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RESUMO

Pautado em trés conceitos tedricos - Marca Empregadora; Proposta de Valor do
Empregado e Cultura Organizacional - O presente documento tem como objetivo
defender a importancia e necessidade das estratégias de Gente e Gestdo como
mecanismo para um bom desempenho e performance organizacional. Para isso, 0
trabalho foi baseado em um estudo do Asas Limeira, uma organizacao universitaria
de voluntariado de cunho social da Universidade Estadual de Campinas no contexto
do auge da pandemia. A metodologia € precedida por uma pesquisa de campo com
os alunos da Universidade, bem como os membros/ex-membros do Asas. Quanto aos
resultados deste trabalho, foi possivel avaliar que as organizagdes que reagiram a
pandemia focando em desenvolver estratégias de Gente e Gestdo e Marketing
impactaram de forma positiva os resultados alcancados e obtiveram uma retengao
mais eficaz do time, com menor evasao de pessoas.

Palavras-chave: Marca Empregadora. Proposta de Valor do Empregado. Cultura
Organizacional. Gestao de Pessoas.Organizacional.
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1 INTRODUCAO

Segundo o indice de Transformacg&o Digital da Dell Technologies 2020 (DT
Index 2020), cerca de 87,5% das empresas instaladas no Brasil realizaram alguma
iniciativa voltada a transformacéao digital naquele ano. Sendo assim, pode-se afirmar
gue as consequéncias da pandemia nas organizacdes que ja estavam adiantadas
nesta digitalizacdo foram menos dolorosas. O uso da tecnologia nas empresas
permitiu que processos e informatizagdo fossem mais rapidos e eficientes, além de
garantir uma melhor aprendizagem organizacional. Tal realidade vem ganhando
espaco em todas as areas, inclusive dentro da gestdo de Recursos Humanos,
responsavel por alinhar colaboradores com os objetivos da organizacao e assegurar

satisfacao.

Tendo em vista esse cenario, um outro ponto destacado neste trabalho é a
importancia de investir em trés estratégias fundamentais para o desenvolvimento
organizacional e vantagem competitiva em tempos de digitalizagdo: -cultura
organizacional, Proposta de Valor do Empregado (EVP) e Marca Empregadora.
Resumidamente, podemos definir que Cultura corporativa vai além de visdo, missao
e valores da empresa, mas como isso é vivido diariamente pelos colaboradores
através de simbolos, rituais e praticas, por exemplo. EVP trata-se da proposta de valor
oferecida ao colaborador, ou seja, medidas para tornar sua experiéncia a melhor
possivel, o que faz ele querer continuar trabalhando em determinada instituicdo. Por
fim, a Marca Empregadora nada mais é do que a venda da proposta de valor, isto é,

a divulgacdo da empresa como meio de atrair e reter talentos.

Trazendo esses conceitos para 0 contexto das organizacdes universitarias, a
importancia permanece, pois 0 impacto da pandemia em um ambiente pouco
desenvolvido digitalmente foi cadtico: baixa retencdo de membros e atracdo de
talentos, desmotivacao e desengajamento. Como verificado com 63 graduandos que
participaram de alguma entidade académica entre os anos de 2020 e 2021, 47,6%
afirmaram ter atraido menos alunos para o Processo Seletivo enquanto 20,1%
acreditam que “talvez” e apenas 31,7% “nao”. Nesse caso, a falta de recursos
financeiros fez com que as estratégias de gente e gestdo fossem um dos maiores

focos durante o periodo.



Como estudo deste embasamento tedrico, o presente trabalho tem por objetivo
analisar as estratégias de gestdo desenvolvidos pela Diretoria do Asas Limeira,
organizagdo de cunho voluntério da Universidade Estadual de Campinas, durante o
periodo pandémico e EAD (Estudo a Distancia), bem como o impacto desse processo
nos resultados e na missao organizacional: “Encorajar jovens a serem agentes de
mudanca através de métodos educacionais ndo-tradicionais”. Além disso, vale
ressaltar que foram utilizados trés conceitos para construir a base tedérica do trabalho
em questdo e que foram essenciais desenvolvimento do Asas durante a pandemia:

Cultura organizacional, Proposta de Valor do Empregado e Marca empregadora.

Portanto, apds uma analise dos resultados deste estudo, pode-se comprovar
estatisticamente através de pesquisas de campo e Teorias cientificas que as
organizagdes que reagiram a pandemia focando em desenvolver estratégias de Gente

e Gestdo impactaram de forma positiva os resultados alcancados.

2 REVISAO DA LITERATURA

2.1 Transformacéao digital e Pandemia

E notdrio o quanto a COVID-19 afetou de diferentes formas o modo de vida e
as relacdes sociais de maneira geral. E, na falta de presenca fisica, foi preciso abrir
ainda mais espaco para os servicos digitais fazerem parte do cotidiano: aplicativo de
delivery, E-commerce e até mesmo consultas médicas digitais. Isto é, as
necessidades humanas estao cada vez mais dependentes da tecnologia.

Em outubro de 2021, a XP ofereceu um workshop de conferéncia online em
parceria com a consultoria McKinsey onde foram discutidos diversos temas
organizacionais, sendo um dos mais importantes: “A transformacédo digital € uma
transformacao cultural”, aplicado por Wesley Miquelino, gerente de ESG da XP, e
Caroline Becker, gerente da transformacao da companhia. Assim como a XP, diversas
outras empresas tém levantado esse debate para dentro das salas, sejam elas fisicas
ou virtuais.

A transformacéo digital esta mudando profundamente como o valor é capturado

e criado. As empresas com modelos de negdcios novos e inovadores nascem e as
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empresas existentes precisam repensar seus modelos de negdécios para se tornarem
digitais (ITALA, 2015). Ndo somente, vale considerar a fala de Kane (2017, p.2): “Essa
implementacdo de novas tecnologias é apenas uma parte das outras questfes, como
estratégia, gerenciamento de talentos, estrutura organizacional e lideranca, tédo
importantes, sendo mais importantes, que a tecnologia para a transformacao digital”.
Por outro lado, Rogers (2017, p. 12), argumenta que “transformacao digital ndo tem a
ver com tecnologia — tem a ver com estratégia e novas maneiras de pensar”.

Tendo como base as referéncias acima, pode-se sintetizar que Transformacéo
Digital € o0 processo em que as organizacdes incorporam assertivamente e
estrategicamente a tecnologia para solucionar diversos problemas. Sendo assim,
podemos associar esse fendmeno as acdes de Gente e Gestéo das organiza¢des que
envolvem diversos aspectos relacionados a atracéo e retencao de talentos, motivacao
do colaborador, engajamento do time, fortalecimento da cultura, entre outros

conceitos.

Ndo somente, vale ressaltar a adaptacdo antecipada que algumas
organizacbes precisaram desenvolver no contexto pandémico devido a essa
transformacao, até mesmo como maneira de adquirir vantagem competitiva, seja
substituindo, adicionando ou excluindo processos e ferramentas na rotina dos
colaboradores. O impedimento do cotidiano no escritério fez com que novos
colaboradores precisassem manter um bom relacionamento com seus pares sem

nunca os ter visto pessoalmente, por exemplo.

2.2. Gestdo de Pessoas e Tecnologia

Pode-se dizer que para alcancar harmonia organizacional, cada empresa deve
definir qual modelo de gestdo de pessoas seguir, a partir da realidade do ambiente de
trabalho, da sua cultura e das atividades exercidas, visando suprir as necessidades
de seus colaboradores. Assim sendo, uma boa gestéo organizacional leva a aceitacao
do uso de premissas da cultura para resolugédo de problemas, o que torna mais facil a
difusdo para novos integrantes da forma correta de perceber, pensar e sentir 0s
desafios (SCHEIN, 1984).



Conforme citado na secao anterior, a tecnologia vem se inserindo na gestao de
pessoas, fazendo com que 0s processos se tornem mais dinamicos e eficientes, em
razao do abandono de uma postura mais tradicional e rigida com cumprimento de
politicas. Esta é a ideia exposta por INTAGLIATA, ULRICH e SMALLWOOD (2000),
que defende o aumento da dispersédo dos valores da empresa, quando 0s gerentes
demonstram de maneira natural como seus colaboradores devem agir.

Zuboff (1988 e 1994) ainda aponta o potencial de informatizacéo da tecnologia,
que torna o fluxo de informacdes e aperfeicoamento do proprio sistema mais simples.
Tal caracteristica relaciona-se a organizacfes organicas, marcadas por individuos
autbnomos e questionadores, inseridos em um cenario de questionamento do

comportamento e de mudancas (BRABET, 1993).

2.3 Cultura organizacional

O termo “cultura” por si s6 compreende, de acordo com Tylor (1903, p. 1), como
‘o conjunto de elementos que inclui conhecimentos, crencgas, arte, moral, leis,
costumes e todos os outros habitos e aptidées adquiridos pelo homem enquanto
membro de uma sociedade”. Na mesma linha, identifica-se cultura no contexto
organizacional, de acordo com o The Business Dictionary: "Expectativas, experiéncias
e filosofia da organizacdo, bem como os valores que orientam o comportamento dos
membros e sdo expressos ha autoimagem, no funcionamento interno, nas interacées

com o mundo externo e nas expectativas futuras”.

Sendo assim, a cultura organizacional se assemelha ao significado de cultura
em uma acepcao normativa, contudo, em um ambiente social especifico que, no caso,
€ a empresa. Portanto, conclui-se que a cultura organizacional abrange desde regras
formais da empresa, o horario de uma reunido em especifico religiosamente com o
time, atitudes dentro do ambiente de trabalho até mesmo a algum termo especifico ou

piada em que s6 os colaboradores conhecem e entendem o significado.

N&o somente, vale ressaltar a importancia de uma cultura organizacional ser
forte, isto €, que todos os individuos se assemelhem nos habitos e propdésitos. A

cultura forte tem grandes impactos com a estrutura comportamental do colaborador,
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estd relacionada com rotatividade reduzida, e o0s seus principais valores sao
amplamente transmitidos entre todos os membros, criando um clima interno de alto
controle do comportamento (DIAS, 2003 p. 45). Quando a cultura é fraca,
consequentemente néo influencia no comportamento dos colaboradores (ROBBINS,
JUDGE, SOBRAL (2010). Dessa maneira, uma empresa é formada por pessoas e, se
estas estdo muito bem alinhadas com um propdsito maior, certamente a produtividade
e resultados finais serdo maximizados, isto porque, como afirma Idalberto Chiavenato
(2002), escritor, professor e consultor administrativo brasileiro, cultura esta
proporcionalmente ligado a motivacdo e desempenho: “Para uma empresa ter
sucesso ela precisa investir em seu publico interno, pois esse € o principal

responsavel pelo crescimento da organizagao”.

De acordo com a autora Miroshnick (2002, p. 524), “As imposi¢cdes emanadas
do ambiente cultural sdo refletidas no comportamento gerencial, e,
consequentemente, nas praticas de gestdo.” Tendo como base esse estudo e
relembrando que, como j& mencionado, as rela¢cdes humanas, comportamentos e
habitos foram reinventados apds a Pandemia, pode-se dizer que essas mudancas
afetaram significativamente a Cultura organizacional que, muitas das vezes, teve de

ser readaptada estrategicamente devido aos fatores externos.

2.4 Proposta de Valor do Empregado (EVP)

E sabido que, para construir um EVP assertivo, é necessario ter uma cultura
organizacional muito bem definida e desenvolvida, pois os dois conceitos estao
totalmente interligados e devem estar alinhados. A Proposta de Valor do Empregado
(EVP) é a proposta de valor que uma empresa oferece aos seus colaboradores. Para
Minchington (2006), sua definicdo € um conjunto de beneficios e valores ofertados
pela companhia a seu colaborador, em troca de suas capacidades, habilidades e
experiéncias. Sendo assim, ele engloba inumeras ofertas como: bonificacoes,
remuneracao fixa e variavel, participacdo nos lucros, beneficios e outras variantes
oferecidas em troca da continuidade do colaborador na empresa. Vale considerar

também uma pesquisa feita pelo Linkedin, que demonstra que um EVP bem



construido afeta diretamente a saude emocional dos integrantes, comprovando que o

turnover chega a ser 11% menor com as boas praticas.

Nesse contexto, para construcdo do EVP, Browne (2012) defende que ha
algumas reflexdes a serem feitas referentes a cultura organizacional da empresa,
envolvendo questdes como: reconhecimentos além dos tradicionais; eficiéncia das

liderancgas e singularidades da cultura, ou seja, o que tem de extraordinario nela.

A partir delas, € possivel que a proposta de valor seja bem desenvolvida e
atrativa para reforcar a cultura organizacional. Ademais, também vale citar os cinco
elementos que funcionam como “Recompensa do Trabalho”: 1) Compensacao,isto €,
valor financeiro baseado no desempenho do colaborador; 2) Beneficios, vantagens
corporativas que incluem plano de salude e vale alimentacdo, por exemplo; 3)
Conteudo do trabalho, isto é satisfacdo em desempenhar suas responsabilidades
no trabalho em geral; 4) Carreira, relacionados a inUmeras estratégias que envolvem
plano de carreira e possibilita que o colaborador tenha proje¢des futuras para si dentro
da empresa; e, por fim, 5) Afiliagcdo, ou seja, o pertencimento individual de cada

colaborador.

De acordo com Mandal e Krishnan (2013), as organizacdes tém
intrinsecamente sua Proposta de Valor. Contudo, existe a importancia de desenvolver
estratégias a partir dessa compreensédo e utiliza-las com clareza como maneira de
atrair, contratar e reter talentos. Portanto, partindo do principio de que pessoas séo o
recurso mais valioso das organizagdes, pois sao elas que garantem seus resultados
e metas, investir assertivamente em acbes de gestdao de pessoas e desempenho
individual melhoram significativamente questdes de motivacdo, engajamento e
desempenho do colaborador mediante ao cenario de um mercado altamente
competitivo e aquecido. Além de sua preciosidade no Recrutamento e Selecéo, é
necessario que o EVP impacte diretamente o consumidor final, de maneira que tenha
empatia com o seu publico alvo, criando um sentido e ligacao para quem desenvolve

o trabalho e para quem o usufrui.



2.5 Marca Empregadora

Apo6s aprofundar os conceitos revisados acima, vale considerar um dos pontos
mais estratégicos das organizacdes: A Marca Empregadora, construido com base no
EVP e na cultura organizacional, um termo muito citado pelas empresas no atual
contexto. Nas palavras de Nakata (2018), o termo se refere a uma fungéo de marketing
institucional que contempla agdes internas e externas para melhorar a imagem da

empresa no mercado, maximizando a percepcéao de valor da marca.

Backhaus e Tikoo argumentam (2004, p. 505) que a Marca do Empregador é
referenciada em termos analogos. Os beneficios funcionais estdo relacionados a
desejos objetivos do empregador, como saléario, bonificacdes e férias. Por outro lado,
h& os beneficios simbdlicos do empregador, ou seja, percepc¢des sobre a reputacéo
da organizacdo e aprovacao social que terdo trabalhando nela. Nesse sentido, agora
sobre o referencial de recrutamento, pode-se dizer que os talentos potenciais seréo
atraidos a partir da extensdo em que creem que a organizacao tem os atributos
referentes aos funcionarios desejados e a importancia relativa que conferem a esses
atributos.

O empresario estadunidense conhecido por fundar, e ter sido o presidente e
CEO da Amazon Jeff Bezos, associa que “Sua marca € o que as pessoas dizem
guando vocé nao esta na sala”. No ponto de vista empregador, contudo, ela pode ter
inUmeras percepcdes dependendo no referencial a qual esta sendo explicada, seja
para Marketing ou Recursos Humanos. Resumidamente, trata-se da promocéo de
uma empresa utilizando-se de estratégias para que ela se torne atrativa, expressando
de maneira fidedigna a Proposta de Valor. Dessa forma, todas as empresas possuem
uma “marca” perante o publico, podendo ser negativa ou positiva, quando gerenciada
taticamente.

A sua relevancia vem sendo constantemente citada como vantagem
competitiva, tendo em vista uma tecnologia cada vez mais presente que, além de
melhorar o desempenho dos processos da empresa, ainda funciona como um atrativo
para o publico que se tem como alvo. Nesse sentido, € importante descrever que a
marca tem como objetivo uma persona especifica, podendo ser ele: tanto um
consumidor final como um potencial talento a ser atraido, sendo que ambos devem
ser encantados e compreendidos empaticamente para que assim, tal persona se

identifiqgue com o propdsito da marca evidenciado de maneira estratégica. Além disso,
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Caio Infante, uma das personalidades mais influentes de RH e um dos idealizadores
do EB Brasil enfatiza: “Employer Branding (Marca Empregadora) ndo é um projeto. E
um processo, porgue tem comec¢o, meio, mas nao tem fim” (CLAVERY, 2020). Com
as mudangas acontecendo de modo cada vez mais agressivo, inovagao e tecnologia

Sao armas potenciais para garantir esse processo.

3 ORGANIZACAO A SER ESTUDADA: ASAS

Apbs a revisdo apresentada acima, o presente trabalho se prop6s a realizar
um estudo sobre como uma organizacdo estudantil se comportou frente as
mudancas digitais que a pandemia trouxe para a area de Gente & Gestao, assim

como os resultados alcancados, desafios e oportunidades obtidos em 2021.

O Asas € uma organizacao estudantil sem fins lucrativos da Universidade
Estadual de Campinas de Limeira, que surgiu como um projeto social da
ENACTUS em 2015 e que se desvinculou em 2018, quando comecou Seus
trabalhos como uma organizacéo independente. Ela é responsavel por atuar com
jovens de escolas publicas da cidade, através de oficinas educativas e
socioemocionais, que visam a missao de “Encorajar jovens a serem agentes de
mudanca por meio de métodos de educacéo nao tradicional”, com o propdésito de
transformar “Uma Limeira mais consciente, esperancosa e atuante em sua

realidade”.

Em se tratando de sua estrutura organizacional, a entidade é dividida em
trés areas: Formacéao, Operacdes e Geral, compostas por alunos de graduacéao
da UNICAMP que estudam na Faculdade de Tecnologia ou na Faculdade de
Ciéncias Aplicadas, sem restricdo de cursos. Os membros sdo responsaveis por
todo o seu funcionamento, desde a organizagéo interna até o servigo prestado.

Abaixo configura-se a imagem do organograma:



Figura 1 - Estrutura Organizacional 2022
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Oficinas

Fonte: Asas (2022)

No ano de 2021, a entidade contou com 18 membros distribuidos em uma
Diretora de Operacdes, um lider de marketing externo, um lider de marketing
interno e um lider de Gente & Gestao; uma Diretora de Formacao, um lider de
inovacao e trés times de oficinas com 3 membros cada; uma Diretora Geral, um

lider Financeiro e um lider de Relacionamento com Apoiadores.

O organograma em formato de circulo representa a ideia de que, apesar de
possuir areas distintas, todo trabalho desempenhado € inter relacionado e causa
impacto direto no proximo. A area de Operacdes é responséavel pelo funcionamento
interno da organizacao, apresentando atividades de Marketing, Gente & Gestao,
posicionamento da marca Asas, sendo o foco do presente trabalho. A area Geral
encarrega-se em manter uma boa saude financeira, portanto, lida com patrocinios
e regularizacdo das atividades. A area de Formacdo empenha-se em realizar a
atividade fim do Asas, que seria a de aplicar oficinas de cunho educativo e

socioemocional, impactando jovens de Limeira.

O Asas é uma entidade que preza por uma cultura humanizada e focada em

resultados. E, embora néo tenha sofrido com a atracdo de membros para seu



Processo Seletivo, teve de lidar com alta rotatividade deles ao longo dos anos. A

seguir, detalharemos como a organizacdo se comportou frente a propagacao da

cultura organizacional nesse periodo, quais ferramentas de gestao foram utilizadas

e quais resultados foram alcancados para alinhamento e desempenho dos

membros.

Vale

ressaltar

implementacédo de melhorias.

a existéncia de dificuldades para apuracdo e

4 SOLUCAO PROPOSTA E PLANEJAMENTO DA EXECUCAO

A fim de realizar o acompanhamento de desempenho dos colaboradores da

entidade estudantil, a diretoria do Asas, juntamente com o lider de Gente & Gestéao,

foram responsaveis por implementar as Ferramentas de Gestdo aos membros, com

finalidades e duracdes especificas. O quadro 1 apresenta todas as ferramentas

utilizadas em 2021, o periodo em que ocorreram, qual plataforma foi utilizada e uma

breve descricdo de seus objetivos.

Quadro 1 - Ferramentas de Gestéo

Ferramenta

Periodo realizado

Plataforma utilizada

Objetivos

Os cinco desafios

das Equipes

07/05/21 a 04/06/21
e
04/10/21 a 22/10/21

GoogleMeet

Apresentacfes Google

e

Integrar os times
de oficinas (composto por
3 ou 4 membros) através
de conteludos expositivos

e dinamicas.

Mandalah

17/06/21 e 25/11/21

GoogleForms

Qual a percepcéo
de seus colaboradores
frente a 4  tdpicos

relevantes da gestéo

Feedback 360°

01/06/21 a 02/07/21
e
22/11/21 a 03/12/21

GoogleForms

Colegas de
trabalham se avaliem,
dando uma notade 1 a5
para aspectos ligados a

cultura do Asas
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OfficeVibe semanalmente em OfficeVibe Acompanhamento
todo o periodo de do bem estar,
2021 desenvolvimento e
desempenho dos
membros

Fonte: autoria prépria (2022)

Por questdes de relevancia e informacdes concretas, focaremos em descrever
sobre a Mandalah e o Feedback 360°.

4.1 Resumo da atividade realizada

4.1.2 Mandalah

A Mandalah é um negocio de consultoria fundado em 2006 por Lourenco
Bustani e Igor Botelho, especializada em impulsionar empresas a encontrarem
propdsito e desenvolver inovagdo consciente. Ela parte do principio de que os
esforcos de uma empresa devem ser colocados nao apenas em resultados
mercadoldgicos, mas de maneira em que lucro e propésito andem lado a lado. E um
instrumento que visa compreender, a partir de padronizacdo, os resultados da
organizacao e assim, acelerar a mudanca onde ela mais precisa para suprir as reais
demandas humanas (MANDALAH, 2020).

A partir deste histérico, 0 Movimento Empresa Junior (MEJ), iniciou em 2016
estudos sobre como moldar um modelo organizacional Gtil, que pudesse ajudar outras
organizacdes a descreverem suas estruturas, praticas, processos e culturas de forma
detalhada. A concluséo foi a definicdo de cinco estagios organizacionais: Impulsiva,
Conformista, Empreendedora, Pluralistica e Evolutiva, detalhadas conforme imagem

abaixo:
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Figura 2 - Estagios Organizacionais

o~

IMPULSIVA CONFORMISTA EMPREENDEDORA PLURALISTICA EVOLUTIVA
MATILHA DE EXERCITO E ORGANISMOS
LOBOS / GANGUE IGREJAS MAQUINAS FAMILIAS VIVOS / PATAGONIA
PODER HIERARQUIA COMPETICAO | ENCANTAR CLIENTES PROPOSITO

MEDO ESTABILIDADE LUCRATIVIDADE VALORES MAIOR
COMPARTILHADOS DECISAO
CAOS CONTROLE DIRETRIZES ENGAJAMENTO DISTRIBUIDA

COMANDO  IRYTTAWITVAM  INOVACAO | RELACIONAMENTO |  INTEGRIDADE

AUTORIDADE " CULTURA ?> z
: AUTO GESTAO

DIVISAO DE L S0 SR RESPONSABILZACAOL - 0 o cessos s

TRABALHO REGRAS EVOLUTIVO

Fonte: Brasil Junior (2020)

Cada estagio possui caracteristicas distintas, sendo a Impulsiva a menos
desenvolvida e a Evolutiva a meta a ser alcangada. Dessa forma, para analisar qual o
nivel de maturidade do Asas, todos os participantes da organizacao (isto €, membros
da area de Formacdo, Operacdes e Geral) foram convocados a responder um
formulario que continha perguntas de acordo com quatro métricas que seréo

explanadas em sequéncia.

4.1.2.1 Comportamento

- Estilo de Lideranca: quais caracteristicas comportamentais os lideres
possuem, levando em consideracdo se trabalham de forma autbnoma e
direcionada a alcance de metas;

- Empoderamento do Time: comprometimento com responsabilidades
conferidas aos membros;

- Nivel de Consciéncia: a forma que os lideres conduzem seus
colaboradores de acordo com cultura e proposito.

4.1.2.2 Operagao
12



- Estrutura do Time: como as atividades sdo distribuidas entre os
colaboradores;

- Modelo de Tomada de Decisédo: qual contribuicdo cada membro da
organizacdo possui dentro das tomadas de decisao;

- Gestao Interna: quais e como séo realizadas as atividades de Gestao de

Pessoas.

4.1.2.3 Cultura

- Relacionamento com stakeholders: de que forma o Asas cria valor a
seus parceiros, da mesma forma que se relaciona com 0s mesmos;

- Nivel de Consciéncia Organizacional: nivel de alinhamento de todos os
colaboradores com a organizacdo, como a cultura foi captada e aplicada;

- Motivacdo principal: o propdsito que induz as atividades a serem

realizadas.

4.1.2.4 Estrutura

- Estrutura Organizacional: qual o sistema organizacional do Asas e como
é a divisdo de responsabilidades;

- Sustentabilidade Financeira: quéo autossustentavel €, como consegue

suprir as necessidades financeiras da organizacao.

A coleta da Mandalah foi feita no final de cada semestre de 2021, nos dias

17/06/2021 e 25/11/2021 através do Google Forms. Cada pergunta elaborada dentro

dos tépicos acima possuia cinco alternativas, que foram compiladas em resultados de

1 a 5, sendo este o nivel mais alto, o desejado pela organizacdo. Entre a primeira e a

segunda coleta houve uma queda de respondentes: Enquanto na de Junho foram

obtidas 100% de respostas dos 18 membros, em Novembro houve 77%, ou seja, 4

deixaram de responder.

Por definicdo do Brasil Junior (2020), o nivel organizacional se da conforme

intervalos apresentados na figura 3. Caso o resultado seja menor ou igual a 1,5, esta

em nivel de crescimento, ou seja, é Impulsivo; entre 1,5 a 2,5 configura nivel 2,
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Conformista; entre 2,5 a 3,5 € nivel 3 Empreendedora; de 3,5 a 4,5 nivel 4 Pluralistica

e acima de 4,5 é de nivel 5 Evolutiva.

Figura 3 - Crescimento da Mandalah

CRESCIMENTO DA MANDALA

Nivel 1 <=1,5
Nivel 2: 1,5<x<2,5
Nivel 3: 2,5<x<3.5
Nivel 4: 3.5<x<=45
Nivel 5. >4,5

Fonte: Brasil Junior (2020)

Da primeira avaliagdo para a segunda, foi notério certa melhoria no crescimento
da Mandalah para o Asas, que diferiu de acordo com a métrica avaliada. Para
Comportamento e Estrutura se manteve como Pluralistico e para Operacéo e Cultura
atingiu nivel Evolutivo.

Tabela 1 - Resultados da Mandalah

Topico 12 coleta 22 coleta
Comportamento 4 4,5
Operacao 4,1 5
Cultura 4,5 5
Estrutura 3,5 3,75

Fonte: autoria propria (2022)

De modo geral, o Asas esta caminhando para um estagio Evolutivo, porém
deve prestar atencéo a sua Estrutura, ja que foi a métrica com menores resultados e
também a falta de resposta de 4 membros, que poderia ter alterado a pontuacao.

Na préxima secédo seréd abordada outra ferramenta de Gente & Gestao utilizada
em 2021, que diferente da Mandalah, propéem um olhar mais micro e voltado para
pessoas através do uso de feedbacks.

14



4.1.3 Feedback 360

Fornecer feedback € essencial para que a organizacdo possa crescer e se
desenvolver em inovacgao e processos. Hallam (2004) enfatiza o fato de que o centro
de qualquer negdcio sado as pessoas, e, por isso, promover Feedback 3602 é uma
forma dos pares se avaliarem, tendo uma viséo além da gesté@o. O resultado é um
gerenciamento mais eficiente que compreende a fundo o que se passa com seus
colaboradores, em razédo da abrangéncia de avaliacoes.

Com a existéncia de tal ferramenta, o Asas realizou uma coleta de dados entre
0s membros da organizagdo em dois momentos de 2021, ao final de cada semestre.
O objetivo do Feedback 360° foi instigar a avaliacao critica e construtiva de colegas
que trabalharam diretamente durante o periodo, tanto em relacdo ao desempenho
guanto a percepc¢ao de quéao alinhado o colaborador estava com os valores prezados.

Os critérios de avaliacdo do feedback foram definidos de acordo com os valores
estabelecidos pelo Asas: Comunhdo; Comprometimento com o Propdsito; Empatia e
Resiliéncia, detalhados por aspas nas subdivisbes seguintes. Elas também contém

quais analises foram realizadas para cada um dos valores.

4.1.3.1 Comunhao

“‘Devemos buscar sintonia em nossas agdes e sentimentos. N6és somos um time
que se une para buscar um proposito.”

Analisa comunicacao ativa, facilidade em pedir ajuda e envolvimento nas

atividades desenvolvidas.

4.1.3.2 Comprometimento com o Proposito

“Acreditamos no impacto das nossas acdes e ndo medimos esforcos para
concretiza-las.”

Analisa engajamento com o propésito do Asas, responsabilidade com as

atividades delegadas a ela e prioridade do Asas na rotina.
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4.1.3.3 Empatia

“Lidamos com diferentes realidades todos os dias. E fundamental saber se
colocar no lugar do outro para realizar o impacto que tanto buscamos.”

Analisa escuta ativa, o quanto ndo é indiferente ao trabalho do outro e empatia

em suas relacdes dentro do time.

4.1.3.4 Resiliéncia

“‘Nossa jornada € muito gratificante, mas cheia de dificuldades. N6s nao
ficamos de cabeca baixa e enfrentamos os desafios.”

Analisa habilidade de gestdo de tempo, como lida com situacdes inesperadas
e se sabe operacionalizar as atividades propostas.

Durante os dias 01/06/2021 a 02/07/2021 e 22/11/2021 a 03/12/2021 cada area
foi responsével por preencher um formulario direcionado aos membros que a
compdem, de forma an6nima e confidencial. A Diretora Geral realizou a avaliagdo com
os lideres de RelagBes Externas e Financeiro; a Diretora de Operacdes com os lideres
de Gente & Gestdo e de Marketing Interno e Externo e os Times de Oficina se auto
avaliaram, tudo isso de forma confidencial.

Vale destacar que as doze métricas explicitadas acima foram utilizadas para
avaliacdo, ou seja, cada membro teve que se autoavaliar e avaliar seus pares em
respostas de 1 a 5, a julgar quéo alinhado esta em relacdo a tal métrica. Por exemplo,
dentro de “Comunhao” (se¢do 4.1.3.1), devia-se dar nota para o nivel de boa
comunicacao, facilidade em pedir ajuda e de envolvimento do membro nas atividades
propostas.

Para fins de estudo, foram elaborados dois graficos com os resultados das
avaliacdes colhidas. O grafico 1 demonstra a evolugcdo de cada métrica entre o
primeiro e o segundo semestre. J& o grafico 2 representa uma média das métricas
correspondentes a cada valor, também em uma comparacgao entre os dois semestres.

Gréfico 1 - Evolucdo das Métricas do Feedback 360°

16



Evolucao de métricas
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Fonte: autoria prépria (2022)

Gréfico 2 - Média da Avaliacédo de valores do Feedback 360°
Comparacao da avaliacao de valores

s s 442
Resiliéncia 4,37

Empatia

474
Comprometimento com o propdsito _ 4.58
458
445

Comunhéo

4,10 4,20 4,30 4,40 450 460 4,70 4,80 4,90

B 1° semestre W2° semestre

Fonte: autoria propria (2022)



Na primeira coleta houve resposta de 17 membros, enquanto na segunda 18
membros responderam. E pertinente ressaltar que houve rotatividade de
colaboradores: 2 membros sairam apds o primeiro semestre e 3 entraram em seguida,
assim, as respostas nao representam em sua totalidade uma evolucdo fiel do
desempenho dos membros. Em suma, 0 primeiro semestre apresentou resultados
melhores do que no segundo, por motivos que ndo foram conhecidos de forma
concreta.

O objetivo do Feedback 360° foi de que, apos sua andlise, a lideranca de Gente
& Gestdo realizasse um feedback personalizado para cada pessoa, indicando
reconhecimentos e pontos a serem melhorados, para que o membro pudesse elaborar
um plano de desenvolvimento dentro da organizag&o.

Dentre as ferramentas existentes, a Mandalah e o Feedback 360° foram as
duas ferramentas selecionadas para estudo deste trabalho. Nas secdes finais serdo

feitas as discussofes e as Ultimas consideracdes.

5 RESULTADOS E DISCUSSOES

Apbés a apresentacdo de alguns conceitos teoricos e detalhamento das
atividades realizadas, é preciso trazer esse embasamento como explicacdo do
contexto. O principal objetivo do estudo é defender a importancia e necessidade das
estratégias de Gente e Gestdo como mecanismo para um bom desempenho e
performance organizacional. Sendo assim, isso pode ser comprovado através de
resultados de pesquisas de campo.

Nesse contexto, a primeira pesquisa a ser analisada é o formulario externo
sobre organizacdes estudantis. O principal foco deste, foi avaliar quais foram as
principais dificuldades das entidades durante a pandemia de maneira comparativa
com o Asas e, também identificar se o problema maior se refere a atragcdo e/ou
retencdo de membros. A mostra contou com 63 respostas, sendo que 36,5% dos
casos fez parte de ORG do mesmo ramo que o Asas: Social de cunho Voluntariado.
Uma das dores mais frequentes apontadas pelos estudantes foi a falta de feedbacks
ou recorréncia de feedbacks superficiais; falta de sentimento de pertencimento;
comunicacéo ineficiente; despreparo para adaptar atividades no ambiente virtual e

dificuldade com onboarding e engajamento de novos membros. Como resultado, foi
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constatado que houve tanto crises de atracdo como também de retencéo, o que ja era
esperado.

O segundo formulério foi o interno do Asas, direcionado para os membros
participantes durante o periodo pandémico. Nele, é possivel detectar a eficacia das
ferramentas de Gente e Gestdo. A amostra contou com 18 respostas, sendo que 10
desses membros acreditam que tais ferramentas impactaram diretamente no seu
desempenho e entrega de resultados, sendo que a maior qualificacéo foi apresentada
em ordem crescente como: Mandalah (16,7%); Treinamento de Equipes (38,9%) e
Feedback 360 (44,4%). Contudo, vale ressaltar alguns adendos referentes as
atividades:

- Mandalah apresentou melhoria entre a 1° e a 2° coleta, porém apenas
nos tépicos de Operacdo e Cultura houve uma real evolugdo na
classificacéo do nivel organizacional;

- 4 membros nao responderam o segundo formulario da Mandalah, o que
pode ter tendenciado os resultados ;

- O formulério do Feedback 360° é comprido e pode ser exaustivo para 0s
membros, o que influencia na criteriosidade na hora de responder. Isto
€, hd uma certa dificuldade em realmente perceber sua eficiéncia, pois
muitas vezes 0s comentarios sdo superficiais, visto que também existe
uma certa dificuldade em realizar feedback honesto e construtivo entre
0S membros;

- Arotatividade de membros ndo nos possibilitou ver em 100% a evolugao
do feedback

- Quanto as outras ferramentas, foi observado no inicio do trabalho falta

de informacdes concretas e disponiveis para serem utilizadas;

Ademais, foi analisado também neste formulario a potencialidade da Marca
Empregadora e Proposta de Valor do Empregado. Assim, foi perguntado para os
membros sobre 0 que mais chamou atencao para fazer parte do Asas, sendo que a
maioria das respostas foram referentes a identificagdo com a cultura e propoésito
organizacional e o marketing assertivo através das redes sociais. Segue abaixo

algumas das respostas:
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“Me identifiquei muito com a cultura e o propésito da empresa, isso foi 0 que me fez fazer parte e foi o
gue me manteve la por um tempo. N&o apenas isso, com o também o uso de ferramentas estratégicas
extremamente novas e eficientes, como os OKRs e KPis de area.”

“Oportunidade de desenvolver soft skills, tipo oratéria e falar em publico.”

“A empolgacado que os membros falavam sobre a org e como eles foram acolhedores no PS”

“Identificagdo com a cultura desde o inicio, entender a importancia do trabalho desenvolvido, o

acolhimento dos membros que ja faziam parte e carinho que falavam da organizagéo.”

“Marketing. Asas tem uma identidade visual muito boa, principalmente o logo. Essa identidade me

passou a impresséo de que o trabalho realizada |a era sério.”

Total identificagdo com a cultura, senso de familia, oportunidade de crescimento, desenvolvimento em

areas especificas como o marketing, crescimento interno, novas amizades...”

N&o somente, foram feitas as seguintes perguntas:

Grafico 1 - Impacto Organizacional

Quanto vocé acredita que o trabalho do Asas impacta positivamente a cidade de Limeira?
18 respostas

15

13 (72,2%)

5 (27,8%)

0 (C‘)%) 0 (0%) 0(0%)

Fonte: autoria propria (2022)
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Gréfico 2 - “Quanto vocé acredita que a Marca Empregadora esta alinhada com o
cotidiano/as atividades internas da organizagao?”

Employer branding, ou marca empregadora, € uma estratégia de marketing usada para gerar uma

percepcgao positiva sobre a empresa como local de ...cotidiano/as atividades internas da organizagdo?
18 respostas

10,0

10 (55,6%)

7.5 8 (44,4%)

5,0

25

0 (0%) 0 (0%) 0 (0%)
0,0

Fonte: autoria prépria (2022)

Tendo como base as pesquisas realizadas, conclui-se que as estratégias de
Gente & Gestdo impactaram de forma positiva os resultados alcancados. Nao
somente, pelos formularios fica evidente que Marca Empregadora divulgada nas redes
sociais e a Proposta de Valor condizem com a realidade vivida diariamente pelos
membros, tendo em vista que o que mais brilhou para que fizessem parte do Asas
foram as estratégias de Marketing assertivas combinadas com RH eficiente, isto é: O
efeito que a “marca” construida e divulgada pela empresa e colaboradores - baseada
na sua vivéncia no ambiente de trabalho - tém no resultado fim. E, para que isso
aconteca, deve existir um alinhamento entre a cultura da organizacdo com os valores
pessoais de quem faz parte dela.

Nesse contexto, € importante salientar também que, apesar das similaridades,
uma organizacdo universitaria de voluntariado se difere do ambito empresarial do
mercado de trabalho em relacdo a expectativas e motivagbes intrinsecas. O
estudante, além de identificacdo com o propdésito e cultura, tem como objetivo
conhecer pessoas, criar amizades e desenvolver suas habilidades antes de ingressar
profissionalmente, na maioria das vezes. Por outro lado, no ambiente de trabalho ha
algumas outras atrativas, como salario, beneficios e plano de carreira, por exemplo.

Por fim, vale ressaltar que, apesar dos pontos positivos na Gestdo do Asas

terem sido destacados, houve uma dificuldade para avaliar quantitativamente atravées
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de indicadores a eficacia das Ferramentas ao longo dos anos, até mesmo em
comparacao com o periodo da Pandemia. Sendo assim, € necessario que haja uma
documentacdo histérica melhor estruturada sobre 0s processos e estratégias

aplicadas para auxiliar em analises que levam a melhoria e crescimento.

6 CONCLUSAO

A presenca das mudancas tecnolégicas faz com que as organizagfes tenham
gue se adaptar e buscar ferramentas que deem suporte as necessidades de sua
realidade, visando o alinhamento de membros e alcance de metas. As teorias
discutidas acima comprovam como uma Proposta de Valor do Empregado e uma
Marca Empregadora fiéis a Cultura Organizacional de uma entidade resultam em
motivacdo, bom desempenho, e, consequentemente, boa performance quanto aos
objetivos estabelecidos.

E pertinente destacar que os esforcos das organizacbes dedicados a
incorporacao da tecnologia e inovacao nos seus processos foram fundamentais para
0 gerenciamento de pessoas no cenario de pandemia, tendo em vista que esta
impactou diretamente no capital humano.

Na realidade do Asas, objeto de estudo do trabalho, foi possivel observar que
a entidade caminha para um amadurecimento de sua estrutura. Desta forma, ainda
ha melhorias a serem implementadas para aplicacdo mais eficaz das ferramentas de
Gente e Gestdo, além de uma andlise sobre qual o impacto das mesmas sobre os
membros e suas contribuicbes para o fortalecimento da marca Asas. Outro ponto
também ¢é a falta do historico das atividades realizadas durante o ano, que poderiam

ter contribuido para proporcionar melhorias mais significativas e assertivas.
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