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Resumo

Desde a globalizacdo, que as novas tecnologias, as plataformas digitais e as redes sociais tém
um papel e um impacto cada vez mais importante no dia-a-dia de cada individuo, bem como de
cada organizacdo. O mercado de trabalho esta cada vez mais desenvolvido e competitivo, pelo
que esta investigacdo exploratdria se torna pertinente, uma vez que pretende construir um novo
modelo de Employer Branding na atragdo digital. A atracdo de talentos é cada vez mais
importantes para as organizagdes como forma de diminuir a rotatividade de pessoal, bem como
melhorar a sua imagem tanto interna como exteriormente. Uma vez que, ainda ndo existe um
estudo que relacione as novas tecnologias, 0 Employer Branding e a atracdo de talentos, foi
definido neste trabalho a construgdo de um novo modelo de Employer Branding Digital. Neste
modelo foi adotado um estudo exploratério qualitativo, que contou com 20 entrevistas
estruturadas aplicadas a diretores, gestores e responsaveis pelos departamentos de recursos
humanos, Employer Branding e gestdo de pessoas de varias empresas e sectores. Este modelo é
composto por 10 dimensdes, Digital: site, facebook, instagram, youtube, linkedin, whatsapp,
slack, Microsoft teams, facebook workplace; Criagdo de conteudo; Storytelling; Producgdo de
videos e imagens; Newsletter; Copyright; Divulgagdo interna; Digital skills; Marketing de
recrutamento: redes sociais, site de carreira, pagina de destino, e-mail marketing, anincios de
empregos, blog da empresa, descricbes de empregos (anuncios de empregos contadores de

histérias), redes e comunidades de talentos; e Botao “envio” de CV.

Palavras-chave: employer branding digital, atracé@o de talento, plataformas digitais,

recursos humanos.



Abstract

Since globalization, new technologies, digital platforms and social networks have an
increasingly important role and impact in the daily lives of each individual, as well as each
organization. The job market is increasingly developed and competitive, so this exploratory
investigation becomes pertinent, since it intends to build a new model of Employer Branding in
digital attraction. Attracting talent is increasingly important for organizations as a way to reduce
staff turnover, as well as improve their image both internally and externally. Since there is still
no study that relates new technologies, Employer Branding and talent attraction, this work
defines the construction of a new Digital Employer Branding model. In this model, a qualitative
exploratory study was adopted, which included 20 structured interviews applied to directors,
managers and heads of human resources, Employer Branding and people management
departments from various companies and sectors. This model is composed of 10 dimensions,
Digital: website, facebook, instagram, youtube, linkedin, whatsapp, slack, Microsoft teams,
facebook workplace; Content creation; Storytelling; Production of videos and images;
Newsletter; Copyright; Internal disclosure; Digital skills; Recruitment marketing: social media,
career site, landing page, email marketing, job listings, company blog, job descriptions

(storytelling job postings), talent networks and communities; and CV “send” button..

Keywords: digital employer branding, talent attraction, digital platforms, human

resources.
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Introducéo

Com o desenvolvimento das novas tecnologias, tornou-se fundamental para as
organizacbes acompanharem e adaptarem-se a essa evolugdo. Do ponto de vista
organizacional, tem-se assistido a um forte aumento no investimento e melhoramento
das condicbes de trabalho, de forma a reter os colaboradores e a contribuir para o
melhor rendimento dos mesmos.

Sendo o employer branding o processo de transformacédo de uma organizacao no
ambito da sua marca empregadora, entre colaboradores e potenciais candidatos, €
fundamental que as organizagbes se mantenham a par das ultimas tendéncias no
mercado do recrutamento, nomeadamente durante o Ultimo ano, de 2020, com a
situacdo pandémica do pais. Foram surgindo novas plataformas e redes sociais online,
para divulgar e partilhar informacbes da marca empregadora com 0s potenciais
candidatos, a concorréncia organizacional aumentou, bem como a disputa pelos
melhores colaboradores. Para fazer face a este fendmeno, as organizacfes optaram por
fazer diversas adaptacdes, sendo uma delas descobrir novas formas de atrair talentos
através destas plataformas e redes sociais.

Nesta investigacdo, o propdsito consiste na construcdo e validacdo de um
modelo de Employer Branding Digital, onde se pretende compreender como €
construida a vantagem competitiva da marca empregadora de uma organizacao atraves
das novas plataformas sociais, bem como perceber quais as adaptacGes a serem feitas
pelas mesmas, de modo a tornarem-se mais atrativas virtualmente para 0s novos
candidatos. Uma vez que cada colaborador ou organizacdo teve que moldar os seus
habitos e métodos as circunstancias do pais, formulou-se uma questdo de partida, de
forma a delimitar a investigacdo, a qual: “De que forma pode ser potenciado o
Employer Brand Digital na otica da atragdo de talento?”, sendo entdo a pergunta de
partida que surgiu desta problematica.

Uma vez que o conceito de employer branding ja comeca a ser mais divulgado
em Portugal, a pertinéncia deste estudo mostra-se significativa para qualquer
organizacdo que pretenda criar, reformular ou reforcar a sua marca de empregador,
nomeadamente com a ajuda das plataformas sociais, de forma a serem mais atrativas a
novos candidatos, contribuindo também, outra perspetiva, para a capacidade de reter os

talentos ja existentes.



Esta investigagdo é constituida por quatro capitulos. O primeiro capitulo é
dedicado a revisdo de literatura do employer branding, onde foram abordados uma série
de tematicas, tais como; o employer branding na perspetiva da atracdo de talentos,
sendo mencionados os modelos de Employer Branding de Backaus & Tikoo, o modelo
de Employer Branding de Ecosystem Model e o modelo de Employer Branding
aplicado as PME’s, onde serdo abordadas também as novas tecnologias no employer
branding, bem como o employer branding digital e as redes sociais; as geracdes no
acompanhamento das novas tecnologias e 0s recursos humanos na evolugéo digital. O
capitulo seguinte, conta com a apresentacdo de modelo de Employer Branding Digital e
0 seu respetivo enquadramento tedrico, encontra-se igualmente, neste capitulo, a
entrevista qualitativa estruturada que sustentou a legitimidade da investigacdo. No
capitulo trés sera feita a analise dos dados recolhidos. Para finalizar, no capitulo quatro
foram referidas as principais conclusdes, as contribuicfes teoricas, as limitagdes do

estudo e sugestOes para futuras investigagoes.



| - REVISAO DE LITERATURA

1.1. Defini¢do de Employer Branding

O conceito de marca comecou por ser utilizado como diferenciador de produtos,
no entanto, com o tempo, foram-se verificando varias diferencas nas pessoas, nas
organizacles e nos sitios. A marca do empregador surgiu quando se comegaram a
valorizar as caracteristicas das empresas enquanto empregadoras face as organizacoes
concorrentes, portanto, a marca do empregador evidencia o0s pontos fortes da
organizacdo enquanto empregadora, tal como o seu ambiente (Backhaus & Tikoo 2004).

No entanto, tal como verifica Franca e Pahor (2012), para uma organizacéo
conseguir atrair um novo candidato, esta deve focar a sua atencdo a fatores externos,
tendo sempre em consideracdo a situacdo no mercado de trabalho.

Para uma organizacdo, deve ser importante manter os colaboradores satisfeitos,
tal como ter um bom departamento de gestdo de recursos humanos, no entanto, um dos
intuitos da organizacdo € que isso seja exposto ao publico. Desta forma, estamos perante
uma marca empregadora externa, e esta € fundamental, se ndo a mais importante forma
de atrair novos talentos para uma organizacdo. O conceito de marca do empregador tem
vindo a ganhar relevancia e a ser mais abordado, no entanto, é importante referir que as
definicdes e explicacbes na literatura académica ainda sdo escassas, pois o termo ainda é
relativamente recente (Franca & Pahor 2012). O conceito de branding deriva
originalmente do marketing, sendo este ja existente ha muito tempo. Franca e Pahor
(2012) consideram que o branding é um processo criativo que tem por objetivo marcar a
diferenca, acabando por ser o elo de ligacdo de todos os departamentos e atividades
unidos, de forma a criar uma marca.

E através da marca empregadora que a organizacao se permite reforcar e ajustar
0s seus valores, bem como fazer novas promessas com o objetivo de as cumprir, para
que desta forma possa manter uma boa imagem como empregadora. Sdo utilizadas
abordagens diferentes que tém por base varios modelos de medicdo de forgas e de
valores de marcas.

Para ser possivel definir o conceito marca do empregador, foi necessario recorrer
a recolha de informacdo, atraves de estudos, investigacdes, entrevistas, observacoes,

entre outras formas de recolha de dados.



Ambler e Barrow (1996), definiram que marca do empregador se tratava de
certos beneficios psicoldgicos e econdmicos que a empresa oferece ao colaborador
como recompensa pelo seu trabalho. Verifica-se, portanto, uma relacdo entre o
colaborador e o empregador onde acontecem trocas de beneficios e é com esta relagédo
que a empresa se capacita para fazer frente a concorréncia e melhorar os seus produtos.
E importante referir que os beneficios que a marca do empregador oferece aos
colaboradores, ndo sdo a mesma que a marca do produto oferece aos consumidores
considerando que as relacdes sé@o diferentes. A marca do empregador oferece atividades
para o desenvolvimento e atualizacdo de produto e de fungdes, oferece recompensas
materiais e/ou econdémicas, contribui para o sentimento de pertenca do colaborador, bem
como a determinacdo do mesmo. No entanto, o oposto ndo € invalido, as técnicas
tradicionais do marketing podem ser aplicadas como forma de garantir o bem-estar e
bom funcionamento dos colaboradores.

Segundo Martin (2010), a marca do empregador diz respeito a atividade que
envolve alguns dos principios de marketing, no entanto, também se tem notado um
crescente numero de intervencdes por parte do departamento de recursos humanos, uma
vez que o objetivo principal é potencializar colaboradores. A marca do empregador vai
sendo construida garantindo uma imagem da organizagdo onde € visivel e notério, que
esta € uma organizacdo préspera e com um bom ambiente de trabalho. Segundo o
departamento de recursos humanos, esta marca é concebida através de um processo,
onde primeiramente a organizagdo desenvolve um valor especifico a oferecer aos seus
funcionarios. No entanto, para chegar a esse valor, a organizacdo utiliza informacdes a
partir da sua cultura organizacional, métodos de gestdo adotados, qualidade de cada
funcionario, bem como a qualidade dos produtos e/ou servigos. A consisténcia da
organizacdo tem igual importancia, uma vez que, para ter a capacidade de atrair novos
candidatos, a organizacdo conta com a divulgacdo da sua imagem por parte de
colaboradores, agéncias de recrutamento, entre outros meios. O marketing interno
apresenta, também um papel significativo no reconhecimento da marca, pois este
proporciona meios para o desenvolvimento da forga de trabalho integrando um conjunto
de valores e propositos estabelecidos previamente pela organizacdo (Sullivan, 2004,
citado por Bachaus & Tikoo 2004).

Considerando a capacidade da empresa de atrair, motivar e reter 0S Seus

colaboradores para que se mantenham estaveis e felizes, e ainda assim, terem



capacidade de atingir os seus objetivos mantendo os seus valores, politicas e
comportamentos (Bachaus & Tikoo 2004).

Mark e Toelken (2009), argumentam que nem sempre a organizacdo cumpre
com as suas promessas e mantém os mesmos valores, de forma a manterem a sua marca
de empregador, e como é possivel que os colaboradores e a propria organizacao
respondam nestes casos. Farrell (2002) afirmou que a marca empregadora trata-se do
compromisso a que os colaboradores se propdem de forma a auxiliar o desenvolvimento
da identidade organizacional, e desta forma vao construindo um contrato psicologico.

Franca e Pahor (2012), propuseram que a medicdo da forca da marca
empregadora fosse realizada em trés segmentos de avaliagdo, tais como o
reconhecimento do empregador; a consideracdo do empregador e a escolha do mesmo.
Os autores realizaram uma investigacdo, na qual as principais questdes no
reconhecimento de uma marca empregadora foram: se os candidatos ja& conheciam a
organizacdo enquanto empregadora; se 0os candidatos considerariam a organizagédo para
laborar e por fim, se considerariam a organizacao como empregador de referéncia.

Ja foi referido o conceito de marca do empregador, bem como a forma que é
construida e desenvolvida, tanto na parte da atracdo como da retencdo de talentos.
Ainda assim, importa referir esta constru¢do no decorrer do processo de recrutamento.
Durante este processo, a organizacdo transmite as informacdes necessarias para a
formacdo de um contrato psicolégico entre o colaborador e o empregador, informacdes
que vao impedir a violacdo desse mesmo contrato. A organizacao tenta também facultar
uma imagem completa da sua cultura organizacional para que os colaboradores néo se

sintam traidos ou desiludidos, evitando assim a rotatividade (Bachaus & Tikoo 2004).



Quadro 1 — Principais definigdes de Marca Empregadora

Definicéo

Autor

“Definimos “Marca do Empregador” como “o pacote de
beneficios  funcionais, econébmicos e  psicolégicos
proporcionados pelo emprego e identificados com a empresa
empregadora”. A relagdo empresa / funciondrio em curso
fornece uma série de trocas de beneficio matuo e € parte

integrante da rede de negocios total da empresa.”

Ambler & Barrow
(1996, p. 187)

“O termo Employer Branding sugere a diferenciacdo das
caracteristicas de uma empresa como empregador daquelas
de seus concorrentes. A marca de empregador destaca 0s
aspectos Unicos das ofertas de emprego ou do ambiente da

empresa.”

Backhaus & Tikoo
(2004, p. 502)

“Employer Branding, envolve a identificacio da
“experiéncia de emprego” unica, considerando a totalidade
de recursos de recompensa tangiveis e intangiveis que uma

determinada organizacdo oferece aos seus funcionarios”

Edwards (2010, p.7)

“O nucleo do Employer Branding pode ser definido como a
estratégia para recrutar e reter funcionarios aptos, mantendo
uma imagem consistente, tanto interna  quanto

externamente.”

Jonze & Oster (2013,
p.16)

“A marca do empregador € um primeiro passo, 0 mais
importante para entender como se posiciona a marca do
empregador como uma funcao de negdcios que agrega o alto

valor a uma organizacdo.”

Minchington (2018,
p.16)

“A motivacdo para empregar estratégias para atrair e reter
pessoal nunca foi tdo urgente, visto que os mercados
financeiros estdo cada vez mais a reconhecer o ‘“capital
humano” — ou as capacidades, experiéncias e conhecimentos
dos colaboradores — como fontes de valor para a empresa e
para 0S seus acionistas. Subjacente a esses interesses na
marca do empregador estd o facto de que a procura por

colaboradores  qualificados, especializados e que

Moroko & Unlces, 2008




acrescentem valor & organizagdo, tendem a aumentar
drasticamente num curto e médio espaco de tempo,
nomeadamente por causa do crescimento de novos sectores

na industria.”

Fonte: Elaboragéo propria

Tendo em consideracdo a realidade atual do mercado, torna-se fundamental uma
analise mais pormenorizada relativamente as necessidades e expectativas das entidades
empregadoras, de forma a ser possivel manter as relagdes amigaveis e tranquilas
contribuindo para um ambiente exemplar e estavel. Uma equipa que esteja altamente
qualificada e feliz tem um impacto positivo direto na introducdo da estratégia de
marketing externo (Lazorko & Zajac 2014). O marketing interno foi-se tornando
também importante, de forma a manter a empresa atrativa e atualizada, uma vez que tem
por objetivo garantir que todos os colaboradores da empresa desempenhem as suas
funcdes programadas, bem como o cumprimento das politicas da empresa (Bennett,
1995). De acordo com Lazorko e Zajac (2014), qualquer colaborador de uma
organizacdo deve ser considerado como o primeiro cliente, chamando assim a esta
estratégia de marketing interno. O marketing interno é tratado pelos autores como um
processo minucioso, pois este passa pela criagdo e desenvolvimento da cultura
organizacional de forma a incentivar e motivar os colaboradores a desempenharem as
suas funcdes da forma mais eficaz, bem como, desenvolver métodos de comunicacgéo
interna e externa altamente eficientes e também, incitar a responsabilidade e a
cooperacao de todos no que toca a satisfacdo das necessidades dos clientes externos,
correspondendo assim as suas expectativas.

Considerando o mercado atual, os empregadores sentiram que era indispensavel
antever e atender as necessidades dos colaboradores, para que ambas as partes possam
satisfazer as suas necessidades. E importante referir que, esta estratégia € um sucesso
obtido através das pessoas que a concretizaram, posto isto, é notavel o processo
desenvolvido pelo marketing interno, bem como a gestdo de talentos, que tem vindo a
ganhar cada vez mais relevancia nas organizaces em crescimento no mercado (Lazorko
& Zajac 2014).




O marketing interno pode estar de alguma forma relacionado com 0s recursos
humanos da organizacdo, uma vez que trabalham com o mesmo propésito. Um dos
principios do marketing passa pelo investimento e a sua aplicacédo, de forma a melhorar
0 desempenho dos colaboradores, tal como o melhoramento das relagdes internas,
enquanto que, os principios dos recursos humanos passa por avaliar, motivar e garantir
que os colaboradores se mantém instruidos e capacitados para desempenhar todas as
funcbes, com as atualizacGes e desenvolvimentos que estas impliguem. Ambos os
departamentos, adotam as mesmas estratégias de avaliacdo de desempenho, bem como o
foco na consciéncia do colaborador, a confiancga e a lealdade (Ambler & Barrow 1996).

O departamento de recursos humanos é o departamento chave para identificar o
perfil, as capacidades e o nivel de experiéncia de cada equipa, para desempenhar as suas
funcdes, ou seja, as suas fungdes passam pela certificacdo dos colaboradores, tal como a
evolugdo dos mesmos, para se verifiqgue uma retengdo nos colaboradores e a0 mesmo
tempo que se note 0 progresso e crescimento da organizacdo. No departamento de
marketing verifica-se um contributo através de conhecimentos que visam ajudar no
desenvolvimento de produto, bem como na compreensdo das necessidades e nas
tendéncias atuais, como por exemplo, 0 que é que 0s jovens procuram numa entidade
empregadora para que se sintam valorizados. O marketing acaba por facilitar a
comunicacdo entre o candidato e a organizacdo, relacionando a mensagem que €
passada para o0 exterior com a representacdo da marca, tornando-se um meio de
transmissdo entre o alvo a atingir e os recursos humanos (Moroko & Uncles, 2008).
Franca e Pahor (2012) defendem que a marca externa é igualmente importante na
atracdo de novos talentos.

A marca do empregador trata-se de um compromisso entre a organizacao e o
colaborador, o que suscitou o interesse de muitos especialistas no sector do marketing,
uma vez que esta relacdo retrata uma promessa de investimento e confianca matua. Esta
promessa tem inicio no processo de recrutamento, onde os colaboradores tomam
conhecimento das suas fungdes e obrigacdes, tal como as da organizacdo (Moroko &
Uncles 2008).



1.2. Employer Branding: a atracao de talentos

De forma a que as organizacdes possam construir e desenvolver a sua marca
empregadora e tornarem-se uma referéncia na atratividade, € necessario reunir varios
departamentos, sendo estes, o departamento de recursos humanos, o departamento de
marketing, entre outros, de forma a unirem forgas para que estas tenham capacidades
para competir de forma eficaz no mercado (Franca & Pahor 2012).

Segundo Muscalu e Stanit (2012), existem organizacdes que preferem oferecer
um salério muito acima da média de forma a atrair os melhores potenciais candidatos,
no entanto, os autores consideram que uma boa marca oferece boas oportunidades de
carreira, 0 que é um fator atrativo aos potenciais novos candidatos. Muitos
colaboradores escolhem fazer a diferenca numa determinada organizacdo onde o seu
trabalho, se pode refletir no seu futuro.

De acordo com Gehrels e Looij (2011), o Google é um exemplo de empregador
atraente, pois os seus colaboradores sdo servidos com refeicdes gratuitas, tém a sua
disponibilidade uma lavandaria no escritério, bem como atendimento médico no local,
estes fatores, e ndo so, contribuem para uma cultura organizacional flexivel e moderna,
0 que faz a empresa atrativa aos olhos dos potenciais candidatos. Os autores definiram
que a marca empregadora se trata de uma estratégia, que a organizacdo utiliza de forma
a diferenciar a sua propria marca das outras concorrentes, tendo por objetivo garantir a
retencdo do talento na organizacdo. Definiram também, alguns passos para uma
organizacao poder iniciar a sua prépria marca de empregador, sendo 0 primeiro passo a
definicdo do que € um bom colaborador, de acordo com as necessidades da organizacao,
e a partir dai concentrar a sua atencdo na atratividade organizacional, para obter
funcionarios de exceléncia. O segundo passo trata-se da motivacdo dos colaboradores,
sendo esta uma forma de melhoramento e desenvolvimento do proprio colaborador, se
este estiver satisfeito e motivado, as hipéteses de ter um dia de trabalho mais rentavel e
mais produtivo é maior (Wels, 2007, citado por Gehrels & Looij, 2011). O terceiro
passo, passa pela lealdade do colaborador, uma vez que ja ndo se acredita em empregos
para a vida toda, a retencdo dos colaboradores é feita através de um relacionamento,
que vai sendo construido desde o momento da entrevista, entre a organizacdo e o
colaborador (O’Malley, 2000, citado por Gehrels & Looij, 2011).

As principais etapas a desenvolver para uma marca se desenvolver como

empregadora, comegcam por delimitar uma visdo clara sobre o que significa o termo, tal
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como as implicagdes do mesmo. E também conveniente, que todos os colaboradores da
organizacdo tenham conhecimentos sobre a importancia da marca. A segunda etapa
deste processo passa por trabalhar no desenvolvimento de um plano de formacéo e
crescimento continuo dos colaboradores, para que numa terceira fase seja desenvolvido
um plano de comunicacgdo interno, que tem também, como objetivo fazer com que 0s
planos internos possam passar para o exterior. Na quarta etapa, € altura de declarar a
marca do empregador, bem como aplica-la, e é nesta fase que a equipa de lideranca tem
0 seu destaque. A quinta etapa recai na consisténcia do investimento na marca
empregadora, para que seja eficaz na atragdo dos novos talentos, tal como na retengéo
dos mesmos (Thorne, 2004, citado por Gehrels & Looij, 2011).

Na oOtica de Gehrels e Looij (2011), a marca sempre foi uma especialidade do
departamento de marketing, no entanto, defendem que o departamento de recursos
humanos deve também assumir algumas responsabilidades no assunto, focando-se cada
vez mais na estratégia de desenvolvimento da organizacdo e respetivos colaboradores.
Os autores, defendem que a base de uma marca empregadora de qualidade, passa pelo
entendimento dos colaboradores sobre o que a marca do cliente significa, isto €, s
quando acreditam na marca do cliente é que tém a capacidade de promové-la.

Franca e Pahor (2012), concluiram que uma organizacdo que ofereca um salario
que os candidatos considerem bom, torna-se uma organizacdo atrativa, tal como a
perspetiva de desenvolvimento pessoal, bem como a progresséo de carreira. No entanto,

a estabilidade no emprego, ndo parece ter relevancia na opinido dos novos candidatos.

1.3. Modelos de Employer Branding

1.3.1. Modelo de Employer Branding de Backaus & Tikoo

Backaus e Tikoo (2004) desenvolveram um modelo de Employer Branding
baseado na relagdo entre os conceitos de marketing e recursos humanos, criando
portanto, dois principais ativos, como a fidelidade & marca e as associagdes da mesma.
Estas associa¢Ges da marca pretendem moldar a imagem do empregador, de forma a que
esta venha a influenciar a sua atratividade para conquistar potenciais candidatos. Ja a
marca do empregador trata-se daquilo que influencia a fidelidade dos colaboradores,

uma vez que esta é a identidade da organizagdo, bem com diz respeito & sua cultura
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organizacional. E através do marketing que a marca da organizagio é exteriorizada, de
forma a divulgar e apresentar ao publico-alvo quais as suas praticas, beneficios de
pertenca, tal como as suas vantagens. No entanto, utilizando o marketing interno, a
organizacdo reforca a sua cultura organizacional com o intuito de motivar os

colaboradores, para que estes sejam mais produtivos, contribuindo para a retengéo dos

mesmaos.
Figura 1 - Modelo de Employer Branding
Employer .| Employer Employer
» Brand "| Image ® Attraction
Associations
Employer
Brandi I
randing Organization Empl
Identity ‘mployee
Employer p| Productivity
Brand
Loyalty
Organizational
Culture

Fonte: Backaus & Tikoo (2004)

Os potenciais candidatos sdo influenciados pelos beneficios simbdlicos da
organizacao, tal como o prestigio da mesma e a boa imagem que isso lhes traria, dai que
0 marketing e 0s recursos humanos sejam departamentos cruciais no desenvolvimento
da marca do empregador, pois contribuem para a imagem de marca da organizacdo, o

que leva a atratividade da mesma.

1.3.2. Modelo de Employer Branding de Ecosystem Model

Minchington (2018) desenvolveu, ao longo de cinco anos, um novo modelo de
Employer Branding, “The Employer Branding Ecosystem Model”, que pretende inovar
os sistemas dos elementos que mais influenciam o desenvolvimento da marca do
empregador. Este modelo vai identificar quais s@o os principais pontos a focar no

desenvolvimento da marca do empregador, tal como indica a Figura 2.
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Em 2017, Minchington publicou o “The Minchington Employer Brand Business
Model”, com o intuito de auxiliar os lideres, gestores ¢ executivos a compreender como
¢ que a marca de empregador pode influenciar os negocios se esta for levada em
consideracdo consoante as estratégias de desenvolvimento e crescimento das
organizacles. O objetivo deste modelo, passa também, por fazer chegar a organizacao
as melhores e mais atuais formas de atrair os novos candidatos, que vao igualmente

contribuir para o crescimento e enriquecimento da organizacéo.

Figura 2 - The Minchington Employer Brand Business Model
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No entanto, ainda em 2005, Minchington (2018) desenvolveu um modelo de
apoio aos lideres das organizacdes, “The Employer Brand Excellence Framework”, para
que estes fossem capazes de adotar medidas e estratégias com o intuito de gerenciar e
evoluir a marca de empregador. Este modelo encontra-se alinhado com o modelo “The
Minchington Employer Brand Business Model” para facultar diretrizes as organizagoes,
de forma a avaliar e/ou auditar da melhor maneira os seus planos de desenvolvimento da

marca empregadora.

Figura 4 - The Employer Brand Excellence Framework
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Fonte: Minchington (2017)
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1.3.3. Modelo de Employer Branding aplicado as PME’s

Monteiro (2020), criou um novo modelo de Employer Branding direcionado as
pequenas e medias empresas, com base nos modelos j& existentes de Backaus e Tikoo
(2004) e de Brett Minchington (2018). Este modelo apresenta como objetivo a
implementacdo de estratégias nas pequenas e médias empresas para atrair e reter
talentos, de forma a que estas tenham menos custos com a selecdo e recrutamento de
candidatos, e torna-las mais competitivas. Este modelo foi apresentado através de uma
piramide, sendo que esta inspirada na piramide de Maslow (piramide de categorias das
necessidades humanas), uma vez que se baseia nas necessidades das PMEs em reter 0s
talentos, ou manter os que ja estdo presentes na empresa, para que se entenda quais 0s
principais fatores que tém influéncia na candidatura dos futuros candidatos. Observando
este modelo, verifica-se que no topo se encontra o sistema de recompensas, € este deve-
se ao facto de as organizacbes sentirem a necessidade de ter todos os colaboradores
motivados, com sentimento de realizacdo e pertenca, bem como formados, de maneira a
garantir um bom desempenho na produtividade, uma vez que 0 sucesso de uma
organizacdo € o reflexo do trabalho dos seus colaboradores. Numa fase seguinte,
encontra-se a reputacdo da organizacgdo, esta absorve todas as opiniGes e experiéncias
que tém influéncia na retencdo dos talentos, podendo estas informacbes serem
divulgadas nas redes sociais, sendo necessario garantir que a organizacdo tenha
capacidades de resposta imediata de resolugdo. No modelo (figura 5), verifica-se a
estratégia da organizacdo, pois é esta que vai definir qual o caminho que a organizacgéo
deve seguir de forma a atingir os seus objetivos, tendo em consideracdo quais 0s seus
recursos financeiros, tecnoldgicos, intelectuais e fisicos disponiveis, como tal, é
importante que a organizacdo desenvolva uma estratégia capaz de ultrapassar todas as
alteracdes no mercado. Deste modo, é através de uma estratégia que se traca um
caminho, uma forma ou uma agdo que se adeque as necessidades da organizacdo, para
que esta consiga atingir os objetivos e desafios estabelecidos previamente (Oliveira,
2004 citado por Monteiro, 2020). Este modelo tem por base a cultura organizacional,
que se trata da missdo, valores e visdo da organizacdo, estes fatores devem estar
intrinsecos na organizacdo para que 0S seus colaboradores possam compreender 0S

propdsito da sua existéncia, quais 0s seus objetivos e 0 porqué da sua existéncia.
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Figura 5 - Modelo de Employer Branding Direcionado as PME’s
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Fonte: Monteiro (2020)

Verifica-se que a base deste modelo é a cultura organizacional, tal como no
Modelo de Employer Brand de Michington (2018) e também no Modelo de Employer
Brand de Backaus e Tikoo (2004). Para estes trés modelos a cultura organizacional é um
dos principais fatores que contribui para a estrutura e fortalecimento de uma
organizaco, é por isso que é crucial que esta esteja bem definida. E um fator essencial,
uma vez que, é através deste que os colaboradores se regem sobre quais os valores e

principios da organizacao e qual o seu propadsito.

1.4. Novas tecnologias no Employer Branding

Segundo Mihalcea (2017), as organizagOes vém-se obrigadas a fazer uma
utilizacdo inovadora e eficaz de forma a fazer face & economia digital. Desta forma, as
organizacles apresentam melhores condi¢Ges de enfrentar os novos desafios do
mercado, reinventando-se, bem como estar em constante atualizacdo, surgindo a
necessidade de facultar aos colaboradores cursos e formacOes para que estes possam
acompanhar este desenvolvimento. A autora defende que a marca do empregador foca
o0s seus esforcos na formagdo e envolvimento dos seus colaboradores, pois é através
deles que as informagdes que dizem respeito a cultura organizacional, & lideranca, a
remuneracao e as oportunidades de construcao de carreira sdo expostas exteriormente,
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construindo desta forma, a imagem pretendida pela organizacdo. Todas as novas
plataformas sociais, com o intuito da interligagdo e comunicacdo no mundo, estdo de
certa forma a atrair novos candidatos para as organizacdes que apresentam estratégias
de imagem e marca atrativas.

Nos ultimos anos, os jovens tém ganho poder no mundo das novas tecnologias e
dessa forma apresentam grandes capacidades de criagéo, producéo e de influenciar. Os
grandes criadores das principais plataformas digitais sdo da Geracdo Y, estes utilizam
varias plataformas, tais como o YouTube, Twitter, Instagram, TikTok e Tumblr. Esta
geracdo tem como exigéncias, organizacbes mais abertas a novos conceitos,
comentarios e criticas (Burstein, 2013 citado por DeVaney, 2015).

Kaur et al. (2015) acreditam que as redes sociais ou qualquer plataforma online
hoje em dia € o principal método de atrair novos candidatos as organizacdes. As
pequenas e médias empresas ao perceberem que a marca do empregador ndo diz apenas
respeito as grandes empresas, e que esta marca tras bastantes beneficios tanto na
atratividade de novos candidatos, como vai desenvolvendo o prestigio da empresa, estas
comecaram a investir e a melhorar as suas redes sociais, de modo a fortalecerem e
afirmarem a sua marca de empregador, apresentando online as suas qualidades enquanto
empregador.

Levando em consideragdo os tempos atuais, onde a estabilidade emocional e a
progressdo de carreira sdo cada vez mais procurados pelos novos candidatos, as
organizacOes precisaram de se adaptar a estas necessidades, portanto a estratégia a
adotar para uma gestdo dos talentos ja inseridos numa organizacdo, deve passar pelo
planeamento antecipado e cuidado da forca de trabalho, bem como na lideranga e o seu
desenvolvimento. Tornou-se importante para os colaboradores o reconhecimento do seu
esforco, e por isso as organizacbes passaram também a considerar recompensas de
desempenho, bem como, passaram a comunicar cada vez com os seus colaboradores, de
forma a que estes se sintam integrados, e desta forma contribuir para a retencdo dos
talentos dentro da organizacdo (Deloitte, 2016, citado por Mihalcea, 2017). Ndo sdo
apenas as capacidades e competéncias profissionais que estdo no radar das organizagdes
no que toca a procura de novos talentos, estdo também as capacidades pessoais, pois
ajuda a garantir o nivel de competitividade dentro de um mercado em constante
mudanca e inovacao. Portanto, verifica-se que cada vez mais organizacOes tentam atrair
novos candidatos jovens com experiéncia e conhecimentos digitais, para que possam

promover os valores e costumes da organizacdo, posto isto, nota-se que a organizacgao
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prefere investir e contribuir para a formacéo interna dos mesmos, permitindo assim que
os candidatos se sintam em familia dentro do espirito da organizacdo (Muscalu &
Stanit, 2012).

Ja Hirt e Willmott (2014), defendem que a evolucédo digital vem retirar algum
poder as grandes organizacdes, uma vez que as pequenas organiza¢bes mostram mais
facilidade em comunicar com o publico e em mostrar a realidade cultural da mesma,
sendo que ao contrario é necessario um departamento, ou mais, que se dediquem as

tendéncias do mercado e a novas formas de atrair novos candidatos.

1.5. Employer Brand digital

Hirt e Willmott (2014) afirmam que as novas tecnologias digitais sdo utilizadas
como meio de resposta a competitividade. Os autores defendem que as organizagdes
com as melhores capacidades digitais sdo as que criam mais valor no mercado. A
evolucdo das novas tecnologias permitiram a introducdo dos telemdveis e das redes
sociais, 0 que permitiu também uma maior partilha de informacdo em todo o mundo,
bem como o envolvimento de todos os individuos dentro ou fora das organizagdes,
verificando-se também um crescimento no poder da computacdo, que é acessivel a
todos os usuarios em diferentes pontos do mundo. Estas mudancas sdo fruto da
evolucdo da industria, onde se pode observar o aparecimento de novos produtos e
servicos, tal como a adaptacdo destes as necessidades atuais. Criando uma transparéncia
que visa facilitar a comparacdo de pregos, 0s niveis de servico e o desemprenho e
reconhecimento do produto, as tecnologias digitais vieram permitir aos consumidores a
liberdade de alternar entre marcas, produtos e servicos, uma vez que foram
desenvolvidos recursos de comparagéo e de simples interagéo.

De acordo com Mihalcea (2017), a melhor forma de atrair novos candidatos é
elaborando uma estratégia bem estruturada de forma a permitir que os colaboradores
estejam em constante aprendizagem por meio de formacdes internas ou programas de
mobilidade, sabendo que o que leva as organizacBes a ganharem uma vantagem
competitiva € a inovacdo. A organizacdo precisa de ser dotada de criatividade,
adaptabilidade e flexibilidade para que faca face a diversidade. Outra forma de
conquistar novos candidatos passa pela lideranga e gestdo da organizagdo. Para que

estas sejam feitas com maior eficicia € necessario recorrer a uma analise de dados
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sucinta para saber quais as medidas a ser implementadas ou as formacOes
complementares de maneira a que esta possa evoluir e crescer de forma atrativa, sem
esquecer as plataformas online e as redes sociais, pois sdo estas onde 0s novos
candidatos navegam durante mais tempo. Para que as competéncias digitais estejam em
constante evolucdo e desenvolvimento € necessario que as estratégias e modelos de
negacio ja existentes se mantenham ocorrentes das atualizagdes, possibilitando assim as
formac0es através das novas tecnologias, das novas ferramentas inovadoras disponiveis
de recrutamento e selecdo de novos talentos, iniciando novas parcerias entre as
universidades, 0s centros de emprego e as novas organizacdes. Para o desenvolvimento
e constante atualizacdo dos colaboradores na éarea do marketing digital, foram
desenvolvidos varios programas de treino e formacao que fazem parte da estratégia para
melhorar o desempenho organizacional das organizacdes (Consultoria Capgemini,
2013, citado por Mihalcea, 2017).

Segundo Kaur et al. (2015), os novos candidatos também fazem as suas
avaliacbes as organizacbes para a qual pretendem trabalhar, e entendeu-se que 0s
candidatos tém preferéncia por organizacdes que lhes permitam ter liberdade de
criatividade e oportunidades de aplicar os seus conhecimentos e capacidades. O que 0s
candidatos mais procuram numa organizacdo ¢ um bom ambiente de trabalho e também
0 ambiente de diversdo, uma vez que, atualmente a felicidade é o que permite o
desenvolvimento das boas relacdes, o que também tem o seu contributo na
produtividade das equipas. Os candidatos procuram também organizacbes que lhes
permitam a evolucdo e desenvolvimento da carreira, tal como as organizagdes com uma
mentalidade inovadora, possibilitando aos novos talentos mais recompensas emocionais

e ndo dando tanta importancia aos aspetos materiais.

1.6. Redes Sociais no Employer Branding

De acordo com Kaur et al. (2015), a maneira mais eficiente de comunicar e
partilhar uma marca é através da utilizacdo das redes sociais. O departamento de
recursos humanos das organizagOes cada vez mais, utilizam as plataformas sociais de
forma a realizar o recrutamento, bem como a sele¢do dos novos candidatos. As redes
sociais ainda estdo a ser inseridas e desenvolvidas no departamento de marketing, estas

séo reconhecidas como aplicagdes desenvolvidas na Internet que permitem a criacdo de
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conteudos e a troca de informacdo gerada pelo usuario (Kaplan & Haenlien, 2010,
citado por Kaur et al. 2015). As novas plataformas digitais tém a capacidade de
identificar os potenciais candidatos para certos postos de emprego, tal como o
contributo para o desenvolvimento de competéncias e capacidades digitais, bem como,
impulsionam o desenvolvimento e crescimento da nova geracao de lideres (Smet, Lund
& Schaninger, 2016, citado por Kaur et al. 2015). Nas redes sociais séo criadas
oportunidades para que as organiza¢Ges ganhem mais visibilidade, bem como vincar a
sua identidade, permitindo também que sejam realizados processos de recrutamento e a
selecdo dos novos talentos. Os autores concluem que as redes sociais S0 0 novo meio
para as organizagdes atrairem novos talentos, uma vez que sdo as plataformas mais
utilizadas pela Geragéo Y.

As organizacdes esperam adquirir capacidades para conseguirem assegurar a
vantagem competitiva no mercado de forma a evoluir a marca do empregador através
das redes sociais (Gulati, 2019). As plataformas online ndo servem apenas para a
utilizacdo das redes sociais, mas também para a partilha de informacédo, féruns para
troca de ideias, para blogs comunitarios, ou sites de revisdo social. O autor enumera
algumas das plataformas sociais mais utilizadas atualmente, como o LinkedIn, o
Facebook, o Instagram, o YouTube, o Twitter, 0 WhatsApp e o Pinterest, entre outros.
Quando estas plataformas apareceram, cada uma delas tinha o seu proposito definido,
como por exemplo, o Twitter apenas servia para partilhar contetidos de texto curto, no
entanto, com a evolucdo da plataforma e o surgimento de novas plataformas, isso tem-se
vindo a perder, ou seja, todas estas plataformas acabam por ter 0 mesmo efeito perante o
mercado dependendo da utilizacdo que os criadores de contudo Ihes d&o. Estas
plataformas, utilizadas com o intuito de fazer crescer a marca do empregador, sdo uma
mais-valia, uma vez que contém todo o tipo de informacao pessoal ou profissional, que
se for utilizada com ponderacéo e cuidado, pode ser uma grande ajuda na elaboracéo de
estratégias de marketing, bem como de recrutamento, reduzindo ao mesmo tempo o
esforco da procura. O processo de recrutamento atraves das plataformas sociais € uma
forma que as organizacGes recorrem para encontrar os talentos certos por meio de sites
especificos para o objetivo pretendido. No entanto, a utilizagdo das plataformas online
nem sempre sdo seguras e verdadeiras, antes de iniciarem a sua jornada no mundo
online, as organizagOes devem fazer um estudo sobre as possiveis limitagdes e desafios
inesperados que podem acontecer durante a sua utilizagdo, desta forma, sera possivel

evitar mais facilmente uma partilha erratica ou um recrutamento negligenciado. O autor
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afirma que as redes sociais vieram facilitar a forma de interagcdo entre usuarios para que
sejam mais facil a cocriacdo, tal como a partilha, a modificacdo e a modificacdo de
contetdos ja criados (Kierxmann et al., 2011, citado em Gulati, 2019). A marca do
empregador e a gestdo de talentos relacionam-se, pois 0 seu objetivo € melhorar as
técnicas de recrutamento, selecdo e retencdo, de forma a que a organizacdo seja bem
sucedida. No entanto, ambos os conceitos apresentam algumas diferengas apesar do
objetivo ser o0 mesmo, tal como no caso da gestdo de talentos cuja funcionalidade é
administrar e gerir os colaboradores, enquanto que, a marca do empregador trata de
criar, transmitir e partilhar a cultura organizacional que corresponda as expectativas do

seu grupo-alvo (Employer Branding Hoje, 2011 citado por Gulati, 2019).

1.7. As geragdes no acompanhamento das novas tecnologias

DeVaney (2015) esclarece que as diferentes geracdes podem ser definidas
através da idade, do periodo e da coorte, sendo a idade correspondente as alteracGes na
vida do individuo, ja o periodo, diz respeito aos eventos que acontecem ao longo da
vida, e uma coorte diz respeito a uma partilha de experiéncias e valores em grupo no
decorrer dos primeiros anos de vida, que se refletem em atitudes semelhantes no
restante tempo de vida.

A geragdo X refere-se aos individuos nascidos entre 1961 e 1981, esta foi a
primeira geracao a ter acesso a internet (Miller & Laspra, 2017). De  acordo  com
DeVaney (2015), a geracdo X tem uma maior capacidade de acomodacdo em relacdo as
geracOes seguintes, tornando-o0s mais adaptaveis e empreendedores.

A geragdo seguinte, geracdo Y ou millennials, retrata os individuos nascidos
entre 1980 e 2000. Esta geracdo é caraterizada pelo seu empenho e envolvimento no
seio familiar, apresenta grandes capacidades de lideranca e organiza¢do no ambiente de
trabalho, bem como o seu grande objetivo é conseguir um equilibrio perfeito entre a
vida pessoal e a vida profissional. Os millennials acreditam ser colaboradores
exemplares, e por isso sdo mais ambiciosos, 0 que os leva a querer exercer cargos de
elevada importancia e causar grande impacto no mercado e se possivel, na sociedade.
As redes sociais e capacidades tecnoldgicas sdo também uma grande motivacdo e
influéncia para estes individuos, uma vez que &€ uma forma de comunicacdo e

desenvolvimento tanto pessoal, como profissional. E uma geracio que tem por objetivo
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ser feliz no seu local de trabalho (DeVaney, 2015). DeVaney (2015) divide os
millennials em dois grupos, os nascidos entre 1986 e 1992 e os nascidos entre 1992 e
2000, ambos os grupos apresentam vérias diferencas apesar de pertencerem a mesma
geracdo, sendo estas diferencas maioritariamente profissionais (Kuron et al., 2014,
citado por DeVaney, 2015). Portanto, verifica-se que dentro da mesma geracao existe o
grupo que se encontra empregado e 0 grupo que ainda se encontra a estudar,
maioritariamente sem experiencia no mercado de trabalho.

Segundo Souto (2018), os millennials sdo uma geracdo com grandes niveis de
qualificacdo e formacdo, e por isso mesmo tém maior possibilidade de serem
selecionados por grandes organizagdes que pretendem ingressar, defende também que é
uma geracdo condescendente a diversidade e mudancas do mercado e no que toca as
tecnologias sdo individuos curiosos e bem dotados de informacdo.

Mihalcea (2017) caracteriza esta geracdo pela importancia dada a cultura
organizacional, ao desempenho e reconhecimento por parte da organizacdo onde
trabalha, desenvolvendo assim alguma ansiedade para chegar aos altos cargos. Sendo a
progressdo de carreira e o desenvolvimento profissional um aspeto crucial, estes
individuos procuram organizacbes que correspondam as suas necessidades e
expetativas, considerando o salério, os beneficios e a reputacdo da organizacdo, de
forma a que consiga manter um certo nivel de qualidade de vida pessoal, bem como
profissional. Apesar dos millennials terem muitas aptiddes tecnoldgicas, a geracdo Z
domina totalmente todas as tecnologias digitais.

A geracdo Z abrange todos os individuos nascidos a partir do ano 2000. Esta
geracgdo é a mais formada e qualificada, € a geracdo com mais dominio tecnol6gico, uma
vez que desde o nascimento que tém contacto com as novas tecnologias, tornando-se
mesmo dependentes delas. Sao individuos com grandes capacidades de comunicacdo,
no entanto sdo também um pouco mais superficiais (Reeves & Oh, 2008, citado por
Desai & Lele, 2017). Esta € uma geracdo que domina as redes sociais e praticamente
todos os aparelhos electronicos, 0 que se torna uma mais-valia no mercado de trabalho,
uma vez que as tecnologias estdo em constante evolucdo, e esta € uma geracdo com
agilidade e facilidade de aprendizagem no ambito das tecnologias. A geracdo Z
apresenta uma grande capacidade de mobilizacdo e adaptacdo répida, no entanto,
tornam-se colaboradores pouco motivados e sem grandes expectativas na organizacdo
(Desai & Lele, 2017).
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1.8. Recursos Humanos na evolucéo digital

O departamento de recursos humanos das organizagdes ndo esta diretamente
envolvido nas competéncias digitais adquiridas pelos colaboradores, o que resulta numa
competicdo pela procura de novos talentos (Consultoria Capgemini, 2013 citado por
Mihalcea, 2017). Segundo Mihalcea (2017), o processo de recrutamento e selecdo
conforme uma estratégia de gestdo de talentos, tem influéncia no desenvolvimento dos
ja colaboradores da organizacdo. Na atualidade, o departamento de recursos humanos
tem sofrido algumas alteragdes com a introducdo das novas tecnologias, dai ser
necessario efetuar algumas alteracbes na gestdo dos talentos, um exemplo destas
alteracdes €, o investimento da marca digital. O novo método de recrutamento e sele¢cdo
passa pela estratégia de atracdo de jovens candidatos com varias competéncias e
potencial, portanto, este método tem por base a criacdo de uma marca forte, para que se
torne atrativa e assim possa também utilizar as redes sociais para recrutar novos
talentos. Ja existem vérias plataformas digitais que permitem o acesso a formaces e
workshops no sentido de dar a conhecer estas novas formas de procurar emprego, ou
procurar candidatos, contribuindo para o desenvolvimento das capacidades online, no
entanto, estas plataformas permitem também, a realizacdo de campanhas de marketing
ou mesmo feiras de emprego para estudantes, o LinkedIn é uma dessas plataformas.

De acordo com Brustein (2013), nos dias de hoje, a marca do empregador
tornou-se uma das principais prioridades das organizacdes, que passa maioritariamente
pelo departamento de recursos humanos, tal como de Marketing, pois requer estratégias
de longo prazo de forma a construir e desenvolver uma identidade original e atrativa, e
ao mesmo tempo influenciar as percepcdes dos potenciais candidatos, sem esquecer 0s
talentos ja existentes na organizacdo. Desta forma, as organizacGes tornam-se mais
competitivas no mercado da procura de talentos, pois esta é uma forma eficiente que os
recursos humanos utilizam no processo de recrutamento.

Segundo Muscalu e Stanit (2012), as principais virtudes que os colaboradores
procuram numa organizacao sdo o ambiente organizacional descontraido, um sistema de
recompensas justo e compensatério, as promocdes, as possibilidades de
desenvolvimento profissional e pessoal, o sistema de recrutamento eficaz, bem como o
sentimento de pertenca, 0s colaboradores atualmente apreciam sentir-se Uteis e
integrados na marca. Se o departamento de recursos humanos tiver uma estrutura forte e

contribuir para a constru¢cdo da marca do empregador entdo € uma mais-valia para a
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organizagdo, uma vez que, otimiza o processo de recrutamento, aumenta a motivacao e
a retencdo dos ja presentes colaboradores. Os autores defendem que existe uma maioria
de candidatos que tomam a iniciativa de concorrer a um lugar na organizacao, estes séo
influenciados pelos contetudos divulgados pela organizacdo, conteldos estes que
geralmente retratam a cultura organizacional através de imagens ou videos.

Os departamentos de recursos humanos entraram num processo de
desenvolvimento e evolucdo para que as organizagOes tenham mais capacidades de
adaptacdo a nivel estrutural, o que implica novos instrumentos de aprendizagem e
comunicacdo, bem como novas competéncias de analise de recrutamento, a construcédo
de uma nova estrutura organizacional e por fim, a capacidade de transformacao digital
de todos os processos de recursos humanos. Assim, Mihalcea (2017) conclui que é a era
digital que estd a obrigar as organizacdes a realizarem adaptacdes a sua forma de
recrutar, selecionar e fortalecer as capacidades das novas geracdes de candidatos. O
grande desafio do departamento de recursos humanos esta em encontrar incentivos que
levem ao desenvolvimento das capacidades digitais, desta forma a marca do empregador
torna-se uma forma de atrair os novos candidatos, é neste processo de formalizacdo da
marca que 0s recursos humanos sdo importantes, pois sdo representados pelos nimeros
de retencdo de talentos, bem como na atragcdo dos mesmaos.

De acordo com Santiago (2020), no departamento de recursos humanos é sempre
benéfico ter um sistema de formacdes para organizacdo, pois € uma das formas de
manter os colaboradores motivados e conseguem desta forma tirar melhor rendimento
do seu esforgo. E também, por estas estratégias que este departamento é tdo importante
numa organizacdo, sendo que o clima organizacional tem uma grande influéncia sobre a
adaptacdo e os comportamentos dos colaboradores, por isso, conclui-se que a relagédo
entre o departamento de recursos humanos e o desempenho das organizagdes tem base
na gestdo do conhecimento com as competéncias organizacionais. Quando o0s
colaboradores estdo felizes tendem a compreender melhor a cultura organizacional e
qual a mensagem que esta quer expor. Colaboradores em constante evolucdo e
desenvolvimento contribuem para o sucesso da organizacdo, devido também, ao seu
nivel de compromisso e lealdade. Quanto melhor for a gestdo da marca empregadora
mais fortalecida vai ficando e desta forma, torna-se quase impossivel de serem copiadas
pelos concorrentes. Para promover a marca organizacional € necessario que 0s
colaboradores tenham conhecimento sobre a prépria cultura organizacional, parte da

gestdo, transmitir esse conhecimento para as pessoas certas mantendo o nivel de
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circulacdo de objetivos e valores para facultar uma correta e facil projecdo da marca
organizacional.

Kaur et al. (2015) concluiram que ndo é suficiente anunciarem uma organizacéo
para fazer dela uma marca de empregador, isso pode servir como solu¢cdo momentanea
para combater a falta de colaboradores, enquanto que, uma marca de empregador é
construida e melhorada ao longo do tempo. E desta forma, que esta marca pode ser vista
como forma de recrutamento alargado, tornando a organizagdo atrativa aos potenciais
candidatos. No departamento dos recursos humanos ocorre um maior investimento de
tempo e meios para que esta marca seja uma forma de comprometimento e lealdade a
organizagao por parte dos colaboradores, de maneira a evitar a rotatividade ou escassez
de pessoal. Esta forma permite também que a marca cresca forte e com distingdo
perante os concorrentes, levando a que a organizacao seja vista como um empregador
favorito. E neste contexto que as redes sociais desempenham um papel importante no
processo de recrutamento, pois os candidatos ja tém uma nocdo da cultura
organizacional e j& ttm uma certa consciéncia do que esperar. O departamento de
Recursos Humanos, tal como o departamento de marketing, podem recorrer a uma serie
de plataformas digitais de forma a divulgar os principios, valores e objetivos
organizacionais, tais como um Site, um Blog, uma pagina de YouTube, um Instagram,
um Facebook, um LinkedIn e um Twitter, assim existe também a possibilidade de
interacdo entre colaboradores, potenciais candidatos e os proprios comandos da
organizacdo. Estas plataformas podem também gerar discussfes e debates de assuntos
que interessem e possam Vir a beneficiar os colaboradores e potenciais candidatos, outra
forma de conectar os potenciais candidatos com a organizacao e os seus colaboradores
passa pela criacdo de conteddo, como por exemplo videos que mostram o
funcionamento da organizacdo, pela divulgacdo de prémios e reconhecimentos aos
colaboradores, bem como os testemunhos dos mesmos. E igualmente importante manter
as vagas de emprego atualizadas nas redes sociais da organizacdo, este fator pode ser

atraente ndo s aos potenciais candidatos, mas também aos ja colaboradores.
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Il - METODOLOGIA

2.1. Método da investigacéo

A andlise qualitativa permite um melhor conhecimento da situagdo e privilegia
uma abordagem interpretativa (Sousa & Costa, 2014). A pesquisa qualitativa, devido a
sua natureza exploratoria inata, permite obter um entendimento detalhado sobre um
determinado constructo e respetivas dimensdes, baseando-se nas realidades percebidas
da sua populagdo-alvo (Creswell, 2014). Além disso, permite ao investigador explorar
complexidades e variantes que ndo podem ser analisadas e avaliadas por meio de
estudos quantitativos (Strauss & Corbin, 1990). Deste modo, foi entendida como a
metodologia adequada nesta investigacdo qualitativa exploratoria, visto que este € um
tema com um determinado grau de subjetividade e ainda pouco explorado na
comunidade cientifica.

As leituras exploratorias sdo uma forma de construgdo de uma problematica, que
ajudam a abranger, descobrir e retificar o campo de investigacdo (Quivy &
Campenhoudt, 1994). Ap0s a construcdo da pergunta de partida, foi elaborada a reviséo
de literatura relativamente a problematica apresentada, onde foi possivel abordar os
principais conceitos e termos subjacentes ao employer branding. A presente
investigacdo trata-se de um estudo de caracter qualitativo exploratério, que pretende
desenvolver e validar um modelo de employer branding digital, constituidos pelas
principais dimensdes que sdo consideradas fundamentais numa estratégia de employer
branding, por meio das plataformas digitais usadas nas organizagdes.

Nesta investigacdo foi elaborado um guido de entrevista estruturada, de forma a
recolher as informacgdes pretendidas por parte de uma amostra definida. Sendo uma
entrevista estruturada, o questionario segue sempre a mesma forma e as mesmas
questBes, aplicadas a todos os individuos a quem este vai ser aplicado (Aguiar &
Medeiros, 2009). Apbés a aplicacdo e obtencdo das entrevistas, as mesmas foram
analisadas através de Analise Qualitativa do Conteddo Convencional (Hsieh, &
Shannon, 2018). O software de analise qualitativa adotado neste estudo foi o Nvivo,
com recurso ao critério da saturacéo teorica (Saun ders & Townsend, 2016).
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2.2. Caracterizacdo da amostra

A amostra deste estudo qualitativo exploratorio contou com 20 entrevistas
estruturadas, aplicadas a gestores, diretores e responsaveis na area da Gestdo de
Pessoas, Employer Branding e Recursos Humanos. Esta amostra contou com um
conjunto de colaboradores de empresas de varias areas empresariais, situadas em
Portugal continental e ilhas, de forma a obter respostas concretas e diretas. Estas
entrevistas foram enviadas e recolhidas entre 0 més de abril e maio de 2021.

Devido a situacdo pandémica do pais, causada pelo Covid-19, estado de
emergéncia, estado de calamidade, o teletrabalho, o layoff e as respetivas restricdes
impostas pelo governo, ndo foi possivel realizar as entrevistas presencialmente, e
portanto, também n&o foi possivel adotar o método de observacéo direta.

Para contornar este constrangimento, foi enviado um documento word, através
de e-mail, com uma breve abordagem do enquadramento ao modelo Employer Branding
Digital a validar. Bem como, a indicacdo que todas as questdes eram de caracter
obrigatorio.

2.3. Instrumento da recolha de dados

A entrevista é 0 método mais utilizado em pesquisas qualitativas, uma vez que
apresenta uma qualidade distinta na recolha de dados (Batista, Matos & Nascimento,
2017). Como forma de validacdo do modelo de Employer Branding Digital, a entrevista
foi 0 método de pesquisa que melhor se adequou a investigacdo, pois este destina-se a
interpretacdo e a compreensdo em profundidade da informacéo recolhida para esclarecer
informacao exclusiva.

Devido a situacdo pandémica do pais, o teletrabalho, o layoff e o isolamento
social obrigatdrio, foi necessario realizar as entrevistas estruturadas a distancia, em vez
de presencialmente. Na entrevista estruturada as questdes sdo fechadas, sendo muitas
vezes utilizadas em questionarios, requerem respostas concisas e diretas, mas que, no
entanto permite ao investigador explorar e esclarecer as suas questdes (Lima, 2016). As
entrevistas estruturadas apresentam como principais vantagens uma preparagdo menos

exaustiva do investigador, tal como 0s baixos custos (Junior & Junior, 2011).
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A entrega e recolha das entrevistas foi realizada entre marco e junho de 2021,
através de e-mail por documento word. Relativamente a analise de dados, foi utilizada a
plataforma NVivo 1.5, para a realizagdo da analise dos dados recolhidos. O guido de

entrevista do modelo de employer branding digital encontra-se detalhado abaixo

(quadro 2).
Quadro 2 - Entrevista de modelo de Employer Branding Digital

1. Digital: Considera importante o departamento de Pessoas & Cultura
website, facebook, | contribuir na gestdo de conteldos das redes sociais da
instagram,  youtube, | organizagéo juntamente com o departamento de marketing?
linkedin,  whatsapp,
slack, microsoft
teams, facebook
workplace
2. Criacdo  de | Considera importante a divulgacéo e partilha de informacéo

. da organizacdo recorrentemente, promovendo a cultura
Conteudos

organizacional em varios contextos?

3. Storytelling

Considera importante a consisténcia e a regularidade das
informacBes partilhadas pelas organizagcbes nas suas
plataformas digitais?

4, Producdo de

videos e imagens

Considera importante o dominio de programas de edi¢cdo de
videos e imagens por parte do departamento de RH/EB?

5. Newsletter Considera importante o envio de informagdes via e-mail
para potenciais colaboradores que interagem com a
organizacgdo nas suas plataformas digitais?

6. Copyright Considera importante que o diretor de RH/GP/EB possua

skills de copyright para os contetidos?

7. Divulgacéo

Considera importante que os colaboradores partilhem
conteudos das plataformas digitais da sua organizacéo?

interna

8. Competéncias | Considera importante o departamento de Pessoas & Cultura
estar dotado de um conjunto de competéncias em dominios
variados como Gestdo de Pessoas e Marketing ou Marketing
e Tl ou Gestéo de Pessoas e T1?

Q. Recruitment | Considera importante o departamento de Pessoas & Cultura

Marketing: redes | dominar um conjunto de ferramentas/taticas de recruitment

sociais,  “site”  de | marketing?

carreiras, landing

page, email

marketing, “job

boards”, blogue da

empresa, job

descriptions
(storytelling job ads),
redes e comunidades
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de talento

10.  Botdo “Envio | Considera importante existirem formas diretas para envio do
curriculo a distancia de um clique?
de CV” g

Questao adicional:

Adicionaria mais alguma dimens&o?

sim [
Néo ]
Qual:

Fonte: Elaboracao propria

2.4. Dimensdes do employer branding digital

2.4.1. Digital: Redes Sociais

Segundo Castronovo e Huang (2012), a internet veio modificar a forma como as
empresas tratavam o marketing, as novas plataformas de comunicacdo vieram substituir
os canais de publicidade tradicionais, sendo estas plataformas mais econémicas e mais
eficazes na comunicacdo com o publico. As plataformas sociais promovem uma relagao
social entre o publico e a organizacdo, através da interacdo e partilha de contetdos, e
esta tornou-se a melhor estratégia de publicidade a organizacdo. Esta estratégia deve
passar pela partilha do contedo divulgado, contribuindo para um maior nimero de
visualizagbes, bem de interagBes. E necessario ter em atencdo o publico que a
organizacdo pretende atingir, para que as campanhas online tenham o resultado
pretendido, é por isso importante saber em que plataformas o publico interage mais,
bem como se ja existem campanhas idénticas a decorrer, tal como se demonstra no
Quadro 3.
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Quadro 3 - Plataformas de Redes Sociais e objetivos

| Tools Objectives
Chat Rooms e Improve costumer servisse
o  Create sense of community
e  Garner costumer feedback
Blogs e Drive WOM recommendations
e  Build meaningful relationships
e Increase loyalty
YouTube e Harness power of video to increase
embedding of contente in other sites
Facebook e  Advertising
e Develop a community
e Target specific audiences
LinkedIn e  Connect with professional communities
Twitter o  Costumer engagement
e Conversation propagation
Google Wave e Increase collaboration and engagement
e crowdsourcing
Four Square e increase local and mobile connectivity
e increase ntework engagement

Fonte: Castronovo & Huang (2012)

Leonidou e Larimo (2020) defendem que as organizacbes criam e partilham
contetdos nas plataformas sociais através dos seus esforcos, para que possam
comunicar diariamente com o seu publico. No entanto, foram ainda mais além quando
notaram que as organizacdes incentivavam os préprios clientes a gerar contetdo e a
interagir com outros clientes, ou potenciais clientes, através da troca de comentarios e
partilhas. Esta passou a ser uma forma mais econdémica e dindmica de atrair novos
clientes e publicos. Silva e Tessarolo (2016) incluem as plataformas Facebook,
Instagram e Twitter como as principais redes de comunicacao entre a organizacdo € o
publico, bem como uma influéncia sobre 0s usuarios.

Kopp, Paula e Olbrzymek (2013) atestam que cada plataforma social tem a sua
finalidade, como por exemplo, o Facebook, que tem como principal funcdo o
fortalecimento de relagdes sociais, enquanto que, o LinkedIn tem como principal funcéo
a partilha de informacdes profissionais, o que leva os individuos a darem uso a cada
plataforma de maneira que lhes seja mais conveniente. Como tal, as plataformas sociais
ndo sdo vistas apenas como ferramentas de trabalho, pois o departamento de recursos
humanos das organizagdes tem, cada vez mais, utilizado as plataformas sociais para
realizar os seus processos de recrutamento, de forma a obterem detalhes e pormenores

gue numa entrevista presencial talvez ndo fosse possivel, uma vez que, estas
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plataformas revelam muitas informacdes relacionadas com a ética pessoal, profissional

e a conduta do potencial candidato.

2.4.2. Criagao de conteudos

A criacdo de conteudo surgiu como uma definicdo de individuos que criam e
produzem conteudos culturais para partilhar em redes sociais, nomeadamente digitais,
com o intuito de gerar ou desenvolver marcas digitais (Craig, 2019, citado por
Arriagada & Ibanez, 2020).

Segundo Cunha (2010), os individuos da informacao estdo mais conectados com
0 mundo no conforto de casa através da internet, uma vez que os computadores, tablets
e telemdveis ja estdo equipados com 0s programas necessarios para satisfazerem
quaisquer necessidades de forma imediata. Para que a marca consiga atrair a atengdo
dos individuos, bem como a sua fidelizacdo, as marcas precisam de saber quais as
necessidades dos consumidores. A autora menciona o decréscimo da comunicagdo
tradicional, com o desenvolvimento das novas tecnologias e plataformas sociais as
organizagbes comecaram a perder competitividade tal como relevancia no mercado.
Portanto, o principal objetivo da partilha de informacdo atualmente passa pela
interatividade com o publico-alvo através das plataformas digitais. Sdo os contetudos
divulgados nestas plataformas que contribuem para o crescimento de uma marca, pois é
através dos mesmos que € captada a atencdo dos individuos, ou até fidelizar os
individuos a uma marca. E através da criacdo de contelidos que é possivel a
comunicacdo entre as organizacdes e 0s respetivos publicos-alvo, este é um fator que se
pode destacar como uma vantagem competitiva perante os concorrentes.

Para que o conteido das organizacgdes seja relevante, estas tratam e divulgam os
seus proprios conteudos nas plataformas sociais como forma de interacdo com o seu
publico-alvo, mas também incentivam a que este partilhe o conteddo, como forma de
interacdo entre os individuos fora da organizacdo aumentando o trafego da mesma. Na
medida que estas partilhas e relacionamentos vao aumentando a credibilidade da marca
vai também aumentando (Leonidou, Larimo & Li, 2020).

Silva e Tessarolo (2016) observam que com os individuos estdo constantemente
a receber novidades, anuncios e promogoes, o que leva a uma sobrecarga de informacéo,

que se torna dificil para o publico gerir, desta forma leva a que o individuo volte a um
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site ou plataforma onde ja tenha tido interacdo direta e ndo dé oportunidade as novas
organizacBes. No entanto, é importante continuar a criar conteddo nas plataformas
sociais, esta € uma préatica cada vez mais utilizada pelas organizacdes e estdo cada vez
mais direcionadas para a geracdo Y. Tornou-se uma forma de interacdo com o publico e
obter também feedback do produto, fazendo desta uma estratégia simples e ao alcance

de todos.

2.4.3. Storytelling

O storytelling trata-se de uma narrativa utilizada pelas organizaces como forma
de comunicar com o seu publico. Esta tem por objetivo envolver o seu publico-alvo,
destacando os valores da organizacdo e o seu produto, ou servico (MCSILL, 2013,
citado por Thormes, et al. 2016). Esta ferramenta tem vindo a sofrer alteracbes de
utilizacdo conforme o avanco das tecnologias e do proprio mercado, que origina uma
mudanga no comportamento dos individuos. No lugar de apenas mostrar os seus bens e
servicos para envolver os colaboradores e futuros candidatos, as préaticas e os valores da
organizacdo passam também a fazer parte dessa narrativa. Esta abordagem estratégica
de atrair o candidato pode ser considerada uma arte, de contar historias através de textos
escritos, de imagens, sons, ou qualquer outro meio digital. O storytelling corre o risco
de nem sempre corresponder a realidade que € vivida na organizacdo, o que pode levar a
uma distor¢do da verdade. E neste sentido que sdo utilizadas estratégias de marketing,
para que a imagem passada aos clientes e potenciais candidatos seja o mais real
possivel, com o intuito de transmitir a sua imagem e os seus valores, criando uma
ligagcdo com o publico (Thormes, Silva, Pivetta & Scherer, 2016).

Segundo Koch, Caldwell e DeFanti (2019), esta é uma ferramenta essencial na
comunicacdo eficiente e atrativa que desperta a atencdo do publico-alvo, incentivando a
partilha e a resposta. Os autores defendem que o ser humano € por natureza um contador
e ouvinte de histdrias, que existe uma maior probabilidade de fixar uma imagem ou um
som. Ao utilizar esta técnica enquanto estratégia de atratividade para a organizacao, €
necessario recorrer a combinacao entre historias classicas e historias direcionadas para o
marketing, utilizando préaticas de desenvolvimento da marca de empregador, de forma a
atingir o objetivo pretendido. Estas historias ndo devem ser apenas partilhadas para fora

da organizacdo, mas também devem ser partilhadas internamente, para que o0s
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colaboradores se sintam incluidos e motivados, o que é um dos fatores principais na
construcdo da marca do empregador. Uma vez que os colaboradores sentem que estdo a
ser incluidos nas historias partilhadas pela organizacao, tal leva a que sejam os proprios
colaboradores a querer transmitir a cultura organizacional em forma de historia para o
exterior, os principais meios utilizados para divulgar estas historias sao as redes sociais,
pois permitem uma comunicacdo mais facil e rapida. As redes sociais vierem permitir
que todos os individuos possam partilhar as suas histérias da forma que pretenderem,
permitindo comunicar, criar envolvimento, inspirar e criar memorias, seja através de

uma marca ou nao (Koch, Caldwell & DeFanti, 2019).

2.4.4. Producao de videos e imagens

As organizacdes tém feito um maior investimento para divulgar a cultura
organizacional de forma a criar uma imagem apelativa a marca. As marcas para se
destacarem na concorréncia investem na qualificagdo e na imagem, por isso optam por
ter equipas especializadas na construcdo e consolidacdo da mesma (Silva & Tessarolo,
2016).

De acordo com Arriaga e Ibanez (2020), cada plataforma apresenta as suas
caracteristicas e os criadores de conteldos adaptam as suas divulgacdes e partilhas
consoante os aspetos da plataforma. Os autores utilizam o exemplo da rede social
Instagram para clarificar como a criacdo do conteldo tem que ser adequado a
plataforma. Sendo o conteddo uma imagem ou um video curto, esta carece de varias
producdes e modificacdes até chegar ao produto final, bem como as suas legendas, pois
sdo fatores que contribuem para vincular outras marcas ou campanhas, tal como cativar
e incentivar o publico-alvo a ser seguidor e a criar uma relagdo com a marca. Os
criadores de contetdo ou influencers notam a exigéncia que passa por acompanhar o
desenvolvimento das plataformas, bem como o tempo dispensado na criacdo do

conteddo, seja ele qual for.

2.4.5. Newsletter

A divulgacdo de mensagens de marketing através da publicidade digital, € uma

das formas de atracdo das empresas, respondendo a evolucao tecnoldgica. Uma vez que

34



as plataformas digitais vao evoluindo, tornam-se mais eficazes na divulgacéo e partilha
de informagdo, o que permite mais interagdo e formas de comunicagdo entre uma
organizacéo e os seus clientes e potenciais candidatos (Voorveld, Neijens e Smit 2011,
citado por Kumar, et al., 2018). Sabendo que o universo digital esta cada vez mais
abrangente e oferece todo o tipo de informacdes online, torna-se cada vez mais
complicado chamar a atencdo de um publico-alvo, sendo neste caso, os futuros
candidatos. As newsletter por e-mail é uma das formas de marketing mais antigas, que
tem vindo a sofrer alteracbes com o desenvolvimento das novas plataformas digitais,
por isso mesmo requer uma otimizacdo no design do email, de forma a atrair os
potenciais candidatos a clicarem nos links e a interagir com a organizagdo. As
organizages que utilizam este método de divulgacdo tém como objetivo orientar os
consumidores para um site ou plataforma especifica, de forma a moldar o pensamento e
opinido dos individuos. Assim, exige uma grande capacidade criativa e de originalidade
na elaboracdo do conteldo, pois este método ndo é tdo interativo quanto outros, pelo
que é importante cativar o leitor a comportar-se da forma que a organizacdo pretende
(Kumar & Salo, 2018).

2.4.6. Copyright

Atualmente a informagé&o circula em abundancia a velocidades surpreendentes,
revolucionando a economia e a sociedade. Qualquer informacgéo que circule na internet
gerada por um usuéario é um contetdo (Takahashi, 2000 citado por Zanaga, et al., 2008).
O maior feito da internet foi possibilitar que todos os usuarios sejam eles individuais ou
institucionais, possibilitando que sejam produtores e usuarios dos contetidos partilhados,
uma vez que estes estdo ao dispor de qualquer individuo através de redes proprias
(Miranda, 2000 citada por Zanaga, et al., 2008). O copyright trata-se de todos os direitos
reservados, ou seja, 0 autor de um conteudo deve dar autorizacdo a quem queira utilizar
qualquer informacéo que este tenha disponibilizado (Zanaga & Liesenberg, 2008).

Segundo Secker & Morrison (2016), os direitos de propriedade intelectual séo
também conhecidos como copyright, concedendo aos autores e proprietarios de
contetdos direitos exclusivos de informacdes, trabalhos e ideias, onde os direitos de
propriedade intelectual abrangem as marcas registadas, as autorias de design e dos
bancos de dados. No entanto, Santos (2008) reconhece que a principal funcdo do
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copyright passa pela remuneracao dos criadores/autores pela sua producgéo de conteudo,
na qual tem como principio o desenvolvimento da sociedade e também da economia,
uma vez que quem produz o contetdo pode viver das receitas angariadas da pesquisa

desses conteudos.

2.4.7. Divulgacgéo interna

Segundo Almeida (2013), a comunicacdo interna € um dos fatores mais
importante sobre a motivagdo dos colaboradores de uma organizagdo. O autor defende
que o principal foco da organizacdo sejam 0s recursos humanos, pois € gracas a estes
que a organizacao se torna competitiva, é portanto necessario que existam meios para
desenvolver a motivacdo, satisfacdo e lealdade do individuo.

De acordo com Holland, Cooper e Hecker (2016), as plataformas sociais s&o
também uma forma de comunicacdo entre os colaboradores, bem como o0s
colaboradores e o publico-alvo, uma vez que pode ser permitido a partilha e divulgacédo
de informacdo em tempo real se for autorizada pela organizacdo, criando assim uma
forma de comunicacdo e discussdo dentro ou fora da organizacdo. Esta é uma forma que
a organizacdo apresenta de melhorar e facilitar a interacdo e envolvimento em tempo
real. Esta capacidade de divulgacdo e partilha em tempo real relativamente a assuntos
internos e externos da organizacdo através das plataformas sociais, vem contribuir para
uma melhor capacidade de resposta e decisdo sobre os assuntos abordados (CIPD, 2013
citado por Holland, et al., 2016).

2.4.8. Competéncias

A tecnologia esta em constante evolugdo, o investimento que é feito é continuo e
requer constantes esforcos no seu desenvolvimento e expansdo. Para Liu (2010), a
utilizacdo das plataformas sociais contribuem para o enriquecimento do curriculo, uma
vez que estas podem ser um método de aprendizagem e sdo também essenciais na
divulgacéo de informacdo da organizacéo.

Arriaga e Ibanez (2020) acreditam que as plataformas sociais, para além de

plataformas de entretenimento, estdo a ser desenvolvidas com novas diretrizes para 0s
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negocios, o que leva a criacao de diferentes tipos de contetidos e divulgagédo. Tornou-se
cada vez mais importante para as organizagdes que o0s colaboradores tenham
capacidades de interacdo como trabalho autdnomo e continuo, contribuindo para o
sucesso e crescimento econdmico da organizacdo (Banet, 2012, Duffy, 2017, citado em
Arriaga & Ibanez, 2020). Através das atualizagdes das plataformas sociais, a
contribuicdo destas no desenvolvimento das proprias organizacfes, complementam a

economia e a interacgdo social (Couldry & Dijck, 2015).

2.4.9. Recruitment marketing

Segundo Chiavenato (1997), o recrutamento consiste na pesquisa de recursos
humanos de forma a garantir que a organizacao tenha meios e recursos suficientes para
atingir os seus objetivos, € um meio de atracdo de novos candidatos, que futuramente
serdo colaboradores da organizacdo (Aleixo, Viana, Nascimento & Ferreira, 2014). A
globalizacgdo e o desenvolvimento das novas tecnologias deram inicio a uma nova forma
de Recursos Humanos, os Recursos Humanos Virtual (e-RH), estes utilizam as
plataformas digitais para desempenhar as suas funcGes enquanto recrutadores. Este
departamento virtual ndo se limita a comunicar novas vagas de emprego nas plataformas
sociais, mas também tem acesso a todas as ferramentas fornecidas pelas novas
tecnologias de forma a realizar as triagens dos curriculos recebidos, mantendo assim o
banco de dados sempre atualizado, torna a filtragem de certas caracteristicas mais
simples, tem acesso a novos métodos de avaliagdo mais modernos e direcionados para
as necessidades da organizacdo, tal como existe a possibilidade de dar um feedback
online mais rapido (Mitter & Orlandini, 2005 citado em Aleixo, et al., 2014).

Kopp, Paula e Olbrzymek (2013) defendem que o recrutamento através das
plataformas sociais veio auxiliar o departamento de recursos humanos a diversificar 0s
seus meétodos, tornando-se assim mais econémico, uma vez que ndo apresentam custos,
permite ao departamento estar sempre a par das novas tendéncias de mercado, tal como
das novas oportunidades e maneiras de gerir 0s processos de selecdo e recrutamento, e
ainda permite a organizacdo que se mantenha a par da concorréncia. Alashmawy e
Yazdanifard (2019) reforcam que o marketing é essencial na eficiéncia da divulgacéao de
ofertas de emprego, da mesma forma que vai aumentando o reconhecimento da marca.

Para uma organizacgdo construir a sua marca de empregador é indispensavel, existir uma
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estratégia para aumentar o fluxo de candidatos, para melhor e mais rapidamente se
identificar novas oportunidades de carreira, para se desenvolver novos conhecimentos
com potenciais candidatos, tal como impulsionar a comunicagdo com 0S Mesmos
(Brandon Hall Group, 2014 citado em Alashmawy & Yazdanifard, 2019). O marketing
de recrutamento utiliza métodos digitais que ja foram previamente testados, desta forma
evitando erros, aprendendo e desenvolvendo novas técnicas de marketing, para que a
organizacdo consiga garantir a qualidade e eficiéncia contra a concorréncia, mas
também garantindo que se crie uma ligacdo com os potenciais candidatos, favorecendo
também a marca de empregador. O marketing de recrutamento, para além de contribuir
para 0 crescimento e desenvolvimento da marca de empregador, permite criar uma
comunidade de novos talentos a espera de oportunidades, o que permite reduzir também
0S custos por contratacdo evitando a rotatividade dos colaboradores (Alashmawy &
Yazdanifard, 2019).

2.4.10. Botao “Envio de CV”

Segundo Liu (2010), existem motivos fulcrais para a utilizacdo das plataformas
sociais nas organizacOes, sendo elas a comunicacdo direta da organizacdo com o
publico-alvo, a construcdo do relacionamento entre 0s mesmos e a rapidez dos
feedbacks.

A necessidade de interagdo entre consumidor e organizagdo tornou-se
fundamental, do ponto de vista organizacional, uma vez que 0 mercado se apresenta
cada vez mais competitivo e 0s produtos e/ou servicos sao mais facilmente substituidos
ou copiados. Portanto, estas plataformas vieram oferecer novas estratégias para atrair
novos consumidores e até mesmo estratégias de fidelizagdo do consumidor (Klepek &
Starzyczna, 2018).

2.5. Desenvolvimento do Modelo de Employer Branding Digital

A revisdo de literatura conta com o suporte de autores para interligar a relacao
entre o employer branding e as tecnologias. A construcdo do presente modelo tem como
base a evolugcdo e crescimento das plataformas e redes sociais no crescimento e

desenvolvimento das organizagdes.
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O modelo de Employer Branding Digital consiste na utilizacéo e potencializacdo
de plataformas digitais para criar uma marca empregadora e, a partir dai, facilitar o
recrutamento das organizagdes. O modelo é constituido por dez dimens6es, divididas
em duas partes, conforme se pode verificar na Figura 6, sendo uma delas
correspondente as dimensdes que derivam do back-office, que conta com a producéao de
videos e imagens, a divulgacdo interna, a newsletter, a criacdo de contetdos e o
copyright, a outra parte correspondente as dimensdes front-office, que dizem respeito as
redes e plataformas sociais, ao storytelling, ao recruitment marketing, as competéncias
e, ainda, ao botdo “Envio CV”. No entanto, é importante referir que todas as dimensdes
deste modelo se encontram interligadas entre si.

A dimensao digital das redes sociais considera a importancia da contribuicdo dos
varios departamentos das organizagdes, na gestdo de conteldos nas redes sociais, e
como estas geram a clareza na gestdo dos talentos (Gulati, 2019). Segundo Hirt e
Willmott (2014), as capacidades digitais sdo determinantes para saber quais S&o as
empresas que criam ou perdem valor.

Na dimensdo da criacdo de conteldos é retratada a cultura organizacional e
divulgacdo e partilha de informacao de forma consistente e recorrente.

A dimensdo storytelling é baseada na regularidade da partilha de informacéo e
interacdo entre a organizacdo com o publico-alvo, através das suas plataformas sociais.

Na dimensdo da producdo de videos e imagens, € considerada a relevancia das
aptiddes de programas de edicdo de videos e imagens por parte dos departamentos
responsaveis.

A dimensdo newsletter retrata a divulgacdo de novidades e promocdes através de
e-mail, sendo uma das primeiras formas de marketing, ainda ndo caiu em desuso e,
portanto, acresce a sua importancia na atracdo de talento, e a sua pertinéncia no modelo.

O copyright trata-se de uma forma de proteger os contetdos digitais da
organizacao, desta forma é considerado relevante ter conhecimentos nesta area.

A dimensdo da divulgacdo interna, que consiste na comunicacdo entre
colaboradores dentro e fora da organizacdo, tal como a divulgacdo de contetudo nas
plataformas digitais da organizagéo.

A dimensdo das competéncias, é relevante, no sentido que permite perceber se
0s varios colaboradores da organizagdo dominam outras técnicas noutros

departamentos.
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Na dimensdo do recruitment marketing sdo consideradas as aptidfes nas
ferramentas e taticas para ter uma rapida resposta a novas candidaturas, bem como
desenvolver estratégias de atracdo a novos candidatos.

A dimenséo do botdo “envio CV” ¢ a dimensdo que permite uma forma direta de

fazer chegar a organizacéo o interesse de um novo candidato.
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Figura 6 - Modelo de Employer Branding Digital
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111 - ANALISE E DISCUSSAO DE RESULTADOS

A presente investigacdo analisou qual a importancia de cada dimensdo presente
no modelo de Employer Branding Digital, para o desenvolvimento e enriquecimento do
Employer Branding Digital das organizagGes. Para tal, foram utilizadas entrevistas
estruturadas como forma de obter os resultados presentes no Quadro 4.

As trés dimensdes com mais impacto neste modelo sao o Botdo “Envio de CV”,
o Storytelling e a Criacdo de Conteidos, sendo o Botdo “Envio de CV” uma forma mais
direta e eficaz de incentivar os novos candidatos a concorrer a um lugar na organizacao,
ou até mesmo, apenas para dar a conhecer o seu curriculo e interesse a organizacao para
futuras necessidades.

O Storytelling tratando-se da consisténcia e regularidade de partilha de
informac&o e interacdo com o publico, através das plataformas sociais, € considerado
por todos os entrevistados, importante, pois trata-se de uma forma de aliciar os futuros
candidatos, bem como o publico-alvo das organizacGes, através de dinamicas originais e
interacdes.

Na Criacdo de Conteudos, onde é promovida a partilha da cultura organizacional
e as dindmicas internas nas diferentes plataformas das organizacdes, é também uma
dimensdo importante, tal como nos diz o entrevistado 2 “(...) além de ser importante
acaba por ser uma necessidade. E de reforcar que muitas empresas, sobrevivem aos
tempos presentes devido a promocao e divulgacdo dos seus produtos”. No entanto, na
Producdo de videos e imagens verificou-se que a maioria dos entrevistados nao
considera uma dimensdo relevante a ser desenvolvida no departamento de recursos
humanos ou Employer Branding, tal como verificamos na resposta do entrevistado 17
“Pode ser uma vantagem, mas ndo considero fundamental.”, outra dimensdo pouco
importante na consideracdo dos entrevistados, tratou-se do dominio de capacidades em
Copyright do diretor do departamento de recursos humanos, gestdo de pessoas e
Employer Branding, pois a maioria considera que deve existir uma equipa especializada
para o efeito.

Relativamente a Newsletter, uma minoria dos entrevistados ndo concordou com
0 envio de informagdo via e-mail como forma de interacdo, de acordo com o

entrevistado 18 “(...) ndo. Se a interacdo é feita nas redes sociais, podera ser mantida
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aqui.”; as dimensdes Digital, Divulgacao interna e Recruitment marketing obtiveram

apenas uma resposta negativa, cada uma, do entrevistado 11.

Quadro 4 - Cruzamento de dados dos entrevistados

Dimensdes do modelo de
Employer Branding Digital Né&o Sim
Botao “Envio de CV” 0 17
Competéncias 2 17
Copyright 8 13
Criacdo de Conteudos 0 18
Digital 1 18
Divulgacéo interna 1 17
Newsletter 4 16
Producéo de videos e 12 9

imagens
Recruitment Marketing 1 19
Storytelling 0 17

Fonte: Elaboracao propria

A Ultima questdo do guido de entrevista corresponde a opinido individual de
cada entrevistado, para acrescentar uma, ou mais, dimensdes ao modelo, pelo que o
entrevistado 2 sugeriu “Desenvolver a através de agdes de formacgdo a comunicacéo
interna (ferramentas teams, skype, zoom...) de forma a que se comunique de forma
fluida e perceptivel”, o entrevistado 14 realca a importancia do marketing interno, tal
como o entrevistado 6 sugere “Comunicagao interna (Employer branding para talento
interno da organizacdo — plataformas/newsletters/redes socais corporativas e outros
tipos de comunicagdo digital com os colaboradores)”, e também o entrevistado 17
acrescenta  “(...) Acrescentaria algo mais especifico sobre atragdo e
retengdo/engagement de colaboradores.”.

Com isto, conclui-se que a generalidade das dimensdes sugeridas relacionam-se
com o marketing e a comunicacdo interna, para que 0s colaboradores possam

desenvolver boas relacfes entre si e a0 mesmo tempo contribuir para a retencdo dos
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talentos ja existentes nas organizacgdes, contribuindo para o fortalecimento da marca do
empregador. Outra sugestéo foi feita pelo entrevistado 4, que sugere uma dimensédo que
possa abranger as competéncias de gamificacdo, bem como de realidade aumentada.
Relativamente aos dados sociodemogréaficos, verifica-se na Tabela 2 que a
maioria dos entrevistados € do sexo feminino, tal como a maioria possui uma
licenciatura e um mestrado, no entanto, os entrevistados do sexo masculino possuem
maioritariamente um mestrado e um doutoramento. Segundo a Tabela 1, grande parte
dos entrevistados tem entre 41 e 45 anos de idade, em que sete apresentam entre 16 a 20
anos de experiéncia na area dos RH/GP/EB, outros cinco entrevistados tém experiéncia

entre 6 a 10 anos e apenas um entrevistado exerce fun¢bes ha mais de 20 anos.

Figura 7 - Nuvem de palavras produzida através das entrevistas
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Fonte: Elaboracdo propria

Na figura 7, encontra-se uma nuvem de palavras relacionada com todas as
respostas obtidas através das entrevistas aplicadas. E possivel confirmar que as palavras
mais citadas pelos entrevistados sdo: pessoas; importante; considera e marketing, nisto
concluiu-se que as pessoas sao um recurso humano, e ndo apenas um recurso, pelo que
devem ser levadas em consideracdo, ndo s6 pelo contributo profissional que déo a
organizacdo, mas também pelo esforco pessoal. Este esfor¢co pode ser reconhecido de
varias formas, se for levada em consideracdo as necessidades pessoais e profissionais

dos colaboradores, estes apresentaram melhores resultados & organizagéo.
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Portanto, cabe aos principais departamentos de RH/GP/EB serem mais atentos e
sensiveis as necessidades dos colaboradores. Sendo esta uma abordagem digital, existe a
possibilidade de manter os colaboradores motivados e com o sentimento de pertenca, se
através das plataformas digitais estes poderem interagir com colegas ou membros
superiores, existindo também a possibilidade de partilhas e promogdes, ou até mesmo
fazer sugestoes.

As pessoas sdo consideradas importantes nas organizagdes, nomeadamente nas
organizacOes que pretendem construir e desenvolver a sua marca de empregador, seja
pelo departamento de gestdo de pessoas, seja pelo de marketing, seja pela juncdo das

suas forgas.
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IV — CONSIDERACOES FINAIS

4.1. Contribuicdes praticas da investigacao

Tendo em consideracdo a situacdo atual do pais, as organizacbes sentiram a
necessidade de proceder a alteracGes varias, de forma a fortalecer a estrutura das
mesmas, sobretudo na area da gestdo de pessoas, tornando-se assim mais competitivas.
As novas geracOes, nomeadamente a Millennial e a Z, sdo as mais dependentes das
tecnologias, particularmente na procura prévia das organizacoes a que se candidatam.

Este estudo baseou-se no desenvolvimento de um novo modelo, designado como
Modelo de Employer Branding Digital, enquadrado na ferramenta estratégica e
operacional das organizacdes, para que estas possam ser mais eficientes e eficazes na
construcdo da sua marca empregadora digital, melhorando continuamente a sua
performance. Para tal, foi desenvolvido e validado o modelo de Employer Branding
Digital, que visa um contributo pratico e operacional para as organizacdes, com 0
proposito de tornarem-se mais atrativas digitalmente. Este modelo ao aplicado numa
organizacdo, o mesmo pode ser efetivamente uma mais-valia na atracdo de talentos,
tornando-se assim a marca empregadora mais competitiva no tecido empresarial que a

rodeia, sobretudo em relacdo a sua concorréncia direta.

4.2. Contribuicdes tedricas da investigacéo

O presente estudo veio consolidar a importancia das plataformas digitais nas
organizagOes, bem como os beneficios e as vantagens que podem acrescentar valor as
mesmas, na 6tica do employer branding digital. O modelo de Employer Branding
Digital foi validado cientificamente, contribuindo com novos conhecimentos para a
comunidade cientifica, ao avancar com uma nova ferramenta para analisar e avaliar o
employer branding no contexto digital.

Como tal, esta investigacdo explorou uma nova perspetiva conceptual do
employer branding digital na atracdo de talentos, proporcionando novas estratégias

organizacionais.

47



4.3. Limitag6es do estudo

Ao longo deste estudo foram encontradas algumas limitagGes, tal como acontece
em qualquer investigacdo. Uma dessas limitacdes tratou-se da situacdo pandémica que o
pais atravessa, 0 que impossibilitou a obtencdo de uma amostra ainda maior de
entrevistas obtidas, como estava inicialmente planeado (entre 40 a 50), uma vez que
algumas organizacbes se encontravam em layoff, bem como a modalidade do
teletrabalho o que resultou na impossibilidade de respostas afirmativas.

Outra limitacdo encontrada prendeu-se na revisdo de literatura, uma vez que
ainda se verifica pouca literatura cientifica sobre o employer branding na 6tica do
digital, e uma vez que este modelo é pioneiro, notou-se uma dificuldade consideravel
em encontrar artigos cientificos para melhor suportar as dimensdes do respetivo

modelo.

4.4. Sugestbes para estudos futuros

Considerando que este modelo foi apenas validado qualitativamente, para
futuras investigacdes, sugere-se a validacdo do mesmo num estudo quantitativo, para
valida-lo também numa abordagem quantitativa, tornando este modelo
metodologicamente mais robusto e sélido. Além disso, este também pode ser
qualitativamente validado através de outros métodos, como é o exemplo do focus group

ou 0 método Delphi.
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ANEXQOS

Anexo 1 — Guido de entrevista

Entrevista a Responsaveis de Recursos Humanos (RH)/Employer Branding

(EB)/Gestéo de Pessoas (GP)

Proposta de novo modelo de Employer Branding Digital

A digitalizacdo, as novas tecnologias, plataformas digitais e as redes sociais tém

um papel e impacto cada vez mais importantes na atragéo de talento.

No ambito da presente investigacdo, enquadrada numa dissertacdo de mestrado

em Gestdo de RH do ISLA Santarém, pretende-se validar um novo modelo de Employer

Branding Digital, pelo que a sua participacdo na entrevista que se segue € fundamental,

solicitando-se resposta de cardcter obrigatério a todas as questfes, para se obter a

validacdo da entrevista.

Na tabela abaixo € apresentado um conjunto de 10 dimensdes e respetivas

questdes associadas:

11.  Digital: Considera importante o departamento de Pessoas & Cultura
website, facebook, | contribuir na gestdo de conteudos das redes sociais da
instagram,  youtube, | organizacdo juntamente com o departamento de marketing?
linkedin,  whatsapp,

slack, microsoft | R:

teams, facebook

workplace

12. Criacdo  de | Considera importante a divulgacdo e partilha de informagao

Contetidos da organ_iza(;éo recorrentemente, promovendo a cultura
organizacional em varios contextos?

R:

13.  Storytelling Considera importante a consisténcia e a regularidade das
informacdes partilhadas pelas organizagcbes nas suas
plataformas digitais?

R:
14.  Producdo de | Considera importante 0 dominio de programas de edigéo de

videos e imagens

videos e imagens por parte do departamento de RH/EB?
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R:

15.  Newsletter Considera importante o envio de informacgfes via e-mail
para potenciais colaboradores que interagem com a
organizacgéo nas suas plataformas digitais?

R:

16.  Copyright Considera importante que o diretor de RH/GP/EB possua
skills de copyright para os conteidos?
R:

17.  Divulgagédo Considera importante que os colaboradores partilhem

. contetidos das plataformas digitais da sua organizacao?

interna
R:

18.  Competéncias | Considera importante o departamento de Pessoas & Cultura
estar dotado de um conjunto de competéncias em dominios
variados como Gestdo de Pessoas e Marketing ou Marketing
e Tl ou Gestéo de Pessoas e T1?

R:

19.  Recruitment | Considera importante o departamento de Pessoas & Cultura

Marketing: redes | dominar um conjunto de ferramentas/taticas de recruitment

sociais,  “site”  de | marketing?

carreiras, landing

page, email | R:

marketing, “job

boards”, blogue da

empresa, job

descriptions
(storytelling job ads),
redes e comunidades
de talento

20. Botio “Envio
de CV”

Considera importante existirem formas diretas para envio do
curriculo a distancia de um clique?

R:

Questdo adicional:

Adicionaria mais alguma dimenséo?

Sim [
Néo []
Qual:
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Perfil sociodemografico

1. Género
Feminino []
Masculino [J

2. ldade:

3. Nivel de Ensino
Licenciatura[]
Mestrado []
Doutoramento []
Outro []

4. Anos de experiéncia enquanto responsavel de RH/Employer Branding
até 5 anos [ ]
entre 6 e 10 anos []
entre 11 e 15 anos []
entre 16 e 20 anos []
mais de 20 anos []

Obrigado pela sua cooperacao!

Maria Pereira

Mestrado em Gestdo de Recursos Humanos
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Anexo 2 — Entrevista 1

Entrevista a Responsaveis de Recursos Humanos (RH)/Employer Branding

(EB)/Gestéo de Pessoas (GP)

Proposta de novo modelo de Employer Branding Digital

A digitalizacdo, as novas tecnologias, plataformas digitais e as redes sociais tém

um papel e impacto cada vez mais importantes na atracdo de talento.

No ambito da presente investigacdo, enquadrada numa dissertacdo de mestrado

em Gestéo de RH do ISLA Santarém, pretende-se validar um novo modelo de Employer

Branding Digital, pelo que a sua participacdo na entrevista que se segue é fundamental,

solicitando-se resposta de cardcter obrigatério a todas as questbes, para se obter a

validacdo da entrevista.

Na tabela abaixo é apresentado um conjunto de 10 dimensdes e respetivas

questdes associadas:

Digital: website,
facebook, instagram,
youtube, linkedin,
whatsapp, slack,
microsoft teams,
facebook workplace

Considera importante o departamento de Pessoas & Cultura
contribuir na gestdo de conteldos das redes sociais da
organizacgdo juntamente com o departamento de marketing?

R: Sim, muito importante

Criacéo de Considera importante a divulgacéo e partilha de informacéo
. da organizacdo recorrentemente, promovendo a cultura
Conteudos R .
organizacional em varios contextos?
R: Sim
Storytelling Considera importante a consisténcia e a regularidade das

informacdes partilhadas pelas organizagcbes nas suas
plataformas digitais?

R: Sim

Producao de videos e

imagens

Considera importante o dominio de programas de edigdo de
videos e imagens por parte do departamento de RH/EB?

R: Nao, desde que haja internamente area especifica para
este efeito.
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Newsletter Considera importante o envio de informagdes via e-mail
para potenciais colaboradores que interagem com a
organizacdo nas suas plataformas digitais?

R: Sim
Copyright Considera importante que o diretor de RH/GP/EB possua

skills de copyright para os conteildos?

R: Nao

Divulgacéo interna

Considera importante que os colaboradores partilhem
conteudos das plataformas digitais da sua organizacao?

R: Sim

Competéncias

Considera importante o departamento de Pessoas & Cultura
estar dotado de um conjunto de competéncias em dominios
variados como Gestdo de Pessoas e Marketing ou Marketing
e Tl ou Gestéo de Pessoas e T1?

R: Sim, competéncias nos 3, sem ser necessario dominio

Recruitment
Marketing: redes
sociais, “site” de
carreiras, landing
page, email
marketing, “job
boards”, blogue da
empresa, job
descriptions
(storytelling job ads),
redes e comunidades
de talento

Considera importante o departamento de Pessoas & Cultura
dominar um conjunto de ferramentas/taticas de recruitment
marketing?

R: Sim

Botdo “Envio de
CV”

Considera importante existirem formas diretas para envio do
curriculo a distancia de um clique?

R: Sim

Questdo adicional:

Adicionaria mais alguma dimensao?

Sim [
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Néo [

Qual:
Perfil sociodemografico
e Género
Feminino
Masculino L]
e Idade: 47

e Nivel de Ensino
Licenciatura Il
Mestrado [
Doutoramento []
Outro/Pés Graduacao Il

e Anos de experiéncia enquanto responsavel de RH/Employer Branding
até 5 anos []
entre 6 e 10 anos []
entre 11 e 15 anos M
entre 16 e 20 anos []
mais de 20 anos []

Obrigado pela sua cooperacao!

Maria Pereira
Mestrado em Gestdo de Recursos Humanos
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Anexo 3 — Entrevista 2

Entrevista a Responsaveis de Recursos Humanos (RH)/Employer Branding

(EB)/Gestéo de Pessoas (GP)

Proposta de novo modelo de Employer Branding Digital

A digitalizacdo, as novas tecnologias, plataformas digitais e as redes sociais tém

um papel e impacto cada vez mais importantes na atracdo de talento.

No ambito da presente investigacdo, enquadrada numa dissertacdo de mestrado

em Gestéo de RH do ISLA Santarém, pretende-se validar um novo modelo de Employer

Branding Digital, pelo que a sua participacdo na entrevista que se segue é fundamental,

solicitando-se resposta de cardcter obrigatério a todas as questbes, para se obter a

validacdo da entrevista.

Na tabela abaixo é apresentado um conjunto de 10 dimensdes e respetivas

questdes associadas:

Digital:  website,
facebook,
instagram,
youtube,  linkdin,
whatsaap, slack,
microsoft  teams,
facebook
workplace

Considera importante o departamento de Pessoas & Cultura
contribuir na gestdo de conteldos das redes sociais da
organizacgdo juntamente com o departamento de marketing?

R: Sim, acaba por ser uma necessidade cada vez mais
presente na Sociedade. Os Vvérios departamentos das
organizacdes devem trabalhar em conjunto para que a
“mensagem” chegue de forma clara e concisa. Quando todos
0s departamentos se envolvem, atingem-se objetivos
comuns.

Criagdo de
Conteudos

Considera importante a divulgacdo e partilha de informacéo
da organizacdo recorrentemente, promovendo a cultura
organizacional em varios contextos?

R: Atualmente, além de ser importante acaba por ser uma
necessidade. E de reforcar que muitas empresas,
independentemente da sua dimensdo, sobrevivem aos
tempos presentes devido a promogéo e divulgacdo dos seus
produtos.

Storytelling

Considera importante a consisténcia e a regularidade das
informacdes partilhadas pelas organizagbes nas suas
plataformas digitais?

R: As plataformas digitais devem ser atualizadas e
acompanhadas, o feedback e a importancia das mesmas
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influenciam todo o resto. Ndo importa apenas divulgar se
ndo acompanham.

de

videos e imagens

Producao

Considera importante o dominio de programas de edi¢céo de
videos e imagens por parte do departamento de RH/EB?

R:Ainda que seja considerado o branding das empresas, é a
forma de se divulgarem nas redes sociais. Um video mal
editado ou uma imagem inadequada pode denegrir a imagem
da empresa.

Newsletter

Considera importante o envio de informacgdes via e-mail
para potenciais colaboradores que interagem com a
organizacgéo nas suas plataformas digitais?

R:Pessoalmente ndo considero uma mais valia, apesar de
interagirem com as plataformas digitais ndo é sindbnimo que
tenham interesse em pertencer as mesmas. O recrutamento
deve ser feito de uma forma mais alargada para que todas as
pessoas independentemente de terem ou ndo interagédo
possam candidatar-se.

Copyright

Considera importante que o diretor de RH/GP/EB possua
skills de copyright para os conteidos?

R: Sem duvida, pode até nem dominar na integra, mas €
importante que domine o essencial.

Divulgacéo

interna

Considera importante que os colaboradores partilhem
conteudos das plataformas digitais da sua organiza¢éo?

R:Se a organizagéo tiver uma grande dimensdo fara todo o
sentido. Esta partilha traduz-se muitas vezes em conhecer as
pessoas que pertencam a organizacdo. No caso de se tratar
de uma PME ja ndo serdA uma mais valia até porque
supostamente as pessoas tém maior contacto.

Competéncias

Considera importante o departamento de Pessoas & Cultura
estar dotado de um conjunto de competéncias em dominios
variados como Gestdo de Pessoas e Marketing ou Marketing
e Tl ou Gestéo de Pessoas e TI?

R: A realidade é que os departamentos que ndo estavam
preparados para as IT, rapidamente tiveram de se adaptar.
Realidade esta que vai permanecer em varias funcdes.

Recruitment
Marketing: redes
sociais, ‘site” de

carreiras, lading
page, email
marketing,  “job
boards”, blogue da
empresa, job
descriptions

(storytelling  job

Considera importante o departamento de Pessoas & Cultura
dominar um conjunto de ferramentas/taticas de recruitment
marketing?

R: Todos os departamentos devem estar em consonancia. Os
departamentos de pessoas e cultura e o marketing tém de
estar bem alinhados para que possam retirar todas as
vantagens que dai possam advir. O futuro esta cada vez mais
direcionado para o digital.
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ads), redes e
comunidades de
talento

Botao “Envio de

CV”

Considera importante existirem formas diretas para envio do
curriculo a distancia de um clique?

R: Cada vez mais é uma prioridade, quer para as empresas,
quer para as pessoas poderem ter acesso ao digital. E
importante que acompanhem a “exigéncia” dos tempos.

Questdo adicional:

Adicionaria mais alguma dimensao?

Sim
Nao [

Qual: Desenvolver a atraves de acdes de formacdo a comunicacdo interna (ferramentas teams, skype,
zoom...) de forma a que se comunique de forma fluida e precetivel.

e Género
Feminino X
Ma\sculinoE|

e |dade:

e Nivel de ensino
Licenciatura[]
Mestrado
Doutoramento [_]
Outro []

Perfil sociodemogréfico

e Anos de experiéncia enquanto responsavel de RH/Employer Branding

até 5 anos

entre 6 e 10 anos [
entre 11 e 15 anos []
entre 16 e 20 anos []
mais de 20 anos []

Maria Pereira

Obrigado pela sua cooperacao!

Mestrado em Gestdo de Recursos Humanos
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Anexo 4 — Entrevista 3

Entrevista a Responsaveis de Recursos Humanos (RH)/Employer Branding

(EB)/Gestéo de Pessoas (GP)

Proposta de novo modelo de Employer Branding Digital

A digitalizacdo, as novas tecnologias, plataformas digitais e as redes sociais tém

um papel e impacto cada vez mais importantes na atracdo de talento.

No ambito da presente investigacdo, enquadrada numa dissertacdo de mestrado
em Gestéo de RH do ISLA Santarém, pretende-se validar um novo modelo de Employer

Branding Digital, pelo que a sua participacdo na entrevista que se segue é fundamental,

solicitando-se resposta de cardcter obrigatério a todas as questbes, para se obter a

validacdo da entrevista.

Na tabela abaixo é apresentado um conjunto de 10 dimensdes e respetivas

questdes associadas:

Considera importante o departamento de Pessoas & Cultura
contribuir na gestdo de conteldos das redes sociais da
organizacgdo juntamente com o departamento de marketing?

R: Cada vez mais RH e Marketing tém que trabalhar em
parceria e ndo apenas no que a promogao da marca respeita.
Este trabalho tem que ser feito numa vertente interna e
externa, sendo sempre muito coerente, consistente e
procurando uma mensagem apelativa, atractiva, pautada pela
objectividade e transparéncia, considerando, sempre que
possivel os préprios colaboradores. No entanto, esta parceria
fard apenas sentido no que respeita as politicas, processos e
préticas de gestdo de pessoas, incluindo variaveis da cultura
organizacional.

° Digital:
website, facebook,
instagram,  youtube,
linkedin,  whatsapp,
slack, microsoft
teams, facebook
workplace

° Criacdo  de
Conteudos

Considera importante a divulgacéo e partilha de informacéo
da organizacdo recorrentemente, promovendo a cultura
organizacional em varios contextos?

R: Acho que é basilar mas a periodicidade ndo deve ser
fixa... o facto de ser recorrente, ou ndo, dependera do
dominio e da criticidade da mensagem e, num contexto de
multi-plataforma, até faz sentido ajustar o contetdo e a
linguagem ao perfil do seu target para que se concretize
efectivamente o objectivo da comunicagéo.
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Storytelling

Considera importante a consisténcia e a regularidade das
informacdes partilhadas pelas organizacbes nas suas
plataformas digitais?

R: Sim. Respondi a isso anteriormente. Contudo, creio que
essa consisténcia e regularidade ndo séo variaveis que digam
respeito a storytelling, na medida em que esta incide sobre a
forma como a comunicacao é narrada.

° Producdo de

videos e imagens

Considera importante o dominio de programas de edi¢céo de
videos e imagens por parte do departamento de RH/EB?

R: Os videos e imagens tém que ser de qualidade para serem
apelativos. No entanto, esse dominio do saber ndo tem que
estar necessariamente nas areas referidas mas sim em areas
mais técnicas ligadas a tecnologia/digital.

° Newsletter

Considera importante o envio de informagdes via e-mail
para potenciais colaboradores que interagem com a
organizacgéo nas suas plataformas digitais?

R: Ndo creio e acaba por ser redundante. O e-mail acaba por
ser apagado sem ser lido.

° Copyright

Considera importante que o diretor de RH/GP/EB possua
skills de copyright para os conteidos?

R: Competéncias com nivel de proficiéncia base podem ser
uma mais valia. Contudo, um director ndo tem, na génese,
actividades tdo operacionais. Dependera sobretudo da
dimensdo da empresa em causa.

° Divulgacéo

interna

Considera importante que os colaboradores partilhem
conteudos das plataformas digitais da sua organizacgéo?

R: Sendo eles verdadeiros embaixadores das marcas claro
que sim. D& maior forca, relevancia a mensagem e deixa-
nos, a nds gestores, com a nogao que se revém na forma e
conteudo.

° Competéncias

Considera importante o departamento de Pessoas & Cultura
estar dotado de um conjunto de competéncias em dominios
variados como Gestdo de Pessoas e Marketing ou Marketing
e Tl ou Gestéo de Pessoas e TI?

R: Completamente. Cada vez mais querem-se areas de
intervencdo nas organizagbes, e inerentes perfis
profissionais, multidisciplinares. As actividades estanques
deixaram de fazer tanto sentido até porque os problemas séo
cada vez mais complexos e exigem dominios do saber muito
diversificados.

° Recruitment

Marketing: redes
sociais,  “‘site” de
carreiras, landing

Considera importante o departamento de Pessoas & Cultura
dominar um conjunto de ferramentas/taticas de recruitment
marketing?
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page, email
marketing, “job
boards”, blogue da
empresa, job

descriptions
(storytelling job ads),
redes e comunidades
de talento

R: Sim. Aliéds, se possivel, deve ter dominio proéprio,
desenvolvido e adaptado a medida.

° Botao “Envio

de CV”

Considera importante existirem formas diretas para envio do
curriculo a distancia de um clique?

R: sim e, se possivel, de analise digital do mesmo

Questdo adicional:

Adicionaria mais alguma dimenséo?

Ssim [
Nédo x

Qual:

e Género
Feminino x
Masculino [

e |dade:43

e Nivel de Ensino
Licenciatura[]
Mestrado [
Doutoramento X
Outro []

Perfil sociodemogréfico

e Anos de experiéncia enquanto responsavel de RH/Employer Branding

até 5 anos [
entre 6 € 10 anos []
entre 11 e 15 anos x

entre 16 e 20 anos [

mais de 20 anos []

Maria Pereira

Obrigado pela sua cooperacao!

Mestrado em Gestdo de Recursos Humanos
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Anexo 5 — Entrevista 4

Entrevista a Responsaveis de Recursos Humanos (RH)/Employer Branding

(EB)/Gestéo de Pessoas (GP)

Proposta de novo modelo de Employer Branding Digital

A digitalizacdo, as novas tecnologias, plataformas digitais e as redes sociais tém

um papel e impacto cada vez mais importantes na atracdo de talento.

No ambito da presente investigacdo, enquadrada numa dissertacdo de mestrado

em Gestdo de RH do ISLA Santarém, pretende-se validar um novo modelo de Employer

Branding Digital, pelo que a sua participacdo na entrevista que se segue é fundamental,

solicitando-se resposta de cardcter obrigatério a todas as questbes, para se obter a

validacdo da entrevista.

Na tabela abaixo € apresentado um conjunto de 10 dimensdes e respetivas

questdes associadas:

° Digital: Considera importante o departamento de Pessoas & Cultura

website, facebook, | contribuir na gestdo de conteudos das redes sociais da

instagram,  youtube, | organizagéo juntamente com o departamento de marketing?

linkdin, whatsaap,

slack, microsoft | R: Sim, importantissimo!

teams, facebook

workplace

° Criagdo  de | Considera importante a divulgacéo e partilha de informagéo
. da organizacdo recorrentemente, promovendo a cultura

Conteudos

organizacional em varios contextos?

R: Sim, muito importante.

. Storytelling

Considera importante a consisténcia e a regularidade das
informacBes partilhadas pelas organizagcbes nas suas
plataformas digitais?

R: Sim, muito importante.

° Producdo de

videos e imagens

Considera importante o dominio de programas de edigéo de
videos e imagens por parte do departamento de RH/EB?

R: Pouco importante, pode ser efectuado em outsourcing.

° Newsletter

Considera importante o envio de informagfes via e-mail
para potenciais colaboradores que interagem com a
organizacgéo nas suas plataformas digitais?
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R: Sim, muito importante.

° Copyright

Considera importante que o diretor de RH/GP/EB possua
skills de copyright para os conteidos?

R: Sim, muito importante.

° Divulgacéo

interna

Considera importante que os colaboradores partilhem
conteudos das plataformas digitais da sua organizagéo?

R: Sim, é importante. Reflecte engagement e compromisso.

° Competéncias

Considera importante o departamento de Pessoas & Cultura
estar dotado de um conjunto de competéncias em dominios
variados como Gestdo de Pessoas e Marketing ou Marketing
e Tl ou Gestéo de Pessoas e T1?

R: Sim, é importante.

o Recruitment
Marketing: redes
sociais,  “site” de
carreiras, lading page,
email marketing, “job
boards”, blogue da
empresa, job
descriptions
(storytelling job ads),
redes e comunidades
de talento

Considera importante o departamento de Pessoas & Cultura
dominar um conjunto de ferramentas/taticas de recruitment
marketing?

R: Sim, muito importante.

° Botao “Envio

de CV”

Considera importante existirem formas diretas para envio do
curriculo a distancia de um clique?

R: Sim, muito importante.

Questdo adicional:

Adicionaria mais alguma dimens&o?

X
[

Sim
Néo

Qual: Competéncias de gamification e de realidade aumentada.

e Género
Feminino []
Masculino X

e |dade: 45

Perfil sociodemografico
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e Nivel de ensino
Licenciatura[]
Mestrado X
Doutoramento []
Outro [

e Anos de experiéncia enquanto responsavel de RH/Employer Branding
até 5 anos []
entre 6 e 10 anos [_]
entre 11 e 15 anos X
entre 16 e 20 anos []
mais de 20 anos []

Obrigado pela sua cooperacao!

Maria Pereira

Mestrado em Gestéo de Recursos Humanos
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Anexo 6 — Entrevista 5

Entrevista a Responsaveis de Recursos Humanos (RH)/Employer Branding

(EB)/Gestéo de Pessoas (GP)

Proposta de novo modelo de Employer Branding Digital

A digitalizacdo, as novas tecnologias, plataformas digitais e as redes sociais tém

um papel e impacto cada vez mais importantes na atracdo de talento.

No ambito da presente investigacdo, enquadrada numa dissertacdo de mestrado

em Gestdo de RH do ISLA Santarém, pretende-se validar um novo modelo de Employer

Branding Digital, pelo que a sua participacdo na entrevista que se segue é fundamental,

solicitando-se resposta de cardcter obrigatério a todas as questbes, para se obter a

validacdo da entrevista.

Na tabela abaixo € apresentado um conjunto de 10 dimensdes e respetivas

questdes associadas:

° Digital:

website, facebook,
instagram,  youtube,
linkedin,  whatsapp,

Considera importante o departamento de Pessoas & Cultura
contribuir na gestdo de contedos das redes sociais da
organizacgdo juntamente com o departamento de marketing?

slack, microsoft | R: Sim, as redes sociais devem ter um planeamento para o
teams, facebook | talento feito em estreita colaboracéo e co-criagdo entre estas
workplace duas equipas. No caso de serem plataformas especificas de
talento e havendo essa capacidade/estrutura da parte da
organizacdo, podera ser feita uma gestdo direta pela equipa
de People, com algum envolvimento do marketing.
° Criacdo  de | Considera importante a divulgacéo e partilha de informagéo
. da organizacdo recorrentemente, promovendo a cultura
Conteudos

organizacional em varios contextos?

R: Sim, as organizacbes devem partilhar de forma
consistente informacao que seja relevante para todos 0s seus
targets, incluido talento interno ou potencial, em varias
plataformas e canais consoante a sua relevancia/efetividade
para 0 tema e para o target. Deve haver o cuidado de adaptar
o “tom de voz” e formato ao canal e target em questao.

° Storytelling

Considera importante a consisténcia e a regularidade das
informacdes partilhadas pelas organizagcbes nas suas
plataformas digitais?

R: Sim (em linha com a resposta anterior). No digital, uma
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abordagem interessante € fomentar a partilha de contetdos
pelos proprios profissionais, alem da informagdo partilhada
pelas paginas oficiais da marca, ganhando um maior alcance
e autenticidade.

Producdo de

videos e imagens

Considera importante o dominio de programas de edicdo de
videos e imagens por parte do departamento de RH/EB?

R: A edicido/producdo de video ¢é fundamental,
nomeadamente no contexto em que vivemos. E também
altamente relevante para atrair targets de talento jovem que
indicam este meio como um meio preferencial. N&o
considero determinante que estas competéncias estejam
centralizadas em RH/EB, desde que a organizacdo tenha
estas competéncias internamente ou, em alternativa,
solucgdes ageis com fornecedores/outsourcing, em linha com
0 posicionamento da marca.

Newsletter

Considera importante o envio de informacgbes via e-mail
para potenciais colaboradores que interagem com a
organizacdo nas suas plataformas digitais?

R: Considero importante que haja interacdo/resposta aos
potenciais candidatos que contactam a organizagdo nas
plataformas  digitais. O formato em que esta
resposta/interagdo acontece (bem como o follow-up
respetivo) dependera do contexto e da situacdo concreta (ex:
necessidades da empresa, tipologia do contacto, fit do
candidato...)

Copyright

Considera importante que o diretor de RH/GP/EB possua
skills de copyright para os conteidos?

R: No cargo especifico de direcdo ndo considero que seja
fundamental que haja skills concretos de producdo de
conteudo, partindo do pressuposto que existe uma equipa
com essas skills. No entanto, naturalmente devera haver uma
boa capacidade de comunicacdo oral e escrita e um bom
dominio oral e escrito da lingua/linguas em que a
organizagdo comunica.

Divulgagéo

interna

Considera importante que os colaboradores partilhem
conteudos das plataformas digitais da sua organizacao?

R: Sim. No digital, a partilha de contetudos pelos proprios
profissionais, além da informacdo partilhada pelas paginas
oficiais da marca, € extremamente relevante. As publicacGes
e interagbes destes ganham um maior alcance e
autenticidade, transmitindo maior confianga e credibilidade,
particularmente no que diz respeito ao talento.

Competéncias

Considera importante o departamento de Pessoas & Cultura
estar dotado de um conjunto de competéncias em dominios
variados como Gestdo de Pessoas e Marketing ou Marketing
e Tl ou Gestéo de Pessoas e T1?
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R: Faz cada vez mais sentido haver equipas
multidisciplinares que rednam competéncias diversas além
de rh/gestdo de pessoas (ex: marketing, gestdo,

analytics/reporting, comunicacdo, design). Ndo é necessario
que cada pessoa incorpore todas estas competéncias, mas
sim que a equipa seja composta, sempre que possivel e
aplicavel face a dimensdo, por pessoas com estes diferentes
backgrounds, que se vao complementar e acrescentar valor
de forma mais estratégica e relevante.

o Recruitment

Marketing: redes
sociais,  “‘site” de
carreiras, landing
page, email
marketing, “job
boards”, blogue da
empresa, job

descriptions
(storytelling job ads),
redes e comunidades
de talento

Considera importante o departamento de Pessoas & Cultura
dominar um conjunto de ferramentas/taticas de recruitment
marketing?

R: Sim, sem davida que estas competéncias devem existir
dentro da equipa e/ou em colaboragdo com o departamento
de marketing.

° Botao “Envio

de CV”

Considera importante existirem formas diretas para envio do
curriculo a distancia de um clique?

R: Sim, é bastante importante que as empresas disponham de
um site de carreiras espelhando a sua proposta de valor,
cultura e oportunidades, com uma boa “user experience”,
incluindo esta funcionalidade, que é bastante vantajosa quer
para candidatos quer para organizagoes.

Questado adicional:

Adicionaria mais alguma dimens&o?

Ssim O
Nao []

Qual: Comunicagdo

interna  (Employer

branding para talento interno da organizagdo

plataformas/newsletters/redes socais corporativas e outros tipos de comunicacdo digital com os

colaboradores)

e Género
Feminino [
Masculino L]

e |dade: 32

Perfil sociodemografico
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e Nivel de Ensino
Licenciatura[]
Mestrado [
Doutoramento []
Outro []

e Anos de experiéncia enquanto responsavel de RH/Employer Branding
até 5 anos []
entre 6 e 10 anos []
entre 11 e 15 anos []
entre 16 e 20 anos []
mais de 20 anos []

Obrigado pela sua cooperacao!

Maria Pereira

Mestrado em Gestdo de Recursos Humanos

71



Anexo 7 — Entrevista 6

Entrevista a Responsaveis de Recursos Humanos (RH)/Employer Branding

(EB)/Gestéo de Pessoas (GP)

Proposta de novo modelo de Employer Branding Digital

A digitalizacdo, as novas tecnologias, plataformas digitais e as redes sociais tém

um papel e impacto cada vez mais importantes na atracao de talento.

No ambito da presente investigacdo, enquadrada numa dissertacdo de mestrado

em Gestdo de RH do ISLA Santarém, pretende-se validar um novo modelo de Employer

Branding Digital, pelo que a sua participacdo na entrevista que se segue é fundamental,

solicitando-se resposta de cardcter obrigatério a todas as questdes, para se obter a

validacdo da entrevista.

Na tabela abaixo é apresentado um conjunto de 10 dimensdes e respetivas

questdes associadas:

° Digital: Considera importante o departamento de Pessoas & Cultura
website, facebook, | contribuir na gestdo de conteudos das redes sociais da
instagram,  youtube, | organizacéo juntamente com o departamento de marketing?
linkedin,  whatsapp,
slack, microsoft | R: Sim, considero
teams, facebook
workplace
° Criacdo  de | Considera importante a divulgacéo e partilha de informagéo
. da organizacdo recorrentemente, promovendo a cultura
Conteddos organizacional em varios contextos?
R: Considero muito importante
3 Storytelling Considera importante a consisténcia e a regularidade das
informacdes partilhadas pelas organizagcbes nas suas
plataformas digitais?
R:Sim, considero
° Producdo de | Considera importante o dominio de programas de edigéo de

videos e imagens

videos e imagens por parte do departamento de RH/EB?

R: sim, no BMW Group ja existe um departamento central
chamado HR Marketing responsavel pela criacdo de
contetdos digitais e producdo de videos e imagens
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° Newsletter Considera importante o0 envio de informacgfes via e-mail
para potenciais colaboradores que interagem com a
organizacdo nas suas plataformas digitais?

R:Sim

. Copyright Considera importante que o diretor de RH/GP/EB possua
skills de copyright para os conteildos?
R:sim

o Divulgacéo Considera importante que os colaboradores partilhem

: conteudos das plataformas digitais da sua organizacéo?

interna
R:sim

o Competéncias | Considera importante o departamento de Pessoas & Cultura
estar dotado de um conjunto de competéncias em dominios
variados como Gestdo de Pessoas e Marketing ou Marketing
e Tl ou Gestéo de Pessoas e TI?

R:sim

° Recruitment | Considera importante o departamento de Pessoas & Cultura

Marketing: redes | dominar um conjunto de ferramentas/taticas de recruitment

sociais,  “site”  de | marketing?

carreiras, landing

page, email | R:Sim

marketing, “job

boards”, blogue da

empresa, job

descriptions
(storytelling job ads),
redes e comunidades
de talento

° Botao “Envio

de CV”

Considera importante existirem formas diretas para envio do
curriculo a distancia de um clique?

R:Sim

Questdo adicional:

Adicionaria mais alguma dimens&o?

Sim [
Nao X
Qual:

Perfil sociodemografico
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e Género
Feminino X
Masculino L

e |dade: 51

e Nivel de Ensino
Licenciatura X
Mestrado [
Doutoramento []
Outro []

e Anos de experiéncia enquanto responsavel de RH/Employer Branding
até 5 anos []
entre 6 e 10 anos [
entre 11 e 15 anos []
entre 16 e 20 anos X
mais de 20 anos []

Obrigado pela sua cooperacao!

Maria Pereira

Mestrado em Gestdo de Recursos Humanos
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Anexo 8 — Entrevista 7

Entrevista a Responsaveis de Recursos Humanos (RH)/Employer Branding

(EB)/Gestéao de Pessoas (GP)

Proposta de novo modelo de Employer Branding Digital

A digitalizacdo, as novas tecnologias, plataformas digitais e as redes sociais tém

um papel e impacto cada vez mais importantes na atracao de talento.

No ambito da presente investigacdo, enquadrada numa dissertacdo de mestrado

em Gestdo de RH do ISLA Santarém, pretende-se validar um novo modelo de Employer

Branding Digital, pelo que a sua participacdo na entrevista que se segue é fundamental,

solicitando-se resposta de cardcter obrigatério a todas as questfes, para se obter a

validacdo da entrevista.

Na tabela abaixo é apresentado um conjunto de 10 dimensdes e respetivas

questdes associadas:

° Digital:

website, facebook,
instagram,  youtube,
linkedin,  whatsapp,

Considera importante o departamento de Pessoas & Cultura
contribuir na gestdo de conteddos das redes sociais da
organizacgéo juntamente com o departamento de marketing?

slack, microsoft | R: Considero ndo s6 importante como fundamental. E
teams, facebook | defendo que o mesmo deve ser feito em Equipa com area de
workplace Marketing pois so trabalhando em conjunto conseguimos
tirar o melhor partido do objetivo que é comum aos dois.
° Criacdo  de | Considera importante a divulgacéo e partilha de informagéo
. da organizacdo recorrentemente, promovendo a cultura
Conteados

organizacional em varios contextos?

R: Sim, claro. Se a partilha de informacéo néo for recorrente
0 objetivo de dar a conhecer a Empresa perde o seu efeito. Se
a Empresa ndo promover a sua Cultura e a sua imagem néo
consegue atrair as melhores Pessoas

° Storytelling

Considera importante a consisténcia e a regularidade das
informacdes partilhadas pelas organizagcbes nas suas
plataformas digitais?

R: Sim, a informac&o deve ser consistente e deve ser feita
com regularidade, na minha opinido, no minimo, uma a 2
Vezes por semana.
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° Producdo de

videos e imagens

Considera importante o dominio de programas de edi¢cdo de
videos e imagens por parte do departamento de RH/EB?

R: Considero que é importante conhecer 0s programas, O
dominio ndo me parece fundamental até porque existem as
pessoas dentro da Organizacdo que dominam essas ferramentas
e podem ajudar sempre que necessario. No entanto, estamos
senpre a aprender e como tal devemos ter iniciativa para
aprender a ver fazer para que nao tenhamos que estar sempre
dependendentes de terceiros

Considera importante o envio de informacgbes via e-mail
para potenciais colaboradores que interagem com a
organizacdo nas suas plataformas digitais?

R: Sim, parece-me importante. E uma forma de atrair novas
Pessoas para a nossa Organizacao.

Considera importante que o diretor de RH/GP/EB possua
skills de copyright para os conteidos?

R: A minha resposta € semelhante a questdo 4. Nao possuindo
esses skills tera que ter vontade de os adquirir para ndo estar
dependente de outras pessoas para o fazer

Considera importante que os colaboradores partilhem
conteudos das plataformas digitais da sua organizacao?

R: E muito importante que os Colaboradores partilhem
contetdos da sua Orgnizacdo pois todos nés devemos ser
Embaixadores da nossa Empresa e ndo ha melhor forma de a
dar a conhecer do que comunicar as suas boas praticas. Na
minha opinido, a Direcdo de RH deve motivar 0s seus
Colaboradores a fazé-lo.

Considera importante o departamento de Pessoas & Cultura
estar dotado de um conjunto de competéncias em dominios
variados como Gestdo de Pessoas e Marketing ou Marketing
e Tl ou Gestéo de Pessoas e TI?

R: Hoje em dia cada vez mais a area de RH deve acompanhar
as plataformas digitais e desenvolver competéncias nesse
sentido. Para mim em primeiro lugar a Gestdo de Pessoas
depois MKT e TI.

° Newsletter

° Copyright

° Divulgacéo
interna

° Competéncias
° Recruitment
Marketing: redes
sociais,  “‘site” de
carreiras, landing
page, email

Considera importante o departamento de Pessoas & Cultura
dominar um conjunto de ferramentas/taticas de recruitment
marketing?

R: Eu tenho 20 anos de experiéncia profissional na area de
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marketing, “job
boards”, blogue da
empresa, job

descriptions
(storytelling job ads),
redes e comunidades
de talento

Recrutamento e Selecdo e, como tal, ja passei por varias fases
neste processo. Considero que nos dias de hoje é fundamental
dominar um conjunto de ferramentas/taticas de recruitment
marketing para que consigamos chegar aos ditos “Talentos”.
Ainda assim, é fundamental ndo esquecer que existem muitas
profissdes que ainda ndo estdo na fase do “digital” onde o
método tradicional de R&S ainda funciona e é o mais
adequado.

° Botao “Envio

de CV”

Considera importante existirem formas diretas para envio do
curriculo a distancia de um clique?

R: Sim, claro que sim. Hoje em dia, grande parte dos
candidatos fazem as suas candidaturas online, ate por causa do
RGPD, e se o site ndo tiver essa funcionalidade ja ndo sdo
consideradas atrativas. Nao havendo essa possibilidade no site,
devem sempre arranjar alternativas, como por exemplo,
criando uma pagina de Empresa no Linkedin.

Questado adicional:

Adicionaria mais alguma dimens&o?

Sim
Nao

Qual:

e Género
Feminino
Masculino [J

e |dade: 45

e Nivel de Ensino
Licenciatura + MBA
Mestrado []
Doutoramento []
Outro []

Perfil sociodemografico
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e Anos de experiéncia enquanto responsavel de RH/Employer Branding
até 5 anos [_]
entre 6 e 10 anos [_]
entre 11 e 15 anos []
entre 16 e 20 anos
mais de 20 anos []

Obrigado pela sua cooperacéo!

Maria Pereira

Mestrado em Gestdo de Recursos Humanos
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Anexo 9 - Entrevista 8

Entrevista a Responsaveis de Recursos Humanos (RH)/Employer Branding

(EB)/Gestéo de Pessoas (GP)

Proposta de novo modelo de Employer Branding Digital

A digitalizacdo, as novas tecnologias, plataformas digitais e as redes sociais tém

um papel e impacto cada vez mais importantes na atracao de talento.

No ambito da presente investigacdo, enquadrada numa dissertacdo de mestrado

em Gestdo de RH do ISLA Santarém, pretende-se validar um novo modelo de Employer

Branding Digital, pelo que a sua participacdo na entrevista que se segue é fundamental,

solicitando-se resposta de cardcter obrigatério a todas as questfes, para se obter a

validacdo da entrevista.

Na tabela abaixo é apresentado um conjunto de 10 dimensdes e respetivas

questdes associadas:

° Digital: Considera importante o departamento de Pessoas & Cultura

website, facebook, | contribuir na gestdo de conteudos das redes sociais da

instagram,  youtube, | organizacéo juntamente com o departamento de marketing?

linkedin,  whatsapp,

slack, microsoft | R: Sim. Muitos dos conteldos usados para comunicagéo

teams, facebook | externa nascem de iniciativas e comunicagédo interna, muitas

workplace vezes liderados pelos RH.

° Criacdo  de | Considera importante a divulgacéo e partilha de informagéo
. da organizacdo recorrentemente, promovendo a cultura

Conteudos

organizacional em varios contextos?

R: Sim. Na realidade essa é uma forma importante de
contruir comunidade.

. Storytelling

Considera importante a consisténcia e a regularidade das
informacBes partilhadas pelas organizagcbes nas suas
plataformas digitais?

R: Sim. Se bem que acredito mais no “fazer” do que o
“dizer” na constru¢do de uma marca, dado que vivemos num
tempo de demasiado foco na comunicacao digital, quem nao
o faz é “infoexcluido”

° Producdo de

Considera importante o dominio de programas de edi¢cdo de
videos e imagens por parte do departamento de RH/EB?
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videos e imagens

R: Néo J& tive as duas experiéncias, ou seja, contratar
alguém com esses skills s6 para integrar e servir RH, mas
também ja o fiz sendo cliente de uma equipa interna (MKT)
que me fornecia os servigos. No primeiro caso, a pessoa
acabou por ser integrada no MKT, pois em RH nédo lhe
podiamos dar uma evolucdo de carreira de acordo com as
suas skills. O que importa € a multidisciplinariedade das
equipas, no entanto nada diz que equipas de projeto nao
possam ser formadas com pessoas de varios departamentos.
Na realidade é assim que opero agora. Uma equipa
multidisciplinar que integra pessoas de RH e MKT em
simultaneo.

° Newsletter

Considera importante o envio de informacgdes via e-mail
para potenciais colaboradores que interagem com a
organizacgéo nas suas plataformas digitais?

R: Sim. E uma forma de estarem mais proximos da
comunidade/empresa.

° Copyright

Considera importante que o diretor de RH/GP/EB possua
skills de copyright para os conteidos?

R: N&o. Aplica-se a mesma resposta que dei a pergunta 4.
Existem competéncias que eu preciso de ter dentro da
organizacdo, ponto, ndo replica-las por todas as estruturas da
organizagéo (ineficiéncia)

° Divulgacéo

interna

Considera importante que os colaboradores partilhem
conteudos das plataformas digitais da sua organizacéo?

R: Claro. Demonstra o nivel de engagement, ou seja, 0
sentimento de pertenca a comunidade.

° Competéncias

Considera importante o departamento de Pessoas & Cultura
estar dotado de um conjunto de competéncias em dominios
variados como Gestdo de Pessoas e Marketing ou Marketing
e Tl ou Gestdo de Pessoas e TI?

R: Sim. Quanto maior for a diversidade de competéncias
numa equipa, maior a possibilidade de sucesso, fruto das
maultiplas perspetivas com que olhamos 0 mesmo problema.
No entanto, como disse antes, isso ndo significa que cada
departamento tenha de ter um especialista em edi¢do de
imagem. Eu por exemplo, sou pds graduado numa area
relacionada com T1I, ndo significa que seja eu fazer bases de
dados em RH neste momento, mas essa expertise da-me
perspetiva nos problemas relacionados com as ferramentas
digitais que usamos.

° Recruitment

Marketing: redes
sociais,  “‘site” de
carreiras, landing

Considera importante o departamento de Pessoas & Cultura
dominar um conjunto de ferramentas/taticas de recruitment
marketing?
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page, email
marketing, “job
boards”, blogue da
empresa, job

descriptions
(storytelling job ads),
redes e comunidades
de talento

R: Sim. Hoje em dia, especialmente quem trabalha em
empresas de IT, sabe que muito antes de se deparar com 0S
desafios de escolher as ferramentas de seleccdo para garantir
que escolhemos a pessoa certa, precisamos primeiro de
candidatos, pois em eles nem precisamos de fazer selecéo.
Falamos de uma inddstria em que muitos candidatos séo
passivos e que muito provavelmente temos 4x mais vagas do
que candidatos.

° Botao “Envio

de CV”

Considera importante existirem formas diretas para envio do
curriculo & distancia de um clique?

R: Mixed feelings. Venho de uma geragdo em que o0
candidato precisava de demostrar empenho para poder
avangar num processo, hoje muitas vezes ndo existem sequer
candidatos para algumas vagas. Diria que depende do
bindbmio oferta/procura.

Questdo adicional:

Adicionaria mais alguma dimenséo?

Sim [
Nio |
Qual:

e Género
Feminino []
Masculino Il

e Idade: 42

e Nivel de Ensino
Licenciatura 1l
Mestrado [
Doutoramento []
Outro []

Perfil sociodemogréfico

81



e Anos de experiéncia enquanto responsavel de RH/Employer Branding
até 5 anos [_]
entre 6 e 10 anos [_]
entre 11 e 15 anos Il
entre 16 e 20 anos []
mais de 20 anos []

Obrigado pela sua cooperacéo!

Maria Pereira

Mestrado em Gestdo de Recursos Humanos
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Anexo 10 — Entrevista 9

Entrevista a Responsaveis de Recursos Humanos (RH)/Employer Branding

(EB)/Gestéo de Pessoas (GP)

Proposta de novo modelo de Employer Branding Digital

A digitalizacdo, as novas tecnologias, plataformas digitais e as redes sociais tém

um papel e impacto cada vez mais importantes na atracdo de talento.

No ambito da presente investigacdo, enquadrada numa dissertacdo de mestrado

em Gestdo de RH do ISLA Santarém, pretende-se validar um novo modelo de Employer

Branding Digital, pelo que a sua participacdo na entrevista que se segue é fundamental,

solicitando-se resposta de cardcter obrigatério a todas as questbes, para se obter a

validacdo da entrevista.

Na tabela abaixo € apresentado um conjunto de 10 dimensdes e respetivas

questdes associadas:

° Digital: Considera importante o departamento de Pessoas & Cultura
website, facebook, | contribuir na gestdo de conteudos das redes sociais da
instagram,  youtube, | organizagéo juntamente com o departamento de marketing?
linkedin,  whatsapp,
slack, microsoft | R: Sim. Cabe aos 2 departamentos de trabalharem em
teams, facebook | conjunto para passar uma imagem coerente.
workplace
° Criagdo  de | Considera importante a divulgacéo e partilha de informagéo
. da organizacdo recorrentemente, promovendo a cultura
Conteddos organizacional em varios contextos?
R: E determinante para aumentar, a atractibilidade da
empresa no mercado
. Storytelling Considera importante a consisténcia e a regularidade das

informacdes partilhadas pelas organizagcbes nas suas
plataformas digitais?

R: Sim, mostra consisténcia e mantém os niveis de interesse
altos.

° Producdo de

videos e imagens

Considera importante o dominio de programas de edigdo de
videos e imagens por parte do departamento de RH/EB?

R: Sim, importante o contetdo e a edi¢do, uma vez que hoje
a imagem ¢ “a palavra” maxima.
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° Newsletter Considera importante o0 envio de informacgfes via e-mail
para potenciais colaboradores que interagem com a
organizacdo nas suas plataformas digitais?

R: Sim, mas o email comeca, ele mesmo, a perder o seu
impacto perante 0s outros canais digitais.

. Copyright Considera importante que o diretor de RH/GP/EB possua
skills de copyright para os conteudos?

R: Nd&o diria que terd que ser o Diretor, antes alguém na
equipa com essas skills em concreto que possa executar a
visdo do Diretor.

° Divulgacéo Considera importante que os colaboradores partilhem

: conteudos das plataformas digitais da sua organizacéo?

interna
R: Sim, mostra envolvimento com a emprea.

° Competéncias | Considera importante o departamento de Pessoas & Cultura
estar dotado de um conjunto de competéncias em dominios
variados como Gestdo de Pessoas e Marketing ou Marketing
e Tl ou Gestéo de Pessoas e TI?

R: Muito importante, um set de skills variado garante
abrangéncia na comunicacao da imagem da marca.

° Recruitment | Considera importante o departamento de Pessoas & Cultura

Marketing: redes | dominar um conjunto de ferramentas/taticas de recruitment

sociais,  “site”  de | marketing?

carreiras, landing

page, email | R: Sim, recruitment marketing ¢ uma das trends mais

marketing, “job | importantes do mercado e se as empresas desejam atrair as

boards”, blogue da | novas geracGes de trabalho, tém que seguir as novas
empresa, job | tendéncias.

descriptions
(storytelling job ads),
redes e comunidades
de talento

° Botao “Envio

de CV”

Considera importante existirem formas diretas para envio do
curriculo a distancia de um clique?

R: Sim, muito importante. Em especial os nativos digitais,
cansam-se rapidamente se enviados de sitio para sitio para
conseguirem enviar uma candidatura.

Questdo adicional:

Adicionaria mais alguma dimens&o?

sim O
Ndo X
Qual:




Perfil sociodemografico

e Género
Feminino X
Masculino [J

e Idade: 54

e Nivel de Ensino
Licenciatura []
Mestrado X
Doutoramento []
Outro []

e Anos de experiéncia enquanto responsavel de RH/Employer Branding
até 5 anos []
entre6el10 [
entre 11 e 15 anos X
entre 16 e 20 anos []
mais de 20 anos []

Obrigado pela sua cooperacao!

Maria Pereira

Mestrado em Gestdo de Recursos Humanos
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Anexo 11 — Entrevista 10

Entrevista a Responsaveis de Recursos Humanos (RH)/Employer Branding

(EB)/Gestéo de Pessoas (GP)

Proposta de novo modelo de Employer Branding Digital

A digitalizacdo, as novas tecnologias, plataformas digitais e as redes sociais tém

um papel e impacto cada vez mais importantes na atracdo de talento.

No ambito da presente investigacdo, enquadrada numa dissertacdo de mestrado

em Gestdo de RH do ISLA Santarém, pretende-se validar um novo modelo de Employer

Branding Digital, pelo que a sua participacdo na entrevista que se segue é fundamental,

solicitando-se resposta de cardcter obrigatério a todas as questdes, para se obter a

validacdo da entrevista.

Na tabela abaixo € apresentado um conjunto de 10 dimensdes e respetivas

questdes associadas:

Considera importante o departamento de Pessoas & Cultura
contribuir na gestdo de contedos das redes sociais da
organizacgdo juntamente com o departamento de marketing?

R: Sim, de forma periddica e com uma preocupacdo de
imagem externa e interna.

° Digital:
website, facebook,
instagram,  youtube,
linkedin,  whatsapp,
slack, microsoft
teams, facebook
workplace

° Criacdo  de
Conteudos

Considera importante a divulgacéo e partilha de informacéo
da organizacdo recorrentemente, promovendo a cultura
organizacional em varios contextos?

R: Sim. Internamente.

. Storytelling

Considera importante a consisténcia e a regularidade das
informacBes partilhadas pelas organizagcbes nas suas
plataformas digitais?

R:Sim.

° Producdo de

videos e imagens

Considera importante o dominio de programas de edigéo de
videos e imagens por parte do departamento de RH/EB?

R: Sim

° Newsletter

Considera importante o envio de informacfes via e-mail
para potenciais colaboradores que interagem com a
organizacgéo nas suas plataformas digitais?
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R:Sim, mas com importancia decrescente. As newsletters
tradicionais tem tendéncia a ter menos importancia a medida
que se véo reforcando outros canais mais imediatos e
interativos.

J Copyright Considera importante que o diretor de RH/GP/EB possua
skills de copyright para os conteidos?

R: Se tiver é positivo, mas essencialmente tem que saber o
que pedir e a quem pedir.

° Divulgacéo Considera importante que os colaboradores partilhem

: conteudos das plataformas digitais da sua organizacéo?

interna
R:Sim, muito.

° Competéncias | Considera importante o departamento de Pessoas & Cultura
estar dotado de um conjunto de competéncias em dominios
variados como Gestdo de Pessoas e Marketing ou Marketing
e Tl ou Gestéo de Pessoas e TI?

R:E importante ter competéncias em GRH, Marketing e Tis
entre muitas outras.

° Recruitment | Considera importante o departamento de Pessoas & Cultura

Marketing: redes | dominar um conjunto de ferramentas/taticas de recruitment

sociais,  “site”  de | marketing?

carreiras, landing

page, email | R: Sim.

marketing, “job

boards”, blogue da

empresa, job

descriptions
(storytelling job ads),
redes e comunidades
de talento

° Botao “Envio

de CV”

Considera importante existirem formas diretas para envio do
curriculo a distancia de um clique?

R: Sim

Questdo adicional:

Adicionaria mais alguma dimens&o?

Sim [
Néo

Qual:
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Perfil sociodemografico

e Género
Masculino
e |dade: 62

e Nivel de Ensino
Doutorando

e Anos de experiéncia enquanto responsavel de RH/Employer Branding
mais de 20 anos

Obrigado pela sua cooperacao!

Maria Pereira

Mestrado em Gestdo de Recursos Humanos
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Anexo 12 — Entrevista 11

Entrevista a Responsaveis de Recursos Humanos (RH)/Employer Branding

(EB)/Gestéo de Pessoas (GP)

Proposta de novo modelo de Employer Branding Digital

A digitalizacdo, as novas tecnologias, plataformas digitais e as redes sociais tém

um papel e impacto cada vez mais importantes na atracdo de talento.

No ambito da presente investigacdo, enquadrada numa dissertacdo de mestrado

em Gestéo de RH do ISLA Santarém, pretende-se validar um novo modelo de Employer

Branding Digital, pelo que a sua participacdo na entrevista que se segue é fundamental,

solicitando-se resposta de cardcter obrigatério a todas as questbes, para se obter a

validacdo da entrevista.

Na tabela abaixo € apresentado um conjunto de 10 dimensdes e respetivas

questdes associadas:

° Digital: Considera importante o departamento de Pessoas & Cultura

website, facebook, | contribuir na gestdo de conteudos das redes sociais da

instagram,  youtube, | organizagéo juntamente com o departamento de marketing?

linkedin,  whatsapp,

slack, microsoft | R: Néo

teams, facebook

workplace

° Criagdo  de | Considera importante a divulgacéo e partilha de informagéo
. da organizacdo recorrentemente, promovendo a cultura

Conteudos

organizacional em varios contextos?

R: Sim

. Storytelling

Considera importante a consisténcia e a regularidade das
informacBes partilhadas pelas organizagcbes nas suas
plataformas digitais?

R: Sim

° Producdo de

videos e imagens

Considera importante 0 dominio de programas de edi¢cdo de
videos e imagens por parte do departamento de RH/EB?

R: Nao

° Newsletter

Considera importante o envio de informagfes via e-mail
para potenciais colaboradores que interagem com a
organizacgéo nas suas plataformas digitais?
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R: Sim

. Copyright Considera importante que o diretor de RH/GP/EB possua
skills de copyright para os conteidos?
R:Nao
° Divulgacéo Considera importante que os colaboradores partilhem
. contetdos das plataformas digitais da sua organizagao?
interna
R:Nao
° Competéncias | Considera importante o departamento de Pessoas & Cultura
estar dotado de um conjunto de competéncias em dominios
variados como Gestdo de Pessoas e Marketing ou Marketing
e Tl ou Gestéo de Pessoas e TI?
R: Sim
° Recruitment | Considera importante o departamento de Pessoas & Cultura
Marketing: redes | dominar um conjunto de ferramentas/taticas de recruitment
sociais,  “site”  de | marketing?
carreiras, landing
page, email | R:N&o
marketing, “job
boards”, blogue da
empresa, job

descriptions
(storytelling job ads),
redes e comunidades
de talento

° Botao “Envio

de CV”

Considera importante existirem formas diretas para envio do
curriculo a distancia de um clique?

R: Sim

Questdo adicional:

Adicionaria mais alguma dimens&o?

Sim [
Néo [
Qual:

e Género
Feminino [
Masculino [J

Perfil sociodemografico
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e Idade: 48

e Nivel de Ensino
Licenciatura [l
Mestrado [
Doutoramento []
Outro []

e Anos de experiéncia enquanto responsavel de RH/Employer Branding
até 5 anos [_]
entre 6 e 10 anos []
entre 11 e 15 anos []
entre 16 e 20 anos M
mais de 20 anos []

Obrigado pela sua cooperacéo!

Maria Pereira

Mestrado em Gestdo de Recursos Humanos
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Anexo 13 — Entrevista 12

Entrevista a Responsaveis de Recursos Humanos (RH)/Employer Branding

(EB)/Gestéo de Pessoas (GP)

Proposta de novo modelo de Employer Branding Digital

A digitalizacdo, as novas tecnologias, plataformas digitais e as redes sociais tém

um papel e impacto cada vez mais importantes na atracdo de talento.

No ambito da presente investigacdo, enquadrada numa dissertacdo de mestrado
em Gestéo de RH do ISLA Santarém, pretende-se validar um novo modelo de Employer

Branding Digital, pelo que a sua participacdo na entrevista que se segue é fundamental,

solicitando-se resposta de cardcter obrigatdério a todas as questdes, para se obter a

validacdo da entrevista.

Na tabela abaixo é apresentado um conjunto de 10 dimensdes e respetivas

questdes associadas:

° Digital: Considera importante o departamento de Pessoas & Cultura

website, facebook, | contribuir na gestdo de conteudos das redes sociais da

instagram,  youtube, | organizagéo juntamente com o departamento de marketing?

linkedin,  whatsapp,

slack, microsoft | R: & muito importante a contribuicdo por parte do

teams, facebook | departamento de RH

workplace

° Criagdo  de | Considera importante a divulgacéo e partilha de informagéo
. da organizacdo recorrentemente, promovendo a cultura

Conteudos

organizacional em varios contextos?

R:é crucial a partilha de informacdo embora nem sempre ela
transpareca realmente a cultura da organizagao

° Storytelling

Considera importante a consisténcia e a regularidade das
informacdes partilhadas pelas organizagcbes nas suas
plataformas digitais?

R:sim, manter a regularidade da partilha é muito importante

° Producdo de

videos e imagens

Considera importante o dominio de programas de edi¢cdo de
videos e imagens por parte do departamento de RH/EB?

R: Nao, habitualmente o gabinete de marketing e
comunicacdo trata dessa fungéo

° Newsletter

Considera importante o envio de informagfes via e-mail
para potenciais colaboradores que interagem com a
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organizacdo nas suas plataformas digitais?

R:é importante mas ndo tanto como a partilha nas redes
sociais, visto que essas tém um impacto mais imediato

° Copyright Considera importante que o diretor de RH/GP/EB possua
skills de copyright para os conteidos?
R: E interessante, mas nem sempre acontece
° Divulgacéo Considera importante que os colaboradores partilhem
. contetdos das plataformas digitais da sua organizagao?
interna
R: sim, a partilha é importante pela disseminacdo mas
especialmente porque € sinal de que estdo ligados a empresa
e se sentem identificados com os conteudos
° Competéncias | Considera importante o departamento de Pessoas & Cultura
estar dotado de um conjunto de competéncias em dominios
variados como Gestdo de Pessoas e Marketing ou Marketing
e Tl ou Gestéo de Pessoas e TI?
R: sim, a transformacao digital da funcdo RH é imperativa e
o futuro dos gestores de pessoas passa por terem essas
competéncias
° Recruitment | Considera importante o departamento de Pessoas & Cultura
Marketing: redes | dominar um conjunto de ferramentas/taticas de recruitment
sociais,  “site”  de | marketing?
carreiras, landing
page, email | R: Sim, cada vez mais. O recrutamento digital esta
marketing, “job | nitidamente a ganhar terreno e a busca de talento obriga a
boards”, blogue da | dominar essas ferramentas
empresa, job

descriptions
(storytelling job ads),
redes e comunidades
de talento

° Botao “Envio

de CV”

Considera importante existirem formas diretas para envio do
curriculo a distancia de um clique?

R: sim, pelo lado pratico e rapido que isso representa para
candidatos e para as empresas

Questdo adicional:

Adicionaria mais alguma dimensao?

Sim [
Nao X
Qual:




Perfil sociodemografico

e Género
Feminino X
Masculino []

e |dade: 42

e Nivel de Ensino
Licenciatura []
Mestrado X
Doutoramento []
Outro []

e Anos de experiéncia enquanto responsavel de RH/Employer Branding
até 5 anos []
entre 6 e 10 anos []
entre 11 e 15 anos []
entre 16 e 20 anos X
mais de 20 anos []

Obrigado pela sua cooperacao!

Maria Pereira

Mestrado em Gestdo de Recursos Humanos
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Anexo 14 — Entrevista 13

Entrevista a Responsaveis de Recursos Humanos (RH)/Employer Branding

(EB)/Gestéao de Pessoas (GP)

Proposta de novo modelo de Employer Branding Digital

A digitalizacéo, as novas tecnologias, plataformas digitais e as redes sociais tém

um papel e impacto cada vez mais importantes na atracdo de talento.

No ambito da presente investigacdo, enquadrada numa dissertacdo de mestrado

em Gestdo de RH do ISLA Santarém, pretende-se validar um novo modelo de Employer

Branding Digital, pelo que a sua participacdo na entrevista que se segue é fundamental,

solicitando-se resposta de cardcter obrigatério a todas as questdes, para se obter a

validacdo da entrevista.

Na tabela abaixo é apresentado um conjunto de 10 dimensdes e respetivas

questdes associadas:

° Digital:

website, facebook,
instagram,  youtube,
linkedin,  whatsapp,

Considera importante o departamento de Pessoas & Cultura
contribuir na gestdo de conteddos das redes sociais da
organizacgéo juntamente com o departamento de marketing?

slack, microsoft | R: No mundo atual, a fun¢éo Gestdo de Pessoas requer um

teams, facebook | conjunto de competéncias digitais muito elevadas, sendo

workplace pensemos como recrutamos, COmo comunicamaos, COmo
gerimos administrativamente as nossas organizacdes? E sem
davida fundamental que as areas de Pessoas intervenham
mais e melhor na gestdo digital das suas organizagoes.

° Criagdo  de | Considera importante a divulgacéo e partilha de informagéo

, da organizacdo recorrentemente, promovendo a cultura
Conteudos

organizacional em varios contextos?

R: Quanto mais e melhor comunicarmos a nossa cultura,
para dentro e para fora, melhores ser&o os resultados
apresentados em diversas areas. No recrutamento,
conseguiremos atrair melhores candidatos, mais adaptados a
cultura organizacional. Nos processos de lideranca, mais
facilmente conseguimos avaliar e mensurar a adequacao
comportamental & cultura organizacional. E pois
fundamental que haja um refor¢o da comunicacao por parte
da area de Pessoas.

. Storytelling

Considera importante a consisténcia e a regularidade das
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informacdes partilhadas pelas organizagcbes nas suas
plataformas digitais?

R: Sem consisténcia ndo haverdo resultados. Fazer uma
publicacédo e depois deixar passar semanas/meses sem
reforco é o caminho para o insucesso. Deve existir um
calendario de publicacdes, que pode ser agendado para sair
automaticamente, com o objetivo de garantir uma
sistematizacdo de uma politica de comunicacédo de
Marketing.

° Producdo de

videos e imagens

Considera importante o dominio de programas de edicéo de
videos e imagens por parte do departamento de RH/EB?

R: N&o é uma competéncia fundamental, porque pode ser
externalizada. Se existir, melhor. Mas ndo é de todo
fundamental.

° Newsletter

Considera importante o envio de informacgbes via e-mail
para potenciais colaboradores que interagem com a
organizacdo nas suas plataformas digitais?

R: Seja qual for o meio, o importante é efetivamente garantir
pontos de contacto com 0s prospects (potenciais
colaboradores).

° Copyright

Considera importante que o diretor de RH/GP/EB possua
skills de copyright para os conteidos?

R: Esta sim é muito importante. O dominio de
conhecimentos sobre copyright pode influir na poupanca de
largos milhares de euros em processos judiciais. Um dos
principais erros continua a ser o uso de imagens protegidas
em locais publicos como websites ou redes sociais.

° Divulgacéo

interna

Considera importante que o0s colaboradores partilhem
conteudos das plataformas digitais da sua organizacéo?

R: Os Embaixadores de Marca sdo sem ddvida um dos
pilares fundamentais para a confianca na organizacao. Por
cada colaborador que partilha um contetdo associam-se a
organizacdo mais de uma centena de novos seguidores.

° Competéncias

Considera importante o departamento de Pessoas & Cultura
estar dotado de um conjunto de competéncias em dominios
variados como Gestdo de Pessoas e Marketing ou Marketing
e Tl ou Gestédo de Pessoas e TI?

R: Cada vez mais os perfis mistos sdo determinantes para o
sucesso das organizagoes.

° Recruitment

Marketing: redes
sociais,  “‘site” de
carreiras, landing

Considera importante o departamento de Pessoas & Cultura
dominar um conjunto de ferramentas/taticas de recruitment
marketing?
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page, email
marketing, “job
boards”, blogue da
empresa, job

descriptions
(storytelling job ads),
redes e comunidades
de talento

R: Os Marketers sdo e serdo cada vez mais pegas
fundamentais nas organizagdes. O Recruitment Marketing
sera a forma pela qual as organizagdes conseguirdo chegar
(ou n&o) aos seus targets de candidatos.

° Botao “Envio

de CV”

Considera importante existirem formas diretas para envio do
curriculo a distancia de um clique?

R: Defendo que a Unica informag&o relevante para uma
candidatura de sucesso e efetivamente o CV. Toda a
informac&o adicional que é solicitada é redundante ou do CV
ou do processo de entrevista.

Questado adicional:

Adicionaria mais alguma dimens&o?

Sim [
Nao X
Qual:

e Género
Feminino [
Masculino X

e |dade: 40

e Nivel de Ensino
Licenciatura []
Mestrado X
Doutoramento []
Outro []

Perfil sociodemografico
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e Anos de experiéncia enquanto responsavel de RH/Employer Branding
até 5 anos []
entre 6 e 10 anos X
entre 11 e 15 anos []
entre 16 e 20 anos [
mais de 20 anos []

Obrigado pela sua cooperacao!

Maria Pereira

Mestrado em Gestdo de Recursos Humanos
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Anexo 15 — Entrevista 14

Entrevista a Responsaveis de Recursos Humanos (RH)/Employer Branding

(EB)/Gestéo de Pessoas (GP)

Proposta de novo modelo de Employer Branding Digital

A digitalizacdo, as novas tecnologias, plataformas digitais e as redes sociais tém

um papel e impacto cada vez mais importantes na atracao de talento.

No ambito da presente investigacdo, enquadrada numa dissertacdo de mestrado

em Gestéo de RH do ISLA Santarém, pretende-se validar um novo modelo de Employer

Branding Digital, pelo que a sua participacdo na entrevista que se segue € fundamental,

solicitando-se resposta de cardcter obrigatério a todas as questbes, para se obter a

validacdo da entrevista.

Na tabela abaixo é apresentado um conjunto de 10 dimensdes e respetivas

questdes associadas:

Considera importante o departamento de Pessoas & Cultura
contribuir na gestdo de conteldos das redes sociais da
organizacgdo juntamente com o departamento de marketing?

R: Sim. Cada vez mais os 2 departamentos devem trabalhar
em conjunto.

° Digital:
website, facebook,
instagram,  youtube,
linkedin,  whatsapp,
slack, microsoft
teams, facebook
workplace

° Criacdo  de
Conteudos

Considera importante a divulgacdo e partilha de informacéo
da organizacdo recorrentemente, promovendo a cultura
organizacional em varios contextos?

R: Sim, contribui para a atracdo de talentos.

. Storytelling

Considera importante a consisténcia e a regularidade das
informacBes partilhadas pelas organizagcbes nas suas
plataformas digitais?

R: Sim, mostra consisténcia e Compromisso.

° Producdo de

videos e imagens

Considera importante o dominio de programas de edigéo de
videos e imagens por parte do departamento de RH/EB?

R: Na edi¢do ndo, no conteudo sim.

° Newsletter

Considera importante o envio de informagfes via e-mail
para potenciais colaboradores que interagem com a
organizacgéo nas suas plataformas digitais?
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R: Sim.

° Copyright Considera importante que o diretor de RH/GP/EB possua
skills de copyright para os conteidos?
R: Sim, ao nivel do Diretor, sim.

° Divulgacéo Considera importante que os colaboradores partilhem

. contetdos das plataformas digitais da sua organizagao?

interna
R: Sim, mostra compromisso.

° Competéncias | Considera importante o departamento de Pessoas & Cultura
estar dotado de um conjunto de competéncias em dominios
variados como Gestdo de Pessoas e Marketing ou Marketing
e Tl ou Gestéo de Pessoas e TI?

R: No departamento sim, varias pessoas, diferentes
competéncias, um mesmo objetivo.

° Recruitment | Considera importante o departamento de Pessoas & Cultura

Marketing: redes | dominar um conjunto de ferramentas/taticas de recruitment

sociais,  “site”  de | marketing?

carreiras, landing

page, email | R: Sim, existe uma nova forma de atrair talentos, que

marketing, “job | passam por uma nova abordagem, linguagem e imagem.

boards”, blogue da

empresa, job

descriptions
(storytelling job ads),
redes e comunidades
de talento

° Botao “Envio

de CV”

Considera importante existirem formas diretas para envio do
curriculo a distancia de um clique?

R: Sim.

Questado adicional:

Adicionaria mais alguma dimenséo?

Sim [ X
Néo ]

Qual: Mais destaque ao Marketing interno
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Perfil sociodemografico

e Género
Feminino X]
Masculino [J

e Idade: 50

e Nivel de Ensino
Licenciatura X1
Mestrado []
Doutoramento []
Outro []

e Anos de experiéncia enquanto responsavel de RH/Employer Branding
até 5 anos []
entre6e10 [ Xanos
entre 11 e 15 anos []
entre 16 e 20 anos []
mais de 20 anos []

Obrigado pela sua cooperacao!

Maria Pereira

Mestrado em Gestdo de Recursos Humanos
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Anexo 16 - Entrevista 15

Entrevista a Responsaveis de Recursos Humanos (RH)/Employer Branding

(EB)/Gestéo de Pessoas (GP)

Proposta de novo modelo de Employer Branding Digital

A digitalizacdo, as novas tecnologias, plataformas digitais e as redes sociais tém

um papel e impacto cada vez mais importantes na atracdo de talento.

No ambito da presente investigacdo, enquadrada numa dissertacdo de mestrado

em Gestéo de RH do ISLA Santarém, pretende-se validar um novo modelo de Employer

Branding Digital, pelo que a sua participacdo na entrevista que se segue é fundamental,

solicitando-se resposta de cardcter obrigatério a todas as questbes, para se obter a

validacdo da entrevista.

Na tabela abaixo € apresentado um conjunto de 10 dimensdes e respetivas

questdes associadas:

Considera importante o departamento de Pessoas & Cultura
contribuir na gestdo de conteldos das redes sociais da
organizacgdo juntamente com o departamento de marketing?

R: Se as estratégias de EB e 0s parametros de gestdo de
contetdos foram definidas previamente, entdo ja se
encontram pré-estabelecidas as guidelines que devem ser
seguidas em cada area da organizacdo de forma auténoma,
havendo lugar a colaboracdo sempre e quando esta for
pedida. Partindo do  principio de que a
articulacdo/comunicagéo entre os Dep. de RH e MKT (e
todos os demais) & uma realidade, ndo devem ser
promovidas situagdes de ingeréncia interdepartamental além
das que sejam solicitadas.

° Digital:
website, facebook,
instagram,  youtube,
linkdin, whatsaap,
slack, microsoft
teams, facebook
workplace

° Criacdo  de
Conteudos

Considera importante a divulgacéo e partilha de informacéo
da organizacdo recorrentemente, promovendo a cultura
organizacional em varios contextos?

R: Sim. A agilizacdo da comunicacéo interna funciona como
facilitadora da articulag@o entre os diferentes setores, além
de promover a cultura organizacional. Ao implementar a
estratégia de EB é importante que estejam previstos nesse
processo, momentos de “Feed up” para clarificar o
objetivo/proposito a ser trabalhado, “feedback” para recolher
informacdo de forma a avaliar 0 progresso dessa
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implementagdo e “Feed forward” para prosseguir avancando
com sucesso tanto na comunicagdo interna cCOmo noS
formatos e conteudos que visam chegar aos stakeholders
externos.

Storytelling Considera importante a consisténcia e a regularidade das
informacdes partilhadas pelas organizagbes nas suas
plataformas digitais?

R: Consisténcia e regularidade sdo essenciais na
comunicacdo organizacional tanto a nivel interno como
externo. Existe, no entanto, uma enorme dificuldade em
alinhar os contetdos produzidos aos valores e identidade que
se pretende propagar. Se a estratégia de storytelling ndo for
corretamente pensada e rigorosamente implementada, um
dos efeitos mais adversos sera de lancar uma maior nebulosa
envolvendo a imagem e valores da organizacgéo.

° Producdo de | Considera importante o dominio de programas de edigéo de
. . videos e imagens por parte do departamento de RH/EB?
videos e imagens

R: Né&o é absolutamente relevante para o departamento de
RBJ/EB, até porque este servico pode ser contratado por via
de consultoria de imagem, outsourcing, ou outro formato de
aquisicao de servicos.

° Newsletter Considera importante o envio de informacfes via e-mail
para potenciais colaboradores que interagem com a
organizacgéo nas suas plataformas digitais?

R: N&o. Em teoria, parece uma estratégia positiva por ser
muito dirigida, mas o impacto é quase irrelevante. Mesmo
nos casos em que esta informacao € solicitada por potenciais
colaboradores, a maior parte desses individuos acaba por ver
estas newsletters como “spam” devido ao elevado nimero de
e-mails  recebidos diariamente, logo a atencédo
disponibilizada a estes contactos acaba por ser nula ou
irrelevante.

. Copyright Considera importante que o diretor de RH/GP/EB possua
skills de copyright para os contetidos?

R: N&o necessariamente. Se a estratégia de EB é de tal forma
inovadora e inédita, diferenciando a sua identidade das
restantes organizacOes, entdo € fundamental proteger esses
contetidos criados. No entanto, essa responsabilidade pode
ficar entregue ao departamento legal, por exemplo.

° Divulgacao Considera importante que os colaboradores partilhem
. contetidos das plataformas digitais da sua organizacao?
interna

R: Sim. Partindo do principio que esta partilha se enquadra
num processo controlado existindo uma pré-triagem da
mesma, para evitar a divulgacdo de informacdo sensivel.
Existem organizagbes que o fazem de uma forma bem
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conseguida, uma vez que atribui maior credibilidade a
organizagéo.

° Competéncias

Considera importante o departamento de Pessoas & Cultura
estar dotado de um conjunto de competéncias em dominios
variados como Gestéo de Pessoas e Marketing ou Marketing
e Tl ou Gestéo de Pessoas e T1?

R: N&o. Isso dependerd da relevancia que a organizacao
atribui ao marketing e comunicacdo interno/externo e dos
meios (T1) que dispde para desenvolver a sua atividade. E
obvio, que no mundo em que hoje vivemos, essas
competéncias sdo uma mais-valia e um fator diferenciador
para muitas organizacdes, mas, dependendo da dimenséo e
setor de atividade, serd mais relevante para umas e menos
relevante para outras.

° Recruitment
Marketing: redes
sociais,  “‘site” de
carreiras, lading page,
email marketing, “job
boards”, blogue da
empresa, job
descriptions
(storytelling job ads),
redes e comunidades
de talento

Considera importante o departamento de Pessoas & Cultura
dominar um conjunto de ferramentas/taticas de recruitment
marketing?

R: Sim. Dadas as crescentes dificuldades no recrutamento de
talentos, com especial énfase em determinadas éareas, o
recurso a formas inovadoras de alcancar o target desejado é
uma necessidade e destaca-se simultaneamente por chegar
mais facilmente a profissionais altamente qualificados,
reconhecidos por serem “tech savvy”.

° Botao “Envio

de CV”

Considera importante existirem formas diretas para envio do
curriculo a distancia de um clique?

R: Sim. No mundo assumidamente digital em que hoje
vivemos, essa opcdo deve estar disponibilizada,
salvaguardando esse espaco nha péagina institucional da
organizagio.

Questdo adicional:

Adicionaria mais alguma dimens&o?

Sim [
Nio |
Qual:

e Género
Feminino
Masculino [J

Perfil sociodemografico
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e ldade: [15__

e Nivel de ensino
Licenciatura[]
Mestrado Il
Doutoramento []
QOutro

e Anos de experiéncia enquanto responsavel de RH/Employer Branding
até 5 anos []
entre 6 e 10 anos i
entre 11 e 15 anos []
entre 16 e 20 anos []
mais de 20 anos []

Obrigado pela sua cooperacao!

Maria Pereira

Mestrado em Gestdo de Recursos Humanos
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Anexo 17 — Entrevista 16

Entrevista a Responsaveis de Recursos Humanos (RH)/Employer Branding
(EB)/Gestéo de Pessoas (GP)

Proposta de novo modelo de Employer Branding Digital

A digitalizacdo, as novas tecnologias, plataformas digitais e as redes sociais tém
um papel e impacto cada vez mais importantes na atracdo de talento.

No ambito da presente investigacdo, enquadrada numa dissertacdo de mestrado
em Gestéo de RH do ISLA Santarém, pretende-se validar um novo modelo de Employer
Branding Digital, pelo que a sua participacdo na entrevista que se segue é fundamental,

solicitando-se resposta de cardcter obrigatério a todas as questbes, para se obter a

validacdo da entrevista.

Na tabela abaixo é apresentado um conjunto de 10 dimensdes e respetivas
questdes associadas:

° Digital: Considera importante o departamento de Pessoas & Cultura
website, facebook, | contribuir na gestdo de conteudos das redes sociais da
instagram,  youtube, | organizagéo juntamente com o departamento de marketing?

linkdin, whatsaap,

slack, microsoft | R:Sim, penso que é fundamental uma articulacdo entre 0s
teams, facebook | dois departamentos: o dep. De Pessoas e o dep. De
workplace Marketing dado que os processos de comunicagao interna e

externa tém de estar fortemente alinhados e integrados. As
narrativas, as mensagens poderosas que sdo enviadas para o
exterior da organizagéo tém de ser primeiramente fortemente
apropriadas pelos colaboradores no seu interior.

° Criacdo  de | Considera importante a divulgacéo e partilha de informagéo
. da organizacdo recorrentemente, promovendo a cultura
Conteudos A -
organizacional em varios contextos?

R:Sim, os aspetos da Cultura Organizacional, e em especial
os temas relacionados com o Propdsito e os Valores tém de
ser amplamente divulgados no interior e no exterior da
organizac¢do. Dessa forma, isso tera um efeito “ricochete”
para o interior da organizagdo, envolvendo, inspirando e
mobilizando o universo dos colaboradores da empresa.

o Storytelling Considera importante a consisténcia e a regularidade das
informacdes partilhadas pelas organizagbes nas suas
plataformas digitais?
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R: Sim, permanentemente tem de ser efetuado um duplo
check do poder das mensagens difundidas pela organizagéo
no exterior e no interno da mesma.

A questdo aqui que se coloca estd relacionada com a
expressao popular portuguesa: “a bota tem de condizer com
a perdigota”; isto é, tem de haver coeréncia entre as acdes da
empresa e dos seus principais responsaveis e interlocutores e
as mensagens produzidas e difundidas no storytelling
organizacional. Tudo tem de ser congruente e as narrativas
tém de ser verdadeiras, reais ou, pelo menos, fortemente
comprovadas com os exemplos reais individuais e coletivos
na organizacao.

° Producdo de | Considera importante o dominio de programas de edigéo de
. . videos e imagens por parte do departamento de RH/EB?
videos e imagens

R: N&o é fundamental. O dep. De RH/EB pode suportar-se
de entidade interna ou externa para a realizacdo dos produtos
concebidos pro si em termos de scripts e storytellings.

° Newsletter Considera importante o envio de informacgfes via e-mail
para potenciais colaboradores que interagem com a
organizacdo nas suas plataformas digitais?

R:Sim, € uma forma muito interessante de ir divulgando a
sacdes internas e construindo o “apetite” pela organizagio
por parte do exterior.

. Copyright Considera importante que o diretor de RH/GP/EB possua
skills de copyright para os conteidos?

R: Ndo é fundamental, mas ajuda muito. Pelo menos o
diretor de RH tem de ter sensibilidade para o tema e
conseguir passar dos pensamentos a proposta de acdes.
Depois, uma equipa bem formada poderd fazer o resto.

° Divulgacéo Considera importante que os colaboradores partilhem
: conteudos das plataformas digitais da sua organizacéo?
interna

R:Sim, fundamental. Os colaboradores tém de mostrar que
acreditam nas mensagens e nas narrativas da sua empresa,
que estdo completamente alinhados e sd@o os melhores
“vendedores”  dessas  mensagens  poderosas.  Os
colaboradores, com as suas partilhas, promovem uma
imagem poderosa de Empregador de Exceléncia e
transmitem mensagens (refletidas ou ndo) relacionadas com
0 seu Employee Experience positivo, a (sua) Felicidade
Organizacional, o seu Engagement organizacional, o seu
Proposito individual alinhado com o proposito da sua
organizacdo, entre outras.

o Competéncias | Considera importante o departamento de Pessoas & Cultura
estar dotado de um conjunto de competéncias em dominios
variados como Gestdo de Pessoas e Marketing ou Marketing
e Tl ou Gestéo de Pessoas e TI?
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R: Sim, fundamental. Em, especial nos temas da
Comunicacéo interna/externa (Endomarketing),
envolvimento e relacionamento comercial (marketing de
servico e relacdo), bem como de ferramentas de IT e Apps
relacionadas com o0 envolvimento e engagamento das
Pessoas (RH e IT).

° Recruitment
Marketing: redes
sociais,  “‘site” de
carreiras, lading page,
email marketing, “job
boards”, blogue da
empresa, job
descriptions
(storytelling job ads),
redes e comunidades
de talento

Considera importante o departamento de Pessoas & Cultura
dominar um conjunto de ferramentas/taticas de recruitment
marketing?

R: Sim, todas as oportunidades de emprego, oportunidades
de estagios e programas de insercdo, também o0s programas
de Desenvolvimento, atragdo e retengdo de talento tém de
ser comunicadas nas redes sociais geridas pelo préprio dep.
De RH/Pessoas e Cultura. Sem duvidal

As narrativas de emprego e atracdo tém de ser produzidas e
executadas e “vendidas” pelos RH e as ferramentas
associadas como o LInkedin, o FB, o Intagram (entre outras)
ttm de reflectir as mensagens de atracdo de talento
integradas com os principios da propria de Gestdo Integrada
das Pessoas ha Empresa.

° Botao “Envio

de CV”

Considera importante existirem formas diretas para envio do
curriculo a distancia de um clique?

R:SEMPRE ! Essa parte do processo tem de ser, cada vez
mais, 0 mais automatizada possivel.

Questdo adicional:

Adicionaria mais alguma dimens&o?

sim [
Néo ]
Qual:

e Género
Feminino []
Masculino X

e Idade: 51

Perfil sociodemogréfico
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e Nivel de ensino
Licenciatura[]
Mestrado []
Doutoramento X
Outro [

e Anos de experiéncia enquanto responsavel de RH/Employer Branding
até 5 anos []
entre 6 e 10 anos [_]
entre 11 e 15 anos []
entre 16 e 20 anos []
mais de 20 anos X

Obrigado pela sua cooperacao!

Maria Pereira

Mestrado em Gestéo de Recursos Humanos
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Anexo 18 — Entrevista 17

Entrevista a Responsaveis de Recursos Humanos (RH)/Employer Branding
(EB)/Gestéo de Pessoas (GP)

Proposta de novo modelo de Employer Branding Digital

A digitalizacdo, as novas tecnologias, plataformas digitais e as redes sociais tém
um papel e impacto cada vez mais importantes na atracdo de talento.

No ambito da presente investigacdo, enquadrada numa dissertacdo de mestrado
em Gestéo de RH do ISLA Santarém, pretende-se validar um novo modelo de Employer
Branding Digital, pelo que a sua participacdo na entrevista que se segue é fundamental,

solicitando-se resposta de cardcter obrigatério a todas as questbes, para se obter a

validacdo da entrevista.

Na tabela abaixo € apresentado um conjunto de 10 dimensdes e respetivas
questdes associadas:

° Digital: Considera importante o departamento de Pessoas & Cultura
website, facebook, | contribuir na gestdo de conteudos das redes sociais da
instagram,  youtube, | organizagéo juntamente com o departamento de marketing?

linkedin,  whatsapp,

slack, microsoft | R: Sim, para o departamento de Pessoas & Cultura fara todo
teams, facebook | 0 sentido ndo s6 esse departamento mas todos aqueles que
workplace sintam essa motivagdo e interesse, tendo conteudos

relevantes para partilhar.

° Criacdo  de | Considera importante a divulgacéo e partilha de informagéo
da organizacdo recorrentemente, promovendo a cultura

Conteudos organizacional em Vvarios contextos?
R: A partilha pode ser a alma do negdcio, um acelerador na
promocdo e na transferéncia de conhecimento e na atracdo
de talento.

. Storytelling Considera importante a consisténcia e a regularidade das

informacdes partilhadas pelas organizagbes nas suas
plataformas digitais?

R: E fundamental para que exista essa “cultura de
comunicacdo”, assente numa narrativa continua € nao
dispersa.
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° Producdo de

videos e imagens

Considera importante o dominio de programas de edi¢cdo de
videos e imagens por parte do departamento de RH/EB?

R: Pode ser uma vantagem mas néo considero fundamental.

° Newsletter

Considera importante o envio de informagdes via e-mail
para potenciais colaboradores que interagem com a
organizacgéo nas suas plataformas digitais?

R: Pode ser mais um canal para promover 0 engagement —
numa légica de consisténcia.

° Copyright

Considera importante que o diretor de RH/GP/EB possua
skills de copyright para os conteildos?

R: Serd& uma mais-valia haver essa competéncia no
departamento, mas ndo s6 no Diretor. Ou até nem no Diretor
mas em alguém que tenha essa responsabilidade especifica.
Dependera da dimensao das organizagoes.

° Divulgacéo

interna

Considera importante que os colaboradores partilhem
conteudos das plataformas digitais da sua organizacéo?

R: Se assim o entenderem, ndo sendo “mandatory” mas
antes por haver uma identificacdo com determinados temas e
contetidos. As redes sociais dos colaboradores ndo pessoais,
ndo da empresa, mas se estes as quiserem utilizar, porque
nao?

° Competéncias

Considera importante o departamento de Pessoas & Cultura
estar dotado de um conjunto de competéncias em dominios
variados como Gestdo de Pessoas e Marketing ou Marketing
e Tl ou Gestdo de Pessoas e TI?

R: Sim, a transversalidade de conhecimentos pode ser
benéfica na “comunicagdo” com os outros departamentos.

° Recruitment
Marketing: redes
sociais,  “site” de
carreiras, landing
page, email
marketing, “job
boards”, blogue da
empresa, job
descriptions
(storytelling job ads),
redes e comunidades
de talento

Considera importante o departamento de Pessoas & Cultura
dominar um conjunto de ferramentas/taticas de recruitment
marketing?

R: Sim, pelo menos existirem algumas pessoas no
departamento que as dominem, tal como outras serd
especializadas noutros temas (formacdo, gestdo de
carreira,...)
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de CV”

Botio “Envio | Considera importante existirem formas diretas para envio do

curriculo & distancia de um clique?

R: Pode facilitar muito o processo, quando ha necessidades
urgentes de recrutamento, mas creio que deverdo ser
previamente contextualizadas as “areas em aberto”, para que
nao exista um “entupimento” de candidaturas espontaneas.

Questao adicional:

Adicionaria mais alguma dimens&o?

Sim X

Néo

]

Qual: As questdes estdo muito centradas na criagdo e partilha de conteldo. Acrescentaria algo mais
especifico sobre atracdo e reten¢do/engagement de colaboradores

Perfil sociodemogréfico
Género

Feminino X
Masculino L]

Idade: 45

Nivel de Ensino
Licenciatura []

Mestrado X
Doutoramento []
Outro [

Anos de experiéncia enquanto responsavel de RH/Employer Branding
até 5 anos [_]

entre6el10anos X

entre 11 e 15 anos [

entre 16 e 20 anos []

mais de 20 anos []

Obrigado pela sua cooperacéo!

Maria Pereira

Mestrado em Gestdo de Recursos Humanos
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Anexo 19 — Entrevista 18

Entrevista a Responsaveis de Recursos Humanos (RH)/Employer Branding
(EB)/Gestéo de Pessoas (GP)

Proposta de novo modelo de Employer Branding Digital

A digitalizacdo, as novas tecnologias, plataformas digitais e as redes sociais tém
um papel e impacto cada vez mais importantes na atracao de talento.

No ambito da presente investigacdo, enquadrada numa dissertacdo de mestrado
em Gestdo de RH do ISLA Santarém, pretende-se validar um novo modelo de Employer
Branding Digital, pelo que a sua participacao na entrevista que se segue é fundamental,

solicitando-se resposta de cardcter obrigatério a todas as questbes, para se obter a

validacdo da entrevista.

Na tabela abaixo € apresentado um conjunto de 10 dimensdes e respetivas

questdes associadas:

° Digital: Considera importante o departamento de Pessoas & Cultura
website, facebook, | contribuir na gestdo de conteudos das redes sociais da
instagram,  youtube, | organizagéo juntamente com o departamento de marketing?

linkedin,  whatsapp,

slack, microsoft | R: Sim, € essencial a participagdo da area de RH na gestdo

teams, facebook | de conteudos das redes sociais internas e externas. Os RH

workplace sdo uma parte do essencial do marketing da empresa, e com
um peso muito grande na identificagdo com a marca.

° Criagdo  de | Considera importante a divulgacéo e partilha de informagéo

Contedd da organizacdo recorrentemente, promovendo a cultura
onteudos organizacional em varios contextos?

R: Considero essencial partilhar a informacdo perante a

organizacdo. Quando a informacdo néo existe ela acaba por

ser criada, e por vezes ndo € real, sendo por isso

o Storytelling Considera importante a consisténcia e a regularidade das
informacBes partilhadas pelas organizagcbes nas suas
plataformas digitais?

R: As plataformas digitais s&o uma forma eficaz de chegar a
um grande ndmero de Colaboradores. E necessério garantir
que sdo atualizadas com regularidade e ser geridas as
contribui¢des que permitem por parte de todos (comentarios,
propostas devem ter seguimento). Temos de ter em conta
que nem todos os Colaboradores ainda tem acesso a estas
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plataformas e ter em paralelas formas alternativas de
comunicagéo

° Producdo de | Considera importante o dominio de programas de edigéo de
. . videos e imagens por parte do departamento de RH/EB?
videos e imagens

R: A imagem visual é fortissima, por isso é importante fazer
uso dela, no entanto ndo considero ser essencial ser um
expert na area.

° Newsletter Considera importante o envio de informacgfes via e-mail
para potenciais colaboradores que interagem com a
organizacdo nas suas plataformas digitais?

R: Penso que o e-mail continua a ser uma forma eficaz de
comunicacdo, no entanto cada vez mais de forma
personalizada, informacg6es globais devem ser partilhadas
através de redes sociais e particulares por e-mail a cada
colaborador.

. Copyright Considera importante que o diretor de RH/GP/EB possua
skills de copyright para os conteidos?

R: Preferencialmente sim

° Divulgacao Considera importante que os colaboradores partilhem
. contetidos das plataformas digitais da sua organiza¢ao?
interna

R: Penso que é importante, no entanto com uma filtragem
por parte da empresa, caso contrario o foco podem perder-se.
Muitas vezes solicitamos esse contributo aos Colaboradores
mas em temas especificos.

o Competéncias | Considera importante o departamento de Pessoas & Cultura
estar dotado de um conjunto de competéncias em dominios
variados como Gestdo de Pessoas e Marketing ou Marketing
e Tl ou Gestéo de Pessoas e TI?

R: Sim, o profissional de RH deve ser multifacetado a este

nivel
° Recruitment | Considera importante o departamento de Pessoas & Cultura
Marketing: redes | dominar um conjunto de ferramentas/taticas de recruitment
sociais,  “site”  de | marketing?
carreiras, landing
page, email | R: No mercado atual, é fulcral dominar e estar presente em
marketing, “job | redes sociais como forma de atracéo de candidatos
boards”, blogue da
empresa, job
descriptions
(storytelling job ads),
redes e comunidades
de talento
° Botio “Envio | Considera importante existirem formas diretas para envio do
de CV” curriculo a distancia de um clique?
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R: A simplificacdo de processos e rapidez de conteudos €
algo constante no mundo atual, as empresas ndo podem ficar
atras nesta materia

Questado adicional:

Adicionaria mais alguma dimensao?
Sim [

Nao []
Qual:

Perfil sociodemografico

e Género
Feminino x
Masculino [J

e ldade: 41_

e Nivel de Ensino
Licenciatura X
Mestrado []
Doutoramento []
Outro []

e Anos de experiéncia enquanto responsavel de RH/Employer Branding
até 5 anos [ ]
entre 6 e 10 anos []
entre 11 e 15 anos []
entre 16 e 20 anos X
mais de 20 anos []

Obrigado pela sua cooperacao!

Maria Pereira

Mestrado em Gestdo de Recursos Humanos
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Anexo 20 — Entrevista 19

Entrevista a Responsaveis de Recursos Humanos (RH)/Employer Branding

(EB)/Gestéo de Pessoas (GP)

Proposta de novo modelo de Employer Branding Digital

A digitalizacdo, as novas tecnologias, plataformas digitais e as redes sociais tém

um papel e impacto cada vez mais importantes na atracdo de talento.

No ambito da presente investigacdo, enquadrada numa dissertacdo de mestrado

em Gestdo de RH do ISLA Santarém, pretende-se validar um novo modelo de Employer

Branding Digital, pelo que a sua participacdo na entrevista que se segue é fundamental,

solicitando-se resposta de cardcter obrigatério a todas as questdes, para se obter a

validacdo da entrevista.

Na tabela abaixo € apresentado um conjunto de 10 dimensdes e respetivas

questdes associadas:

Considera importante o departamento de Pessoas & Cultura
contribuir na gestdo de contedos das redes sociais da
organizacgdo juntamente com o departamento de marketing?

R: Considero muito importante e por isso mesmo, é uma
prética na nossa empresa.

Existe uma vertente puramente comercial e de branding de
negécio em que os contetdos sdo geridos pelo Marketing,
uma vertente mais relacionada com os colaboradores e
cultura interna, em que os contetidos sao geridos pelos RH e
existem areas em que o0s dois departamentos se cruzam.

A validacéo final de todos os contetdos é feita em conjunto
pelas duas equipas — Marketing e RH.

° Digital:
website, facebook,
instagram,  youtube,
linkedin,  whatsapp,
slack, microsoft
teams, facebook
workplace

° Criacdo  de
Conteudos

Considera importante a divulgacdo e partilha de informacéo
da organizacdo recorrentemente, promovendo a cultura
organizacional em varios contextos?

R: Sem duvida. Na nossa empresa para além de divulgacéo
dos nossos produtos e servigcos, promovemos também
iniciativas internas que demonstram ao mercado a nossa
cultura organizacional.

Uma presenca assidua nas redes sociais reforca a nossa
presenca no mercado no geral.
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Storytelling Considera importante a consisténcia e a regularidade das
informacOes partilhadas pelas organizagcbes nas suas
plataformas digitais?

R: Sim, pelos motivos anteriormente indicados.

° Producdo de | Considera importante o dominio de programas de edigéo de
. . videos e imagens por parte do departamento de RH/EB?
videos e imagens

R: Penso que ndo é determinante, uma vez que podemos ter
parceiros para este tipo de trabalho.

° Newsletter Considera importante o envio de informacgfes via e-mail
para potenciais colaboradores que interagem com a
organizacdo nas suas plataformas digitais?

R: Penso que ndo. Se a interacdo é feita nas redes sociais,
podera ser mantida aqui.

. Copyright Considera importante que o diretor de RH/GP/EB possua
skills de copyright para os conteidos?

R: Pode ser uma mais valia, mas ndo considero
determinante, uma vez que podemos ter parceiros ou outros
colaboradores para este tipo de trabalho.

° Divulgacéo Considera importante que os colaboradores partilhem
: conteudos das plataformas digitais da sua organizacéo?
interna

R: Sim. Acredito que um colaborador que partilha contetdos
das redes sociais da empresa na sua prépria rede demonstra
interesse e sentido de pertenca pela empresa e ajuda a
promover a imagem da empresa junto dos seus contactos,
alargando o espectro da divulgacao da informacéo.

o Competéncias | Considera importante o departamento de Pessoas & Cultura
estar dotado de um conjunto de competéncias em dominios
variados como Gestdo de Pessoas e Marketing ou Marketing
e Tl ou Gestéo de Pessoas e TI?

R: Acredito que o interesse por outras areas € uma mais
valia. Na minha experiéncia, os RH beneficiam muito na
utilizagdo de ferramentas de Marketing.

° Recruitment | Considera importante o departamento de Pessoas & Cultura
Marketing: redes | dominar um conjunto de ferramentas/taticas de recruitment
sociais,  “site”  de | marketing?

carreiras, landing

page, email | R: Sim. E importante ter uma visdo das diferentes opcdes de
marketing, “job | recrutamento e identificar as mais adequadas em funcdo do
boards”, blogue da | processo e candidatos pretendidos.

empresa, job

descriptions
(storytelling job ads),
redes e comunidades
de talent
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° Botio “Envio | Considera importante existirem formas diretas para envio do
curriculo & distancia de um clique?

de CV” q

R: Sim. Na nossa empresa recebemos os CV’s apenas no
Portal de Carreiras, disponivel no nosso site. E um processo
simples para o candidato e com vantagens para a empresa no
que respeita ao arquivo e cumprimento do RGPD.

Questdo adicional:

Adicionaria mais alguma dimensao?
sim [

Nao X

Qual:

Perfil sociodemografico

e Género
Feminino X
Masculino [J

e Idade: 42

e Nivel de Ensino
Licenciatura X
Mestrado []
Doutoramento []
Outro []

e Anos de experiéncia enquanto responsavel de RH/Employer Branding
até 5 anos [ ]
entre 6 e 10 anos []
entre 11 e 15 anos X
entre 16 e 20 anos []
mais de 20 anos []

Obrigado pela sua cooperacao!

Maria Pereira
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Mestrado em Gestdo de Recursos Humanos
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Anexo 21 — Entrevista 20

Entrevista a Responsaveis de Recursos Humanos (RH)/Employer Branding

(EB)/Gestéo de Pessoas (GP)

Proposta de novo modelo de Employer Branding Digital

A digitalizacdo, as novas tecnologias, plataformas digitais e as redes sociais tém

um papel e impacto cada vez mais importantes na atracdo de talento.

No ambito da presente investigacdo, enquadrada numa dissertacdo de mestrado

em Gestdo de RH do ISLA Santarém, pretende-se validar um novo modelo de Employer

Branding Digital, pelo que a sua participacdo na entrevista que se segue é fundamental,

solicitando-se resposta de cardcter obrigatério a todas as questbes, para se obter a

validacdo da entrevista.

Na tabela abaixo € apresentado um conjunto de 10 dimensdes e respetivas

questdes associadas:

° Digital:
website, facebook,
instagram,  youtube,
linkedin,  whatsapp,
slack, microsoft
teams, facebook
workplace

Considera importante o departamento de Pessoas & Cultura
contribuir na gestdo de contedos das redes sociais da
organizacgdo juntamente com o departamento de marketing?

R: Sem duvida. E essencial fazer um marketing que
transmita a proposta de valor do empregador a possiveis
candidatos.

° Criacdo  de

Conteudos

Considera importante a divulgacéo e partilha de informacéo
da organizacdo recorrentemente, promovendo a cultura
organizacional em varios contextos?

R: Sim. E muito comum haver silos que geram
incompreensdo e ndo contribuem para o alinhamento em
torno de objectivos comuns e para a necessaria colaboracao.

. Storytelling

Considera importante a consisténcia e a regularidade das
informacBes partilhadas pelas organizacbes nas suas
plataformas digitais?

R: Utilizaria o Storytelling no a@mbito do processo de
onboarding apenas. Para se poder ser mais auténtico e
partilhar num contexto mais restrito.

° Producdo de

videos e imagens

Considera importante 0 dominio de programas de edi¢do de
videos e imagens por parte do departamento de RH/EB?
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R: N&o, creio que deve haver alguém especializado para o
fazer e 0s RH fornecerem e alinharem conte(dos.

° Newsletter Considera importante o envio de informacgfes via e-mail
para potenciais colaboradores que interagem com a
organizacdo nas suas plataformas digitais?

R: Considero a Newsletter digital importante e sim, cada vez
que sai uma nova € bom enviar email a notificar os
colaboradores disso mesmo.

° Copyright Considera importante que o diretor de RH/GP/EB possua
skills de copyright para os conteidos?

R: sim, desejavel

° Divulgacéo Considera importante que os colaboradores partilhem
conteudos das plataformas digitais da sua organizacao?

interna
R: se estiver em consonancia com a cultura da empresa sim,
mas devem ser criadas algumas regras do que é aceitavel
partilhar

° Competéncias | Considera importante o departamento de Pessoas & Cultura
estar dotado de um conjunto de competéncias em dominios
variados como Gestdo de Pessoas e Marketing ou Marketing
e Tl ou Gestéo de Pessoas e TI?
R: sim, sobretudo Pessoas e TIl. Os processos RH com a
pandemia sofreram a tdo desejada digitalizagdo de forma
acelerada. E essencial digitalizar para ndo gastar tempo com
tarefas rotineiras e dedicar esse tempo a analisar 0s outputs e
a interagir com o negécio. O HR analytics também é chave

° Recruitment | Considera importante o departamento de Pessoas & Cultura

Marketing: redes | dominar um conjunto de ferramentas/taticas de recruitment

sociais,  “site”  de | marketing?

carreiras, landing

page, email | R: sim, hoje em dia estas sdo as principais fontes de

marketing, “job | recrutamento

boards”, blogue da

empresa, job

descriptions
(storytelling job ads),
redes e comunidades

de talento

o Botio “Envio | Considera importante existirem formas diretas para envio do
curriculo a distancia de um clique?

de CV” q

R: Penso que é mais efectivo ter de fato uma ATS que ligue
ao site da empresa para que possam receber candidatos
espontaneos e como resposta a anincio
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Questado adicional:

Adicionaria mais alguma dimensao?
Sim [

Nao []
Qual:

Perfil sociodemografico

e Género
Feminino [ ]
Masculino [J

e |dade: 45

e Nivel de Ensino
Licenciatura[]
Mestrado []
Doutoramento []
Outro []

e Anos de experiéncia enquanto responsavel de RH/Employer Branding
até 5 anos [_]
entre 6 € 10 anos []
entre 11 e 15 anos []
entre 16 e 20 anos [ ]
mais de 20 anos [

Obrigado pela sua cooperacao!

Maria Pereira

Mestrado em Gestdo de Recursos Humanos
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Anexo 22 — Entrevista 21

Entrevista a Responsaveis de Recursos Humanos (RH)/Employer Branding

(EB)/Gestéo de Pessoas (GP)

Proposta de novo modelo de Employer Branding Digital

A digitalizacdo, as novas tecnologias, plataformas digitais e as redes sociais tém

um papel e impacto cada vez mais importantes na atracdo de talento.

No ambito da presente investigacdo, enquadrada numa dissertacdo de mestrado

em Gestéo de RH do ISLA Santarém, pretende-se validar um novo modelo de Employer

Branding Digital, pelo que a sua participacdo na entrevista que se segue é fundamental,

solicitando-se resposta de cardcter obrigatério a todas as questbes, para se obter a

validacdo da entrevista.

Na tabela abaixo € apresentado um conjunto de 10 dimensdes e respetivas

questdes associadas:

° Digital:

website, facebook,
instagram,  youtube,
linkedin,  whatsapp,

Considera importante o departamento de Pessoas & Cultura
contribuir na gestdo de conteldos das redes sociais da
organizacgdo juntamente com o departamento de marketing?

slack, microsoft | R: Sim.

teams, facebook

workplace

° Criacdo  de | Considera importante a divulgacéo e partilha de informagéo

Conteudos

da organizacdo recorrentemente, promovendo a cultura
organizacional em varios contextos?

R: Sim.

. Storytelling

Considera importante a consisténcia e a regularidade das
informacBes partilhadas pelas organizagcbes nas suas
plataformas digitais?

R: Sim.

° Producdo de

videos e imagens

Considera importante 0 dominio de programas de edi¢do de
videos e imagens por parte do departamento de RH/EB?

R: Sim.

° Newsletter

Considera importante o envio de informagfes via e-mail
para potenciais colaboradores que interagem com a
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organizacdo nas suas plataformas digitais?
R: Sim.

. Copyright Considera importante que o diretor de RH/GP/EB possua
skills de copyright para os conteidos?
R: Sim.

° Divulgacéo Considera importante que os colaboradores partilhem

. contetidos das plataformas digitais da sua organizagao?

interna
R: Se o fizerem em sintonia com as diretrizes digitais da
empresa.

° Competéncias | Considera importante o departamento de Pessoas & Cultura
estar dotado de um conjunto de competéncias em dominios
variados como Gestdo de Pessoas e Marketing ou Marketing
e Tl ou Gestéo de Pessoas e TI?

R: Sim.

° Recruitment | Considera importante o departamento de Pessoas & Cultura

Marketing: redes | dominar um conjunto de ferramentas/taticas de recruitment

sociais,  “site”  de | marketing?

carreiras, landing

page, email | R: Sim.

marketing, “job

boards”, blogue da

empresa, job

descriptions

(storytelling job ads),

redes e comunidades

de talento

° Botio “Envio | Considera importante existirem formas diretas para envio do
curriculo a distancia de um clique?

de CV”

R: Sim. Envio de CV, Registo de Link do Linkedin, Carta de
Motivacao e Video-CV.

Questdo adicional:

Adicionaria mais alguma dimens&o?
sim [

Ndo X

Qual:

Perfil sociodemografico
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e Género
Feminino X
Masculino L

e Idade: 48

e Nivel de Ensino
Licenciatura X
Mestrado [
Doutoramento []
Outro []

e Anos de experiéncia enquanto responsavel de RH/Employer Branding
até 5 anos []
entre 6 e 10 anos [
entre 11 e 15 anos []
entre 16 e 20 anos []
mais de 20 anos X

Obrigado pela sua cooperacao!

Maria Pereira

Mestrado em Gestdo de Recursos Humanos
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Anexo 22 — Tabela de analise sociodemografica “Experiéncia/ldade”

Tabela 1 - Relacdo entre experiéncia e idade dos entrevistados

entre3la | entre36a | entre4la entre46a | entre5la entre 56 a | mais de 60
Experiéncia/ Idade | 35 anos 40 anos 45 anos 50 anos 55 anos 60 anos anos
até 5 anos 1 0 0 0 0 0 0
entre 6 a 10 anos 0 5 2 1 0 0 0
entre 11 a 15 anos 0 0 4 1 1 0 0
entre 16 a 20 anos 0 0 7 1 1 0 0
mais de 20 anos 0 0 1 1 1 0 1

Fonte: Elaboracao propria
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Anexo 23 — Tabela de analise sociodemografica “Escolaridade/Género”

Tabela 2 - Relacdo entre escolaridade e género dos entrevistados

Escolaridade / Género Feminino Masculino
Licenciatura 12 1
Mestrado 7 6
Doutoramento 1 2
Outro 0 0

Fonte: Elaboracao propria
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