
Aula 11 3 Proposta de Valor e Negociação 
com o Candidato
Além do Salário: Dominando a Proposta de Valor e a Negociação com Candidatos

Imagine a seguinte cena: você dedicou horas a um processo seletivo, encontrou o talento ideal, e agora é a hora de 
fazer a oferta. Parece o final feliz, certo? Nem sempre. A verdade é que, mesmo após todo o esforço, muitos 
candidatos recusam propostas, e a razão nem sempre é apenas o salário. O que diferencia uma oferta comum de 
uma irresistível?

Nesta aula, vamos desvendar os segredos por trás de uma proposta de valor que realmente encanta e de uma 
negociação que constrói pontes, não muros. Você já deve ter percebido que o mercado de trabalho mudou. Não 
basta apenas preencher uma vaga; é preciso atrair e reter os melhores, e isso começa muito antes do primeiro dia 
de trabalho. A forma como você apresenta a oportunidade e negocia com o candidato é crucial para o sucesso do 
recrutamento.

Nosso objetivo aqui é que, ao final desta jornada, você seja capaz de estruturar uma carta-proposta que vá além 
do básico, apresentando a proposta de valor de forma completa 3 incluindo salário, benefícios, cultura e 
oportunidades. Além disso, você desenvolverá técnicas de negociação eficazes e saberá como agir quando, 
mesmo com todo o seu preparo, um candidato decidir seguir outro caminho. Prepare-se para transformar a oferta 
de emprego em uma verdadeira experiência de atração de talentos.

Vamos mergulhar em como a digitalização, a inteligência artificial e o foco na experiência do candidato, tendências 
do Recrutamento 4.0, estão redefinindo essa etapa crucial. Conectando com o que você já aprendeu sobre 
atração e seleção, agora vamos focar na arte de fechar o ciclo com chave de ouro.



A Carta-Proposta: Mais que um Documento, 
um Convite Irresistível
Pense na carta-proposta, ou job offer, não apenas como um documento formal, mas como o primeiro grande 
convite que sua empresa faz ao talento que deseja atrair. É a sua chance de causar uma impressão duradoura, de 
transformar a expectativa do candidato em entusiasmo. Muitas empresas, infelizmente, tratam essa etapa como 
uma mera formalidade, enviando modelos genéricos que pouco comunicam sobre o que realmente faz a 
organização ser um lugar especial para trabalhar.

O problema de uma carta-proposta sem alma é que ela falha em engajar. Em um mercado onde os 
melhores talentos são disputados, uma oferta fria e impessoal pode ser facilmente superada por outra 
que, talvez com um salário similar, consiga transmitir mais paixão e propósito.

É como receber um convite para uma festa: um simples "você está convidado" é muito diferente de um convite que 
descreve a atmosfera, a música, as pessoas e a diversão que te esperam. Qual deles te deixaria mais animado para 
ir?

01

Saudação Personalizada
Demonstre que você realmente 
conhece o candidato e valoriza suas 
qualidades

02

Apresentação Clara do 
Cargo
Descreva a área de atuação e 
principais responsabilidades de 
forma concisa

03

Integração da Visão
Mostre como a posição se encaixa 
no plano futuro da empresa e o 
impacto do candidato

Por exemplo, em vez de apenas listar "analisar dados", você pode dizer: "Nesta função, você será o arquiteto de 
insights, transformando dados brutos em estratégias que impulsionarão nossa expansão no mercado X, utilizando 
ferramentas de People Analytics para otimizar decisões."

Conectando com a aplicação real, lembre-se que a carta-proposta é uma extensão da sua marca empregadora. Ela 
deve refletir a cultura da empresa e o cuidado que a organização tem com seus colaboradores desde o primeiro 
contato. Uma carta bem elaborada é um testemunho do profissionalismo e do valor que a empresa atribui a cada 
indivíduo.



Desvendando a Proposta de Valor: Salário e 
Benefícios Tangíveis
Você já se perguntou por que algumas pessoas escolhem um emprego com salário um pouco menor em 
detrimento de outro com uma remuneração mais alta? A resposta está na Proposta de Valor ao Empregado (PVE), 
ou Employee Value Proposition (EVP). Ela é o pacote completo de recompensas e benefícios que um empregado 
recebe em troca de seu desempenho. E, embora o salário seja uma parte fundamental, ele é apenas uma peça 
desse quebra-cabeça.

O problema é que muitos candidatos e, por vezes, até mesmo recrutadores, focam excessivamente no salário 
base, ignorando a riqueza de outros componentes que podem fazer uma diferença enorme na qualidade de 
vida e na satisfação profissional.

É como comprar um carro: você não olha apenas o preço de tabela, mas também o consumo de combustível, o 
custo do seguro, a manutenção, os opcionais e a garantia. O valor total percebido é muito maior do que o preço 
inicial.

Salário Competitivo
Alinhado com o mercado usando ferramentas de 
Big Data e People Analytics

Planos de Saúde Premium
Cobertura nacional extensiva à família, valorizando 
o bem-estar integral

Programas de Bem-estar
Gympass, sessões de terapia, auxílio-creche para 
apoiar famílias

Previdência e Auxílios
Vale-refeição, transporte, previdência privada para 
segurança futura

Um exemplo prático: em vez de apenas listar "plano de saúde", você pode contextualizar: "Oferecemos um plano 
de saúde premium, com cobertura nacional e extensiva à sua família, pois valorizamos o bem-estar integral de 
nossos colaboradores. Além disso, você terá acesso ao Gympass, incentivando uma vida ativa e saudável, e um 
auxílio-creche para apoiar as famílias com filhos pequenos." Essa abordagem mostra cuidado e atenção às 
necessidades reais do candidato.



Proposta de Valor: Cultura, Oportunidades e 
o Toque Humano
Se o salário e os benefícios tangíveis são o corpo da proposta, a cultura e as oportunidades são a alma. Em um 
mundo cada vez mais conectado e consciente, os profissionais buscam mais do que um contracheque; eles 
querem um propósito, um ambiente onde possam crescer e se sentir valorizados. Ignorar esses aspectos é perder 
a chance de atrair talentos que buscam um alinhamento de valores e um futuro promissor.

O problema é que muitas empresas falam sobre "cultura", mas poucas conseguem traduzi-la de forma 
autêntica e atraente na hora da oferta. É como tentar descrever o sabor de uma comida exótica sem 
nunca tê-la provado.

O candidato precisa sentir, mesmo que minimamente, o que é fazer parte daquele time. A cultura não é apenas o 
que está escrito na parede, mas como as pessoas interagem, como as decisões são tomadas, como o sucesso é 
celebrado e como os desafios são enfrentados.

Como Apresentar a Cultura

Seja específico e transparente sobre os valores

Descreva o ambiente de trabalho real

Dê exemplos de projetos que refletem os valores

Mostre como as decisões são tomadas

Oportunidades de Desenvolvimento

Planos de carreira detalhados

Programas de mentoria estruturados

Cursos e certificações disponíveis

Investimento no crescimento dos colaboradores

Por exemplo: "Nossa cultura é pautada pela inovação e colaboração. Você terá a liberdade de propor novas ideias 
e participar de projetos multifuncionais, com acesso a uma plataforma de cursos online e um programa de 
mentoria com líderes experientes, visando seu desenvolvimento contínuo e a possibilidade de ascensão em X 
anos."

A integração de Diversidade e Inclusão (D&I) na proposta de valor é um diferencial poderoso. Mostre como a 
empresa promove um ambiente onde todos se sentem pertencentes e valorizados, independentemente de suas 
origens. Isso não só atrai talentos diversos, mas também demonstra um compromisso ético e social.

Conceito Âmbito/Aplicação Base/Origem Exemplo

Benefícios Tangíveis Recompensas 
financeiras e materiais 
diretas

Contrato de trabalho, 
legislação, política 
interna

Salário, plano de saúde, 
vale-refeição, 
previdência privada, 
bônus

Benefícios Intangíveis Recompensas não-
monetárias, experiência 
de trabalho

Cultura organizacional, 
gestão de pessoas, 
propósito

Flexibilidade, 
oportunidades de 
crescimento, ambiente 
de trabalho, D&I



Técnicas de Negociação Salarial: 
Preparação é Chave
A negociação salarial é, para muitos, um dos momentos mais tensos do processo seletivo. Tanto para o recrutador 
quanto para o candidato, pode parecer um cabo de guerra, onde um lado precisa "vencer" o outro. No entanto, 
essa visão é um erro. A negociação, na verdade, é uma oportunidade de diálogo, de encontrar um ponto de 
equilíbrio onde ambos os lados se sintam valorizados e satisfeitos.

O problema surge quando uma das partes entra na negociação sem preparo. Sem conhecer o próprio valor de 
mercado, os limites da empresa ou as prioridades do candidato, a conversa pode se tornar improdutiva e até 
mesmo gerar frustração.

É como tentar montar um quebra-cabeça sem ter a imagem de referência: você pode até conseguir, mas levará 
muito mais tempo e esforço, e o resultado pode não ser o ideal.

Pesquisa de Mercado
Utilize dados de mercado e 
ferramentas de People Analytics 
para ter uma base sólida

Defina seu BATNA
Best Alternative to a Negotiated 
Agreement - sua melhor 
alternativa caso a negociação não 
seja bem-sucedida

Escuta Ativa
Pergunte sobre expectativas e o 
que é mais importante para o 
candidato

Durante a negociação, pratique a escuta ativa. Pergunte ao candidato sobre suas expectativas e o que é mais 
importante para ele. Muitas vezes, o salário não é o único fator decisivo. Por exemplo, um candidato pode estar 
disposto a aceitar um salário ligeiramente menor se houver um plano de carreira claro e oportunidades de 
desenvolvimento que o levem a um patamar superior em poucos anos. Apresente a oferta de forma clara, 
justificando o valor com base na pesquisa de mercado e na proposta de valor da empresa.



Técnicas de Negociação de Benefícios e 
Flexibilidade
Se a negociação salarial é o ponto de partida, a negociação de benefícios e flexibilidade é onde a mágica 
acontece, permitindo personalizar a oferta e torná-la verdadeiramente única para o candidato. Muitos 
recrutadores, no entanto, ficam presos a pacotes de benefícios padronizados, perdendo a oportunidade de fechar 
um acordo com um talento valioso que talvez tenha necessidades específicas.

O problema de uma abordagem inflexível é que ela ignora a individualidade dos profissionais. O que é um 
benefício essencial para um, pode ser irrelevante para outro.

Um profissional com filhos pequenos pode valorizar muito um auxílio-creche ou um plano de saúde familiar 
robusto, enquanto um recém-formado pode preferir um investimento em cursos e certificações. É como ir a um 
restaurante que só oferece um prato fixo: por mais que seja bom, não atenderá a todos os gostos e restrições 
alimentares.

Para negociar benefícios de forma eficaz, é fundamental entender as prioridades do candidato. Após apresentar a 
proposta inicial, pergunte: "Existe algum aspecto da proposta que você gostaria de discutir ou que seja 
particularmente importante para você neste momento da sua carreira/vida?" Essa pergunta abre a porta para um 
diálogo construtivo.

Jornada de Trabalho
Possibilidade de trabalho remoto 
(total ou híbrido), horários flexíveis

Desenvolvimento 
Profissional
Orçamento para cursos, 
conferências, certificações, 
programas de mentoria

Tempo Livre
Dias adicionais de férias, banco de 
horas, licenças estendidas

Bônus e Incentivos
Bônus de contratação (signing 
bonus), participação nos lucros, 
metas de desempenho

Auxílios Específicos
Auxílio-mudança, auxílio-idiomas, 
auxílio-academia, vale-cultura

Um exemplo: se um candidato expressa preocupação com o tempo de deslocamento, você pode oferecer a opção 
de trabalho híbrido com 3 dias em casa, ou um auxílio-combustível mais generoso. Se ele busca aprimoramento, 
um pacote de desenvolvimento profissional com acesso a plataformas de e-learning e um valor anual para cursos 
pode ser o diferencial. A chave é a criatividade e a capacidade de adaptar a oferta às necessidades do talento, 
sempre dentro dos limites e políticas da empresa.



Negociação na Era Digital: IA e Dados a Seu 
Favor
A era do Recrutamento 4.0 trouxe consigo uma revolução na forma como abordamos a negociação. Longe de ser 
apenas uma conversa intuitiva, ela agora pode ser potencializada por dados e inteligência artificial, transformando 
o processo em algo mais estratégico e menos propenso a erros. Ignorar essas ferramentas é como tentar navegar 
sem um mapa em um território desconhecido, confiando apenas na sorte.

O problema de confiar apenas na intuição é que ela pode ser falha. Preconceitos inconscientes, informações 
incompletas ou uma leitura equivocada das expectativas do candidato podem levar a ofertas abaixo do ideal ou 
a negociações mal-sucedidas.

Inteligência Artificial
Análise de dados em tempo real sobre faixas 
salariais e benefícios mais valorizados por 
profissionais similares

Big Data
Informações sobre posições similares em empresas 
do mesmo porte e setor para ofertas competitivas

People Analytics
Análise do histórico de contratações identificando 
padrões de sucesso e fatores de aceitação

Chatbots
Coleta padronizada de expectativas salariais e de 
benefícios, liberando o recrutador para aspectos 
estratégicos

A falta de dados concretos pode fazer com que a empresa perca talentos valiosos por não conseguir justificar uma 
oferta competitiva ou por não entender o que realmente motiva o profissional.

Imagine ter acesso a dados em tempo real sobre as faixas salariais para posições similares em empresas do 
mesmo porte e setor, ou saber quais benefícios são mais valorizados por profissionais com o perfil do seu 
candidato. Ferramentas de People Analytics podem analisar o histórico de contratações da sua própria empresa, 
identificando padrões de sucesso e os fatores que mais contribuíram para a aceitação de propostas.

Por exemplo, um sistema de IA pode sugerir uma faixa salarial otimizada com base em centenas de dados de 
mercado e no perfil do candidato, além de indicar quais benefícios adicionais têm maior probabilidade de fechar o 
negócio.

A aplicação prática é clara: com dados em mãos, você pode apresentar uma proposta mais embasada, justificar 
cada item e negociar com maior confiança, sabendo que sua oferta é competitiva e alinhada às expectativas do 
mercado e do candidato.



O Que Fazer Quando o Candidato Recusa a 
Proposta: Aprendizado e Reengajamento
Receber um "não" após todo o esforço de recrutamento e negociação pode ser desanimador. No entanto, uma 
recusa não é o fim da linha, mas sim uma oportunidade valiosa de aprendizado e, em alguns casos, de 
reengajamento futuro. Muitos recrutadores, infelizmente, encerram o contato abruptamente, perdendo a chance de 
obter feedback crucial e de manter um relacionamento com um talento que pode ser ideal para outra oportunidade 
no futuro.

O problema de não saber lidar com a recusa é duplo: primeiro, você perde a chance de entender o que 
deu errado e, assim, melhorar seus processos e sua proposta de valor para as próximas contratações. 
Segundo, você pode queimar uma ponte com um profissional qualificado.

É como um restaurante que recebe uma crítica negativa: se ele apenas ignora, nunca saberá como melhorar seu 
serviço ou seu cardápio. Mas se ele busca entender a crítica, pode transformar a experiência do cliente e até 
reconquistá-lo.

01

Agradeça Sinceramente
Demonstre profissionalismo e empatia pelo tempo e 
interesse dedicados

02

Peça Feedback
Perguntas como "Houve algo em nossa proposta que 
não atendeu às suas expectativas?" fornecem insights 
valiosos

03

Esteja Aberto a Ouvir
Foque em aprender, não em reverter a decisão a todo 
custo

04

Mantenha o Relacionamento
Crie um "pool de talentos" com esses "silver medalists" 
para futuras oportunidades

Quando um candidato recusa a proposta, o primeiro passo é agradecer sinceramente pelo tempo e interesse. Em 
seguida, com profissionalismo e empatia, peça feedback. Por exemplo, se o feedback for sobre a falta de 
flexibilidade, isso pode sinalizar uma necessidade de revisar as políticas da empresa ou de comunicar melhor as 
opções existentes.

Manter um relacionamento positivo é crucial para o Employer Branding. Mesmo que o candidato não aceite a vaga 
agora, ele pode se tornar um "embaixador" da sua marca, indicando outros talentos ou até mesmo reconsiderando 
uma oportunidade futura. A experiência do candidato, mesmo na recusa, deve ser positiva e respeitosa.



Construindo Pontes: Feedback e o Futuro da 
Relação
A forma como você lida com a recusa de um candidato é um reflexo direto da sua cultura e do seu Employer 
Branding. Em vez de ver a recusa como uma falha, encare-a como uma etapa natural do processo seletivo e uma 
chance de fortalecer a reputação da sua empresa no mercado. Queimar pontes neste momento pode ter um 
impacto negativo duradouro, afastando futuros talentos e gerando uma percepção de descaso.

O problema de não oferecer um feedback construtivo ou de não manter a porta aberta é que você perde a 
oportunidade de transformar uma experiência negativa em algo positivo.

Um candidato que se sente respeitado e valorizado, mesmo ao recusar uma oferta, é mais propenso a falar bem da 
sua empresa, a indicá-la para outros e até mesmo a se candidatar novamente no futuro. É como um bom treinador 
esportivo: mesmo quando um atleta não é selecionado para o time, ele oferece feedback sobre o que pode ser 
melhorado e o incentiva a continuar treinando, mantendo a porta aberta para futuras oportunidades.

Feedback Construtivo
Se o candidato estiver aberto, ofereça um 
feedback honesto e construtivo sobre o processo 
e pontos que ele possa desenvolver. Isso 
demonstra profissionalismo e cuidado.

Manutenção do Contato
Pergunte se ele gostaria de permanecer em seu 
banco de talentos para futuras oportunidades. 
Envie um e-mail de agradecimento e, se 
apropriado, conecte-se no LinkedIn.

Reforço do Employer Branding
Reafirme os valores da empresa e o quanto você 
apreciou o tempo e o interesse dele. Isso solidifica 
a imagem da sua organização como um lugar que 
valoriza as pessoas.

Análise Interna
Use o feedback recebido para analisar 
internamente o processo. A proposta de valor 
precisa ser ajustada? A comunicação foi clara? Há 
lacunas em seus benefícios?

A integração de Diversidade e Inclusão (D&I) é vital aqui. Garanta que o processo de feedback e a manutenção do 
relacionamento sejam justos e equitativos para todos os candidatos, independentemente de suas características. 
Isso reforça o compromisso da empresa com um ambiente de trabalho inclusivo e respeitoso, mesmo para aqueles 
que não se juntam à equipe.



Consolidação e Próximos Passos
Chegamos ao fim de uma jornada crucial no Recrutamento e Seleção. Vimos que a oferta de emprego é muito mais 
do que um valor monetário; é a culminância de uma proposta de valor completa, que engloba salário, benefícios 
tangíveis e intangíveis, cultura organizacional e oportunidades de desenvolvimento. Aprendemos que a negociação 
é uma arte que exige preparo, empatia e a capacidade de ouvir, buscando um equilíbrio que satisfaça ambas as 
partes. E, finalmente, compreendemos que mesmo uma recusa pode ser uma oportunidade de aprendizado e de 
fortalecimento do Employer Branding, mantendo as portas abertas para o futuro. A digitalização e a IA são 
ferramentas poderosas que, quando bem utilizadas, otimizam cada etapa desse processo, tornando-o mais 
estratégico e humano.

Em prática:

1 Personalize cada carta-proposta
Destaque como o candidato se encaixa na visão da empresa

2 Apresente a proposta de valor de forma holística
Inclua cultura e oportunidades de crescimento

3 Prepare-se para a negociação
Use dados de mercado e flexibilidade nos benefícios

4 Utilize o feedback de recusas
Aprimore continuamente seus processos de R&S

5 Mantenha relacionamentos positivos
Com todos os candidatos, independentemente do resultado

Autoavaliação

Qual dos seguintes elementos NÃO é considerado parte da Proposta de Valor ao Empregado (PVE) em um 
sentido amplo? a) Oportunidades de desenvolvimento de carreira. b) Ambiente de trabalho e cultura 
organizacional. c) Salário base e pacote de benefícios. d) O currículo do candidato.

1.

Ao lidar com a recusa de uma proposta por parte de um candidato, qual a melhor abordagem para o recrutador? 
a) Encerrar o contato imediatamente para evitar perda de tempo. b) Tentar reverter a decisão a todo custo, 
oferecendo mais benefícios. c) Agradecer, pedir feedback construtivo e manter um relacionamento positivo. d) 
Ignorar a recusa e focar apenas nos próximos candidatos.

2.

No contexto da negociação salarial, o que significa a sigla BATNA? a) Benefícios Adicionais Totalmente 
Negociáveis. b) Base de Análise de Tendências e Negociações Avançadas. c) Best Alternative to a Negotiated 
Agreement (Melhor Alternativa para um Acordo Negociado). d) Balanço de Avaliação de Talentos e 
Necessidades Atuais.

3.

Como as tendências do Recrutamento 4.0, como Big Data e IA, podem auxiliar na negociação de propostas? a) 
Substituindo completamente o recrutador na interação com o candidato. b) Fornecendo dados de mercado e 
insights para ofertas mais competitivas e personalizadas. c) Eliminando a necessidade de feedback do 
candidato. d) Automatizando apenas a fase de triagem de currículos, sem impacto na negociação.

4.

Descreva a importância de integrar a cultura organizacional e as iniciativas de Diversidade e Inclusão (D&I) na 
apresentação da proposta de valor a um candidato.

5.



Gabarito e Respostas

1
Resposta: d) O 

currículo do 
candidato

2
Resposta: c) 

Agradecer, pedir 
feedback 

construtivo e manter 
um relacionamento 

positivo

3
Resposta: c) Best 

Alternative to a 
Negotiated 
Agreement

4
Resposta: b) 

Fornecendo dados 
de mercado e 

insights para ofertas 
mais competitivas

Resposta Sugerida (Questão 5):

Integrar a cultura organizacional e as iniciativas de D&I na proposta de valor é crucial porque os 
profissionais modernos buscam mais do que apenas remuneração; eles querem um ambiente de trabalho 
alinhado aos seus valores, onde se sintam pertencentes e valorizados. Isso atrai talentos que buscam 
propósito e um espaço para crescer, além de fortalecer a marca empregadora, demonstrando um 
compromisso ético e social que diferencia a empresa no mercado competitivo.



Próximos Passos e Recursos
Conexão com a Próxima Aula:

Na próxima aula, "Aula 12 3 A Experiência do Candidato e o Feedback", aprofundaremos ainda mais a 
importância de cada interação do candidato com a empresa, desde o primeiro contato até o pós-contratação ou 
pós-recusa. Veremos como construir uma jornada positiva e como o feedback contínuo é essencial para o 
aprimoramento de todo o processo de R&S.

Recursos Adicionais:

Artigo Recomendado
"Employee Value Proposition: The Ultimate 
Guide" (Gartner): Para aprofundar o conceito de 
PVE e sua aplicação estratégica.

Livro Essencial
"Getting to Yes: Negotiating Agreement Without 
Giving In" (Roger Fisher e William Ury): Um 
clássico sobre técnicas de negociação para 
qualquer contexto.

NOTA IMPORTANTE: As informações regulatórias/legais/técnicas desta aula estão atualizadas até 2025. 
Consulte sempre fontes oficiais para verificar alterações.


