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RESUMO

Objetivo: Analisar os efeitos do employer branding, na percepgao dos funcionarios, acerca do desenvolvimento
profissional em uma cooperativa médica.

Método: Pesquisa exploratéria de abordagem qualitativa. Levantamento bibliografico nas bases: CAPES, Scielo,
Spell, ResearchGate. Coleta de dados primarios com entrevista semiestruturada com 10 participantes. Instrumento
de coleta de dados baseado na Escala de Atratividade (EmpAt) de Berthon, et al. (2005). Analise de dados com
uso do Iramuteq e anélise de contetdo Bardin (2016).

Resultados: Foram identificados os fatores atrativos na percepgéo do funciondrio: necessidade de ser valori-
zado, obter o reconhecimento da empresa, respeito, ambiente sauddvel e recompensas monetdrias. Relagdes
interpessoais como fatores psicossociais. Fatores de desenvolvimento: desenvolver habilidades novas e aplicar
conhecimentos. Fatores econdmicos: beneficios. A experiéncia no estagio contribuiu para a construgao da car-
reira na empresa. Fatores subjetivos relacionados a marca: salide, cooperativismo, cuidado e marca de referéncia.

Consideragoes: Aspectos componentes nas dimensdes psicoldgica, funcional e econémica do EB percebidos
e valorizados pelos funciondrios sdo capazes de influenciar a decisdo de permanéncia na empresa e potencia-
lizar o desenvolvimento profissional do individuo. A pesquisa contribui para ampliar a discussao acerca do EB
na produgao cientifica nacional e apontar a convergéncia com o tema desenvolvimento gerencial e aplicagéo
prética, ao evidenciar que a gestdo da marca empregadora pode estabelecer barreiras a mudanca do funcionario
e melhorar a imagem da empresa no mercado de trabalho.

Palavras-chave: Employer Branding, Desenvolvimento Profissional; Carreira; Estdgio.
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ABSTRACT

Objective: To analyze the effects of employer branding on employees’ perception of professional development
in a medical cooperative. Employer brand appreciation generates a positive image that can influence employee
attraction and retention.

Method: Exploratory research with a qualitative approach. A bibliographic survey in the following databases:
CAPES, Scielo, Spell, ResearchGate. Primary data collection with semi-structured interviews with 10 participants.
Data collection instrument based on the Attractiveness Scale (EmpAt) by Berthon, et al. (2005). Data analysis
using Iramuteq and content analysis by Bardin (2016).

Results: The following attractive factors were identified in the employee’s perception: need to be valued, obtain
recognition from the company, respect, healthy environment and monetary rewards. Interpersonal relationships
as psychosocial factors. Development factors: developing new skills and applying knowledge. Economic factors:
benefits. The internship experience contributed to building a career in the company. Subjective factors related to
the brand: health, cooperation, care and reference brand.

Considerations: Component aspects in the psychological, functional and economic dimensions of the EB percei-
ved and valued by employees are capable of influencing the decision to remain in the company and enhancing
the professional development of the individual. The research contributes to broadening the discussion about EB
in national scientific production and pointing out the convergence with the theme of managerial development and
practical application, by showing that employer brand management can establish barriers to employee change
and improve the company’s image in the job market.

Keywords: Employer Branding; Professional Development; Career; Internship.

1INTRODUCAO

Dentre os desafios corporativos, ha o alinhamento das expectativas entre empresas e funcio-
narios (Stocker et al., 2020) que deve ser estrategicamente atendida para atragao, retengédo dos
melhores talentos, desenvolvimento das carreiras e criagdo de condi¢gdes para a promog¢ao da
marca organizacional e dos resultados do negécio. H4 um fendmeno geracional em que a escolha
da empresa, da qual o individuo deseja fazer parte, que se baseia nos valores organizacionais e
nas variagdes associadas a mudancgas socioculturais e econdmicas, resultando em prioridades
distintas entre grupos geracionais. Enquanto a geracao Y (Millennials) valoriza aspectos como
flexibilidade, propésito no trabalho e iniciativas voltadas para bem-estar e desenvolvimento pessoal
(Alton, 2017), as geracoes anteriores, como a Geragao X e os Baby Boomers, tendem a priorizar
estabilidade e os beneficios financeiros. Essa perspectiva acentua que a gestao da marca empre-
gadora pode contribuir nesse ambito de gestao do desenvolvimento profissional, ao potencializar
as acgoes de branding para promover uma imagem genuina e atraente (Stocker et al., 2020).

A marca empregadora, ou em sua origem employer branding (EB), integra o branding aos
Recursos Humanos (Ferreira, 2021) e consiste em um conjunto de a¢des criadas pelas empresas a
fim de promover sua marca enquanto empregadora, aumentar a atratividade perante os candidatos
em potencial (Lacombe & Reis, 2016) e reter os talentos, ao criar um alinhamento entre a imagem
projetada e a experiéncia interna dos empregados (Stocker et al., 2020). A reputagéo corporativa
foi identificada como um mediador entre as diversas dimensoes do employer branding (valor de
interesse, valor social, valor econdmico, valor de desenvolvimento e valor de aplicacdo) e a inten-
¢ao dos candidatos de se aplicarem a uma vaga de emprego. Isso implica que quanto mais forte
o employer branding maior a intengdo dos candidatos em uma organizagéo (Silva & Dias, 2022).
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A relacdo entre gestédo de talentos e marca empregadora ainda demanda analise na lite-
ratura, especialmente quanto a influéncia das praticas de gestao de talentos no fortalecimento
do employer branding (Sandeepanie, Gamage, Perera, & Sajeewani, 2023) e na retengao de
funcionarios (Chopra, Sahoo & Patel, 2024). Outra lacuna é a escassez de estudos sobre como
o EB afeta a percepgéo dos estagiarios em termos de engajamento e retengao, tendo em vista
que compdem a forga de trabalho futura e a base para sucessao de talentos (Silva & Dias, 2022).
Alguns caminhos podem ser percorridos como a analise de estratégias de marca empregadora
como uma abordagem para enfrentar os desafios relacionados a rotatividade de funcionérios
ou para promover a cultura organizacional (Chopra,Sahoo & Patel, 2024).

O mercado de trabalho, marcado por exigéncias crescentes e alta competitividade entre
empresas (Mourdo & Monteiro, 2018), intensifica a necessidade de estratégias que aliem a
gestao de talentos ao fortalecimento da marca empregadora, promovendo tanto a retengéo de
funcionarios quanto o desenvolvimento de competéncias individuais e organizacionais (Chopra,
Sahoo & Patel, 2024; Mourao et. al., 2014).Essas organizagdes adotam politicas e praticas para o
desenvolvimento interno dos funcionarios, como programas para estagiarios (Terrin, 2015), apli-
cacgéao de estratégias de treinamentos, job rotation (rotagédo de cargos), out company (aquisicao
de aprendizados fora da empresa) e outros.

Nesse cendrio, questiona-se: De que forma o employer branding influencia o desenvolvi-
mento profissional sob a percepc¢ao dos funcionarios de uma cooperativa médica? O objetivo
geral é analisar os efeitos do employer branding, a partir da percepg¢ao dos funcionarios, acerca
do desenvolvimento profissional em uma cooperativa médica. O estudo tem a originalidade pela
discussao dos efeitos da gestdo da marca empregadora no ambiente de trabalho, dos reflexos
na carreira dos profissionais e das vantagens competitivas para a organizagao (Silva et al,, 2020).

2 FUNDAM ENTAQAO TEORICA
2.1 Employer Branding

O Employer Branding (EB) ou Marca Empregadora emergiu mediante a aplicagdo dos
principios de marketing a drea de Recursos Humanos (Ambler & Barrow, 1996; Edwards, 2010;
Reis & Braga, 2016; Terrin, 2015) com a finalidade de atrair, engajar e reter talentos, e contri-
buir para a manutencao da competitividade organizacional (Silva et al., 2020). Esse conceito
foi inicialmente utilizado pelos autores Ambler e Barrow (1996) em uma pesquisa realizada
com os principais executivos de 27 empresas no Reino Unido, sendo o EB identificado como o
conjunto de beneficios funcionais, econémicos e psicolégicos oferecidos ao funciondario e que
caracterizam um empregador.

A empresa, na posicao de empregadora, mantém os seus esforgos para se diferenciar dos
concorrentes e criar uma imagem Unica, atrativa e positiva para os atuais e futuros funcionarios
(Backhaus, 2016; Silva et al., 2020), o que oferece estimulos a promogéo da organizagdo como
um local desejavel para se trabalhar (Lacombe & Reis, 2016). Um conceito similar ao de EB foi
sugerido por Berthon et al. (2005) ao referir-se aos beneficios previstos que potenciais candi-
datos vislumbram obter ao trabalhar para uma organizagéo - sendo esse provento o aspecto de
atratividade do empregador (Reis & Braga, 2016; Terrin, 2015).

PRETEXTO »v25-n3+-p37-55+
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Na literatura, ha algumas dimensoes do EB propostas pelos autores Ambler e Barrow (1996),
Berthon et al. (2005), Tanswar e Prasad (2017) os quais expdem os beneficios tangiveis/instru-
mentais e intangiveis/simbdlicos oferecidos pela organizagdo, bem como enfatizam a gestao
de aspectos relacionados a imagem da empresa que contribuem para dar a marca um valor
adicional (Edwards, 2010), conforme Quadro 1.

Quadro 1 - Comparativo das dimensdes do Employer Branding

Dimenséao
Ambler e . P L
Funcional Psicoldgica Econdmica
Barrow
(1996)
Dimenséao
Berthon Desenvolvi- L . -
Aplicagao Interesse Social Econ6mica
et al. mento
(2005)
Dimenséo | Treinamento e Desenvolvimento Eticae Equilibrio | Atmosfera | Remuneragao
Tanswar Responsabilidade entre de e Beneficios
e Prasad Social Trabalho- | Trabalho
(2017) Corporativa Vida Saudavel
Descritivo |Atividades de desenvolvimento Sentimentos de pertencimento, Concessao de
Ambler e |de competéncias. direcionamento e propésito. recompensas
Barrow materiais ou
(1996) monetarias.
Descritivo |Reconhecimento,| Oportunidade | Ambiente estimulante com a Ambiente [ Oferecimento
Berthon |elevacéo da para aplicar os | inovacéo de praticas de trabalho | felizem de saldrios
et.al. [autoestima conhecimentos | e abertura a criatividade que ha acima da
(2005) [e confianca; que aprendeu | para executar tarefas. boas média do
possibilidade e transmiti- relagbes mercado.
de aprimorar los a equipe; entre os
a carreira. Ambiente colegas e
voltado para espirito de
o cliente. equipe.
Descritivo |Atividades de desenvolvimento de | Presenca Hordérios Ambiente | Salarios e
Tanswar |[habilidades e oportunidades de de ouvidoria flexiveis livre de beneficios
e Prasad [crescimento dentro da empresa. | para relatar para estresse competitivos.
(2017) ma conduta; trabalhar, |ecom
desenvolvimento | jornada espirito de
de agbes de hibrida, equipe.
cunho social para [ instalagoes
a comunidade; esportivas
ambiente laboral e de lazer.

que cumpre regras

e regulamentos.

Nota. Adaptado do trabalho de Terrin, S. A. (2015). Employer Branding: Elementos determinantes na intengdo
de permanecer - Estudo exploratdrio com estagidrios. [Dissertagdo de mestrado. Escola de Administracdo
de Empresas de Sado Paulo]. Recuperado em 04 de setembro de 2022, de https://bibliotecadigital.fgv.br/
dspace/handle/10438/13822
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Os autores Berthon et al. (2005) e Tanswar e Prasad (2017) geraram atualizagdes e extensdes
as dimensdes propostas por Ambler e Barrow (1996). A dimenséao “econdémica” manteve o sentido
nas trés proposic¢oes, sendo associada aos beneficios monetarios e de carater remuneratério
que sao oferecidos ao funcionario pelo empregador (Quadro 1). Na dimensao “Funcional’, ha
similaridade entre a proposi¢édo de Tanswar e Prasad (2017) com a de Ambler e Barrow (1996)
no sentido de desenvolver habilidades e, consequentemente, crescer na organizacdo, enquanto
Berthon et al.(2005) subdividiram essa dimensdo em duas: desenvolvimento - associado ao
crescimento de carreira - e aplicagéo - voltada a execugao pratica dos conhecimentos. Andrade
et al. (2011) apontam ainda a existéncia de dois modelos de carreiras, sendo eles: a) tradicionais
- relacionada a garantia de beneficios e estabilidade dentro de uma organizagéao; b) proteanas
- referente a autorrealizagao do individuo com a sua profisséao.

A dimenséo “Psicoldgica” apresenta novos refinamentos entre as trés proposigdes, visto
que ha a incorporagédo de uma dimensao cujo enfoque esté na interagao entre os agentes
de trabalho e, concomitantemente, o ambiente (clima organizacional), sendo representada na
visao de Berthon et al. (2005) como a dimensao “Social” e, em Tanswar e Prasad (2017), como a
dimenséao "Atmosfera de Trabalho Saudavel”. Da mesma forma, Berthon et al. (2005) adicionam
ainda a dimensao “Interesse’, em que o funcionario se atrai por aspectos de inovacao referente
a atividade executada no trabalho. J& Tanswar e Prasad (2017) incorporam as dimensdes “Etica e
Responsabilidade Social Corporativa” e “Equilibrio entre o Trabalho-Vida" relacionadas, respec-
tivamente, a percepg¢édo de cumprimento de regras e/ou a¢oes que irdo impactar a sociedade e
a conciliagdo da jornada profissional a esfera pessoal de forma harmonica.

Em termos de proposicao de valor da marca, a imagem da organizagao é construida para
comunicar a personalidade do empregador e criar uma imagem positiva para os stakeholders
(Backhaus, 2016). Para os funciondrios, isso requer o refinamento de forma ininterrupta da pro-
posta de valor, de modo a adaptar a marca, os produtos e os cargos aos talentos que ela deseja
atrair e manter (Chambers, 1998). Isso porque o valor da marca sera atribuido ao conjunto de
percepgoes, associagdes e sentimentos que os funcionarios portam consigo nas diferentes esfe-
ras sociais e as entregas deles impactardo a visdo do cliente e da comunidade externa (Barrow
& Mosley, 2005; Nogas & Souza, 2021).

2.2 Desenvolvimento profissional e Carreira

O processo de construcao de carreira exige a contribuicao de diferentes atores e fatores
sociais - trabalhador, empresa, sociedade, influéncias econémicas e politicas (Gil, 2017). Uma
das praticas adotadas pelas organizagdes diz respeito aos programas de estagio que propiciam
o desenvolvimento de jovens profissionais no ambito laboral de forma assessorada por institui-
¢Oes de ensino e supervisores organizacionais (Terrin, 2015). A adogao desse programa permite
a estruturagao de bancos de talentos para suprir as necessidades de méo-de-obra qualificada
dentro da empresa, bem como consegue atrair e avaliar aqueles individuos que poderao vir a
ter um vinculo efetivo com a corporagao(Terrin, 2015).
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Nesse sentido, o processo de desenvolvimento profissional relaciona-se ao crescimento
individual ao longo da carreira, sendo composto pela aquisicdo de conhecimentos formais e
informais, como também pela evolucao de habilidades e atitudes em decorréncia da interacao
do individuo com o ambiente de trabalho (Monteiro & Mourao, 2017).

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A pesquisa exploratéria com abordagem qualitativa possibilita aprofundar os estudos acerca
do problema e propiciar maior familiaridade com o fenémeno, obter novas percepcoes, desenvol-
ver e esclarecer conceitos e ideias sobre o assunto (Cervo & Bervian; Da Silva, 2006; Gil, 2008).
Inicialmente, foi realizado o levantamento bibliografico e pesquisa de artigos, teses, dissertagdes
nas bases de peridédicos CAPES, Scielo, Spell, ResearchGate, Google Académico.

A coleta de dados primarios ocorreu por meio de entrevista semiestruturada (Marconi &
Lakatos, 2017), realizada em uma cooperativa composta por 124 funciondrios alocados nos cargos
de diretoria, geréncia, funciondrios administrativos e operacionais, estagiarios e aprendizes. Os
sujeitos da pesquisa sao os funciondrios que, em suas carreiras na empresa, possuem vinculo
empregaticio, conforme CLT, foram admitidos como estagiarios, néo tiveram interrupgao de
permanéncia na empresa entre o contrato de estagio e a efetivagdo como celetista. O critério
utilizado para selecionar a amostra dos entrevistados se deu por conveniéncia, de acordo com
as facilidades de acesso e disponibilidade dos funciondrios para participarem das entrevistas.
A técnica utilizada para a sele¢ao dos funcionarios foi a “bola de neve” (Sampaio & Lycariéo,
2021), visto que foi enviado o convite para um funcionario e ele indicou outros funciondrios que
poderiam se enquadrar no grupo-alvo da pesquisa. Ao todo foram contatados 17 funcionarios,
mas apenas 10 aceitaram participar da entrevista, individualmente. Eles assinaram o Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) com informagdes sobre a pesquisa e a garantia do
anonimato da identidade do participante.

O roteiro do instrumento de coleta foi composto por 13 perguntas elaboradas a partir da
Escala de Atratividade (EmpAt) de Berthon et. al. (2005) acerca do construto EB, com perguntas
sobre o desenvolvimento profissional, distribuidas em: 7 sobre as dimensdes do EB, 3 sobre a
percepc¢ado de desenvolvimento de carreira do funcionario e 3 para identificar a marca e a atrati-
vidade para os funcionarios. Foram incluidas 5 questdes sociodemograficas para caracterizagao
dos participantes. As entrevistas ocorreram de forma remota on-line, através do Google meet,
entre 19/10/2022 e 03/11/2022 e foram gravadas.

Na sequéncia, houve a transcrigdo na integra das gravagdes. Foi estabelecido um pseud6-
nimo para cada participante a fim de garantir o anonimato da sua identidade, sendo atribuida
a letra “"F" para referir-se ao termo “funcionario’; acrescido de um algarismo (1 a 10) seguindo a
ordem cronoldgica das entrevistas, na unidade de analise, foram estabelecidos pseudénimos
para referir-se ao nome da empresa, a fim de manter o carater de anonimato da pesquisa. Assim,
o termo “CoopMed” foi utilizado para se referir a empresa e “Gerente” (variagcdo de A a C) cor-
responde aos diferentes gestores. As entrevistas foram compiladas em um documento Word.
Cada pergunta foi identificada por uma palavra-chave, constituindo-se assim o corpus textual de
andlise. A partir da submissao do corpus no Iramuteq, foram extraidos os gréficos equivalentes a
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Analise Fatorial por Correspondéncia (AFC) conforme Cervi (2018) e a Classificagdo Hierarquica
Descendente (CHD).

Apés a codificagdo dos dados coletados, foram estabelecidas trés categorias gerais de analise
conforme o conteuddo abordado, sendo: |) Fatores atrativos na percepgéao do funcionario; I1) A expe-
riéncia no estagio como parte da construgéo de carreira na empresa; 1) Barreiras de mudanca:
Fatores subjetivos que se relacionam com a marca. Ademais, a categoria |, foi subdividida em: a)
Fatores psicossociais; b) Fatores de desenvolvimento; c) Fatores Econdmicos. A andlise textual
foi realizada e aplicada a analise de contelddo de Bardin (2016, p. 201) que constitui “opera¢des

de desmembramento do texto em unidades, em categorias segundo reagrupamento analdgicos".

4 ANALISE DOS RESULTADOS

Os entrevistados sdo da area administrativa da cooperativa, sendo cinco auxiliares, um assis-
tente, trés analistas e um coordenador; 4 possuem graduagdo completa e seis estdo cursando o
ensino superior. A partir da admissdo como estagidrios, nove tiveram um intervalo de menos de
1 ano para a efetivagédo do vinculo por meio da CLT. Ademais, trés participantes apresentaram
uma progressao vertical, com periodo de dois a trés anos na empresa.

4.1 Fatores atrativos na percepgao dos funcionarios

Nesta se¢éo, buscou-se a percepgao dos entrevistados sobre a dimensdo do EB. Sobre
quais fatores considera importante ao trabalhar em uma empresa, foi recorrente nas falas dos
entrevistados a valorizagdo e o reconhecimento pelo trabalho prestado a empresa, conforme
F1: “respeito, primeiramente, e valor mesmo ao trabalho da pessoa, ser reconhecido e ser valo-
rizado"” (F1). Ja para F2, “comprometimento da empresa com funcionario [...] ela tem que prezar
pela humanizagdo com seus funcionarios” (F2). Para F7, "[..] o que aquela empresa pode me
oferecer em contrapartida ao meu trabalho, de forma que eu me sinta valorizada tanto valores
humanos quanto valores financeiros e beneficios” (F7). Aspectos como confianga e valorizagao
sao ressaltados por F8: “eu prezo muito pela confianca e valorizagao” (F8).

Alguns fatores de atracdo sdo apresentados em relagdo ao processo seletivo, considerando
que os candidatos buscam informagdes sobre a empresa almejada, como o ambiente e o clima
organizacional, o bem-estar, a unido entre a equipe, a acessibilidade com o gestor imediato, a
liberdade para se posicionar, os equipamentos de trabalho em boas condi¢gbes e a remuneragao
oferecida pela empresa.

O ambiente que a gente trabalha, eu acho bastante importante, investimento
em equipamentos, que a CoopMed é um pouco falha. Os colegas também, mais
unido, entre os setores principalmente (F3).

O clima quando é aquela coisa mais aberta e mais dindmica funciona muito;
questdo da remuneragdo também é importante, porque a gente tem que se
sentir valorizado pelo trabalho que oferece, e trabalho em equipe também (F5).

O respeito e transparéncia [...] equipe mais unida [..] a questao do contato com
a gerente, com os colaboradores também. Sempre estar ali para os colabora-
dores” (F6).
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Ambiente mais humanizado acredito que seja isso, também é um fator impor-
tante” (F7).

O sentimento de valorizagdo e reconhecimento é ressaltado pelos entrevistados, assim
como o ambiente saudavel. Esses aspectos evidenciam o cunho dos fenébmenos emocionais
predominantes nas dimensodes “Desenvolvimento” e “Social” (Berthon, Ewing & Hah, 2005).

411 Fatores Psicossociais

O fator relacionamento com colegas e chefia e a influéncia dessa relagdo no préprio desem-
penho dentro da empresa sao percebidos pelos entrevistados como positivo na equipe de tra-
balho, atribuindo caracteristicas de uniao, prestatividade, profissionalismo e afins.

Sim, todos os meus colegas, quando eu preciso de alguma ajuda eles estédo
prontos para me ajudar, minha gerente também, inclusive uma hora ou outra
ela sempre me pergunta se a gente ta precisando de alguma coisa, e acredito
que isso ajude a desenvolver mais conhecimento, aprender cada vez mais (F3).

Ha uma dinamica diferente nos setores em termos de relacionamento entre chefia e equipe,
sendo que alguns relataram ter proximidade com a geréncia, enquanto outros admitem uma
possivel situagdo de aproximagao ou distanciamento entre o gestor imediato e a equipe:

A chefia eu acredito que agora a gente tem contato melhor [..] a questéo de
geréncia é que a gente ndo pode ficar tdo perto, porque acredito que isso ndo
seria muito vidvel para a empresa, os funcionarios ficarem sempre perto do
gerente, a proximidade eu acredito que atrapalha um pouco, cria lagos [...] (F2).

Se vocé vive, convive, trabalha em um ambiente exaustivo, estressante, acaba
que isso interfere” (F7).

Quanto a identificacao das contribuicoes da empresa para a sociedade e se isso influencia
a decisdo dos funciondrios em permanecer na empresa, todos os entrevistados afirmaram reco-
nhecer as agdes que a empresa realiza em prol do bem-estar social, com destaque para a asso-
ciacdo da propria imagem a empresa e o impacto que isso pode ter, seja positivo, seja negativo:

Sim, eu enxergo bastante esse projeto social que a CoopMed faz na sociedade,
muita coisa é sé para os beneficidrios. [..] com certeza influencia bastante na
minha intengdo de ficar, porque a gente vai ter orgulho de poder falar que esté
nessa empresa (F8).

Por meio do relato de F8, vé-se que os eventos sdo mais voltados para o publico externo
do que para os funcionarios. Acerca da influéncia que o desenvolvimento desse tipo de agao
possui na decisdo dos entrevistados em permanecer na empresa, metade dos respondentes
informaram que ndo consideram um fator significativo para tal ato, mas ponderam que é neces-
sario a realizagdo de eventos na area social para a comunidade, em virtude do segmento de
atuacdo da empresa. Os demais identificaram outras finalidades nessas a¢des, como a venda
dos planos de sautde. Logo, percebe-se a caréncia de estratégias que, conforme Ahmad, Khan
e Haque (2019), desenvolvam o relacionamento do empregado com a organizagéao frente as
demandas emergentes no ambiente.
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Sobre o habito de compartilhar informagdes/comunicados oficiais da empresa nas redes
sociais deles, trés entrevistados afirmaram compartilhar assiduamente tais informagdes, a fim de
informar aos clientes da empresa sobre alguma novidade, ou atrair mais pessoas interessadas
em aderir ao plano de saude. Um dos entrevistados relacionou a publicagdo de informacgdes a
uma espécie de transmissao de conforto a familia:

Eu acredito que é importante para mostrar a relagdo que vocé tem com a
empresa e para o pessoal da minha familia, eu sempre posto para eles saberem
que eu t6 bem que eu trabalho na empresa séria (F2).

Para os demais entrevistados, a divulgagcao de posts da empresa é feita mediante a solicita-
¢ao da geréncia ou quando se trata de uma informacao geral que trard impacto tanto ao publico
externo quanto aos setores da empresa, pois relataram ser uma questao particular em optar
por fazer a separagao entre o lado “profissional” e o lado “pessoal’, como é o caso de F1: “Eu s6
compartilho mesmo quando é solicitado, eu tento dividir também o lado quando for sé o profis-
sional, ndo me expor muito em relag@o ao trabalho pra acabar ndo gerando algum transtorno”

A dimensao “Social” de Berthon, Ewing e Hah (2005) esta presente nos relatos no que tange
ao bom relacionamento entre a equipe de trabalho e a chefia, tendo em vista a dinamica particular
de cada setor. A dimens3o “Etica e Responsabilidade Social Corporativa” de Tanswar e Prasad
(2017) por meio das contribui¢des da CoopMed para a sociedade com o desenvolvimento de
acdes visam ao bem-estar social, mediante o compartilhamento nas redes sociais particulares.
Biswas e Suar (2013) reforcam que a sensacao de pertencimento frente as relagdes com a equipe
e com os lideres possui o poder de influenciar a decisao do funciondrio em permanecer por mais
tempo na empresa, sendo isso um aspecto para os gestores se atentarem.

4.1.2 Fatores de Desenvolvimento

A respeito do desenvolvimento de novas habilidades e aplicagdo pratica dos conhecimentos
adquiridos, seis entrevistados relataram a associagdo de conhecimentos vistos na graduagao
ao trabalho, ou a necessidade de aprender o processo de trabalho, e, concomitantemente, a
desenvolver novas habilidades:

Eu fui aprender o que € administragcdo na pratica aqui na CoopMed [...] eu néo
lia leis, resolugdes normativas, regimentos, antes eu néo tinha esse conheci-
mento e pela CoopMed eu aprendi muito a mapear processos, fazer cursos em
relagdo a administragao (F9).

Contrariando os anteriores, alguns alegaram que, por se tratar de atividades de rotina, ndo
conseguem visualizar muita aplicagdo do conhecimento adquirido. As fungdes mais voltadas a
rotina ou aquelas com maior flexibilidade - associadas a inovagao, correspondem a um fator que
ird se diferenciar em cada area. Sobre o investimento da empresa em melhorias e capacitacao
dos funcionarios, a empresa possui uma plataforma on-line - pouco divulgada - que disponibiliza
cursos pagos e gratuitos para os empregados. Ha também a oferta de cursos out company (fora
da empresa) para funcionarios selecionados. “Ter ali a plataforma da CoopMed, que o profissional
que quiser ele entra tem uma capacitagéo, tem varios cursos disponiveis sabe que eu acho que
isso € uma coisa que deveria ser mais divulgada [...]" (F5).
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Outra forma de aprendizagem presente na organizagao esta associada a troca de experién-
cias com colegas de trabalho: “Néao, treinamento sado os préprios colegas que vao passando as
rotinas para a gente ali, mas o treinamento com curso especifico para parar e fazer ndo tem nao”
(F1). Na organizagao ha possibilidades do desenvolvimento de novas habilidades e aplicacao de
conhecimentos, contudo ha um fator limitador no que se refere a natureza (rotina ou inovagéo)
das atividades realizadas. Outrossim, a CoopMed possui uma plataforma de cursos e oferece a
possibilidade de capacitagao fora do ambiente laboral, porém os funcionarios percebem pas-
sividade do setor de RH em relacdo ao delineamento das orientagdes acerca da aplicabilidade
desses recursos voltados para a aprendizagem. Monteiro e Mourao (2018) relacionam esse con-
junto de ac¢des de inducgdo de aprendizagem (cursos e capacitagdes), promovidas internamente
ou externamente ao trabalho, com o processo de DP cuja finalidade é ajudar as empresas e os
individuos a alcangarem os seus objetivos, sendo o setor de RH o ponto de convergéncia entre
os interesses particulares e organizacionais.

4.1.3 Fatores Econdmicos

A remuneracao e os beneficios oferecidos pela empresa sao fatores atrativos. A empresa
oferece vale alimentacéo, plano de saude, plano odontoldgico, participagdo no lucro e resul-
tado, day off aniversario, jornada de segunda-feira a sexta-feira. O salario requer melhoria, pois
acompanha o salario-minimo do mercado, conforme piso da convengéo coletiva da categoria,
conforme os relatos:

A remuneragédo como um todo eu diria que depende daquilo que vocé quer no
momento, no meu caso que me atrai e que me mantém sao beneficios que a
empresa me proporciona [..] hoje a questdo de crescimento de carreira e de
saldrio eu acho que ainda é insuficiente (F7).

E bom, mas eu acredito que se torna bom por causa do vale alimentacéo, e o
plano de saude (F6).

Nesta subcategoria fatores econémicos, todos os entrevistados consideram atrativos bene-
ficios oferecidos pela empresa, como vale alimentacao, plano de saude e a jornada de trabalho
de segunda a sexta-feira. Ja a remuneragao oferecida foi considerada menos atrativa pelo fato
de corresponder ao salério base do mercado. além disso, foi evidente a influéncia dessas recom-
pensas na decisao de permanéncia dos funcionarios na empresa. Berthon, Ewing e Hah (2005) e
Alniacgik e Alniacik (2012) elucidam que, dentre as vantagens que uma marca empregadora forte
proporciona, ha os salarios mais baixos comparado as empresas com o EB fragil, ou seja, o EB
bem estruturado permite a empresa oferecer o saldrio menos atrativo sem que haja elevados
niveis de evasdo por esse motivo. Nao obstante, mesmo diante de tal colocacao, constatou-se
por meio dos relatos que a dimensédo econdémica do EB é identificada como um potencial latente
que influencia a decisado dos funcionarios em permanecer por mais tempo na companhia.
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4.2 A experiéncia no estagio como parte da construcdo de carreira na empresa

Todos os entrevistados foram estagiarios e no momento das entrevistas ja estavam em
cargos com vinculo efetivo. A experiéncia de trabalhar na CoopMed tem sido, de maneira geral,
positiva em relagdo a empresa, haja vista a percepgao de desenvolvimento obtida:

Entdo t4 sendo uma experiéncia muito boa e desafiadora ao mesmo tempo,
[..] para mim ta sendo uma experiéncia Unica, o tanto que eu ja desenvolvi, o
tanto que eu ja cresci, até pessoalmente mesmo [...] eu vejo que o pessoal eles
gostam de ajudar a gente, t4 disposto a ajudar a gente a crescer, entédo isso
para mim ta sendo muito bom (F5).

A diferenca percebida entre a experiéncia como estagidrio e como funcionario foi men-
cionada pelo fato de haver maior cobranca e responsabilidade do funcionario em relacao ao
estagidrio. Sobretudo, “o reconhecimento sendo funcionario é muito maior do que ser estagiario,
também vocé é muito mais incluso sendo funcionario do que sendo estagiario” (F7, 2022). Isso
confirma a natureza da atividade de estdgio que visa ao desenvolvimento do jovem no ambiente
laboral com a assessoria dos supervisores organizacionais e das instituicées de ensino (Terrin,
2015) e a adogao de programas de estagio permite a estruturagdo de um banco de talentos que
possa suprir as necessidades de mao-de-obra emergentes, ao mesmo tempo que possibilita a
empresa ter um conhecimento prévio da performance dos profissionais e a aderéncia deles aos
valores e a cultura da companhia.

Enquanto eram estagiarios havia a pretensédo da efetivagdo na empresa. Sobre isso,trés
respondentes elencaram o crescimento na carreira dentro da empresa, sendo apresentadas ver-
tentes distintas em cada abordagem, pois para F2 o crescimento era almejado, contudo “[...] ndo
esperava ser contratado para essa vaga que eu td hoje, mas acredito que quem trabalha recebe
oportunidade que merece” (F2). Nesse caso, ocorreu a sua ascensao do entrevistado, do cargo
de auxiliar para o cargo de analista, no periodo de 1ano e 4 meses de empresa.

Acerca do papel do funciondrio na constru¢ao da propria carreira - papel mais ativo cuja
responsabilidade pelo crescimento é do funcionario ou papel mais passivo, no qual a organizagao
é responsavel por garantir a gestdo da carreira desse empregado, a maioria atribuiu a respon-
sabilidade tanto ao o funciondario quanto a empresa, considerando que o funciondrio deve ter
atitude para buscar o conhecimento, profissionalizar-se e a empresa precisa disponibilizar vagas
e conceder informagdes quanto as politicas de carreira que possui. Sobretudo, foi relatado que
a empresa carece de planejamento de cargos e salarios, uma vez que a ocupagao de cargos e
preenchimento de vagas é feito por meio de indicagdes.

De forma geral, é possivel perceber nessa categoria que os entrevistados consideram possuir
uma experiéncia positiva entre o percurso do estagio e da efetivacdo, mesmo néo se identificando,
em sua maioria, motivagoes referentes ao crescimento de carreira dentro da empresa além da
contratacdo. Contudo, concorda-se que, na maior parte das vezes, o funcionario é o principal
responsavel pela gestdo da prdpria carreira e que a organizagao deve criar 0s mecanismos que
concebem o direcionamento para avangar nos postos de trabalho, o que corrobora com Vaz
(2017), quando expde que a construgao de carreira requer a contribuicdo de diferentes atores e
fatores sociais, dentre eles o préprio trabalhador, a sociedade e a empresa.
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4.3 Barreiras de mudanca: Fatores subjetivos que se relacionam com a marca

Inicialmente, os entrevistados foram indagados sobre as principais caracteristicas/asso-
ciacoes que vém a mente deles quando outras pessoas citam a marca (empresa) da qual fazem
parte. Sendo assim, buscou-se apreender nos depoimentos dos entrevistados os aspectos
subjetivos que sdo associados a marca e obteve-se como respostas as questdes relacionadas
a saude, aos servigos médicos, a cooperativa, a uniao e ao cuidado, conforme segue: “Primeira-
mente, salde, cooperativismo [..] de construir experiéncia [...] CoopMed é crescimento mesmo,
desenvolvimento pessoal e profissional” (F5).

Foi apurado junto aos entrevistados se realizavam comparagdes entre o que a CoopMed
oferece e o0 que as demais empresas oferecem aos funciondrios e, em caso afirmativo, quais
informagdes dos anuncios de vaga eram levadas em consideragao. Aqueles, que disseram com-
parar a empresa atual com as outras no mercado, destacaram os pontos fortes identificados
pontuando a necessidade pessoal do momento:

[..] nesse sentido ai eu fago a comparacéo primeiramente da remuneracédo, mas
outros fatores, igual, na CoopMed o clima organizacional para mim é conforta-
vel, mas talvez eu possa ir para uma empresa que a remuneragao € boa, mas o
clima é com muita pressao, muita confusado entre funcionarios, e eu acho que
eu ndo me adaptaria em um lugar assim (F6).

Os aspectos relacionados a dimensao econdmica (beneficios oferecidos) e a dimensao psi-
colégica (clima organizacional e cultura) foram fatores predominantes para os entrevistados. Por
outra perspectiva, alguns entrevistados relataram ndo comparar a empresa da qual fazem parte
com as demais do mercado, sob a justificativa de nao terem interesse ou curiosidade para fazer
esse levantamento. De acordo com Benraiss-Noailles e Viot (2021), a fidelizagé@o do funcionario
corresponde a relagdo de confianga que provoca resisténcia a comportamentos oportunistas
em consequéncia de ofertas externas de emprego, mesmo que a decisdo de permanecer na
empresa ndo seja economicamente vidvel para o funcionario.

Ao serem indagados se indicariam um amigo/conhecido para trabalhar na empresa,
como também as caracteristicas da empresa que seriam abordadas para esse individuo, sete
respondentes afirmaram indicar o conhecido sem protelar, destacando os beneficios que a
organizacgao proporciona:

[..] a primeira coisa que eu falo com eles é a questao justamente dos hordrios,
da questdo de flexibilidade, que as vezes é o que eles estdo a procura [...] 0s
beneficios e a remuneragdo também, tudo isso ai. E eu costumo levar em con-
sideragdo também o clima organizacional, falar do bom relacionamento com os
colegas, a equipe boa de trabalhar, com pessoas engajadas e dedicadas (F1).

Essa atitude corrobora os achados de Gaspar e Andreoli (2021), visto que, a partir da satis-
fagdo dos funcionarios, os valores da marca passam a ser percebidos, absorvidos e difundidos
para o mercado, inclusive como indicagé@o para compor o quadro da empresa. Os demais par-
ticipantes apresentaram um receio, particular, em ter a prépria imagem e/ou nome associado
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a pessoa indicada. Os fatores percebidos como pontos fortes na organizagdo sao ressaltados
pelos entrevistados, que identificam na organizacdo elementos como o clima organizacional
saudavel e o fornecimento de recompensas monetarias que influenciam no “custo de mudancga”
para outra empresa e, consequentemente, a prépria permanéncia dentro da CoopMed, servindo
como parametro para atrair amigos/conhecidos que desejam trabalhar na mesma organizagao,
uma vez que, conforme relatado por F2, a CoopMed é uma empresa disputada pelos candidatos
externos que desejam participar dos processos seletivos.

Os elementos saude, cooperativismo, cuidado e marca de referéncia sdo aspectos que
caracterizam a empresa estudada para os funcionarios. Esses colaboradoes contribuem, con-
forme Backhaus (2016), com a imagem da marca empregadora ao criar uma imagem positiva
da organizacgdo para os stakeholders. De acordo com Edward (2010), a proposta de valor é
criada para o funcionario a medida que evoca nele a percepgao de uma experiéncia de emprego
Unica considerando a totalidade de recursos - tangiveis e intangiveis - concedidos. Para Reis
e Braga (2016), a percepgao de valor confere um grau de notoriedade e reconhecimento como
empresa escolhida.

4.4 Analise Fatorial por Correspondéncia (AFC) e Classificagao Hierarquica
Descendente (CHD)

A partir da submissao do corpus textual no software Iramuteq, foram geradas seis classes
contendo a classificagéo hierarquica de palavras com ocorréncias validas presentes nas respostas
dos entrevistados, representando significativamente o assunto tratado em cada variavel de ana-
lise. A classe 1 se compde pelas varidveis Atratividade dos beneficios, Indicagées e Comparagdo
entre Empresas, o que relaciona elementos da categoria tematica barreiras a mudanga com a
subcategoria fatores econémicos. A classe 2 é constituida pelas varidveis Papel do funciondrio
e Investimento em capacitagdo, na qual a categoria tematica experiéncia no estagio e a subca-
tegoria fatores de desenvolvimento se associam. A classe 3 é representada por Relacionamento
com a equipe e chefia, Associagbes a marca e Fatores importantes em uma empresa, visto que
se associam a categoria tematica barreiras 8 mudanga com a subcategoria fatores psicossociais.

A classe 4 concentra apenas a varidvel Desenvolvimento de habilidades com a subcategoria
fatores de desenvolvimento. A classe 5 é composta por Experiéncia na empresa e Expectativa na
carreira que estao contidas na categoria tematica experiéncia no estagio. Por fim, a classe 6 é
constituida pelas variaveis Compartilhamento de informagées e Contribuigcées para a sociedade
que estdo presentes na subcategoria fatores psicossociais.

No primeiro agrupamento gerado no dendrograma (Figura 1), observa-se a proximidade
entre a classe 1e a 3, enquanto, no segundo agrupamento, a classe 6 e a 5 estdo mais préximas
entre si. Na classe 5, ha a subdivisao entre a classe 2 e a 4, o que denota a proximidade entre
elas. Além do nimero de agrupamentos, € possivel identificar a participagao de cada classe no
percentual total do corpus analisado. Assim sendo, a classe 3, com 19,3% das palavras validas, é
a maior, seguida pela classe 1(18,1%), classe 2 (171%), classe 4 e 6 (ambas com 16,9%), e classe
5 (11,7%), conforme Figura 1.
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Figura 1 - Dendrograma - Classificagao hierarquica descendente (CHD)
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Nota. Grafico gerado no software Iramuteq (2022), a partir do
primeiro agrupamento gerado no dendrograma.

O conteldo indica duas vertentes principais, a primeira relaciona duas dimensoes do EB,
sendo a: I) econdmica - representada pela classe 1, na qual se observa a intensidade das palavras
“beneficio’] “remuneragao’, “salario’, “atrativo’, “ticket” e dentre outras; Il) psicoldgica e social -
representada pela classe 3 e na qual ha o destaque para as palavras “equipe’, “ambiente’, “bom’,

“colega’; “pessoa” e dentre outras. Nesse sentido, é possivel identificar que os fatores associados
ao ambiente de trabalho (classe 3) receberam maior enfoque nos assuntos discutidos nas entre-
vistas, sendo acompanhado pelos aspectos voltados para a remuneragéo e para os beneficios
(classe 1) fornecidos pela organizagéao.

n u n n u

nu

A segunda vertente apresenta a relagdo da dimenséao funcional do EB - representada pelas
classes 2 e 4 que tem como foco as “oportunidades” e os “aprendizados” - com os aspectos
do DP - representado pela classe 5 que abarca os termos “estagio’, “expectativa’, “contratar’,
“crescimento” e outros. Por fim, esses dois temas estao correlacionados com os fatores psico-

|6gicos - classe 6 - dos funcionérios.

A visualizagao das palavras dispostas no plano bidimensional na Figura 2, demonstra a forma
como as classes se organizam por similaridade do conteddo, bem como indica a intensidade
das varidveis por meio do tamanho das palavras utilizadas pelos entrevistados. Destacam-se os
termos “estagiario’; “expectativa’; “compartilhar’, “importante’, “equipe’; “beneficio’, “remuneragao’;

“oportunidade” e “aprender” que permeiam os temas centrais (EB e DP).
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Figura 2 - Anadlise fatorial classificatéria 2D: Palavras

Uik par H
v

=P TUT
[ p1'|| T 18]
dacaia
IILH’.I.I-\J"

watar oG &G &
arheire pArtic|par i
_ cnmpartilhareﬁ ) Paace ;
TIBC - |mp{:| ante gear : ! 1'--.'1'..'I|.‘.-:I.

r|-:'n-.h:'| ki
- bl

e
sl b Sagomia ! L e

prafisiceal riar bR 12
- \ - LN o T 1

i g T m——— legm e olsrso
! x =0T [:L i
i B amEc 2 0F ] oarsl
" ;
-

E-'.-:aa' F,,:;mm} 4oL

acrEan ik Wl

e rianlil, et .b_.q atrar
B ol = b A LU o U U o A o T it e = AL SHFL = e o = m mm
Tl . j relacianar’ : o - ramErEm unnruqi ©lRE e
- ¥ 2 L
P Enc e e S nciondng | e eficio icket
P =talln” bue .|:|I&r||.1-
e e = e rehor G-ns e gla
* T rgconbscimarin
et .
mpigme o cpﬂr‘tun d"“' o e :._.- Lol
Ty TN e
Pt g [ ek
N PR . & Pt
b R m sbwelTmas -
:Mifﬂﬂlt i
o rends e iwCetel aieie U e

rans  THE g
ramase  COnRialal

v:tat va

msmﬁsamlmuaa

rcigl

T 1 '|u£1’1;ua
o

1
i

T T

-3 -2 =1 o L] 4

facieur 1 - 330.T1 %%

Nota. Dados de pesquisa, AFC2D (2022).

A figura 2 evidencia uma inter-relagéo entre as variaveis de andlise, identificadas pelas clas-
ses 1a 6, visto que o conjunto de palavras se concentra de maneira homogénea na intersegéo
e/ou nucleo do plano bidimensional. Ademais, se confirma a proximidade entre as classes que
foram apontadas no dendrograma, o que ressalta a conexao dos assuntos nos depoimentos pres-
tados pelos entrevistados. Ha a compatibilidade entre o tema EB e DP, uma vez que as palavras
de cada classe se relacionam dentro do plano bidimensional e mantém-se préximas tanto no <
eixo X quanto no eixo Y, bem como nao apresentam lacunas ou quebra de similaridade entre si.

A categoria fatores atrativos na percep¢éo do funcionario permeia as dimensdes da marca
empregadora proposta pelos autores Berthon et al. (2005) - Desenvolvimento, Aplicagéo, Inte-
resse, Social e Econdmica. Sao valorizados por esses sujeitos o respeito, a transparéncia, o
ambiente saudavel, as boas relagées com a equipe e as recompensas monetdrias adquiridas
com o vinculo empregaticio. Enquanto na subcategoria fatores psicossociais ha o potencial
latente das relagGes interpessoais na convivéncia dos participantes, percebe-se que os funcio-
narios possuem bons relacionamentos tanto com os colegas de trabalho, que oferecem apoio
e acolhimento, quanto com a geréncia que proporciona abertura e acessibilidade para o trato
das questoes inerentes ao trabalho, o que podera se constituir um balizador para o desempenho
do funcionario. Os resultados sdo convergentes aos aspectos de atratividade do empregador,
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exposto por Reis e Braga (2016) e Terrin (2015), referente aos beneficios previstos que os indi-
viduos vislumbram obter ao trabalhar para uma organizagao.

Sobre o reconhecimento das a¢des de cunho social desenvolvidas pela empresa e divul-
gacao por parte dos funcionarios, embora relevantes, ndo possuem influéncias significativas na
decisao de permanéncia dos trabalhadores na empresa. Nesse sentido, percebe-se a caréncia
de estratégias que, conforme Ahmad et al. (2019), desenvolvam o relacionamento do empregado
com a organizagao frente as demandas emergentes no ambiente. Quanto aos fatores de desen-
volvimento, verifica-se que a empresa permite aos profissionais desenvolverem habilidades novas
e aplicar os conhecimentos adquiridos, embora, para aqueles que realizam atividades de rotina,
a dindmica de aprendizagem ocorra por meio da transmissao de conhecimentos que os colegas
do setor possuem. Monteiro e Mouréo (2018) relacionam esse conjunto de a¢des de indugéo de
aprendizagem, promovidas internamente ou externamente ao trabalho, com o processo de DP
cuja finalidade é ajudar as empresas e os individuos a alcangarem seus objetivos, sendo o setor
de RH o ponto de convergéncia entre os interesses particulares e organizacionais.

Quanto aos fatores econémicos, consideram atrativo o conjunto de beneficios oferecidos
pela empresa, embora a remuneracgao oferecida pela empresa tenha sido considerada menos
atrativa pelo fato de corresponder ao salario minimo do mercado. Berthon et al. (2005) e Alniagik
& Alniagik (2012) comparam os saldrios baixos as empresas com o EB fragil, ou seja, o EB bem
estruturado permite a empresa oferecer o salario-minimo do mercado sem que haja elevados
niveis de evasao por esse motivo.

Na categoria experiéncia no estagio como parte da construgdo de carreira dentro da empresa,
observam-se momentos em que os respondentes associam a experiéncia positiva com os fato-
res de desenvolvimento pessoal, relagéo interpessoal e crescimento profissional proporcionado
pela empresa. As expectativas para o momento da contratacdo se mantiveram na efetivagao
do vinculo com a organizagao, concretizada em um intervalo curto - ao se observar o ano de
inicio do estagio e o ano de inicio da efetivagdo dos respondentes. Silva et al. (2015) afirmam
que, quando ha a aceitagdo dos valores e conduta da organizacao, o trabalhador apresenta a
vontade de fazer um esforgo consideravel para manter-se na empresa. Atribuiram a responsa-
bilidade da construgdo da carreira tanto para o funciondrio quanto para a empresa, pois esses
agentes devem ter atitude para buscar o conhecimento, por meio de profissionaliza¢éo, ao passo
que cabe as empresas disponibilizar as vagas e criar condi¢cdes para os agentes transitarem na
estrutura hierarquica. Para Ferreira (2021) e Vaz (2017), cabe as empresas a responsabilidade
de constituir programas e/ou projetos que possam sustentar a gestdo da carreira dentro das
suas areas de atuagao.

Referente a categoria Barreiras de mudanca: Fatores subjetivos que se relacionam com a
marca, verifica-se a dominancia dos elementos: salde, cooperativismo, cuidado e marca de
referéncia como aspectos que caracterizam a empresa estudada. As caracteristicas citadas em
conjunto com a percepg¢ao de beneficios adquiridos na relagdo empregado-empregador estabe-
lecem barreiras a mudancga de organizagao pelos agentes, que, mesmo realizando comparagdes
entre a empresa atual e as outras do mercado, identificaram maiores vantagens em permane-
cer na CoopMed, ao ressaltar aspectos psicoldgicos e aspectos econdmicos como fatores de
influéncia. Para Edward (2010), a proposta de valor é criada para o funciondrio a medida que
evoca nele a percepgao de uma experiéncia de emprego unica, considerando a totalidade de
recursos - tangiveis e intangiveis - concedidos.
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Diante desse contexto, as indicagdes de amigos/conhecidos para trabalhar na organizagao
reforgam os aspectos que os funcionarios consideram ser atrativos na CoopMed. Essa abordagem
em conjunto com o interesse do publico externo em integrar o quadro funcional da CoopMed
corroboram a visao de Lacombe e Reis (2016), visto que o valor agregado percebido pelo funcio-
nario oferece estimulos a promogao da organizagdo como um local desejavel para se trabalhar.

5 CONSIDERACOES FINAIS

A andlise dos efeitos do employer branding na percepcao dos funcionarios, acerca do desen-
volvimento profissional em uma cooperativa médica, revelou que os aspectos componentes nas
dimensodes psicolégica, funcional e econémica do EB, uma vez percebidos e valorizados pelos
funcionarios, sdo capazes de influenciar a decisdo de permanéncia na empresa e, consequen-
temente, potencializar o desenvolvimento profissional do individuo.

Os resultados destacam que as dimensodes “Social” e "Econdémica” do EB possuem maior
influéncia na decisdo de permanéncia, evidenciando o papel do apoio e acolhimento da equipe,
bem como o fornecimento de beneficios competitivos no fortalecimento da marca empregadora.
Por outro lado, a dimenséao funcional mostrou-se subvalorizada, refletindo uma caréncia de
treinamentos formais e de politicas voltadas a progressao na carreira. Essa lacuna aponta para
a necessidade de a¢gdes mais efetivas da organizag@o no suporte ao crescimento profissional,
considerando a percepgao dos funcionarios de que a gestéo da carreira € uma responsabilidade
compartilhada entre trabalhador e empregador.

Contudo, a auséncia do destaque da dimenséo funcional indica a defasagem dessa area
no planejamento da marca empregadora, em virtude de escassez de treinamentos formais. Isso
pode estar associado a baixa expectativa dos funciondrios quanto ao crescimento de carreira na
empresa, ja que entre eles ha o entendimento de dupla responsabilidade na gestao de carreira
como sendo tanto do trabalhador - que deve buscar pelo conhecimento e pela profissionalizagao
- quanto da empresa - que deve possuir programas e/ou politicas para a ascensao hierarquica.

Entre as limitagdes da pesquisa, destaca-se a auséncia de entrevistas com gestores de recur-
sos humanos e de dados documentais sobre a trajetdria profissional dos funciondrios. Contudo,
o estudo contribui teoricamente ao conectar os temas de marca empregadora e desenvolvimento
profissional, ampliando o debate no contexto brasileiro. Em termos de aplicacdes praticas e
gerenciais, evidencia-se que uma gestéo estratégica do EB pode reforcar a retengdo de talen-
tos e melhorar a reputacdo da organizacdo no mercado de trabalho. Isso implica desenvolver
politicas que alinhem expectativas de carreira dos funcionarios com praticas organizacionais
propicias ao engajamento e o desenvolvimento continuo.

Para estudos futuros, indica-se incluir a percepgao dos gestores de RH em contraposi¢ao
a visao dos funcionarios acerca dos efeitos do EB no processo do DP, por meio de estudos
de natureza quantitativa, descritiva e inferencial. Além disso, pode-se incorporar andlises de
género, geragao e outras varidveis demograficas para identificar como grupos distintos perce-
bem e respondem as iniciativas de EB. Também tornar-se-a mister discutir como a reputacao
corporativa impacta ndo apenas a intencéo de se candidatar, mas também o engajamento apds
a contratacdo. Nesse caso, estudos com variaveis moderadoras e mediadoras que influenciam
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essas relagdes, como suporte organizacional, contexto cultural e caracteristicas demogréaficas
tornam-se imprescindiveis. Assim, a conexao entre employer branding e desenvolvimento profis-
sional se consolida como um eixo estratégico que fortalece a competitividade das organizagdes
no mercado de trabalho e promove o crescimento dos individuos em suas carreiras.
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APENDICE A - ROTEIRO DE ENTREVISTA

1. Quais séo as principais caracteristicas e associa¢des que vem a sua mente quando citam a marca “X"?

2. O que vocé atribui como fator importante ao trabalhar em uma empresa? Ou seja, pelo que vocé preza dentro
dessa empresa e o que faz com que vocé aceite trabalhar nela ?

Como estd sendo para vocé essa experiéncia de trabalhar na empresa “X"?

4. Sob o seu ponto de vista, o ambiente profissional te permite desenvolver novas habilidades e colocar em prética
os seus conhecimentos? Cite exemplos.

5. Como vocé avalia o seu relacionamento com seus colegas de trabalho e com a chefia imediata? Vocé identifica
algo nessa relagdo que pode ter influéncia no seu desempenho dentro da empresa ?

6. Com relagéo aos beneficios e remuneragao oferecidos pela empresa “X', vocé os considera atrativos? Tem pre-
feréncia por algum deles?

7. Vocé possui o habito de compartilhar informagdes ou comunicados oficiais da empresa “X" nas redes sociais?

8. Vocé consegue identificar as contribuicdes da empresa “X" para a sociedade? Se sim, o desenvolvimento desse
tipo de agao influencia a sua deciséo de continuar na empresa?

9. Vocé acredita que a empresa "X" investe em melhorias e capacita os seus funciondrios para crescerem profis-
sionalmente?

10. Pensando no momento em que vocé entrou na empresa, como estagiario, quais eram as suas expectativas quanto
a progresséo de carreira?

1. Qual é o papel do funciondrio na construcédo da prépria carreira? Vocé acredita que ele é o Unico responsével
por estabelecer o percurso da carreira ou essa responsabilidade é da empresa que precisa criar condigdes para
que os funcionérios ascendam no cargo?

12. Atualmente, o que vocé almeja para a sua carreira? Por exemplo, subir de cargo na empresa atual ou buscar por
oportunidades no mercado de trabalho.

13. (Questédo afirmativa) De forma geral, fago comparagdes entre o que a empresa “X" oferece e o que as demais
empresas do mercado estdo oferecendo aos seus funciondrios.

14. Vocé indicaria um amigo ou conhecido para trabalhar na empresa “X"” e o que vocé consideraria para poder
indicar esse amigo?
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