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CULTURA ORGANIZACIONAL, LIDERANÇA E ROTATIVIDADE: UM ESTUDO 

NA COOPERATIVA DE CRÉDITO SICOOB MAXICRÉDITO  

1. INTRODUÇÃO  

O papel da liderança é imprescindível para o bom desenvolvimento de uma equipe, 

assim como afeta diretamente o desempenho pessoal de cada colaborador, impacta também na 

satisfação e na redução da rotatividade em uma empresa. No entendo, essas competências de 

liderança ainda possuem um caráter subjetivo no que diz respeito aos atributos mais valorizados 

por parte do liderado (Hogan; Kaiser, 2005; Yukl, 2008), principalmente quando se trata de uma 

organização pautada por metas, como é o caso do setor bancário. 

A Cooperativa de Crédito Sicoob Maxicrédito enfrenta uma alta taxa de rotatividade de 

colaboradores. Esta situação não apenas gera custos elevados com recrutamento e seleção de 

novos funcionários, mas também resulta na perda de conhecimento e experiência acumulados 

pelos colaboradores que deixam a organização. A constante saída de talentos pode levar a uma 

queda na qualidade do atendimento ao cliente, impactando negativamente a reputação da 

cooperativa no mercado. Além disso, a rotatividade excessiva pode desmotivar os 

colaboradores remanescentes, comprometendo a coesão e o espírito de equipe dentro da 

organização. 

Esses problemas decorrentes da alta rotatividade de colaboradores podem indicar falhas 

na gestão da cultura organizacional e na liderança da cooperativa. Uma cultura organizacional 

fraca ou inadequada pode não apenas dificultar a retenção de talentos, mas também afetar 

negativamente o engajamento e a satisfação dos colaboradores. Da mesma forma, uma liderança 

ineficaz pode contribuir para um ambiente de trabalho desmotivador e pouco inspirador, 

levando os colaboradores a buscar oportunidades em outras organizações (Pomi, 2005). 

Portanto, é essencial investigar as causas subjacentes a esse fenômeno e desenvolver 

estratégias para mitigá-lo. A compreensão das questões relacionadas à cultura organizacional, 

liderança e rotatividade na Sicoob Maxicrédito é fundamental para promover um ambiente de 

trabalho mais estável, produtivo e satisfatório para todos os envolvidos. Esta pesquisa se 

justifica pela necessidade premente de identificar os principais desafios enfrentados pela 

cooperativa nesses aspectos e propor intervenções específicas para abordar esses problemas de 

maneira eficaz e sustentável. 

Sobre essa perspectiva, este projeto tem como problema de pesquisa: O índice de 

rotatividade da cooperativa Sicoob Maxicrédito está diretamente relacionado às práticas de 

liderança promovidas pelos gestores? 



Para responder ao problema de pesquisa proposto neste estudo, adotou-se também o 

seguinte objetivo geral: analisar a relação entre cultura organizacional, liderança e rotatividade 

de colaboradores na Cooperativa de Crédito Sicoob Maxicrédito. E como objetivos específicos, 

propõe-se: i. descrever os modelos de liderança adotados na  Cooperativa de Crédito Sicoob 

Maxicrédito; e ii. desenvolver uma proposta de intervenção que contribua para a redução da 

rotatividade e o fortalecimento do ambiente de trabalho na cooperativa. 

O produto final esperado é uma dissertação que apresente uma análise aprofundada dos 

fatores que influenciam a rotatividade na Sicoob Maxicrédito. Esta análise incluirá uma revisão 

da literatura existente sobre cultura organizacional, liderança e rotatividade, bem como uma 

investigação empírica conduzida na própria cooperativa. A dissertação também incluirá uma 

proposta detalhada de medidas corretivas e preventivas, com recomendações práticas para os 

gestores e líderes da cooperativa implementarem as intervenções propostas e monitorarem seus 

resultados ao longo do tempo. 

Ao alcançar esses objetivos, espera-se que esta pesquisa contribua significativamente 

para o desenvolvimento de práticas de gestão de pessoas mais eficazes na Cooperativa de 

Crédito Sicoob Maxicrédito, promovendo um ambiente de trabalho mais saudável, produtivo e 

satisfatório para todos os colaboradores. 

2. JUSTIFICATIVA 

Esta proposta de pesquisa pode agregar novos insights para a organização objetivo de 

estudo (Sicoob Maxicrédito) e também para outras organizações bancárias que utilizam o 

mesmo método de trabalho, baseado em metas.  

Optou-se por utilizar a Cooperativa Sicoob Maxicrédito como objeto deste estudo por 

conta do seu notável crescimento e expansão, é também meu local de trabalho e conta com mais 

de 100 agências e aproximadamente 1500 colaboradores; e hoje não possui ferramentas de 

acompanhamento da jornada do colaborador e está redesenhando sua política de pessoal com 

engajamento na cultura organizacional e foco na gestão de pessoas. 

Nesse sentido observou-se também na literatura acadêmica uma escassez de estudos 

atualizados, sobre a rotatividade e cultura organizacional no setor bancário.  Dessler (2005), em 

seu estudo, traz que uma análise detalhada do conjunto de políticas e práticas desde o 

recrutamento, a seleção, o treinamento , análise de recompensas e avaliação de desempenho, 

que faz com que se tenha melhor administração da gestão de pessoas. Uma vez que Chiavenato 

(2004), também postula que as mudanças são necessárias e a rotatividade segundo ele, não é 

causa, e sim efeito de certos fenômenos internos e externos condicionados a atitudes e 



comportamentos dos colaboradores. Se esse índice está alto é necessário analisar e é isso que 

queremos fazer.  

Robbins (2002) ainda acrescenta que atualmente existe menos previsibilidade nos 

empregos, não há mais contrato de fidelidade com empregador e empregado como havia 

antigamente e é necessário inovar para atrair colaboradores bons, e assim, mitigar a 

rotatividade, que na visão de Pomi (2005) está associada a má gestão administrativa e dos 

líderes e  traz perda de produtividade afetando a saúde organizacional e impactando diretamente 

na motivação para crescimento dos colaboradores.  

Para o setor de cooperativas de crédito, a pesquisa também é relevante, pois os insights 

e as práticas desenvolvidas podem ser compartilhados e aplicados em outras organizações 

semelhantes. Ao contribuir para a melhoria da gestão de pessoas e para a redução da 

rotatividade, a pesquisa pode impactar positivamente a eficiência e a eficácia das cooperativas 

de crédito como um todo, beneficiando não apenas as próprias organizações, mas também seus 

membros e a comunidade em geral.  

Para a sociedade, a pesquisa é importante porque as cooperativas de crédito 

desempenham um papel significativo no desenvolvimento econômico e social das comunidades 

em que estão inseridas. Ao promover a estabilidade e a sustentabilidade dessas organizações, a 

pesquisa contribui para o fortalecimento do sistema financeiro cooperativo e para o acesso a 

serviços financeiros de qualidade por parte dos cidadãos. Além disso, ao criar ambientes de 

trabalho mais saudáveis e inclusivos, a pesquisa pode ajudar a promover valores como 

equidade, diversidade e responsabilidade social, contribuindo para o bem-estar e o 

desenvolvimento da sociedade como um todo. 

Além disso, a pesquisa me permitirá adquirir uma compreensão mais profunda e 

abrangente sobre temas fundamentais da gestão de pessoas, como cultura organizacional, 

liderança e rotatividade. Esses conhecimentos serão valiosos em minha carreira profissional, 

independentemente do setor ou da área em que eu venha a atuar. A capacidade de compreender 

e gerenciar questões relacionadas ao capital humano é uma competência essencial para qualquer 

profissional que aspire a cargos de liderança ou gestão em organizações. 

3. FUNDAMENTAÇÃO TEÓRICA 

O ambiente de trabalho exerce uma influência significativa na percepção dos 

colaboradores em relação à empresa e às suas práticas. Quando o ambiente é favorável, os 

funcionários tendem a cultivar expectativas positivas sobre sua vivência no trabalho, como a 



existência de relações interpessoais saudáveis, reconhecimento e oportunidades de crescimento, 

e essas expectativas podem estimular a motivação (Eisenbeiss et al., 2008).  

Por exemplo, um clima de confiança e boa comunicação desempenham um papel crucial 

na motivação dos colaboradores. Quando os funcionários sentem que podem expressar suas 

preocupações, ideias e sugestões sem receio de represálias, isso fomenta um sentimento de 

pertencimento e relevância dentro da organização (Eisenbeiss et al., 2008). O reconhecimento 

e a recompensa adequada pelo desempenho também são poderosos impulsionadores. Quando 

os colaboradores percebem que seu esforço e conquistas são devidamente reconhecidos e 

recompensados de maneira justa, isso eleva sua motivação intrínseca para alcançar metas e 

superar desafios (Deci; Ryan, 1985). 

Não se pode definir cultura e clima organizacional sem considerar a influência desses 

fatores no ambiente organizacional, assim como abordar a motivação sem mencionar a 

importância de uma liderança inspiradora também é insuficiente. Uma liderança eficaz cria um 

ambiente no qual os colaboradores se sentem valorizados e integrantes de uma missão 

significativa. A liderança desempenha um papel vital na promoção da colaboração e da 

inovação. Líderes que demonstram entusiasmo, comprometimento com a visão organizacional 

e apoiam iniciativas colaborativas inspiram os funcionários a se envolverem em projetos 

inovadores (Bass; Riggio, 2006). 

Um clima organizacional positivo fomenta um forte senso de pertencimento e 

alinhamento com a organização. Quando os funcionários se identificam com a missão e os 

valores da empresa, estão mais propensos a se dedicarem entusiasticamente às suas tarefas e a 

contribuírem significativamente para o êxito organizacional (Ashforth; Mael, 1989). Um 

ambiente que promove o desenvolvimento de competências e o crescimento pessoal dos 

colaboradores também contribui para a motivação. Quando os funcionários percebem que têm 

a oportunidade de adquirir novos conhecimentos e habilidades, tendem a se sentir mais 

motivados e comprometidos com seu trabalho (Ryan; Deci, 2000). 

Um ambiente organizacional positivo é um componente essencial para promover a 

colaboração eficaz e estimular a inovação nas organizações. Um local de trabalho que nutre 

relacionamentos positivos e uma cultura de aprendizado pode impulsionar a colaboração entre 

os funcionários e criar as condições ideais para a inovação. Em um ambiente organizacional 

positivo, os funcionários tendem a se sentir mais confiantes em compartilhar suas ideias, 

preocupações e feedback. A confiança mútua entre colegas e com a liderança é um elemento-

chave para estabelecer relações de colaboração sólidas (Eisenbeiss et al., 2008).  



A comunicação aberta e eficaz é facilitada, promovendo a troca de conhecimento e 

experiências, melhores práticas e conhecimento tácito quando a cultura organizacional promove 

a colaboração e valoriza o aprendizado mútuo (Nonaka; Takeuchi, 1995). Um ambiente 

organizacional positivo cria um ambiente de aprendizado contínuo à medida que os 

funcionários se sentem incentivados a aprender com os erros, experimentar novas abordagens 

e buscar o desenvolvimento pessoal e profissional (Senge, 1990). Isso é fundamental para a 

inovação. 

Dentre as principais funções de um administrador estão o planejamento, a organização, 

o controle, a coordenação e o comando das atividades de trabalho. Gerenciar o conhecimento é 

fundamental para as empresas, uma vez que isso resultará em novos processos ou produtos que 

atendam às demandas do mercado. A implementação da Gestão do Conhecimento requer 

investimentos e implica mudanças na cultura organizacional. Investir em treinamento 

demonstra o reconhecimento da administração de que as habilidades dos colaboradores são 

essenciais para o acúmulo de conhecimento da organização. Essas habilidades são diferentes 

das matérias-primas que os concorrentes podem adquirir no mercado; são ativos competitivos 

(Gariba, 2011). 

A gestão do conhecimento é uma disciplina multidisciplinar que abrange a gestão da 

informação, a educação corporativa, o capital intelectual, a gestão de competências, a gestão de 

projetos, entre outras áreas. Murray (1996) a descreve como uma estratégia que transforma os 

ativos intelectuais da organização em maior produtividade, novos valores e maior 

competitividade. A gestão do conhecimento também é baseada na socialização do 

conhecimento, exige uma compreensão de como o clima e a cultura organizacional afetam sua 

implementação nas organizações. Davenport e Prusak (2003) afirmam que o conhecimento está 

em constante evolução e é influenciado por valores e crenças. A aquisição de conhecimento 

acontece por meio da comunicação e envolve modelos mentais. Alterar esses modelos mentais 

depende da linguagem (Angeloni, 2008). 

Ao compartilhar informações, é importante que os indivíduos sejam capazes de refletir 

e questionar, resultando em mudanças de pensamento, comportamento e aquisição de novas 

habilidades. Uma comunicação organizacional eficaz requer um sistema bem estruturado de 

registro, armazenamento e circulação de informações, juntamente com um ambiente ético e 

transparente que promova o compartilhamento de informações. Isso evita a perda de 

conhecimento quando os funcionários deixam a empresa. Os problemas comuns nas 

organizações estão relacionados à falta de sinergia entre as equipes e entre diferentes níveis de 

gestão (Menegheti, 2001). 



Os funcionários têm acesso a muitos dados diariamente, mas transformar esses dados 

em conhecimento efetivo é um desafio. É necessária a ação humana para registrar e gerenciar 

eficazmente o conhecimento (Menegheti, 2001). A criação do conhecimento envolve as 

dimensões ontológica e epistemológica. O conhecimento tácito é subjetivo, enquanto o 

conhecimento explícito é objetivo e sistematizado (Nonaka; Takeuchi, 1995). 

E um dos aspectos que exerce influência direta da gestão de conhecimento dos 

colaboradores, é a cultura organizacional. Ela molda as percepções, valores e comportamentos 

dos funcionários em relação à criação, compartilhamento e aplicação do conhecimento dentro 

da organização. Além disso, a cultura organizacional estabelece as prioridades da empresa e 

influencia as atitudes em relação à gestão do conhecimento. Em uma cultura que prioriza a 

inovação e a aprendizagem contínua, os colaboradores tendem a encarar a gestão do 

conhecimento como parte integrante de suas responsabilidades (Nonaka; Takeuchi, 1995). Por 

outro lado, em uma cultura que enfatiza a estabilidade e a conformidade, a gestão do 

conhecimento pode ser vista como menos relevante. 

A cultura organizacional também desempenha um papel significativo na maneira como 

os funcionários se comunicam e compartilham conhecimento. Em uma cultura que valoriza a 

abertura e a colaboração, os colaboradores tendem a compartilhar conhecimento entre si 

(Eisenbeiss et al., 2008). No entanto, em uma cultura mais fechada ou hierárquica, pode haver 

resistência em compartilhar informações. A forma como a cultura recompensa e reconhece os 

colaboradores também influencia suas atitudes em relação à gestão do conhecimento. Em uma 

cultura que valoriza a contribuição para a gestão do conhecimento, recompensas e 

reconhecimento são frequentemente direcionados para aqueles que compartilham e aplicam o 

conhecimento de maneira eficaz (Deci; Ryan, 1985). 

A liderança desempenha um papel fundamental na promoção de uma cultura que apoia 

a gestão do conhecimento. Líderes que demonstram interesse pelo aprendizado e pelo 

compartilhamento de conhecimento servem como modelos de comportamento para os 

funcionários (Bass; Riggio, 2006). No entanto, apesar dos benefícios da gestão do 

conhecimento, a mudança na cultura organizacional para apoiá-la pode encontrar resistência 

por parte dos colaboradores. Funcionários que estão acostumados a uma cultura diferente 

podem resistir a mudanças que promovam o compartilhamento de conhecimento (Cameron; 

Quinn, 2011). Nesse contexto, líderes eficazes desempenham um papel importante na superação 

dessa resistência. 

A cultura organizacional também pode influenciar a adoção de tecnologias e ferramentas 

de gestão do conhecimento. Em uma cultura que valoriza a eficiência e a inovação, os 



funcionários podem estar mais dispostos a utilizar plataformas de compartilhamento de 

conhecimento (Alavi; Leidner, 2001). A cultura organizacional exerce uma influência 

substancial nas atitudes e comportamentos dos colaboradores em relação à gestão do 

conhecimento. Para promover uma cultura que valorize e apoie a gestão do conhecimento, as 

organizações devem avaliar como os valores, normas e práticas culturais existentes afetam essa 

área e implementar estratégias para alinhar a cultura com seus objetivos de gestão do 

conhecimento (Nonaka; Takeuchi, 1995). 

Os valores e crenças compartilhados desempenham um papel fundamental na cultura 

organizacional, exercendo uma influência profunda sobre a forma como uma organização 

opera, como seus membros interagem e como a gestão do conhecimento é abordada. Eles 

estabelecem um conjunto comum de princípios que orientam o comportamento dos 

funcionários (Schein, 1992). Isso cria um ambiente onde as ações e decisões estão alinhadas 

com a visão e missão da organização. 

A tomada de decisão, quando os valores são compartilhados, é frequentemente orientada 

por esses valores. Os líderes e colaboradores tendem a considerar como suas escolhas se 

alinham com os valores da organização, o que pode resultar em decisões mais alinhadas com 

os objetivos estratégicos (Cameron; Quinn, 2011), promovendo a identificação e coesão entre 

os membros da organização. Quando os funcionários compartilham valores comuns, eles se 

sentem parte de uma comunidade organizacional coesa, o que pode aumentar o 

comprometimento e o senso de pertencimento (Ashforth; Mael, 1989). 

Valores e crenças compartilhados são elementos essenciais da cultura organizacional, 

influenciando a coesão, a identificação, as decisões, as atitudes e os comportamentos dos 

funcionários, moldando as percepções dos colaboradores sobre o que é importante na 

organização e afetando a maneira como eles se relacionam com colegas, clientes e líderes 

(Chatman; Eunyoung, 2003). Na área da gestão do conhecimento, os valores compartilhados 

podem ser particularmente importantes. Uma cultura que valoriza a aprendizagem, o 

compartilhamento de conhecimento e a inovação cria um ambiente propício para a gestão eficaz 

do conhecimento (Nonaka; Takeuchi, 1995). 

Organizações com valores e crenças compartilhados atraem e retêm talentos que se 

alinham com esses valores. Funcionários que compartilham a cultura da organização tendem a 

se adaptar mais rapidamente e a contribuir de maneira mais significativa para o sucesso da 

empresa (Cameron; Quinn, 2011). As organizações que desejam promover uma cultura de 

gestão do conhecimento eficaz devem prestar atenção aos valores e crenças compartilhados e 

garantir que eles estejam alinhados com seus objetivos estratégicos. 



A influência do clima e da cultura organizacional na Gestão do Conhecimento é um 

tópico complexo. Um clima positivo e uma cultura que valorizam a aprendizagem e a 

colaboração podem facilitar a Gestão do Conhecimento. No entanto, esses fatores também 

podem representar desafios. Uma abordagem holística e estratégica é necessária para otimizar 

sua influência na Gestão do Conhecimento (Mussi; Angeloni, 2004). A promoção da inovação 

é um objetivo fundamental para as organizações modernas. A GC desempenha um papel central 

nesse processo, pois permite que as organizações aproveitem o conhecimento para gerar ideias 

inovadoras (Davenport; Prusak, 1998). 

Um clima organizacional positivo, juntamente com uma cultura que valoriza a 

aprendizagem e o compartilhamento de conhecimento, pode facilitar a inovação. No entanto, a 

resistência à mudança e a burocracia podem inibir a inovação. A relação entre clima e cultura 

organizacional e gestão do conhecimento é fundamental para a promoção da inovação. Uma 

abordagem estratégica e a liderança desempenham papéis importantes nesse processo. A 

capacidade de inovar cria um diferencial competitivo significativo para as organizações (Tidd; 

Bessant, 2018). 

Em suma, a gestão do conhecimento desempenha um papel crucial nas organizações 

modernas, permitindo que elas aproveitem o conhecimento para inovar e se adaptar às 

mudanças do mercado. 

 

 4. METODOLOGIA 

 

Esta pesquisa tem natureza qualitativa, uma vez que implica um enfoque específico 

sobre a qualidade do objeto de estudo e também sobre os processos diretamente relacionados à 

ele, e que, por sua vez, não podem ser examinados em sua profundidade em termos quantitativos 

(Martinez Pérez, 2012).  

Para tanto, como estratégia de pesquisa, será realizado um estudo de caso, que de acordo 

com Yin (2005), é adequado quando se pretende investigar o como e o porquê de um conjunto 

de eventos contemporâneos. O autor assevera que o estudo de caso é uma investigação empírica 

que permite o estudo de um fenômeno contemporâneo dentro de seu contexto da vida real, 

especialmente quando os limites entre o fenômeno e o contexto não estão claramente definidos. 

A pesquisa será realizada na Cooperativa de Crédito Sicoob Maxicrédito, tem sede em 

Chapecó e agências localizadas no Rio Grande do Sul e Santa Catarina separadas por regiões 

de atuações. Esta cooperativa servirá como o principal cenário para a investigação dos 

fenômenos relacionados à cultura organizacional, liderança e rotatividade de colaboradores. 



A população-alvo desta pesquisa consiste nos colaboradores da Cooperativa Sicoob 

Maxicrédito, incluindo gestores, líderes de equipe e colaboradores de base. A amostra será 

selecionada de forma a representar adequadamente os diferentes níveis hierárquicos e áreas 

funcionais da organização, garantindo a diversidade de perspectivas e experiências. 

Buscando oferecer uma maior consistência aos resultados desta pesquisa, será utilizada 

a estratégia de triangulação de dados. Para Yin (2005) a vantagem mais importante que se 

apresenta no uso de fontes múltiplas de evidências é o desenvolvimento de linhas convergentes 

de investigação, ou seja, um processo de triangulação. Assim, qualquer descoberta ou conclusão 

em um estudo de caso provavelmente será muito mais convincente e acurada se baseada em 

várias fontes distintas de informação, obedecendo a um estilo corroborativo de pesquisa. O 

Quadro 1, elucida os detalhes da triangulação de dados proposta neste estudo.  

Quadro 1: Estratégia de triangulação de dados 

Análise 

documental  

Para a análise documental, serão levantados e examinados documentos internos da 

cooperativa, como políticas de recursos humanos, relatórios de desempenho, 

manuais de procedimentos, atas de reuniões e pesquisas de clima organizacional. 

Esses documentos fornecerão insights sobre a cultura organizacional, práticas de 

liderança e padrões de rotatividade de colaboradores na Sicoob Maxicrédito. 

Entrevistas  Serão realizadas entrevistas semiestruturadas com uma amostra representativa de 

colaboradores da cooperativa em diferentes funções. As entrevistas serão conduzidas 

pessoalmente ou por meio de videoconferência e abordarão questões relacionadas à 

percepção da cultura organizacional, estilo de liderança, experiências de trabalho e 

fatores que influenciam a rotatividade. 

Observação  A observação também será realizada no local de trabalho, com o objetivo de 

confirmar as duas primeiras etapas da pesquisa, que são as entrevistas e a análise 

documental. Oferecendo assim um maior rigor aos resultados deste estudo.  

Fonte: Adpatado de Yin (2005). 

 

Os dados coletados serão organizados e sistematizados de acordo com os objetivos e as 

etapas da pesquisa. Para isso, será realizada uma análise de conteúdo dos documentos e 

transcrições das entrevistas, identificando padrões, temas recorrentes e discrepâncias. Os dados 

quantitativos dos questionários serão tabulados e analisados estatisticamente para identificar 

tendências e correlações entre as variáveis estudadas (Gil, 2000). 

Com base na análise dos dados, serão elaboradas conclusões e recomendações para 

abordar os problemas identificados e alcançar os objetivos da pesquisa. Essas conclusões serão 

apresentadas de forma clara e objetiva na dissertação, acompanhadas de discussões teóricas e 

práticas para embasar as propostas de intervenção. O objetivo final é oferecer insights valiosos 

para a gestão de pessoas na cooperativa e contribuir para o desenvolvimento de estratégias 



eficazes para reduzir a rotatividade e promover um ambiente de trabalho mais saudável e 

produtivo (Yin, 2005). 

5. VIABILIDADE / IMPLEMENTAÇÃO 

A implementação dos resultados da pesquisa no contexto da Cooperativa de Crédito 

Sicoob Maxicrédito é um passo crucial para garantir que as recomendações propostas tenham 

impacto positivo e sustentável. Por isso, uma das chaves para o sucesso na implementação das 

recomendações da pesquisa é o envolvimento ativo da alta administração e da liderança da 

cooperativa. É essencial que os líderes demonstrem apoio e comprometimento com as 

mudanças propostas, comunicando claramente sua importância e alinhando as estratégias 

organizacionais com os objetivos da pesquisa. Isso pode incluir a criação de uma equipe 

dedicada para liderar o processo de implementação, a alocação de recursos financeiros e 

humanos adequados e a definição de metas claras e mensuráveis para monitorar o progresso ao 

longo do tempo. 

Para garantir que os colaboradores estejam preparados para adotar e sustentar as 

mudanças propostas, é fundamental investir em programas de treinamento e desenvolvimento. 

Isso pode incluir treinamentos sobre os novos processos e práticas organizacionais, 

desenvolvimento de habilidades de liderança para gestores e líderes de equipe, e programas de 

capacitação para promover uma cultura de feedback e colaboração. Os programas de 

treinamento devem ser adaptados às necessidades específicas da cooperativa e dos seus 

colaboradores, utilizando métodos de ensino e aprendizagem eficazes e oferecendo suporte 

contínuo ao longo do processo de implementação. 

Após a implementação das recomendações da pesquisa, é importante realizar uma 

avaliação e monitoramento contínuos para garantir que os objetivos estejam sendo alcançados 

e que as mudanças estejam gerando os resultados esperados. Isso pode envolver a coleta e 

análise de dados quantitativos e qualitativos, a realização de pesquisas de clima organizacional 

e o feedback dos colaboradores e stakeholders envolvidos no processo. Com base nessas 

informações, ajustes e melhorias podem ser feitos conforme necessário, garantindo a eficácia e 

a sustentabilidade das mudanças implementadas. 

Finalmente, é importante considerar os recursos necessários e o cronograma para a 

implementação das recomendações da pesquisa. Isso inclui recursos financeiros, humanos e 

tecnológicos, bem como o tempo necessário para planejar, executar e avaliar as mudanças 

propostas. É essencial garantir que os recursos estejam disponíveis e alocados de forma 



eficiente e que o cronograma seja realista e viável, levando em consideração as necessidades e 

prioridades da cooperativa e seus colaboradores. 

 

6. CRONOGRAMA 

Quadro 2: Cronograma de pesquisa 

Atividade Ano 1 Ano 2 

Preparação e Planejamento   

Revisão da literatura X  

Definição dos objetivos e 

metodologia 
X  

Elaboração do projeto de pesquisa X  

Obtenção de aprovação ética X  

Coleta de Dados   

Levantamento de documentos 

internos da cooperativa 
X  

Realização de entrevistas com 

colaboradores 
X X 

Aplicação de questionários  X 

Análise de Dados   

Análise dos documentos internos X  

Análise das entrevistas X X 

Tabulação e análise dos dados dos 

questionários 
 X 

Desenvolvimento de 

Intervenções 
  

Identificação de áreas de 

intervenção 
 X 

Desenvolvimento de programas de 

treinamento 
 X 

Elaboração de estratégias de 

comunicação 
 X 

Implementação das 

Intervenções 
  

Treinamento dos colaboradores  X 

Implementação das estratégias de 

comunicação 
 X 

Monitoramento e ajuste das 

intervenções 
 X 

Avaliação e Relatório Final   

Avaliação dos resultados das 

intervenções 
 X 

Elaboração do relatório final da 

pesquisa 
 X 

Apresentação dos resultados e 

recomendações 
 X 

Fonte: Elaborado pela autora 
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