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RESUMO

Objetivo do estudo: O presente estudo tem como objetivo analisar a importancia do
Employer Branding na atracéo e retencao de talentos nas organizac6es em Portugal.
Metodologia: A metodologia adotada baseou-se numa analise quantitativa, realizou-
se um questionario que foi respondido por 124 individuos, 0s mesmo encontram-se
trabalhando atualmente.

Principais resultados: Os pesquisados procuram organizacbes que além de
remuneracao e outros beneficios atrativos, ddo importancia a flexibilidade e bom
ambiente de trabalho, sendo que a maioria se encontra pouco satisfeito com a
organizacédo que trabalha.

Contribuicfes teodricas/metodoldgicas: contribui para que as empresas possam
adotar novas praticas em relagdo Employer Branding na atracdo e retencao de
talentos. A pesquisa apresenta oportunidades para estudos futuros.

Relevancia/originalidade: perspectiva de estudo quantitativo em Portugal,
contribuindo empiricamente para seu entendimento.

Palavras Chave: Employer Branding; Retencdo de Talentos; Recursos-Humanos;
Estratégia.

ABSTRACT

Purpose of the study: This paper aims to analyze the importance of Employer
Branding in attracting and retaining talent in organizations in Portugal.

Methodology: The methodology adopted was based on a quantitative analysis, a
questionnaire was carried out and answered by 124 individuals, who are currently
working.

Main results: Respondents look for organizations that, in addition to attractive
remuneration and benefits, value flexibility and a good work environment, with most
not being satisfied with the organization they work for.

Theoretical/methodological contributions: helps companies adopt new practices in
relation to Employer Branding in attracting and retaining talent. The research presents
opportunities for future studies.

Relevance/originality: perspective of quantitative study in Portugal, empirically
contributing to its understanding.

Keywords: Employer Branding; Retaining talent; Human Resources; Strategy.
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RESUMEN

Propoésito del estudio: Este estudio tiene como objetivo analizar la importancia de
Employer Branding en la atraccion y retencién de talento en las organizaciones en
Portugal.

Metodologia: La metodologia adoptada se bas6 en un andlisis cuantitativo, se realizé
un cuestionario y fue respondido por 124 personas, que actualmente se encuentran
laborando.

Principales resultados: Los encuestados buscan organizaciones que, ademas de
una remuneracion y beneficios atractivos, valoren la flexibilidad y un buen ambiente
de trabajo, estando la mayoria insatisfecha con la organizacion para la que trabaja.

Aportaciones tedricas/metodoldgicas: ayuda a las empresas a adoptar nuevas
practicas en relacion al Employer Branding en la atraccién y retencion del talento. La
investigacion presenta oportunidades para futuros estudios.

Relevancia/originalidad: perspectiva del estudio cuantitativo en Portugal,
contribuyendo empiricamente a su comprension.

Palabras clave: Marca Empleadora; retener el talento; Recursos humanos;
Estrategia.

1. INTRODUCAO

A competitividade entre as organiza¢des em relacdo a contratacao de novos
talentos, e a retencdo dos mesmos, esta em destaque. As organizacdes precisam se
ajustar constantemente as exigéncias do mercado, e garantir gue se mantém atrativas
e gue se destacam no mercado de trabalho (CALIGIURI et al., 2010).

Com o desafio para as empresas de manter os seus trabalhadores
comprometidos, e com fendmenos como a “Great Resignation” e o “Quite Quiting” a
crescer, os profissionais de recursos humanos tém-se tornado imprescindiveis para
dar respostas a este desafio, precisando constantemente de se reinventar e adaptar
0S seus processos de Recursos Humanos. A necessidade de uma organizacao se
tornar um “great place to work” adquiriu um impulso significativo (Jain & Bhatt, 2013).
O termo Employer Branding ou marca do empregador € relativamente recente, foi

citado inicialmente por Ambler e Barrow (1996).
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Um dos bens mais valiosos de qualquer organizagéo sé&o as suas marcas, que
levam a que o Employer Branding ou gestado de marca do empregador a se torne numa
atividade chave entre as empresas (BACKHAUS; TIKOO, 2004).

A estratégia da empresa deve ser alinhada a sua cultura, e por isso nasce nas
empresas a necessidade de criar departamentos especializados em alinhar a
estratégia com a cultura da Organizacao, e passar essa mensagem corretamente para
0S seus atuais e futuros colaboradores (MONTEIRO et al., 2020).

A principal missdo do Employer Branding é diferenciar as empresas no
mercado de trabalho e ajuda-las na sua estratégia para contratar e reter os
colaboradores mais talentosos. Segundo Sullivan (2004), Employer Branding € uma
estratégia a longo prazo para as empresas gerirem a sensibilizacdo e as percecdes
dos seus atuais e potenciais colaboradores, ja que, desenvolve a marca corporativa
assim como, a coloca num patamar onde é vista como uma empresa confiavel e
atraente no mercado. Assim como, cria uma relacdo ativa entre a organizacao e 0s
candidatos qualificados a recrutar e a reter (BACKHAUS; TIKOO, 2004).

O objetivo deste trabalho é analisar a importancia do Employer Branding na
atracdo e retencdo de talento nas organizacbes em Portugal. Serd& o Employer
Branding um fator diferencial na altura de um individuo escolher uma organizacéo para
trabalhar? O Employer Branding tem impacto no engagement, e na lealdade de um
colaborador?

O Employer Branding tanto pode ser utilizado externamente, para atrair
colaboradores, como internamente, para garantir a satisfacdo e o engajamento dos
colaboradores com a organizacdo. As organizacfes perceberam que para além de
terem de trabalhar as suas marcas/produtos, € necessario trabalhar também a marca
corporativa, trabalhadores felizes vao ser mais produtivos, assim como vao ser oS
melhores embaixadores da marca, é a melhor forma de tornar a marca como desejada
pelos futuros colaboradores.

O trabalho esta estruturado entre referencial tedrico sobre Employer Branding,
e atracdo e retencdo de talento que servird como ponto de partida para o estudo,

exposicdo da metodologia utilizada para realizagdo da andlise, seguida da
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apresentacao das principais conclusées com base nos resultados obtidos.

2. REFERENCIAL TEORICO
2.1 EMPLOYER BRANDING

O conceito de Employer Branding foi introduzido por Ambler e Barrow (1996),
num estudo que pretendia evidenciar quais os fatores que tinham impacto na atracao
de novos colaboradores especializados, ou seja, qual o impacto dos beneficios,
ambiente organizacional que a empresa oferece e da sua reputacdo, na decisao do
potencial colaborador.

O Employer branding foca-se em diferentes questbes, como a percegéo das
preferéncias dos colaboradores quando estes integram a organizagdo e Como essas
prioridades podem mudar ao longo do tempo (ITO et al, 2013). Os autores defendem
que a compreensao destas percecdes, permite que 0s Recursos Humanos corrijam
falhas nos processos de recrutamento e se mantenham adaptados ao mercado.

Apesar de autores como Thomas e Jenifer (2016) defenderem que o Employer
Branding se deve focar inteiramente nos colaboradores, jA autora Clavery (2020)
defende que o Employer Branding tem de ser visto como uma estratégia, e apesar de
se focar nos colaboradores também tem depende das prioridades e objetivos da
organizacédo, sendo assim algo que néao pode ser replicado pelas empresas, mas sim
cada profissional tem que criar uma estratégia especifica e adapta-la a realidade da
sua organizacao.

O conceito do Employer Branding cresce com a dificuldade de as
organizacdes atrairem e reterem recursos humanos. Sendo que o capital humano € o
ativo mais importante das organizacfes contemporaneas (MALIK; KHERA, 2014).

O conceito de Employer Branding, deve estar presente nas estratégias
utilizadas pelas empresas, apesar de existirem varias ambiguidades relativamente a

definicdo concreta do termo, este € relevante e a falta da adocdo de uma estratégia
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por parte das empresas podera tornar-se numa desvantagem no mercado de trabalho
(RZEMIENIAK; WAWER, 2021).

Ao cultivarem uma imagem positiva através do Employer Branding, as
organizagbes enviam essa mensagem aos atuais e potenciais colaboradores
(Smedley, 2007), a marca do trabalhador torna-se um instrumento que ira auxiliar as
organizacdes a desenvolverem as estratégias que vao ajudar a cultivar essa imagem
(ALNIACIK, ALNIACIK, ERAT; AKCIN, 2014).

Sivertzen, Nilsen e Olafsen (2013) sugeriram que a marca do empregador é o
desenvolvimento da imagem e da reputacdo de uma organizacdo como possivel
empregador, e que isso esta interligado com a capacidade de reter os atuais
colaboradores. Para o autor Ferdous (2008), o Employer Branding pode mesmo estar
enquadrado dentro das atividades de marketing interno. Apesar de o marketing
interno, ou endomarketing, se definir como um processo continuo onde a organizagao
alinha, motiva e instrui os seus colaboradores a prestarem um servico de exceléncia
traz, potenciando uma experiéncia de positiva ao cliente, e ajudando a atingir os
objetivos da empresa. O Employer Branding apoia-se na aplicacdo dos conceitos de
marketing, de forma a destacar o posicionamento de uma empresa como empregador.
Entdo assim, o objetivo € o mesmo que o comercial, mas em vez de procurar atrair
novos clientes e fidelizar os existentes, este procura atrair novos colaboradores e reter
0 atuais.

Backhaus e Tikoo (2004) defendem que da mesma forma que normalmente
produtos sdo associados a marcas, 0S potenciais colaboradores desenvolvem uma
imagem de marca do empregador a partir da marca que é resultado da estratégia de

Employer Branding de uma organizagao.
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Figura 1- Estrutura do Employer Branding

AssociagBes ao | y 4 Atratividade do
> Employer Branding —» | IMEEEM €O EMPIEEACOn empregador
(recrutamento)

Employer

Branding
Identidade Organizacional

> Lealdade a L
marca do Produtividade da
empregador —> Organizacdo
<> Cultura Organizacional preg
Fonte: Backhaus e Tikoo (2004)

Ainda segundo os autores, o Employer Branding esta ligado a lealdade dos
colaboradores, e esta esta ligada a sua produtividade, e maior propenséo a manter 0s
colaboradores na organizacao, ja que se se identificarem com a organizagéo e a sua
cultura, estdo mais propensos a manterem-se ligados a ela. Estes colaborares tornam-
se também embaixadores da marca do empregador, e assim ajudam no recrutamento
dos melhores talentos, ja que, na maioria das vezes, a divulgacdo da imagem
corporativa, demonstrada para o exterior da empresa é realizada por intermédio dos

proprios colaboradores (MILES et al., 2011).

Segundo Branham (2001), devemos ver como uma ferramenta que nos ajuda
a demonstrar o posicionamento positivo da organizacdo na mente dos atuais e dos

potenciais colaboradores, como um bom local para se trabalhar.

Os candidatos tendencialmente observam aspetos como a reputacéo,
imagem e valor da marca, no momento de escolher o seu futuro local de trabalho
(BERTHON, EWING; HAH, 2005).

Cada vez mais as empresas apostam numa boa estratégia de Employer
Branding para atender as necessidades do mercado e garantir que se destacam como
um atrativo local de trabalho. No estudo “The Randstad Sourceright 2015 talent trends
report” (RANDSTAD-SOURCERIGHT, 2015), de 350 lideres de recursos humanos

que participaram da amostra para o estudo, 35% considera que a sua organizagcao
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esta cada vez mais preocupada com a estratégia de Employer Branding da sua

organizacao.

O Employer Branding pode assim ser resumido como “o processo de criagao
de um lugar diferenciado de trabalho, a promocé&o para atracdo de novos talentos, e a

estratégia para a retencéo dos mesmos” (MELO, 2021, p. 35).

2.2 ATRACAO E RETENCAO DE TALENTOS

Segundo um estudo realizado pela Michael Page (2013), o recrutamento e a
retencdo de colaboradores sdo a prioridade para as empresas mundiais, € essencial
para o crescimento das organizagbes encontrar e manter profissionais de exceléncia
pois estes vao contribuir para o crescimento das organizagoes.

As organiza¢des encontram um verdadeiro desafio para encontrar formas de
atrair e convencerem os candidatos a escolher a sua empresa para o seu futuro local
de trabalho, assim como a convencer 0s seus atuais colaboradores a manterem-se
vinculados com a organizac¢do, dado que a valorizagdo do capital humano esta cada
vez mais intensa no mercado de trabalho, é preciso ainda ter em consideracéo que 0s
profissionais talentos fazem de uma organizacdo um diferencial competitivo no
mercado (NICHELE, STEFANO; RAIFUR, 2015).

Baron e Armstrong (2007) destaca a gestao de talentos como “um conjunto
de atividades mais abrangente e integrado, destinado a fazer com que a empresa
atraia, retenha, motive e desenvolva as pessoas talentosas de que precisa agora e
vai precisar no futuro”, ja para Mousios (2020), existe uma semelhanca entre atrair e
reter colaboradores e criar e reter clientes.

Existem vérios fatores que condicionam a escolha de um candidato assim
como tém impacto na retengdo dos atuais colaboradores. As novas geragoes, Y ou
Millenials (nascidos entre 1988 e 2000) e Z (nascidos entre 2000 e 2009) tém uma
forte influéncia nestes fatores, ja que valorizam o bem-estar e o equilibrio entre o
trabalho e a vida pessoal, assim como a procura por novas experiéncias. Segundo um
estudo da Michael Page (2020, p. 1) é essencial que as empresas sejam transparentes

na forma como vao poder potenciar as carreiras destes colaboradores, sendo que este
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€ um dos principais fatores que os leva a escolher uma organizagdo e motivados para
continuarem ligados a ela, “as empresas devem ter presente que a sua cultura deve
abranger probleméticas relacionadas com o impacto social e humano, inovacao e
flexibilidade laboral, caso contrério, dificilmente conseguirdo acompanhar e motivar o
talento do futuro”.

Atualmente destaca-se os termos como a “Great Resignation” ou o “Quite
Quitting”, segundo Agovino (2021) a pandemia do Covid 2019 teve um grande impacto
nestes fendbmenos ja que novas formas de trabalhar ganharam relevancia, como o
teletrabalho e maior flexibilidade horaria. Segundo um estudo publicado pela Phys
Org, de Dochterman, Zen (2022), os trabalhadores ndo se despedem dos seus
trabalhos, mas passam a fazer apenas aquilo que esta estritamente descrito nos seus
contratos de forma a definir claros limites sobre qualquer tarefa extra que seja pedida,
isto porque sentem que nao devidamente valorizados quando aceitam fazer essas
tarefas.

Os autores Kucherov e Zamulin (2016), sugerem que fatores como tarefas a
desempenhar precisam de ser desafiantes e interessantes, assim como a
remuneracdo e as perspetivas de progressdo na carreira e desenvolvimento
profissional, ja que sdo importantes para a decisdo de um candidato no momento de
escolher a organizacdo onde querem trabalhar, jA Magbool, Amran, Nejati e
Jayaraman (2016), apontam que as empresas Socialmente Responsaveis sao mais
atrativas para os candidatos, ja que valores como a sustentabilidade chamam a
atencdo dos mesmos, e tornam estas organiza¢cdes como locais bons para trabalhar.
Apesar de o salario continuar a ser o maior fator de insatisfacéo, principalmente no
que toca a retencao dos colaboradores (BRYANT; ALLEN, 2013), seja porque estao
insatisfeitos ou recebem propostas mais vantajosas que outras organizag0es, outros
beneficios comecam a ser cada vez mais valorizados, principalmente no que toca ao
equilibrio entre a vida profissional e o trabalho, um plano de progressdo de carreira
estruturado e com objetivos bem definidos, assim como comunicagéo transparente
por parte da organizacdo nomeadamente no que toca a beneficios (STAHL et al,
2012). Atrair, reter e gerir talentos € um dos desafios mais importantes que as

organizacdes enfrentam no momento e a “guerra” pela caga aos melhores talentos

REVISTA ADMINISTRACI\O DE EMPRESAS UNICURITIBA.
[Received/Recebido: abril 20, 2023; Accepted/Aceito: maio 08, 2023]
Esta obra estd licenciada com uma Licenga Creative Commons Atribui¢cdo-Nao comercial 4.0 Internacional.



http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0/

O

ADMINISTRAGCAO DE unicuritiba?
EMPRESAS EM REVISTA

promete continuar aguerrida e exige que os gestores de Recursos Humanos se

ISSN: 2316-7548

Paginas 597 - 617

reinventem constantemente e se adaptem todos os dias as novas exigéncias que
surgem no mercado, assim como 0s obriga a estar atentos ao que se passa dentro

das suas organizagoes.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A metodologia utilizada para a realizacdo deste estudo foi a metodologia
quantitativa. Este tipo de método é utilizado sempre que o objetivo geral é a obtengéo
de resultados suscetiveis de serem utilizados no plano pratico e de fornecerem
melhorias em situagdes particulares.

Realizou-se um questionario divido em trés partes, a primeira parte do
questionério serviu para caracterizar os individuos da amostra, composta por 4
perguntas, Idade, Nacionalidade, Zona habitacional e tempo de servico na empresa,
a segunda parte com 24 perguntas, que pretender medir o grau de importancia dos
valores em avaliacdo na altura de escolher um potencial empregador, e a terceira
parte com apenas 1 pergunta que pretende medir o grau de satisfacdo com o atual
empregador, é importante ainda referir que para a recolha de dados, néo
demograficos, foi escolhida a escala de Likert de 4 pontos, sendo que 1 era “nada
importante” e 4 “muito importante”.

O questionario foi enviado para populacdo ativa e trabalhadora empregada
em Portugal, por meio do google forms e enviado a rede de contatos pessoal dos
investigadores por meio do WhatsApp e do Linkedin, bem como através de partilha
dos proéprios participantes para as suas redes de contatos. Os colaboradores
participaram de forma voluntaria e as respostas eram andnimas. As respostas foram

recolhidas entre 30 de janeiro de 2023 e 16 de fevereiro de 2023.

3.1 MODELO DE TRATAMENTO DOS DADOS

Para tratar os dados obtidos, primeiro foi necessario validar os questionarios.

Posteriormente os dados foram extraidos para o Excel, onde foi possivel visualizar e
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foram ainda extraidos para o SPSS, onde foi realizado o teste do Alpha de Cronbach,
este teste permite-nos determinar o grau de confiabilidade de um questionario,
Pestana, Maria Helena e Gageiro; Jodo Nunes (2008). O valor do Alpha deve ser
positivo, variando entre 0 e 1, tendo as seguintes leituras:

. Superior a 0,9 — consisténcia muito boa

. Entre 0,8 e 0,9 — boa

. Entre 0,7 e 0,8 — razoavel

. Entre 0,6 e 0,7 — fraca

. Inferior a 0,6 — inadmissivel

4 RESULTADOS

4.1 CARACTERIZACAO DA AMOSTRA

Foram recolhidas 124 respostas ao questionario enviado. O perfil obtidos foi:
a maioria tem entre 26 e 35 anos ou mais de 45 anos. Relativamente a nacionalidade,
99,2% sdao de nacionalidade portuguesa, e 0,8 de nacionalidade brasileira e quanto a
zona habitacional, 83,9% encontram-se no Grande Porto, 12,1% Grande Lisboa e 4%
distribuidos pelas restantes zonas do pais, entre Faro, Viana do Castelo e Madeira
(Portugal).

No que toca a tempo servico, 44,4% trabalha na atual organizacao entre 1 e
2 anos, 29,8% entre 7 meses e 1 ano, 22,6% ha mais de dois anos e 4% entre 1 e 6

meses.
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IDADE
Entre 18 e 25 anos | 15,30%
Entre 26 e 35 anos | 37,10%
Entre 36 e 45 anos 9,70%
Mais de 45 anos 37,90%
Nacionalidade

Portuguesa 99,20%
Brasileira 0,80%

Zona Habitacional
Grande Porto 83,90%
Grande Lisboa 12,10%
Outra 4%

Tempos de servigo
1 a 6 meses 4%
7 mesesalano 29,80%
1a2anos 44,40%
Mais de 2 anos 22,60%

Tabela 1 - Caracterizagcdo da amostra

Pela amostra percebe-se que 37,90% das pessoas tem mais de 45 anos e
apenas 22,60% tem mais de 2 anos de tempo de servico na empresa, 0 que nos
sugere que a rotatividade entre organizacdes € elevada, ja que se espera mais tempo

de casa a medida que a idade dos inquiridos é mais elevada.

4.3 O INSTRUMENTO DE PESQUISA

O questionario aplicado foi divido entre os grupos: a Flexibilidade, a
possibilidade de organizar a vida pessoal e com a vida profissional, a remuneracao, a
importancia de um salario acima da média, bem como pacotes de beneficios e a
estabilidade na organizacéo, a progressao, a importancia de ter novas oportunidades
e condicbes para alcancar essas oportunidades dentro da empresa, a diversidade e
inclusdo, a importancia de trabalhar em equipas diversificadas, a inovacéo, tanto no

produto/servico que a organizagdo oferece assim como nas praticas de trabalho e
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ligacdo & comunidade. Cada vez mais as organizagfes se preocupam em estarem
ligadas a comunidade a qual pertencem (SILVA; CARVALHO, 2021).
No teste do Apha de Cronbach, o valor do Alpha foi de 0,91, o que nos mostra

que a consisténcia do inquérito é muito boa.

Estatisticas de confiabilidade

Alfa de
Cronbach com
Alfa de base em itens
Cronbach  padronizados N de itens
911 ,920 23

Tabela 2 - Resultados do teste do Alpha Cronbach

Ao analisar os resultados, percebemos que todas estas questdes tém um
elevado grau de importancia para os inquiridos. A pergunta a que obteve maior grau
de importancia, contrariamente ao esperado foi “Uma organizacdo onde me sinta
respeitado”, sendo que 97,6% considerou muito importante e os restantes 2,4%
importante, podemos perceber aqui que por respeitado os individuos pretendem ser
“ouvidos” dentro da organizacdo e que esta mostre respeito por eles, pelas suas
necessidades e pelas suas ambicdes, o que vem de encontro ao estudo realizado pela
Phys Org publicado por Dochterman e Zen (2022), esta € apontada como uma das
principais razdes para os fenomenos “Quiet Quitting” and “Great Resignation”.

A questao “Um salario monetario mensal acima da média” foi apontada como
muito importante por 87,1%, ao contrario do esperado ndo foi a questao considerada
como sendo a mais importante, ja no estudo realizado por Nichele, Stefano e Raifur
(2015), em que a remuneragdo destacava-se como 0 mais importante para 0s
colaboradores, a questdo salario é o fator mais importante, contudo neste estudo
comecamos a perceber que apesar de importante, outros valores sobrepde-se ao
saléario.

Percebe-se que dentro das questdes sobre remuneracéo, mais que o salario
e 0 pacote de beneficios os individuos dao importancia a seguranca e estabilidade, ja

gue 93,5% considerou uma questdo muito importante, talvez explicado também pelo
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momento de crise global que se vive na Europa e no Mundo, que deixa as
organizacdes em situacdes delicadas, e vemos grandes empresas cada vez mais a
fazerem despedimentos massivos, temos o exemplo da Amazon e da Google.

Relativamente a Flexibilidade, gerir a vida pessoal com a pessoal foi
considerado muito importante por 94,4% dos individuos, e os restantes 5,6%
consideram importante, sendo que as restantes perguntas sobre o tema ja ndo sao
tdo relevantes para os mesmos, apenas cerca de 70% consideram muito importante.
Mas mais uma vez vamos de encontro ao estudo realizado pela Phys Org de
Dochterman e Zen (2022).

Inovacgéao e ligacdo a comunidade sédo os valores menos importantes para os
individuos, o que contraria o estudo realizado por Magbool, Amran, Nejati e
Jayaraman (2016) que aponta que empresas que oferecem produtos sustentaveis,
sdo mais atrativas para os futuros colaborares, pelo menos no que toca ao
produto/servico oferecido pela organizacao, pois relativamente a préticas de trabalho
inovadoras, representas pela pergunta “Uma organizagao que promova novas praticas
de trabalho e tenha visédo de futuro”, 88,7% consideram muito importante.

Além dos valores mais importantes no momento de escolher um empregador,
0 inquérito tinha também uma questédo que pretende medir o grau de satisfacdo dos
individuos relativo a organizacéo para a qual colaboram neste momento.

Apenas 15,3% encontram-se totalmente satisfeitos, estes valores sugerem
que a maioria individuos estdo abertos a novas oportunidades que surjam ou até
mesmo ativamente a procura de novo trabalho. A maioria (mais de 70%) apontou com
préximo a nada satisfeiro (item 2), Jorge Sinval e Jodo Marréco (2020) defendem que
a falta de satisfacdo no trabalho € um dos maiores responsaveis pelo turn-over nas
organizacgfes, jA que humor o negativo, a reducdo da saude e felicidade de vida
relacionado com o aumento de stress, pode levar a comportamentos de afastamento
como, absentismo e diminuicdo de produtividade e qualidade. A relagdo com o
desempenho ha muito que tem sido considerada o "santo graal® da pesquisa da
satisfacao.

No gue toca a questdo geracional varios estudos tém sido realizados para

avaliar o impacto da Geracdo Y ou Millenials no mercado de trabalho maioria dos

REVISTA ADMINISTRACI\O DE EMPRESAS UNICURITIBA.
[Received/Recebido: abril 20, 2023; Accepted/Aceito: maio 08, 2023]
Esta obra estd licenciada com uma Licenga Creative Commons Atribui¢cdo-Nao comercial 4.0 Internacional.



http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0/

Volume 31°33-2023 ADMINISTRACAO DE Unlcuntlba)
ISSN: 2316-7548 EMPRESAS EM REVISTA

Paginas 597 - 617

inquiridos pertence ou a esta geracao (grupo entre os 26 e 35), ou a geracdo X (mais
de 45 anos), ndo vemos resultados significativos entre as respostas destes grupos,
sendo que a Geracgéo Y, pelo que é descrito no estudo de Comazzetto, Vasconcellos,
Perrone e Gongalves, J. (2016) tem tendéncia para ser mais inquieta e inovadora,
sendo que se mostra mais ambiciosa, contudo no que toca aos valores que procuram
no momento de escolher um empregador os valores de ambas as geracdes parecem
estar alinhados.

Assim percebe-se que o turn-over parece uma preocupacao real para as
empresas, que podemos verificar pelo temos de casa dos inquiridos em relacéo as
suas idades, e que a questao geracional € algo que nao se verifica ja que as respostas
foram similares entre os individuos de diferentes geracoes.

Apesar de um salério atrativo ser muito importante, cada vez mais as pessoas
procuram seguranca, 0 que a conjuntura econémica atual pode ser uma justificacéo,
as pessoas mais que um bom salario, procuram uma organizacdo que as valorize,
tendo pacotes de beneficios atrativos, lhes dé oportunidades, e as ferramentas

necessarias para poderem ter um bom desempenho e possibilidade de progressao.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Pelos resultados obtidos pode-se perceber que a maioria dos individuos nao
se encontra satisfeito com a organiza¢cédo a qual pertence no momento, € como nos
mostram os autores Jorge Silvan e Jodao Marréco (2022), este € um dos maiores
motivos de turn-over nas organizagcbes, assim 0s resultados sugerem que 0sS
inquiridos estaréo abertos a novas propostas de emprego caso estas se mostrem mais
vantajosas, conforme ja foi referido, o autor Caligiuri et al. (2010), alerta que a
competitividade entre as empresas esta no seu auge, ou seja para estas conseguirem
manter os seus talentos e atrair novos é mesmo necessario que haja um esforgo por

parte das empresas.
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Como pode-se verificar nos resultados, o salario comeca a deixar de ser o
mais importante no momento de escolher um empregador, os beneficios ndo so
monetarios, mas principalmente no que toca a progressao e a flexibilidade séo cada

vez mais importantes.

E muito importante que as organiza¢ées conhecam os seus colaboradores e
tenham bem presente aquilo que é mais importante para eles, e que possam
implementar planos de acéo que vao de encontro as necessidades dos mesmaos, para
gue 0s possam reter.

As empresas devem criar uma estratégia clara, que va de encontro as
necessidades dos colaboradores, esteja atualizada de acordo com as novidades no
mercado de trabalho e seja alinhada com a cultura da organizagéo, cada estratégia é
Unica e precisa de dar resposta a requisitos Unicos da organizag¢ado, como diz a autora
Clavery (2020).

Trabalhar a marca corporativa também € algo que lhes vai trazer notoriedade,
principalmente no momento de atrair novos talentos. E necessario entender que o
conceito de manter talentos e atrair novos talentos esta interligado, ja que os atuais
colaboradores vao ser os maiores embaixadores desta marca corporativa.

O nivel de satisfacdo dos colaboradores deve ser medido com regularidade,
e as organizagdes precisam de se antecipar para garantir valores altos de satisfacéo,
e o Employer Branding vai ajudar a implementar estratégias com o objetivo de
controlar e aumentar esses niveis, colaboradores satisfeitos sdo mais produtivos,
trabalham com mais qualidade, e mantém-se por mais tempo nas empresas, assim
como ajudam a atrair novos talentos.

Assim pode-se concluir que o Employer Branding se torna numa ferramenta
essencial para criar, e trabalhar a marca corporativa, colocar as organizagdes na mira
dos futuros colaboradores, e ajudar a trabalhar em planos que mantenham os
funcionarios felizes e engajados, o que o0s vai tornar mais leais a organizagcdo com a

qual colaboram.
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5.1 IMPLICACOES NA GESTAO EMPRESARIAL

Os departamentos de Recursos Humanos para se reinventarem e irem de
encontro a atuais necessidades do mercado precisam de estar atualizados
relativamente a este conceito e a criarem estratégias claras de Employer Branding.
Estas estratégias vao permitir diminuir o turnover dentro das organizagdes, conservar
e desenvolver talento, o que permite que as organizacdes preservem conhecimento e
processos. O custo do turnover é sempre elevado, e o Employer Branding vai ajudar
a diminuir este custo. Posicionar as empresas no mercado de trabalho é outro dos
beneficios. Infelizmente e como podemos perceber pelo referencial tedrico este ainda
€ um conceito recente, e apesar de estar totalmente ligado a atracao e retencao de
talentos, os profissionais de recursos humanos ainda nédo estdo totalmente
familiarizados com o mesmo. H& ainda a dlvida se o Employer Branding deve
pertencer aos recursos humanos ou ser um departamento independente, ja que
casamos o marketing com os recursos humanos, o que pode gerar algum conflito no
momento de escolher os profissionais que devem ficar responsaveis pelo trabalho em
Si.

Este estudo em si € uma mais-valia no que toca a ajudar a percecao daquilo
que é mais importante para um individuo no momento de escolher os eu empregador,
0 questionario utilizado é mesmo um questionario que pode ser utilizado pelas
empresas para avaliarem os valores mais importantes dos seus colaboradores, aldo
que € muito importante dentro das empresas, estar ciente daquilo que os
colaboradores esperam da organizagao.

5.2 LIMITACOES E INVESTIGACAO FUTURA

Dado o tema do estudo ser abrangente, e o tema para o realizar relativamente
reduzido, o numero de respostas obtidas ao inquérito é relativamente reduzido para
um estudo desta natureza, quantas mais respostas fosse possivel obter mais crediveis

seriam os resultados.

Seria interessante no futuro perceber o que € que os individuos acham que

esta a falhar nas instituicbes neste momento, ou seja, sabemos aquilo que eles
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esta a falhar.

Seria também interessante perceber qual a visdo das organizacdes, ou seja o
que é que as organizacdes acham que os individuos procuram no momento de
escolher um trabalhador, e juntar as duas visdes para perceber se estédo alinhados,
Ou se as empresas tém uma percecao diferente, e talvez por isso a grande dificuldade

em atrair e reter talento.
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