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1 INTRODUÇÃO

Frente a um mercado altamente competitivo, as empresas se encontram em uma

crescente e acelerada necessidade pela busca de profissionais competentes, a fim de obter

excelência em seus produtos e serviços. Em se tratando de empresas do segmento industrial,

em que o número de pessoas que trabalham em chão de fábrica é relevante, a preocupação por

atrair e reter colaboradores qualificados e diminuir o turnover (rotatividade de pessoal)

tornou-se ainda maior.

Tal preocupação fez com que essas organizações estruturassem uma área de Gestão de

Pessoas que pudesse criar um processo de contratação e retenção mais eficiente, e que

desenvolvessem ações estratégicas de valorização do bem mais precioso da empresa: o fator

humano. Uma aplicação estratégica dessa nova realidade tem se refletido no conceito de

Employer Branding, ou gestão da marca empregadora.

Para Dutra (2017), a medida em que o mercado de trabalho vem se transformando e as

empresas se moldam a estas mudanças do mercado, consequentemente, a imagem desta

empresa será analisada de forma positiva, tendo maiores facilidades de captar bons

profissionais. O Employer Branding tem agregado valor para as empresas também na retenção

de talentos e engajamento. As empresas percebem cada vez mais os efeitos da prática de

fortalecimento da marca, havendo coerência entre a imagem que prezam e o que acontece na

prática.

Segundo Clavery (2020), o employer branding está em evidência entre os profissionais

de gestão de pessoas e comunicação, por ser fundamental na competitividade e visão de seus

futuros profissionais. O autor ainda destaca que o termo branding se refere a todas as ações

aplicadas pela empresa, com o intuito de moldar a percepção positiva da marca pela

comunidade em geral, seja futuros profissionais, fornecedores, colaboradores ou concorrentes.

De acordo com Handifield-Jones e Axelrod (2002), as pessoas talentosas, desde que

atuem em cultura adequada, estejam satisfeitas e comprometidas com a organização e sejam

estimuladas e bem aproveitadas pelos seus líderes, têm melhores ideias, executam otimamente

os projetos, desenvolvem com eficiência outras pessoas e dificilmente poderão ser copiadas.

Considerando este novo cenário, os líderes que tiverem as habilidades para liderar de

maneira eficiente, poderão ajudar no processo de permanência dos talentos na corporação,

visto que líderes preparados podem contribuir com o nível de satisfação da sua equipe e gerar

maior comprometimento dos funcionários para o alcance de melhores resultados.



Portanto, essa proposta de pesquisa visa analisar a eficácia das estratégias de employer

branding e práticas de liderança na atração e retenção de talentos em uma indústria de envase

de água mineral em Santa Catarina. Por meio de um estudo de caso, utilizando a abordagem

qualitativa e quantitativa, pretende-se desenvolver um modelo de intervenção, que possa ser

aplicado pelas organizações do setor, para melhorar sua marca empregadora e a eficácia dos

comportamentos da liderança; o que pode resultar em uma força de trabalho mais engajada,

diminuindo o número de faltas e o índice de turnover. O produto final esperado será um

conjunto de diretrizes práticas e recomendações estratégicas para gestores e líderes do setor

industrial, contribuindo assim para o avanço do conhecimento na área de gestão de pessoas e

para a melhoria da competitividade das empresas locais.

Desta forma, pensando nos impactos positivos que o employer branding traz para as

organizações e o quanto o líder tem papel de influência na trajetória do colaborador, a

delimitação do tema da presente proposta de pesquisa é: quais os benefícios percebidos com a

aplicação das estratégias de employer branding e quais os impactos da liderança na

experiência do colaborador em uma indústria de água mineral em Santa Catarina?

1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivo Geral

Avaliar os efeitos das estratégias de employer branding e o impacto da liderança no

comportamento dos colaboradores em uma indústria de água mineral em Santa Catarina.

1.2.2 Objetivos Específicos

a) Identificar as práticas de employer branding mais eficazes para atrair e reter

colaboradores em uma indústria de água mineral;

b) Entender como o desenvolvimento das lideranças de uma indústria de água mineral

pode impactar no nível de satisfação dos colaboradores;

c) Analisar as percepções dos colaboradores frente às estratégias de employer branding,

aplicadas em uma indústria de água mineral;

d) Propor recomendações para melhorar as estratégias de employer branding, visando o

fortalecimento das lideranças em uma indústria de água mineral.



2 JUSTIFICATIVA

A presente proposta de pesquisa utiliza como objeto de estudo a empresa Jan

Envasadora de Águas Minerais Ltda., detentora da marca Água Mineral Imperatriz, situada

em Santo Amaro da Imperatriz/SC - Santa Catarina. Sob a administração do Grupo Jan, a

Água Mineral Imperatriz se destaca no mercado não apenas pela excepcional qualidade de

seus produtos, mas também pelo reconhecimento por meio de prêmios de instituições

prestigiadas, refletindo seu compromisso com a excelência. Sua água, captada de fontes

naturais, rica em minerais essenciais para a saúde e com baixo teor de sódio, é vista como um

diferencial dentro do segmento de água mineral.

A importância dessa pesquisa estende-se além dos limites corporativos, alcançando o

setor de águas minerais e a sociedade de maneira ampla. Para a organização, explorar

estratégias eficazes de employer branding e práticas de liderança positiva, pode significar uma

transformação no modo como atrai, retém e desenvolve talentos, especialmente em um

cenário de elevado turnover e absenteísmo entre os trabalhadores de produção. Esse estudo

visa identificar e implementar práticas que não apenas melhoram a retenção de colaboradores,

mas também humanizam o ambiente de trabalho, promovendo um espaço mais acolhedor e

produtivo.

Para o município de Santo Amaro da Imperatriz, a pesquisa pode contribuir

significativamente para o desenvolvimento econômico e social local. Ao fomentar, por

intermédio desse estudo, práticas de gestão de pessoas mais efetivas e humanizadas, a

pesquisa pode servir como modelo para outras organizações do município, estimulando o

crescimento sustentável e a valorização do capital humano na localidade. Para a marca da

envasadora de águas minerais estudada, o estudo oferece uma oportunidade de transformar a

sua imagem no mercado, podendo posicioná-la como um bom lugar para se trabalhar,

especialmente frente à comunidade local da região, atraindo possíveis novos talentos.

Para o setor de águas minerais, os insights e estratégias desenvolvidas podem servir

como benchmarking, ajudando outras empresas a enfrentarem desafios similares. Além disso,

a ênfase na saúde, bem-estar e na gestão humanizada de recursos pode estimular a adoção de

práticas sustentáveis e responsáveis em todo o setor, reforçando a sua importância para a

sociedade.

Atuando como Coordenadora de Gestão de Pessoas do Grupo Jan e sendo filha de um

dos sócios da empresa, a pesquisadora se encontra em uma posição única para promover

mudanças significativas que possam beneficiar a organização e seus colaboradores. Essa



pesquisa, conduzida no âmbito do Mestrado Profissional da ESAG, é, não apenas, uma

oportunidade de contribuir para a melhoria dos processos internos da empresa, mas também

de propiciar um meio de desenvolvimento pessoal e profissional.

Ao aprofundar os conhecimentos em relação às estratégias de employer branding e

liderança, a pesquisadora aspira elevar a capacidade de liderança, inovação e gestão de

pessoas, capacitando-se a enfrentar e superar os desafios contemporâneos na gestão de

recursos humanos. Além disso, esse estudo reflete um compromisso pessoal com o

desenvolvimento humano e organizacional, visando à criação de um ambiente de trabalho

mais justo, inclusivo e produtivo.



3 FUNDAMENTAÇÃO TEÓRICA

3.1 Employer Branding

É cada vez mais evidente, a pertinência de uma estratégia de marketing e de uma

marca para comunicar as políticas, princípios e valores da gestão de capital humano de uma

organização. Este processo próprio, cada vez mais promovido em termos internacionais, é

designado de employer branding. Um conceito que se materializa na criação de uma “imagem

de marca”, assumida e partilhada, que engloba os atributos que a empresa quer valorizar no

seu papel de empregadora e promotora de políticas de excelência ao nível da gestão de capital

humano. A marca condiciona a imagem global junto da comunidade de stakeholders em que

está inserida (e.g., colaboradores, clientes, parceiros, fornecedores, público em geral) (BAID

& RAO, 2006).

O employer branding pode ser definido como uma estratégia de longo prazo,

focalizada para gerir as percepções de empregados, potenciais empregados e outros públicos

interessados (stakeholders) relativamente à essência de uma organização enquanto entidade

empregadora (SULLIVAN, 2004).

Chambers et al. (1998) e Michaels et al. (2001) confirmam o uso do employer

branding como vantagem competitiva, representando uma forma eficiente de atração e

recrutamento dos colaboradores, uma vez que, ao alinhar seus interesses, cultura e valores

com os da empresa, tornam-se testemunhas da marca frente aos clientes.

O employer branding é, ainda, utilizado para promover uma imagem de marca que

permita às empresas se diferenciarem da concorrência e serem consideradas o melhor local

para se trabalhar, porque os profissionais, além de estarem mais exigentes no que diz respeito

às funções que desempenham, procuram organizações que lhes agreguem valor e que

considerem as suas necessidades e expectativas (MAHESHWARI, LODORFOS, &

JACOBSEN, 2014).

Para Ambler e Barrow (1996) o employer branding entende-se na perspectiva de

envolvimento e desenvolvimento da sua carreira durante sua experiência profissional na

empresa, a qual o cliente externo e interno vislumbra o valor de pertencer à empresa que

possibilita o progresso em sua carreira. No aspecto econômico, práticas como um salário

competitivo, recompensas, bônus são usadas como atrativos e geram uma vantagem

competitiva de capital humano, sendo um dos motivos pela diminuição da taxa de turnover,

pois o público-alvo das empresas, por muitas vezes, colocam como fator de relevância e



influência salários bem remunerados. Em se tratando do aspecto psicológico, empresas que

entendem seu impacto frente ao seu produto e serviço levam o indivíduo a criar o

desejo de trabalhar na empresa, salientando o sentimento de pertencimento a marca,

alinhamento de ideias e perspectivas, cultura, valores e propósito.

Portanto, aplicando as técnicas de employer branding, é possível fazer com que a

empresa se diferencie frente aos seus concorrentes. Partindo-se desta premissa, a

probabilidade de atrair indivíduos alinhados com os ideais da companhia torna-se muito

maior, gerando uma maior assertividade para a área de recrutamento e, possivelmente, para

todo o desenvolvimento da organização.

3.2 Gestão de Pessoas e Liderança

A área de Recursos Humanos (ou Gestão de Pessoas) se transformou ao longo do

tempo, buscando se adaptar às demandas do mercado, das empresas e das pessoas. Assumiu

uma posição sistêmica e estratégica frente às organizações, atuando como uma forma de

consultoria interna, por meio dos seus processos alinhados à estratégia organizacional e

integrados entre si, com foco em elevar o desempenho, desenvolver o conhecimento e

promover a inovação e a competitividade.

A Gestão de Pessoas se consolidou nos anos de 1990, passando a atuar

estrategicamente, focada na capacitação dos profissionais nos resultados organizacionais,

tendo os gestores de linha como gestores de pessoas (DUTRA, 2002).

Fischer (2002) assevera que o foco estratégico é a face visível do desempenho da

organização, a forma como é avaliada a sua competitividade externa. Para Ulrich (2000), o

RH é importante, pois tem os desafios da globalização, lucratividade por meio do

crescimento, tecnologia, capital intelectual e geração de mudanças. Nesse cenário, a liderança

passou a se desenvolver como prática de gestão nas organizações voltadas às pessoas e ao

futuro.

O papel da Gestão de Pessoas é captar e manter os talentos humanos nas organizações,

atuar de modo sistêmico, e em uma relação de parceria com os gestores de linha, buscando

adequar estrutura, estratégias, processos e pessoas, para o alcance dos objetivos

organizacionais. O RH deve criar competências e comportamentos, gerir a seleção, o

treinamento, o desempenho, o reconhecimento e o desenvolvimento das pessoas, orientado

para gerir o conhecimento e alavancar os resultados organizacionais (DESSLER, 2003).



Marras (2005) afirma que a concretização dos processos de Gestão de Pessoas é

responsabilidade conjunta dos gestores de linha e do gestor de pessoas, como consultor

interno. Cada gestor atua com a sua equipe de trabalho e o gestor de pessoas atua na estratégia

organizacional, estabelecendo diretrizes e critérios para a gestão das pessoas.

Os líderes devem cumprir um papel de educadores, envolvendo-se e se

responsabilizando pela aprendizagem das suas equipes, comprometidos com o sistema

organizacional, criando uma cultura e valores de aprendizagem contínua, motivando as

pessoas a usar toda a sua potencialidade e a elevar o seu desempenho (EBOLI, 2002).

A organização e a Gestão de Pessoas devem fomentar a liderança, desenvolver líderes

e liderados, identificar aqueles que têm potencial para a liderança e cultivá-los como recursos

de valor (GALBRAITH, 1995).

De acordo com o Relatório de Tendências em Gestão de Pessoas para 2024, publicado

pelo Great Place to Work (GPTW), a liderança nas organizações está enfrentando desafios

sem precedentes e oportunidades únicas em um ambiente de trabalho em rápida

transformação.

O relatório, que compilou respostas de 1864 participantes de diversos setores, enfatiza

a crescente importância de práticas de liderança que promovam ambientes de trabalho

inclusivos, inovadores e focados no bem-estar dos colaboradores. A pesquisa destaca que,

para navegar com sucesso pelas demandas do mercado moderno e atender às expectativas dos

funcionários, líderes precisam desenvolver competências voltadas para a empatia,

comunicação eficaz e capacidade de inspirar e engajar suas equipes. Essas habilidades se

tornam fundamentais para criar culturas organizacionais que não só atraem e retêm talentos,

mas também impulsionam o crescimento sustentável e a inovação nos negócios (GPTW,

2024).

Dessa forma, entende-se que a Gestão de Pessoas e a liderança estão intrinsecamente

interligadas em um contexto de constante evolução organizacional. A transformação da área

de Recursos Humanos, de uma função meramente operacional para uma posição estratégica,

reflete a necessidade das organizações de se adaptarem às mudanças do mercado e de

promoverem um ambiente de trabalho que valorize o potencial humano.

Nesse cenário, os líderes desempenham um papel crucial como agentes de

transformação, responsáveis por promover uma cultura de aprendizagem contínua,

engajamento e inovação. Sendo assim, a Gestão de Pessoas e a liderança se complementam na

busca por alcançar objetivos organizacionais, cultivando talentos, promovendo o

desenvolvimento pessoal e impulsionando o sucesso sustentável das empresas.



4 PROCEDIMENTOS METODOLÓGICOS

A pesquisa será realizada na Jan Envasadora, indústria de água mineral, localizada em

Santo Amaro da Imperatriz. O público-alvo da pesquisa concentra os trabalhadores da

produção da empresa, atualmente em torno de 80 pessoas. Pretende-se envolver gestores,

coordenadores, líderes de setores e subordinados, a fim de entender as percepções em todos os

níveis de hierarquia a respeito das práticas de employer branding e o impacto que a liderança

transmite no local de trabalho. Para a coleta de dados, serão utilizadas as seguintes etapas:

1. Análise preliminar: Levantamento documental de relatórios internos da organização

selecionada, publicações setoriais e estudos de caso relevantes para entender o

contexto atual das práticas de employer branding e liderança no setor alimentício.

2. Diagnóstico da situação atual: Aplicação de questionários com os gestores e demais

líderes de equipe para avaliar as estratégias de employer branding atualmente

implementadas e a percepção que os colaboradores têm em relação à liderança. Os

questionários serão desenvolvidos para captar informações qualitativas e quantitativas

sobre práticas, percepções e resultados.

3. Percepção dos colaboradores: Realização de entrevistas semiestruturadas com os

colaboradores para entender suas experiências e percepções em relação ao employer

branding e à liderança.

Os resultados dessas análises serão triangulados para desenvolver um entendimento

holístico dos impactos do employer branding e da liderança na retenção e atração de talentos.

Com base nesses resultados, serão formuladas recomendações estratégicas para a empresa

utilizada como objeto de estudo, mas também pode auxiliar as demais organizações do setor

de água mineral, visando melhorar as práticas de employer branding e de fortalecimento da

liderança em todo o segmento. Essas recomendações constituirão o entregável final da

pesquisa, contribuindo para a solução do problema proposto na Introdução.

Portanto, o presente estudo adotará a abordagem de um estudo de caso, combinando

métodos qualitativos e quantitativos. A coleta de dados será realizada por meio de uma

variedade de fontes, incluindo documentos internos da empresa, entrevistas semiestruturadas

com líderes, questionários semiestruturados aplicados aos colaboradores e observação

assistemática do ambiente de trabalho. Essa combinação de métodos e fontes permitirá uma

compreensão profunda face às práticas de employer branding e do impacto da liderança na

indústria de água mineral em estudo.



5 VIABILIDADE / IMPLEMENTAÇÃO

A viabilidade de implementação desta proposta de pesquisa se fundamenta na

aplicabilidade de recomendações estratégicas a partir das práticas de employer branding e de

lideranças na empresa Jan Envasadora, com base nos seguintes aspectos:

1. Comprometimento da liderança: Para garantir a aceitação das recomendações, é vital o

engajamento e o apoio das lideranças da organização envolvida. Será demonstrado o

valor agregado das práticas de employer branding e o impacto de uma liderança

eficaz, evidenciando como podem contribuir para a atração e retenção de talentos,

além de melhorar a imagem corporativa.

2. Cultura organizacional: Será considerado o alinhamento das recomendações com a

cultura organizacional da indústria de água mineral estudada. Recomendações que

respeitam e valorizam os princípios culturais têm maior probabilidade de aceitação e

implementação bem-sucedida.

3. Análise de custos e benefícios: Será realizada uma avaliação dos recursos necessários

para a implementação das recomendações (financeiras, humanas e temporais),

considerando os benefícios esperados, como: melhoria no clima organizacional,

redução de faltas e de turnover e fortalecimento da marca empregadora.

4. Capacitação e formação: Identificar a necessidade de programas de treinamento e

desenvolvimento para líderes do setor de produção, assegurando que possuam as

competências necessárias para liderarem de maneira eficiente, gerando maior

comprometimento de seus subordinados, entregando melhores resultados e otimizando

os processos produtivos.

5. Melhoria na atração e retenção de talentos: Espera-se que a implementação das

recomendações resulte em um aumento significativo na capacidade da organização

estudada de atrair e reter talentos, contribuindo para a sustentabilidade e

competitividade no setor de águas minerais.

6. Fortalecimento da marca empregadora: As ações propostas devem promover um

posicionamento mais forte da marca empregadora no mercado, melhorando a

percepção externa e aumentando o engajamento interno.

7. Monitoramento e avaliação: Será proposto um sistema de monitoramento e avaliação

contínua para que os líderes possam acompanhar o progresso da implementação e

medir o impacto das ações. Isso permitirá ajustes e melhorias em tempo real,

garantindo o alcance dos objetivos propostos.



6 CRONOGRAMA

Etapas Jul-Dez
2024

Jan-Jun
2025

Jul-Dez
2025

Jan-Jun
2026

Revisão Bibliográfica X

Preparação para a coleta de
dados

X X

Aplicação de questionário X

Tabulação/tratamento de dados X X

Análise dos dados X X

Elaboração da dissertação X X

Defesa da dissertação X
Fonte: elaboração do autor (2024).
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