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INTRODUCAO

Discussdes sobre como atrair e reter as pessoas dentro das or-
ganizagdes nao sdo recentes; o corpo funcional estd, cada vez mais, repre-
sentando parte essencial do sucesso organizacional, de forma que sua im-
portancia se destaca como um “verdadeiro alicerce organizacional, sem o
qual, as organizagdes seriam resumidas a maquinas, papéis e equipamentos
que, sozinhos, pouco ou nada fariam” (Mendes, 2017, p. 15). Stocker et al.
(2020), por exemplo, confirmam essa afirmag¢ao quando dizem que, atual-
mente, as corporagdes tém encontrado grandes desafios no que se refere a
atracdo e retenc¢do dos seus talentos. Segundo os autores, existe uma grande
dificuldade em conseguir alinhar as expectativas entre a empresa e os seus
colaboradores, seja em termos culturais, sociais ou comportamentais, o
que gera um maior dispéndio de energia e esfor¢o na gestdo de pessoas da
organizagdo, a qual busca diminuir o seu indice de turnover (rotatividade).

Ainda sobre o tema, Fonseca (2024) sugere que atrair e reter co-
laboradores representam dois dos maiores desafios para as organizagdes e
0 seu sucesso. Para a autora, “A capacidade de comprometer e transmitir o
sentimento de valorizagdo dos trabalhadores é uma necessidade reconheci-
da, pois s6 assim uma organizagao tem o poder de manter os trabalhadores
mais talentosos e de qualidade, e atrair novos candidatos que irdo agregar
valor” (Fonseca, 2024, p. 1).

Ferreira, Suzuki e Oliveira (2018) ampliam a discussio ao afir-
marem que identificar profissionais qualificados que atendam as exigéncias
das organizagdes é um desafio no mundo organizacional. De acordo com
os autores, 0s custos para atrair, selecionar e capacitar esses talentos tém
aumentado significativamente. Além disso, a alta rotatividade eleva ain-
da mais essas despesas, que resulta na perda do investimento em capital
humano e em prejuizos decorrentes de estratégias ineficazes de retengdo
de talentos. Assim, todos os recursos destinados a recrutamento, selecio e
treinamento acabam sendo desperdicados.

Ao seguir na diregao apresentada, adentra-se em uma concepgao
de gestao de pessoas que tem a intengdo de auxiliar as organizagdes no seu

95



processo de atragdo e reten¢do da forga de trabalho. A essa concepgao da-
-se 0 nome de Employer Branding, que, em traducdo pura, significa “marca
empregadora”

Em poucas palavras, Employer Branding (EB) significa o pacote de
beneficios funcionais e econdmicos oferecidos pela entidade empregadora,
com o intuito de aumentar a produtividade e melhorar o recrutamento, a
reten¢ao e o comprometimento dos profissionais (Ambler; Barrow, 1996).
Stocker et al. (2020, p. 249) contribuem com essa conceituagdo ao afirma-
rem que o EB representa “uma forma eficaz de desenvolver o aumento no
capital humano, alinhamento de valores, cultura, propésito e uma possivel
vantagem competitiva na perspectiva dos colaboradores”

Ambler e Barrow (1996), ao trazerem o conceito de EB, inicial-
mente, também defenderam sua influéncia em trés niveis organizacionais:
1. funcional (perspectiva de envolvimento e desenvolvimento do colabo-
rador na organizagdo durante sua experiéncia profissional na empresa); 2.
econdmico (praticas como um saldrio competitivo, recompensas, bonus,
dentre outros, utilizados como atrativos para gerar uma vantagem compe-
titiva); e 3. psicologico (desejo de trabalhar na empresa ao salientar o sen-
timento de pertencimento a marca, alinhamento de ideias e perspectivas,
cultura, valores e proposito).

Alves et al. (2020) ressaltam que, entretanto, esse conceito ini-
cialmente proposto tem crescido e se ampliado, de modo que impulsionou
a organizagdo a se posicionar no mercado de trabalho e diante de seus
colaboradores da mesma forma em que se posiciona aos seus clientes,
fornecedores ou parceiros de negdcios. Diante deste contexto, percebe-se
que os processos de EB assumiram e se fizeram presentes na estratégia
organizacional.

Ao trazer a relevancia do EB para o contexto das universidades,
tematica explorada no presente trabalho, percebe-se uma pequena quan-
tidade de estudos e pesquisas; em uma rapida busca no site do “Portal de
Periédicos da CAPES”, a partir dos marcadores “employer branding” e “uni-
versidades”, foram encontrados 17 (dezessete) trabalhos. No entanto, apds a
leitura dos seus titulos e resumos, verificou-se que nenhum deles apresenta
a aplicacao das estratégias de EB em uma institui¢do universitaria.
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Em vista disso, nesta pesquisa, investiga-se o EB, que se refere
a imagem e reputa¢do de uma instituigdo como empregadora, como uma
possivel estratégia das instituigdes universitarias, especialmente em rela-
¢d0 aos sistemas de avaliacdo do ensino superior. Ao fortalecer sua marca
empregadora, as universidades poderiam atrair e reter talentos académicos
e administrativos de alta qualidade, o que, por sua vez, pode impactar po-
sitivamente os indicadores de avaliagéo.

Uma institui¢do, com uma forte reputagido no mercado de traba-
lho, tende a ter um corpo técnico e docente mais qualificado e engajado,
além de oferecer uma experiéncia educacional mais rica para os alunos.
Isso pode refletir em melhores resultados em avaliagcdes externas, como as
realizadas por drgdos reguladores, que consideram a qualidade do ensino, a
infraestrutura e a satisfacio dos alunos.

7

No Brasil, o sistema de avaliagdo é conduzido principalmen-
te pelo Ministério da Educagdo (MEC), que utiliza instrumentos como
o Exame Nacional de Desempenho de Estudantes (Enade) e a avaliagdo
de cursos e instituigdes por meio do Sistema Nacional de Avalia¢ao da
Educagao Superior (Sinaes). Essas avaliagdes buscam garantir a qualidade
do ensino, a infraestrutura e a formagao dos docentes. Em paises como
os Estados Unidos e o Reino Unido, por exemplo, a avaliagdo é realizada
por agéncias independentes ou associagdes profissionais, que utilizam cri-
térios variados, incluindo a pesquisa académica, a satisfacdo dos alunos e a
empregabilidade dos graduados. Essa diversidade de abordagens reflete as
particularidades de cada sistema educacional, mas todos compartilham o
objetivo comum de assegurar a qualidade e a relevancia do ensino superior
para a sociedade.

Na presente pesquisa, tem-se o intuito de extrapolar os limites da
aplicabilidade do EB em universidades ao buscar evidéncias que correla-
cionem as estratégias de EB aos resultados de avaliagdo institucional a que
estdo sujeitas essas organizagdes. Diante do exposto, neste trabalho, tem-se
como questdo de pesquisa o seguinte questionamento: é possivel sugerir
que o Employer Branding, enquanto estratégia de atracdo e retencgdo de
pessoas, colabora com a avaliagao institucional das universidades?
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Uma vez definida a pergunta norteadora da pesquisa, tem-se por
objetivo geral verificar as correlagdes existentes entre as dimensoes de atra-
¢do e retengao de pessoas do Employer Branding e da avaliagdo institucional
das universidades.

FUNDAMENTACAO TEORICA
Gestao Universitaria

As universidades, concebidas como comunidades relativamente
autonomas de professores e alunos dedicadas ao ensino superior, remon-
tam ao inicio do século XIII na Europa (Tosta, 2011). Segundo Charle e
Verger (1996), ndo ¢ possivel determinar uma data exata para a criago de
qualquer universidade, embora se considere que institui¢des como Bolonha
(Italia), Paris (Franga) e Oxford (Inglaterra) surgiram nesse periodo, resul-
tantes da convergéncia de centros escolares.

No contexto brasileiro, o surgimento das universidades remonta aos
séculos XVI, XVII e XVIII, periodo em que os cursos de ensino superior esta-
vam voltados a formagao das elites agrarias e da classe dominante (Souza, 1996).
Conforme Favero (2006), a primeira universidade oficialmente reconhecida
no Brasil foi a Universidade do Rio de Janeiro (UR]), criada em 1920. Desde
entdo, a criagao de novas universidades tem se intensificado, o que, segundo
Grillo (2001), evidencia a necessidade de estabelecer sistemas administrativos
capazes de assegurar elevados padrdes de qualidade no ensino superior e na
pesquisa, visto que se considera a complexidade inerente a essas instituigdes.
Ainda nas palavras de Grillo (2001), as universidades sdo, portanto, fontes de
aprendizado, criatividade e inovacdo. Nesse sentido, é essencial compreendé-
-las como organizagdes complexas, uma vez que possuem objetivos multiplos e
especializados, voltados a cria¢io e disseminagdo do conhecimento. Essa par-
ticularidade as distingue de outras institui¢des, de maneira que lhes conferem
caracteristicas unicas que demandam modelos e principios de gestio especi-
ficos, capazes de respeitar a dinamica de suas atividades e de seus processos.
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Além disso, essas instituigdes enfrentam uma demanda por pro-
duzir conhecimento que seja socialmente relevante e tecnologicamente
avancado, o que gera um cendrio marcado por desafios gerenciais (Peixoto,
Souza, 2015). Para estes autores, talvez a consequéncia mais evidente dessa
realidade seja o baixo desempenho que parece caracterizar uma parcela
consideravel das Institui¢des de Ensino Superior (IES) no Brasil.

Ao trazer essa reflexdo sobre as universidades ao contexto de
analise da presente pesquisa, percebe-se que, em fungdo da sua alta com-
plexidade, emerge a necessidade de desenvolvimento e aperfeicoamento
de praticas e instrumentos de gestdo universitaria que possam contribuir
com o seu desenvolvimento e melhor qualificar seus resultados, frente aos
constantes e crescentes desafios por ela enfrentados. Uma alternativa a esse
desafio ¢ a aplicagdo das estratégias de Employer Branding, que visa a atra-
¢d0 e a reten¢do de pessoas mais qualificadas e interessadas em ampliar a
eficacia de suas atividades e de seus resultados.

Avaliacao Institucional

A implantacdo de processos de avaliagdo institucional das uni-
versidades brasileiras, sob a coordenagdo do MEC, possui uma trajetoria
extensa, pois apresentou, desde o seu inicio, varias analises sobre esse
processo, nem sempre objetivas e neutras, a respeito dos seus progressos e
retrocessos (Monticelli et al., 2021). De acordo com Dias Sobrinho (2008),
a qualidade da educacao superior brasileira é muito falada e discutida, po-
rém pouco se conhece ou se tem definido acerca do que vem a ser essa
“qualidade”. Diante disso, o autor explica: para que se possa conhecer a
qualidade de algo, ha que se fazer uma avaliagdo de suas caracteristicas
conforme determinados critérios.

Cunbha (2006, p. 260) concorda ao afirmar que

A questdo da qualidade de ensino tem sido, entdo,
objeto de disputa ideoldgica. Para alguns, representa a
possibilidade de um sistema que atenda as exigéncias do
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mundo produtivo, respeitando a estrutura de poder que
articula os paises ricos com os dependentes. Para outros,
significa o desenvolvimento de uma cultura critica e fun-
damentada, capaz de acenar com uma condi¢éo emanci-
patdria. A primeira tem a competitividade como émulo
e a segunda aposta na solidariedade como possibilidade.

Contudo, Dias Sobrinho (2008) ressalta a importancia e relevan-
cia dos processos de avaliagdo e acreditagdo, pois, segundo o autor, eles
fazem parte da arquitetura global da avaliagdo e sdo também importantes
para regular e organizar os sistemas educativos. Porém, o sistema avaliativo
aqui em analise acaba por se transformar em algo exageradamente contro-
lador e tecnicista, ja que rompe com a comunica¢ao com a comunidade
educativa e, consequentemente, impede o aumento da qualidade social.

Monticelli et al. (2021) convergem com a ideia ao defenderem
que a avaliagdo institucional das universidades deveria ser um processo
integrado, de modo a abranger as diversas atividades desenvolvidas no am-
biente académico; entretanto, no Brasil, o MEC e os Conselhos Estaduais
de Educa¢ao conduzem esse processo de forma fragmentada e desconec-
tada. Os autores ainda relatam que, enquanto as agéncias nacionais se
concentram na avaliacdo das dimensdes académicas do ensino superior,
governos e formadores de opinido direcionam suas preocupagdes para os
custos institucionais e os gastos por aluno. Para solucionar esse paradoxo,
¢ fundamental definir claramente quem sdo os stakeholders, estabelecer
processos eficazes de responsabilizacdo e, por conseguinte, determinar os
avaliadores adequados para cada finalidade.

Além disso, vale compreender que as partes envolvidas na ava-
liagdo institucional vao além dos alunos e dos seus resultados em provas e
publicagdes. Dentro de uma universidade, diversos sdo os papéis desem-
penhados pelas pessoas que ali circulam, as quais se destacam, dentro do
ensejo desta pesquisa, os colaboradores, sejam eles docentes, administra-
tivos, terceirizados. Ha que se perceber a ligacao entre o que a instituigdo
proporciona a esses talentos, o seu desempenho dentro de suas fungdes e o
quanto isso impacta o resultado da universidade quando avaliada.
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Sinaes

O Sistema Nacional de Avaliagao da Educagdo Superior (Sinaes)
foi criado pela Lei n° 10.861, de 14 de abril de 2004 e regulamentado pela
Portaria n°® 2.051, de 9 de julho do mesmo ano, tendo sido implementado
em todo o Sistema Federal de Ensino Superior Brasileiro (Ribeiro, 2015).
Como um sistema integrado que se fundamenta em trés componentes
principais (a avaliagdo institucional, a avaliagdo dos cursos de graduagio
e a avaliagdo do desempenho dos estudantes), o Sinaes retine diferentes
metodologias de avaliagdo, aplicadas em distintos momentos e que envol-
vem diversos atores institucionais, com o objetivo de proporcionar uma
andlise abrangente e precisa do funcionamento das Institui¢des de Ensino
Superior (IES) no Brasil, independentemente de seu porte, de sua natureza
administrativa ou de sua organiza¢ao académica (Brasil, 2004a).

A Figura 1 apresenta o sistema de avaliagdo de forma geral.

Figura 1 - Sistema de avaliagdo do Sinaes

Fonte: Portaria n° 92, 31 de janeiro de 2014 (Brasil, 2014).

A avaliacdo institucional ocorre em duas formas: a autoavaliacio in-
terna, conduzida pela Comissdo Propria de Avaliacdo (CPA) de cada institui-
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¢do, e a avaliagdo externa, realizada por comissdes do INEP que analisam in-
fraestrutura, gestdo institucional, planejamento e desenvolvimento académico
(Brasil, 2004b). A avaliagdo dos cursos de graduagao verifica o projeto peda-
gbgico, a qualificagdo do corpo docente, as condigdes de oferta e os recursos
didatico-pedagogicos. Ja a avaliagdo do desempenho dos estudantes por meio
do Enade tem como finalidade medir o desenvolvimento das competéncias e
habilidades adquiridas ao longo da formagao académica (Brasil, 2021).

Dias Sobrinho (2008) complementa a informa¢ao quando diz que,
dentre os principais aspectos avaliativos do Sinaes, destacam-se: a avaliagdo
institucional interna e externa (abrange uma analise global e integrada das
dimensoes institucionais, das estruturas, das relagdes, do compromisso social,
das atividades, finalidades e responsabilidades das institui¢des de ensino su-
perior e de seus cursos); a transparéncia dos processos; o respeito a identidade
e diversidade das instituigdes e dos cursos; e a participagdo ativa do corpo
discente, docente, técnico-administrativo e da sociedade civil. Além disso, o
Sinaes (Brasil, 2004a) estrutura-se em dez dimensdes fundamentais: missao
e Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI); politicas para ensino, pes-
quisa, pos-graduacdo e extensao; responsabilidade social; comunicagdo com
a sociedade; politicas de pessoal; organizagdo e gestao; infraestrutura fisica;
planejamento e avaliagao; politicas de atendimento aos estudantes; e sustenta-
bilidade financeira.

Ainda nas palavras de Dias Sobrinho (2008), entende-se que a ava-
liagdo institucional, tanto interna quanto externa, constitui o eixo central do
Sinaes; trata-se de um processo amplo de autoconhecimento, no qual cada
instituicdo analisa suas responsabilidades, seus desafios e suas potencialida-
des, a fim de estabelecer metas para aprimorar a qualidade académica e insti-
tucional. Mais do que um procedimento técnico, a avaliacdo tem um carater
ético e educativo, pois contribui para a melhoria institucional e social. Dessa
forma, deve ser conduzida de maneira abrangente e contar com o envolvimen-
to ativo de professores, estudantes, técnicos e representantes da comunidade
externa, de modo a garantir um processo transparente e participativo (Dias
Sobrinho, 2008).

Pires (2024) destaca que, como pode ser visto na Lei n° 10.861/2004,
a partir dos resultados do Sinaes, credenciam-se ou descredenciam-se as IES
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e autorizam-se ou desautorizam-se cursos de graduac¢do no Brasil. Ao anali-
sar o texto da referida lei (Brasil, 2004a), percebe-se a existéncia de diferentes
dimensdes institucionais a serem avaliadas nas instituicdes de ensino pelo
Sinaes. Para tanto, neste trabalho, o foco sera a dimensao politicas de pessoal,
constante do inciso V do artigo 3° da referida lei, que engloba as carreiras do
corpo docente e do corpo técnico-administrativo das IES, seu aperfeicoamen-
to, desenvolvimento profissional e suas condi¢des de trabalho (Brasil, 2004a).

Nio obstante, este dispositivo legal informa que a avaliagao insti-
tucional serd dividida em duas fases: a primeira, interna, devera ser realizada
pela Comissao Propria de Avaliagao (CPA) da instituicdo; a segunda, externa,
a ser realizada por avaliadores inscritos em um cadastro tinico no Banco de
Avaliadores do Sistema Nacional de Avaliagdo da Educagido Superior (BASis).
Ainda sobre a temdtica, em 2014, o MEC emitiu a Portaria Normativa n°
92 (Brasil, 2014), que definiu os indicadores do Instrumento de Avaliagdo
Institucional Externa (IAIE). Este documento organizou os indicadores em
cinco eixos, atribuiu-lhes pesos distintos e definiu as etapas de credencia-
mento e recredenciamento. Desde entdo, os eixos de avaliagao passaram a ser
divididos da seguinte forma: Eixo 1 — Planejamento e Avaliacdo Institucional;
Eixo 2 — Desenvolvimento Institucional; Eixo 3 - Politicas Académicas; Eixo
4 — Politicas de Gestao; e Eixo 5 — Infraestrutura.

O Quadro 1 apresenta os eixos de andlise e os respectivos pesos
na avaliacdo:

Quadro 1 - Pesos dos eixos para os atos credenciamento, recredenciamento e
transformacédo de organizacio académica nas modalidades presencial e a distdncia

EIXO PESO
1. Planejamento e Avaliacdo Institucional 10
2. Desenvolvimento Institucional 30
3. Politicas Académicas 20
4. Politicas de Gestio 20
5. Infraestrutura 20

Fonte: Portaria n° 1.382, de 31 de outubro de 2017 (Brasil, 2017).
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Nesta pesquisa, o foco esta nos indicadores de avaliagao das ins-
tituicdes de ensino superior que se relacionam as estratégias de atragao e
retengao de pessoas e, portanto, que podem estar relacionadas ao Employer
Branding (EB). Dessa forma, o topico a seguir aprofundara os indicadores
do Eixo 4 sobre as Politicas de Gestao.

Eixo 4 — Politicas de Gestao

O Sistema Nacional de Avaliagdo da Educagdo Superior (Sinaes),
instituido pela Lei n° 10.861, de 14 de abril de 2004 (Brasil, 2004a), esta-
belece um modelo de avaliacio baseado em 10 dimensdes fundamentais
para aferir a qualidade das institui¢des de ensino superior (IES) no Brasil.
Essas dimensdes organizam-se em cinco eixos de avaliacdo (vide Quadro
I), conforme a Portaria n° 1.382, de 31 de outubro de 2017 (Brasil, 2017).

O eixo Politica de Gestao engloba principalmente as dimensdes
de politicas de pessoal, organizagao e gestdo e sustentabilidade financei-
ra. Esse eixo é essencial para a consolida¢ao de um ambiente académico
estruturado e eficiente, visto que contribui diretamente para a melhoria
dos processos educacionais e administrativos. Em relacdo as Politicas de
Pessoal, os indicadores visam aferir se a gestdo de recursos humanos asse-
gura a qualificagdo docente e o desenvolvimento profissional; na dimenséo
de Organizagao e Gestao da Institui¢do, aferem-se os processos administra-
tivos e académicos; e a Sustentabilidade Financeira visa garantir a viabilida-
de da instituigdo no longo prazo.

Portanto, a Politica de Gestdo é um eixo central na avaliagdo do
ensino superior, pois sua eficiéncia impacta diretamente a qualidade dos
cursos, a infraestrutura, a formagdo académica e a sustentabilidade das
IES. A adogao de boas praticas de gestdo institucional nao apenas atende
aos critérios regulatorios estabelecidos pelo MEC, mas também melhora a
experiéncia educacional dos estudantes e a contribui¢do da institui¢do para
a sociedade.
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Segundo a Portaria n° 1.382, de 31 de outubro de 2017, do MEC
(Brasil, 2017), esse eixo é composto por 7 indicadores dos 44 analisados no
total. O Quadro 2 a seguir apresenta cada um deles.

Quadro 2 - Indicadores do eixo Politicas de Gestdao

Ne Indicador

4.1 Politica de capacitacdo docente e formacdo continuada.

42 Politica de capacitagido e formagég coqtinuada para o corpo técnico-
) administrativo.

Politica de capacitagdo e formagao continuada para o corpo de tutores

4.3 L A .

presenciais e a distancia.
44 Processos de gestdo institucional.
4.5 Sistema de controle de producio e distribuicio de material didatico.
4.6 Sustentabilidade financeira: relacdo com o desenvolvimento institucional.
4.7 Sustentabilidade financeira: participacdo da comunidade interna.

Fonte: Portaria n° 1.382, de 31 de outubro de 2017 (Brasil, 2017).

Dos 7 indicadores que compdem esse eixo avaliativo, de Politicas
de Gestao, os itens 4.1, 4.2 e 4.3 sdo os que estdo diretamente relacionados
a possiveis estratégias e praticas de gestdo de pessoas.

Employer Branding (EB)

O conceito de Employer Branding (EB) foi apresentado pela pri-
meira vez em 1996 pelos autores Tim Ambler e Simon Barrow, os quais se
propuseram a estudar as técnicas de gestdo de marca no ambito da gestao
de recursos humanos. No ano de 1996, o conceito cunhado por Ambler e
Barrow (1996, tradugdo nossa) defendia o EB como o pacote de beneficios
funcionais, econdmicos e psicologicos oferecidos pelo emprego e identifi-
cado com a empresa empregadora. Para os criadores do termo (Ambler;
Barrow, 1996), de um lado, o empregador pode ser encarado como uma
marca com a qual o empregado desenvolve um relacionamento préximo;
de outro lado, o desempenho do empregado (e, consequentemente, da
organiza¢do) sera influenciado por maior consciéncia, atitudes positivas,
lealdade e confianga ao saberem que a “marca” esta disponivel para ele.

105



Para ampliar a discussao, os estudos relativos ao tema tém au-
mentado consideravelmente nos tltimos anos e, consequentemente, mos-
trou-se pertinente compreender nao sé o seu conceito, mas também o seu
impacto nas diferentes areas de negocio. Além disso, percebe-se, na litera-
tura, que o conceito de EB envolve um mix ou uma convergéncia dos cam-
pos de marketing e de recursos humanos; basicamente, EB ¢ a aplicagdo
dos principios de marca relacionados com o gerenciamento dos recursos
humanos de uma organizagao. Além disso, Madalena (2022) contribui com
o debate ao dizer que o EB de cada organizagdo deve convergir com as pra-
ticas que esta possui, mas ndo apenas isso; as acoes devem ser atrativas para
potenciais colaboradores e também serem capazes de ampliar a retengdo
dos membros existentes.

Ao aprofundarem os estudos sobre EB, Ambler e Barrow (1996)
identificam trés facetas importantes nesta andlise. A elas, os autores deram
o nome de “dimensées de Employer Branding”, que podem ser entendidas
como as categorias de beneficios que o EB oferece aos empregados, a sa-
ber: beneficios funcionais (aqueles que fornecem o desenvolvimento da
carreira ou a usabilidade de algo no trabalho); econémicos (materiais ou
monetarios) e psicoldgicos (sentimentos como pertencimento, dire¢ao e
proposito).

A partir dessas trés dimensdes iniciais, criou-se, também, a di-
mensao “organizacional’, mais recente, que apresenta as caracteristicas da
instituicdo de maneira geral (por exemplo: a lideran¢a no segmento em que
esta inserida; o alcance internacional de suas atividades; seu historico; repu-
tacdo dos produtos oferecidos e de seus gestores) (Martinez-Hague, 2021).

O Quadro 3 apresenta as quatro dimensoes do Employer Branding,
as estratégias ligadas a cada uma (Martinez-Hague, 2021), além dos princi-
pais atores relacionados a cada uma delas.
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Quadro 3 - Dimensodes de EB

Dimensao

Estratégia de EB

Autores

Material e/ou

Salarios superiores a média do mercado

Martinez-Hague (2021)

Sistema equitativo de recompensas e
bonificagdes

Martinez-Hague (2021)

Seguranga no emprego

Martinez-Hague (2021)

Monetaria
Horarios flexiveis e equilibrados
Pacote de beneficios atraente e Martinez-Hague (2021)
personalizado
Oportunidades para adquirir novas
competencias Martinez-Hague (2021)
Significado do trabalho
Cultura corporativa forte e positiva Martinez-Hague (2021)
Psicologica Clima organizacional superior Martinez-Hague (2021)
Relagoes interpessoais positivas Martinez-Hague (2021)
Avaliagio objetiva de desempenho Martinez-Hague (2021)
Comprometimento emocional dos Martinez-Hague (2021)
empregados
Oportunidades de promogéo e rotagao Martinez-Hague (2021)
Acesso & tecnologia de ponta e a Martinez-Hague (2021)
equipamentos modernos
Funcional s .
Possﬁ;lhdadef de aprend’lzagem e Martinez-Hague (2021)
ormacio de alto nivel
Desenvolvimento de carreira e .
melhoria da empregabilidade Martinez-Hague (2021)
Lideranga e posigdo no mercado Martinez-Hague (2021)
Organizacional Histdria positiva e responsabilidade Martinez-Hague (2021)

social corporativa

Reputagdo da alta administragdo

Martinez-Hague (2021)

Fonte: elaborado pelas autoras (2025).
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Nesta pesquisa, buscou-se selecionar variaveis que tivessem rela-
¢do com os indicadores propostos pelo Sinaes no intuito de verificar a sua
correlagdo com a avaliagdo institucional das universidades brasileiras. O
resultado dessa andlise sera apresentado no item 4 deste trabalho.

METODOLOGIA

Para Silva e Menezes (2005), existem quatro formas basicas para
a classificagdo de uma pesquisa, a saber:

a) pela sua natureza: pesquisa basica ou aplicada;

b) pela forma de abordagem do problema: pesquisa quantitativa,
qualitativa ou mista;

c) pelos seus objetivos ou seus fins: pesquisa exploratdria, descri-
tiva ou explicativa;

d) pelos seus procedimentos técnicos: pesquisa bibliografica, do-
cumental, experimental, levantamento, estudo de caso, ex post facto.

No presente estudo, a pesquisa sera aplicada, pois esta, segundo
Vergara (2012), visa gerar conhecimentos para a aplicagdo pratica e dirigi-
dos a solugdo de problemas especificos, com uma finalidade pratica. Além
disso, a pesquisa aplicada, de acordo com Gil (2002), esta voltada a aquisi-
¢ao de conhecimentos com vistas a aplicacdo numa situagdo especifica, que
¢ 0 caso em questdo.

Com relagdo a abordagem, a pesquisa é qualitativa, na medida
em que se evidencia uma relagdo dinamica entre o mundo real e o sujei-
to a partir da compreensao de que a subjetividade deste ultimo nao pode
ser traduzida em numeros (Silva; Menezes, 2005). Quanto aos seus fins, o
presente estudo classifica-se como exploratorio, pois se dd em um contexto
no qual ha pouca informacio prévia sobre o tema e, ainda, possibilita a
emergéncia de novas interpretagdes e perspectivas (Creswell, 2010). Por
fim, em relagao aos seus procedimentos técnicos, esta pesquisa caracteriza-
-se de quatro formas: bibliografica, visto que abrange bibliografia tornada
publica em relagdo ao tema em estudo e permite ao pesquisador uma co-
bertura ampla de inimeros fatos (Gil, 2002); documental, pois ¢ realizada

108



em documentos conservados no interior de 6rgaos publicos ou privados de
qualquer natureza (Vergara, 2012).

APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Nesta secdo, serdo apresentados e discutidos os resultados do
presente estudo a partir do objetivo inicialmente tragado de verificar se as
estratégias de Employer Branding (EB) colaboram com a avaliagdo institu-
cional das universidades. Com base no arcabouco teérico aqui explicitado,
entende-se que o EB, enquanto pacote de beneficios a ser oferecido ao
empregado no sentido de atrair os melhores candidatos as vagas da organi-
zagdo e também reter os melhores talentos que ali estdo, dispde de algumas
agdes ou estratégias para a sua consecugao.

Para facilitar a compreensdo da andlise aqui pretendida, foram
utilizadas as variaveis de EB propostas por Martinez-Hague (2021). Tais
variaveis foram agrupadas em dimensoes (conforme ja apresentado na fun-
damentagao tedrica) e, apos, foram relacionadas aos indicadores de avalia-
¢do institucional constantes do Sinaes. O Quadro 4 explicita as dimensdes
avaliadas conforme cada indicador do Sinaes:

Quadro 4 - Indicadores do Sinaes x Dimensdes de EB

Indicador Sinaes Dimensao Estratégia de EB
Monetaria / Sistema equitativo de recompensas e
Material bonificagdes.
Psicolégica Oportunidades para a'dqulrlr novas
competéncias.
41/42/43
- Politicas de Possibilidades de aprendizagem e
capacitagdo formagao de alto nivel;
e formagdo Funcional Oportunidades para crescimento
continuada unciona profissional e pessoal;
Desenvolvimento de carreira e melhoria
da empregabilidade.
Organizacional Alcance internacional das atividades.

Fonte: elaborado pelas autoras (2025).

109




As estratégias selecionadas e apresentadas no Quadro 4 repre-
sentam agdes que, se realizadas conscientemente pela institui¢do, podem
contribuir com um melhor desempenho de seus empregados. Assim, ao
considerar as estratégias de EB como uma ferramenta de comunicagdo
por meio da qual a instituigdo apresenta suas ofertas, seus atributos e seus
beneficios aos colaboradores, essas acoes podem também representar um
gatilho nesses individuos e ensejar uma maior dedicagdo deles no seu tra-
balho (Alves et al., 2020, tradu¢ao nossa).

Desta forma, foi possivel perceber que, dentro dos indicadores
de Politicas de capacitacdo e formacio continuada (4.1, 4.2 e 4.3), ao en-
tender que o contexto universitario promove oportunidades para que os
trabalhadores se qualifiquem e se desenvolvam (especialmente por meio de
participagdo de cursos e agdes de capacitagao), ganham especial destaque
as estratégias que se dedicam a favorecer a formagio e o desenvolvimento
dos empregados, a saber: a) possibilidades de aprendizagem e formacao de
alto nivel; b) oportunidades para crescimento profissional e pessoal; e ¢)
desenvolvimento de carreira e melhoria da empregabilidade. Entretanto,
¢ importante mencionar que as estratégias que envolvem as dimensdes
monetaria e psicologica também merecem atengdo, ja que, quando se tem
acesso a um trabalho em que a recompensa financeira é justa e esta inserida
em um ambiente propicio a realizagdo das atividades, o colaborador pode
ser convidado a melhor desempenhar suas fung¢oes, além de contribuir
sobremaneira tanto para a atragao de novos talentos quanto para a manu-
tencao daqueles que ja estdo ali.

De maneira geral, o que se pode extrair da presente pesquisa é
que as estratégias de EB aqui analisadas possuem relagao com as dimensdes
de avaliagdo institucional propostas pelo Sinaes, o que faz com que se in-
fira sua colaboragao frente ao desempenho institucional das universidades
ao compreender que uma universidade composta por trabalhadores mais
engajados, mais felizes e mais satisfeitos em suas fungdes pode conquistar
indices mais altos em suas avaliacoes.
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CONCLUSAO

Esse estudo teve por objetivo verificar se as estratégias de
Employer Branding (EB) colaboram com a avaliagdo institucional das uni-
versidades. A partir do levantamento tedrico das informagdes necessarias
para a analise pretendida, observou-se que o EB possui relagdo com o eixo
4 do Sistema Nacional de Avaliacio da Educagdo Superior (Sinaes), deno-
minado “Politicas de Gestao”

Neste eixo, encontram-se as politicas que envolvem o desenvolvi-
mento da forga de trabalho das universidades, politicas essas que compdem
também estratégias de EB. Nesse sentido, foram selecionadas, a partir das
agoes levantadas pela revisdo de literatura, algumas estratégias de EB que
podem ter correlagao com as politicas de gestdo de pessoas das universida-
des, quais sejam: oferecer um sistema equitativo de recompensas e bonifi-
cagdes, criar oportunidades para adquirir novas competéncias, dar possibi-
lidades de aprendizagem e formagao de alto nivel, além de oportunidades
para crescimento profissional e pessoal; possibilitar o desenvolvimento de
carreira e melhoria da empregabilidade, permitir o alcance internacional
das atividades, ter um pacote de beneficios atraente e personalizado e re-
presentar uma posic¢do de lideran¢a no mercado.

Uma vez listadas as estratégias de EB relacionadas aos indicado-
res 4.1, 4.2 e 4.3 do eixo 4 do Sinaes, foi possivel perceber que elementos
constitutivos do EB podem representar um avanco nas notas aferidas pelos
processos de avaliacdo institucional a que sdo submetidas as universidades.
Ao atrair e reter talentos mais qualificados e mais interessados pela uni-
versidade, esta podera ter, como resultado, uma melhoria na sua avaliacéo.
Entende-se, portanto, que h4, sim, uma correla¢io positiva entre as estra-
tégias de Employer Branding e a avaliagdo institucional das universidades.

Ressalta-se, no entanto, que essa pesquisa estd limitada a teoria
aqui aplicada, de maneira que sdo necessarias mais pesquisas acerca da te-
matica e que envolva a participagdo de sujeitos que possam opinar e melhor
ilustrar o que se propds afirmar. Por fim, sugere-se, entdo, a realizacao de
novos estudos e a ampliagdo do tema de pesquisa, inclusive na andlise de
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correlagdo com outros eixos e instrumentos avaliativos, como o de avalia-
¢do de curso, por exemplo, na esperanca de gerar uma contribuigao tanto
ao meio académico quanto as universidades enquanto organizagdes sociais
que lutam diariamente por sua melhoria.
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