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EPIGRAFE

Segundo Dessler (2014), as organizag¢des que valorizam o capital humano e investem
em desenvolvimento, reconhecimento e ambientes de trabalho saudaveis tendem a

obter colaboradores mais comprometidos e propensos a permanecer na empresa “.



RESUMO

Este trabalho investiga quais fatores motivacionais contribuem para a retengao de
talentos nas organizagdes, considerando as mudangas recentes no mercado de
trabalho e as diferentes expectativas dos colaboradores. O estudo teve como foco
identificar o que os profissionais mais valorizam no ambiente organizacional e como
esses elementos influenciam sua permanéncia. Para isso, foi realizada uma pesquisa
exploratoria, com abordagem qualitativa e quantitativa, utilizando referéncias tedricas
e um questionario aplicado a 20 colaboradores da empresa Farmer Agricola do Brasil
Ltda. Os resultados mostram que reconhecimento, respeito da lideranga, ambiente de
trabalho saudavel e beneficios adequados sdo aspectos essenciais para manter os
colaboradores motivados. Também se observou que as necessidades variam entre
geracoes, reforcando a importancia de politicas de gestdo mais flexiveis. Conclui-se
que organizagdes que investem em clima organizacional, valorizagao profissional e
politicas estruturadas de beneficios apresentam maior eficiéncia na retencao de

talentos.

Palavras-chave: Motivacdo, Retencao de talentos, Beneficios, Gestdo de Pessoas,

Ambiente organizacional.



ABSTRACT

This study investigates which motivational factors contribute to talent retention in
organizations, considering recent changes in the labor market and the diverse
expectations of employees. The research focused on identifying what professionals
value most within the organizational environment and how these elements influence
their decision to remain in the company. To achieve this, an exploratory study with both
qualitative and quantitative approaches was conducted, using theoretical references
and a questionnaire administered to 20 employees of Farmer Agricola do Brasil Ltda.
The results show that recognition, respectful leadership, a healthy work environment,
and adequate benefits are essential aspects for maintaining employee motivation. It
was also observed that needs vary across generations, reinforcing the importance of
more flexible management policies. It is concluded that organizations that invest in
organizational climate, professional appreciation, and structured benefits policies

achieve greater effectiveness in talent retention.

Keywords: Motivation, Talent retention, Benefits, People management,

Organizational environment.
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1. INTRODUGAO

A retencgao de talentos tem se tornado um desafio crescente para as organizagdes na
atualidade, especialmente diante das transformacdes tecnoldgicas, sociais e culturais
que influenciam diretamente as relagdes de trabalho. Nesse contexto, compreender
quais fatores motivacionais contribuem para a permanéncia dos colaboradores nas
empresas torna-se fundamental para garantir eficiéncia, competitividade e
desenvolvimento sustentavel. A motivagdo, enquanto elemento central da gestéo de
pessoas, estd diretamente associada ao desempenho, ao engajamento e ao
comprometimento dos profissionais, refletindo-se tanto no clima organizacional

quanto nos resultados institucionais.

Considerando esse cenario, este trabalho busca analisar os fatores motivacionais que
influenciam a retengao de talentos, investigando como beneficios, reconhecimento,
clima organizacional, lideranca e oportunidades de crescimento impactam a
satisfacdo e a permanéncia dos colaboradores. A pesquisa parte do pressuposto de
que a valorizagdo do capital humano é essencial para que as organizagdes se
mantenham competitivas, sobretudo em ambientes marcados pela diversidade
geracional e pela ampliacdo das demandas por bem-estar, flexibilidade e qualidade
de vida no trabalho. Além disso, destaca-se a relevancia de compreender como
diferentes perfis profissionais percebem e sao afetados pelas praticas de gestao

adotadas.

Para alcancgar esse propésito, este estudo utiliza referéncias tedricas consolidadas
sobre motivacdo e gestdo de pessoas e aplica uma pesquisa de campo com
colaboradores da Farmer Agricola do Brasil Ltda, possibilitando identificar percepgdes
reais sobre o tema e relaciona-las aos conceitos estudados. Assim, a presente
investigacdo busca contribuir para o aprimoramento das praticas organizacionais,
oferecendo subsidios que favorecam a criacdo de ambientes de trabalho mais
motivadores, humanizados e eficientes, capazes de promover a retencao de talentos

e fortalecer a cultura cororativa.
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2. PROBLEMA DE PESQUISA

Quais sado os fatores motivacionais mais eficazes na retengdo de talentos nas

empresas.

2.1.Hipoétese

Segundo Chiavenato (2014), fatores como reconhecimento, desenvolvimento e
condigbes adequadas de trabalho influenciam diretamente a motivagdo e a
permanéncia dos colaboradores nas organizagdes. Entre eles, estdo os beneficios
atrativos, como plano de saude, vale-alimentacdo e auxilio para home office, que
contribuem para a satisfagdo e seguranca dos colaboradores. O reconhecimento e a
valorizacao profissional também exercem papel fundamental, uma vez que reforgam
o sentimento de pertencimento e estimulam o engajamento. Além disso, as
oportunidades de crescimento e desenvolvimento interno demonstram perspectivas
de carreira, fortalecendo a relagao de longo prazo entre empresa e funcionario. Outro
aspecto essencial € a promogao de um clima organizacional positivo e inclusivo, capaz
de criar um ambiente saudavel e colaborativo. A flexibilidade de horarios e a
possibilidade de trabalho remoto também tém se mostrado praticas cada vez mais
valorizadas, pois permitem melhor conciliagdo entre vida pessoal e profissional,

favorecendo o bem-estar e a permanéncia dos talentos na organizagao.

2.2. Justificativa

A motivacao dos colaboradores € um dos principais pilares para o bom desempenho
organizacional. Entender como os beneficios oferecidos pela empresa impactam
diretamente na satisfacdo e produtividade dos funcionarios é essencial para a

retencao de talentos e construgdo de um ambiente corporativo saudavel e eficiente.

De acordo com Chiavenato (2014) reter talentos € um dos principais objetivos da

gestao de pessoas nas organizagbes modernas. Para isso, é fundamental beneficios
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que promovam motivagao, bem — estar e reconhecimento aos colaboradores. Quando
os funcionarios se sentem valorizados, eles tendem a se comprometer mais com

empresa, aumentando a produtividade e reduzindo a rotatividade.

Muitas empresas enfrentam dificuldades na manutengao de profissionais qualificados,

0 que acarreta custos com recrutamento, selegao e treinamento.

Nesse contexto os beneficios, sejam eles financeiros, voltados a qualidade de vida ou
reconhecimento profissional — tornam-se ferramentas estratégicas na gestdo de

pessoas.

Para Cher (2016), estudar os fatores motivacionais na atualidade permite identificar
quais praticas sdo mais eficazes para manter os colaboradores engajados,

comprometidos e alinhados com os objetivos organizacionais.

Assim, o presente estudo justifica-se pela relevancia tanto para aprimoramento da

gestao de recursos humanos, quanto para o fortalecimento da cultura organizacional.

2.3.0bjetivo Geral

Identificar os fatores motivacionais para reter talentos nas organizagdes na atualidade.

2.4.Objetivos especificos

a) ldentificar os principais fatores motivacionais valorizados pelos profissionais
nas organizagoes.

b) Compreender como a motivagao no trabalho varia entre os diferentes tipos de
geragodes (baby boomers, geragao X,Y,Z)

c) Como os beneficios influenciam na motivagao dos colaboradores.

d) Realizar pesquisa de campo na empresa Farmer Agricola do Brasil Ltda, sobre

quais beneficios contribui para permanéncia de talentos.
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2.5. Metodologia

Este trabalho tem como caracteristica ser um estudo exploratério e de natureza
qualitativa e quantitativa. Para a coleta de dados, utilizamos pesquisa bibliografica e

aplicagao de questionario da empresa investigada.

Para Gil (1999) considera-se uma pesquisa exploratéria aquela que tem como objetivo
principal desenvolver, esclarecer e modificar conceitos e idéias, tendo em vista a
formulacdo de problemas mais precisos ou hipoteses pesquisaveis para estudos

posteriores.

De acordo com Bogdan & Biklen (2003), o conceito de pesquisa qualitativa

envolve cinco caracteristicas basicas que configuram este tipo de estudo: ambiente
natural, dados descritivos, preocupagao com O processo, preocupagao com o
significado e processo de analise indutivo.

Paralelamente a pesquisa quantitativa, conforme Mattar (2001), busca a validagéo das
hipéteses mediante a utilizagdo de dados estruturados, estatisticos, com analise de
muitos casos representativos, recomendando um curso final da acéo. Ela quantifica

os dados e generaliza os resultados da amostra para os interessados.

As técnicas de coleta de dados, conforme Lakatos e Marconi (1992), constituem o
conjunto de procedimentos utilizados pelas ciéncias para obtengédo de informacdes,
representando a parte pratica do processo investigativo. Entre as técnicas mais
utilizadas destacam-se entrevistas, observagdes, pesquisa documental e

questionarios.

Segundo Vergara (2000), a pesquisa bibliografica é desenvolvida a partir de material
ja elaborado, constituido, principalmente, de livros e artigos cientificos e é importante
para o levantamento de informacdes basicas sobre os aspectos direta e indiretamente
ligados a nossa tematica. A principal vantagem da pesquisa bibliografica reside no fato
de fornecer ao investigador um instrumental analitico para qualquer outro tipo de

pesquisa, mas também pode esgotar-se em si mesma.

Segundo Cervo & Bervian (2002), o questionario “refere-se a um meio de obter

respostas as questdes por uma formula que o préprio informante preenche”.
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Ele pode conter perguntas abertas e/ou fechadas. As abertas possibilitam respostas

mais ricas e variadas e as fechadas maior facilidade na tabulagao e analise dos dados.

O estudo foi realizado na empresa Farmer Agricola do Brasil Ltda, cuja principal
atividade é o plantio de limao, além de outras culturas agricolas. A fazenda esta

localizada na zona rural, préxima a cidade de Barbosa — SP.

A populacdo da pesquisa é composta pelos colaboradores da empresa Farmer
Agricola do Brasil Ltda. A amostra foi definida por acessibilidade, totalizando 20

participantes, que responderam ao questionario aplicado presencialmente.

O instrumento utilizado foi um questionario estruturado com 15 perguntas, composto
por questdes fechadas de multipla escolha, elaboradas com base na tematica dos

fatores motivacionais e da retencao de talentos no ambiente organizacional.

O questionario foi entregue em papel aos participantes, que responderam

individualmente, garantindo sigilo e liberdade de opiniao.
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3. REVISAO DA LITERATURA

3.1.A evolugao do RH: do Behavorismo ao RH 4.0.

A area de Recursos Humanos (RH) percorreu uma trajetéria marcada por profundas
transformacdes, acompanhando o desenvolvimento das teorias organizacionais, as
mudangas sociais e 0s avangos tecnologicos. Desde o inicio do século XX, a gestao
de pessoas foi influenciada por diferentes paradigmas que moldaram tanto o papel do
trabalhador quanto a fungao estratégica do RH nas organizagdes. O Behaviorismo,
corrente psicoldgica fundamentada por John B. Watson e posteriormente consolidada
por Burrhus Frederic Skinner, foi um dos pilares que norteou os primeiros modelos de
gestdo. Segundo Skinner (1974), o comportamento humano € resultado direto das
consequéncias das agdes, podendo ser moldado por meio de reforgos positivos e
negativos. Essa légica influenciou praticas administrativas pautadas no controle, na
repeticao e na previsibilidade do comportamento dos trabalhadores. Em consonancia
com essa abordagem, a administragcdo cientifica de Frederick Taylor e os
experimentos de Elton Mayo, no inicio do século XX, também revelaram uma busca
por compreender e condicionar a produtividade a partir de estimulos externos,
estabelecendo as bases do que se convencionou chamar de RH operacional
(CHIAVENATO, 2014).

Com a evolugédo do pensamento organizacional e a complexificagdo do ambiente de
trabalho, as empresas passaram a reconhecer que o colaborador ndo poderia ser visto
apenas como um recurso produtivo, mas como um ser humano detentor de
competéncias, aspiragdes e potencial criativo. Dutra (2016) aponta que, a partir das
décadas de 1970 e 1980, consolida-se o conceito de Gestao de Pessoas, que substitui
a légica mecanicista por uma perspectiva mais humanizada. Esse novo paradigma
amplia o escopo do RH, que passa a atuar ndo apenas em rotinas burocraticas, mas
também em processos de desenvolvimento humano, gestdo por competéncias e
fortalecimento da cultura organizacional. Nesse sentido, o RH evolui para uma funcgao
estratégica, inserida no planejamento corporativo e diretamente associada a criagao
de valor sustentavel para a empresa. Marras (2020) destaca que essa mudanga foi

intensificada pela globalizagdo, que trouxe novos padrées de competitividade,
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inovacéo e flexibilidade, exigindo das organiza¢des a capacidade de adaptacgéo rapida

e continua.

No século XXI, as transformagdes tecnologicas decorrentes da chamada Quarta
Revolugao Industrial trouxeram um novo desafio a gestdo de pessoas. Surge o RH
4.0, conceito que engloba a utilizagao de recursos digitais como inteligéncia artificial,
people analytics e plataformas digitais de comunicacédo e engajamento. Nesse novo
contexto, o capital humano é compreendido ndo apenas como for¢a de trabalho, mas
como ativo estratégico essencial a inovagdo e a sustentabilidade organizacional.
Marras (2020) observa que, no RH 4.0, a tecnologia ndo substitui o ser humano, mas
amplia suas capacidades, oferecendo ferramentas de analise, tomada de decisédo e
personalizacdo de estratégias de gestdo. Além disso, Fischer e Dutra (2021)
ressaltam que a pandemia da Covid-19 acelerou praticas digitais, como o home office
e o trabalho hibrido, consolidando novas formas de interagdo e exigindo do RH uma

postura ainda mais flexivel, inovadora e focada na experiéncia do colaborador.

Dessa forma, FERREIRA; MACEDO; BUENO, 2025 nos mostra que €& possivel
observar que a evolugao do RH, do Behaviorismo ao RH 4.0, reflete uma transicao
paradigmatica: de um modelo voltado ao controle e ao condicionamento de
comportamentos para um sistema que integra tecnologia, estratégia e humanizacgao.
Enquanto o Behaviorismo serviu de base para compreender a importancia dos
estimulos na motivacao dos trabalhadores, as abordagens contemporaneas enfatizam
a autonomia, a diversidade, a criatividade e a capacidade de adaptagdo como
elementos-chave para a competitividade organizacional. O RH 4.0 representa, assim,
a convergéncia entre inovagao tecnoldgica e valorizagao do ser humano, reafirmando
que, mesmo diante de intensas transformacodes digitais, as pessoas permanecem no
centro das organizagdes e constituem o principal diferencial competitivo em um

mercado em constante evolugao.

3.2. Principais fatores motivacionais que retem colaboradores nas

atualidades.

A retencao de talentos tem se consolidado como um dos principais desafios das

organizagdes contemporaneas, principalmente em um contexto marcado por rapidas
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transformacdées no mercado de trabalho, pela digitalizagdo dos processos e pelas
novas expectativas profissionais associadas ao proposito, bem-estar e flexibilidade.
De acordo com Chiavenato (2014), compreender os fatores que influenciam a
motivagao e a permanéncia dos colaboradores € essencial para o desenvolvimento
organizacional, visto que profissionais motivados tendem a apresentar maior

produtividade e compromisso com 0s objetivos institucionais.

Conforme a teoria proposta por Herzberg (1959), a motivagdo no trabalho é
estruturada por dois grupos de fatores: os fatores higiénicos, relacionados ao
ambiente externo, como remuneracao, beneficios e condi¢gdes de trabalho; e os
fatores motivacionais, que envolvem o conteudo das atividades, o reconhecimento, a
autonomia e o crescimento pessoal. Embora os fatores extrinsecos sejam necessarios
para garantir satisfagdo basica, eles nao asseguram, de forma isolada, o engajamento
ou a permanéncia de longo prazo (HERZBERG, 1959; CHIAVENATO, 2014).

A Teoria da Autodeterminacgéo, formulada por Ryan e Deci (2000), amplia essa
compreensao ao destacar trés necessidades psicologicas fundamentais para a
motivagao intrinseca: autonomia, competéncia e relacionamento. Assim,
colaboradores que dispdem de liberdade para tomar decisdes, sentem-se capazes e
vivenciam um ambiente de apoio interpessoal tendem a demonstrar maior

comprometimento e permanéncia na organizagao.

O reconhecimento e o feedback continuo sdo igualmente apontados como elementos
importantes para o fortalecimento do vinculo entre colaboradores e empresa, pois
contribuem para a percepgao de valorizagao e para o alinhamento entre expectativas

individuais e organizacionais.

O desenvolvimento de carreira também exerce papel relevante na motivacado e
retencdo. Para Dessler (2021), a oferta de oportunidades de crescimento, planos
estruturados de carreira e iniciativas de capacitagdo reforcam o engajamento e
diminuem a propensao ao desligamento, uma vez que ampliam o senso de progressao

profissional.

Além disso, a atuacdo da lideranca constitui um dos fatores mais influentes no
comportamento e na permanéncia dos colaboradores. Estudos de Chiavenato (2014)

e Dessler (2021) indicam que lideres capazes de inspirar, oferecer suporte e promover
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o desenvolvimento de suas equipes contribuem significativamente para o aumento da

satisfacédo e do compromisso organizacional.

Em periodos recentes, aspectos relacionados a flexibilidade e ao equilibrio entre vida
pessoal e profissional ganharam importancia expressiva. A ado¢gdo de modelos de
trabalho mais flexiveis passou a ser vista como uma condigdo que favorece o bem-

estar e influencia positivamente a permanéncia dos profissionais nas organizagoes.

Por fim, fatores ligados a cultura organizacional e ao senso de propésito demonstram
influéncia significativa na motivagao, sobretudo entre as geragdes mais jovens.
Segundo Chiavenatto (2014), culturas que promovem pertencimento, inclusdo e
seguranga psicologica criam ambientes que fortalecem a lealdade e a motivagao dos
colaboradores. O alinhamento entre valores individuais e organizacionais €, portanto,

um elemento determinante para a retencgao.

Em sintese, os fatores motivacionais contemporaneos combinam elementos
extrinsecos, como remuneragcao e beneficios, e elementos intrinsecos, como
proposito, reconhecimento, autonomia e oportunidades de desenvolvimento. A
literatura demonstra que as organizacdes que equilibram esses aspectos sdo as que

obtém maior sucesso na retengéo de talentos.

3.3. Influéncia dos beneficios na motivagao dos colaboradores

Os beneficios organizacionais exercem papel estratégico na motivacao e retengao de
talentos, pois representam nao apenas uma forma de compensacdo financeira
indireta, mas também um simbolo de valorizagdo e reconhecimento por parte da
empresa. De acordo com Fonseca (2024), colaboradores que percebem pacotes de
beneficios consistentes tendem a demonstrar maior engajamento, comprometimento

e satisfacdo no ambiente de trabalho, reduzindo, assim, indices de rotatividade.

Estudos recentes revelam que cerca de 80% dos profissionais preferem novos
beneficios em vez de aumentos salariais diretos, e 72% afirmam que incentivos nao
monetarios contribuem significativamente para sua satisfacado (GFOUNDRY, 2024).
Nesse sentido, os beneficios funcionam como ferramentas motivacionais que vao

além da remuneracéo, fortalecendo o vinculo emocional entre colaborador e empresa.
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Entre os beneficios mais requisitados atualmente destacam-se: plano de saude e
odontologico, auxilio-alimentacdo, auxilio home office, previdéncia privada,
programas de qualidade de vida, horarios flexiveis, além de incentivos voltados ao
equilibrio entre vida pessoal e profissional. Conforme a Wikipédia (2024), a
remuneragao variavel, como bdénus e participagdo nos lucros, também se torna
atrativa, especialmente para colaboradores mais jovens, que buscam desafios e
crescimento rapido. Ja profissionais em fases mais maduras da carreira tendem a
priorizar seguranca e estabilidade, valorizando planos de saude e beneficios de longo

prazo.

Portanto, os beneficios devem ser pensados de forma personalizada, atendendo as
necessidades de diferentes perfis de trabalhadores. Essa estratégia contribui para a
criacdo de um ambiente organizacional inclusivo, produtivo e alinhado as expectativas

das diversas geragdes presentes no mercado de trabalho.

3.4. Os tipos de geragoes e sua diferengas

O mercado de trabalho contemporaneo é marcado pela convivéncia de diferentes
geragdes, cada uma com valores, expectativas e formas distintas de se relacionar com
as organizagdes. Tradicionalmente, classificam-se quatro gerag¢des principais: Baby

Boomers, Geracao X, Geracao Y (Millennials) e Geragao Z (Centennials).

Os Baby Boomers, nascidos entre 1946 e 1964, valorizam estabilidade no emprego,
disciplina e hierarquia organizacional. A Geragao X (nascidos entre 1965 - 1980) tende
a ser mais flexivel, adaptando-se as mudancgas tecnolégicas, mas ainda preza pela

seguranga profissional e reconhecimento formal (MELO, 2024).

Ja os Millennials, ou Geragao Y (nascidos entre 1981 - 1996), destacam-se pela busca
por inovacao, proposito no trabalho, feedback constante e equilibrio entre vida
profissional e pessoal (HOSHINO, 2023). Essa geragdo valoriza ambientes

colaborativos e politicas de desenvolvimento continuo.

Por fim, a Geragéo Z (nascidos a partir de 1997) caracteriza-se pelo dominio das
tecnologias digitais, valorizagdo da diversidade, da sustentabilidade e da

transparéncia nas relagbes organizacionais. Estudos apontam que esses jovens
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buscam reconhecimento rapido, oportunidades de crescimento e politicas flexiveis

que contemplem bem-estar e qualidade de vida (SILVA, 2018).

As diferencas entre geragbes podem gerar conflitos no ambiente de trabalho,
principalmente em relagdo a comunicagao e expectativas de carreira. Enquanto
geracgdes mais velhas preferem contatos formais e hierarquicos, os mais jovens optam
por interagdes digitais e dindmicas. Nesse contexto, a gestdo de pessoas deve adotar
estratégias de integragdo, como programas de mentoria intergeracional, feedback
continuo e agdes de valorizagao da diversidade, criando um ambiente colaborativo e

inclusivo.

3.5. Estratégias de retencao de talentos nas grandes empresas

A retencdo de talentos pode ser compreendida como o conjunto de estratégias,
praticas e politicas que as organizagbes desenvolvem para manter colaboradores
qualificados, engajados e comprometidos ao longo do tempo. Diferentemente do
processo de recrutamento, que se concentra na atracdo de novos profissionais, a
retengdo prioriza a manutengao de capital humano ja conquistado, promovendo o
desenvolvimento interno, a satisfagao e a lealdade dos funcionarios (CHIAVENATO,
2014). Nesse sentido, a gestdo estratégica de pessoas busca assegurar que
conhecimentos e habilidades valiosos permanegam na organizagao, evitando a perda

de profissionais-chave.

A importancia da retencéo de talentos vai além da simples redugéo da rotatividade.
Colaboradores bem-retidos proporcionam maior estabilidade e produtividade, além de
preservarem o know-how corporativo. Equipes valorizadas tendem a apresentar niveis
mais altos de engajamento, criatividade e inovagao, impactando positivamente a

competitividade e os resultados organizacionais (DUTRA, 2017).

Segundo Gil (2021), uma diferenga fundamental entre atracao e retencao de talentos
€ que a primeira se volta a estratégias externas, como pacotes atrativos de beneficios.
Ja a retencdo se concentra no ambiente interno, estimulando o crescimento, o
reconhecimento e o desenvolvimento profissional. Um ambiente saudavel, com
praticas de gestdo humanizadas, contribui para a motivagao e o comprometimento de

longo prazo.
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Investir em retencao de talentos exige uma visao estratégica de longo prazo. Praticas
como programas de treinamento continuo, feedback estruturado, planos de carreira e
uma cultura organizacional positiva s&o essenciais para fortalecer o vinculo entre
colaboradores e organizacdo. Quando bem aplicadas, essas medidas reduzem o
turnover e reforcam a reputagcdo da empresa, tornando-a atrativa para novos talentos
(MARRAS, 2020).

Dentre as estratégias eficazes, destacam-se os planos de desenvolvimento
profissional e a capacitacdo continua, que demonstram aos colaboradores a
possibilidade de crescimento dentro da propria empresa. Outra medida relevante
consiste na oferta de beneficios e incentivos flexiveis, como modalidades de trabalho
hibrido, horarios adaptaveis e programas de bem-estar. Além disso, o feedback
constante e o reconhecimento, tanto individual quanto coletivo, fortalecem o

engajamento e a confianga nas relagdes de trabalho (FISCHER, 2012).

Por fim, a criagdo de um ambiente organizacional saudavel e motivador é
indispensavel. Espacos colaborativos, comunicagdo transparente, respeito a
diversidade e oportunidades de participagdo em decisdes estratégicas promovem
vinculos emocionais e profissionais soélidos. Assim, os colaboradores se tornam mais
engajados e leais, gerando impactos positivos na produtividade e na competitividade
da organizagao (SILVA; OLIVEIRA, 2020).

3.6.As mudancas no mercado de trabalho e de mao-de-obra pés
pandemia.

A pandemia de Covid-19 provocou transformagdes significativas no mercado de
trabalho, afetando de maneira mais intensa os trabalhadores com menor nivel de

escolaridade e com pouca protegao social.

No Brasil, os impactos foram ainda mais expressivos, nao apenas devido a queda
inédita da populagcdo ocupada e da forca de trabalho, mas também porque,
diferentemente de crises anteriores, os trabalhadores informais foram mais

prejudicados que os formais. Em 2020, enquanto o emprego formal diminuiu 4,2%, o
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numero de trabalhadores informais apresentou uma reducio trés vezes maior, de
12,6%.

Segundo uma publicagdo da Fundacédo Getulio Vargas realizada por BARBOSA
FILHO e VELOSO (2021) através da Ibre FGV, as ocupagbdes que exigem menor
escolaridade foram as mais atingidas, registrando uma queda de 20,6% no emprego
entre pessoas com até trés anos de estudo e de 15,8% entre aquelas com quatro a
sete anos de escolaridade. Em contrapartida, observou-se um aumento de 4,8% no

emprego entre individuos com quinze anos ou mais de estudo.

Além do forte impacto negativo causado pela pandemia no mercado de trabalho a
curto prazo, estudos recentes indicam que seus efeitos também se estenderdo ao
médio e longo prazo. Para Barbosa Filho e Veloso (2021), contrariando previsdes de
alguns especialistas que acreditavam que as novas tecnologias aumentariam
permanentemente o desemprego, Autor e Reynolds afirmam que, antes da pandemia,
havia uma forte criagdo de empregos. Além disso, a tendéncia demografica de
envelhecimento da populacéo indicava que a demanda por trabalhadores superaria a

oferta de mao de obra por varios anos.

Em primeiro lugar, a necessidade de distanciamento social durante a pandemia
acelerou significativamente a adogao do trabalho remoto. De acordo com estimativas
apresentadas no estudo, baseadas em entrevistas com empregadores nos Estados
Unidos, a proporcdo de dias trabalhados em casa deve triplicar apos o

periodo pandémico.
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4. ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS DA PESQUISA DE CAMPO

A pesquisa de campo foi realizada com colaboradores da Farmer Agricola do Brasil
Ltda, empresa do setor agricola cujo principal ramo de atividade € o plantio de limao,
além de atuar também com outras culturas sazonais. A fazenda esta localizada
préxima a cidade de Barbosa — SP, regido conhecida por sua produg¢do agricola

diversificada.

O questionario aplicado contou com 20 participantes e abrangeu quinze perguntas
distribuidas em trés eixos principais: perfil dos respondentes, beneficios e condi¢cdes
de trabalho e fatores motivacionais relacionados a permanéncia na empresa. A seguir,

apresenta-se a analise dos dados coletados.

Gréfico 1 - Termo de consentimento

@ Sim, concordo em participar
@ Nazo concordo

Fonte: Das autoras, 2025.

Os 20 colaboradores (100%) concordaram voluntariamente em participar do estudo,
demonstrando confianca e abertura para contribuir com a pesquisa. Esse fator reforga

a credibilidade das informacdes obtidas.
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4.1.Perfil dos Respondentes

Gréfico 2 Faixa etaria

® 14 a24 anos
@ 26 a35anos
@ 36 a 45 anos
® 46 a 55 anos
@ Acima de 55 anos

Y

Fonte: Das autoras, 2025.

A equipe da Farmer Agricola do Brasil Ltda apresenta predominancia de adultos entre
26 e 45 anos (70%), faixa etaria produtiva e estavel, na qual fatores como

reconhecimento, seguranga e perspectiva profissional sdo essenciais para retengao
de talentos.

Gréfico 3 Sexo

@ Feminino
@ Masculino
@ Prefiro nao informar

el

Fonte: Das autoras, 2025.

A predominancia masculina € comum em atividades operacionais do agronegdcio,
especialmente em fazendas e plantagdes.
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Grafico 4 Cargo atual dos colaboradores

@ Operacional
@ Administrativo

@ Supervisao
@ Coordenagéo
/ @ Geréncia/Diretoria

Fonte: Das autoras, 2025.

O forte peso da area operacional reflete a principal atividade da empresa: o trabalho

no campo em nivel operacional, especialmente no cultivo de limao.

Gréfico 5 Grau de escolaridade

@ Ensino fundamental incompleto

@ Ensino fundamental completo

@ Ensino médio incompleto
A @ Ensino médio completo

[ Superior incompleto

@ Superior completo

Fonte: Das autoras, 2025.

A escolaridade predominante € o ensino médio completo ou em andamento, alinhada

ao perfil tipico de trabalhadores rurais e operacionais.
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4.2.Beneficios e Condigoes de Trabalho

Grafico 6 A empresa oferece beneficios adequados as suas necessidades

® Sim
@ Nio

Fonte: Das autoras, 2025.

Todos os colaboradores consideram que os beneficios oferecidos pela Farmer

Agricola do Brasil Ltda atendem as suas necessidades.

Gréfico 7 Qual dos beneficios oferecidos pela empresa os colaboradores consideram mais importante?

Vale-alimentagédo 14 (70%)

Transporte 7 (35%)

o
8]
-
o

15

Fonte: Das autoras, 2025.

O vale-alimentacao é o beneficio de maior relevancia, evidenciando a preocupagao

com seguranga alimentar, comum no setor agricola.
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Grafico 8 Qual beneficio os colaboradores gostariam que a empresa oferecesse?

Plano de satde 19 (95%)
Refeigdo no local
Plano odontologico

Auxilio-educagao

Participagéo nos lucros

Gympass / incentivo a atividade
fisica
20

Fonte: Das autoras, 2025.

O desejo por plano de saude aparece de maneira expressiva (95%), o que é

compreensivel considerando a natureza fisica das atividades realizadas no campo.

Gréfico 9 - Satisfagdo dos colaboradores com os beneficios oferecidos atualmente

@ Satisfeito
@ Indiferente
@ Insatisfeito

Fonte: Das autoras, 2025.

Apesar de sugerirem melhorias, todos afirmam estar satisfeitos com o pacote atual.
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Grafico 10 - As condigbes de trabalho (equipamento, sequranga, ambiente) sdo adequadas?

@® Sim, Sempre
@ As vezes
@ Nao, Nunca

Fonte: Das autoras, 2025.
Os colaboradores demonstraram unanimemente que os equipamentos fornecidos,
as condi¢des de seguranga e o ambiente de trabalho disponibilizados pela empresa
atendem plenamente as suas necessidades, evidenciando um alto nivel de

satisfacao em relagao a esses aspectos.

4.3.Motivagao e Clima de Trabalho

Gréfico 11 - Motivagédo e Clima de Trabalho

Salario

Reconhecimento

Ambiente de trabalho

Colegas

Beneficios

Qutro

0,0 2,5 50 7,5 10,0 12,5

Fonte: Das autoras, 2025.

O reconhecimento é o principal fator motivacional na Farmer Agricola do Brasil Ltda,

superando até mesmo aspectos financeiros.
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Gréfico 12 - Vocé sente que o seu trabalho é valorizado pela lideranga?

@® Sim, Sempre
@ As vezes
@ Nao, Nunca

Fonte: Das autoras, 2025.

A maioria dos colaboradores (85%) sente que seu trabalho é valorizado pelos lideres,

indicando que existe reconhecimento dentro da organizagéao.

Gréfico 13 - A lideranca trata os trabalhadores com respeito?

@ Sempre
® As vezes

A @ Nunca

Fonte: Das autoras, 2025.

A maior parte (90%) dos colaboradores sente que é tratada com respeito pela

liderancga, e isso ajuda na decisao de continuar na empresa.
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Grafico 14 - Vocé sente que tem oportunidades de aprender e crescer dentro da empresa?

® Sim
® Nao

Fonte: Das autoras, 2025.

A resposta mostra que a empresa oferece oportunidades de aprendizado e

crescimento profissional

Grafico 15 - O ambiente de trabalho é tranquilo e colaborativo?

® sim
@ As vezes

a @ Nunca

Fonte: Das autoras, 2025.

A maioria dos colaboradores (90%) consideram que o ambiente de trabalho é tranquilo
e colaborativo.

Grafico 16 - Vocé se sente a vontade para dar ideias ou sugestbes sobre o trabalho?

@ Sim
@ As vezes

: @ Nao
- 10%

Fonte: Das autoras, 2025.
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Para a maioria dos colaboradores (70%) a Farmer Agricola do Brasil Ltda, possui um
ambiente organizacional que os deixa a vontade para dar ideias e sugestdes sobre 0

trabalho.

Através da pesquisa aplicada na Farmer agricola do Brasil Ltda, percebemos que os
colaboradores encontram na organizagédo um ambiente de trabalho colaborativo, com

oportunidades de crescimento na organizagao.

Identificamos também que os beneficios tém uma grande importancia para satisfagéo
dos colaboradores, dentre os beneficios disponibilizados, o vale-alimentagao foi
indicado como o mais importante. Ainda assim, observou-se um forte desejo pela
implementagédo de um plano de saude, demonstrando que beneficios relacionados ao

bem-estar fisico e a seguranga tém grande importancia para os colaboradores.

Além disso, observou-se que os colaboradores se sentem seguros e bem equipados
para exercer suas funcgoes, o que reforca a preocupagao da empresa com a saude e

a seguranga no ambiente de trabalho.

O reconhecimento apareceu como o principal fator motivacional, pois os
colaboradores se sentem valorizados e respeitados pela lideranga, o que aumenta a
satisfacdo e a vontade de permanecer na empresa. O clima de trabalho também foi

visto como positivo, com um ambiente colaborativo e aberto ao didlogo.

De forma geral, a pesquisa mostra que a Farmer Agricola do Brasil Ltda possui
praticas que favorecem a motivacao e a retencao dos colaboradores. Porém, ampliar
beneficios, como o plano de saude, e fortalecer as oportunidades de desenvolvimento
pode melhorar ainda mais a satisfacdo da equipe. Dessa forma, o estudo evidencia
os pontos fortes da empresa e indica melhorias possiveis para tornar o ambiente de

trabalho ainda mais motivador.
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5. CONSIDERAGOES FINAIS

A realizagdo deste trabalho contribuiu para ampliarmos nossa visdo e
conhecimento sobre os fatores que influenciam a motivagdo e a retencédo de
talentos nas organizagdes. Por meio da pesquisa bibliografica e da interpretacao
dos dados levantados na Farmer Agricola do Brasil Ltda, foi possivel identificar
que o reconhecimento, o respeito da lideranga, as condi¢des adequadas de
trabalho e os beneficios oferecidos desempenham papel fundamental na

satisfacdo dos colaboradores.

Os colaboradores demonstraram satisfagdo com o ambiente de trabalho e
afirmaram que se sentem valorizados, o que contribui para um clima mais
colaborativo e para o desejo de permanecer na empresa. Também foi possivel
perceber que cada geragao possui expectativas diferentes, o que reforca a

importancia de a empresa buscar formas de atender esses diferentes perfis.

Em geral, os resultados ressaltaram que a retengao de talentos esta diretamente
ligada ao cuidado com as pessoas, que podem ser desenvolvida agdes simples,
mas consistentes, como ouvir os colaboradores, oferecer boas condi¢des de

trabalho e demonstrar reconhecimento.

Empresas que investem em praticas de valorizagcao, fortalecem suas relagdes
internas e constroem ambientes saudaveis tendem a reduzir a rotatividade e

alcancar melhores resultados.
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APENDICE

APENDICE A — Questionario: fatores motivacionais para reter talentos nas

organizagdes na atualidade

QUESTIONARIO

Fatores Motivacionais para Reter Talentos nas Organizacoes

na Atualidade

Este questionario faz parte de uma pesquisa académica com o objetivo de
identificar os principais fatores motivacionais que contribuem para a retencao de
talentos nas organizagbes na atualidade. As respostas s&o anbnimas e
confidenciais, sendo utilizadas exclusivamente para fins de Trabalho de Concluséo
de Curso (TCC). A participagao € voluntaria, e o tempo estimado para resposta é

de 5 a 10 minutos.

Agradeco a sua colaboragao! (-]
Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

Vocé concorda em participar voluntariamente desta pesquisa e autoriza o uso das

respostas para fins académicos?

( ) Sim, concordo em participar
( ) Nao concordo

Parte 1 — Perfil do Respondente

1. Faixa etaria:
()14a24anos ()26a35anos ()36a45anos ()46a55 ()acima
de 55 anos

2. Sexo:
() Feminino () Masculino () Prefiro ndo informar

3. Tempo de empresa:
()Menosde1ano ()1a3anos ()4a6anos ()7a9anos ()Acima
de 9 anos
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. Cargo atual:
() Operacional () Administrativo () Supervisdo () Coordenagéao ()
Geréncia/Diretoria

. Escolaridade:

( ) Ensino fundamental incompleto () Ensino fundamental completo ()
Ensino médio Incompleto () Ensino Médio Completo () Superior
Incompleto ( ) Superior Completo

Parte 2 — Beneficios e Condigdes de Trabalho
. A .empresa oferece beneficios adequados as suas necessidades?

()Sim ()Nao

. Qual dos beneficios abaixo oferecidos pela empresa vocé considera mais
importante? [ ] Vale-alimentagao

[ ] Transporte

. Qual beneficio vocé gostaria que a empresa oferecesse? (marque até 3
opgbes)”

[ ] Plano de saude

[ ] Refeigao no Local

[ ] Plano odontoldgico

[ ] Auxilio-educagéao

[ ] Participagao nos lucros

[ 1 Gympass / incentivo a atividade fisica

[ ] Outro:

Vocé esta satisfeito(a) com os beneficios oferecidos atualmente?

() Satisfeito () Indiferente () Insatisfeito

10.As condigdes de trabalho (equipamentos, seguranga, ambiente) sdo

adequadas?

() Sempre ()Asvezes ()Nunca

Parte 3 — Motivacao e Clima de Trabalho

11.0 que mais te motiva a permanecer na empresa?

( ) Salario
( ) Reconhecimento
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( ) Ambiente de Trabalho

( ) Colegas

( ) Beneficios

( ) Outro

12.Vocé sente que o seu trabalho é valorizado pela lideranga?

()Sempre ()Asvezes ()Nunca

13.Alideranga (supervisores, gestores) trata os trabalhadores com respeito?

()Sempre ()Asvezes ()Nunca

14.Vocé sente que tem oportunidades de aprender e crescer dentro da empresa?
()Sim ()Asvezes ()Nao

15.0 ambiente de trabalho é tranquilo e colaborativo?
()Sim ()Asvezes ()Nao

16.Vocé se sente a vontade para dar ideias ou sugestdes sobre o trabalho?
()Sim ()Asvezes ()Nao

Parte 4 — Retencao e Futuro

17.Vocé recomendaria a empresa para um amigo trabalhar?
()Sim () Talvez ()Nao

18.Vocé pretende continuar trabalhando nesta empresa nos proximos anos?
()Sim () Talvez ()Nao

19.0 que mais faria vocé querer continuar na empresa?

(

Aumento salarial

Melhores condi¢des de trabalho

)

()

( ) Reconhecimento
( ) Beneficios

()

Bom relacionamento com a equipe
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20.0 que mais poderia fazer vocé deixar o emprego?
( ) Salario baixo
Falta de reconhecimento

)

)

) Falta de beneficios

) Carga de trabalho alta
)

~ o~ o~ o~

Problemas com a lideranca

Agradecimento
Agradeco sinceramente pela sua colaboragao! Sua participagao é essencial para
compreender como as empresas podem fortalecer suas praticas de motivacéo e

retencao de talentos.



