas pelos funcionarios.

A identificacdo do nivel de motivacdo e satisfacdo se faz apenas pela percep¢do do
administrador quando em conversas informais e em Happy hour. Nessas conversas também
acontecem as reiteragdes dos beneficios que o funcionario podera ter ao aprender e vivenciar o

dia a dia na empresa.

Percebeu-se pelas respostas obtidas nas entrevistas com 0s gestores, que as empresas e
os funcionarios ainda ndo conheciam os conceitos e acdes de Employer Branding. Apesar disso,
aplicam acg0es para a captacao e principalmente para a retencao dos profissionais, mesmo que
sem muito planejamento e controle das acdes e na mensuracgéo dos resultados. 1sso sugere que
os resultados obtidos atualmente na retengéo e engajamento, podem ser ampliados e melhorados

com o0 uso das técnicas cientificas do Employer Branding

Também foi percebido a mesma situacdo perante os funcionarios gerentes, onde eles
desconheciam o conceito de Employer Branding e ndo consideravam que essas a¢des é que 0s
fazem permanecer na empresa e tampouco as percebiam. Ou seja, 0s funcionarios recebem essas
ofertas sem perceberem que sdo beneficios diretos e indiretos. Logo, a comunicacdo dos
beneficios oferecidos pela empresa podem fazer com que eles sejam efetivamente percebidos e

valorizados pelos funcionarios.

Isso poderia ser introduzido com a aplicacdo de feedback, onde esse momento serviria
para ouvir as necessidades e criticas dos funcionarios e apresentar a eles as avaliagbes de
desempenho e o refor¢o dos beneficios oferecidos a eles. Ampliando assim a comunicacao
aberta e transparente apresentado por todos os gestores como uma das aplicagdes existentes nas

empresas pesquisadas e a valorizacao dos beneficios oferecidos.
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Essa comunicagdo também influenciaria na percepc¢éo dos funcionarios quanto ao que a
empresa oferece como beneficios. Percebe-se isso no quadro 15 onde cinco dos beneficios
indiretos (veiculo da empresa, auxilio combustivel, combustivel livre, auxilio refei¢éo e seguro

de vida) séo oferecidos e ndo séo percebidos pelos funcionérios.

Para compreender melhor o porque que as empresas usam a percepcao para medir o grau
de satisfacdo, nivel de engajamento, taxa de turnover e também para compreender o pouco
planejamento para o uso de a¢des e praticas de Employer Branding e ampliar a visdo sobre as

respostas obtidas nesta pesquisa, 0 pesquisador retornou o contato com o gestor 1.

O comentario dele que poderia melhor explicar esse fato é que o mercado da construcdo
civil em Itapema / Santa Catarina esta entre os maiores do Brasil. Nesse sentido, ele se apresenta
de uma maneira “voraz” e isso faz com que as rotinas sejam mais voltadas aos resultados rapidos
e com atuacao até do corpo estratégico também na aceleragdo das vendas, item que esta no topo
das prioridades da empresa. Ressalta-se, porém, ser a visdo de apenas um dos gestores

entrevistados e em um segundo momento.

E importante observar que esse trabalho foi desenvolvido com o objetivo de analisar as
praticas de Employer Branding adotadas pelas empresas de Construcdo Civil na cidade de
Itapema/SC e avaliar os resultados dessas a¢des na retencao dos profissionais.

Outro ponto importante é que os dados foram apresentados pelos gestores e gerentes e
ndo houve avaliacdo documental, por ndo existirem, visto que as praticas de Employer Branding
ainda ndo sdo aplicadas de forma planejada. Sendo assim, os dados correspondem muito pela
percepcao dos gestores e gerentes. No caso dos gerentes respondentes, eles tém pares na mesma

funcdo que ndo foram entrevistados devido a restricdo de acesso.

Sendo assim, esse trabalho de pesquisa apresenta um cenario de acdes de Employer
Branding no setor pesquisado que precisa avancar e aprofundar esta pesquisa para ampliar o
reconhecimento destas praticas nesse setor. Fazendo isso sera possivel entender melhor o
quanto esse setor pode ser beneficiado utilizando as préaticas de Employer Branding, desde que

planejadas e executadas dentro dos critérios cientificos.

Isso é corroborado por PONTES (2001) quando afirma que

os administradores devem se preocupar com a rotagao de pessoas, a0
passo que além dos custos financeiros, relacionados com as novas
admissdes de pessoal e com os desligamentos, ha também outros
custos, mais dificeis de serem mensurados, como 0 custo com a
integragdo e treinamento de novos funcionarios.

Investir na satisfacdo dos funcionarios ndo s6 reduz a rotatividade, mas também



34

contribui para uma organizacdo mais produtiva e resiliente.

A satisfagdo no trabalho é um fator importante para a retencdo de talentos. Aa
empresas devem focar em criar um ambiente que valorize e motive os seus funcionarios,
oferecendo oportunidades de crescimento, um equilibrio saudavel entre trabalho e vida pessoal

e uma cultura de reconhecimento.

Diante do exposto até aqui, a implementacdo e aplicacdo de acGes do Employer
Branding de forma consciente, além de bem divulgadas e avaliadas, surge como estratégia

fundamental para essas organizagoes.

5 CONSIDERACOES FINAIS E SUGESTOES DE TRABALHOS FUTUROS

Neste capitulo tem-se como intuito apresentar as principais conclusdes obtidas com a
realizacdo deste trabalho. Para tanto, a ideia é apresentd-las de acordo com cada objetivo

especifico delineado.

Para responder um dos objetivos especificos desse trabalho que foi: identificar os
objetivos dos gestores em relacdo ao conjunto de recompensas ofertadas, foram obtidas as
respostas citadas no subitem 4.2 — Visdo dos gestores — onde se confirmam agles para a
melhoria da qualidade de vida dos funcionarios e em consequéncia a qualidade do servigo

prestado por eles.

Outro objetivo especifico foi o de “Investigar as praticas de Employer Branding mais
utilizadas pelas empresas pertencentes a pesquisa, no nivel gerencial”. O resultado foi

apresentado nos quadros 3, 5 e 7, dentro da visdo dos gestores.

Para o objetivo especifico de avaliar a percepcéo dos funcionarios de nivel gerencial em
relacdo a marca empregadora de suas organizacdes, os resultados foram apresentados no
subitem 4.4 - Comparacao entre as praticas de Employer Branding nas empresas — no quadro
15, na coluna onde mostra 0 que os gerentes percebem quanto ao que é oferecido pelas
empresas. Onde dos 17 itens oferecidos, apenas nove sao percebidos pelos funcionarios. Isso
indica que a comunicacdo desses beneficios precisa ser enaltecida pela empresa perante 0s

funcionarios.

Outro objetivo, o de “identificar os fatores que influenciam a eficécia das préaticas de
Employer Branding na retencdo de profissionais do nivel gerencial”, foram apresentados nos
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quadros 9, 11 e 13, dentro da visdo dos gerentes.

A comparacao entre as praticas aplicadas pelas empresas pesquisadas € apresentada no
quadro 15, e as a¢0es e praticas que tem obtido os melhores resultados estdo apresentados nos
quadros 4, 6 e 8. Sendo que nesses ultimos quadros, ficam evidentes que sdo as mesmas acoes
praticadas pelas empresas.

Sendo assim, foi alcangado o objetivo geral desta pesquisa, que foi avaliar se as praticas
de Employer Branding pelas empresas da construcdo civil na cidade de Itapema/SC estdo

promovendo condigdes para reter os seus profissionais em nivel gerencial.

Sugere-se, portanto, a realizacdo de estudos de clima organizacional para fundamentar
0 planejamento de acOes relacionadas ao Employer Branding. Tais estudos sdo cruciais,
especialmente ao considerar que os principais fatores de retencdo de talentos muitas vezes ndo
requerem grandes investimentos financeiros. Elementos como um ambiente de trabalho
agradavel, uma cultura organizacional positiva, a harmonia entre os funcionarios e uma
comunicagdo clara e transparente sdo fundamentais para a satisfacdo e retencdo dos
colaboradores. Estes fatores estdo intimamente ligados ao comportamento das pessoas e a
dindmica interna da organizacdo, destacando a importancia de um gerenciamento eficaz das

relagBes interpessoais para o sucesso sustentavel da empresa.

Também ¢é sugerido que essa pesquisa seja continuada nas empresas ja pesquisadas e
ampliada para outras mais do mesmo setor. Fazendo isso, sera possivel ter um melhor
reconhecimento e entendimento sobre a eficacia das acbes de Employer Branding na retencao

de profissionais na indUstria da construgéo civil.
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APENDICE A - Perguntas norteadoras aos gestores da empresa
Roteiro de entrevista para ser realizada com a lider geral, com perguntas norteadoras:

Obijetivo a ser atendido: através desse questionario espera-se conhecer mais sobre as praticas Employer Branding
da empresa estudada, quais 0s objetivos da empresa ao adotarem essas praticas e caso a empresa nao pratique
Employer Branding, entender o porqué. Isso com foco principalmente na retencao de colaboradores. Portanto, as
respostas ndo serdo julgadas e sim fardo parte da construcéo do contexto de um cenério. Sendo assim, o respondente
deve fazer suas declara¢Bes sabendo que ndo serdo nominadas as pessoas e as empresas.

1. Qual otempo de atuacdo da empresa no mercado?

2. Qual a quantidade de funcionarios atualmente?
3. Em algum momento a quantidade de funcionarios foi maior que a atual?
a. Sim

1. Sesim, porque foi reduzido?

b. Né&o
4. Na sua percepcéo, qual a média de tempo de permanéncia dos funcionarios? __ anos
5. Hé alguma area ou pessoa que atue exclusivamente com a gestdo de pessoas?
a) Sim
b) Nao
1. Porque?
6. Em quantidade de pessoas, como é composta sua equipe administrativa?
Estratégico
Gerencial
Operacional
7. Existem vagas em aberto na empresa, atualmente?
a) Naéo
b) Sim
1. Onde e quantas?
i. Estratégico
ii. Tatico
iii. Operacional
8. Quais sdo os cargos gerenciais e suas fungdes?
9. Os gerentes tém politicas de recompensas:
a) lguais. Porque?
b) Diferentes. Porque?
10. Em relacdo as recompensas, que envolvem beneficios, incentivos e salérios, que sdo aplicados aos

gerentes.
Cite e explique cada um deles.

Beneficios> vantagens que podem auxiliar na economia de custos ou proporcionar entretenimento, lazer,
conhecimentos, seguranca e comodidade, aos seus funcionarios a empresa demonstra que valoriza a qualidade de
vida, além da carga horaria dentro da organizacdo (por assiduidade, folga ou acréscimo de dias nas férias, seguro
saude, Licenca familia, auxilio esporte, programas de mentoria, bolsas de estudos, instalagdes modernas, Vale
alimentacéo, vale transporte,
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Incentivos> Monetarios ou ndo monetarios. Premiacdes em BOnus, aumentos salariais, Comissdes, elogios
publicos, espaco para descanso, personalizacdo do espago, eventos em equipe, passeios recreativos, horario
flexivel, programas de voluntariado, day off, ...

Salariais> participa¢do nos lucros, , vale combustivel, vale cultural, vale material escolar, auxilio home office,
ajuda de custo, ...

11. Sua equipe esta motivada?

1. como vocé sabe ?

2. Como vocé motiva a equipe?

3. Que atividade/agdes vocé realiza para motivar a equipe?
4. Seus funcionarios querem se manter na empresa?
5

Os funcionarios pretendem seguir carreira na empresa ou estdo nela até encontrarem emprego
melhor?

12. O que vocé entende sobre a marca empregadora?

O Employer Branding envolve diversas praticas, como a criacdo de uma marca empregadora forte, o envolvimento
dos funcionarios, a gestdo da reputagdo online e a implementacdo de programas de desenvolvimento profissional.
O Employer Branding é importante para construir uma equipe talentosa e engajada, que contribua para o
crescimento e sucesso continuo da empresa.

13. Vocé entende que a sua empresa tem uma marca empregadora?
a) Sim. Porque?
b)Né&o. Porqué?

14, Quais agdes de Employer Branding sdo aplicadas na retengdo dos profissionais?

1. Desenvolvimento de carreira.

Beneficios atrativos.

Cultura organizacional positiva.

Plano de salério.

Plano de carga horéria (banco de horas).

Auxilio Saude.

Feedback.

Reconhecimento publico (quadro melhor do més, etc...).

© © N o a > e D

Oportunidades de crescimento interno.
10. Ambiente de trabalho agradavel.
11. Comunicacéo aberta e transparente.
12. Outro
15. Vocé faz a medicdo do grau de satisfagdo de seus funcionérios?
1. Sim. Como faz a medigéo?
2. Nao. Porqué?

16. Caso positivo, como funciona e qual o objetivo do Plano de carreira na sua empresa para a retencao de
talentos?

17. Caso positivo, como funciona e qual o objetivo do Plano de salérios na sua empresa para a retencao de
talentos?

18. Caso positivo, como funciona e qual o objetivo do Plano de carga horaria (banco de horas) na sua
empresa para a retencdo de talentos?

19. Caso positivo, como funciona e qual o objetivo do Auxilio Salide na sua empresa para a retengéo de
talentos?



20.

Caso positivo, como funciona e qual o objetivo do Reconhecimento Pablico na sua empresa para a

retencéo de talentos?

21.

22. Uma vez que o funcionario entrou na empresa, ele tem claro tudo o que ele podera aprender e vivenciar na

A empresa oferece treinamentos?
a) Sim, quais?

b) Na&o, porqué?

empresa ? (EVP) Descrigdo do cargo
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23. Qual é a proposta de recompensas que a empresa aplica para que as pessoas queiram se manter

na empresa e como isso é comunicado a eles?

24. Na atual circunstancia, vocé sente que seus funcionarios sdéo mais promotores ou detratores da

tua marca? Porque?

25. Como vocé avalia a importancia da transparéncia e comunicacao aberta da empresa em
relacdo a recompensas?

1. Muito importante

2. Importante

w

Neutro
4. Pouco importante
5. Sem importancia
26. Como sdo comunicadas essas recompensas aos funcionarios?
27. Houve algum desligamento de cargo gerencial na empresa nos Gltimos dois anos?
a)Sim
1. Quantos e porqué?
b)Néo
28. Qual ataxa de rotatividade de funcionarios gerenciais em sua empresa?

29. Ha alguma metrica de retencéo utilizada para acompanhar a taxa de permanéncia e taxa de

desligamento?

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

a)Sim

1. Quais?
b)N&o

1. Porqué?

31. Os lideres de areas ou do RH costumam trazer feedback’s e pontos de melhoria para os
funcionarios?

a)Sim
1. Com qual periodicidade?
b)Né&o

1. Porque?

32. Na sua percepcao, classifique por grau de resultado, onde 1 é o mais influente, as a¢fes que

vocé pratica e que tem obtido resultado positivo na retencdo dos funcionarios gerentes.
a)( ) Ambiente agradavel

b)( ) Remuneragédo



c) () Expectativa de crescimento profissional (interno ou externo)
d)( ) Auxilio Satude

e)( ) Auxilio Moradia

1) () Reconhecimento Publico

0)( ) Flexibilidade de horarios

h)( ) Plano de recompensas
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APENDICE B - Questionario aplicado aos gerentes de setor

Objetivo a ser atendido: identificar as percep¢des dos colaboradores a respeito do impacto das préticas de
Employer Branding no processo de retencdo da empresa

1. Qual sua faixa etaria?
1. Até 21 anos
2. de2laté28
3. de29até 35
4. de 36 até 42
5. acima de 42 anos
2. Quanto tempo estd naempresa? _ anos ___ meses
3. Quial seu estado civil?
1. e  Solteiro
2. e Casado
3. e Unido Estavel
4, e Separado(a) / Divorciado(a)

5. e Prefiro nao informar

4. Vocé tem filhos?
1. Néo
2. Sim
1. Quantos e quais as idades? ____ filho(s)/idade(s)
5. Qual seu grau de escolaridade?

1. Até oensino médio
2. ensino superior completo
3. Poés-graduacdo

1. Mestrado

2. Doutorado

3. Pds Doutorado

Se tem formacdo académica, qual a sua area de formacgéo?

Qual seu cargo na empresa?

Quanto tempo vocé exerce funcdo gerencial? anos

© © N o

Qual sua &rea de atuacdo na empresa?
1. Estratégico,
2. Gerencial,
3. Operacional
10. Houve progressao de cargo desde seu ingresso na empresa?
a. Sim
1. Quantas vezes?
b. Né&o
11. Onde vocé busca novas oportunidades?

1. Instagram



12.

13.

14,

15.

2. Facebook
3. Linkedin
4. Head Hunter
5

Indicagdo de amigos e conhecidos

6. Outro

Vocé ja conhecia a empresa antes da vaga ser ofertada?
1. Sim
2. Nao

Qual era a imagem que vocé tinha da empresa antes de entrar?
1. Apenas mais uma empresa do mercado
2. Empresa boa do mercado
3. Empresa boa do mercado e boa de trabalhar
4. Empresa Lider de mercado e boa de trabalhar
5. Outra

E essa imagem continua a mesma?

a. Sim
b. Né&o
1. Porqué?

Quais préaticas de Employer Branding vocé percebe que sdo aplicadas na empresa? Seguindo sua

percep¢do, dé uma uma nota aquelas que sao aplicadas.

16.

1. Desenvolvimento de carreira. Nota
Beneficios atrativos. Nota
Cultura organizacional positiva. Nota

Plano de Salario. Nota

2
3
4
5. Plano de carga horaria (bando de horas). Nota
6. Auxilio Saude. Nota

7. Feedback. Nota

8. Reconhecimento Publico (quadro melhor do més, etc....) Nota
9. Oportunidade de crescimento interno. Nota

10. Ambiente de trabalho agradavel. Nota

11. Comunicagdo aberta e transparente. Nota

12. Outro. Nota

Em escala de 0 a 10, sendo zero ndo indicaria, 0 quanto vocé indicaria a empresa para amigos ou

familiares? Nota

17.

a.
b.

18.

Além destes, existe algum outro fator que Ihe influenciaria para se manter na empresa?

Né&o
Sim
1. Oqué?
Vocé ja ouviu falar o que séo praticas de Employer Branding?
1. Néo

2. Sim
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3. Sim, ja ouvi falar mas nunca me aprofundei no tema
4. Sim, ja trabalhei ou tive contato com o tema
5. Outros

Lembrando que, as praticas de retencdo de colaboradores no contexto do Employer Branding sdo estratégias
para manter os funcionarios 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 comunicacdo aberta e transparente. Essas préaticas visam fortalecer a relacdo entre a empresa e seus
colaboradores, reduzir a rotatividade e promover um alto desempenho organizacional

19. Desde que vocé entrou na empresa até agora, vocé entende que o que vocé faz te agrega valor
profissional e te faz querer permanecer na empresa?

a) Sim, o que é feito?

b) Nao, Porque?

20. Se vocé ndo trabalhasse nessa empresa e quisesse trabalhar em outra do ramo, 0 que esta tem e que essa
atual ndo tem?

21. O que vocé entende como cultura organizacional? Resposta discursiva

22. Como ¢ a cultura da empresa? Resposta discursiva
23. Em uma escala de 0 a 10, onde zero ndo contribui e dez contribui, vocé acredita que as a¢les e praticas

de Employer Branding contribuem para o ambiente de trabalho? Nota

24, Em uma escala de 0 a 10, onde zero € a nota mais baixa e dez & a nota mais alta, em relagéo as préaticas
de Employer Branding da empresa, qual nota vocé da a ela?

25. Em uma escala de 0 a 10, onde zero é totalmente insatisfeito e dez é totalmente satisfeito, atualmente,
vocé esta satisfeito com os beneficios oferecidos pela empresa?

26. Em uma escala de 0 a 10, onde zero é a nota mais baixa e 10 é a nota mais alta, qual nota vocé da para
os beneficios oferecidos pela empresa? Nota
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