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RESUMO
Este estudo teve como objetivo identificar os fatores que influenciam a permanéncia dos

colaboradores em uma cooperativa agricola do norte do Rio Grande do Sul. Adotou-se uma
abordagem quantitativa, com a coleta de dados realizada por meio de um questionario
estruturado e analisados estatisticamente. Os resultados indicam que satisfacdo, orgulho,
relacionamento, flexibilidade, estabilidade e seguranca estdo associados ao desejo e a
motivacdo dos colaboradores em permanecer na organizacdo. Esta pesquisa contribui para o
avanco do conhecimento académico e pratico no campo de retencdo de pessoas em contextos
cooperativos.

Palavras-chave: fatores de permanéncia, organizages, capital humano.

ABSTRACT

This study aimed to identify the factors that influence employee retention in an agricultural
cooperative in northern Rio Grande do Sul. A quantitative approach was adopted, with data
collected through a structured questionnaire and statistically analyzed. The results indicate that
satisfaction, pride, relationships, flexibility, stability, and security are associated with
employees' desire and motivation to remain in the organization. This research contributes to the
advancement of academic and practical knowledge in the field of employee retention in
cooperative contexts.

Keywords: factors of permanence, organizations, human capital.



1 INTRODUCAO

No contexto atual em que as organizacdes se encontram, o capital humano tornou-se
uma ferramenta essencial para alcancar os objetivos esperados e garantir o sucesso empresarial
(DRUCKER, 1993). Ele é formado por todos os colaboradores da empresa, que trazem consigo
um conjunto de habilidades, conhecimentos e experiéncias que sdo ingredientes fundamentais
para impulsionar o desempenho organizacional. No entanto, atrair e reter esse capital tornou-se
um grande desafio para as organizages, visto ser um recurso que pode dar as organiza¢es uma
vantagem competitiva sustentavel (BARNEY, 1991).

Diante de um mercado altamente competitivo, um dos maiores desafios das
organizacOGes estd em gerenciar a rotatividade de funcionarios (BITE et al., 2020). A
rotatividade, ou também turnover como apresenta a literatura, refere-se ao movimento de
entrada ou saida das pessoas nas organizacOes, seja por motivos voluntarios ou involuntarios
(VIEIRA, 2024). Portanto, a capacidade das organizacdes em reter seu capital humano, esta
associada as suas estratégias que possam engajar seus funcionarios a permanecer trabalhando
na organizacido (GELENCSER et al., 2023), assegurando o desenvolvimento de equipes
capacitadas e engajadas, com maior nivel de comprometimento, o que resulta em um trabalho
mais eficiente e com maior desempenho de mercado (LULEWICZ-SAS; KINOWSKA;
FRYCZYNSKA, 2022).

No ambito das cooperativas o cenario ndo é diferente, reter talentos é ainda mais
desafiador, devido a necessidade de conciliar os interesses dos associados com uma gestdo
focada na valorizagdo do capital humano. Esta intrinseco a uma cooperativa a liberdade de
associacéo, a colaboracdo e a forma criativa das pessoas a fim de alcancar seus objetivos. No
estudo realizado em uma cooperativa agricola por Vieira (2024), mostram que a rotatividade
estd associada a fatores como: beneficios oferecidos pouco atrativos, informalidade e a
concorréncia de trabalho na regido, localizacdo e custo de vida das cidades proximas,
flexibilidade e desenvolvimento profissional. Esses fatores apresentam-se as cooperativas como
desafios constantes para manter equipes engajadas com a cooperativa.

O estudo de Pacheco e Magera (2020) também enfatiza que ha uma elevada taxa de
rotatividade de colaboradores nas cooperativas gauchas de reciclagem, reflexo esse de um
descompasso entre as condicGes oferecidas por essas organizacfes e as expectativas dos
trabalhadores. O estudo aponta, que ha uma média de 35% de rotatividade, evidenciando as

dificuldades enfrentadas por essas institui¢cdes na retencdo de seus profissionais.



Em uma pesquisa recente realizada por Meneghetti (2023) em uma grande cooperativa
do Rio Grande do Sul, com o objetivo de identificar o custo com a rotatividade de 275
colaboradores no ano de 2022, observou que aos funcionarios desligados tinham em sua maioria
entre 2 a 5 anos de trabalho na cooperativa estudada. Quanto aos motivos do desligamento
observaram as oportunidades de crescimento.

Por outro lado, uma pesquisa liderada pela Universidade da California, Los Angeles
(UCLA), investigou cooperativas de cuidados domiciliares e encontrou que essas organizacoes
apresentam menor rotatividade de funcionarios e maior satisfacdo no trabalho em comparacao
com ageéncias tradicionais de satde domiciliar. Os fatores que contribuem para essa estabilidade
incluem melhor compensacéo, senso de comunidade e controle sobre as condic6es de trabalho
(GUSOFF et al., 2025).

Pesquisas conduzidas pelo Aspen Institute indicam que cooperativas de trabalhadores
sdo mais resilientes a choques econdmicos, experimentam menor rotatividade de funcionarios
e apresentam niveis mais altos de produtividade. Esses beneficios sdo atribuidos a estrutura
democratica das cooperativas, que promove maior envolvimento dos trabalhadores nas decisoes
empresariais (Aspen Institute, 2022). Esses resultados tém reflexo nos principios que norteiam
essas entidades, como igualdade, democracia, solidariedade, responsabilidade social e
valorizagdo do ser humano (Crepaldi; Bastos, 2018). Ao adotar esses valores, a cooperativa
promove um ambiente de trabalho mais estavel e acolhedor, favorecendo a permanéncia de
colaboradores.

A literatura apresenta conclusdes diferentes em relacdo aos fatores que podem justificar
a entrada e a saida das pessoas nas organizagdes. A literatura que pesquisa a rotatividade ou a
retencdo de funcionarios, tem focado nos fatores associados a saida de funcionarios, e poucos
estudos se concentram nos fatores que reforcam a permanéncia dos funcionarios (RAL.;
GHOSH; DUTTA, 2019). O presente estudo contribui com as lacunas de pesquisas anteriores
ao incluir a pesquisa sobre a intencdo de permanéncia dos funcionarios de uma cooperativa do
norte gaucho, que desperta o olhar para funcionarios que permanecem trabalhando na
cooperativa por maiores periodos de tempo.

Sabe-se pelas pesquisas ja realizadas, que os fatores que afetam diretamente a decisdo
de permanéncia ou desligamento do funcionario estdo associados a fatores internos ao ambiente
organizacional, bem como fatores externos relacionados as pressdes do mercado e da sociedade.
Ao analisar esses fatores, ainda percebe-se que motivacdes de deciséo pessoal ligadas a intengéo
de sair do trabalho podem ser influenciadas pela familia, amigos, ou ainda objetivos pessoais
(GELENCSER et al., 2023).



Considerando essa realidade, o presente estudo tem como problemaética: analisar quais
sdo os fatores que influenciam a permanéncia dos colaboradores na cooperativa agricola
localizada no norte do Rio Grande do Sul. Nesse contexto, compreender 0s motivos que levam
os profissionais a permanecerem em suas fungdes torna-se essencial para o fortalecimento do
vinculo entre colaborador e organizacéo.

Com base nesta problematica, tem-se como objetivo especifico levantar inicialmente
dados relativos a caracterizacdo da cooperativa e dos funcionarios. Em seguida identificar os
principais fatores, que na perspectiva dos colaboradores contribuem para sua permanéncia na
organizagdo. E posteriormente, analisar como esses fatores se manifestam no cotidiano de
trabalho e por fim relaciona-los ao ambiente organizacional da entidade. Dessa forma, busca-
se compreender de maneira mais aprofundada os fatores que favorecem a cooperativa estudada

na retencdo do seu capital humano.

2 REFERENCIAL TEORICO

No cenério organizacional atual, caracterizado por intensa competitividade e rapidas
transformacdes, o capital humano surge como um recurso estratégico essencial para as
organizacges alcancarem seus objetivos. Contudo, a retencdo de talentos configura-se como um
desafio constante, onde é influenciado por fatores internos, externos e individuais. Entre esses
fatores, destacam-se aspectos relacionados a carreira e remuneracao, estilo de lideranca e
valorizacdo, condicGes e ambiente adequado de trabalho, além de tecnologia e fatores
econémicos (SOARES et al., 2018). Nesse contexto, compreender as causas e as consequéncias
da rotatividade, bem como adotar praticas eficazes de gestdo de pessoas, torna-se fundamental

para fortalecer vinculos e impulsionar o desempenho organizacional.

2.1 CAPITAL HUMANO

O capital humano pode ser definido como o conjunto de competéncias,
comportamentos, conhecimentos e habilidades dos profissionais (CHEROBINIA; ZONATTO;
HOLLVEG, 2025). No entanto, o talento, por si s0, ndo é suficiente para garantir o desempenho
dos colaboradores, é fundamental que exista um ambiente de trabalho que favoreca a liberdade

e a autonomia, permitindo que o individuo possa expandir e aplicar suas aptidGes.



E importante destacar que sem a presenca ativa das pessoas, as organizagdes se reduzem
a meras estruturas fisicas (VERGARA, 2011). Diferentemente de equipamentos, maquinarios
e treinamentos, que podem ser copiados de outras organizacOes, 0 talento humano tem
caracteristicas especificas e unicas, dessa forma sendo ressaltado como uma vantagem
competitiva (BARNEY, 1991). Nesse sentido, a adog¢do de uma gestéo eficaz que reconheca o
capital humano como um elemento estratégico é essencial. Entre as praticas mais relevantes,
destacam-se o investimento na qualidade de vida no trabalho e no desenvolvimento continuo
dos colaboradores, acdes essas que contribuem significativamente para o aumento do
engajamento e da produtividade das equipes (MARRAS, 2002).

Diante disso, o capital humano passa a ser reconhecido como um dos principais recursos
para a conquista dos objetivos organizacionais. Empresas que investem no desenvolvimento de
seus colaboradores, tendem a obter melhor resultado no desempenho das atividades didrias,
consequentemente geram vantagem competitiva perante o mercado (REIS; SILVA, 2022).

De acordo com Chiavenato (2014, p 27),

As pessoas constituem o principal ativo da organizacdo. Dai, a necessidade de tornar
as organizacGes mais conscientes e atentas para seus funcionarios. As organiza¢Ges
bem-sucedidas estdo percebendo que somente podem crescer, prosperar e manter sua
continuidade se forem capazes de otimizar o retorno sobre os investimentos de todos
0s parceiros, principalmente o investimento dos funcionarios (CHIAVENATO, 2014,
p. 27).

Diante disso, conclui-se que 0 sucesso organizacional estd diretamente ligado a
valorizacdo do capital humano. A criacdo de um ambiente de trabalho positivo, com foco na
motivacdo, no bem-estar e no comprometimento dos colaboradores, é essencial para o alcance
dos resultados esperados pela organizacdo. Investir na valorizagdo dos colaboradores
experientes e com longo tempo de atuacdo na organizacdo configura-se como uma estratégia

eficaz para o fortalecimento da cultura organizacional (FERREIRA, 2018).

2.2 ROTATIVIDADE

O termo rotatividade refere-se a relagdo entre os colaboradores que ingressam e 0s que
deixam a organizacdo em um determinado periodo de tempo. Os desligamentos podem ser
classificados em duas categorias: demisséo voluntaria, caracterizada pela iniciativa do proprio
trabalhador em encerrar o vinculo empregaticio, e a demissdo involuntaria, quando o término
da relagéo de trabalho é promovido pela organizacdo (BORGES-ANDRADE; SEIDL; NEIVA,
2018).



Esses indices de admissdo e desligamento sdo frequentemente encontrados nas
organizagdes de todos os portes, em maior ou menor escala. A expressdo “rotatividade de
colaboradores” ¢ reconhecida de forma comum nas empresas brasileiras pelo termo em inglés
turnover, que representa justamente essa movimentacdo de entrada e saida de profissionais
(BERND; BEUREN, 2021).

Seguindo este contexto, Robert Half (2022) identificou que 49% dos profissionais
qualificados pretendiam buscar novas oportunidades de emprego ao longo do ano de 2022.
Dentre esses, 61% demonstraram interesse em mudar de empresa, embora desejem permanecer
no mesmo segmento. Esse cenario evidencia um problema global enfrentado pelas organizagdes
que é a dificuldade em reter talentos diante das expectativas dos colaboradores por melhores
condicdes profissionais.

De acordo com Carvalho, Silva e Nascimento (2019), a rotatividade de colaboradores
pode indicar falhas na gestdo da empresa. Segundo os autores, 0s principais fatores que
contribuem para este fenémeno estdo ligados as politicas salariais e de beneficios, a limitacdes
de oportunidades de crescimento profissional, condicGes fisicas de trabalho insatisfatorias e
escassez de estimulos, ou ainda outras questdes relacionadas ao contexto organizacional
(FIDELIS, 2020), como a falta de reconhecimento e de oportunidades de desenvolvimento
profissional (ARAGAO; MARANHAO, 2020). Portanto, um ambiente de trabalho que
estimula a positividade e a inclusdo pode diminuir a probabilidade de os colaboradores
guererem sair, enquanto um ambiente negativo pode aumentar a rotatividade (CHIAVENATO,
2014).

A perda de colaboradores tem impacto direto na eficiéncia dos processos internos,
resultando na queda da produtividade e consequentemente interferindo no alcance dos objetivos
organizacionais. Além disso, acarreta custos significativos com recrutamento, selecdo,
treinamentos e desligamentos. Desse modo, a substituicdo de trabalhadores compromete
negativamente o crescimento e desenvolvimento organizacional (ARAUJO; 2024)

Dessa forma, torna-se fundamental que as organizagdes adotem estratégias que
promovam um ambiente de trabalho saudavel, com o objetivo de incentivar a permanéncia dos
profissionais em suas fungdes. Essa iniciativa além de auxiliar na reducdo da rotatividade,
tambem contribui e impulsiona o crescimento e desenvolvimento da organizacdo (SILVA;
SILVA, 2025), e no fortalecimento de uma cultura organizacional que promova nédo apenas o
trabalho, mas também a identificacdo dos colaboradores com a missdo da cooperativa
(ERTHAL, 2015).



2.3 PERMANENCIA

No ambiente empresarial atual, a capacidade de atrair e reter talentos tornou-se um fator
decisivo para o sucesso organizacional. De acordo com Silva e Marques (2019), a permanéncia
dos colaboradores representa um desafio crescente para as empresas, que enfrentam uma
concorréncia intensa no mercado. A retencdo de talentos configura-se como uma estratégia
relativamente recente no ambito da gestdo de pessoas, cujo principal desafio é manter
profissionais qualificados e com elevado potencial dentro das organizacdes (SILVA et al.
2023). Para atingir esse objetivo, é necessario desenvolver mecanismos que identifiquem
problemas e necessidades dos colaboradores, possibilitando a implementacdo de agdes
direcionadas.

Nessa perspectiva, Dutra (2019, p. 47) afirma que [...] a retencdo de talentos exige um
equilibrio entre as necessidades organizacionais e as aspira¢des individuais dos colaboradores
[...]. De forma complementar, Robins e Judge (2019) reforca que tais estratégias devem
abranger um conjunto de praticas e a¢des que favorecam a construcao de um vinculo duradouro
entre colaborador e organizacdo, assegurando ndo apenas sua permanéncia, mas também sua
motivagdo para desempenhar as atividades.

Apesar da relevancia dessas préticas, a fidelizacdo de colaboradores permanece como
um desafio significativo, especialmente em um mercado de trabalho altamente competitivo. A
decisdo de permanecer ou deixar a empresa € influenciada por fatores internos e externos,
alguns dos quais fogem ao controle da gestdo, gerando dificuldade na implementacdo de
estratégias de retencao de talento (MILKOVICH; BOUDREAU 2008).

Nesse sentido, Lucena (2001) salienta que a rotatividade é marcada por dois elementos
principais: o primeiro, relacionado a prépria organizacdo, refere-se a capacidade de reter
colaboradores por meio da oferta de oportunidades de crescimento, recompensas e
reconhecimento; o segundo, vinculado ao relacionamento com o mercado externo, envolve a
perda de profissionais para a concorréncia. Diante desses aspectos, a retencdo de talentos,
também esta associada a fatores ligados a decisdo pessoal do trabalhador, diretamente
relacionados a sua evolucdo individual e ao nivel de bem-estar e satisfacdo no ambiente de
trabalho (SILVA, et al., 2023), bem como dos fatores de retencdo relacionados a organizacao e
ao mercado de trabalho. Dessa forma, a compreensdo e o gerenciamento equilibrado desses

fatores se torna determinante para a permanéncia das pessoas na organizagao.



2.3.1 Fatores de retencdo externos

O ambiente de trabalho vem passando por transformacdes significativas, onde os
profissionais estdo cada vez mais buscando por melhorias tanto na vida profissional quanto na
pessoa. Com essas mudancas, torna-se um desafio para as organizagdes reter colaboradores por
longos periodos, pois sdo indmeros fatores externos que influenciam nessa deciséo. Entre eles,
destacam-se a crescente competitividade do mercado, o avanco acelerado das tecnologias, o
prestigio organizacional na sociedade, a diversidade de oportunidades de carreira, ou ainda a
influéncia dos relacionamentos familiares e amigos.

Com o mercado de trabalho cada vez mais amplo e dindmico, tem-se ofertas constantes
de oportunidade de emprego. Nesse cenario, 0s colaboradores que possuem maior experiéncia
e melhor qualificacdo tem maior probabilidade de migrar de uma organizagdo para outra em
busca de melhores condicbes, seja em termos salariais, beneficios, possibilidades de
crescimento ou reconhecimento profissional (SOARES, et al., 2018). Silva, et al, 2025, enfatiza
que esses profissionais qualificados sdo constantemente abordados por outras empresas que
oferecem tais condicgdes, assim gerando uma rotacdo significativa.

O autor Marras (2000) afirma que os fatores econd6micos, como mudangas no mercado
de trabalho, oscila¢des no nivel de emprego e variacGes salariais, podem intensificar o turnover,
pois a instabilidade econdmica afeta diretamente a oferta de vagas de emprego, onde em
periodos de recessdo, as organizacOes tendem a enfrentar dificuldades financeiras, o que pode
levar a adocdo de medidas de reducéo de custos, como demissdes em massa. Por outro lado, em
um cenario aquecido, ha o aumento de disponibilidade de oportunidade no mercado, trazendo
consigo motivagdo para as pessoas buscarem melhores condig¢des e novas oportunidade.

Outro fator externo relevante é a ado¢do de tecnologias de ponta pelas empresas, que
tendem a atrair profissionais inovadores e qualificados, o que contribui para reduzir a
rotatividade e aumentar a permanéncia dos colaboradores (MOREIRA; NANTES, 2024). A
modernizacdo dos processos e a oferta de recursos tecnologicos atualizados, gera condicfes de
trabalho melhores e mais eficientes, o que favorece a satisfacdo e engajamento dos funcionarios.

Outro desafio enfrentado pelas empresas é a chegada das novas geragdes ao mercado de
trabalho, que apresentam formas diferentes de se comunicar, valores e expectativas distintas em
relacdo a carreira e a0 ambiente. Essa geracdo valoriza o equilibrio entre a vida pessoal e
profissional, busca por novas oportunidades e tem maior disposi¢cdo para buscar novos

caminhos (SOUZA et.al, 2023). Essa mudanga exige que as organizacfes reorganizem suas



estratégias e implementem praticas capazes de atender as expectativas dos diferentes perfis e
geracoes.

Diante do exposto, observa-se que os fatores externos exercem forte influéncia sobre a
permanéncia dos colaboradores, representando tanto desafios quanto oportunidades para as
organizacgdes. Estes elementos tem o poder de moldar o cenério de trabalho, exigindo das
empresas capacidade de adaptacdo para que consigam manter uma equipe de trabalho forte e

engajada.

2.3.1 Fatores de retencéo internos

Embora os fatores externos influenciem diretamente as escolhas e expectativas dos
profissionais, € dentro da propria organizacdo que ha elementos determinantes para a
permanéncia ou saida dos colaboradores. Pois esta decisdo estd relacionada diretamente a
percepcdo positiva ou negativa que os colaboradores possuem em relacdo ao ambiente
organizacional (BERND; BEUREN, 2021). Essa percep¢do € moldada por diversos fatores,
como as politicas adotadas pela empresa, os beneficios ofertados, as acdes de treinamento, a
estrutura fisica e organizacional e pela atuacdo dos lideres.

Entre esses elementos, a cultura organizacional merece destaque, pois engloba tanto
aspectos visiveis, como estrutura fisica, produtos e normas, quanto elementos intangiveis, como
crencas, regras de comportamento e valores compartilnados (ALBINO; VIDAL; SOARES,
2022). Uma cultura bem estruturada fortalece a imagem institucional e orienta o
comportamento dos colaboradores, enquanto uma cultura mal gerida pode gerar percepcoes
negativas e comprometer o ambiente organizacional (LINS et al., 2021).

A sobrecarga de tarefas e a falta de condi¢Ges adequadas para o trabalho, sdo fatores
que também impactam o bem-estar e a motivacdo dos colaboradores (MOREIRA; NANTES,
2024). Quando as demandas excedem a capacidade de execucao ou faltam recursos adequados
para a execucdo das atividades, gera sobrecarga, consequentemente reduzindo a produtividade
e a satisfacdo. A flexibilidade e a autonomia no trabalho também podem resultar em um maior
comprometimento e desempenho dos funcionarios, gerando maior vinculo organizacional.

Outro fator relevante para a percepgéo positiva do colaborador € a adogéo de critérios
justos e igualitarios na distribuicdo de recompensas e resultados. Um estudo realizado por
Mohr; Oro; Begnini; Teston (2023) indica que essa pratica aumenta a confianga dos
colaboradores na instituicdo e fortalece o vinculo com a organizacdo. Além da remuneracéo, a

implementacao de planos de carreira e programas de incentivo demonstra o reconhecimento e



a valorizagdo que a organizacao confere ao seu quadro funcional (CUNHA; MARTINS, 2015).
O desenvolvimento de carreira, nesse sentido, busca equilibrar os interesses organizacionais e
individuais, gerando beneficios mutuos (GELECSER, et al.,2023).

Outro aspecto relevante refere-se a disponibilidade de treinamentos aos profissionais.
Tal postura potencializa o desempenho individual e incentiva o engajamento e desenvolvimento
das atividades didrias (SANTOS, 2020). A oferta continua de capacitacdes e programas de
desenvolvimento demonstra 0 comprometimento da organizacdo com o aprimoramento de seus
colaboradores.

Da mesma forma, a lideranca exerce influéncia direta sobre a decisdo de permanéncia
dos colaboradores, assumindo papel central no fortalecimento do comprometimento
organizacional, sendo que é por meio da figura do lider que se orientam, alinham e conciliam
0s interesses dos trabalhadores com os objetivos da organizacdo (MOREIRA; NANTES, 2024).
Nesse contexto, a comunicagdo clara entre lideres e liderados é essencial e configura-se como
um elemento estratégico, capaz de promover um ambiente de confianca e favorecer o
engajamento entre a equipe (SILVA et al., 2021).

Contudo, a permanéncia do colaborador na organizacdo depende de um conjunto de
praticas que moldam suas percepcdes sobre o ambiente interno de trabalho. Além dos fatores
internos e externos, destacam-se os elementos relacionados a satisfacdo individual, o que
reforca a importancia de uma gestdo integrada as necessidades dos funcionérios e das

organizacoes.

2.3.1 Fatores de deciséo pessoal

Além dos fatores organizacionais que moldam o ambiente, a permanéncia dos
colaboradores também estéa relacionada as particularidades de cada um. Essa decisdo depende,
em grande parte, da percepc¢éo pessoal sobre o quanto suas necessidades, desejos e expectativas
estdo sendo atendidos, bem como do nivel de satisfagdo e bem-estar que experimenta em sua
vida como um todo (DIAS, 2006). Os autores Pereira e Silva (2021), afirma que quando ha
elevados niveis de satisfagdo dos funcionarios tendem a reduzir a probabilidade de
desligamentos voluntarios e a fortalecer o vinculo entre colaborador e organizagéo.

O autor Mohr et.,al (2023, p. 34) enfatiza que “[...] colaboradores satisfeitos tendem a
ser mais produtivos, motivados e comprometidos com suas tarefas e responsabilidades. Quando
eles percebem que seu esforco e dedicacdo sao reconhecidos e recompensados de forma justa,

tém maior incentivo para alcangar metas e objetivos [...]”. Desta maneira as organizagoes,



precisam considerar o grau de satisfacdo de seus colaboradores, pois a motivacdo tem influéncia
significativa no desempenho e na permanéncia destes profissionais (SILVA; FURTADO,
2015).

Outro ponto relevante refere-se a identificacdo do individuo com as atividades que
desempenha, aspecto que envolve fatores como a variedade do trabalho e a afinidade com as
tarefas (GELECSER, et al., 2023). O autor Tomazzoni e Costa (2020) enfatizam que quando o
colaborador percebe que suas atribuicbes possuem um propdsito e que permite o
desenvolvimento de habilidade e oferece certo grau de autonomia, o trabalho passa a ter maior
significado, resultando em melhor engajamento e satisfacéo.

Além dos fatores individuais elencados anteriormente, destaca-se também os fatores
coletivos, os quais dizem respeito ao relacionamento interpessoal, a cooperacgéo entre colegas e
0 senso de pertencimento a equipe de trabalho. Nesse sentido, Chiavenato (2014, p 152) afirma
que “a interagdo entre os membros da equipe, o sentimento de pertencimento e a cooperagdo
mutua sdo fatores que fortalecem o vinculo do colaborador com a organizacao’’.

Considerando que as organizag6es sdo constituidas por pessoas, a interacdo entre elas e
o0 vinculo afetivo estabelecido exercem um papel fundamental na dindmica e no cotidiano
organizacional (FLEURY; FLEURY, 2007). Relagdes interpessoais saudaveis contribuem para
a construgdo de um ambiente de trabalho mais harmonioso, favorecendo a cooperagéo e 0 apoio
entre os colaboradores. Além disso, as boas relacdes, 0 engajamento e a colaboracdo entre 0s
funcionarios desempenham um papel crucial no fortalecimento dos vinculos sociais no
ambiente de trabalho (FREITAS; BRITTO, 2016). Quando esses elementos estdo presentes, 0s
colaboradores sentem-se valorizados e parte de um coletivo, o que reforca o sentimento de
pertencimento.

O sentimento de pertenca também assume grande importancia para as organizacgdes,
pois possibilita que o colaborador se reconhega como parte do grupo e da equipe de trabalho.
Esse sentimento esta relacionado a construcéo da identidade do individuo, fazendo com que ele
se sinta valorizado e integrado ao ambiente organizacional. Este sentimento se expressa por
meio de atitudes como o orgulho de fazer parte da empresa, a disposi¢cdo para assumir
responsabilidades, o envolvimento com as atividades e a forma como reage a criticas. Quando
bem desenvolvido, o sentimento de pertencimento aumenta o engajamento e fortalece os lagos
entre profissionais e instituicdo (KRAMER; FARIA, 2007).

Diante dessas diferentes abordagens, percebe-se que a permanéncia dos colaboradores
nas organizaces esta fortemente vinculada aos fatores coletivos, como a qualidade das relagdes

interpessoais, a cooperacdo entre colegas e 0 sentimento de pertencimento a equipe. Esses



elementos fortalecem os vinculos afetivos e o engajamento dos funcionarios, fatores estes que
contribuem para a retengéo dos talentos e o sucesso organizacional.

Contudo, percebe-se que os fatores individuais, internos e externos sdo determinantes
ndo apenas para a permanéncia dos colaboradores na instituicdo, mas também para sua
motivagdo e engajamento em prol do alcance dos objetivos organizacionais (CHIAVENATO,
2014). Portanto, esses fatores tornam-se decisivos na elaboracdo de estratégias de gestdo

eficazes para a retencdo do capital humano nas organizacoes.

3. METODOLOGIA

Com o intuito de alcancar os objetivos estabelecidos, buscou-se analisar os fatores
relacionados ao ambiente externo, ao ambiente interno e as fontes de interesse pessoal que
influenciam na experiéncia e na motivagéo dos colaboradores em permanecer ou deixar de fazer
parte da equipe funcional da cooperativa. Assim, a pesquisa foi organizada com base em sua
natureza, objetivos, métodos de tratamento e analise dos dados. Em seguida, foi determinado o
local de coleta de dados, incluindo a escolha da populacdo e da amostra. Apds isso, foram
determinados os procedimentos de coleta, além da forma de apresentacdo e andlise dos
resultados.

3.1 CARACTERIZACAO DA PESQUISA

Em relacdo a natureza da pesquisa, ela se enquadra como aplicada, pois buscou gerar
conhecimento voltado a realidade de uma cooperativa agricola situada no norte do Rio Grande
do Sul. Quanto a abordagem, classifica-se como qualitativa, visto que as informacdes foram
coletadas junto aos funcionarios, possibilitando a interpretacdo das percepcfes de cada um.
Quanto aos procedimentos técnicos, foi desenvolvido um levantamento de dados por meio da
aplicacdo de questionario estruturado aos colaboradores, realizado em caréter transversal, uma
vez que foi conduzido em um periodo especifico, sem o acompanhamento longitudinal dos
participantes. Ja o tratamento dos dados ocorreu por meio de técnicas estatisticas, convertendo

as informagdes coletadas em dados numeéricos para analise e classificacao.



3.2 UNIDADE DE ESTUDO

A unidade de estudo foi uma cooperativa agricola localizada no norte do Rio Grande do
Sul. A mesma foi fundada em 1984 através da unido e da determinagédo de produtores rurais,
iniciou suas atividades em 1985 com 86 associados e 6 funcionarios. Desde entdo, a cooperativa
tem apresentado uma trajetoria continua de expansdo, caracterizada por investimentos
estratégicos e busca por novos territorios. Atualmente, a cooperativa conta com mais de 1.700
associados ativos e 80 funcionarios, distribuidos entre sete unidades estruturadas com
recebimento de gréos e escritdrio focado em atender as demandas dos clientes e uma fabrica de
racao.

A cooperativa tem como missdo promover um processo de crescimento mutuo entre
associados, parceiros, colaboradores e comunidade, integrando esforcos para a agregacédo de
valor. Busca a exceléncia na producdo, transformacdo e comercializagédo, visando alcancar
resultados econdémicos e gerar beneficios sociais aos cooperados. Seus valores institucionais
compreendem: fidelidade, credibilidade, associativismo, responsabilidade, profissionalismo,
criatividade, competitividade, valorizacdo do ser humano, integracdo comunitaria e preservagao
da natureza.

Conforme as diretrizes institucionais apresentadas, a organizacdo é comprometida com
0 desenvolvimento e a valorizacdo de seus colaboradores, investe continuamente em
ferramentas e préaticas de gestdo voltadas a criacdo de um ambiente de trabalho agradavel e
produtivo. Com o slogan “Nosso Futuro ¢ Cooperar”, reafirma seu compromisso de crescer
junto com seus associados e colaboradores, priorizando a inovagdo e desenvolvimento mutuo.

Com mais de 40 anos de historia, a organizacao consolidou-se como referéncia regional.
Ao longo de sua trajetoria, construiu um ambiente de trabalho dindmico e colaborativo, que
valoriza o talento individual, incentiva o desenvolvimento profissional e reconhece a
importancia de cada colaborador para o alcance dos resultados organizacionais. Esse
compromisso com as pessoas, aliado ao investimento constante em inovacdo e melhorias
estruturais, vem contribuido para o fortalecimento da instituicao.

A partir dessas caracteristicas, a cooperativa em questdo foi definida como unidade de
estudo, com a finalidade de compreender os fatores internos, externos e pessoais que favorecem
a permanéncia dos trabalhadores junto a organizacdo, além de gerar reflexes aplicaveis a

outras cooperativas da regido e do setor.



3.3 POPULACAO E AMOSTRA

A populacdo investigada abrange todos os colaboradores da cooperativa, incluindo
aqueles gque estiverem em férias, licenca médica, afastamento ou em processo de desligamento
de suas fungdes. Foram excluidos da pesquisa os trabalhadores contratados temporariamente,
por ndo fazerem parte do quadro permanente da cooperativa, e ainda devido ao tempo reduzido
de atuacdo, esses profissionais ndo usufruem plenamente dos beneficios institucionais e,
consequentemente, ndo possuem uma percepcao consolidada sobre a organizagdo. Prodanov e
Freitas (2013), apontam que a populagdo pode ser compreendida como um grupo de individuos
qgue compartilham caracteristicas semelhantes, tornando-se a base para a coleta e analise dos

dados.

3.4 COLETA DE DADOS

A coleta de dados representa uma etapa fundamental do método de pesquisa, tendo
como proposito organizar informacbes dispersas e identificar relacbes e sequéncias que
contribuam para a resolucéo da questao-problema (PRODANOQOV; FREITAS, 2013, p. 97). Para
que a coleta de dados fosse bem-sucedida e os objetivos propostos fossem atingidos, foi
elaborada uma sequéncia de acgdes e atividades, planejadas de forma a garantir que todo o
processo ocorresse de maneira clara, organizada e eficiente.

Inicialmente, elaborou-se um questionario com o objetivo de identificar os fatores que
contribuem para a permanéncia dos colaboradores na organizacdo, abrangendo aspectos
externos, internos e pessoais. O questionario foi composto por 33 questbes fechadas. As
respostas foram mensuradas por meio de uma escala Likert de 7 pontos, variando de “discordo
totalmente™ a “concordo totalmente”. A escala de verificacao de Likert consiste na elaboragao
de um conjunto de afirmacdes relacionadas ao objeto de estudo, diante das quais 0s
respondentes manifestam seu grau de concordancia (JUNIOR; COSTA,2014). Além disso, 0
questionario contemplou questdes relacionadas aos dados sociodemograficos, possibilitando a
caracterizacdo social da amostra. O instrumento completo, com todas as perguntas utilizadas
na pesquisa, encontra-se disponivel no Apéndice A. Esse instrumento foi desenvolvido com
base no estudo de Soares et al. (2018), que apresenta uma analise dos elementos que influenciam
a retencdo de colaboradores, e no estudo de Gelecsér, Szentgréti e Sandor (2023), que discute

0s principais fatores determinantes para o bem-estar dos trabalhadores. A fim de garantir a



adequacdo do questionario aos objetivos da pesquisa, 0 mesmo foi submetido a validacdo de
contetido pela professora orientadora e por profissionais com expertise na érea.

Em seguida, foi realizado contato com o vice-presidente da cooperativa para a obtencao
de autorizacdo necessaria para a aplicacdo da pesquisa junto aos colaboradores. Apos essa
etapa, efetuou-se o levantamento dos nomes e dos contatos telefonicos dos participantes,
possibilitando o envio do questionario e assegurando a ampla participacdo. Posteriormente, 0s
funcionarios foram agrupados de acordo com as unidades em que atuam, e 0 questionario foi
distribuido seguindo essa mesma divisdo. Essa organizacdo favoreceu a sistematizacdo do
processo, além disso posteriormente serd permitido analisar as possiveis variacbes nas
percepcoes entre as diferentes unidades da cooperativa.

Apdbs todo o processo de organizacdo, iniciou-se a aplicacdo do questionario, que
ocorreu predominantemente por meio do envio individual do formulario aos participantes,
utilizando o aplicativo WhatsApp. Para acompanhar esse envio, a pesquisadora elaborou uma
mensagem de incentivo, com o objetivo de estimular os colaboradores a responderem de forma
consciente e segura. Para alguns colaboradores que ndo possuiam acesso ao aplicativo, a
captacdo das respostas foi realizada por meio de ligacdo telefonica e utilizacdo de questionario
impresso. A coleta de dados permaneceu aberta por 25 dias, entre 11 de agosto e 04 de setembro.

Em algumas unidades, a coleta ocorreu de forma mais &agil, com os participantes
respondendo de imediato. Em outras, foi necessario realizar um novo contato para viabilizar a
participacdo, também a solicitacdo foi reforcada por meio de grupos coletivos da instituicao,
buscando ampliar o alcance do estudo e a adeséo dos colaboradores a pesquisa.

Dessa maneira, um dos principais desafios enfrentados durante a pesquisa foi a interagao
com o publico mais velho e com pessoas de diferentes etnias, o que resultou na recusa de 7
participantes em fornecer a devolutiva. Destes, percebeu-se que ndo estavam a vontade em
participar, demonstrando certa resisténcia ou inseguranca em compartilhar suas opinides. Desta
forma, encerrou-se a coleta dos dados sem a participagdo destes colaboradores, respeitando a
ndo participagdo de forma voluntaria. Apesar dessas dificuldades, foram registradas 73
contribuigdes, as quais foram analisadas de forma integrada, possibilitando uma visédo

abrangente das percepcoes e informacdes fornecidas pelos participantes.



3.5 ANALISE DE DADOS

Apbs a conclusdo da coleta, os dados foram organizados em planilhas do Excel, onde
passaram por processos de limpeza dos dados. Nesse momento, uma das respostas foi excluida
por ndo estar em conformidade com os padrdes esperados, 0 que poderia comprometer a
consisténcia dos resultados. Em seguida, os dados foram convertidos da forma escrita para a
forma numérica, possibilitando sua classificagdo segundo variaveis como género, idade,
profisséo e tempo de trabalho.

Todas as respostas obtidas foram examinadas através da literatura existente, o que
possibilitou identificar os fatores que exercem maior influéncia sobre a permanéncia ou a
intencdo de desligamento dos colaboradores. Ainda foram aplicadas medidas estatisticas como
a média, que permitiu identificar a tendéncia central das respostas, evidenciando quais aspectos
da motivacdo sdo mais valorizados pelos colaboradores. O desvio-padrdo indicou o grau de
dispersdo das respostas, mostrando se as opinides dos participantes eram homogéneas ou
divergentes. Além disso, a utilizacdo do nivel de confianca possibilitou interpretar os dados
com maior seguranca, reduzindo a incerteza associada as variacdes entre as respostas.

Por fim, por meio da analise da simetria e da curtose, foi possivel verificar se as opinides
dos colaboradores apresentam equilibrio ou se revelam alguma tendéncia especifica (LARSON;
FARBER, 2015). Essas medidas sdo usadas para entender a concentracao de valores em torno
da média e a presenca de valores extremos (outliers), ou seja, valores que podem afastar os
resultados da média, indicando um erro. Considera-se como normalidade para essas medidas,
os valores da assimetria dentro do indice aceitavel de -2 a +2, e para curtose entre -6 a +6 (Hair
etal., 2009).

Em conjunto, esses indicadores estatisticos oferecem uma visao abrangente e detalhada,
permitindo interpretar de forma mais assertiva os niveis de satisfacdo e engajamento dos

colaboradores.

4. RESULTADOS E DISCUSSOES

Nesta secdo serdo apresentadas as respostas obtidas através do questionario aplicado aos
colaboradores da cooperativa agricola. Todas as respostas foram interpretadas e analisadas com
0 proposito de responder tanto o objetivo geral como 0s objetivos especificos. Considerando

que uma das respostas obtidas ndo atendeu aos critérios estabelecidos pela pesquisa, onde o



participante inseriu palavras incompativeis com as opcOes esperadas, optou-se por sua excluséo

das etapas seguintes. Assim a amostra final deste estudo é composta por 72 participantes.

4.1 CARACTERISTICAS DA AMOSTRA

Neste topico, apresenta-se as caracteristicas dos participantes da pesquisa, considerando
variaveis como sexo, estado civil, idade, grau de escolaridade, ocupacéo, tempo de vinculo com
a cooperativa e local de residéncia. Essa analise torna-se relevante, pois possibilita conhecer o
perfil dos entrevistados, garantindo maior clareza na interpretagdo dos resultados e
proporcionando um conhecimento aprofundado sobre a cooperativa e seus colaboradores.

No que se refere ao género, observa-se que a populacédo estudada é predominantemente
masculina, com participacdo feminina reduzida. Essa caracteristica esta relacionada ao fato de
a cooperativa atuar no setor agricola, que exige grande demanda de mdo de obra e ainda é
tradicionalmente ocupado por homens. Dessa forma, 69,44% do publico pesquisado é do sexo
masculino.

Em relacdo a faixa etaria, a maior parte dos individuos entrevistados possui entre 19 e
40 anos, intervalo considerado tipico no mercado de trabalho, por concentrar pessoas em
processo de insercdo ou que estdo em busca de estabilizagéo financeira. No que se refere ao
local de residéncia, os participantes estdo distribuidos entre os municipios de Tapejara, Vila
Langaro, Charrua, Coxilha, Sertdo e Santa Cecilia do Sul, todos situados na regido norte do Rio
Grande do Sul. A maior concentracao foi registrada em Tapejara (61,12%), o que se justifica
pelo fato de ser o municipio de maior porte entre os citados e por abrigar trés unidades da
cooperativa, incluindo aquela que possui 0 maior nimero de funcionarios.

Ao analisar o nivel de escolaridade, observa-se que populacdo teve acesso a educacao,
com uma parcela significativa formada por individuos com graduagcdo (26,39%) e poés-
graduacdo (16,67%), totalizando 43,06% da amostra. Destaca-se também um percentual
relevante de colaboradores com ensino médio completo (22,22%). Esses dados indicam que
esses profissionais tem formacao profissional possibilitando buscar alternativas de trabalho fora
da cooperativa, ofertadas pelo mercado. Em relagdo ao estado civil dos entrevistados, se
engquadram como casados (47,22%), solteiros (45,83%), divorciados (5,56%) e vitvo (1,39%).
Acredita-se que a situagdo civil dos colaboradores influencia o desejo de permanéncia na
empresa, visto que os colaboradores casados tendem a valorizar mais a estabilidade, enquanto

0s solteiros possuem maior liberdade para buscar novas oportunidades.



A Tabela 1, demostra detalhadamente os dados que foram adquiridos no decorrer da

coleta de dados referente aos dados sociodemograficos dos participantes da pesquisa.

Tabela 1- Dados sociodemogréaficos

Género

N %
Feminino 22 30,56%
Masculino 50 69, 44%
Total da amostra 72 100%

Idade

N %
De 19 a 30 anos 22 30,56%
De 31 a 40 anos 20 27,78%
De 41 a 50 anos 14 19,44%
De 51 a 60 anos 12 16,67%
De 61 a 75 anos 4 5,55%
Total da amostra 72 100%

Cidade

N %
Tapejara 44 61,12%
Charrua 2 2,78%
Vila Langaro 15 20,83%
Coxilha 5 6,94%
Sertdo 5 6,94%
Santa Cecilha do Sul 1 1,39%
Total da amostra 72 100%

Escolaridade

N %
Ensino Fundamental Incompleto 10 13,89%
Ensino Fundamental Completo 2 2,78%
Ensino Médio Incompleto 5 6,94%
Ensino Médio Completo 16 22,22%
Ensino Superior Incompleto 8 11,11%
Ensino Superior Completo 19 26,39%
Pés Graduacao 12 16,67%
Total da amostra 72 100%

Estado civil

N %
Solteiro 33 45,83%
Casado 34 47,22%
Divorciado 4 5,56%
Viavo 1 1,39%
Total da amostra 72 100%

Fonte: dados da pesquisa (2025).

Em relacdo ao vinculo dos colaboradores com a cooperativa, observaram-se fatores
relacionados a ocupacdo, faixa salarial e tempo de atuacdo na empresa (Tabela 2). Esses
elementos permitem compreender a experiéncia e a estabilidade dos participantes no ambiente
de trabalho, além de fornecer dados importantes para a interpretacdo dos resultados da pesquisa.

Ao analisar a fungdo exercida pelos participantes, observa-se que 41,66% dos

colaboradores atuam em atividades de carater mais operacional, abrangendo fungdes como



motorista, operador de secagem e armazenista. Por exigirem maior esforgo fisico e a execugdo
de tarefas manuais, essas func¢des sdo predominantemente desempenhadas por trabalhadores do
género masculino. Esse indice elevado pode ser explicado pela natureza da cooperativa, que
atua no comércio de gréos e insumos agricolas, além de possuir fabrica de racdo e moinho,
setores que demandam maior concentracdo de méo de obra operacional.

Na sequéncia, identificam-se as fungdes administrativas, que correspondem a 30,55%
dos colaboradores entrevistados. Nesse grupo estdo incluidos cargos como auxiliar de
administracdo, auxiliar de contabilidade, auxiliar de logistica, balanceiro e auxiliar financeiro.
Essas fungdes sdo essenciais para o desempenho das atividades de controle, suporte operacional
e atendimento ao cliente, permitindo que a organizacdo tenha transparéncia e eficiéncia em seus
processos.

Além disso, por se tratar de uma cooperativa agricola que presta suporte técnico aos
associados e clientes, observa-se a presenca de profissionais formados em agronomia, zootecnia
e técnicos agricolas, correspondendo a 19,45% dos colaboradores entrevistados. Esses
profissionais representam um percentual significativo de individuos com formacéo superior e
em alguns casos pds-graduacdo, contribuindo com conhecimento técnico especializado e
suporte estratégico para as propriedades e para a empresa.

Dentro das unidades da cooperativa pesquisadas, foi identificado um total de 6 pessoas
que exercem cargo de gestdo. Estes que sdo responsaveis por planejar, organizar e dirigir 0s
recursos da unidade de sua responsabilidade, além de alinhar os objetivos gerais da cooperativa
com as acles do dia a dia. Uma funcdo de grande relevancia atribuida aos gestores € a
contratacdo de novos colaboradores, atividade que impacta diretamente o funcionamento
operacional e o desempenho geral da organizacéo.

Em termos econdmicos, 44,44% dos respondentes recebe um salario mensal na faixa de
R$ 3.001,00 a R$ 5.000,00, evidenciando o perfil predominante em relacdo a remuneragéo
dentro da cooperativa. Ao analisar o tempo de permanéncia dos colaboradores na cooperativa,
observa-se que 38,88% estdo na empresa hd menos de dois anos. Esse indice elevado esta
diretamente relacionado a abertura de duas novas unidades no Gltimo ano, 0 que aumentou a
demanda por contratacdo de novos profissionais. Vale destacar que 25,01% dos colaboradores
possuem entre trés a oito anos de atuacdo na cooperativa, enquanto 13,89% possuem tempo de
atuacdo entre 20 a 37 anos. Esses dados indicam que ha um elevado indice de permanéncia dos
colaboradores em suas fung¢des dentro da cooperativa, 0 que contribui para a transmisséo de

conhecimento e fortalecimento de vinculo.



Seguindo a mesma analise, buscou-se comparar o tempo de atuagdo na cooperativa com
as funcgdes exercidas pelos empregados. O que evidenciou que ha um elevado indice de
colaboradores que estdo na cooperativa hd mais de trés anos desempenhando funcdes
operacionais. Esse fato torna-se incomum no contexto trabalhista do pais, em que esse perfil de

profissionais geralmente apresenta curto periodo de permanéncia nas empresas (TESCH, 2023).

Tabela 2- Caracteristicas do vinculo dos entrevistados com a cooperativa

Func&o que exerce

N %
Auxiliar Administrativo 17 23,61%
Agrdénomo 9 12,5%
Motorista 6 8,33%
Técnico Agricola 4 5,56%
Balanceiro 5 6,94%
Armazenista 17 23,61%
Operador de Secagem 7 9,72%
Zootecnista 1 1,39%
Coordenador Técnico 1 1,39%
Gestéo 5 6,94%
Total amostra 72 100%
Faixa salarial
N %
De R$ 1.001,00 até 3.000,00 24 33,33%
De R$ 3.001,00 até 5.000,00 32 44,44%
De R$5.001,00 até 10.000,00 13 18,06%
Acima de R$ 10.000,00 3 4,17%
Total amostra 72 100%
Tempo de empresa
Até 1 ano 14 19,44%
De lanoalanoell meses 14 19,44%
De 2 ano a2 ano e 11 meses 4 5,56%
De 3 ano a 3 ano e 11 meses 5 6,94%
De 4 ano a4 ano e 11 meses 1 1,39%
De 5ano a5 ano e 11 meses 4 5,56%
De 6 ano a 6 ano e 11 meses 6 8,33%
De 7ano a7 ano e 11 meses 4 5,56%
De 8 ano a 8 ano e 11 meses 3 4,17%
De 11 anoa 11 ano e 11 meses 1 1,39%
De 12 anoa 12 ano e 11 meses 1 1,39%
De 13 ano a 13 ano e 11 meses 1 1,39%
De 14 ano a 14 ano e 11 meses 2 2,78%
De 15 ano a 15 ano e 11 meses 1 1,39%
De 16 ano a 16 ano e 11 meses 1 1,39%
De 20 ano a 20 ano e 11 meses 5 6,94%
De 23 ano a 23 ano e 11 meses 1 1,39%
De 25 ano a 25 ano e 11 meses 2 2,78%
De 32 ano a 32 ano e 11 meses 1 1,39%
De 37 ano a 37 ano e 11 meses 1 1,39%
Total da amostra 72 100%

Fonte: dados da pesquisa (2025).

A analise da amostra evidencia um quadro funcional diversificado dentro da

cooperativa, marcado pela predominancia de colaboradores do género masculino, em sua



maioria jovens, atuando principalmente em funcGes operacionais, o0 que reflete a natureza
agricola e industrial da organizacdo, em relagdo ao nivel de escolaridade dos participantes
demonstra acesso significativo a educacdo. Quanto ao tempo de atuacdo, identifica-se tanto
profissionais com longa trajetdria na instituicdo quanto aqueles que ingressaram recentemente,
em funcdo da expansdo das unidades. Esse conjunto de caracteristicas revela ndo apenas a
complexidade do quadro de colaboradores, mas também o nivel de engajamento e ao forte

vinculo entre a cooperativa e os colaboradores.

4.2 ANALISE E INTERPRETACAO DOS RESULTADOS

Com o objetivo de identificar os principais fatores que motivam a permanéncia dos
colaboradores de uma cooperativa agricola do norte do Rio Grande do Sul, o questionario da
pesquisa abordou trinta e trés assertivas relacionadas aos fatores externos, internos e de
satisfacdo pessoal. Os resultados fazem parte da analise das respostas obtidas por meio de uma
escala de concordancia de 1 a 7, cujas médias apresentaram valores entre 6,42 e 4,17.
Considerando a interpretacdo dos dados, este estudo adota como resultados positivos os valores
compreendidos entre 5 e 7, os quais indicam um grau de concordancia por parte dos
respondentes. J& as médias situadas entre 1 e 4,9 sdo classificadas como baixas, representando
auséncia de concordancia. Ressalta-se que a questdo Q32 constitui uma excecao, por tratar-se
de um item de natureza invertida, com media abaixo de 5.

De forma geral, tanto os valores de assimetria quanto os de curtose indicam normalidade
dos dados analisados, considerando-se os parametros estabelecidos por Hair et al. (2009),
segundo os quais os indices de assimetria ficam entre -2 e +2 e de curtose entre -6 e +6 que sao
considerados aceitaveis para a distribuicdo normal. O desvio-padrdo, por sua vez, apresentou
variacdo dentro do intervalo de -2 a +2, 0 que também reforca a adequacao dos dados.

A partir da analise aprofundada de cada questé&o, considerando a média e a frequéncia
obtida, € possivel mesurar o objetivo do estudo, que consiste em identificar os principais fatores
que influenciam a permanéncia e a motivagdo dos colaboradores em continuar desempenhando
suas atividades na cooperativa. Na se¢do seguinte, apresenta-se a discusséo dos resultados, na

qual as respostas sdo detalhadas e interpretadas.



43 ANALISE DOS FATORES QUE LEVAM OS COLABORADORES A
PERMANECEREM NA COOPERATIVA

A presente secdo tem como foco examinar as afirmativas consideradas mais pertinentes
ao alcance do objetivo do estudo. As questdes Q02, Q12, Q13, Q18 e Q26, apresentaram médias
inferiores a 5, indicando que os colaboradores tendem a ndo considerar fatores como a opinido
familiar, a clareza da comunicacéo entre setores, as oportunidades de crescimento profissional,
a liberdade para dialogar com os lideres e a valorizacdo de suas sugestdes como elementos
determinantes para sua permanecia na cooperativa. Dessa forma, tais varidveis ndo serdo
examinadas com maior detalhamento, uma vez que apresentaram baixos indices de
concordancia.

O primeiro fator a ser destacado considera as respostas dadas com maiores médias pelos
respondentes conforme seguem apresentadas na Tabela 3. As respostas referem-se a elementos
como: orgulho do trabalho que desenvolvem, orgulho de trabalhar na cooperativa,

relacionamento entre os colegas, flexibilidade no horario, seguranca e tranquilidade.

Tabela 3- Primeiro fator relevante

Questbes Média Frequéncia (5a7) Percentual %
Q30- Sinto orgulho do meu trabalho 6,42 70 97,2%
Q33- Tenho orgulho de trabalhar 6,39 68 94,4%
nesta cooperativa
Q09- Tenho um bom relacionamento 6,14 66 91,7%
com meus colegas de trabalho.
Q27-A flexibilidade que existe no 6,03 67 93,1%

meu horéario e nas minhas atividades

& importante para eu continuar nesta

cooperativa.

QO03-Trabalhar nesta cooperativa me 6,01 65 90,3%
d& seguranca e tranquilidade para

mim e para minha familia.

Q21-A carga horéria é justa e 5,97 64 88,9%
adequada as minhas funcoes.

Q10- Existe cooperacdo entre 0s 5,88 67 93,1%
membros da equipe

Q11-Sinto-me parte da equipe e 5,86 66 91,7%
valorizado pelo grupo.

QO01- A cooperativa respeita o 5,85 66 91,7%

equilibrio entre a minha vida pessoal

e profissional.

Q08- O ambiente de trabalho facilita 5,69 62 86,1%
0 relacionamento entre

colaboradores

Fonte: dados da pesquisa (2025).

Os resultados evidenciam que os colaboradores demonstram orgulho de suas atividades

e identificam-se com a cooperativa, sentindo-se honrados em fazer parte da instituigéo.



Observa-se que essas duas afirmativas foram escolhidas com alta frequéncia, sendo
selecionadas por 70 e 68 respondentes, respectivamente. Seguindo essa premissa, 0 autor
Gelecsér (2023) ressalta que a afinidade com as tarefas desempenhadas e com a prépria
organizagdo sdo aspectos importantes para manter a lealdade dos funcionarios.

Outro fator de destaque refere-se a qualidade do relacionamento entre os colegas de
trabalho, onde os resultados indicam que 91,7% dos respondentes concordam que h& harmonia
e boas relacdes interpessoais no ambiente, enquanto 93,1% afirmam que existe cooperacao
entre os integrantes da equipe. Juntas evidenciam que o relacionamento entre os colaboradores
da unidade de estudo € considerado positivo. Nesse sentido, Chiavenato (2014) afirma que a
interacdo entre os funcionarios e a cooperacdo mutua séo fatores que fortalecem os vinculos
afetivos e contribuem para a permanéncia dos profissionais nas organizacdes.

Seguindo a mesma linha de raciocinio, as respostas seguintes indicam que em sua
maioria, 0s colaboradores sentem-se parte do time organizacional e reconhecidos pelo grupo.
Complementando essa percepcdo a Q08 afirma que a cooperativa oferece condi¢bes que
estimulam a interacdo e o didlogo entre os funcionarios. As duas afirmativas comprovam a
importancia da valorizacdo e do sentimento de pertencimento para fortalecer os lacos e
contribuir para a consolidacdo dos vinculos entre profissionais e instituicdo (KRAMER;
FARIA, 2007).

Dando sequéncia & andlise, ressalta-se a importancia das varidveis relacionadas a
jornada de trabalho e a flexibilidade de horérios. Os resultados indicam que 93,1% dos
colaboradores valorizam a possibilidade de ajustar horarios e tarefas, condicdo essa que é
oferecida pela organizacdo. Além disso, a Q21 também se sobressai, indicando que a maior
parte dos entrevistados considera a carga horaria justa e equilibrada em relacdo as suas
responsabilidades e a vida pessoal. Observa-se ainda que 58 respondentes atribuiram altos
niveis de concordancia a essas afirmativas. De forma geral, percebe-se que a gestdo do tempo
de trabalho exerce influéncia positiva sobre o desejo de permanéncia dos profissionais junto a
instituicao.

Nas questbes relacionadas a segurancga no trabalho e ao equilibrio entre vida pessoal e
profissional, observa-se que os participantes percebem que fazer parte do quadro funcional da
cooperativa proporciona seguranca e tranquilidade tanto para eles quanto para seus familiares.
De forma complementar, uma parcela significativa dos entrevistados percebe que a empresa
respeita o equilibrio entre a vida pessoal e profissional. Esses resultados enfatizam a

importancia de proporcionar um ambiente que garanta segurancga e bem-estar, permitindo que



0s colaboradores se sintam confiantes para planejar e realizar seus projetos futuros com maior
tranquilidade.

Classificando em um segundo fator as respostas obtidas, temos elementos relacionados
a: equilibrio entre vida pessoal e profissional, autonomia para realizar atividades, motivacédo
para realizar suas fungdes, ambiente que estimula o relacionamento entre colegas, cooperacao
entre colegas, pertencimento na equipe, instalacdes e equipamentos suficientes para o trabalho,

carga horaria adequada, valores da cooperativa conforme seguem apresentados na Tabela 4.

Tabela 4- Segundo fator relevante

Questbes Média Frequéncia (5a7) Percentual %
Q20- Tenho todo equipamento e 5,96 66 91,7 %
material necessario para realizar
bem o meu trabalho

Q31- Pretendo continuar 5,85 59 81,9%
trabalhando nesta cooperativa por

tempo.

QO07-Sinto-me motivado a continuar 5,85 66 91,7%

desempenhando minhas fungdes

junto a empresa

Q19- As instalacbes e 0s espacos 5,78 61 84,7%
onde realizo meu trabalho s8o

seguros, confortiveis e adequados.

QO04- Tenho autonomia para realizar 5,76 64 88,9%
minhas atividades diarias.

Q22- Sinto que os valores da 5,53 54 79,2%
empresa sao aplicados no dia a dia.

Q24-A cooperativa incentiva a 5,18 50 69,4%

inovacdo e a autonomia dos
colaboradores.

Fonte: dados da pesquisa (2025).

Ao analisar o segundo fator, tem-se como destaque a perspectiva relacionada ao
ambiente laboral, onde 66 pessoas afirmar possuirem todas 0s equipamentos e matérias
necessarios para realizar suas tarefas. Além disso os resultados também evidenciam que o local
de trabalho oferece estrutura adequada, fazendo com que os colaboradores se sintam protegidos
e valorizados pela organizagdo. Nesse sentido os autores Moreira e Nantes (2024), ressaltam
em seu estudo a importancia de fornecer condi¢bes adequadas de trabalhos, para que o0s
funcionarios tenham bem estar e sintam-se motivados em desempenar suas fungdes com éxito.

Quanto a percepcao dos colaboradores sobre a autonomia no desempenho das atividades
diarias, observa-se que a organizacdo demonstra confianga na capacidade dos funcionarios e
concede liberdade para que tomem decis6es. Os autores Tomazzoni e Costa (2020) enfatizam
que quando a organizagdo concede aos seus colaboradores um certo grau de autonomia, 0

trabalho passa a ter maior significado, resultando em melhor engajamento e satisfacdo. Por



outro lado, a organizagdo demonstra certa resisténcia a inovacdo nos processos, evidenciada
pelo percentual de 69,4% de concordancia entre os respondentes.

No que se refere a coeréncia entre o discurso e as acdes desempenhadas pela
cooperativa, o percentual de concordancia € positivo, 79,2% dos respondentes concordam que
a empresa aplica os valores no dia a dia, demostrando que a mesma valoriza a responsabilidade
0 reconhecimento do ser humano e a integragcdo com a comunidade. Essa afirmativa comprova
que uma cultura organizacional sélida reforca a reputacéo institucional e direciona as atitudes
dos funcionéarios (PRADO et al., 2021).

Como fechamento da anélise do segundo fator, tem-se duas afirmativas que abordam a
motivacdo dos colaboradores em continuar vinculados a cooperativa. Os resultados revelam um
elevado nivel de concordancia entre os respondentes, indicando que 81,9% manifestam
intencdo em permanecer na organizagdo, enquanto 91,7% demonstram motivacdo para seguir
desempenhando suas funcBes junto a unidade de estudo. Esses resultados reforcam a
importancia de construir um ambiente organizacional mais colaborativo, capaz de gerar
vinculos mais duradouros entre organizacdo e seus funcionarios (ROBINS; JUDGE, 2019).

Como um terceiro fator pode-se classificar as afirmativas que abordam aspectos
relacionados a remuneracdo e aos beneficios oferecidos pela cooperativa, a localizacdo, ao
reconhecimento pelo trabalho, ao relacionamento da chefia, treinamentos, salario e crescimento

profissional, que apresentaram médias de concordancia menores, entre 5,01 e 5,44 (Tabela 5).



Tabela 5- Terceiro fator relevante

Questbes Média Frequéncia (5a7) Percentual %
Q14- Os beneficios que recebemos da 5,44 61 84,7%
cooperativa sdo bons e adequados para
mim.
Q15- Os beneficios que recebemos sdo 5,43 58 80,6%

suficientes em relacdo aos beneficios

que outras empresas oferecem.

QO06- A localizacdo da cooperativa fica 5,40 57 79,2%
proxima de minha residéncia, e isso é

relevante para mim.

QO05- Sinto que meu trabalho é 5,39 57 79,2%
reconhecido e valorizado pela

cooperativa.

Q25- Meu chefe ouve e respeita a 5,32 56 77,8%
opinido da sua equipe.
Q28-Todos tém a oportunidade de 5,29 53 73,6%

participar de treinamentos nesta

cooperativa.

Q17- A cooperativa disponibiliza 5,15 52 72,2%
treinamentos e  capacitagdes que

contribuem para meu desenvolvimento.

Q16- Tenho chances de crescimento 5,07 50 69,4%
profissional nesta cooperativa

Q23-Sinto que meu salario é justo pelo 5,04 52 72,2%
que faco.

Q29- Sinto-me valorizado pelo salario 5,01 51 70,8%
que recebo.

Fonte: dados da pesquisa (2025).

No terceiro fator, identificam-se aspectos que exigem maior atencdo por parte da
cooperativa, pois podem impactar diretamente na satisfagdo e permanéncia dos colaboradores.
As afirmativas que trazem em seu contexto a questdo da remuneracao e beneficios, evidenciam
que 84,7% dos respondentes consideram que os beneficios recebidos séo bons e adequados as
suas necessidades, enquanto 80,6% avaliam que esses beneficios sdo compativeis com 0s
oferecidos por outras empresas. No que se refere a remuneracgdo, 72,2% dos participantes
acreditam que o salario é justo em relacdo as atividades desempenhadas, e 70,8% afirmam
sentir-se valorizados pelo valor que recebem. Esses dados demonstram que, embora exista
espaco para aprimoramento, o conjunto de beneficios e remuneracdo é visto de forma
satisfatoria pela maioria dos colaboradores.

Em relagdo a localizagdo da unidade de trabalho e a proximidade da residéncia dos
colaboradores, identificou-se uma frequéncia de 57 respondentes que consideram a localidade
acessivel e afirmam que esse fator € importante para manter o vinculo empregaticio. Quando se
trata da relacéo entre subordinado e lideres, a afirmativa ndo apresentou resultado favoravel,

com frequéncia de 56 respostas, 0 que demostra que a interagao entre os niveis organizacionais



requer intervengbes. O autor Silva (2021) ressalta a importancia do reconhecimento e da
comunicacdo eficaz entre lideres e liderados, destacando que é por meio dessa relacdo que sao
fortalecidos os lacos.

Ao analisar os fatores relacionado a disponibilizacdo de treinamentos e a oportunidade
de desenvolvimento e crescimento profissional, verifica-se que os respondentes apresentam um
nivel de satisfacdo inferior em comparagdo com os resultados observados nos dois primeiros
fatores avaliados. No que se refere a disponibilidade de qualificacdo, 73,6% dos respondentes
afirmam ter acesso a essa oportunidade e mostra-se satisfeito com o que é ofertado. Além disso
72,2% indicam que os programas de capacitacdo contribuem efetivamente para seu
desenvolvimento profissional. Esses resultados evidenciam que, embora haja percepcgéo
positiva, ainda existem oportunidades de aprimoramento. Conforme Santos (2020), é de
extrema importancia para o desempenho individual e organizacional que a instituicdo promova
programas continuos de capacitacdo e aperfeicoamento para todos os funcionarios.

Quando se trata do reconhecimento e da valorizacdo dos funcionarios por parte da
corporacgdo, observa-se uma concordancia por parte dos respondentes, elencando que estdo
satisfeitos com esse fator. Ja em relacdo as perspectivas de crescimento na organizagdo, o
percentual de concordancia assim como a média (5,05) ficam mais baixos. Para 69,4% dos
participantes, existem oportunidades reais de avango na carreira, mas para a segunda parcela
nédo percebem de forma positiva. Nesse sentido, a implementacéo de planos de carreira claros
torna-se fundamental, pois é por meio deles que a organizacdo demonstra reconhecimento e
valorizacdo de seus colaboradores (CUNHA; MARTINS, 2015).

Ao analisar o contexto geral da pesquisa, conclui-se que os colaboradores demonstram
elevado nivel de satisfacdo e identificacdo com a cooperativa, principalmente no que se refere
ao orgulho em pertencer a instituicdo, ao equilibrio entre vida pessoal e profissional e ao bom
relacionamento entre colegas. Os resultados obtidos evidenciam que a permanéncia dos
colaboradores na cooperativa esta fortemente associada a fatores subjetivos e relacionais, mais
do que a aspectos puramente financeiros ou estruturais. Entre os principais elementos
identificados, destacam-se o orgulho pelo trabalho e pela instituicdo, o bom relacionamento
interpessoal e a sensacéo de seguranca e estabilidade proporcionada pela cooperativa. A alta
média atribuida aos itens “Sinto orgulho do meu trabalho” e “Tenho orgulho de trabalhar nesta
cooperativa” demonstra o vinculo afetivo e o sentimento de pertencimento que os colaboradores
desenvolvem com a organizagéo, configurando um importante fator de engajamento e retencéo.
Da mesma forma, as percepcodes relacionadas ao clima organizacional positivo, como o bom

relacionamento com colegas, a cooperacdo entre membros da equipe e 0 sentimento de



valorizacdo, reforcam que o ambiente de trabalho colaborativo é determinante para a decisdo
de permanecer.

Além disso, a flexibilidade nas atividades e horarios e o reconhecimento de uma carga
horéria justa contribuem para o equilibrio entre vida pessoal e profissional, fator também
destacado pelos respondentes. Tais resultados indicam que a cooperativa tem conseguido
alinhar praticas de gestdo que valorizam a autonomia, a confianga e o bem-estar dos
colaboradores, elementos que fortalecem o vinculo organizacional.

Entretanto, a analise também aponta aspectos que merecem atencdo, como a limitada
oferta de treinamentos e a baixa abertura de comunicagcdo entre lideres e liderados.
Evidenciando a necessidade de investimentos continuos em capacitacao e no fortalecimento do
dialogo interno para promover um ambiente organizacional mais alinhado.

De modo geral, os entrevistados demonstram motivacao para continuar desempenhando
suas func¢des na unidade de estudo. Esse comportamento é evidenciado pela afirmativa Q32,
que aborda a possibilidade de trocar de emprego caso 0s respondentes recebessem uma nova
oferta de trabalho. Nesse sentido, 79,2% dos participantes indicaram nao ter interesse em deixar
seus empregos atuais, reforcando o vinculo positivo com a organizacao.

Em sintese, o estudo revela que a permanéncia dos trabalhadores na cooperativa esta
sustentada por dimensdes simbdlicas e relacionais como: orgulho, pertencimento, cooperacao
e equilibrio, que transcendem aspectos contratuais e reforcam os espacos de trabalho
humanizados e comprometidos com o desenvolvimento conjunto dos individuos e da

organizacao.

4.4 ANALISE COMPARATIVA DAS PERCEPCOES ENTRE AS UNIDADES DA
COOPERATIVA

Apos a anélise dos principais fatores que influenciam a permanéncia dos colaboradores,
torna-se pertinente examinar a percepcao dos funcionarios em relacao as diferentes unidades da
cooperativa. Para isso, as sete unidades da cooperativa foram organizadas em quatro grupos,
considerando critérios como tamanho, tempo de existéncia e gestor responsavel. Essa divisdo
teve como objetivo identificar possiveis divergéncias e verificar se ha variacfes nas opinides e

percepcdes entre 0s grupos analisados (Tabela 6).



Tabela 6- Andlise das percepcdes dos colaboradores por grupo de unidades da cooperativa

Questdes

Grupo 1

Grupo 2

Grupo 3

Grupo 4

Media Geral

QO1- A cooperativa respeita 0
equilibrio entre a minha vida
pessoal e profissional.

QO02- Levo em consideracdo o
que meus familiares e amigos
pensam e desejam sobre minha
permanéncia na cooperativa.
Q03- Trabalhar nesta
cooperativa me da seguranca e
tranquilidade para mim e para
minha familia.

QO04- Tenho autonomia para
realizar minhas  atividades
didrias.

QO05-Sinto que meu trabalho é
reconhecido e valorizado pela
cooperativa.

Q06- A localizagdo da
cooperativa fica proxima de
minha residéncia, e isso &
relevante para mim.

QO07- Sinto-me motivado a
continuar desempenhando
minhas funcGes junto a empresa.
Q08- O ambiente de trabalho
facilita o relacionamento entre
colaboradores.

Q09- Tenho um  bom
relacionamento com  meus
colegas de trabalho.

Q10- Existe cooperacéo entre 0s
membros da equipe.

Q11- Sinto-me parte da equipe e
valorizado pelo grupo.

Q12- Existe comunicagdo clara
e eficaz entre os setores da
cooperativa.

Q13- A cooperativa oferece
oportunidades claras de
crescimento profissional.

Q14- Os beneficios que
recebemos da cooperativa sdo
bons e adequados para mim.
Q15- Os beneficios que
recebemos sdo suficientes em
relacdo aos beneficios que
outras empresas oferecem.
Q16- Tenho chances de
crescimento profissional nesta
cooperativa.

Q17- A cooperativa
disponibiliza treinamentos e
capacitacbes que contribuem
para meu desenvolvimento.
Q18- Tenho liberdade e abertura
para me comunicar com 0S

5,72

5,25

5,97

5,72

5,34

5,50

591

5,50

5,94

5,72
5,78

4,81

4,97

5,66

5,69

5,19

5,13

3,31

5,73

4,20

5,73

5,33

4,33

5,53

5,20

5,07

6,07

5,40
5,40

3,87

3,67

4,93

5,20

4,13

4,33

4,13

6,00

4,80

6,13

6,07

5,93

5,27

5,93

6,20

6,47

6,27
6,07

4,67

5,27

5,33

5,00

5,40

5,53

4,60

6,20

5,60

6,40

6,10

6,30

5,10

6,50

6,50

6,40

6,50
6,50

5,90

5,40

5,70

5,60

5,60

5,90

6,30

6,10

5,20

6,27

6,09

6,12

5,19

6,22

6,35

6,44

6,39
6,29

5,29

5,34

5,52

5,30

5,50

5,72

5,45



lideres sempre que for
necessario.

Q19- As instalagdes e o0s 5,69 6,27 5,60 5,60 5,60
espacos onde realizo meu

trabalho sdo seguros,

confortaveis e adequados.

Q20- Tenho todo equipamento e 5,75 6,27 6,20 5,80 6,00
material necessario para realizar

bem o meu trabalho.

Q21- A carga horéria é justa e 6,00 6,20 5,47 6,30 5,89
adequada as minhas funcdes.

Q22-Sinto que os valores da 5,56 4,80 5,80 6,10 5,95
empresa séo aplicados no dia a

dia.

Q23- Sinto que meu salario é 5,44 3,93 4,80 5,80 5,30
justo pelo que faco.

Q24- A cooperativa incentiva a 5,22 4,53 5,53 5,50 5,52

inovacdo e a autonomia dos
colaboradores.

Q25- Meu chefe ouve e respeita 5,59 4,27 5,07 6,40 5,74
a opinido da sua equipe.
Q26- A empresa ouve e coloca 4,97 4,33 4,87 5,90 5,39

em pratica as sugestdes dos seus

colaboradores.

Q27- A flexibilidade que existe 6,03 6,13 5,73 6,30 6,02
no meu horario e nas minhas

atividades é importante para eu

continuar nesta cooperativa.

Q28- Todos tém a oportunidade 5,34 4,33 5,80 5,80 5,80
de participar de treinamentos

nesta cooperativa.

Q29- Sinto-me valorizado pelo 5,38 4,13 4,93 5,30 5,12
salario que recebo.

Q30- Sinto orgulho do meu 6,28 6,27 6,73 6,60 6,67
trabalho.

Q31-Pretendo continuar 5,97 5,20 5,67 6,70 6,19
trabalhando nesta cooperativa

por tempo.

Q32- Se eu recebesse outra 2,97 4,20 3,67 4,10 3,89
oferta de trabalho, trocaria de

emprego.

Q33- Tenho orgulho de 6,22 6,27 6,67 6,70 6,69
trabalhar nesta cooperativa.

Média final 5,44 5,01 5,56 5,98 5,50

Fonte: dados da pesquisa (2025).

Ao analisar os grupos separadamente, destaca-se a relevancia da percepgdo dos
colaboradores da grupo 1, o qual concentra um namero elevado de colaboradores, abrangendo
atividades de atendimento ao publico, armazenamento de grdos, e integrando a parte
administrativa da cooperativa. Observa-se, ainda, que mais de 72% dos colaboradores exercem
suas funcdes nessas unidades ha mais de trés anos, o que indica uma percep¢do consolidada

acerca do espaco corporativo. Os resultados demonstram que os colaboradores estao satisfeitos



com os beneficios oferecidos, especialmente quando comparados aos de outras instituicdes.
Além disso, observa-se uma percepcao positiva em relacdo a seguranca no ambiente de trabalho
e aos equipamentos disponibilizados, fatores que contribuem para o bem-estar e a confianca
dos funcionarios no desempenho de suas atividades.

Ao analisar as respostas obtidas no grupo 2, observa-se que os resultados apresentam
indices inferiores aos verificados no grupo anterior, indicando um menor nivel de satisfacdo
por parte dos colaboradores. Com base nas respostas, verifica-se que muitos ndo se sentem
devidamente valorizados pela cooperativa e percebem falhas na comunicacdo com as
liderancas. Além disso, observa-se uma tendéncia a rotatividade, uma vez que parte dos
funcionarios demonstra interesse em buscar novas oportunidades de trabalho. Esses fatores
sinalizam que a cooperativa deve rever suas praticas de gestao de pessoas a fim de evitar a perda
de talentos.

Por outro lado, os colaboradores que compdem o grupo 3 mostra-se mais motivados a
continuar desempenhando suas fungdes. Os resultados indicam que essas unidades oferecem
um ambiente de trabalho favoravel ao bom relacionamento entre colegas. Além disso, observa-
se que os colaboradores possuem autonomia para a realizacéo de suas atividades diarias, o que
reflete valorizacao e reconhecimento do potencial individual de cada um. No entanto, o aspecto
remuneratorio apresenta-se como um ponto de insatisfacdo, uma vez que parte dos funcionarios
ndo percebe o salario como condizente com as responsabilidades e funcdes exercidas.

Em relacdo ao grupo 4, trata-se das filiais mais recentes da cooperativa, em
funcionamento ha menos de dois anos e com o menor numero de colaboradores. Considerando
esse fator, observa-se que a percepcao dos funcionarios é mais positiva em comparagao as
demais unidades, possivelmente em razdo das relacBes interpessoais mais préximas, que
favorecem a cooperacdo e 0 engajamento no trabalho. Os respondentes dessas unidades
destacam, em suas respostas, 0 bom relacionamento entre colegas e entre os diferentes setores
da empresa. Além disso, ressaltam a liberdade e a abertura para o didlogo com as liderancas.

A analise geral das afirmativas evidencia um elevado nivel de satisfagdo entre os
colaboradores, especialmente em relagdo ao orgulho pelo trabalho desempenhado e ao
sentimento de pertencimento a cooperativa. Verifica-se, ainda, uma percepcdo positiva quanto
a flexibilidade de horarios e a adequacéo da carga horaria as fungdes exercidas. Os funcionarios
demonstram seguranga em permanecer na cooperativa, uma vez que o vinculo profissional
proporciona estabilidade e confianga para realizar planos futuros junto as suas familias.

Entretanto, a cooperativa como um tudo deve direcionar maior aten¢do aos fatores

relacionados aos beneficios disponibilizados, bem como as oportunidades de crescimento e



desenvolvimento pessoal dos funcionarios, uma vez que a analise geral evidencia que 0s
colaboradores ndo estdo satisfeitos. Além disso, a comunicagdo entre os setores também é
julgada como falha, do mesmo modo ndo ha liberdade de interagdo com os lideres. Esses
elementos indicam areas que necessitam de melhorias para fortalecer o clima organizacional.
Mesmo que alguns pontos apresentem avaliacOes inferiores, os resultados gerais
continuam positivos, demonstrando oferecer condicGes favoraveis a satisfacdo e ao
engajamento de seus colaboradores. Comprovando essa percep¢do a Q31, que aborda o desejo
do colaborador em continuar trabalhando na cooperativa, obteve um indice elevado de
concordéancia, evidenciando a inten¢do da maioria em permanecer na instituicao. Esse resultado
ainda é reforcado pela Q07, na qual os respondentes demonstram sentir-se motivados a
continuar desempenhando suas funcgdes. E, por fim, a Q32 como ja referenciado em analise
interiores, € uma afirmativa invertida e desta vez apresentou média de 2,97 o que é muito

favorével para a unidade analisada.

5. CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo teve como objetivo mensurar quais sdo os fatores do ambiente
externo, interno e de interesse pessoal, que sdo capazes de influenciarem na permanecia dos
colaboradores de uma cooperativa agricola, situada no norte do Rio Grande do Sul. Visando
isso, foram abordados aspectos relacionados a satisfacdo pessoal e ao equilibrio entre vida
profissional e pessoal, bem como as relagfes interpessoais estabelecidas entre os colegas de
trabalho. Além disso, considerou-se a relacdo com a lideranca, o bem-estar e as condi¢des
adequadas para o desempenho das atividades. De igual modo, foram analisados elementos
referentes a remuneracdo e aos beneficios oferecidos, assim como o reconhecimento
profissional e as oportunidades de desenvolvimento e crescimento na carreira. Com isso,
obteve-se resultados favoraveis a mensuracgao dos elementos que sdo capazes de comprometer
a motivacao e o engajamento dos colaboradores, bem como identificar possiveis pontos que
precisam ser aprimorados para que os vinculos sejam fortalecidos.

Através dos resultados obtidos, notou-se que os colaboradores sentem-se satisfeito com
as funcdes que desempenham, bem como demostram orgulho em fazer parte da cooperativa.
Desse modo, a pesquisa revelou que os elementos mais valorizados pelos colaboradores em
relacdo ao desejo de manter o vinculo com a organizagdodizem respeito as boas relacdes
interpessoais e a cooperacao existente entre os colegas de trabalho. Além disso, consideram a

carga horéria justa em relacéo as funcbes exercidas e prezam pela flexibilidade existente entre



a vida pessoal e profissional. Outro fator que se destacou esté relacionado a seguranca que o
trabalho na cooperativa proporciona, permitindo que os colaboradores possam planejar o futuro
junto de seus familiares. De forma geral, esses elementos contribuem para que 0s respondentes
se sintam seguros em relacdo a sua vida profissional e financeira, além de promover sentimento
de pertencimento e engajamento com o grupo organizacional.

Entretanto, alguns elementos ndo se mostram menos favoraveis & permanéncia dos
colaboradores na cooperativa. Em um primeiro momento, observou-se certa discordancia em
relacdo aos fatores ligados a comunicacéo entre lideres e liderados. Além disso, a comunicagéo
entre os setores também apresenta falhas, o que pode prejudicar o desenvolvimento das
atividades diarias. Ainda por meio da pesquisa, identificou-se que a cooperativa ndo dispde de
plano de carreira e oportunidade de crescimento, também ndo costuma considerar as sugestoes
de melhorias apresentadas pelos colaboradores. Outro ponto a ser destacado refere-se a
influéncia que os familiares e amigos exercem sobre a decisdo dos respondentes em permanecer
na cooperativa. Os resultados indicaram que essa consideracdo apresentou indices reduzidos,
demonstrando que a permanéncia dos colaboradores esta mais relacionada a fatores internos da
organizacdo do que a opinido de pessoas do seu convivio social.

Este estudo contribui para que a unidade de pesquisa, bem como outras organizac6es
atuantes no mesmo ramo, possa analisar os fatores que favorecem o fortalecimento do vinculo
empregaticio. Visto que reter profissionais capacitados e comprometidos € um dos principais
desafios enfrentados pelas instituicbes no mercado atual, os resultados obtidos permitem que
as empresas se fortalecam e aprimorem suas praticas de gestdo de pessoas, promovendo um
ambiente de trabalho mais satisfatorio e favoravel a permanecia de profissionais qualificados.

No entanto, a pesquisa apresenta algumas limitagcdes. Uma delas diz respeito ao fato de
ter sido conduzida de forma quantitativa, o que limitou a interacdo direta com os colaboradores.
Outro ponto a ser considerado é que a pesquisadora faz parte do quadro funcional da
cooperativa, 0 que pode ter influenciado as respostas dos participantes. Além disso, poderia ter
sido considerada a possibilidade de disponibilizar o questionario em outros idiomas, de modo
a abranger de forma mais adequada os colaboradores que pertencem a outras etnias.

Dentro de um tema tdo relevante, sugere-se que em estudos futuros, a pesquisa seja
aplicada ndo apenas no contexto de uma cooperativa, mas também em empresas de diferentes
setores. Essa ampliacdo possibilitara uma comparacdo mais abrangente dos fatores que
influenciam a permanéncia dos colaboradores em diferentes ambientes. Para 0 ambiente de

estudo, sugere-se que a longo prazo seja realizada um novo levantamento com mesmo foco, a



fim de identificar os aspectos que ainda necessitam de aprimoramento, para que 0S

colaboradores se sintam cada vez mais acolhidos e motivados a permanecer na unidade.
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APENDICE A- QUESTIONARIO
Este questionario faz parte do Trabalho de Conclusdo de Curso- TCC de Graduagdo em

Administracdo da FAT — Faculdade e Escola pela académica Luana B. Rebeschini, sob
orientacdo da Prof. Dra. Lidiane Cassia Comin. O objetivo desta pesquisa € analisar quais sdo
os fatores que influenciam e motivam os colaboradores a permanecerem trabalhando na
cooperativa de sua atuacao. As respostas obtidas serdo analisadas de forma anénima e conjunta.

Por favor, leia com atencdo cada questdo e marque a alternativa que melhor representa
sua vivéncia e opinido.

Dados Sociodemogréficos e do trabalho atual

Sexo: (1) Masculino (2) Feminino
Idade:

Cidade:

Escolaridade: Vocé possui ensino superior?

(1) Ensino Fundamental Incompleto
(2) Ensino Fundamental Completo
(3) Ensino Médio Incompleto

(4) Ensino Médio Completo

(5) Ensino Superior Incompleto

(6) Ensino Superior Completo

(7) P6s Graduacgéo

Estado Civil: (1) Solteiro (2) Casado
(3) Divorciado (4) Viavo

Funcdo que exerce na cooperativa:

Faixa Salarial: (1) Até R$ 1.000,00

(2) De R$ 1.001,00 & R$ 3.000,00
(3) De 3.001,00 a R$ 5.000,00

(4) De R$5.001,00 a R$ 10.000,00
(5) Acima de R$ 10.000,00

H& quanto tempo/anos trabalha na cooperativa:

Marque a alternativa que melhor representa sua opinido em relacdo a cada afirmacéo,
considerando a escala:

1. Discordo totalmente (ndo concorda de forma alguma)



2. Discordo muito (discorda bastante, mas nao totalmente)
3. Discordo um pouco (discorda da afirmacdo, mas ndo com tanta intensidade)
4. Nem concordo, nem discordo (ndo tenha opinido formada)
5. Concordo um pouco (concorda com a afirmacéo e reflete sua realidade em boa parte)
6. Concordo muito (concorda fortemente, tem muito a ver com sua vivéncia)
7. Concordo totalmente (retrata exatamente como vOoceé se sente)
. Néao
. . Discordo | Discordo Discordo discordo, Concordo Concordo | Concordo
Afirmativas : um um .
totalmente muito nem muito totalmente
pouco pouco
concordo
A cooperativa respeita 0 1
equilibrio entre a minha vida 2 3 4 5 6 7
pessoal e profissional.
Levo em consideracdo o que
meus familiares e amigos 1
pensam e desejam sobre 2 3 4 5 6 7
minha  permanéncia na
cooperativa.
Trabalhar nesta cooperativa 1
me _d_a seguranca e 9 3 4 5 6 7
tranquilidade para mim e
para minha familia.
Tenho  autonomia  para 1
realizar minhas atividades 2 3 4 5 6 7
didrias.
Sinto que meu trabalho é 1
reconhecido e valorizado 2 3 4 5 6 7
pela cooperativa.
A localizacdo da cooperativa 1
flcg ) proxima d,e minha 9 3 4 5 6 7
residéncia, e isso é relevante
para mim.
Sinto-me motivado a 1
co_ntmuar deisemp_enhando 5 3 4 5 6 7
minhas fungdes junto a
empresa.
O ambiente de trabalho 1
facilita o relacionamento 2 3 4 5 6 7
entre colaboradores.
Tenho um bom 1
relacionamento com meus 2 3 4 5 6 7

colegas de trabalho.




10

Existe cooperacdo entre 0s
membros da equipe.

11

Sinto-me parte da equipe e
valorizado pelo grupo.

12

Existe comunicacdo clara e
eficaz entre os setores da
cooperativa.

13

A cooperativa  oferece
oportunidades claras de
crescimento profissional.

14

Os beneficios que recebemos
da cooperativa sdo bons e
adequados para mim.

15

Os beneficios que recebemos
sdo suficientes em relacdo
aos beneficios que outras
empresas oferecem.

16

Tenho chances de
crescimento profissional
nesta cooperativa.

17

A cooperativa disponibiliza
treinamentos e capacitacdes
que contribuem para meu
desenvolvimento.

18

Tenho liberdade e abertura
para me comunicar com 0s
lideres sempre que for
necessario.

19

As instalaces e 0s espacos
onde realizo meu trabalho
sdo seguros, confortaveis e
adequados.

20

Tenho todo equipamento e
material necessario para
realizar bem o meu trabalho.

21

A carga horéria é justa e
adequada as minhas fungdes.

22

Sinto que os valores da
empresa sdo aplicados no dia
a dia.

23

Sinto que meu saldrio é justo
pelo que faco.




24

A cooperativa incentiva a 1
inovacdo e a autonomia dos 2 3 4 5 6 7
colaboradores.

25

Meu chefe ouve e respeita a 1
opinido da sua equipe. 2 3 4 5 6 7

26

A empresa ouve e coloca em 1
pratica as sugestdes dos seus 2 3 4 5 6 7
colaboradores.

27

A flexibilidade que existe no
meu horério e nas minhas 1
atividades é importante para 2 3 4 5 6 7
eu continuar nesta
cooperativa.

28

Todos tém a oportunidade de 1
participar de treinamentos 2 3 4 5 6 7
nesta cooperativa.

29

Sinto-me valorizado pelo 1
salario que recebo. 2 3 4 5 6 7

30

Sinto orgulho do meu 1
trabalho. 2 3 4 5 6 7

31

Pretendo continuar 1
trabalhando nesta 2 3 4 5 6 7
cooperativa por tempo.

32

Se eu recebesse outra oferta 1
de trabalho, trocaria de 2 3 4 5 6 7
emprego.

33

Tenho orgulho de trabalhar 1
nesta cooperativa. 2 3 4 5 6 7

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Ao confirmar o envio deste questionario, aceito participar livremente desta pesquisa.
Também sei que os dados fornecidos, como respondente, serdo tratados de forma estritamente
confidencial. Informo que conhego o0 objetivo desta pesquisa de TCC sob a responsabilidade da
académica Luana Rebeschini, sob orientacdo da Professora Dra. Lidiane Comin, da FAT-
Faculdade e Escola de Tapejara, Rio Grande do Sul, Brasil. Declaro ter sido informado(a) e

concordo em participar, voluntariamente, da pesquisa conforme condicgdes descritas.







