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COMISSAO EXAMINADORA



Dedicamos o presente trabalho aos profissionais futuros profissionais de
administragdo, em especial aos gestores de RH.
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RESUMO

Este projeto é obra direta de futuros gestores de RH, e foi feita para dar luz
aos gestores das proximas geragdes. Somatorio dos esforgos de cada integrante, este
projeto é fruto de varias pesquisas de campo na Etec de Praia Grande, das analises
da Histéria da Administragdo e das empresas que ja utilizaram a ferramenta-chave
que guia este TCC.O Employer Branding ndo € apenas uma técnica Gestora de
Pessoal, nem tdo s6 uma representante tedrica da Administracdo Moderna. Ele é a
consequéncia derradeira de lutas sindicais representantes dos desejos trabalhistas, e
também da evolucdo do RH, calcada em inUmeras pesquisas, estatisticas e dados
que comprovaram a eficiéncia da humanizagado da Administracdo sobre a lucratividade
da organizagdo. Assim, este trabalho busca ser o compilado basilar da proxima leva
de Gestores de Recursos Humanos.O papel do Administrador € ser a ponte principal
entre trabalhador e patrao, e isso so se faz possivel com teorias que conciliem ambas

as classes.

PALAVRAS-CHAVE: EMPLOYER BRANDING, RECURSOS HUMANOS, CULTURA
ORGANIZACIONAL, GESTAO DE PESSOAS E CAPITAL HUMANO.



ABSTRACT

This project is the direct work of future HR managers, and was made to give
light to managers of the next generations. Summing up the efforts of each member,
this project is the result of several field researches at Etec in Praia Grande, analyzes
of the History of Administration and companies that have already used the key tool that
guides this TCC. Employer Branding is not just a technical Personnel Manager, nor
just a theoretical representative of Modern Administration. It is the ultimate
consequence of union struggles representing labor desires, and also of the evolution
of HR, based on numerous surveys, statistics and data that proved the efficiency of
the humanization of Administration on the organization's profitability. Thus, this work
seeks to be the basic compilation of the next wave of Human Resources Managers.
The Administrator's role is to be the main bridge between worker and boss, and this is

only possible with theories that reconcile both classes.

KEYWORDS: EMPLOYER BRANDING, HUMAN RESOURCES,
ORGANIZATIONAL CULTURE, PEOPLE MANAGEMENT AND HUMAN CAPITAL.
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1. INTRODUGAO

O presente trabalho de conclusao de curso é relevante, pois se trata de um
tema atual que gera duvidas e influéncias dentro do mundo administrativo: Gestao de
Pessoas no mundo globalizado. Como, quando, por onde aplica-lo, se a técnica
funciona, esses sdo alguns dos objetivos que este trabalho se propde a estudar.
Assim, abordar o Employer Branding dentro de um estudo de caso € consideravel e
de grande importancia para a mais nova geragao de administradores.

Qualquer empresa esta suscetivel a aplicar o EB, sendo um assunto
necessario e que acreditamos conseguir dar espaco de voz a ele. Sendo atual no
mercado, pode trazer uma forma de administragdo inovadora comparada a outras
teorias que envolvem o Marketing e os Recursos Humanos.

As técnicas devem agregar a humanizagao dentro da organizagao, gerando
os lucros que a empresa deseja alcangar, ja que existe uma via de troca, visto que a
eficiéncia do colaborador é direta e proporcionalmente ligada a sua experiéncia no
trabalho.

O projeto é pertinente, pois esta inserido nas bases tecnologicas do curso de
Administracdo da Etec de Praia Grande, sendo explorado em Gestdo de Pessoas,
Administracdo de Marketing e Gestao de Empreendedorismo e Inovagédo. Portanto, o
estudo do trabalho foca na jungdo das matérias para demonstrar sua funcionalidade
dentro do mercado.

Ao analisar o mercado competitivo e como ele lida com seu respectivo capital humano,
verificamos que a auséncia de uma pratica gestora dos colaboradores que fosse
eficiente e propositiva. Isto mobilizou-nos a usar uma pratica inovadora ja
pormenorizada nos paragrafos anteriores, o Employer Branding. Esta teoria determina
que o Administrador de Recursos Humanos deve se voltar ao grupo colaborativo com
um olhar humanista, tendo sob luz a visibilidade do aumento de produtividade e, sobre
o alivio das cargas desnecessarias, fisicas ou mentais, que este corpo carrega em
seu dia a dia operativo.

Portanto, idealizamos, partindo do pressuposto indicado, uma Sala de
Descompresséo voltada a Docéncia da Etec de Praia Grande, que € o publico-alvo

determinado a ser o grupo de Estudo de Caso deste TCC.
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1.1. PROBLEMATIZACAO

A exigéncia de desenvolver e adotar um método para alavancar a cultura
da empresa se deve ao quadro comercial das organizagdes, podendo afetar seu
engajamento.

Apos verificar que um funcionario desmotivado pode ser 125% menos
produtivo do que aqueles que se sentem engajados e inspirados, pode se concluir que
culminar a alta rotatividade dos funcionarios, gera altos custos. (G1, conforme, Bain
Company. Acesso em: 22/06/2022).

Como Misséao e Visao, a Etec de Praia Grande apresenta:

Missdo: Formar profissionais éticos, competentes para exercer a sua
cidadania e atuar no mundo do trabalho, preparados para atender as
constantes mudancgas e inovagoes.

Visdo: Ser a Escola Técnica reconhecida pela organizagéo, inclusdo e
competéncia na educacao profissional de jovens e adultos do municipio de
Praia Grande e adjacéncias, para que sejam capazes de mudar a sua
realidade econdmico e social e da regido que residem. (ETEC DE PRAIA
GRANDE. Acesso em: 02/11/2022 )

Mediante ao exposto, qual a necessidade da boa cultura organizacional de
uma marca empregadora dentro da competitividade do mercado educacional? Como
local de estudo temos a Escola Técnica de Praia Grande, fundada em 2003.

1.2. HIPOTESE

A ampliacdo de valores éticos, culturais e a fomentacdo da cultura
empresarial € fundamental para que todos os envolvidos se sintam confortaveis e com
desejo de realizar suas tarefas. Isso beneficia o setor privado justamente por levar os
funcionarios a produzirem em seu maximo potencial, dando maior margem de lucro
para as empresas (DIAS, GUPY. Acesso em: 22/06/2022).

Portanto, o trabalho visa pontuar o processo de implantagdo do Employer
Branding, que compreende técnicas capazes de aumentar a realizagdo do
trabalhador. Isso faz com que os colaboradores capacitados e motivados - e por isso
essenciais - queiram permanecer dentro da organizagao, construindo um melhor valor

educacional e econémico para a organizagao.
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1.3 OBJETIVOS

1.3.1 Objetivo geral

O objetivo geral deste trabalho de conclusdo de curso tem como propésito
elucidar e demonstrar os resultados da pesquisa e andlise da ferramenta do Employer

Branding na Etec de Praia Grande.

1.3.2. Objetivos especificos

Os objetivos especificos deste trabalho de conclusdo de Curso consistem

em:

¢ Evidenciar problemas que o mercado de trabalho apresenta e como
isso impacta na cultura organizacional, na sua economia e na area
de recursos humanos;

e Estudar e analisar a teoria do Employer Branding como solugao dos
problemas evidenciados anteriormente;

e Realizar pesquisas qualitativas e quantitativas;

e Fazer uma analise empresarial de uma empresa que adota o
Employer Branding, para assim evidenciar os resultados das

pesquisas usadas como referencial.
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1.4. JUSTIFICATIVA

O presente trabalho de conclusdo de curso tem como justificativa nossa
preocupacao com o desempenho profissional dos funcionarios € como isso pode
afetar a empresa lucrativamente. A intengcdo deste é ressaltar que uma boa cultura
organizacional € imprescindivel para administragcdo como um todo. ldentificamos no
setor publico, voltada para area dos professores, muitas dificuldades em fidelizar e
tornar altamente produtivo o empregado, fazendo com que os resultados econdmicos
da empresa nao sejam como planejados.

De acordo com o Jornal O Globo, metade dos professores de educacao
basica do pais estdo desmotivados (49%), sobrecarregados (55%), ansiosos (47%) e
cansados (46%), segundo pesquisa do Instituto Peninsula obtida com exclusividade
pelo O GLOBO.

A educacao se da na relagcdo duradoura entre professor e aluno. Se uma
das partes esta doente, como vimos na pesquisa, essa relagao nao vai produzir os
resultados que precisa — analisa Heloisa Morel, diretora executiva do Instituto
Peninsula. Isso indica que funcionarios desmotivados s&o vistos como um custo para
o contratador. Portanto, quando nés voltamos para o setor publico, especificamente
uma escola, a utilizacdo do Employer Branding no aumento da produtividade do

empregado podera trazer resultados positivos.
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1.5. METODOLOGIA

No presente trabalho de conclusao de curso, temos a intengao de usar as
seguintes ferramentas académicas de metodologia da pesquisa. A metodologia
Racional, a utilizagcdo deste método sera a fim de estruturar, futuras pesquisas, e
assim firmar nosso objetivo geral.

Com o método observacional, teremos a interpretacao de fatos pertinentes
ao trabalho, através de um olhar critico e pautado nas necessidades do estudo em
questao. A metodologia experimental, traz a necessidade da realizagdo de pesquisas
e com o fazer da avaliacdo do impacto da teoria estudada, assim como a sua
funcionalidade e posteriormente seus resultados estatisticos, juntamente com um
estudo de caso. Vale ressaltar que com a utilizacdo das fontes primarias, secundarias
e terciarias o trabalho utilizara o método histérico em toda sua extensao para entender
0 passado e pautar o futuro. Por fim o estudo de caso, visa demonstrar e analisar

empresas que apliquem a teoria do Employer Branding.
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2. HISTORIA DOS RECURSOS HUMANOS NA ADMINISTRAGAO

Nesse capitulo iremos abordar como, quando os Recursos Humanos

emergiram, e como ele se relaciona com a Administragao.
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2.1. ALVORECER DA ADMINISTRAGAO DENTRO DAS SOCIEDADES PRE-
HISTORICAS

Trocas, comércio, sobrevivéncia. Desde a antiguidade, € possivel notar as
praticas de comércio estabelecidas entre os povos de todo o mundo, que a principio
sua principal funcao era a importancia de se ter, criar, vender um produto.

O povo Sumério (conhecidos pela inveng¢ao da roda, de uma das primeiras
escritas cuneiformes e da construgdo das primeiras cidades) por exemplo, foi muito
importante para o desenvolvimento da administragdo ancestral, e muito por conta da
necessidade de se contabilizar dados, datas e quantidades. Segundo o historiador
Rainer Gongalves Sousa (Historia do Mundo, Acesso em: 05/09/2022)

Assim, os primeiros métodos de numeracgao, contabilidade e descrigao
surgiram ao redor do globo: com a necessidade brutal de se calcular gastos, ganhos
e resultados da atividade comercial. A gestdo de vendas e empresarial portanto e de
certa forma, sempre existiu. Mas quando a gestao de pessoas veio a tona e se tornou

parte do meio administrativo?

Embora operacional, hoje, a fungdo do RH é também estratégica e objetifica
os melhores resultados no que se refere aos processos empresariais de
Recursos Humanos. Isso ocorre de forma integrada e a partir de uma
consciéncia plena de que sem pessoas motivadas e capacitadas é
praticamente impossivel alcancar o sucesso. (DOCUSIGN. Acesso em:
15/08/2022).

Tratar de recursos humanos € falar de pessoas, de individuos presentes
nos meios trabalhistas capazes de gerar, orientar, pensar e exercer fungdes em meio
ao seu espaco. Entretanto, ndo s6 produzem, mas pensam, falam, tem opinides, se
machucam, sentem, ndo sdo maquinas programadas para seguir sempre algo fixo.
Pessoas sdo mutaveis, e até se compreender isso, leva-se muito tempo, se

analisarmos a historia até os dias atuais.
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2.3. SURGIMENTO DO SETOR DE RECURSOS HUMANOS DENTRO DA
ORGANIZACAO

O fenbmeno que provocou o aparecimento da administragdo cientifica
ocorreu no final do século XVIIl e nasce na Inglaterra, ficando conhecido como
Revolucao Industrial.

Esse acontecimento, estando em sua quarta fase nos dias atuais, permitiu
que a mecanizagao da industria e o trabalho transmutassem-se em algo de grande
destaque dentre os paises, ja que essa fase marcou o modo de produgao capitalista,
bem como as relagdes produtivas (relacédo entre burguesia e proletariado, ou
empregadores e empregados) e a mutagao das forgas produtivas (o Capital enquanto
ferramenta através da qual o homem altera um recurso natural em prol da satisfacao
de suas necessidades, basicas ou supérfluas), se espalhando mundo a fora.

Teorias como da administragdo cientifica, de Taylor e Administracao
Classica, de Henry Fayol, possibilitaram o crescimento de um novo modo de se

pensar: o industrial.

Figura 1: Era industrial Classica

Era Industrial Classica

Desenho mecanistico

* Muitos niveis hierdrquicos e coordenagdo centralizada

* Departamentalizagdo funcional para assegurar especializagdo

* Padrdes rigidos de comunicagdo e cargos definitivos e limitados

* Pequena capacidade de processamento da informagao

» Cargos individuais especializados com tarefas simples e
repetitivas

= Enfase na eficiéncia da produgdo, no método e na rotina

= Adequado para ambiente estdvel e imutével e tecnologia fixa e
permanente

* Nenhuma capacidade para mudanga e inovacdo

Fonte: CHIAVENATO. 2014
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Objetivos como maior eficacia industrial, controlar as operagdes fabris,
divisdo e padronizacdo dos métodos e maquinas, divisdo especifica do trabalho e

produtividade eram propostos nessas teorias.

A melhora dos processos tecnoldgicos e o0 aumento da competitividade do
final dessa fase também impactou a forma de administrar o capital humano.
Esse periodo foi marcado pelos primeiros programas focados em
planejamento estratégico e na qualidade de servigos. (DOCUSIGN. Acesso
em: 15/08/2022).

Era de grande importancia conquistar eficiéncia da organizagdo e do
funcionario a partir da estrutura da empresa, segundo Henry Fayol, e operarios em
seu maximo poderiam trazer melhorias para a organizagao. Essa visdo administrativa
sustentava-se na o6tica em que o homem enquanto trabalhador s6 se motivava por
conta das recompensas econdémicas (salario) que ele ganharia caso cumprisse suas
tarefas. Dentro da teoria administrativa classica, este conceito ¢é intitulado de “Homo
economicus”. Sendo assim, ganhavam condigdes péssimas de trabalho, se situavam
em lugares insalubres e sua carga horaria era maior do que se podia ter. No fundo, a
preocupacao era sempre na eficiéncia, e ndo no conforto do operario. Na realidade,
os funcionarios ndao davam sempre o melhor de si, porque estavam malcuidados,
tinham pouco tempo para descanso, sem contar aqueles que passavam pelo trabalho
escravo.

Embasados nessa visdo e com o mercado competitivo se estendendo
rapidamente, os economistas e administradores buscaram formas de elevar as taxas
de lucros e producdo, usando da especializagdo do trabalho e da d6tica do Homo
economicus. Este foi o divisor de aguas para o RH: a partir deste momento, os
pesquisadores da area revolucionaram a estratégia que, a fim de contas, ainda
buscava o crescimento produtivo passando a preocupar-se com as consequéncias da
divisdo de tarefas: a fadiga fisica, mental e as subjacentes inseguranga emocional e
desmotivacgao profissional.

Surge entéo, a teoria que conhecemos hoje como Recursos Humanos,
justamente para deixar de lado a preocupagdo com a maquina e sim dar prioridade
com 0s grupos e as pessoas, aspectos psicoldgicos e sociologicos e ndo em técnicas

€ normas.
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A teoria surge como consequéncia da experiéncia de Hawthorne. Realizada
em 1927, pelo Conselho Nacional de Pesquisas dos Estados Unidos (National
Research Council), em uma fabrica da Western Electric Company, situada
em Chicago, sua finalidade era determinar a relagéo entre a intensidade da iluminagao
e a eficiéncia dos operarios medida através da produgao.

A experiéncia foi feita por Elton Mayo e colaboradores, e estendeu-se a
fadiga, acidentes no trabalho, rotatividade do pessoal (furnover) e ao efeito das
condigdes de trabalho sobre a produtividade dos empregados

Figura 2: Responsabilidade da fungéo do pessoal

Fonte: MARRAS. 2016.
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2.2.1. Motivos do surgimento do RH enquanto setor empresarial

Os motivos que levaram o surgimento do RH como setor empresarial estdo entre as
necessidades de humanizagdo, o desenvolvimento de uma ciéncia humana, o
experimento de Hawthorne, a influéncia da Filosofia, Sociologia e Psicologia nas
organizagbes, e a preocupagao com a motivagdo, comunicacao, liderangca e

principalmente, o trabalho em equipe.

O papel do RH também serviu de interface entre o capital e o trabalho, pois,
ainda que sejam faces da mesma moeda, sdo extremamente divergentes e
conflitantes. (DOCUSIGN. Acesso em: 15/08/2022).

Figura 3: Eras da Administragéo

Era da Industrializagio Clissica
(de 1900 a 1950)

- Inicio da industrializagio e da

farmagdo do proletariado

- Transformagdo das oficinas em

fabricas

- Estabilidade, rotina, manutengio e

permanéncia

- Adogdo das estruturas tradicionais e

da departamentalizagdo funcional &
divisional

- Maodelo mecanistico, burocritico

estruturas altas e amplitude de

controle larga

- Necessidade de ordem e rotina

Departamento

de pessoal relagbes industriais

Pessoas como mao de obra

Departamento de

Era da Industrializagio Neodlassica
(de 1950 a 1990)

Departa

recursos humanos gestdo de pessoas

Pessoas como recursos humanos

Mo de Depanamento de

Era da Informagio
(Apés 1990)

Mercado de servigos
ultrapassa o mercado
industrial

Adogdo de unidades de
negdcios para substituir
grandes organizages
Extremo dinamismo,
turbuléncia e mudanga
Adogdo de estruturas
orgdnicas e adhocriticas
Modelos orgénicos, dgeis,
flexiveis, mutaveis

Necessidade de mudanga

Equipes de gestio
oe pessoas

Pessoas como parceiros

Fonte: CHIAVENATO, Idalberto. 2014.
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2.2.2 A globalizagao e seus impactos nas teorias de recursos humanos

Com o avango cultural, social, econbmico e histérico, a globalizagao
permitiu que mentes e producbdes se elevassem a sua maxima eficiéncia. Ela
alavancou medidas que possibilitaram a criagdo de novas estratégias empresariais,
recebendo enfoque nas diversas areas administrativas, ja que todas sao importantes
e devem ser consideradas.

Estabeleceu-se, assim, a busca por parte dos gestores de RH para habituar
o0 homem a maquina e minimizar quaisquer conflitos internos, acidentes no trabalho
por ma disposigao fisica e doencgas cronicas desenvolvidas pelo trabalho, como LER’s
e transtornos psicolégicos. Ademais, outro fator foi fundamental na redefinicdo dos
trilhos do RH: a Teoria das Relagdes Humanas, em 1930.

Consequentemente, a gestao de recursos humanos foi crescendo e se
aprimorando de acordo com suas necessidades e mudangas, ndo somente a seus
aspectos tangiveis, mas também em seus conceitos. A principal mudanga na viséo
dos gestores de recursos humanos acontece sob influéncia poderosa da Teoria das
Relagcdes Humanas, que buscou passar o foco dos administradores para as relagdes
sociais que os colaboradores desenvolviam dentro e fora da empresa, € ndo mais ao
tecnicismo e mecanicismo que ja provavam serem desgastantes e pouco eficientes

para o alcance das metas institucionais.

A ideia Central deste movimento aponta que os resultados obtidos nas
instituicoes sofriam mais influéncia dos fatores psicolégicos do que das
questdes fisicas ou ambientais. (“Conheca a histéria do RH e veja como esse
departamento evoluiu!”) (DOCUSIGN. Acesso em: 15/08/2022).

De acordo com o tempo, € possivel ver em seu crescimento quais
mudangas precisavam acontecer para que o sucesso de uma empresa fosse atingido.
Embasados em pesquisas, dados e estatisticas relevantes, os donos das fabricas
perceberam que a onda da Teoria das Relacdes Sociais poderia — e deveria, dados
os resultados de sua aplicacdo — ser aplicada por seus administradores dentro da
organizagao.

Portanto, o aceleramento das formas de comunicagao (telegrama, sistema
de correios etc.) bem como dos meios de transporte (teleféricos, trens, navios a vapor
e carros) foi responsavel por interligar de forma mais veloz — ainda que efémera — os

seres humanos daquela época. Isso foi crucial para a nossa crescente dependéncia
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uns dos outros, e por isso a Teoria das Relagdes Sociais nasce e se desenvolve sob
0 aspecto administrativo com tanto impacto, principalmente sobre as relagdes

produtivas, tanto do operario ao seu patrao, quanto do produtor e seu produto.

Descobriu-se, também, que o comportamento do funcionario € bastante
influenciado pela sensagdo de pertencimento aos grupos constituidos
durante a estada daquela empresa. (DOCUSIGN. Acesso em: 15/08/2022).

Sob essa ética, o departamento de pessoas viu surgir uma nova visao do
homem enquanto trabalhador: um ser social cheio de pessoalidades, cuja
produtividade passou a ser motivada pela no¢céo de reconhecimento. Essa valorizagéo

do compartilhamento mudou o foco desta sobre as pessoas.

Figura 4: Tendencias do GP
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Fonte: CHIAVENATO, Idalberto. 2014.

Portanto, é necessario, para a era da Informacgao e tecnologia, criar lagos
com seus empregados para alavancar os status e reputagcdo da marca empregadora,
ajudando-a no crescimento do mercado competitivo e se diferenciando de outras
empresas.

Apesar de diferentes empresas terem nichos de mercado completamente
diferentes e especificos, ndo ha empresa ou produto sem uma mao e uma mente por
tras. Desde quando se pensa em comercializar, ndo ha razdo para deixar de lado

aquilo que a representa, que a geréncia, que vive para se dedicar a ela, e que
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proporciona personalidade prépria com sua inteligéncia; tudo isso envolve a gestao e

0s negocios da administragdo quando se pensa em gestao de pessoas.
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2. 3. INTRODUGAO A MODERNA GESTAO DE PESSOAS

Todas as teorias administrativas procuraram a evolugao, e com a gestao
de pessoas nada foi diferente. Seu conceito foi aprimorado, suas a¢des e seu
desenvolvimento, tudo foi moldado ao crescimento.

A gestado de pessoas moderna agora esta voltada totalmente a seu capital
humano, e como ele é verdadeiramente visto na empresa: agregando valores,
conhecimentos, estratégias, promovendo o sucesso organizacional. E em analise com
o mundo globalizado, investir nos funcionarios da empresa € de extrema viabilidade

dentro do mercado competitivo, se tornando um diferencial.

A gestdo de pessoas cabe o alinhamento entre as politicas de RH e a missdo
institucional. A manutencdo do foco central em educagido continua é
essencial ao crescimento, pois o treinamento e o desenvolvimento
profissional tornaram-se a mola propulsora para assegurar a solidez a esse
departamento. (DOCUSIGN. Acesso em: 15/08/2022).

A Gestdo de Pessoas, em seu contexto geral, se da por organizagdes
constituidas de pessoas e como essas relagbes s&do definidas. Sdo estratégias,
praticas e técnicas que reconhecem e melhoram a equipe de sua empresa.

Vale ressaltar, que o termo RH ou Gestao de Pessoas pode apresentar
significados diferentes:

e Como departamento - significa ser a unidade operacional da empresa, seja nas
areas de remuneragao, comunicacao, higiene, recrutamento etc.

e Como conjunto de técnicas de recursos humano - diz sobre como a empresa
se organiza, se prepara e como aplica suas atividades, seja de recrutamento,
selecao, seguranga do trabalho, higiene, entre outros.

e Como profissdo - se refere aos especialistas da area de recursos humanos,

sejam eles selecionadores, treinadores, entre outras classificagoes.

"Sempre trate os seus empregados exatamente como vocé gostaria que
eles tratassem os seus melhores clientes." (MIGALHAS. Acesso: 05/09/2022)

Antigamente, a maquina era a prioridade, os servigos, os produtos, em
como satisfazer diretamente seus clientes. Agora, em uma visdo moderna, o olhar

muda. Empresas passam a investir em funcionarios que cativam os clientes e saiba



31

melhor como satisfazé-los, investem em pessoas que saibam e conhegam o produto
perfeitamente, para assim administra-lo da melhor forma. A base agora do meio
organizacional se torna seus empregados, o elemento basico e primordial do sucesso
empresarial.

Sendo assim, sem pessoas e sem organizagdes, a gestao de pessoas nao
existiria. A empresa depende dos funcionarios para crescer, e os funcionarios
dependem da empresa para conseguir suas metas individuais, € uma troca que deve
ser justa. Mas para crescer tanto no pessoal, como no profissional, o olhar que a
empresa tem em seu funcionario € de extrema importancia.

Entender com o empregado se encontra e se posiciona dentro da
organizacgao se faz de suma importéncia para fins lucrativos e metas para elevar a
empresa ao nivel desejado. Dependendo da empresa, ele sera classificado de um
jeito diferente, e isso pode refletir em como o empregador enxerga seus empregados
e 0 sua delimitagdo sobre eles. Cabe ao dono do negdcio escolher como trata-los:

COMO parceiros ou recursos.

Figura 5: Recursos

Objetivos organizacionais Objetivos individuais

Fonte: CHIAVENATO, Idalberto. 2014

Quando se é pensado em recursos, dizemos que o funcionario € um sujeito
passivel da agdo organizacional. Eles seguem um padrdo, sdo uniformes, precisam
ser administrados, e s&o vistos como um patriménio fisico na parte contabil da

organizagao e como a mao de obra. Ja os parceiros de uma organizagao, elevam o
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conceito de Gestdo de Pessoas a modernidade administrativa, pois agora ndo séo
vistos como apenas empregados contratados, mas sim fontes de conhecimento. Aqui
se preza total capacidade de um empregado se ter ideias, de agregar competéncias
e habilidades a empresa. Reter esses capitais humanos € essencial a organizagéo,
visto que sua abrangéncia e significado para a empresa € vasta e necessaria.

A gestao moderna de pessoas, para se concretizar, visa que a empresa
veja o empregado como parceiros da organizagao, pois isso, no mercado competitivo,
faz com que a empresa seja diferente em relag&o as outras, criando uma reputagéo,
identidade, e valores fortes. Considerando os fatores listados, € possivel entender o
impacto que os recursos humanos deixam no mundo dos negdécios. Seu diferencial
pode estar em diferentes resultados, segundo o site HRST Brasil:

e Contratagbes mais precisas: a gestdo de pessoas eleva o
conhecimento da sua organizacdo em relagdo aos proprios
colaboradores. Passa-se a saber, por exemplo, quais sao as
habilidades e competéncias requeridas. Desse modo, o
recrutamento e selecédo de talentos ganha um reforgo para que as
contratagdes sejam mais precisas

e Equipe mais produtiva e motivada: funcionarios motivados
alcancarao sua maxima eficiéncia.

¢ Beneficios alinhados com as expectativas de todos: alcanga-se uma
oferta de beneficios capaz de atender melhor os colaboradores. Eles
se tornam mais atrativos porque estdo alinhados com as
expectativas de todos.

e Ambiente de trabalho saudavel: a comunicacdo estara mais
desenvolvida e todos estarao alinhados mentalmente, se sentindo
confortaveis em seu ambiente de trabalho.

e Colaboradores desenvolvidos: as pessoas desejam crescer nesse
tipo de ambiente. Além de aproveitarem as oportunidades fornecidas
pela companhia, os colaboradores buscam se preparar melhor por
meio do autodesenvolvimento.

e Talentos atraidos e retidos: cria-se, por meio do desenvolvimento e

valorizagdo de pessoas, uma cultura de atracdo e retengcdo de
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talentos. A empresa passa a ser vista, dentro e fora, como uma
empregadora respeitada e que cuida bem de suas equipes.
Objetivos organizacionais cumpridos: os objetivos organizacionais
passarao a ser cumpridos de modo mais frequente e consolidado.
Isso se devera ao devido cuidado com cada talento que faz parte da
corporacao.

Clientes satisfeitos: o retorno aos clientes sera muito melhor e mais
preparado, visto que os empregados terdo prazer em lidar com seu
publico-alvo. (HRST Brasil. Acesso em: 19/08/2022).
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3. SURGIMENTOS DO EMPLOYER BRANDING: CAUSAS, CONSEQUENCIAS E
COMO ELE SE RELACIONA COM ADMINISTRACAO

Desde a sua criacdo, os recursos humanos passaram por diversas
mudangas e modificagbes, sempre buscando melhorar, atingir resultados mais
favoraveis para a empresa, para o colaborador e se reinventando na forma de como
organizar uma empresa, principalmente em como gerir seus funcionarios, criando um
ambiente de trabalho mais propenso a obter lucros.

Com os recursos humanos ganhando mais énfase e espaco, ele acabou se
tornando um érgao vital na sobrevivéncia e na prosperidade de uma empresa, fazendo
com que se aclimatasse para a invengao de novas técnicas voltadas para a
importancia na valorizagdo dos funcionarios, a necessidade de desenvolver de
maneira estratégica a atragdo de candidatos, retengédo de funcionarios qualificados, e
por fim, promover a cultura organizacional, surgindo o Employer Branding e firmando
o Marketing como aliado definitivo dos Recursos Humanos.

O mais valioso de todo o capital € aquele que é investido em seres
humanos (MARSHALL. 1890, p.468)
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3.1. HISTORIA DO EMPLOYER BRANDING

Na década de 70, as relacbes laborais tinham um carater muito mais
unilateral e hierarquico, ou seja, as empresas tinham uma posicdo de mais
dominancia, pois elas que abriam vagas, selecionavam candidatos e determinavam
as contratagdes, ndo havendo nenhum real valor e prestigio promovido para o
funcionario além do proprio salario. As empresas nao possuiam equipes especificas
dentro delas voltadas a selegéo e ao recrutamento de candidatos, ja que os Recursos
Humanos eram encarados como um departamento pessoal, que simplesmente agia
com processos, possuindo um tom bem mecanicista, onde se perpetuava a
subordinagao e o cumprimento das tarefas por parte do empregado e, ao empregador,
pertencia o comando centralizado. Os funcionarios ndo tinham participacéo ativa e
nem a mesma valorizacdo de sua posicdo diante de mudancgas, que também
raramente eram avisados e nunca sequer consultados sobre 0 que ocorriam nas
empresas, mesmo que elas tivessem impacto direto em suas vidas. Nessa época, a
relacdo do homem com o trabalho permanecia um tanto quanto arcaica e incivil, pois
ele era encarado e também posto pelo contexto social como somente uma maneira
de pagar as contas, botar comida na mesa, sustentar criangas — isso quando as
mesmas nao eram postas a trabalhar, seja por conta dessa visdo em relagado ao
trabalho ou por fatores financeiros — levando as pessoas a apenas trabalharem sem
se importar em qual empresa, qual area e quais condi¢des seriam submetidas, nem
se levantando a questao de satisfagao no trabalho, uma vez que trabalhando vocé ja
teria como sobreviver, como subsistir. Trabalho era um meio de sobrevivéncia e ndo
um prazer, era o fim e ndo a jornada (CLAVERY. 2020)

Em meio as crises politicas, sociais, culturais e econémicas da época
houve um impulso na relevancia e popularidade dos movimentos sindicais que
corroborou para processos de mudanca na histéria do trabalho, como o conhecemos
e a “relacdo homem-trabalho”. O cenario no Brasil demonstrou um crescimento dos
sindicatos que buscavam uma melhoria nas condigbes de vida dos trabalhadores de
diversos setores, contudo ele foi interrompido com o golpe militar de 1964, dado que
ele voltou a ser perseguido.

Assim, s6 no fim de 1970, houve um retorno do Sindicalismo, trazendo
consigo greves em diversas fabricas no estado de S&o Paulo, sendo um marco
importante para recomegar a se considerar relagdes trabalhistas melhores. A luta
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trabalhista dos anos 70 introduziu o movimento operario no cenario politico,
econdmico e social brasileiro que, com o surgimento de partidos diversos, passaram
a organizar varias greves gerais na década de 80, além de que esses partidos tiveram
uma grande importancia em movimentos politicos como as Diretas Ja, De acordo com
Suzie Clavery.

Conforme o cenario nos EUA mostrou que depois de um tempo as greves
acabaram perdendo muito de seu efeito por conta da ameaca de muitas empresas de
fecharem ou serem transferidas a estados de baixos salarios ou para paises
estrangeiros, em resposta ao aumento da atividade sindical com o numero de
paralisagdes de trabalho caindo 97% com o tempo, de 381 na década de 70, a 187 na
década de 80, até 11 em 2010. (Aaron Brenner, 2009)

De acordo com o artigo “The history of unions in the United States”
(Sandroff, Ronni, Acesso em: 01/09/2002) Atingindo o pico de 21 milhdes de
sindicalizados em 1979, conforme a aprovacgao de leis complementares proibindo o
trabalho infantil e demandar pagamento igual em proporgédo para o mesmo trabalho
realizado, independente de raga ou sexo, surgindo assim uma minima protecao e
reconhecimento aos trabalhadores por leis federais.

Em média, passamos cerca de 70% da nossa vida no trabalho. Entdo, uma
pessoa que comecgou sua vida laboral aos 18 anos de idade e se aposentou aos 70,
trabalhou, em média, 90 mil horas. Isso demonstra que o trabalho vai além de ser o
marco de amadurecimento da vida de toda pessoa, tem uma influéncia direta e € um
dos fundamentos na satisfacdo do individuo e no proprio senso de propdsito das
pessoas. Nao fazendo mais sentido, especialmente nos dias de hoje, pensar em
trabalhar em uma empresa ou realizar um trabalho caso ndo seja prazeroso. O
pensamento sobre trabalhar ganhou outro sentido, se até a década de 70 era
exclusivamente para se manter financeiramente sem considerar a sua propria
condicdo, sensacao de realizacdo e conforto, atualmente funcionarios buscam criar
historias e deixar sua marca, para se perceber como relevante e valido em uma

empresa e como um profissional, e estudos comprovam isso.

Segundo o ManpowerGroup, na pesquisa Millennial Careers: 2020
Vision Facts, Figures and Practical Advice from Workforce Experts,
feita com 19 mil profissionais, um terco da for¢ca de trabalho em
2020 sera representada pelos jovens da geracao Y, ou geragao

milénio (os que nasceram entre 1980 e 1990), O perfil dessa nova
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geragao traz mudangas agressivas em como pensamos sobre o
trabalho. Essa mudanga no perfil dos profissionais reflete no que
eles esperam do ambiente corporativo e na forma como as
empresas atraem e retém os talentos. (MANPOWERGROUP.2020)

Embora ainda continuemos passando boa parte da nossa vida trabalhando,
0s novos profissionais ja ndo se contentam mais com salarios apenas como na década
de 70. De acordo com a pesquisa (Millennial Careers) estes sdo alguns dos pontos
almejados pelas novas geragdes quando falamos com elas sobre trabalhos:

- Oportunidade de crescimento;

- Reconhecimento;

- Compromisso Social,

- Ambiente de Trabalho Prazeroso;

- Remuneracéo e Beneficios.

E mediante a isso tudo, ainda no século 20 em 1990, foi apresentado
publicamente através de um discurso feito por Simon Barrow, presidente da People in
Business, revelando o conceito de Employer Branding. Conceito esse que foi definido
por Simon e Tim Ambler, membro sénior da London Business School, no Journal of
Brand Management em dezembro de 1996. Esse foi o primeiro registro de uma
tentativa de teste e aplicagcdo de técnicas de branding e marketing ao processo de
recrutamento e ao gerenciamento de Recursos Humanos. Simon teve seu
pensamento inspirado por suas experiéncias de trabalho em diversas empresas para
entdo ter a ideia do “Employer Branding”, ele notou como muito dos métodos
convencionais e tradicionais adotados pelas empresas e até mesmo por ele algumas
vezes, nao eram tao sustentaveis além de notar uma perda consideravel no potencial
de lucro, vendo assim que dar mais atengdo ao ambiente organizacional e a gestédo
de seus funcionarios levaria a um alavancar no expoente da empresa.

Em 2001 o termo passou a ser considerado na pesquisa “Conference
Board”, pesquisa esta que relatou que dentre 138 empresas lideres pesquisadas na
América do Norte, 40% afirmaram se engajar ativamente em alguma forma de
atividade relacionada com Employer Branding, adotando alguma estratégia ou
método. Ja em 2003, outra pesquisa sobre Employer Branding feita pela “The

Economist” em um painel global de leitores mostrou uma porcentagem de 61% de
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conhecimento do termo “Employer Branding” entre profissionais do RH e 41% entre
nao profissionais do RH. Posteriormente, em 2006, havendo também sido publicado
o primeiro livro sobre Employer Branding, com o nome de “Your Employer Brand:
Attract-engage-retain” (“Sua Marca Empregadora: Atrair-Empenhar-Reter”), escrito
pelo australiano Brett Minchington, fundador do World Employer Branding Day, evento
de destaque sobre o assunto que teve sua primeira edicdo realizada em 2015, em

Praga.

Figura 6: Principais temas a serem trabalhados pelo RH em 2020
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CLAVERY. 2020.

A historia do Employer Branding como conceito é recente, o que abre
margem para uma certa janela de desenvolvimento e evolugao, tanto na teoria quanto
na pratica. O termo tem sido cada vez mais buscado pelos profissionais de Recursos
Humanos, Marketing e Comunicagado no Brasil, sem constar que essa busca nao é
apenas por quererem estar atualizados sobre o tema, mas também por eles verem o
valor que uma estratégia e gestdo bem pensadas de Employer Branding tem a agregar
numa empresa como um todo. Desde a atragao até na retengao de talentos, o tema
ficou entre as mais importantes a serem trabalhados por Recursos Humanos em 2020,
segundo o “Relatério de Tendéncias de RH” realizado pela Great Place to Work
(CLAVERY. 2020.)
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3.1.1. O que é Employer Branding?

Antes de mais nada, é necessario estabelecer alguns conceitos
importantes que formam a base do Employer Branding: a marca, o marketing e o
branding.

Segundo o INPI - instituto Nacional da Propriedade industrial, marca é todo
sinal distintivo, visualmente perceptivel, que IDENTIFICA e DISTINGUE
produtos e servigcos de outros analogos, de procedéncia diversa, bem como
CERTIFICA a conformidade deles com determinadas normas ou
especificagdes técnicas.

Ou seja, a marca esta totalmente ligada a identidade da empresa, a forma
como ela é vista na sociedade (reputagao), reconhecida e distinguida das demais. Ela
€ a representacao figurativa dos seus produtos e servigos e por isso é tao importante
cultiva-la. Sua marca é o que as pessoas dizem de vocé quando vocé nao e esta na
sala de acordo com Jeff Bezos, fundador da Amazon. (CLAVERY. 2020).

Tabela 1: Definicdes

Tipo de
marca

Proposta de
valor

Escopo de atuacdo Branding
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Tabela 2: Defini¢gdes 2.

Proposta de
valor

Escopo de atuacgdo Branding

O que deve
transparecer
em tudo que
sua organizacao
fala e faz?

Marca A imagem e a reputacdo | Corporativo ou
Corporativa |geral da sua organizagdo | Institucional com base
ou diante de todos os grupos de | na missdo, valores e
Institucional |stakeholders. cultura.

CLAVERY. 2020.

O Marketing é a arte de explorar, criar e entregar valor para satisfazer as
necessidades do mercado por meio de produtos ou servigcos que possam
interessar aos consumidores. A finalidade do marketing é criar valor e chamar
a atencdo do cliente, gerando relacionamentos lucrativos para ambas as
partes (Resultados digitais, Acesso em: 01/09/2022)

Com as estratégias utilizadas no marketing, € possivel atrair novos
colaboradores. Nao apenas atrair, mas também reté-los com as técnicas do
endomarketing, que basicamente se baseiam nas estratégias de como conquistar os
colaboradores internos. O time que vocé tem, dita a empresa que vocé é.

E a ultima base é o branding, ou seja, todas as técnicas usadas para
fortalecer o nome da marca (cuidado para ndo confundir com técnicas de marketing,

que tem o intuito de vender produtos e servigos), que vao desde:
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- A vinculagao da marca com aspectos positivos;
- Pessoas influentes que representem o valor da empresa;

- Campanhas voltadas a cenarios sociais;
- Forte divulgacéo das redes sociais, mostrando transparéncia.

Dado os pilares do Employer Branding, podemos notar que ele é a fusao
de todos os conteudos abordados acima, e s6 funcionara com devida harmonia. A
promogdo da MARCA junto ao BRANDING de forma interna faz com que haja a
atracdo de bons funcionarios e a utilizacdo de técnicas de confortabilidade e
flexibilidade para a retencao de talentos. Entretanto, ndo podemos apenas melhorar a
cultura interna, temos que ter a divulgagao (marketing) voltada para o publico externo
com o intuito de promover todo o resultado.

De acordo com Siteware o Employer Branding, conhecido como Marca do
Empregador, € uma soma de procedimentos que geram uma percepg¢ao positiva do
mercado sobre o ambiente de trabalho de uma empresa. (PEDRA. 2022)

Mas afinal, como se cercar de pessoas boas e como manté-las? O
Employer Branding pode ser aplicado em diversas areas, como por exemplo:

- No engajamento na cultura organizacional e na comunicagao, visando o
crescimento da familiaridade dentro da organizagdo. Assim, seus empregados seréo
vistos como parceiros, e n&0 Como recursos;

- Na hora de estabelecer um quadro atual se torna importante pensar em
como o funcionario enxerga a empresa de fora e o que faz para permanecer dentro
dela. Segundo o site gupy, € importante considerar os fatores mensuraveis
(investimento financeiro): remuneragéo, pacote de beneficios como vale-refeicao e
seguro, assisténcia médica, auxilios educacionais, auxilio-transporte, entre outros. E
os fatores ndo mensuraveis (cultura organizacional): estiio de lideranga,
flexibilidade, gestdo compartilhada, possibilidades de desenvolvimento de carreira,
transparéncia, ética, oportunidades de aprendizagem, entre outros.

Tudo isso pode custar caro. Mas fica mais caro perder talentos e ter de

recupera-los buscando novas pessoas, segundo Chiavenato.



Figura 77: Processos de recompensar talentos
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FIGURAS  Influéncia dos processos de recompensar talentos sobre os demais processos.

Chiavenato, Idalberto. 2014

Processos

de monitarar
talentos

“E irrelevante ter uma grande visdo sem ter as pessoas certas” (COLLINS.

2019)

Mas antes de aplicar o Employer Branding, conhecer a empresa como um

todo se faz necessario, visto que ele como estratégia deve ter no minimo recursos

programados para ser implantado, pensando em 4 eixos que constituem uma empresa



Figura 8 8: Mudancgas para agregar valor ao negdcio

Coma funcionam os processos?

Como € o ciclo operational?
Coma é a rede de informagdes?
E a matriz tecnoldgica?
Coma & o desenha de cargos?

| Qual éafuncio das pessoas? |

| Comoestd estruturada a empresa?
Para a permanéncia ou para a mudanga?
Qual & 0 esquema hierdrguico existente?
Como funcionam as comunicacies?
E o processo decisdrio?
Qual &2 importiicia das pessoas?

Estrutura
\organizacional /

|'- Processose | Cultural
_ tecnologia \__ pessoas

Produtos/
senvigos

Quem sdo 0s dientes internos e
externos?
Quiais s3o o perfil e as caractenisticas?
0 que a empresa oferece?
Quais s&0 as caracteristicas dos P/S?
\ Conservadores ou inovadores?

Chiavenato, Idalberto. 2014

Qual & a missdo da empresa?

Quais s3o os valores?
Qual & o papel das pessoas?
Existern equipes?

Ea administracao?
E os gerentes?
Coma funciona o sistema de
motivagio & recompensas?

| Ea participacdo das pessoas? |
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4. EMPLOYER BRANDING DENTRO DAS EMPRESAS E SUAS
CONSEQUENCIAS

O Employer Branding dentro das empresas € uma ferramenta
extremamente importante para que a organizagdo tenha sucesso e se diferencie
dentro do mercado de trabalho. Segundo o site Iberdrola.

A maioria das empresas (62%) vé o Employer Branding como uma
prioridade, conforme revelado no estudo da Universum 2020 Outlook: The Future of
Employer Branding, feito com 2.500 profissionais de 18 paises. Isso porque afeta o
desempenho de uma empresa, o relatério do Linkedin e Lippincott "The secret sauce
of top companies: Aligning your consumer brand and your talent brand," garante que
o valor das acdes das empresas estudadas subiu 36% com a estratégia em questéo.

Uma pesquisa da Page Talent apontou que 55% das pessoas levam em
consideragcdo a marca do empregador ao procurar por uma vaga. Isso ocorre, em
especial, porque os profissionais querem se conectar com empresas que possuem
valores alinhados com seus valores pontuais, até porque investimos boa parte das
nossas vidas no trabalho. Sendo assim, quanto melhor o universo de possiveis
talentos sabe sobre a empresa, mais ele se sentira seguro ao prestar uma
oportunidade em aberto.

Considerando esses estudos podemos perceber o motivo que levou as
grandes empresas da atualidade a se rendem ao Employer Branding, e temos com
principais exemplos: Netshoes, Google, Booking.com, Natura, Starbucks dentre varias

outras marcas empregadoras no mercado nacional e internacional.

Grafico 1: Quais sdo os principais atributos promovidos

em sua empresa como parte do EB

QUAIS SAD OS PRINCIPAIS ATRIBUTOS PROMOVIDOS EM SUA EMPRESA COMO PARTE DO "EMPLOYER BRANDING™ 7

Fonte: agendo, Acesso em: 03/09/2022
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4.1 EMPLOYER BRANDING DENTRO DA EMPRESA NETSHOES

A Netshoes ha 8 anos (2014) vivia uma "crise cultural”, pois a empresa
havia crescido rapidamente, a cultura interna ndo estava bem estabelecida, o trio de
Missao, Visdo e Valores ja existia, mas, pela falta de clareza, era interpretada de
varias maneiras diferente. E se ndo esta claro dentro da organizagdo, também né&o
era claro para fora da empresa. Muito tempo foi consumido tentando explicar quem
era a organizagao o que ela fazia e o que ela tinha a oferecer aos candidatos para se
juntarem aos 1.800 funcionarios ja empregados pela Netshoes na época.

O objetivo era elucidar a cultura internamente e depois transforma-la em
um mostruario para atrair novos talentos. Para isso, a equipe de RH da empresa em
questao seguiu alguns passos:

1

2

3) Definir valores por escrito

) Diagnosticar o jeito de ser da organizagao
) Alinhar a diagnose com a vis&o do fundador

4) Comunicagao inicial com a equipe

5) Construir processos alinhados a esses valores

6) Reforgar cada valor em a comunicagao da campanha

Entdo o diretor de RH da época entrevistou cerca de sessenta funcionarios
para ouvir uma série de historias sobre suas vivencias na organizagao foi assim que
ele conseguiu entender o que orientava a firma depois de ter escutado e analisado
esses relatos, um workshop com alguns gerentes e diretores para aprofundar o que
haviamos descoberto. Algumas dindmicas foram feitas durante um dia inteiro, ao final
do dia, foram analisados 10 comportamentos que tinham potencial para serem os
valores da empresa.

Na versao final, os valores foram transformados em 8 e posteriormente em
hashtags que seriam mais simples e faceis de distribuir na organizagao.

‘Com wuma cultura baseada em #GenteValorizada, buscamos
#RomperPadroes e manter o #FocoNoResultado como #DonoDoNegocio. Nosso time
trabalha com #Paixao, pois #AquiEuPosso. Para nés, um simples #Descomplica pode
garantir um resultado #RapidoComoUmClick”

A empresa estava interessada em criar um processo para apresentar a
cultura organizacional a 100% de nossos colaboradores, tanto nos escritérios, em

centros de distribuicdo, e até mesmo nas filiais do México e na Argentina. Foi montado



46

um espago para simular a primeira loja Netshoes, em que foram feitas varias
apresentacdes aos colaboradores, um espaco com cadeiras para sentar e foi uma
apresentacdo de cada valor, duvidas foram sanadas. Nesse ponto, era importante
explicar as coisas sem deixar espaco para explicagdes duplas ou falta de clareza.

Mas esse trabalho de Employer Branding ndo para quando os valores sao
apresentados a equipe. Para realmente criar a consisténcia que essa nova cultura
incorpora, os processos também devem refletir esses valores. Como resultado, o
processo de avaliagdo de desempenho e feedback comecga a se conectar aos valores.
Assim a equipe consegue enxergar a conexao entre o foi apresentado e no dia a dia,
dando mais legitimidade ao trabalho.

Construcdo de marca ndo € da porta para fora, mas sim da porta para
dentro (PAVOA. Acesso em: 03/09/2022)

Com fundamentos de cultura mais fortes e claros, € hora de iniciar o
processo tatico. Liderados pela equipe de comunicacido interna, foram feitas
mudangas no site da Trabalho Conosco, videos de funcionarios falando sobre como
€ trabalhar na Netshoes foram publicados e funcionarios sendo usados em vez de
modelos para a campanha de recrutamento. Em seguida, foi langada uma campanha
de 45 dias para reforgar cada valor, uma vez que a fundacéo foi criada, a construgcao
foi organica, pessoas comegaram a olhar para a Netshoes e se perguntar: o que esta
acontecendo la dentro? Eles tinham ouvido as historias e queriam saber mais. Com o
sucesso de suas praticas de marca empregadora, a empresa foi eleita por seis vezes
a melhor empresa para se trabalhar. Tudo isso organicamente. (PAVOA. Acesso em:
03/09/2022). N&o negligencie o trabalho de cultura. E ele que vai te ajudar a atrair
bons talentos sem perder a esséncia que faz sua empresa ser do jeito que é disse
Sergio Povoa.
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4.2. EMPRESAS QUE TIVERAM SUCESSO COM O EMPLOYER BRANDING

Google

Em uma pesquisa conduzido pelo Linkedin, Google emergiu como o
segundo lugar preferido para trabalhar. O google disponibiliza refeigdes gratuitas
durante o dia de trabalho, contato com ideias inovadoras, acesso 24 horas ao apoio
técnico, acesso a animais de estimacdo no escritério € permitido e cameras de
descompressao estdo entre os fatores que atraem profissionais e constroem a marca
patronal da empresa.

Além disso, a cultura da empresa, é centrada no desenvolvimento
profissional, permite o acesso a pessoas altamente qualificadas e incentiva os
empregados que nao estdao em posigao de o fazer a assumirem papéis de liderancga.

Natura

A Natura tem um programa "Jovem Aprendiz", que permite as pessoas que
estdo em busca de seus primeiros empregos ganhar experiéncia numa das maiores
empresas do mundo.

Tem um grande interesse em promover a diversidade entre a sua forga de
trabalho e tem uma forte marca patronal. O programa Jovem Aprendiz, gerido em
parceria com a Tage, refor¢a ainda mais esta imagem e proporciona oportunidades
de crescimento para estes jovens que estudam em escolas secundarias e
vocacionais.

Booking.com

Booking.com propés o 'One Mission Project’, onde os empregados foram
convidados a documentar as suas viagens de férias com uma camara GoPro fornecida
pela Booking.com

O projeto levou a criacdo de um video altamente inspirador com o qual os
empregados podiam se relacionar, criando um forte envolvimento com o ethos da
empresa e reforgcando externamente a marca da empresa.

Starbucks

A Starbucks tem uma forte presenca nas redes sociais, que ressoa com
milénios. No entanto, estes canais sao utilizados ndo s6 para promover a empresa,

mas também para cuidar dos seus empregados.
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Estes canais proporcionam espago para mostrar os objetivos alcangados
dos empregados, conhecidos como parceiros. Além disso, a empresa oferece uma

vasta gama de beneficios, tais como codigo de vestuario gratuito e cursos gratuitos.
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5. TRANSCRIGAO DA ENTREVISTA COM UM DOCENTE DE ADMINISTRAGAO,
NILTON DE ALMEIDA.

No capitulo presente, é exposta a transcricao da entrevista realizada com o Professor
Nilton, da Etec de Praia Grande - SP. Nela, expdem-se o0s pensamentos e a
experiéncia de um profissional de décadas da area de administracdo, com questdes
ligadas principalmente a histéria dos Recursos Humanos e da atualidade da Gestao
de Pessoas no mercado empresarial.

Assim, busca-se empreender uma pesquisa sobre a Administracdo do Capital
Humano nos tempos hodiernos e seu progresso, desde o inicio do que se chamou
"Recursos Industriais". Nela, os titulares deste Trabalho de Conclusdao de Curso
questionam um administrador e lecionador de tal area a respeito dos objetos ja

dispostos previamente.

Entrevistadores: Quais cursos, treinamentos e faculdades o senhor ja
realizou?

Entrevistado: Em faculdade, sou graduado na area de Marketing, fiz pés-
graduacao na area de Logistica e tenho licenciatura em Administragao. Além de varios
cursos técnicos, sou técnico Mecanico formado, foi o primeiro curso que fiz, técnico
em Seguros também e também em Transagdes Imobiliarias. Fora cursos pequenos,
de 15 a 20 horas, relacionados a parte de Administragao.

Entrevistadores: Suas informacdes e opinides a respeito da historia do
R.H.[...]

Entrevistado: Bom, a area de Recursos Humanos passou por um
processo de evolugdo muito grande, principalmente agora, tanto dentro do periodo de
pandemia, como também no pds-pandemia, devido a adaptabilidade que as empresas
tiveram que ter, para se manter né, se manterem abertas e manter também na sua
parte de Gestdo Pessoal. Entdo, muitas empresas agregaram ai, €, home-office,
outras acabaram desenvolvendo um sistema de gestdo que permitisse controlar o
trabalho dos colaboradores, enfim, acabaram passando por um processo muito
grande de evolugdo. Hoje, muito se fala em Talentos né, entdo muitas empresas
procuram talentos dentro do seu corpo de colaboradores, €, manter né, pessoas
alinhadas com sua tomada de decisao, de acordo com o que a empresa espera para

o seu futuro.
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Dentro da histéria, passamos ai por Taylor, por Fayol, grandes estudiosos
da area de ADM e Recursos Humanos e que foram agregando ai. Desde o periodo
da Primeira Grande Guerra, é... onde aconteceu este desenvolvimento industrial, uma
parte de Gestao de Pessoas mais... ndo muito focada em pessoas, mas muito mais
relacionado a parte da técnica mesmo né, de Gestdo. Porque, naquela época né, a
visdo que se tinha pelo profissional, pelo colaborador, antigo "funcionario", era
totalmente diferente.

Hoje sim, vocé tem aspectos muito mais relacionados a Fatores Humanos,
mas anteriormente n&o, anteriormente era mais... Fator Humano era simplesmente...
funcional! [...]

Entrevistadores: E o senhor percebe que, durante a Primeira Grande
Guerra, até ali, no final da Segunda Grande Guerra, essa visdo, essa Otica dos
Recursos Humanos, na época chamados de 'Recursos Industriais', ela vem da
perspectiva das Teorias Classicas da Administragao, fundada por Taylor, por Fayol,
ou o senhor acha que algum outro componente tedrico impactou para que os Recursos
Humanos nascessem ja com esta visao?

Entrevistado: Acho que tudo faz parte do processo de evolugao, a
sociedade ela evolui e, l6gico, a mentalidade que se tinha no passado ndo € a mesma
de hoje, no passado se tratava dessa forma né, o humano era apenas mais um
elemento incorporado a organizagao.

Hoje ndo, hoje as mudangas que aconteceram tanto em tecnologia, novas
formas de pensar, formas de vocé comecar a avaliar né, a capacidade, competéncia
e as habilidades do... do ser humano, trazem uma nova visao, entao a sociedade ela
vai mudando, e as empresas sao obrigadas a mudar também.

Tanto que surge né, essas novas propostas, que visdo exatamente
adequar, a nova forma de pensar da sociedade, dentro do mundo corporativo. [...]

Entrevistadores: E na opinidao do senhor, o que levou o setor de Recursos
Humanos e a Teoria que embasa as ag¢des desse setor, a transfigurar a 6tica dirigida
ao trabalhador, ao colaborador? O que levou os Gestores de RH a olhar para o capital
humano ndo mais como maquinario, mas como ser social, um ser que depende das
relagdes que ele empreende dentro da empresa?

Entrevistado: Ah, com certeza a mudanga da sociedade [...].

Principalmente desde a entrada dos novos meios de comunicagao, a internet por
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exemplo [...]. Mas empresa primeiro tem que se estruturar para essas mudancgas, para
que ela possa fazer parte dessa nova sociedade que emerge.

Entrevistadores: A termos informativos, quantos anos o senhor tem na
area, seja como professor, seja como colaborador?

Entrevistado: Bom, estou quase me aposentando né, me dediquei
bastante ultimamente a parte de educacdo né, de ensino, mas eu tenho ai mais de

trinta anos relacionados a esta area [...]

Entrevistadores: [...] considerando a variabilidade das suas bases
académicas, o senhor acha que te ajuda como um docente de administragdo, mas
também se o senhor fosse retomar o papel de gestao dentro de alguma empresa? O
senhor acha que o ajudaria?

Entrevistado: Ah, ajuda bastante, assim, a visdo académica, por mais que
voceé leia livros, por mais que vocé faga cursos, faca treinamentos, ela continua sendo
uma visdo académica [...]. Quando vocé entra numa empresa e comega a ver a
aplicabilidade de tudo que vocé aprendeu sobre, ai vocé comeca realmente a
aprender sobre a sua atividade [...].

Entdo a experiéncia € primordial, ndo s6 o lado académico [...].

Entrevistadores: Entdo, partindo das conclusdes de até agora, o senhor
acha que podemos dizer que a Gestdo de RH nos ultimos tempos tem-se muito
voltado ao Capital Humano pela ética da Piramide das Necessidades, do Maslow,
onde o topo ¢é a realizagao profissional do colaborador?

Entrevistado: Sim, é... podemos dizer que sim. Acho que é o topo do
Maslow que todos esperam chegar, e que muitos ndo conseguem. Acho que a ideia é
tentar proporcionar essa satisfagdo do individuo dentro do ambiente de trabalho da
melhor forma possivel [...].

E algo que se torna satisfatdrio para ambos os lados, tanto para a empresa
que vai estar com o Capital Humano motivado, fazendo aquilo que ele gosta de fazer,
e a empresa que por outro lado evita a alta da rotatividade né, essa entrada e saida
de pessoas dentro das empresas [...].

Entrevistadores: Qual o ponto principal, o objetivo final, do setor de
Gestao de Pessoas? O que é... Qual é o foco, o intuito, o estandarte que ele busca

carregar?
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Entrevistado: Assim, uma visdo particular minha, ta? Acho que cada
profissional da area vai ter uma resposta diferente para a pergunta que vocé esta
fazendo.

Acho que em termos atuais e no futuro né, é a satisfacdo pessoal [...] se
ele ta contente, se ele ta feliz, ele vai produzir mais [...]. E deixa-lo satisfeito, para que

essa satisfacdo o motive cada vez mais a produzir.

Entrevistadores: Quais impactos uma eficiente Gestao de Pessoas causa
numa organizagao?

Entrevistado: Ah... é... Quando a gente fala de um colaborador que tem...
quando ele esta motivado, ele produz mais, produz melhor, ndo reclama, passa a
ponderar e a avaliar muito melhor a empresa que ele esta servindo porque ele se
sente valorizado [...].

Trazer elementos pessoais que valorizam o individuo, que o faga se sentir
acolhido e respeitado, ja é algo que vocé pode estar agregando ao seu portfélio de
acdes do setor de Recursos Humanos [...]. Isso permite a expressido da
individualidade dele, para que ele possa trabalhar sabendo que é valioso, necessario
naquele espaco operacional. Isso o motiva.

Entrevistadores: O senhor ja ouviu falar algo a respeito da pratica do
Employer Branding? Se sim, pode nos contar a respeito?

Entrevistado: Sim. Hoje se fala muito no aspecto da lideranga né, entao
nunca vou escolher um lider, entre as varias opgdes que eu tenho, que nao esteja nos
moldes, nas propostas, na visdo, na cultura da empresa, para que ele possa tomar
uma decisao de acordo com aquilo que a empresa escolhe. Entdo, ele necessita estar
alinhado com as pro positividades da empresa, para que ele possa tomar a melhor
deciséo.

Sabemos que isso valoriza o ser humano, mas até onde posso dar esse
limite a ele? As empresas se perguntam isso, "até onde ele pode ir?", de uma forma
que nao venha a afetar a empresa como um todo, entdo buscar pessoas que estao
alinhadas... e que possam também transitar nesses dois universos que é vocé

trabalhar em prol da equipe e trabalhar em prol da empresa, tomando decisdes.
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Este € um fator maximo dentro da Gestdo de Pessoas ao avaliar o papel
do colaborador dentro da equipe e até mesmo analisar os candidatos a cargos dentro
da instituigao, seja contratagdo direta ou indireta, ou interna e externa [...].

Entrevistadores: Quando falamos em fidelizar o nosso cliente interno, que
€ o funcionario, o senhor acha que isso vale s6 para a classe com menos
disponibilidade no mercado de contratacdo, como profissionais de mao de obra
qualificada, ou isso deve valer para todos os degraus da hierarquia organizacional?

Entrevistado: Assim, eu acho que quando vocé trabalha, ahm... Quando
vocé trabalha, vocé ndo pode segmentar o capital humano. Isso € uma coisa muito
complicada, muito complicada. Eu entendo que se vocé for dar os mesmos valores
para os do seu quadro de hierarquias... ndo, vou manter essa posi¢cado. Acho que todos
devem ter a mesma valorizagdo na empresa. Nao importa qual seu grau de hierarquia,
acho que seria ideal vocé manter o padrao de beneficios.

N&o é sempre isso que acontece, mas sim, € algo mais justo, até mesmo
dentro da organizagdo, para que ela possa mostrar que, independentemente do seu
cargo dentro da empresa, a visdo que a empresa tem, € de valoriza-lo como um todo.
Nao importa se € o pequeno colaborador ou o maior colaborador que a empresa tem.
[...]

Entrevistadores: Quais métodos/praticas o senhor ja observou serem
usados. Quais elas surtiram efeitos dentro da empresa? Aqui, os métodos que nos
referimos s&o os de fidelizag&o do cliente interno, os métodos de adaptacao do capital
humano, os usados pela Gestdo de Pessoas da firma.

Entrevistado: Oh, eu vou citar como exemplo, ta? Peco licencga para usar
ela como exemplo. Eu trabalhei numa empresa multinacional, foram oito anos dentro
dela. Participei de um processo de promogao, sai do meu departamento para ocupar
um cargo maior em outro. A maior satisfacdo é quando vocé, primeiro, eu nao lhe
indiquei, o que é vocé ser indicado? Vocé vé 14 a vaga, e vocé vai la e coloca seu
nomezinho para participar do processo.

Eu n&o fiz isso. Meu chefe, minha chefia, minha geréncia, me indicou para
participar do processo seletivo, e isso para mim ja foi um negdcio assim, de orgulho,
porque eu nenhum momento eu me via mudando de departamento, mudando de
lugar, nunca imaginei participar de uma selecédo dessas. Minha chefia me chamou e
me informou da indicagao, e eu fiquei pensando "Poxa, que legal isso". [...].
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E um momento de recompensa por todo o esforco do trabalhador, de
valorizacao pela pontualidade e exceléncia do servigo prestado, e isso € uma coisa
que me marcou muito e eu acredito ser uma pratica excelente de alavancamento da
reputacao pessoal e autorrealizacao do individuo [...].

Entrevistadores: Existe algum limite entre tornar o trabalho confortavel e
suas relagdes sociais (do trabalhador) e deixa-lo preguigcoso, acomodado? O que os
gestores podem fazer caso se perceba uma acomodacéao geral?

Entrevistado: Bom, em relacdo a este aspecto, € complicado... é
complicado porque é... estamos tratando de seres humanos, as pessoas pensam e
agem de uma forma completamente diferente entre si, € dificil de vocé criar regras
que sirvam de comum a todos, sabendo que as pessoas pensam, agem e reagem de
uma forma completamente diferente umas das outras.

Por mais que vocé queira tornar o seu ambiente de trabalho flexivel, € muito
dificil, muito dificil. Eu sempre falo que, na minha visdo, uma visao particular minha,
como eu trabalho ja ha muito tempo, eu estive observando isso. Ndo € aspecto
financeiro, ndo é aspecto tecnoldgico, ndo é aspecto de produgéo, ndo é... nome da
empresa, eu acho que, o mais dificil de toda essa relagcdo, o mais complexo de se
lidar, mobilizar, incentivar, sdo as pessoas. [...]. E o principal fator, sim! E é também a
maior... o maior complicador. Ndo se pode padronizar o comportamento.

Entrevistadores: Na sua visdo, qual a necessidade da cultura
organizacional dentro da empresa?

Entrevistado: A cultura, ela faz parte da esséncia da empresa. O que no
passado nao se levava em consideragao, e hoje se leva, € a cultura organizacional
[...]. Ela tende a mudar junto com a sociedade, mas & fundamental dentro da
institui¢ao.

O colaborador precisa estar apto a se adequar as normas daquela firma,
porque € a caracterizagao do espirito dela. [...]. A mudancga dentro dela deve ocorrer
de baixo para cima, porque assim se € mais bem recebida, a mudanca, do que de
cima para baixo, quando a alta hierarquia decide modificar o carater, a cultura
empresarial de forma forgada e arriscada.

Entrevistadores: Quando vocé vai se alistar, ou quando vocé conhece

alguma empresa, ter uma cultura organizacional positiva é levado em consideragéo

[...].?
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Entrevistado: Assim né, hoje em dia € aconselhavel que vocé faga esse
levantamento sim, ta? Por qué? Porque isso facilita a sua adaptagao nela. Mesmo que
a necessidade seja grande para arrumar um emprego, pensar em como sera sua
estadia naquele lugar te permite fazer planos. Como esta empresa funciona? Como
ela trata seus funcionarios? Eu tenho chances de crescimento? Essas sdo perguntas

relevantes antes de se aceitar uma posicao. [...]

Com o encerramento da transcrigdo, percebe-se com clareza a homogeneidade
tedrica no que tange ao processo evolutivo-dialético no campo académico da
Administracdo, demonstrado e afirmado pelo referido graduado e docente.
Basilarmente, compreende-se também a estrutura formadora do que hoje se conhece
como Gestdo de Pessoas, de modo que, analisando logicamente a sequéncia de
fatores constitutivos da Administracdo Moderna, percebe-se a gradual modificagao da

Gtica administrativa perante o Capital Variavel.
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5. PESQUISA COM OS ALUNOS DE ADMINISTRAGAO E COM OS DOCENTES
DA ETEC DE PRAIA GRANDE

Abordando o tema, ha a necessidade de realizar um estudo de caso a Etec
de Praia Grande a respeito do Employer Branding, em relagdo a sua popularidade
entre os alunos que estdo fazendo sua formagéao técnica no curso.

Pesquisa de popularidade com os alunos da Etec de Praia Grande do curso

de administragéo:

Grafico 2: Pesquisa com o0 1ADEMA1
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Fonte: Autores
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Grafico 4: Pesquisa com o 3ADEM1
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Se faz importante conhecer o entendimento dos professores para com o
tema e como a escola aborda suas principais caracteristicas, fornecendo-as ou nao,

para completar o estudo de caso:

Grafico 5: Popularidade do EB
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Fonte: Autores

Gréafico 6: Cultura Organizacional na Etec PG
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Grafico 7: Clima Organizacional
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Fonte: Autores

Grafico 8: Janelas de aula
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Grafico 9: A Etec PG disponibiliza
algo para gerar conforto?

A etec disponibiliza algo para |D Copiar
gerar o conforto e o melhor de
vocés?
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Fonte: Autores

Grafico 10: Equipamentos para gerar conforto na Etec PG
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Fonte: Autores

Grafico 11: Produtividade dos Docentes
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Grafico 12: Exaustdo dos docentes
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Fonte: Autores

Grafico 13: Documentos de satisfagédo
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Fonte: Autores

61



Grafico 14: Popularidade do Projeto dentre os
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Grafico 15: Sugestbes para a sala de
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6. ANALISE CRITICA DA ENTREVISTA COM O DOCENTE NILTON E PESQUISA
COM OS ALUNOS DA ETEC

Ao analisar a entrevista do docente Nilton de Almeida, com graduagdes em
marketing, com mais de 30 anos de atuagdo na area de Administracdo, podemos
concluir que, segundo as vivencias e estudos do entrevistado, a area do RH passou
por muitas mudangas desde sua criagdo, e principalmente agora, no periodo
pandémico e pos pandémico. Essa evolugcdo se da por conta da sociedade que se
transformou ao decorrer dos anos e forgou com que as empresas se adequem a essa
nova perspectiva. Hoje em dia existe uma diferenga clara dos recursos humanos do
contexto histérico da primeira e segunda grande guerra para a atualidade, pois
antigamente o capital humano era visto somente como “uma maquina”, ja hoje em dia
esse capital é visto de uma forma mais humana dentro das organiza¢des. Ainda afirma
gue o objetivo do setor de RH & promover a satisfagdo pessoal dos colaboradores, e
que uma boa gestdo de pessoas faz com que funcionarios tragam mais lucros para
sua empresa. Muito se fala em Talentos né, entdo muitas empresas procuram talentos
dentro do seu corpo de colaboradores. - Nilton de Almeida

Apesar de anos atuando como professor técnico o entrevistado afirmou que
“a parte tedrica” tem necessariamente que ser completada com a experiencia dentro
de uma empresa. Quando vocé entra numa empresa e comega a ver a aplicabilidade
de tudo que vocé aprendeu sobre, ai vocé comecga realmente a aprender sobre a sua
atividade — Nilton de Almeida Nilton também afirma que muitos almejam o topo da
piramide de Maslow, entretanto n&do sdo todos que conseguem, mas a ideia de
proporcionar o sentimento de estar no topo aos seus clientes internos (funcionarios) é
6tima porque € uma via de mao dupla, o cliente se sente motivado e
consequentemente produz mais e melhor, e a empresa lucra e evita a rotatividade
alta, entretanto essa acao deve ser feita de forma que nenhum funcionario fique de
fora por ndo estar em um cargo alto, entédo isso deve ser feito de baixo para cima.
Ainda usou o recrutamento interno feito com ele anos atras com um exemplo.

Em sua visdo uma cultura organizacional é fundamental por ser o espirito
da empresa, e que hoje em dia € essencial que uma pessoa procure sobre a cultura
de uma empresa que deseja ingressar pois com isso € possivel fazer planos na sua

vida profissional.
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6.1. ANALISE DAS PESQUISAS DE CAMPO

Apoés pesquisas feitas pela equipe Head's Healers dentro do objeto de
estudo, a ETEC de Praia Grande, podemos deduzir que majoritariamente dos alunos
que cursam Administracdo na instituicdo, ndo conhecem o Employer Branding,
ferramenta de recursos humanos que € tao utilizada no mercado de trabalho, e eles
julgam necessario terem conhecimento de tal ferramenta dentro dos assuntos
abordados ao longo do curso.

Em outra pesquisa, agora com os docentes da ETEC, mais da metade
gosta da cultura organizacional, afirmam terem a¢des/ equipamentos que dao conforto
ao funcionario e gostam do clima organizacional dentro da escola. Contudo, muitos
também nos afirmaram terem “janelas de aula”, e possuirem um lugar para descanso
bom e com isso se sentem cansados € nao muito produtivos

Em relagdo ao projeto se mostraram solicitos se ele fosse implementado.
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7. DA PROPOSTA DE INTERVENGAO: SALA DE DESCANSO DA DOCENCIA.

ApoOs a exploracdo da problematica exposta através deste estudo, foi
desenvolvido um método de melhoria da qualidade de trabalho para a Docéncia da
Etec de Praia Grande, baseado na 6ptica do Employer Branding, teoria presente na
Gestao do Capital Humano.

A fim de solucionar dificuldades recorrentes na vida do corpo colaborativo
da instituicido escolhida, como as conhecidas "Janelas de Aulas" e a distancia entre
domicilio e trabalho deste mesmo corpo docente, este Trabalho de Conclusdo de
Curso apresenta uma Sala de Descompressao para os colaboradores que agem
diretamente na docéncia, oficio este reconhecidamente cansativo e desgastante para
0s que o laboram.

Esta ‘Sala de Descanso’ foi planejada para, como principal propésito,
oferecer um ambiente de tranquilidade e auséncia da rigidez do trabalho para os
professores que tém residéncia distante da instituicdo em questdo e que, por conta
disso, ou necessitam despender de seu orcamento com mais transporte e despender
também do seu tempo de descanso proposto pela CLT desde Getulio Vargas, ou ficar
no trabalho até que a préxima aula que daréo se inicie.

Assim, enxergando a situagdo da docéncia de longe domicilio, neste
capitulo sera exposto o ‘passo a passo’ para a construgédo, decoragao e orgcamento

para esta Sala.
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7.1. DO ORCAMENTO DA SALA DE DESCANSO

Desejar depender do orgamento de uma Escola Publica para este, do ponto
de vista publico, "luxo", seria leviano. Portanto, nos questionarios feitos com o publico-
alvo - os professores -, foi feita a pergunta: " Vocé ajudaria com pequenas doagdes
na construgcao dessa sala?".

A considerar que a imensa maioria dos questionados respondeu
positivamente esta questdo, um dos mananciais do nosso orgcamento sera a
contribui¢cdo dos proprios envolvidos diretamente.

Outra fonte do orgamento sera o corpo discente. Planeja-se a elaboragao
de varios cartazes com uma "chave pix" para que os alunos contribuam para a
aplicagao dessa sala, de forma a melhorar a vida daqueles que os educam. Para seu
incentivo, buscar-se-a postar, nesses cartazes, frases de apoio, incentivo e admiracao
ao corpo docente, motivando os alunos a participarem dessa causa justa e que se
propde a dignificar e ampliar o trabalho e a produtividade daqueles, respectivamente.

A terceira fonte, ainda que dubia e ndo garantida, seria o caixa da APM
(Associacao de Pais e Mestres), como proposto pela administradora da Etec de Praia
Grande, a Diretora Cibele Schmidtke. Essa fonte seria a melhor alternativa, visto que
soma a constituicdo de toda a comunidade escolar. Entretanto, este recurso se dirige
a outros projetos da escola, como Festivais e melhorias internas do espago escolar.
Mesmo quando estes ndo ocorrem, existem periodos em que reposicado de materiais
necessarios a manutencao das atividades da instituicdo nao sao feitas ou o sdo, mas
de forma inferior ao requerido, devendo entdo a Gestora dessa Etec se utilizar das
verbas da APM para seguir com o fluxo normal da vida estudantil. Assim, este néo
pode ser o pilar de apoio do Or¢camento da Sala de Descanso, pelos motivos citados
neste paragrafo.
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7.2. LOCALIZAGAO DA SALA.

Depois da analise feita na planta da Extensédo da Etec de Praia Grande, e
uma vistoria chefiada pela Diretora desta escola, os alunos de Administracéo
dirigentes deste TCC decidiram, a partir de Principios Ergonémicos, que a Sala seria
instalada num ambiente paralelo a atual Sala dos Professores, localizada dentro do
Setor Administrativo da Extensao da Etec.

A decisao foi baseada, como ja explicitado, em Principios da Ergonomia
que auxiliam em questdes da disposicao dos materiais de trabalho e mdveis, bem
como demais fatores espaciais. A Extensao possui 4 andares e seu térreo, e por hora
nao possui elevadores. Assim, constituir a Sala de Descanso num andar que, para
Seu acesso, precisara-se utilizar escadas, seria contraintuitivo dada a funcio da Sala.
Em suma, a Sala s6 poderia ser estabelecida no Andar Térreo e, conforme a
disponibilidade de espacos, foi definida a sala analoga a da docéncia, que
previamente foi usada como Sala de Conferéncias ou Sala de Almogo por parte dos

professores.
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7.4. CONFIGURAGAO DA SALA.

O orcamento devera ser estabelecido a priori para a decoragdo e
ambientalizacdo do espacgo deliberado. Ainda assim, conforme os indicadores das
pesquisas feitas, a Sala devera comportar Sofas, puffs, mesas e, possivelmente, um
televisor para canais abertos. Tapetes e outros materiais, que comumente geram
alergias e problemas respiratorios, ainda serdo discutidos se fazer-se-do. Demais

itens de decoracgao serao adquiridos caso o orcamento os permita.
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7 .5. EXEMPLIFICAGAO DA SALA.

Para elucidar o planejado, foi montada uma sala 3D seguindo os moldes

da estrutura real. A seguir, as imagens da sala montada via digital e 3D.

Figura 9: sala de descompresséo em 3d
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Fonte: Autores
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8. CONSIDERAGOES FINAIS

O objetivo central do trabalho foi analisar o mercado de trabalho e o capital
humano, em especifico no setor publico. Descobriu-se ao longo do projeto que,
mesmo com o profissional da educacgao ja estabelecido na area, ndo é possivel
desenvolver todas as suas competéncias com uma pratica gestora de pessoal
ineficiente. A ma gestdo acarreta defasagens profissionais como mostram as
pesquisas realizadas e estudadas no trabalho: cansacgo, improdutividade, turnover,
irritabilidade, desmotivacgao.

Como solugdo adotamos a ferramenta do employer Branding (EB),
desenvolvida por Simon Barrow em 1996, na alvorada da gestdo de pessoas
moderna, com intuito de criar uma marca empregadora, utilizando do marketing e os
recursos humanos para desenvolver melhor as habilidades dos parceiros
organizacionais e ampliar sua visibilidade, sendo um diferencial diante de outras
empresas.

Para isso, foi preciso buscar conhecer a respeito da histéria do RH e da
gestdo de pessoas e como isto influenciou na criagcdo da teoria do EB. Desde o
principio da administracdo, com Taylor e Fayol, o corpo operacional ndo era visto
como parte fundamental do processo e, por isso, o desenvolvimento das suas
habilidades n&o era relevante para o corpo gestor. Isso fez com que a historia da
administracdo se moldasse de acordo com uma o6tica mecénica dos fatores de
producéo e as relagdes que este comporta.

N&o atingindo o sucesso esperado, os tedricos da area passaram a estudar
e pesquisar o entorno do capital variavel. Essas décadas de analise levaram ao
surgimento do Employer Branding. O impacto positivo desta técnica se observa na
sua aplicagcdo bem-sucedida em grandes multinacionais, tais como: Google,
Netshoes, Netflix, dentre outras.

Devido a proximidade do grupo, foi designado a Etec de Praia Grande como
polo de pesquisa, analise e pratica da teoria. Para firmar sua relevancia, pesquisas
foram feitas com nosso publico-alvo (docentes da escola). Elas mostraram que o
desperdicio de tempo de 6cio e a exaustdo, poderiam ser sanados com a aplicagao
de uma sala de descompressdo. Sintetizando, um profissional de administragao
qualificado tem o dever de enxergar o seu meio, que € comum ao corpo colaborativo,

e propor melhorias gerais do cenario.



71



72

REFERENCIAS

AGCAPITAL. Carga tributaria do Brasil: como lidar com esse desafio na sua
empresa. Disponivel em: https://www.agcapital.com.br/blog/28-carga-tributaria-do-
brasil-como-lidar-com-esse-desafio-na-sua-empresa. Acesso em: 13/05/2022.
ALVES, Ana Paula Rodrigues. O que é gestdao de pessoas e como aplica-la no
escritorio de advocacia. Disponivel em:
https://www.migalhas.com.br/depeso/269951/0-que-e-gestao-de-pessoas-e-como-
aplica-la-no-escritorio-de-advocacia. Acesso em: 05/09/2022.

BRENNER, Aaron; DAY, Benjamin; NESS, Immanuel. The Encyclopedia of Strikes
in American History. 1. ed. New Work: Routledge, 2009.

CLAVERY, Suzie. Isso E Employer Branding?: Um Livro Para (des)construir Tudo
Aquilo Que Vocé (acha Que) Sabe (ou Nao) Sobre O Tema. 1. ed. Sdo Paulo: Leader,
2020.

CHIAVENATO, Idalberto. Gestao de pessoas: O novo papel dos recursos humanos
nas organizagdes . 4. ed. Barueri, SP: Manole, 2014.

DIAS, Guilherme. Employer branding: o que é, 11 estratégias de como aplicar e
exemplos de sucesso!. Disponivel em: https://www.gupy.io/blog/employer-branding.
Acesso em: 22/06/2022.

G1GLOBO. Funcionarios desmotivados podem ser 125% menos produtivos;
Saiba como manter sua equipe engajada. Disponivel em:
https://g1.globo.com/sc/santa-catarina/especial-publicitario/sebrae-sc/sebrae-
acelera-negocios/noticia/2021/10/27/funcionarios-desmotivados-podem-ser-
125percent-menos-produtivos-saiba-como-manter-sua-equipe-engajada.ghtml#.
Acesso em: 22/06/2022.

HISTORIADOMUNDO . Civilizagdo Suméria - Histéria da Civilizagdo Suméria.
Disponivel em: historiadomundo.com.br/sumeria/sumerios.htm. Acesso em:
05/09/2022.

IBERDROLA. Employer branding', uma técnica fundamental para a captagao e
retencao de talentos. Disponivel em: https://www.iberdrola.com/talentos/employer-
branding. Acesso em: 03/09/2022.

INHAN, Leonardo. Dados que comprovam a eficacia de uma estratégia de
Employer Branding. Disponivel em:
https://nucleocampinas.com.br/2020/08/27/dados-que-comprovam-a-eficacia-de-
uma-estrategia-de-employer-branding/. Acesso em: 03/09/2022.

RESULTADOS DIGITAIS. O que ¢é Marketing. Disponivel  em:
https://resultadosdigitais.com.br/o-que-e-marketing/. Acesso em: 31/08/2022.

REVISTAPEGN. Metade dos professores esta sobrecarregada, desmotivada,
ansiosa e cansada, diz pesquisa. Disponivel em:
https://revistapegn.globo.com/Educacao/noticia/2021/10/metade-dos-professores-
esta-sobrecarregada-desmotivada-ansiosa-e-cansada-diz-pesquisa.html. Acesso em:
05/09/2022.

MARCONDES, Marcelo. Employer branding: 10 cases e exemplos para aplicar no
seu depto de RH. Disponivel em: http://www.tage.com.br/employer-branding-10-
cases-e-exemplos-para-aplicar-no-seu-depto-de-



73

rh/#Conheca_10_cases_de _employer_branding_de_sucesso. Acesso em:
03/09/2022.

PAULILLO, Julio. Employer branding: atraia, engaje e retenha os melhores
talentos. Disponivel em: https://www.agendor.com.br/blog/employer-branding/.
Acesso em: 03/09/2022.

PEDRA, David. Employer branding: entenda a importidncia de abragar esta
estratégial. Disponivel em: https://www.siteware.com.br/gestao-de-equipe/employer-
branding/. Acesso em: 31/08/2022.

PONTOTEL. Cultura organizacional: o que é, qual sua importancia, como inserir
na empresa e exemplos de como aplicar na pratical. Disponivel em:
https://www.pontotel.com.br/cultura-organizacional/. Acesso em: 22/06/2022.

POVOA, Sergio. Employer Branding: a estratégia que fez a Netshoes ser uma das
melhores empresas para trabalhar. Disponivel em:
https://endeavor.org.br/pessoas/employer-branding-estrategia-que-fez-netshoes-ser-
uma-das-melhores-empresas-para-trabalhar/. Acesso em: 03/09/2022

SANDROFF, Ronni. The History of Unions in the United States. Disponivel em:
https://www.investopedia.com/financial-edge/0113/the-history-of-unions-in-the-
united-states.aspx. Acesso em: 01/09/2022.

SUNDBERG, Jorgen. Simon Barrow, the Creator of Employer Brand. Disponivel
em: https://linkhumans.com/simon-barrow-creator-employer-brand/. Acesso em:
01/09/2022.

ETECDEPRAIAGRANDE. INICIO. DISPONIVEL EM: https://www.etecpg.com.br/.
Acesso em: 02/11/2022



APENDICE

74



