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AS OITO BASES DO
EMPLOYER BRANDING

«Nenhuma empresa pode ser melhor ou pior
do que as pessoas que a integramy, afirmava o
filbsofo japonés Kaoru Ishikawa. E tinha razao.
Na realidade, o capital humano é a base de
todas as empresas, e é um grande desafio
recrutar pessoas qualificadas, talentosas e
envolvidas com a empresa. Segundo o ultimo
relatério da KPMG, «Tendencias retributivas

y de RRHH 2019», a principal prioridade das
empresas é contratar mais funcionarios para
apoiar o crescimento empresarial. Esta tarefa
ndo é nada facil, considerando que quase 60 %
das empresas em que ha rotatividade voluntaria
tém problemas para recrutar. Este niUmero chega
aos 95 % no caso das empresas tecnologicas ,
em grande parte devido a escassez de pessoal
qualificado e a elevada procura de certos perfis.
Esta situagdo ndo é nova, nem o é a guerra pelo
talento que os profissionais de RH enfrentam
diariamente.
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Numa época de grandes mudancas e disrupgao,
as empresas nao tém ficado de bragos cruzados,
e estdo a procura de novas formas de se
ligarem ao bem precioso que é o talento. A
McDonald'’s esta a usar inteligéncia artificial para
preencher as vinte mil vagas que surgem todos
0s anos na Russia, e a HubSpot esta a apostar

no employer branding usando o lema Creating

a company we love para mostrar o dia a dia dos
funcionarios, ouvi-los e té-los em conta.

Paralelamente as necessidades dos grandes
empregadores estdo os interesses dos
candidatos. O que procuram? Onde ambicionam
trabalhar? Além da remuneracao financeira,
incentivo que dura seis meses a um ano, 0s
atuais candidatos valorizam outros fatores
intangiveis e / ou aspiracionais. De acordo com
o Talento Conectado 2019, elaborado pela EY e
pela Infoempleo, 53 % dos candidatos pensariam
duas vezes antes de participar num processo de
sele¢do langado por uma empresa alvo de criticas
negativas. O caso mais recente é o do Facebook, o
gigante de Silicon Valley, que, ap6s o escandalo da
Cambridge Analytica, se viu em dificuldades para
contratar novos profissionais.

“53 % dos
candidatos
pensariam duas
vezes antes de
participar num
processo de
selecao lancado
por uma empresa
alvo de criticas
negativas”
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Neste sentido, na LLYC, colocamos a questao:
que aspetos influenciam um candidato

ao escolher uma empresa para trabalhar?
Independentemente da situacdo profissional do
candidato, e da situagdo do setor empresarial em
questao, na LLYC, acreditamos que a percecao
da marca, isto é, o conhecimento que o potencial
funcionario tem da empresa, é fundamental no
processo de tomada de decisdo. Esta percecao

é construida a partir de oito atributos que
influenciam a capacidade das empresas de
atrair talento. Estas sdo, em nossa opinido, as
oito bases do employer branding.

1. Prestigio e lideranca

Um fator inicial que atrai os funcionarios

ao escolher uma empresa para trabalhar é
reconhecé-la como lider. Trabalhar numa
empresa prestigiada e amplamente reconhecida
pode ser um excelente incentivo, quando

0 objetivo é construir um curriculo e abrir
oportunidades de carreira, embora, hoje em dia,
os funcionarios deem cada vez mais importancia
a outros fatores.

De facto, 50 % dos candidatos em Espanha
afirmam que ndo trabalhariam numa empresa
com ma reputagao, mesmo recebendo um
aumento salarial . Além disso, a reputacdo da
empresa é um motor de atragao de talento
jovem: os membros da Geracdo Z e os millennials
ddo mais valor a reputacao da empresa do que
as geracbes mais antigas, como a Geragdo X e 0s
boomers.

2. Imagem atrativa

Segundo Santo Tomas de Aquino, o que é belo é
quae visa placent - aquilo que é agradavel a vista.
Podemos extrapolar, considerando a atratividade
das marcas percecionada pelos profissionais. Como
salienta a Randstad, «as empresas que tém uma
employer brand de alto valor recebem até o dobro
de candidaturas qualificadas do que as homélogas
do setor», o que confirma que a imagem que

as empresas transmitem influencia as pessoas

e, mais concretamente, o talento. Esta imagem

é construida com base em todas as perce¢des
criadas a partir dos pontos de contacto da marca
com o talento: a pagina na Internet, o servico ao
cliente, a loja fisica, a publicidade digital etc.
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Que aspetos geram uma imagem de marca atrativa
e desejavel para trabalhar numa empresa? Na
LLYC, consideramos que sdo a capacidade de:

* Aplicar critérios uniformes de identidade
verbal e visual que garantam o reconhe-
cimento da marca, ou seja, usar sempre o
tom proprio da marca em todos os esforcos
de comunicacdo, e respeitar as diretrizes de
identidade visual.

* Expressar-se de forma criativa com as
diferentes comunidades, sem renunciar a
esséncia da marca nem a proposta de valor
da empresa.

¢« Ter uma comunicagdao e um comporta-
mento coerentes, dizendo o que pensa e
fazendo o que diz nos canais de expressao,
tais como a publicidade, os canais internos,
as aliancas e os patrocinios estratégicos, os
conteudos etc.

« Despertar emocgdes positivas e criar no-
toriedade, gerando um impacto nas comu-
nidades com as quais se comunica, ou seja,
num contexto saturado de estimulos comer-
ciais, chamar a atenc¢do do talento, fazendo-o
lembrar-se da empresa, é essencial para a
empresa ser considerada ao escolher onde
trabalhar.

“Os membros

da Geragao Z e
os millennials
dao mais valor

a reputacao da
empresa do que
as geracoes mais
antigas, como a
Geracao X e os
boomers”
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3. Sensibilidade social

Envolvimento ambiental, inclusao, diversidade...
Numa sociedade em constante mudanca, os
profissionais exigem que os empregadores
estejam alinhados com os valores e as
exigéncias da sociedade, e que sejam flexiveis
e sensiveis a mudanca.

As empresas devem fazer um exercicio de escuta
e empatia, respondendo as necessidades dos
cidaddos. Além das iniciativas de RSE e de a¢do
social, os profissionais sentem-se mais atraidos
por empresas que declaram o propdsito em
tudo o que fazem (da concecdo dos produtos

e servicos as politicas de RH) e que conseguem
responder com celeridade aos grandes desafios
sociais, ou até antecipar-se aos mesmos.

O 1.° Relatério de Valores na Empresa elaborado
pela Randstad mostra que, hoje, os profissionais
procuram, nas empresas para trabalhar,
valores como a responsabilidade, a ética, a
integridade e a honestidade. Esta exigéncia é
reciproca, uma vez que as empresas também
visam recrutar profissionais que se rejam

- —-".":.'rﬂ.-h .

por estes valores. As empresas que melhor
compreenderem o contexto social e os valores
favorecidos serao, sem duvida, mais atrativas

“Além das
iniciativas de RSE
e de acgao social,
os profissionais
sentem-se mais
atraidos por
empresas que
declaram o
propodsito em tudo
o que fazem"”



“Um lider
préoximo fala de
uma empresa
proxima; um lider
transparente fala
de uma empresa
transparente”

4. O discurso e a presenca dos lideres

A marca pessoal, a participacdo publica e os
discursos dos lideres da organizacdo afetam
diretamente a percecdo da empresa e,
concretamente, o posicionamento da mesma
como um bom lugar para se trabalhar. Os
lideres tém a capacidade de humanizar os
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valores corporativos e dar credibilidade

aos compromissos assumidos. Um lider
proximo fala de uma empresa préoxima; um
lider transparente fala de uma empresa
transparente. Marc Fetscherin, no livro CEO
Branding, faz uma analogia com o mundo do
cinema: «Tal como um ator pode ser a garantia
da qualidade de um filme, o CEO é o sinal que
mostra aos publicos de interesse como é a
empresa»

Um dos casos mais notaveis é o de Satya Nadella,
CEO da Microsoft, que, ap6s assumir o cargo em
2014, esta empenhado em se reconectar com

os consumidores, investidores e funcionarios da
marca, desenvolvendo o préprio posicionamento
diferencial. Uma das suas frases mais famosas -
«The C in CEO stands for culture» - resume como,
gragas ao seu discurso, contribuiu positivamente
para a reputacdo da empresa.

5. Recomendacdo de outros profissionais

No ano passado, uma investigacdo do The

Wall Street Journal mostrou que a empresa
aeroespacial SpaceX, de Elon Musk, estava a
falsificar as pontuag8es na conhecida plataforma
Glassdoor. Incentivava os funcionarios mais fiéis
a deixar comentarios positivos, e criava equipas
dedicadas a melhorar a reputacdo da empresa
nesta rede.

A credibilidade é importante para os lideres

e dirigentes, mas esta qualidade torna-se

ainda mais importante quando falamos de
recomendacdes e testemunhos, em primeira
pessoa, de funcionarios que contam como é
trabalhar na empresa. Temos referido, em varias
ocasibes, as vantagens da employee advocacy;

no entanto, no assunto em anélise, é mais
importante que a empresa seja recomendada
como um bom lugar para se trabalhar. Ninguém
é melhor para atrair novo talento do que os
profissionais que ja trabalham na empresa; ndo
s6 porque tém mais credibilidade, mas também
porque tém o acesso. O capital relacional destas
pessoas € composto por redes de profissionais
com experiéncia semelhante, que comunicam em
pé de igualdade e, portanto, confiam mais nas
mensagens que recebem.

ideas.llorenteycuenca.com
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6. Visao do futuro

Quando falamos de visdo do futuro e de
antecipacdo, pensamos em empresas como a
Google, a Tesla, a Amazon.com e a Netflix, mas ha
vida além destas grandes corporacdes.

Segundo o estudo da plataforma Glassdoor,
entre as melhores empresas para se trabalhar
em 2020, destacam-se: a Southwest Airlines,
companhia aérea de baixo custo dos EUA; a
VIPKid, plataforma de ensino de inglés para
criangas; e a Intuitive Surgical Inc., que desenvolve
produtos robdéticos destinados a reabilitacdo de
pacientes recorrendo a cirurgia ndo invasiva.

O que tém em comum estas empresas? Além

de se preocuparem com os funcionarios, tém
politicas, estratégias e a¢des que permitem
identificar oportunidades para se anteciparem
as necessidades do mercado, gerar vantagens
competitivas sustentaveis e criar valor
imediato para o cliente.

Esta capacidade de antecipar o que ai vem e
de inovar com base em novas tecnologias é
fundamental para atrair o melhor talento.

7. Setor de atividade

A heterogeneidade dos diferentes setores
econémicos impede que as empresas sejam
cobicadas de igual maneira e que despertem o
mesmo desejo no potencial talento. Por outras
palavras, a saude do setor econémico de uma
marca influencia diretamente a disposicao
do talento para trabalhar numa ou noutra
empresa.

Ha setores que, estando presentes na vida
quotidiana, tendo um alcance massivo e
produzindo um impacto na vida dos cidadaos,
tém mais notoriedade e / ou uma reputacdo mais
saudavel do que outros mais técnicos, opacos

e desconhecidos pela maioria da populagao.
Historicamente, os setores da hotelaria, do

lazer, da tecnologia, dos automoveis e do
retalho sdo especialmente atrativos, gracas a
contribuicdo que ddo a economia e ao papel que
desempenham na sociedade.
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Tal ndo significa que as empresas de setores
desconhecidos e / ou de pior reputac¢do, seja qual
for o motivo, ndo possam continuar a poder gerir
as respetivas marcas para criar valor acrescentado
e para se destacarem na respetiva categoria, mas o
esforco sera maior, e ter consciéncia deste facto é
essencial para desenvolver um bom programa de
marca empregadora.

8. Bem-estar do funcionario

O talento deve ser valorizado financeiramente. No
entanto, além da remunerac¢do, devem ser tidos em
conta outros fatores que definem a proposta de
valor ao funcionario, que sao favorecidos na fase
de selecdo. Os programas de beneficios sociais,

os sistemas de incentivos e reconhecimento, os
planos de formacgao, a flexibilidade laboral e o
teletrabalho sao fatores-chave para captar talento.

Recentemente, estes fatores passaram a ser
designados por «salario emocional». Um exemplo
é 0 caso da empresa andaluza de software DELSOL,
que, recentemente, se tornou noticia por ser a
primeira a implementar uma semana de trabalho
de quatro dias em Espanha.

Resumindo, as oito alavancas que uma estratégia
de employer branding deve contemplar sao:
prestigio, imagem atrativa, sensibilidade social,
presenca dos lideres, recomendacdo, visdo

do futuro, setor de atividade e bem-estar do
funcionario. Todos estes aspetos podem (e devem)
ser trabalhados para aumentar a atratividade da
nossa marca empregadora, porque todos eles
afetam o modo como somos percecionados. E, hoje
em dia, 0 modo como somos percecionados afeta
diretamente a nossa capacidade de atrair o melhor
talento.

“As oito alavancas que uma estratégia
de employer branding deve contemplar
sdo: prestigio, imagem atrativa,
sensibilidade social, presenca dos
lideres, recomendacao, visdao do

futuro, setor de atividade e bem-estar
do funcionario. Todos estes aspetos
podem (e devem) ser trabalhados para
aumentar a atratividade da nossa marca
empregadora, porque todos eles afetam
o modo como somos percecionados.”
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AUTORES

David Gonzalez Natal. Socio e Diretor Sénior

de Engagement. David Gonzalez Natal iniciou a

sua carreira profissional na LLYC em 2014. A sua
progressao tem sido constante, ocupando diversos
cargos de responsabilidade, nos quais demonstrou

0 seu valor através da gestdo de equipas e clientes.
Atualmente é Diretor Sénior e lider global da area,
coordenando oito mercados (Espanha, Portugal,
Coldmbia, Argentina, México, Peru, Brasil e Panama).
Dirigiu projetos emblematicos para a Coca-Cola,
Campofrio, Telefénica, BBVA, Multidpticas ou Gonvarri,
vencedores de mais de 70 prémios nacionais e
internacionais em comunicacdo, criatividade e
marketing. Formado em jornalismo pela Faculdade
Complutense de Madrid e CCO global pela ESADE,
trabalhou em meios como o El Mundo ou Cadena Ser,
além de fazer parte do departamento de imprensa
do Circulo de Belas Artes de Madrid e coordenador
da agéncia Actiia Comunicaco. E também professor
de narrativa e estratégia de marca em varias
universidades e escolas de negocios, incluindo Esade,
IE ou Carlos Ill.

Maria Obispo. Diretora de Talent Engagement.
Licenciada em Jornalismo pela Universidade de
Navarra, possui um PDD na IESE Business School e
acumula mais de 10 anos de experiéncia em projetos
de comunicag¢do online.

Maria Obispo trabalhou para companhias como
Vocento e lainformacién.com e, ao longo dos seus
oito anos de experiéncia na LLYC, assessorou grandes
empresas espanholas como Inditex, Gas Natural
Fenosa, Caixabank, Campofrio e L'Oréal, entre outras.
Maria é também professora de Comunicacao Digital
em centros como a Universidade de Cantabria, a
Universidade Carlos Il e a Escola Européia de Negocios,
entre outros.
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AUTORES

Barbara Ruiz. Branding Manager. Especializada em
branding, trabalhou anteriormente em diferentes
areas de empresas dos mais variados setores (financas,
marketing e comércio exterior) o que lhe permite ter
uma visao holistica da marca, entendendo-a como
uma promessa de valor que a empresa tem de tornar
real através da experiéncia da marca. Participou em
projetos estratégicos nas principais empresas de
consultoria de marcas como CaixaBank, LaLiga, Hitachi
Cooling & Heating, Orange, Riu Hotels & Resorts,
Foster's Hollywood, Licor 43, Pernod Ricard, Ron
Barceld, entre outras. Tem um mestrado em Gestéo
de Marcas pela MSMK, e estudou em universidades

de renome como a Fordham University (Nova lorque,
EUA), Marquette University (Milwaukee, EUA), Johannes
Kepler University (Linz, Austria) e Boston University
(Boston, EUA), bem como na ETEA (Cérdoba, Espanha),
onde se formou em Administracdo de Empresas.

Este artigo foi escrito com a colabora¢ao de Vanessa
Alvarez e Jorge Tolsd, consultores seniores da LLYC
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Carlos Llanos
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Juan Carlos Gozzer
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Sécio e Diretor-geral

mvila@llorenteycuenca.com

Av. Corrientes 222, piso 8
C1043AAP

Tel. +54 11 5556 0700

Santiago de Chile
Marcos Sepulveda
Diretor-geral

msepulveda@Illorenteycuenca.com

Francisco Aylwin
Presidente Conselheiro

faylwin@llorenteycuenca.com
Magdalena 140, Oficina 1801

Las Condes
Tel. +56 22 207 32 00

ideas.llorenteycuenca.com




vvy

LLYC

EXPLORE. INSPIRE.

IDEAS é o Departamento de Lideranca através do
Conhecimento da LLYC.

Porque estamos testemunhando um novo
modelo macroeconémico e social. E a
comunicacdo nao fica atras. Avanca.

IDEAS LLYC é uma combinagao global de
relacionamento e troca de conhecimentos que
identifica, se concentra e transmite os novos
paradigmas da comunicagao a partir de uma
posicdo independente.

Porque a realidade ndo é preta ou branca existe
IDEIAS na LLYC.



