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RESUMO

A motivacdo humana e a qualidade de vida se constituem em um dos temas mais desafiadores para a gestdo de
pessoas em uma empresa rural, e o desempenho e a capacidade produtiva dos trabalhadores muitas vezes estdo
relacionados as técnicas de gestdo com foco na motivacdo. Nesse contexto, este trabalho visou analisar a percepcao
dos colaboradores de uma empresa rural em relacdo aos fatores relacionados a motivacdo e qualidade de vida no
trabalho, adotados pela gestdo da empresa. Diretamente relacionada a motivacdo a Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) teve destaque neste estudo, pois estas aces proporcionam maiores niveis de satisfacdo aos colaboradores e
consequentemente resultados de maior produtividade a organizacdo. A pesquisa realizada neste trabalho baseou-se
na dicotomia da motivacdo humana proposta pela Teoria dos Dois Fatores por Frederick Herzberg. A coleta de dados
foi realizada através de entrevista e questionario aplicados ao lider e aos colaboradores de uma empresa de
agronegécio localizada na regido leste do estado do Rio Grande do Sul. Através dos resultados da pesquisa,
verificou-se que 93,02% dos colaboradores afirmam estarem motivados com o trabalho que realizam e, identificam e
reconhecem as a¢des que a empresa desenvolve, voltada a sua motivacdo e qualidade de vida no trabalho.

Palavras-chave: Motivacgédo, Qualidade de Vida, Empresa Rural, Gestdo de Pessoas



ABSTRACT

Human motivation and quality of life constitute one of the most challenging themes for managing people in
a rural enterprise, and the performance and productive capacity of workers are often related to management
techniques that focus on motivation. In this context, this study has aimed to analyze the perception of
employees of a rural company, in relation to factors related to motivation and quality of life at work,
adopted by the company management. Directly related to motivation, Quality of Life at Work (QWL) was
highlighted in this study, as these actions provide higher levels of employee satisfaction and consequently
higher productivity results for the organization. The research conducted in this paper was based on the
dichotomy of human motivation proposed by Theory of the Two Factors by Frederick Herzberg. Data
collection was performed through an interview and questionnaire swere applied to the leader and
employees of an agribusiness company located in the eastern region of the state of Rio Grande do Sul.
Through the results of the survey, it was verified that 93.02% of the employees affirm that they are
motivated by the work they perform and identify and recognize the actions that the company develops,
focused on their motivation and quality of life at work.

Keyword: Motivation, Quality of Life, Rural Enterprise, People Management
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1 INTRODUCAO

Diante da crescente competitividade as empresas estdo buscando cada vez mais o aperfeicoamento
na area de gestdo de pessoas, uma vez que, para manter uma organizacao sadia, lucrativa e motivada exige-
se da lideranca atitudes que estejam alinhadas aos anseios dos liderados (DESIDERIO, 2016). Diante disso,
infere-se que as organizagdes necessitam criar novas praticas e novos metodos para gerir as pessoas no
ambiente de trabalho, visando manté-las motivadas.

Visto que o desempenho e a capacidade produtiva dos colaboradores estdo atrelados ao grau de
motivacdo que cada um possui, é relevante que as organiza¢cdes conhecam quais os estilos de gestdo, as
condicdes de trabalho e as necessidades intrinsecas e extrinsecas que influenciam a motivacdo destes.
Nesta perspectiva, surge a necessidade de mudancas nos processos de gestdo visando um real
comprometimento com aqueles que transformam os objetivos organizacionais em agdes de trabalho.

Logo, para Schermerhorn Jr. et al. (1999, p.96) a motivacdo é como “uma forga interna responsavel
pelo nivel, diregdo e persisténcia do esfor¢o dispendido no trabalho”. Para estes autores, a organizagdo so
tera bom desempenho quando os colaboradores atingirem bons niveis de motivacao e satisfacdo pessoal em
seu trabalho. Portanto, justifica-se explorar o tema que concorre para 0s estudos sobre motivacdo e
qualidade de vida de pessoas no ambiente de trabalho, particularmente, por se tratar da verificacdo destes
conceitos aplicados as atividades rurais.

Atualmente, diante dos avangos tecnoldgicos, das mudancas impostas pelos processos de
globalizacdo e integracdo entre as economias nacionais hd um crescimento do agronegGcio e com isso,
surgi a necessidade do Brasil revisar completamente as suas praticas e conceito (FREITAS e ILHA, 2009).
De acordo com os autores, esse novo cenario exige constantemente a atualizacdo das estratégias em
tecnologia, pesquisa, estudo, inovacdo e desenvolvimento das atividades e processos relacionados as
praticas do agronegadcio.

Estreitamente relacionada aos conceitos de motivacgéo, estdo as definicGes e aplicacdes da qualidade
de vida no ambiente de trabalho. Para que as empresas rurais consigam manter um bom nivel de
competividade é imprescindivel que haja um elevado nivel de desempenho dos colaboradores. Logo,
iniciativas voltadas a desenvolver mecanismos e a¢des que visam estabelecer aos colaboradores beneficios,
podem proporcionar maior produtividade e lucratividade a organizacao, e ainda, manté-los motivados e
satisfeitos.

Na pratica, este trabalho buscou investigar fatores relacionados a qualidade de vida e motivacdo,
especificamente, sobre qualidade de vida percebida na empresa rural e sua relacdo com a motivacdo dos
colaboradores. Uma vez que, o trabalho agricola por vezes é arduo, dificil de ser executado, porém para
garantir a realizacdo dos propdsitos da empresa rural os colaboradores devem estar motivados e possuirem

bons niveis de qualidade de vida.
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1.1 PROBLEMA DE PESQUISA

O problema do presente estudo foi definido a fim de verificar: como os colaboradores de uma
empresa rural da Regido Oeste do Estado do Rio Grande do Sul, percebem e identificam as iniciativas
adotadas pela gestdo com foco de obter resposta para identificar em qualidade de vida e motivacdo de

pessoas?

1.2 DELIMITACAO DO TEMA

A pesquisa do presente estudo teve como l6cus a empresa Foletto Agro, localizada no municipio de
Itaqui, na fronteira oeste do Rio Grande do Sul. E uma empresa do setor do agronegdcio que tem como
objetivo principal produzir alimentos gerando trabalho e crescimento aos colaboradores em harmonia com
0 meio ambiente, tendo como valores essenciais a motivagdo, trabalho, qualidade de vida, producéo,

desenvolvimento humano e respeito ao meio ambiente (FOLETTO AGRO, 2016).

1.3 OBJETIVOS
1.3.1 Objetivo Geral

Analisar a partir da percepcao dos colaboradores os fatores relacionados a motivacdo e qualidade de
vida que foram adotados pela empresa estudada, a partir da implantacdo de um modelo de gestdo de

pessoas com foco em qualidade de vida e motivacao e, seus reflexos no gerenciamento da empresa.

1.3.2 Objetivos Especificos

1.3) Descrever os fatores motivacionais e 0s parametros de qualidade de vida atribuidos pela
gestdo da empresa rural estudada;

b) Verificar a percepcdo dos colaboradores acerca dos fatores qualidade de vida e motivacao utilizando
a matriz de referéncia de Herzberg;
c) Identificar e descrever os aspectos que foram alterados no gerenciamento da empresa rural a partir da

implementacéo do novo modelo de gestao.
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1.4 JUSTIFICATIVA

A escolha do tema da pesquisa deste trabalho foi motivada, principalmente, pela vivéncia que a
pesquisadora possui em relagdo as atividades agricola. A pesquisadora é de origem de familia de
agricultores, logo conhece as dificuldades dos trabalhadores em relacdo ao desenvolvimento das atividades
no campo. E também, pelo aprendizado que teve na Antonio Meneghetti Faculdade, principalmente, nas
disciplinas de Cultura e Comportamento Organizacional, Gestdo de Pessoas e Agronegdcio.

A empresa Foletto Agro foi escolhida como objeto de estudo, por que possui um modelo de gestdo
com agdes voltadas ao desenvolvimento das pessoas, na qualidade de vida, na motivacédo e no trabalho.
Logo, no Atualmente, ambito das gestdes corporativas, consolidou-se a importancia de possuir
colaboradores que estejam motivados para melhor desenvolver as atividades que lhes sdo propostas. A
partir disso, este trabalho torna-se relevante em razao de verificar o alinhamento entre o que a empresa
entende e propde como fatores motivacionais e de qualidade de vida e, a percepcdo dos colaboradores
quanto a estes aspectos.

De acordo com Oliveira (2008) a motivacdo é uma caracteristica de personalidade e ¢é
fundamentada por objetivos, logo, determinados fatores motivam algumas pessoas ja outras nao, por esse
motivo hd uma necessidade das organizacdes compreenderem os fatores que motivam os diferentes tipos de
colaboradores a fim de garantirem o sucesso da organizag&o.

Desse modo, destaca-se que para as todas as empresas, especialmente, as do setor do agronegdcio é
importante que se tenha preocupacdo em saber conduzir e orientar as pessoas e 0S processos produtivos,
para que se minimizem os riscos trazidos pelas diversas varidveis que interferem na atividade produtiva e,
para que as organizacGes possam ter condi¢fes de maximizar seus resultados, aliando produtividade,
tecnologia e pessoas.

Justifica-se também, por analisar a ocorréncia ou ndo de mudangas na forma de gerenciamento e, se
a partir disso, ocorreram novas demandas pela implantagdo do novo modelo de gestdo. Assim, alem de
explorar temas importantes para a gestdo de pessoas, pretende-se criar condi¢cdes que possam ampliar o
conhecimento na area e proporcionando subsidios para outros trabalhos, visto que foram encontrados

poucos estudos acerca do problema de pesquisa exposto.
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2 REVISAO DA LITERATURA

Nesta secdo sdo abordados € transcrito os principais pontos que circundam o tema central desta
pesquisa, apresentando um apanhado dos assuntos que estdo destacados nas sec¢des seguintes, a iniciar com
a caracterizacdo dos conceitos emergentes sobre o agronegdcio; a evolucdo do enfoque na gestdo de
empresas; a evolucdo dos modelos de gestdo de pessoas; motivacdo de pessoas; teorias motivacionais;

qualidade de vida no trabalho (QVT) e sua importancia para a empresa.

2.1 AGRONEGOCIO

Utilizando a interpretacdo dos pesquisadores precursores do pensamento sistémico sobre
agronegocio Davis e Goldberg, em 1957, surge nos Estados Unidos o conceito de agribussiness como
sendo o conjunto das operacBes de producdo, armazenamento e distribuicdo dos produtos agricolas
(TATSCH, 2015).

Davis e Goldberg, caracterizaram caracterizaram 0 agronegocio como uma importantissima
atividade capaz de contribuir para o desenvolvimento da atividade econdmica do pais e, além disso,
facilitar por meio de seus processos produtivos, de beneficiamento e distribuicdo que produtos tais como,
alimentos, vestuario e calcados possam chegar até aos consumidores finais (MENDES e JUNIOR, 2007).

De acordo com Batalha (2009), Davis e Goldberg desenvolveram dois conjuntos de ideias que
permitiram fundamentar discuss@es relacionadas a utilizacdo de novas ferramentas de gestdo, com foco na
busca da eficiénciasda eficiéncia das cadeias produtivas dos setores do agronegécio. De acordo com o
autor, a primeira delas teve origem nos Estados Unidos e fundamenta a criacdo do conceito agribusiness’ e,
a segunda, criada na Franca sob a teoria de filiéres®. A partir do desenvolvimento destes dois conceitos, 0
sistema agricola ja ndo pode ser visto de maneira isolada dos outros agentes responsaveis pelas atividades
de producéo, transformacéo, distribuicdo e consumo dos produtos agricolas (BATALHA, 2009).

Neste periodo nos paises desenvolvidos o sistema agricola comegou a experimentar uma rapida
transformacéo, devido ao surgimento de novas industrias e pela necessidade de especializacdo em seus
processos. Anteriormente, a agricultura restringia-se apenas em: preparar o solo, plantar sementes, realizar
a colheita e cuidar de animais (MENDES e JUNIOR, 2007). Por sua vez, Pereira (2007) apud Tatsch

(2015) define que as cadeias produtivas, voltadas a producdo, origem ou destinacdo das atividades no

! Agribusiness - E a soma total de todas as operages envolvendo a producio e distribuicdo de suprimentos agricolas; as operacdes de producéo
dentro da fazenda; o armazenamento, processamento e distribuicdo de produtos agricolas e dos itens produzidos a partir deles (DAVIS e
GOLDBERG, 1950 apud TATSCH, 2015).

2 Filiéres — Define-se como uma sequéncia de operacdes que levam & producdo de bens, cuja articulacdo é influenciada pela fronteira de
possibilidades ditadas pela tecnologia e é definida pelas estratégias dos agentes que buscam a maximizagao dos seus resultados (MORVAN,
1985 apud PEDROZO, ESTIVALETE e BEGNIS, 2004).
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campo, correspondem pela tradugéo do termo agribussiness e relacionam-se diretamente com as atividades
do complexo agroindustrial e a0s negocios agropecuarios.

Atualmente, diante dos avangos tecnologicos, das mudancas impostas pelos processos de
globalizacdo e integracdo entre as economias nacionais houve um crescimento do agronegdcio e com isso,
surgiu a necessidade do Brasil revisar completamente as suas praticas e conceito (FREITAS e ILHA,
2009). De acordo com 0s autores, €sse NOVOo cenario exige constantemente a atualizagdo das estratégias em
tecnologia, pesquisa, estudo, inovacdo e desenvolvimento das atividades e processos relacionados as
praticas do agronegaocio.

Para Bezerra (2009 apud Tatsch 2015, p.26) o agronegdécio é entendido como:

Uma realidade mundial na contemporaneidade. Existéncia e expressdo corroboram o
entendimento da complexidade do estudo da agricultura e do campo no século XXI, pois
trata-se de um conceito nascido em pleno vigor da superacdo das “amarras” que entdo
prendiam este setor na simplicidade da relagdo agricultura e comércio ou mesmo na
definicdo simpldria que o enquadra como o setor primario da economia. O agronegécio

surge para designar uma etapa de transformacdo da agricultura remetendo-a a posigao de
destaque quando vista a partir da sua relagdo com a industria.

De acordo com Tatsch (2015) as mudancas relacionadas a estes conceitos estdo diretamente ligadas
as atividades realizadas nas propriedades rurais e compreende atividades tais como: producéo,
processamento, armazenamento e distribuicdo dos produtos de origem agricola. Diante disso, o autor
afirma que: “[...] o agronegdcio é entendido como a soma dos setores produtivos com os de processamento
do produto final e os de fabricacdo de insumos, ganha em importancia sua participacdo no resultado da
economia brasileira” (TATSCH, 2015, p.26).

Ja para Neves e Neves (2005), o agronegdcio abrange atividades realizadas na agricultura,
fornecimentos de insumos & agricultura, distribuicdo de commodities® ao varejo e as agroindstrias.

Na viséo de Pinho (2004 apud Déring 2010, p.65):

[...] a produgdo agropecudria é composta por dois grupos distintos, commodities e 0s
produtos diferenciados. Commodities sdo produtos padronizados nos quais o produtor nao
tem o poder de fixar pre¢os, como no caso da soja, do milho, do arroz, do algoddo, entre
outros. Ja os produtos diferenciados, ndo s&o vistos na sua dimenséo fisica apenas, pois a
eles é possivel adicionar valor e obter maior controle sobre seu prego final. S&o entendidos
como tangiveis (cor, embalagem, design) e intangiveis (marca prestacdo de servigos pos-
venda).

Entretanto, ainda confunde-se o setor agricola com o setor priméario da economia, porém, o conjunto
das cadeias do agronegocio vem alcangando uma amplitude cada vez maior do que somente as atividades
desenvolvidas no campo e, suas atividades ja estdo concentradas nos setores secundarios (indudstrias) e

terciarios da economia (comércio e prestacédo de servigos) (FOLETTO, 2011).

® Commodities - é o termo utilizado para se referir aos produtos de origem priméaria que sao transacionados nas bolsas de mercadorias
(BRANCO, 2008).
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Isso significa de acordo com Mendes e Junior (2007), que o agronegdcio ultrapassa as fronteiras da
propriedade rural agricola ou agropecuaria e engloba ndo apenas as atividades relacionadas com a terra,
mas também, todos 0s processos que envolvem a entrega dos alimentos e fibras aos consumidores finais.

Desse modo, observando a obra de Souza, Peixoto e Toledo (2006), o agronegdcio é composto pelo
cultivo de commodities agricolas, como por exemplo, soja, milho, arroz, algodao, frutas, carne entre outros.
Logo, todas as atividades relacionadas a producdo dessas commodities correspondem aos processos “dentro
da porteira agricola”. Fase considerada pelos autores como o ndcleo central do agronegocio. Ja, as
atividades consideradas “fora da porteira agricola” s&o classificadas em categorias, tais como,
armazenamento, processamento, transformacéo, distribuicdo e consumo final das commodities produzidas
(SOUZA, PEIXOTO E TOLEDO, 2006).

No Brasil, desde a década de 1980 até 2014, teve sua producao “dentro da porteira” multiplicada de
80 milhdes para mais de 208 milhGes de toneladas de grdos (TATSCH, 2015). Segundo dados do IBGE
(2014) o agronegodcio é responsavel por quase um terco do PIB brasileiro e tem representatividade
semelhante nas exportacdes totais do Pais.

Por sua vez, Taguchi (2015) possui uma definicdo exemplificada para os termos antes da porteira,

dentro da porteira e depois da porteira agricola. Conforme definida no Quadro 1.

Quadro 1- Antes da porteira, dentro da porteira e depois da porteira

Refere-se as atividades que de alguma forma contribuem para a
AWNREESE AV SRR = (2148 producdo, tais como: maquinas, fertilizantes, equipamentos, defensivos
quimicos, sementes, financiamentos, investimentos, entre outros.
Relacionam-se as atividades de producéo, a saber: plantio, manejo,
colheita, beneficiamento, manutencéo de méquinas, armazenamento
dos insumos, descarte de embalagens de agrotdxicos e méo de obra.
E aonde acontecem as atividades e processos relacionados ao produto
final, bem como: logistica, armazenagem e distribuicao.

Fonte: Adaptada Taguchi (2015).

DENTRO DA
PORTEIRA

FORA DA PORTEIRA

De acordo com Ferreira (2016) as exportaces do agronegdécio brasileiro somaram U$7,63 bilhdes
em agosto de 2016, valor 3,9% acima do registrado no mesmo periodo de 2015. J4, as importacdes do setor
somaram US$ 8,48 bilhGes, em queda de 7,6%. Como o resultado da balan¢a do setor foi superavitario em
US$ 51,97 bilhdes. O agronegacio respondeu por 48,9% da receita das exportacOes brasileiras, antes 46,5%
no mesmo periodo do ano passado. Para o autor, 0 agronegocio deve continuar nos proximos anos sendo o
setor mais dinamico da economia brasileira e com isso, continuara alavancando o crescimento do Pais
(FERREIRA, 2016).

Tatsch (2015, p.27) afirma que “se forem considerados outros fatores de crescimento envolvidos,
como desenvolvimento tecnoldgico e densidade populacional é permitido afirmar que a tendéncia a
expansao do agronegodcio ¢ uma realidade premente e com futuro desafiador”. De acordo com Olizeski e

Colmenero (2010) apud Tatsch (2015) esse cenario indica as mudancas extremamente rapidas e
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significativas, considerando que h& pouco mais de 50 anos, com Davis e Goldberg, a agricultura comecara
a ser percebida e compreendida de maneira mais ampla.

Segundo o Mapa (2015), o indice de preco dos alimentos, composto pelas cinco principais
commodities agricolas permaneceu estavel nas decadas de 80 e 90, seguindo entdo tendéncia de
crescimento que culminou com os picos de 2008 e 2011, e nos anos subsequentes manteve-se declinante.
H& um cenério externo, particularmente favorével para a agricultura brasileira, que contribuira para
melhorar ainda mais o desempenho do setor. As condicGes favoraveis de que o Brasil dispbe para a
producdo agropecudria — recursos naturais abundantes, tecnologia avancada, capacidade de gestdo e
politica agricola adequada — asseguram a vantagem comparativa do pais e sua capacidade de expansdo da
oferta, credenciando-o como um dos principais supridores da demanda mundial por alimentos e matérias-
primas agropecuarias (MAPA, 2015).

Desse modo, Batalha (2001) apud Tatsch (2015) enfatiza que a maioria dos empreendimentos rurais
realiza ainda a chamada “Agricultura Tradicional”, onde seus processos produtivos sdo desenvolvidos com
baixa utilizacdo de tecnologia, enquanto ha& outros estdgios em desenvolvimento denominados
“Agronegécio em Transicdo” e “Agronegécio Moderno” que utilizam algumas técnicas de producédo e
administracdo, até aqueles que perfazem alto nivel de desenvolvimento e integracdo entre o potencial
gerencial, adequacdo tecnolégica e desempenho econémico. Logo, 0 autor ainda ressalta que todos 0s

empreendimentos rurais sdo formados por aspectos técnicos, econdmicos e gerenciais.

Quadro 2- Caracteristicas dos Empreendimentos Rurais X Aspectos Técnicos, Econdmicos e Gerenciais.

EMPREENDIMENTOS

ASPECTOS TECNICOS  ASPECTOS ECONOMICOS ASPECTOS GERENCIAIS

RURAIS
-Equipamentos agricolas ; Rgs_ultados,depeﬁdentes e - Estrutura de decisdo estritamente
) . politicas agricolas; ca
rudimentares; L S NP P empirica;
- Baixa ou méa utilizacdo da | ~ Produt_lwdade |nf§r|9r TS - Sem flexibilidade de producéo;
TRADICIONAL - Capacidade econémica e ’

tecnologia disponivel;
- Reduzida reciclagem do
suporte técnico.

mecanismos de financiamento nem
sempre suficientes, regulares e
prontamente acessiveis.

- Resisténcia a adogéo de inovagdes
fora de seu dominio de
conhecimento.

EM TRANSICAO

- Usam algumas técnicas de
producéo e administracéo;

- Uso de pacotes
tecnoldgicos, porém, nem
sempre mais adequados ao
empreendimentoo;

- Ressentem maior necessidade de
aproximagdo com o mercado
consumidor;

- Busca eficiéncia econdmica,
porém, medida pela renda gerada
por unidade de area;

- Preocupagdo com a reducéo de
custos.

- Alinhamento da producéo aos
demais segmentos da cadeia
produtiva;

- Presenca de indicadores de
desempenho;

- Adocdo de sistema de parcerias e
distribuicéo de ganhos e prejuizos.

MODERNO

- Utilizam tecnologias de
apoio a produgdo de forma
mais intensa e eficiente.

- Bastante sujeito aos efeitos de
periodos marcantes, como Ccrises;

- Grandes 6nus para substituir ou
descartar os tratos culturais da
atividade;

- Completamente ajustado com seu
mercado consumidor;

- Apresenta investimentos na
capacitagdo gerencial;

- Flexibilidade para se ajustar as
novas demandas;

- Alta capacidade gerencial.

Fonte: Tatsch (2015, p.28).
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Pelo exposto no Quadro 2, percebe-se que é notado no Pais uma grande discrepancia no que se
refere a0 momento em que se encontram as empresas rurais. Se considerados os aspectos técnicos e
gerenciais ha uma grande diferenca entre 0s extremos, empresas rurais tradicionais e empresas rurais
modernas. Nas empresas consideradas tradicionais ha a presenca de métodos e equipamentos rudimentares
e pouca estrutura gerencial, enquanto que nas empresas consideradas modernas, existe a utilizacdo de
tecnologias e técnicas que visam a eficiéncia produtiva e, estas empresas almejam o desenvolvimento
gerencial a partir da capacitacdo do homem buscando o melhor nivel de desempenho. Assim, infere-se que
0s aspectos econdmicos das empresas rurais estdo diretamente ligados ao seu nivel tecnoldgico, de
aplicacdes de técnicas e conhecimentos.

Mesmo havendo marcantes diferencas entre as empresas rurais, deve-se destacar a importancia do
agronegocio para a economia brasileira, que além de sua grande representatividade para o desenvolvimento
econémico do Pais, € um setor altamente competitivo e responsavel por contribuir com o crescimento de
diversos setores econdmicos, seja na geracdo de renda, emprego ou aumento do PIB, com as receitas
geradas a partir da insercéo dos produtos no mercado nacional e internacional (TATSCH, 2015).

De acordo com Zuin e Queiroz (2006), o desenvolvimento do setor do agribusiness, devido as suas
peculiaridades, passa fundamentalmente pela capacitacdo das pessoas que materializam o negocio, a fim de
corrigirem as ineficiéncias no processo produtivo. O autor destaca ainda que, diante dessa realidade, muitas
vezes a ineficiéncia produtiva e a falta de organizacdo séo as principais causas da baixa rentabilidade e da
falta de competitividade da empresa rural.

Nesse sentido, os problemas relacionados a baixa rentabilidade e falta de competitividade podem
ser mitigados por meio de cursos de capacitacdo dos empresarios rurais. De acordo com Zuin e Queir6z
(2006) os cursos de capacitacdo estimulam o produtor a mudar o seu comportamento, bem como ressaltar a
importancia do gerenciamento do seu agronegocio e, além disso, instrumentalizar informacdes necessarias
para o desenvolvimento de uma visao estratégica e critica da sua propriedade e preparar-se para 0 mercado.

Além da capacitacdo técnica, de acordo com Meneghetti (2011) o empresario rural deve ampliar
suas habilidades de gestdo, sob uma abordagem psicoldgica, capaz de individuar a exatiddo de
determinadas escolhas e manter um equilibrio funcional individual.

Desse modo, a capacitacdo conduzira o antigo produtor rural a mudar o seu comportamento,
tornando-se um moderno empresario rural. O empresario rural caracteriza-se como o responsavel pelo
gerenciamento da empresa agricola, onde na maioria das vezes esta gestdo é realizada pelo proprio
proprietario. Assim, a propriedade rural € considerada uma empresa que utiliza tecnologias, adota formatos
para 0 processo produtivo, determina estratégias de negdcios, gerencia pessoas, analisa mercado a fim de
gerir seu negocio da forma mais lucrativa possivel (ZUIN e QUEIROZ, 2006)

A partir das abordagens apresentadas infere-se que o planejamento da empresa rural é bastante

complexo, visto que o setor € muito relevante para a economia do Pais e, as variaveis que interferem no
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negécio sofrem muitas alteragdes com grande velocidade, apresentando condi¢fes de dificuldade
adicionais a gestdo da empresa rural.

Nesse sentido, € importante destacar as evolugdes relacionadas ao cenario mundial que promoveram
modificacdes na visdo tradicional entre industria, servico e agricultura. Hoje, as atividades relacionadas ao
campo ndo sdo mais vistas como simplesmente fornecedores de alimentos e matéria-prima, mas, hd uma
nova compreensdo da complexa inter-relagdo entre producdo, armazenamento e distribuicdo dos produtos
agricolas e dos itens produzidos por meio deles (TATSCH, 2015).

A partir desse pressuposto, Zuin e Queiroz (2006) enfatizam que a implementacédo e elaboracéo de
um planejamento de gestdo do agronegdcio representarepresentam um desafio gigantesco, visto que as
empresas rurais estdo suscetiveis a inimeras varidveis, tais como: dependéncias dos recursos naturais,
sazonalidade de mercado, vida util, ciclo bioldgico e tempo de maturagédo dos seus produtos.

Outra variavel importante para a gestdo do agronegdcio, de acordo Zuin e Queiroz (2006, p.172) é:

[...] a impossibilidade imediata de mudangas na produgdo, pois uma vez realizado um
investimento, € necessario aguardar o resultado da producdo e escoa-la rapidamente,

mesmo em condi¢Oes desfavoraveis de mercado, a ndo ser que o produto passe a ser
estocada a espera de melhores condigdes de venda.

Desse modo, a complexidade do gerenciamento das empresas rurais sdo motivadasé motivada por
peculiaridade, que podem ser reduzidas com a utilizacdo de ferramentas de gestdo. Logo, os beneficios da
administracdo para o crescimento econémico do agronegocio sdo muito significativos e contribuem para
obtencdo de melhores resultados no gerenciamento das empresas rurais € 0 sucesso dos negécios (ZUIN e
QUEIROZ, 2006).

Para Batalha (2009) é fundamental que as organizacgdes rurais possuam um planejamento e controle
de gestdo dos seus negocios. Desse modo, é possivel observar em algumas propriedades rurais modernas a
ampliacdo da capacidade de gestdo dos empresarios, com destaque, especialmente para as técnicas de
planejamento e controle das atividades. Na visdo de Heijden (2009) apud Tatsch (2015, p.34): “o
planejamento € a melhor maneira de obter a decisdo mais adequada”.

Desse modo, Zuin e Queiroz (2006) preconizam que em um ambiente onde varias empresas
disputam a preferéncia dos mesmos consumidores, além de serem eficientes e eficazes, elas precisam ser
competitivas. Logo, é responsabilidade dos gestores das empresas a forma de administracdo do recursosdos
recursos disponiveis na organizacao. Esses recursos ferem-se: as pessoas, ao tempo, espaco, dinheiro, aos
equipamentos, materiais e as informacoes.

Nas organizacdes, os lideres, administradores ou gestores sdo as pessoas responsaveis pela
formagéo da equipe, sobre o desempenho dos colaboradores, por definirem metas, assegurar a realizagéo
dos objetivos e identificar as necessidades de modifica-los (MAXIMIANO, 2011).
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No ambito gerencial, o lider considerado por Meneghetti (2013, p.328) ¢ aquele: “[...] dotado de
orientacdo, de acesso a realizacdo do megaprojeto.megaprojeto. Ele deve ter o talento, a continua
especializacdo diversificada por produtos e clientela para alcancar as variaveis do mercado e da sociedade
contemporancamente”. De acordo com o autor, trata-se substancialmente que o lider ou gestor seja uma
inteligéncia pratica aonde quer que esteja.

Diante disso, Meneghetti (2008 apud Foletto 2011, p.22) definem que o lider:

[...] deve saber servir mais que os demais, no sentido de saber executara as fungdes para
saber coordena-las, e saber estimular nos outros a melhor forma de realiza-las. Saber

liderar é, antes de mais nada, saber realizar-se, e saber servir é inerente a realiza¢do do que
quer que seja. Saber servir, primeiramente, a vida, a verdade, a si mesmo e ao seu projeto.

Assim, destaca-se que para as todas as empresas, especialmente, as do setor do agronegdcio €
importante que se tenha preocupagdo em saber conduzir e orientar as pessoas e 0S processos produtivos,
para que se minimizem os riscos trazidos pelas diversas varidveis que interferem na atividade produtiva e,
para que as organizagOes possam ter condi¢gbes de maximizar seus resultados, aliando produtividade,
tecnologia e pessoas.

Por tanto, verifica-se a importancia da atualizacdo do lider, continua e globalizada, em relacdo a

evolugéo no contexto empresarial, assunto tratado a seguir.

2.2 AEVOLUCAO DO ENFOQUE DE GESTAO DE EMPRESAS

A administracdo de empresas esta evoluindo 0s seus processos e, com isso tem passado por diversas
fases em que um elemento ou outro da organizacdo é considerado mais importante e estudado com maior
énfase do que outros (CONTADOR et al., 1997 apud TATSCH, 2015). Desse modo, no inicio do seculo
XX surgem os principais icones da ciéncia administrativa cléssica: Frederick Taylor e Henry Ford, nos
Estados Unidos e Jules Fayol, na Franca.

Taylor € considerado o pai da administracdo cientifica e desenvolveu estudos a respeito da
elaboracdo de técnicas de racionalizacdo do trabalho do operario. Seu posicionamento preconizava em
sintese, a préatica da divisdo das atividades produtivas e a busca por uma organizacdo, baseada em tempos e
movimentos e, com isso, objetivava a maximizacdo da producdo a minimos custos (FERREIRA, REIS e
PEREIRA, 2002).

Desse modo, Taylor cronometrava 0os movimentos realizados pelos operarios visando e analisar as
atividades realizadas e estabelecer maneiras mais viaveis para executa-las, buscando aumentar a eficiéncia
produtiva e a reducdo dos custos sem desperdicar tempo e movimentos (MAXIMIANO, 2011).

Para Silva (2001), a visdo da administracdo cientifica de Taylor era destinada & construcdo de uma

estrutura formal, aonde se estabelecia primeiro 0s objetivos que a organizacdo deveria alcancar e depois a
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divisdo do trabalho em unidades menores. Desse modo, constituia-se a racionalizagdo do trabalho dos

operarios de acordo com os principios do taylorismo, como ilustra 0 Quadro 3.

Quadro 3- Principios do Taylorismo.

PRINCIPIO
1 — Atribuir a responsabilidade pela
organizag&o do trabalho aos gerentes e ndo
aos trabalhadores.

ATIVIDADE
Caberia aos gerentes toda atividade de planejamento e a
estruturagdo do trabalho, deixando aos trabalhadores a tarefa
de executa-la.

2 — Adotar método cientifico para determinar

o melhor modo de executar cada tarefa.

Os gerentes deveriam projetar o trabalho correspondente a
cada trabalhador, especificando um conjunto de métodos

padronizados para complementar a tarefa de maneira correta.

3 — Selecionar a pessoa mais adequada a cada

trabalho para a sua execugéo.

Os gerentes deveriam combinar as habilidades de cada

trabalhador com as demandas de cada trabalho.

4 — Treinar o colaborador para executar o

trabalho corretamente.

Os gerentes deveriam treinar os trabalhadores para o uso de

métodos padronizados projetados para o seu trabalho.

5 — Monitorar o desempenho do trabalho para
garantir que os detalhes nos procedimentos
sejam seguidos corretamente e para que sejam

alcancados os resultados apropriados.

Os gerentes deveriam exercer o controle necessario para
garantir que os trabalhadores sob sua superviséo sempre
executassem o trabalho da melhor maneira.

6 — Fornecer apoio adicional mediante o

planejamento da distribuicdo de tarefas e a

eliminacdo de interrupcoes.

Os gerentes podem ajudar seus funcionarios a manter um
alto nivel de producéo protegendo-os de coisas que

interfiram no desempenho de seu trabalho.

Fonte: Adaptado de Wagner e Hollenbeck (2012)

Ao analisar as informagdes do Quadro 3, segundo os conceitos e Wagner e Hollenbeck (2012),

percebe-se que para Taylor a rentabilidade da empresa sO seria alcangada pela descoberta da melhor

maneira de realizar cada atividade, desse modo, cabia aos gerentes ensinar essas técnicas aos colaboradores

e puni-los ou recompensa-los para fins de incentivar a sua adogé&o.
Na visdo de Meneghetti (2013, p.275) o sistema proposto por Taylor: [...] é capaz de eliminar as

causas de atrito, de incompreensao e de conflitos entre empregados, e de favorecer, por conseguinte, a

instauracao de um clima de cooperacao fundamental para incrementar o valor agregado dos seus esfor¢os”.

Ja Fayol, baseava-se na estrutura da alta administracdo e introduziu a sistematizacdo de critérios

gerenciais. Logo, para obter sucesso com sua teoria, Fayol afirmara que administrar consiste em: Prever,
Organizar, Comandar, Coordenar e Controlar (FERREIRA, REIS e PEREIRA, 2002).



Quadro 4 — Funcgdes Pilares da Administracdo

PREVISAO para realizar este plano (esta fungdo deu origem a funcéo de

planejamento).

Tentativa de avaliar o futuro por meio de um plano e fazer provisoes

ORGANIZACAO

em acao.

Mobilizagdo dos recursos humanos e materiais para transformar o plano

COMANDO _ _
coisas feitas.

Estabelecimento de orientacdo para os empregados e obtencdo das

of0]elx{p]=\/X¥Xol Obtencéo da unificagio e harmonia de todas as atividades e esforcos.

CONTROLE )
estabelecidas e expressas pelo comando.

Verificacdo de que as coisas acontecam em conformidade com as regras

Fonte: Adaptado Fayol (1908) apud Silva (2001)
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Além disso, de acordo com Maximiano (2011), Fayol relacionou quatorze principios essenciais a

administracdo de uma organizacao, tais como:
1. Diviséo de trabalho
Autoridade e responsabilidade
Unidade de comando

Unidade de direcéo

Prevaléncia dos Interesses Gerais
Remuneracgéo

2

3

4

5. Disciplina
6

7

8 Centralizacdo
9

Hierarquia
10.  Ordem
11.  Equidade

12. Estabilidade dos funcionéarios
13. Iniciativa
14.  Espirito de corpo

Fayol, defendia defendia que estes principios deveriam ser flexiveis e adaptaveis e que “[...] a

administracdo era mais que a adocdo mecéanica de regras. Ele exigia que 0s gerentes exercitassem a

intuicdo e se dedicassem a um comportamento habilidoso ao decidir como, quando e por que colocar em

acdo os principios da administra¢ao” (WAGNER e HOLLENBECK, 2012, p.40).
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Desse modo, o objetivo central do trabalho de Fayol de acordo com Meneghetti (2013, p.276) é:

[...] descrever os elementos que constituem a fungdo de direcdo (as chamadas
“subfun¢des”) e indicar alguns principios, de modo que elementos e principios possam
juntos contribuir para a definicdo de uma doutrina sobre a dire¢do. Dirigir é programar,
organizar, comandar, coordenar e controlar.

Por sua vez Ford, contribuiu para os processos da administracdo, quando comegou a tratar a
organizagdo como unidades produtoras de itens em cadeias continuas, a chamada producdo em série ou em
massa ” (SILVA, 2001).

De acordo com Contador et al. (1997) apud Tatsch, (2015, p.39):

Os principais incrementos de Ford as teorias existentes ocorreram quando determinou a
padronizagdo do produto final, onde surgiu a celebre frase: “pode-se ter o Ford Modelo T
da cor que se queira, desde que seja preto”; e as outras contribui¢fes foram a preconizacéo
da intercambialidade de pecas e com linhas de montagem.

Ciente da importancia do consumo em massa, Ford lancou alguns principios que visam agilizar a
producdo e reduzir seus custos e tempo de fabricacdo, tais como: Integragdo Vertical e Horizontal,
Padronizacdo e Economia (FERREIRA, REIS e PEREIRA, 2002). Para os autores, o principio da
integracdo vertical e horizontal consiste em todo o processo produtivo desde a aquisicdo de matéria- prima
a entrega do produto final. Ja, o segundo principio diz respeito a padronizacdo da linha de montagem e dos
processos e equipamento utilizados na fabricagcdo. Logo, o terceiro principio consiste na economia
relacionada a reducédo dos estoques e a agilidade nos processos produtivos.

Finalizando a abordagem classica e seus principais pensadores, logo comecam a surgir as escolas
das relacbes humanas, com destaque ao icone Elton Mayo, responsavel pela coordenacdo de um
experiéncia realizada na fabrica da Western Eletric Co., no bairro de Hawthorne, em Chicago, EUA. Em
esséncia, a conclusdo dessa experiéncia resultou em uma seria de descobertas que dizem respeito ao
comportamento humano no trabalho (MAXIMIANO, 2011).

De acordo com Contador et al. (1997) apud Tatsch (2015, p.39,) o experimento em Hawthorne
visava: “[...] comprovar que a eficiéncia dos trabalhadores estava vinculada a fadiga e a deficiéncia do
ambiente fisico”.

Logo, os estudos de Hawthorne foram muito importantes, pois levantaram questfes relacionadas a
eficiéncia da abordagem da administracdo cientifica e dos seus principios. Com isso, surgiram debates
acercas dos assuntos: satisfagdo humana e desenvolvimento pessoal no trabalho (WAGNER e
HOLLENBECK, 2012). Para os autores, a abordagem das relacbes humanas no trabalho com foco no
crescimento, desenvolvimento e satisfacdo dos colaboradores nasceu motivado por estes debates.

Em seguida em um periodo marcado pela transi¢cdo da era da méquina para a era dos sistemas
fundamentou-se outras teorias referente a abordagem comportamental nas organizacdes, com destaque aos

pesquisadores Abraham Maslow — Teoria da Piramide das Necessidades; Frederick Herzberg — Teoria dos
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Dois Fatores Motivacionais; McGregor — Teoria X e Teoria Y; Russel — Abordagem Sistémica. Até entdo,
todo o conhecimento revelado, ndo fora descartado e sim ganhou novo enfoque (CONTADOR et al., 1997
apud TATSCH, 2015).

A partir de todos esses vieses, administrar, segundo Wagner e Hollenbeck (2012, p.19) é: “[...] um
processo de influenciar comportamentos em organizagdes nas quais propésitos comuns séo identificados,
trabalhado em conjunto e realizados”. De acordo com o0s autores, essa definicdo preconiza ideias
importantes, pois, a administracdo é um processo, um fluxo continuo de atividades administrativas que
afetam o comportamento dos colaboradores e da propria organizacdo. Desse modo, para realizar a missédo
da empresa é necessario organizacdo, dire¢do, planejamento e controle.

Na concepcdo de Silva (2001), a administracdo esta diretamente relacionada com o alcance dos
objetivos da organizagdo por meio dos esforcos das pessoas. E também, “a administracdo ¢ um conjunto de
atividades dirigidas a utilizacdo eficiente e eficaz dor recursos, no sentido de alcangar um ou mais objetivos
ou metas organizacionais” (SILVA, p.6, 2001, p.6).

Assim, percebe-se que foram diversos 0s conceitos relacionados a gestdo de empresas que sofreram
mutac¢des ao longo dos tempos e, nesse sentido o enfoque e a percepgdo sobre o papel das pessoas dentro
das organizacdes também evoluiu. Dessa forma torna-se necessario destacar como se deu essa evolucao da

gestdo de pessoas nas organizagdes, 0 que passa a ser tratado na seguinte secgéo.

2.2 AEVOLUCAO DA GESTAO DE PESSOAS

Os estudos acerca da evolucdo dos modelos de recursos humanos partiram de um principio histérico
e estdo baseados em fatos, evidencias ou ideias que mais se alinham a realidade cultural em que a
organizacgdo esta inserida (BIANCHI, 2008). A evolugdo dos modelos de gestdo de pessoas tem seu
desenvolvimento atrelado & evolugdo historica das organizagdes (OLIVEIRA, 2013).

No inicio da elaboracéo das atividades de gestdo de pessoas, segundo Dalau e Tosta (2009), bastava
as organizagdes serem eficientes em seus processos de pagamento de salarios, gerenciamento das
obrigagdes legais da empresa e admissao, demissdo e funcionarios. Os mesmos autores destacam que, além
disso, a area de secdo de pessoal atuava meramente como controladora da atividade laboral dos
trabalhadores, e cabia ao colaborador, apenas a obediéncia e o cumprimento das tarefas que Ihe foram
atribuidas.

Os primeiros registros de atividades em gestdo de pessoas surgiram no seculo XX com a
necessidade das empresas contabilizarem os registros dos trabalhadores, mais precisamente, as horas
trabalhadas, a assiduidade e atrasos dos trabalhadores, para efeitos de pagamentos ou descontos dos
honorarios (MARQUES, 1994).
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Porém, antes mesmo da demanda evidenciada por Marques (1994), registros de administracdo de
recursos humanos surgiram em meio ao cenario da revolucdo industrial que acarretou significativas
transformacdes econdmicas, sociais e tecnoldgicas. Diante disso, surge a necessidade das organizacdes
administrarem os conflitos entre 0os empregados e empregadores e proporcionar uma sinergia entre as
forcas do trabalho em equipe frente a complexidade das atividades organizacionais (CARIOCA, 2004).

No decorrer do século XX, os distanciamentos nas relagdes entre os empregados e os donos do
negocio intensificaram-se. O ndmero de trabalhadores nas organizacbes aumentou, bem como a
necessidade de capacitacdo e treinamentos (BIANCHI, 2008). Sob este aspecto, a autora afirma que, por
volta de 1910 o termo departamento de pessoal comeca a ser utilizado e profissionais chamados de
secretarios do bem-estar ou secretarios sociais surgem nas organizagdes como mediadores nas relacdes
entre empregado e patréo.

Segundo Bittencourt (2010), o sistema de administracdo de recursos humanos ou gestdo de pessoas
€ um processo contingencial, sistémico e situacional, logo possui influéncias em fatores externos e internos
a organizacdo. Na mesma obra, Bittencourt (2010, p. 81) apresenta alguns exemplos de fatores externos
que podem influenciar o sistema de gestdo de pessoas a “quantidade e qualidade de talento humanos
disponivel no mercado, a¢des dos movimentos sociais e sindicais e movimentos de a¢des do Estado”, além
de fatores internos como “cultura, valores organizacionais, mudangas nos processos produtivos e negdcios
da organizagao”.

O escopo do trabalho, a cultura organizacional e a tecnologia empregada afeta o fluxo de
funcionamento da organizacdo (BIANCHI, 2008). Como os fatores internos e externos que norteiam a
organizacdo, a cultura é um fator que estd em continua mudanca, cabe entdo, aos profissionais de recursos
humanos (RH) ajustarem as politicas e procedimentos da gestdo para lidar com os desafios, frente a estas
mudancas (BOHLANDER e SNELL, 2014).

Com isso, surgiu a necessidade das organizacdes realizarem processos de treinamentos para 0S
trabalhadores e incentivos para a execucdo e alinhamento das atividades. Para os processos seletivos
comecam a ser praticadas analises em aspectos psicologicos como critérios de contratagdes de novos
trabalhadores (BIANCHI, 2008).

Segundo Tachizawa e Fortuna (2006), até o final da década de 1970 prevalecia nas empresas uma
gestdo organizacional vertical, compartimentada e com canais formais de hierarquia, limitando, assim as
responsabilidades dos gerentes de recursos humanos. A partir de 1990, com o inicio da era globalizada,
surgem novos conceitos de organizacdes, estruturadas em processos com vistas a competitividade.

Neste novo cenario quebram-se as barreiras internas e acontece um ajustamento no perfil dos
gerentes frente a uma nova realidade de gestdo dos recursos humanos. Diante disso, passam a ser

atribuicbes dos gerentes, a especializacdo e dominio nas areas do comportamento humano, melhores
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condigdes de comunicagdo com o0s subordinados e compreensdo dos problemas pessoais e organizacionais
dos trabalhadores (TACHIZAWA e FORTUNA, 2006).

A administracdo de recursos humanos é muito importante para as organizacdes e sua qualidade
influencia diretamente a capacidade dos empregados e organizacao atingirem suas metas (MILKOVICH e
BOUDREAU, 2013). Os mesmos autores afirmam que “as pessoas planejam ¢ produzem os produtos ¢
servigos, controlam a qualidade, vendem os produtos, alocam os recursos financeiros e estabelecem as
estratégias e objetivos para a organizagdo” (MILKOVICH e BOUDREAU, 2013, p.19). Logo, seria
simplesmente impossivel a organizacao atingir seus objetivos sem pessoas eficazes.

Segundo Boas e Andrade (2009), os conceitos de capital humano e capital intelectual vém
ganhando destaque e notoriedade desde as Ultimas décadas do século XX. Para o autor, as pessoas sdo de
suma importancia para 0 sucesso das organizacdes, tanto nos niveis dos grandes negocios como nos
pequenos empreendimentos.

Por sua vez, Pantzier e Schtroder (2010) afirmam que o Unico diferencial competitivo de uma
organizacdo séo as pessoas que nelas trabalham. Os autores defendem que, para a organizacao alcancar o
sucesso € necessario que possua atributos positivos, e principalmente, ter em seu quadro funcional pessoas
competentes e com capacidade intelectual e de realizacdo. Assim, as pessoas passam a ser enxergadas e
valorizadas como capital Unico e indispensavel para a organizacdo (BIANCHI, 2008).

Nesta mesma época, a Administracdo de Recursos Humanos (ARH) cedeu lugar para uma nova
abordagem: Gestdo de Pessoas (GP). Neste novo modelo as pessoas deixam de ser vistas simplesmente
como recursos humanos organizacionais, e passam a ser vistas como seres dotados de inteligéncia e
capazes de desenvolver atividades a partir de suas habilidades, conhecimentos, atitudes e percepcoes
singulares (CHIAVENATO, 2008).

A partir da evolucdo dos processos de gestdo de pessoas, as empresas alteraram de forma radical a
maneira de relacionar-se com seus colaboradores, ou seja, passam a exigir resultados de acordo com o
desempenho individual, estabelecem relagdes mais profissionais e atribuem aos colaboradores mais
responsabilidades (FISCHER, 1998). Para o autor, essas atividades contribuiram para promover um
ambiente de trabalho mais desafiador e estimulante para o desenvolvimento pessoal e profissional do
colaborador, uma vez que, os procedimentos de gestdo de pessoas sdo formatados de maneira a gerar mais
competitividade e engajamento ao mercado de trabalho (FISCHER, 1998).

Bohlander e Snell (2014 p.2), afirmam que a expressao recursos humanos indica que “as pessoas
tém capacidades que impulsionam o desempenho empresarial [...] e capital humano ou ativo intelectual,
tém em comum ideia de que as pessoas fazem a diferenca no desempenho de uma empresa.”.

Apesar de gestdo de pessoas ser um termo muito usual e estar bem difundido entre os profissionais
da area de GP, € comum encontrar na literatura da cultura organizacional defini¢bes como sistema, funcao,

setor, area ou setor de administracédo de recursos humanos (FISCHER, 1998).
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Na percepcdo de Milkovick e Boudreau (2000 apud Hépner 2008), a gestdo de pessoas é constituida
por um conjunto de subsistemas que respondem a cada uma das fungdes especificas da administracdo dos

recursos humanos nas organizagoes, conforme expressado no Quadro 5.

Quadro 5- Subsistemas da &rea de gestdo de pessoas

PROCESSO DESCRICAO

Processo responsavel pela captacao e selegdo de recursos humanos (interno e
externo a empresa) de acordo com o perfil desejado para o cargo e estabelece as
RECRUTAMENTO E qualificagdes, as habilidades, os conhecimentos e competéncias analisadas nos
SELECAO candidatos. Este subsistema é mais exigido quanto maior for o turn over* e/ou
crescimento da empresa e a sua necessidade de contratacdo de novos
colaboradores.

Setor responsavel pela gestdo de cargos, salarios e beneficios. Para a defini¢do
dos salarios séo analisadas as fungdes, as tarefas realizadas, as habilidades
necessarias, as responsabilidades e condic¢Ges de risco aos quais 0s
colaboradores devem submeter-se.

CARGOS E SALARIOS

Conjunto de planos ou programas oferecidos pela organizacdo aos trabalhadores
como complemento salarial, tais como: vale — refei¢éo, plano de saide e
BENEFICIOS odontoldgico, vale transporte, auxilio creche, incentivo a educagao, seguros
pessoais, planos de previdéncia privada, auxilio moradia e participagdo nos
lucros e resultados.

Obijetiva aprimorar ou reciclar conhecimentos e habilidades relacionadas a
tarefa, geralmente visando ao aumento da produtividade e qualidade do
trabalho.

TREINAMENTO E
DESENVOLVIMENTO

Meétodo utilizado para identificar funcionarios que necessitam de

AVALIAGAO DE . - L .
¢ aperfeicoamento, definir o grau de participacdo aos resultados obtidos pela

DESEMPENHO o L p N
organizacdo, fornecer feedback e subsidiar programas de mérito e promogdes.
Possui fungdes tais como: administrar processos de admissao e demisséo de

DEPARTAMENTO pessoal, aplicacdo das leis trabalhistas e previdenciarias, controlar banco de

PESSOAL horas, calcular, registrar e pagar salarios, verificar o devido cumprimento das

normas que regem a legislag&o trabalhista.

Fonte: Adaptado de Milkovick e Boudreau (2000) apud Hopner (2008).

Complementando as afirmacdes, gestdo de pessoas a priori, busca ressaltar a agdo com foco nas
pessoas, ou seja, &€ um resgate do carater humano dentro das organizagdes, sobrepondo as atividades
mecanicistas e técnicas. Para Fischer (1998), gestdo de pessoas é fundamentada como um conjunto de
atitudes, pratica, politicas, acdes e instrumentos empregados pelas organizacdes para nortear e influenciar o
comportamento humano no ambiente de trabalho.

Nesse sentido cresce a importancia da empresa possuir profissionais motivados e que de fato

possam fazer a diferenca nas acOes empreendidas e, por consequéncia permitam que a organizacdo atinja

* Turn over — termo em inglés utilizado para representar o indice de rotatividade, que busca demonstrar a percentagem de pessoal
substituido, durante um ano ou periodo especificado, numa empresa, em relacéo ao seu efetivo médio (HOPNER, 2008).
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um resultado melhor em suas operacdes. A secdo seguinte aborda, especialmente, o tema motivacdo de
pessoas e aborda as formas que a empresa pode se valer dos beneficios de possuir colaboradores motivados

e destaca algumas técnicas para desenvolver acdes motivacionais.

2.3 MOTIVACAO DE PESSOAS

A motivacdo humana se constitui num dos temas mais desafiadores para a gestdo de pessoas nas
organizacbes. Nos ultimos tempos foram elaboradas inimeras pesquisas e conceitos acerca do assunto,
com a finalidade de explicar como essa forca, chamada motivacdo, pode influenciar os individuos agirem
em direcdo ao alcance de seu escopo (COSTA, 2007).

Gil (2001, p. 202) descreve motivacdo como:

[...] a forca que estimula as pessoas agirem. No passado, acreditava-se que esta forca era
determinada principalmente pela acdo de outras pessoas, como pais, professores ou chefes.
Hoje, sabe-se e que a motivagdo tem sempre origem numa necessidade [...] é consequéncia
de necessidades n&o satisfeitas.

Etimologicamente o termo motivacdo, segundo Maximiano (2011) deriva do latim motivus, movere,
que significa mover. Basicamente, pode-se afirmar que as pessoas possuem diferencas individuais
motivadas pelas suas experiéncias adquiridas ao longo da vida. Desse modo, a motivacdo em seu sentido
original indica o processo pelo qual o comportamento das pessoas € influenciado, estimulados ou
energizados por algum motivo ou razdo (MAXIMIANO, 2011). Para Costa (2007, p.22) “falar de
motivacéo é falar de motivo e motivo ¢ algo pessoal e intransferivel”.

Sob a analise de Meneghetti (2013, p.281):

A motivacdo esta ligada as necessidades, definida como a caréncia de alguma “coisa”
capaz de induzir o individuo a agir (colocar-se em movimento) para procura-la; o homem,
em outros termos, ativa-se colocando em ato um comportamento que considera capaz de
satisfazer a necessidade mediante a conquista daquele bem ou daquela condicdo qual sente
falta.

Para Chiavenato (2007), motivo ou propriamente motivacdo, se define como um impulso que
influencia as a¢fes e comportamentos das pessoas. Para o autor, esse impulso a acéo dar-se-a, por fatores
extrinsecos ao individuo, ou seja, agdes influenciadas pelo ambiente externo e por fatores intrinsecos,
aqueles gerados nos processos mentais e cognitivos do ser (CHIAVENATO, 2007). Marques (2011),
também acredita que motivacdo é uma energia, uma forca intrinseca que estimula o individuo a superar
seus desafios e alcancar seus objetivos.

A motivacdo humana ¢ individual e mutavel, varia de acordo com a situacdo, com 0 espago e com

percepcdo do individuo. O que pode ser motivador hoje, podem ndo ter mais 0 mesmo efeito amanha.
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Desse modo, as pessoas estdo motivadas enquanto possuirem vontade prépria para atingirem seus objetivos
(COSTA, 2007).

Seguindo a mesma vertente, Oliveira (2008) define que motivacdo é uma caracteristica de
personalidade e fundamentada por objetivos, logo, determinados fatores motivam algumas pessoas ja
outras ndo, por esse motivo ha uma necessidade das organiza¢bes compreenderem os fatores que motivam
os diferentes tipos de colaboradores a fim de garantirem o sucesso da organizagao.

Para Bergamini (1997), sdo inumeras as diversidades percebidas entre as pessoas, no entanto, nao
fazem as mesmas coisas pelas mesmas razGes e, por isso, as pessoas necessitam de constantes estimulos
motivacionais.

Desse modo, pode-se dizer que a motivacdo dura enquanto as necessidades dos individuos néao
forem supridas (COSTA 2007). Para a autora, no momento em que chega ao fim do potencial motivador,
gera no individuo sentimentos de satisfacdo e realizacdo pessoal, e o predispdem a buscar a satisfacdo de
novas necessidades, diante disso, a autora propde motivagdo como uma sinergia geradora de uma forca
interior que estimula os individuos a agirem de forma espontanea a fim de atingir seus objetivos e suprir
suas necessidades.

Desse modo, existem muitas razGes capazes de explicar as acdes que motivam as pessoas, e a
maioria dessas razdes sdo intrinsecas, ou seja, residem no interior de cada individuo, tais razdes sdo
caracterizadas pelas diferentes formas de crencas, personalidades, cultura, atitudes e emocdes (AGUILAR,
1999).

Em relacdo a motivacdo dos colaboradores em uma organizacdo Meneghetti (2013, p.282)
considera que:

[...] para motivar as pessoas é preciso conhecer as necessidades que elas pedem que sejam

satisfeitas e ativar, a cada vez, os correspondentes estimulos motivacionais. Assim, se as
organizacdes conseguem se estruturar de modo a satisfazer as necessidades mais elevadas
dos individuos, poderdo atingir os fins institucionais da empresa de maneira absoluta
proficua: satisfazer a necessidade de autorrealizacdo dos homens significa desenvolver
neles um sentido de responsabilidade e uma inclinagéo ao trabalho, que s&o causas de uma
produtividade elevada.

No entanto, ndo basta conhecer conceitos sobre motivacéo e seus beneficios. E imprescindivel que
as organizagdes desenvolvam programas motivacionais e os apliquem com objetivo de efetivamente
desenvolver técnicas para melhorar a condicdo intrinseca de motivacdo de seus colaboradores, tendo como
resultado a melhora em seus processos internos.

Sobre motivacdo nas organizacOes, sdo inumeras as teorias que definem o comportamento das
pessoas, enfatizando que o comportamento humano é fundamentalmente orientado por objetivos diferentes,
sejam eles, intrinsecos ou extrinsecos, conhecidos ou inconscientes, por isso, ha uma necessidade de uma

explicacdo mais precisa sobre as possiveis razdes que levam as pessoas agirem (OLIVEIRA, 2008).
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No campo organizacional, segundo Maximiano (2011), as teorias motivacionais explicam como as
forgas ou motivos influenciam o desempenho dos colaboradores em suas atividades laborais. Visto que, o
desempenho dos colaboradores depende, em parte, de sua motivacdo, e 0 sucesso da organizacdo esta
diretamente relacionado ao grau de desempenho das pessoas (MAXIMIANO, 2011).

As pessoas diferem-se umas das outras ndo s6 pela sua capacidade intelectual e laboral, mas
também, pelos motivos que os levam a realizarem certas atividades (OLIVEIRA, 2008). Nesta perspectiva,
o0 autor afirma que a motivacdo dos colaboradores nas organizacdes depende do grau de importancia dos
seus motivos — motivos sao 0s porqués que determinam o comportamento do individuo.

Neste mesmo entendimento, Bergamini (1997, p. 32) destaca que:

E importante que se leve em consideracio a existéncia das diferencas individuais e
culturais entre as pessoas quando se fala em motivacdo. Esse diferencial ndo sé pode afetar
significativamente a interpretacdo de um desejo, mas também o entendimento da maneira
particular como as pessoas agem na busca dos seus objetivos.

Nesta mesma obra, motivacdo € considerada uma forca de acdo intrinseca que impulsiona o
individuo a satisfazer suas necessidades pessoais e profissionais, e também, realizar os objetivos da
organizacdo (BERGAMINI, 1997). Segundo, Schermerhorn Jr. at al. (1998) motivacdo é uma forca
psicoldgica, € um estimulo que incentiva as pessoas ha trabalharem um pouco mais, ou seja, € 0 nivel de
determinacéo e esforco interno que move o colaborador a desenvolver seu trabalho. Como complemento,
Bergamini afirma que, “a pessoa intrinsecamente motivada se auto lidera sem necessidade que algo fora
dela a dirija. Seria possivel, entdo, afirmar que, estando intrinsecamente motivada, a pessoa é a lider de si
mesma” (BERGAMINI, 1994, p. 195).

A motivacdo nasce a partir das objecbes intrinsecas dos individuos, neste sentido, ninguém
consegue motivar alguém, mas € possivel manter os colaboradores motivados quando se conhece as
necessidades pessoais e profissionais de cada um e os fatores que satisfazem essas necessidades e a
possibilidade de realizagdo dessas necessidades (BERGAMINI, 1997).

Gil afirma que nas organizacoes:

[...] os gerentes precisam estar atentos a motivacdo de seus empregados. Precisam estar
aptos para identificar suas necessidades [...], 0s gerentes ndo podem motivar seus
empregados, mas precisam dispor de conhecimento e habilidades suficientes para
despertar ou manter sua motivagéo no trabalho. (GIL, 2001, p. 202).

A motivacdo dos colaboradores € uma varidvel interveniente e muito importante para as
organizacOes, e sua gestdo deve ser bem conduzida porque a motivagdo ndo pode ser vista, ouvida ou
tocada, mas pode ser inferida apenas por meio do comportamento. Desse modo, a motivacao € o fator mais
importante na produtividade e no comportamento dos colaboradores (VROOM, 2003).
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A partir do entendimento que a motivacdo nas organizagdes estd, diretamente, relacionada ao
comportamento do colaborador e que as empresas podem apenas estimula-los a se motivar, na secdo

seguinte estdo destacadas algumas das principais teorias motivacionais.

2.4 TEORIAS MOTIVACIONAIS

Existem diversas teorias a respeito de motivacdo, pois ha uma constante busca pelas razdes
verdadeiras que norteiam o0 comportamento humano. De acordo com Bergamini (1997), embora diferentes
teorias sobre motivacdo tenham apresentado diferentes enfoques cientificos a respeito das caracteristicas e
do processo em que ela corre, hd consideracdes gerais que podem caracterizar-se como sintomas capazes
de distingui-la de outros tipos de funcGes prdprias do comportamento humano. A motivacdo de uma pessoa
depende diretamente da forca de seus motivos para alcangar 0s seus objetivos e satisfazer as suas
necessidades. Os colaboradores ndo esperam somente prémios financeiros, como maiores salarios ou
gratificacdes, mas também prémios intangiveis como reconhecimento, estima e realizacéo.

Para este estudo foram escolhidas as teorias motivacionais de Abraham Maslow e Frederick
Herzberg. Ambas as teorias contribuiram para uma melhor compreensdo sobre os aspectos relacionados a

motivacao individual no trabalho.

2. 4.1 Hierarquia das necessidades segundo Abraham Maslow

A teoria das necessidades humanas fornece explicacdes importantes sobre o papel da motivacao nas
organizagles. Diante disso, o comportamento humano é motivado por forcas internas chamadas
necessidades ou estados de caréncias e as pessoas agem de diferentes modos, a fim de satisfazerem essas
necessidades (MAXIMIANO, 2011).

De acordo com Regis e Porto (2006) existem pré-condi¢cbes para satisfazer a hierarquia das
necessidades e sem elas seria impossivel o individuo satisfazer suas necessidades basicas, sdo elas: “a
liberdade de falar, liberdade de expresséo, liberdade para investigar e buscar a informacéo, liberdade de se
defender e buscar a justica, equidade, honestidade e permanéncia garantida dentro de um grupo” (REGIS e
PORTO, 2006, p.567).

Para Schermerhorn Jr et al.(1999), a teoria da hierarquia das necessidades de Maslow é constituida
por cinco niveis, a saber: necessidades de auto realizacdo, de auto estima, necessidades de relagdes sociais,
de seguranca e fisioldgicas - sendo as trés Gltimas, consideradas as necessidades de ordem inferior e as
duas primeiras as de niveis mais elevados. Neste sentido Schermerhorn Jr et al.(1999) complementam que:

As necessidades de ordem inferior, as fisiologicas sdo as mais basicas, consistindo da
necessidade de comida, agua, etc. As necessidades sociais sdo de relacionamento,
participacdo e sentimento de pertencer. Das necessidades de ordem superior, as
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necessidades de estima sdo tanto de auto respeito quanto de reconhecimento por parte de
outros. As necessidades de auto realizacdo estdo em niveis mais altos, consistindo do
desejo de atingir a auto realizacdo através da criacdo e do uso total de pessoas

(SCHERMERHORN Jr et al., 1999, p.87).

De acordo com Longo (2014) a hierarquia das cinco necessidades existente em cada individuo

propostas por Maslow estéo descritas de acordo com o Quadro 6.

NECESSIDADE OBJETO

Quadro 6- Hierarquia das necessidades de Maslow

FISIOLOGICAS Incluem fome, sede, abrigo, sexo e amor.
SEGURANCA Inclui seguranca e protecdo contra danos fisicos e emocionais.
SOCIAIS Incluem aceitacdo, amizade e a sensacdo de pertencer a um grupo.
Incluem respeito préprio, realizacdo, autonomia, status, reconhecimento e
ESTIMA 3
atencao.
AUTO Crescimento, intencéo de se tornar tudo aquilo que é capaz de ser e
REALIZACAO autodesenvolvimento.

Fonte: Adaptado de Longo (2014)

Analisando Maslow, Regis e Porto (2006), afirmam que no momento em que os individuos

atingirem as necessidades fisioldgicas, de seguranca, sociais, de estima e auto realizacdo atingirdo também

a satisfacdo necessaria para desempenharem melhor as suas atividades. Para os autores, 0 ser humano é

capaz de auto motivar-se e buscar constantemente pela sua realizacdo, seja no ambito pessoal ou

profissional, desse modo, quando experimenta alguma satisfacdo de um dado nivel, logo vai a busca do

préximo e assim sucessivamente (REGIS e PORTO, 2006). Maslow também classifica as necessidadeas

necessidades humanas de forma piramidal, denominada Piramide da Hierarquia das Necessidades e, a as

distribui em cinco niveis fundamentais, conforme ilustra a Figura 1.

Figura 1- Piramide da Hierarquia das Ne

Auto
Realizacao

Estima

Fisiologicas

Fonte: Periard (2011 apud CABRERA

cessidades

Auto-preenchimento,
crescimento, aprendizado

Realizacao, respeito, atencao
reconhecimento

Amor, afeicao, aprovacao,
amizade, associacao

Seguranca. Estabilidade e
Liberdade de ameacas.

Necessidades por ar, dgua
comida, habitacdo e vestudrio

2016)
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Sob este aspecto Maximiano (2011) afirma que a medida que as pessoas buscam satisfazer as
necessidades de ordem inferior, as necessidades da base da piramide, e ap6s buscam suprir as necessidades
de niveis mais elevados, desse modo, uma necessidade hierarquica precisa ser atendida, antes que a
necessidade do nivel seguinte se manifeste. Se uma necessidade ndo for satisfeita, a pessoa ficara estagnada
neste nivel de motivacdo. Uma vez atendida, essa necessidade deixa de fazer sentir e a pessoa passa a ser
motivada pela ordem seguinte (MAXIMIANO, 2011).

Segundo Regis e Porto (2006) quando o individuo alcanca o topo da piramide a necessidade de auto
realizacdo ndo se extingue pelo pleno ato de estar saciada, mas descansa na satisfacdo anterior das
necessidades fisioldgicas, de seguranca, de amor e estima.

Neste sentido quanto maior for a necessidade experimentada, maior e mais importante parecera esta
necessidade (REGIS e PORTO, 2006). A hierarquia das necessidades segundo Schermerhorn Jr. et al.
(1999) ¢ analisada sobre as caracteristicas do ser humano e sob seus diferentes aspectos culturais, de
personalidade do individuo, formas de percepcBes, meio social e diferencas de valores. Desse modo a
motivacdo é intrinseca e cada pessoa possui suas préprias necessidades, logo muitas ndo conseguiram
alcancar o topo da piramide (MAXIMIANO, 2011).

Além das cinco necessidades basicas dos individuos Regis e Porto (2006), acrescentam a teoria, 0
desejo natural que todo ser humano possui em saber e conhecer. Nesse sentido ha uma necessidade do
individuo buscar o sentido das coisas, de forma a organizar 0 mundo em que se vive. Essa necessidade é de
ordem cognitiva que incluem o desejo de compreender, organizar, procurar relacbes de sentido,
necessidade de ajudar os outros a se desenvolverem e a realizarem seu potencial (REGIS e PORTO, 2006).

Porém, a Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow ndo € a Unica que explica o
comportamento humano, pois nem todo comportamento humano é determinado pelas necessidades. As
necessidades fundamentais s&o em grande parte inconscientes e por outro lado, os fatores socioculturais
também influenciam na forma ou objetos, nos quais os homens buscam satisfazer suas necessidades
(REGIS e PORTO, 2006).

Nesse contexto, Meneghetti (2013, p. 13), amplia e da nova perspectiva sobre o tema, onde a
‘piramide das necessidades’ trata-se de uma “projegdo social, ndo de uma razéo individual: a moral da vida,
da alma — quem sou?, por que aqui?, de onde venho? o que faco? — ndo esta presente nessa representacao”.

Desse modo, observa-se a interpretagédo do autor sobre a hierarquia das necessidades de Maslow e
enfatiza que a: “motivagdo esta relacionada a necessidade definida como caréncia de algo capaz de induzir
o0 individuo a agir (colocar-se em movimento) para procura-la”, ja no ambito organizacional “para motivar
as pessoas é preciso conhecer as necessidades que elas precisam satisfazer, e ativar, segundo o caso, 0s
estimulos motivacionais correspondentes” (MENEGHETTI, 2009, p.105).

Para melhor compreensdo sobre os aspectos motivacionais a proxima subsecao aborda a motivagéo

sob a percepc¢éo da Teoria dos Dois Fatores de Herzberg.



37

2.4.2 Teoria dos dois fatores de Frederick Herzberg

A teoria motivacional do psicologo Frederick Herzberg promoveu importantes contribuices sobre
motivacdo no trabalho ao considerar a existéncia de fatores higiénicos e os fatores motivacionais
(SCHERMERHORN Jr. et al., 1999). De acordo com essa teoria, 0 autor explica que os fatores higiénicos
podem causar a insatisfacdo no ambiente organizacional e incluem condicdes de trabalho tais como,
relacionamento entre os colegas, forma de gestdo, tipo de supervisdo, remuneracdo etc. J& os fatores
motivacionais estdo relacionados ao conteldo de trabalho que as pessoas desenvolvem diariamente e
aborda aspectos relacionados a realizacao pessoal, estima e reconhecimento (SCHERMERHORN Jr. et. al.,
1999).

Neste sentido, Maximiano (2011) complementa que os fatores intrinsecos ou fatores motivacionais,
sdo os aspectos satisfatérios que estdo relacionados principalmente a tarefa em si desenvolvida pelos
colaboradores. Por outro lado, segundo o autor, 0s aspectos insatisfatérios estdo relacionados ao contexto e
as condicdes de trabalho, e esses aspectos sdo conhecidos como os fatores extrinsecos ou, propriamente,
fatores higiénicos e ndo aumentam a satisfacdo dos colaboradores, mas reduzem a insatisfacdo
(MAXIMIANO, 2011).

O desempenho eficaz no trabalho, segundo a teoria de Herzberg, depende tanto dos fatores
motivadores quanto dos fatores de higiene (COSTA, 2007). Neste sentido, Costa (2007, p.29) afirma que:

Herzberg descobriu que as necessidades de auto estima e auto realizagdo propostas por
Maslow servem como fontes diretas de motivacdo para trabalhar com eficacia. Estas
necessidades foram chamadas de fatores motivacionais ou intrinsecos que estdo
relacionados ao aprendizado e a realiza¢do do potencial humano no trabalho.

De acordo com Silva (2001) os fatores motivadores e os fatores de higiene ajudam no
gerenciamento do recurso humano dentro das organiza¢des e provocam nos individuos um empenho
elevado para desenvolver as suas atividades. Para Silva (2001) a teoria dos dois fatores propostas por
Herzberg possui a finalidade de maximizar a produtividade dos colaboradores, desse modo é necessario
saciar as necessidades de manutencdo, as de ordem higiénicas a fim de promover a satisfacdo das
necessidades de motivagao.

Conforme Silva (2001) o segredo da motivagéo dos colaboradores de acordo com a teoria dos dois
fatores estd no gerenciamento e estruturacdo dos cargos, para que sejam trabalhos desafiadores e
gratificantes, a fim de proporcionar realizacdo, responsabilidade, reconhecimento, estima e status aos
colaboradores. As descobertas de Herzberg, segundo Silva (2001) indica que a insatisfacdo ndo é
basicamente o oposto da satisfagdo ou motivagéo, logo, o colaborador pode sentir nenhuma insatisfagéo e
ainda assim ndo estar satisfeito. Os fatores motivacionais sdo diferentes daqueles que resultam insatisfacao

e variam de acordo com as diferentes necessidades e percepcdes dos colaboradores (SILVA, 2001).
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Em uma releitura da teoria dos dois fatores de Herzberg, Longo (2014) afirma que os fatores
higiénicos compreendem as relagOes de trabalho, a necessidade de seguranca e relacionamento entre 0s
colaboradores, ja os fatores motivadores estdo relacionados ao reconhecimento, a responsabilidade, as
possibilidades de desenvolvimento e crescimento profissional. Segundo Longo (2014) a insatisfacdo dos
colaboradores é tdo importante quando a satisfacdo, e os fatores higiénicos ndo motivam por si s6, mas
quando estes niveis estiverem saciados reduzem a insatisfacdo, desse modo, os fatores higiénicos precisam
ser bem gerenciados, sendo nada vai importar a qualidade da motivacao dos colaboradores.

De acordo com Longo (2014, p.91), complementa sobre a teoria dos dois fatores que:

As descobertas de Herzberg sdo importantes para lideres empresariais. A teoria dos dois
fatores propde que o modelo de trabalho é crucial - ele deve criar condigdes nas quais 0s
empregados consigam ter um senso de realizacdo, desfrutar de responsabilidades e receber
reconhecimento em seu trabalho. Niveis salariais talvez sejam importantes para o

recrutamento e retencdo, mas sdo menos importantes no encorajamento para que 0S
funcionarios trabalhem com mais eficécia.

Para melhor apresentar como estes fatores se relacionam, Longo (2014), elabora um grafico,
classificando os motivos que, pela sua existéncia podem trazer satisfacdo no ambiente de trabalho e,
aqueles que podem interferir de forma a gerar insatisfacdo, a partir da Teoria dos Dois Fatores de Herzberg,
como ilustra a Figura 2.

Figura 2- Dicotomia da motivagdo no local de trabalho

INSATISFACAO NO TRABALHO SATISFAGAO NO TRABALHO

REALIZACAO
RECONHECIMENTO
O PROPRIO TRABALHO

RESPONSABILIDADE

CRESCIMENTO

POLITICADA
ORGANIZACAO
SUPERVISAO

RELACIONAMENTO C/ O SUPERVISOR
CONDIGOES DE TRABALHO

SALARIOS

RELACIONAMENTO C/ OS COLEGAS
VIDA PESSOAL
RELACIONAMENTO C/ OS SUBORDINADOS
STATUS
SEGURANGA
B ratores motivadores

B atores higiénicos

Fonte: Longo (2014)
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De maneira geral, a satisfagdo com o trabalho é resultado do cumprimento de diversos fatores
motivacionais e higiénicos conforme ilustrado na Figura 2. No entanto, € importante que tanto os gestores
quanto os colaboradores conhecam, exatamente, que fatores sdo estes e que acdes ou iniciativas a
organizacdo tomou com relacdo a motivacdo e, se estes estdo sendo positivos e percebidos pelos
colaboradores.

Os fatores motivacionais podem estar diretamente ligados a qualidade de vida percebida pelo
colaborador, assim, este estudo busca destacar a importancia do fator qualidade de vida no trabalho, que

passa a ser apresentado a seguir.

2.4.3 Qualidade De Vida No Trabalho (QVT) e Sua Importancia Para A Empresa

Em 1950, paralelamente a Teoria dos dois Fatores proposta por Herzberg, surge, estudos
relacionados a qualidade de vida no trabalho. Nesta época, os primeiros relatos a respeito do termo QVT
foram elaborados pelo pesquisador do Desenvolvimento Organizacional (DO), Eric Trist, que juntamente
com seus colaboradores, destinou suas pesquisas a entender sobre a relacdo que movia a satisfacdo do
trabalhador no trabalho e com a realizacdo do seu trabalho (GOULART e SAMPAIO, 1999 apud
MONGRUEL, 2008).

A Qualidade de Vida No Trabalho (QVT) de acordo com Bohlander e Snell (2014) é um assunto
largamente estudado nos Gltimos anos, em razdo dos sistemas organizacionais possuirem uma grande
competividade entre si, e com isso exigem um elevado nivel de desempenho, aprendizado e especializacdo
de novas habilidades dos colaboradores e oferecem em troca uma infinidade de beneficios potenciais a eles,
a fim de proporcionar maior produtividade e lucratividade a organizacao, reter talentos e manter a equipe
motivada e satisfeita. O estudo sobre qualidade de vida no trabalho é multidimensional e é condicionado de
acordo com os fatores sociais, culturais e econdémicos da organizagdo (BOHLANDER e SNELL, 2014).

Para Ribeiro e Santana (2015) a QVT é um assunto que possui grande importancia para as
organizacOes, por que trata-se de um conjunto de praticas de gestdo utilizadas visando promover a
satisfacdo das necessidades dos colaboradores durante a realizacdo do seu trabalho. Para as autoras, a
qualidade de vida no trabalho esta inteiramente relacionada a motivacao e satisfacdo do colaborador com a
organizacao.

Conforme, Tolfo e Piccinini (2001) a qualidade de vida no trabalho engloba assuntos importantes
relacionados a gestdo de pessoas nas organizagfes, bem como, motivacdo, satisfagdo, bem-estar e
condigdes de trabalho.

Diante disso, Schimidt (2004) apud Mongruel (2008) enfatizam que muitas pessoas passam grande
parte de suas vidas no trabalho e, para elas, o trabalho vai alem do que garantir a sua autonomia financeira,

mas, também a busca pela realizagdo e crescimento pessoal e profissional. Logo, é fundamental que os
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colaboradores sintam-se bem e possuam qualidade de vida na empresa a onde passam a maior parte do seu
tempo.

Para Schermerhorn Jr. et al. (1999) as organizacdes devem ser administradas visando o sucesso,
mas também a satisfacdo das pessoas que fazem o trabalho acontecer. Desse modo, a forma com que 0s
colaboradores séo tratados séo elementos fundamentais para garantir a real qualidade de vida no ambiente
de trabalho. Para os autores, o termo QVT expressa a forma do comportamento organizacional, a
exceléncia gerencial e também a maneira especial de pensar e agir a respeito das pessoas, do trabalho
realizado pelas pessoas e do desempenho atingido pelas pessoas (SCHERMERHORN Jr. et al., 1999)

Logo, Mongruel (2008, p.37) desta que:

A preocupagdo das organizacbes com a produtividade e qualidade dos produtos e/ou
servigos faz com que necessitem de diferencial e assim, ao abordar o tema QVT, este se
refere a0 ambiente de trabalho, bem como a aspectos de satisfagdo e motivagdo dos
funcionarios. Portanto, conhecer o que motiva as pessoas é fundamental para 0 sucesso
empresarial.

De acordo com Schermerhorn Jr. et al. (1999) as acGes de QVT sdo refletidas diretamente na

exceléncia gerencial da empresa de acordo com o Quadro 7.

Quadro 7— Agdes gerenciais para melhorar a QVT

ACAO EFEITO

.| Envolver pessoas de todos 0s niveis de responsabilidade na tomada de

PARTICIPACAO -

deciséo.

Redefinicdo de servicos, sistemas e estruturas para dar as pessoas mais
CONFIANCA _

liberdade no trabalho.

Criar sistemas de premiacao que sejam justos relevantes e contingentes
RECOMPENSA

ao desempenho no trabalho.
PODER DE ) ) ;

. Tornar o ambiente mais agradavel.

REACAO

Fonte: Adaptado de Schermerhorn Jr. eEt . al., (1999)

Diante disso, para Bohlander e Snell (2014) as organizagOes que possuem um elevado grau de
desempenho oferecem a seus colaboradores autonomia nas tomada de decisGes da empresa e os estimulam
a gerar novas ideias e desenvolver novas formas de atingirem seus objetivos. Desse modo os colaboradores
envolvem-se mais nas atividades e, possivelmente, estdo mais motivados e valorizados por possuirem um

papel mais significativo na empresaempresa. (BOHLANDER e SNELL, 2014).



41

De acordo com o pressuposto de Cafiete (2004) apud Mongruel (2008), cada individuo possui suas
caracteristicas especificas, seus valores, seus medos, suas motivacfes e suas expectativas e, estds
especificidades podem sofrer modificacdes ao longo do tempo. Desse modo, para os autores a qualidade
de vida no trabalho estd atrelada a essas caracteristicas e diz respeito ao modo em que: “o individuo
interage, com sua individualidade e subjetividade, com o mundo externo, assim influenciando-o e sendo
influenciado por ele” (CANETE, 2004 apud MONGRUEL, 2008, p.25).

Para Oliveira e Limongi-Franca (2005), todas as atividades desenvolvidas pelos colaboradores com
a finalidade da integracéo social e de controle dos fatores de riscos ocupacionais e ergonémicos da empresa
estdo ligadas a gestdo da qualidade de vida no trabalho. Para os autores, 0 objetivo da gestdo de pessoas
com foco em qualidade de vida no trabalho é de propiciar aos colaboradores a¢cbes em QVT capazes de
permitir melhores condi¢des de vida tais como: “atividades associativas e esportivas; eventos de turismo e
cultura; atendimento a familia; processo de selecdo e avaliacdo de desempenho, carreira, remuneragédo e
medidas ergondmicas” (OLIVEIRA e LIMONGI-FRANCA, 2005. p.9).

Neste sentido, as agdes em QVT sdo instrumentos fundamentais e propiciam aos colaboradores
maior humanizagdo no ambiente organizacional e participacdo nas decisdes da empresa, menores indices
de abandono de trabalho e, também, estabelecem melhorias significativas nas condi¢des de trabalho,
inovacdo no sistema de recompensas e beneficios que contribuem para a qualidade de vida dos
colaboradores, bem como: plano de saide, auxilio moradia, vale alimentagdo, vale transporte e incentivo a
educacdo (NADLER e LAWLER, 1983 apud ANDRADE e VEIGA,2012).

Desse modo, percebe-se de acordo com Mongruel (2008, p. 43) que: “o objetivo dos programas de
QVT é melhorar o bem-estar dos trabalhadores, aliando a melhoria do seu desempenho na organizacéao.
Partindo do ponto de vista do individuo, a QVT € a forma de evitar a angustia e o estresse das relagdes
sociais cotidianas, dentro e fora do trabalho”.

A partir dos estudos relacionados @ QVT, estudiosos de relacbes humanas com destaque para
Richard Walton e Wiliam Wesley propuseram modelos focados em analisar as abordagens dos indicadores
de qualidade de vida no trabalho.

De acordo com Garcia (2007) apud Mongruel (2008), o modelo preconizado por Walton estabelecia
que as necessidades e expectativas das pessoas sdo subjetivas, logo, ndo ha uma padronizacdo. Para o autor,
as categorias apresentadas por Walton, podem interferir positivamente ou negativamente umas em relagdo
as outras a qualidade de vida no trabalho.

Ja, para Rodrigues (1998) apud Ropner (2008, p. 90) Walton definiu que a expressdo “qualidade de
vida no trabalho tem sido usada com crescente frequéncia para descrever certos valores ambientais e
humanos, negligenciados pelas sociedades industriais em favor do avango tecnoldgico, da produtividade de
do crescimento econdmico”. Para o autor, a QVT € abordada baseada na ideia de humanizacéo do trabalho

e a responsabilidade social da empresa, evolvendo as necessidades e expectativas dos colaboradores,
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através da reestruturacdo de cargos, organizacdo do trabalho, autonomia dos colaboradores e melhorias no
clima organizacional. Dessa forma Walton, organiza a ideia da QVT em critérios e indicadores, de acordo

com o Quadro 8.

Quadro 8- Categorias Conceituas de QVT proposto por Walton

CRITERIO INDICADORES DE QVT

Equidade interna e externa
COMPENSACAO JUSTA Partilha de ganhos de produtividade

Justica na compensagdo

Jornada de trabalho razoavel

CONDICOES DE TRABALHO Ambiente fisico seguro e saudavel

Auséncia de insalubridade

Autonomia

DESENVOLVIMENTO DE Autocontrole relativo

CAPACIDADES Qualidade multipla

Informagdes sobre o processo total do trabalho

Possibilidade de carreira
OPORTUNIDADE DE CRESCIMENTO E NN o[gllgl (o olsR k]
SEGURANCA Seguranca de emprego

Igualdade de oportunidades
INTEGRAGCAO SOCIAL NA Relacionamento

ORGANIZACAO Igualdade

Respeito as leis e direitos trabalhistas
Privacidade pessoal
CONSTITUCIONALISMOS Liberdade de expressao

Tratamento imparcial

Direitos trabalhistas

Papel balanceado no trabalho

(O VN VAN [ON=NeN =SV Nelo e\ MbI=l Tempo de lazer com a familia e amigos
VIDA Estabilidade de horérios

Imagem de empresa

2= WAV/N\[o1V:NTolel VN Mol = 7-\=Y\MZIo M Responsabilidade social da empresa
NA VIDA Responsabilidade pelos produtos
Préticas de emprego

Fonte: Adaptado Ropner (2008).

Na proposi¢cdo do Modelo Walton, foram estabelecidos 8 (oito) critérios: compensagdo justa;
condigdes de trabalho, desenvolvimento de capacidades, oportunidade de crescimento e seguranga,
integralizagdo social, constitucionalismos, trabalho e o espago total de vida e a relevancia social do
trabalho na vida. Para cada um destes critérios, estabeleceu indicadores de desempenho a fim de medir o
comportamento dos critérios.

O modelo proposto por Wiliam Westley de acordo com Garcia (2007) apud Ropner (2008, p.46)
indica quatro problemas: problemas politico, econémico, psicoldgico e sociologico, que afetam a QVT,
desse modo: “o primeiro problema causa a falta de estabilidade no emprego, o segundo — econémico —
provoca desigualdades, o terceiro gera alienacdo e o Gltimaa ultima, gera anomia, ou seja, a auséncia de leis

e regulamentos, tanto de forma individual quanto social”, que podem ser observadas no Quadro 9. Logo,
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percebe-se que essas anomalias e/ou problemas afetam diretamente a motivacdo e a satisfacdo dos
colaboradores no exercicio de suas atividades (ROPNER, 2008).

Quadro 9- Indicadores de Qualidade de Vida no Trabalho proposto por Wesltley

PROBLEMA Ambiente externo
ECONOMICO

Valorizagao do cargo
{0l NS \/ANZeIMup[el6lN Relacionamento com a geréncia
Criatividade
Auto avaliacdo
Diversidade de tarefas
Identidade com a tarefa
PROBLEMA[U1] Responsabilidade
SOCIOLOGICO Valor pessoal

Fonte: Adaptado de Répner (2008)

PROBLEMA
PSICOLOGICO

A partir dos dados de Ropner (2008), infere-se que hé& variaveis ambientais que interferem
diretamente na percepcdo da QVT pelo trabalhador. No entanto, algumas destas varidveis ndo sdo bem
nitidas e precisam ser avaliadas para que a empresa possa avaliar o nivel de motivacdo de seu
colaboradoresseus colaboradores.

Portanto, pelos conceitos relacionados a motivagdo e qualidade de vida, percebe-se que estes dois
fatores tem pontos de convergéncia, especialmente, no que se refere a percep¢do do colaborador dos fatores
que lhes sdo oferecidos pelas organizacBes com o intuito de melhorar as condicdes ambientais para o
trabalho. No entanto, ha casos em que essas iniciativas das empresas nao ficam nitidas para o colaborador,
0 que acaba por afetar sua motivacéao para laborar.

Assim, a analise da empresa estudada pretende explorar como estes dois fatores se apresentam na
realidade de uma empresa rural que adotou um modelo de gestdo de pessoas voltada para a qualidade de

vida dos seus colaboradores.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Esta secdo apresenta os procedimentos metodoldgicos que foram utilizados para a realizacdo deste
estudo e, proporciona respostas ao problema proposto. Considerando o problema estabelecido, este
trabalho adotou como procedimentos técnicos, o estudo de caso, que caracteriza-sese caracteriza como “um
estudo profundo e exaustivo de um ou poucos objetos, de maneira que permita seu amplo e detalhado
conhecimento” (GIL, 2010, p. 37).

Para garantir a veracidade dos resultados do estudo, os dados coletados foram analisados sob
abordagens qualitativas e quantitativas. A pesquisa qualitativa caracteriza-se como sendo uma investigagéo
de fendmenos que se situam em um nivel de realidade mais dificil de ser quantificado, isto €, o universo de
significados, motivacdes, aspiracdes, crencas, valores e atitudes (MINAYO, 2001). Segundo Minayo
(2001, p.22) a pesquisa qualitativa “aprofunda-se no mundo dos significados das ag0es e relagdes humanas,
um lado ndo perceptivel e ndo captavel em equacbes, médias ¢ estatisticas”.Segundo Ramos, Ramos e
Busnello (2003) pesquisas quantitativas sdo utilizadas quando os dados coletados podem ser mensurado em
nameros, classificados e analisados utiliza-se de técnicas estatisticas.

Quanto a natureza, o0 presente estudo é caracterizado por ser uma pesquisa aplicada e voltada a
busca de conhecimentos relacionados a uma situacgao especifica, verificavel e real. (GIL, 2010).

No entanto, em relacdo aos objetivos desse trabalho esta pesquisa de campo classifica-se como
sendo de cunho descritivoa e exploratérioa. Desse modo, de acordo com Gil (2010) as pesquisas descritivas
sdo caracterizadas, fundamentalmente, por estudar as caracteristicas de um determinado grupo ou
populacdo, com a finalidade de identificar possiveis relagdes entre as varidveis, tais como: escolaridade,
género, idade, cultura entre outros. Ja, para Gil (2010, p. 27) a pesquisa exploratoria “proporciona maior
familiaridade com o problema, com vista a tornd-lo mais explicito” e utilizando instrumentos
complementares a de coletas de dados tais como: entrevistas abertas, questionarios e fotos.

A coleta de dados foi realizada na Empresa Foletto Agro, por intermedio de observagdo da
pesquisadora e questionarios semi-estruturados com 5 perguntas abertas e 28 perguntas fechadas (Apéndice
B) e, formam 12 questdes para dissertacdo livre do gestor da empresa rural (Apéndice A). Os questionarios
foram elaborados pela pesquisadora, que utilizou como base os conceitos bibliogréaficos que concerne este

trabalho e estdo relacionados a Qualidade de Vida no Trabalho e a Teria dos Dois Fatores de Herzberg.
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3.1 A EMPRESA ANALISADA

Atuando no setor do agronegdcio hd 33 anos, a Foletto Agro, possui uma area cultivavel de
aproximadamente 9.800 hectares®, distribuidas em cinco unidades de producdo, todas situadas entre os
municipios de Itaqui e Magambara, ambos municipios da regido oeste do Rio Grande do Sul. Tem como
atividade principal o cultivo do arroz irrigado em uma extensdo de terra de 4.800 hectares, e, em menor
escala, cultiva commodities tais como: soja, milho e trigo. Uma area de 500 hectares destina-se, ainda, a
criacdo bovina. Atualmente a empresa possui 65 colaboradores fixos e, aproximadamente, 12
colaboradores temporérios. Além dos colaboradores, a Foletto Agro abriga as familias dos colaboradores —
aproximadamente, 60 familias.

Figura 3 - Entrada da Fazenda Foletto

T

Fonte: A autora (2016)

A empresa estd desenvolvendo e aprimorando desde 2002 agdes em gestdo de pessoas com vista,
em proporcionar qualidade de vida aos colaboradores no ambiente organizacional, a fim de tornar o campo
um lugar de desenvolvimento sustentavel e ideal para se viver e trabalhar. Além disso, a Foletto Agro
desenvolve como primado a meritocracia®, contraria do assistencialismo. Com isso, o colaborador tem que
possuir o0 mérito para poder continuar trabalhando na empresa e usufruindo de suas vantagens (FOLETTO,
2011).

Os principios gerais que sao balizadores para o desenvolvimento do planejamento organizacional da

Foletto Agro estdo descritos na Figura 3.

® Hectare -E a medida mais empregada em area de fazendas, chécaras, sitios, regides de plantacdes e loteamentos rurais, equivalendo a uma
regido de 10 000 m2 (MAPA, 2016).

® O escopo é de ensinar a amadurecer, dentro de uma fabrica ou empresa, objetiva a capacidade de conduzir uma produgio com ganho da
empresa, de si mesmo e com reflexo social (MENEGHETTI, 2011, p.13).
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Figura 4- Missé&o, Visdo e Valores

~
* Produzir alimentos gerando trabalho e crescimento aos colaboradores

MIssAo| €m harmonia com o meio ambiente. ]
i 5 ; . . R

* Expandir a producéo de alimentos de qualidade com uma equipe unida
VISAO desenvolvendo a regiéo. )
~

» Motivagcéo; Trabalho; Qualidade de vida; Producéo; Desenvolvimento
vALOREs]  Humano; Respeito ao Meio Ambiente. ]

Fonte: Pesquisa 2016.

Logo percebe-se que a empresa esta estruturada com foco no bem-estar das pessoas, dos recursos
humanos. Segundo Foletto (2011), desse modo, os colaboradores terdo mais qualidade de vida,
permanecerdo mais tempo na empresa, se sentirdo mais tranquilos, motivados e satisfeitos e por
consequéncia, serdo mais produtivos, e eficazes e a organizacao atingird seu escopo empresarial. Além

disso, a Foletto Agro desenvolve como primado a meritocracia, contraria do assistencialismo.

3.2 PROCEDIMENTOS DA COLETA DE DADOS

A coleta dos dados foi realizada, in loco, entre os dias 23 e 26 do més de outubro de 2016. Foram
43 questionarios aplicados e orientados pela propria pesquisadora, que na oportunidade orientou
pessoalmente todos 0s respondentes quanto aos questionamentos.

Foram coletados os dados fornecidos pela empresa, os dados observados e os dados levantados a
partir da estrutura de coleta de dados, com o uso de questionarios. Apds a coleta foram organizados e

tabulados em planilhas do software Excel, da Microsoft para posterior analise.

3.3 PROCEDIMENTOS PARA ANALISE DE DADOS

Apos a coleta de dados, foiserd feita uma organizagéo e tabula¢do dos dados e informacdes obtidas.
ForamSera analisados utilizando o Software Statistical Analisys System (SAS) versdo 9.0, foram feitas
tabelas de frequéncia, e medidas descritivas utilizando como referéncia a média e desvio padrdo, com
cruzamento dos dados e uso de regras estatisticas para elaborar as respostas conclusivas do problema
proposto. Com relagdo ao questionario ao gestor da empresa rural, algumas perguntas foram transcritas na

integra, dada sua relevancia e outras apenas trechos ou citacfes assertivas.
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4 RESULTADOS E DISCUSSOES

4.1 QUESTIONAMENTOS APLICADOS AOS COLABORADORES

A pesquisa conseguiu obter respostas de 43 colaboradores de um total de 65, 0 que corresponde a
65,15% do total de empregados da empresa estudada e, apenas 2 sao do género feminino enquanto, 41 sao

homens. A tabela 1 refere-se a distribuicdo dos colaboradores da Foletto Agro por faixas etarias.

Tabela 1- Faixa Etaria

Faixas fi fr (%) YA > fr (%)
18 a 25 anos 3 6,98 3 6,98
26 a 34 anos 7 16,28 10 23,26
34 a 45 anos 15 34,88 25 58,14
45 a 55 anos 15 34,88 40 93,02

> 55 anos 3 6,98 43 100,00

Fonte: Dados da pesquisa.

Identifica-se que a maioria, que corresponde a 69,76% dos colaboradores, estdo situados na faixa
etaria entre 34 anos e 55 anos e, apenas 10 colaboradores estdo entre as faixas etaria de 18 a 34 anos.
Tendo em vista esses dados, verifica-se que a empresa possui um perfil mais maduro de colaboradores. Na

tabela 2 esté a distribuicdo dos colaboradores por formacéo de ensino.

Tabela 2— Nivel de escolaridade

Faixas fi fr (%) Y Ai >fr (%)
Fundamental 26 60,47 26 60,47
Médio 13 30,23 39 90,70
_ Medio 1 2,33 40 93,02
incompleto
Sem formacao 1 2,33 41 95,35
Superior 2 4,65 43 100,00

Fonte: Dados da pesquisa.

Identifica-se que dos 43 entrevistados, apenas 1 colaborador ndo tem nenhuma formacéo escolar,
enquanto 2 possuem nivel superior completo; 13 colaboradores concluiram o ensino medio e 1 ainda esta
incompleto. Ja, a maioria, que corresponde a 60,47% dos colaboradores concluiu ou cursou parte da grade
curricular do ensino fundamental. Esse dado poderia indicar certa dificuldade para exercer as atividades
administrativas, no sentido de transmitir suas intengdes com a aplicagéo de uma forma de gestéo, baseada
nos conceitos de motivacao e qualidade de vida. A pesquisadora percebeu que ao aplicar os questionarios, a
maioria dos colaboradores ndo possuiam conhecimentos claros sobre o tema desta pesquisa. Porém, ao
explicar os conceitos de motivacdo e qualidade de vida muitos conseguiam exemplificar as a¢des voltadas

a estes temas que a Foletto Agro proporciona.
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O pouco estudo da maioria dos colaboradores da Foletto Agro, em parte é motivado pela insercdo
precoce na vida laboral, situagdo muito comum por pessoas que desenvolvem atividades agricolas. Logo,
percebe-se que para a empresa o0 nivel de escolaridade ndo é um fato relevante para as contratacfes dos
colaboradores que atuam diretamente nas atividades com o campo, pois, a maioria sempre trabalhou em
atividades agricolas e possuem uma vasta experiéncia no assunto. Mas, os colaboradores que atuam no
escritorio da empresa desenvolvendo fungfes administrativas e contabeis, possuem um nivel de formacéo
mais elevado em relacdo aos demais, esse dado infere a necessidade de colaboradores com formacéo
diferenciada em funcdo da complexidade de certas atividades desenvolvidas na empresa.

Sabe-se que o tempo de permanéncia do colaborador em uma empresa € um bom indicador de sua
motivacdo para realizar suas tarefas laborais. Na tabela 3 est4 apresentado o perfil dos colaboradores

quanto ao tempo de permanecia na empresa.

Tabela 3— Tempo de empresa

Faixas fi fr (%) YAi >fr (%)
Até 2 anos 15 34,88 15 34,88
De 2 a5 anos 10 23,26 25 58,14
> de 5 anos 18 41,86 43 100,00

Fonte: Dados da pesquisa.

Observa-se que 41,86% dos colaboradores estdo na empresa hd mais de 5 anos e, 23,26% estdo ha
mais de 2 anos, isso indica que 65,12% dos colaboradores ja estdo trabalhando na Foletto Agro ha mais de
2 safras agricolas, sendo assim, esse dado infere que os colaboradores j se adaptaram e estdo engajados no
sistema. Do total dos entrevistados, 34,88% sdo mais recentes na empresa, ou seja, possuem seu vinculo
empregaticio de até 2 anos. Diante disso, segundo a afirmacdo de Hopner (2008), quanto maior for o turn
over, maior a necessidade de contratagédo de novos colaboradores, o que normalmente se constitui num
fator de dificuldade para o engajamento e compreensao da cultura da empresa. Logo, podemos perceber
nos dados analisados na tabela 3 que os colaboradores tendem a permanecer mais tempo na empresa
(maioria dos entrevistados ja estdo na empresa ha mais de 5 anos) o que diminui os indices de turn over /
rotatividade de pessoal durante um dado periodo e, também a necessidade de novas contratagdes. A tabela

4 refere-se a percepcéo dos colaboradores quanto a sua realizacdo em fazer parte da empresa.

Tabela 4- Realizacdo em fazer parte da empresa

Faixas fi fr (%) i >fr (%)
Muito realizado 20 46,51 20 46,51
Realizado 23 53,49 43 100,00
N&o houve mudanca 0 0 0 0
Pouco realizado 0 0 0 0
Nada realizado 0 0 0 0

Fonte: Dados da pesquisa.
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Verifica-se que 46,51% dos colaboradores consideram-se muito realizados e, 53,49% estéo
realizados. Assim, percebe-se que todos os dos colaboradores entrevistados possuem bons niveis de
realizacdo em fazer parte da Foletto Agro. Este indicador € um fator favoravel a empresa, no que se refere
ao desenvolvimento de estratégias de gestao, pois, segundo Costa (2007, p 24) “ndo é possivel motivar uma
pessoa, 0 que € possivel € criar um ambiente compativel com seus objetivos, um ambiente no qual se sinta
motivada”.

Desse modo, de acordo com a Pirdmide das Necessidades de Maslow a realizacdo compreende 0
topo da piramide, e quando o individuo alcancar esse nivel de satisfacdo estara motivado e, logo vai a
busca em satisfazer novas necessidades e, assim sucessivamente. Colaboradores motivados tendem a serem
mais produtivos (COSTA, 2007).

Na tabela 5 analisou-se os aspectos relacionados a percepcdo dos colaboradores em relagdo ao
reconhecimento pelas tarefas que executa na empresa.

Tabela 5- Reconhecimento pelo trabalho que executa

Faixas fi fr (%) MAi >fr (%)
Muito reconhecido 17 39,53 17 39,53
Reconhecido 23 53,49 40 93,02
N&o houve mudanca 0 0 0 93,02
Pouco reconhecido 2 4,65 42 97,67
Ndo ha 1 233 43 100,00

reconhecimento

Fonte: Dados da pesquisa.

Percebe-se que 39,53% dos colaboradores sentem-se muito reconhecidos pelo trabalho que
executam na Foletto Agro e, 53,49% sentem-se reconhecidos. Esse dado indica que a maioria dos
colaboradores entrevistados (93,02%) sentem-se de alguma maneira reconhecidos pelos trabalhos
desenvolvido e pelo resultado alcancado na empresa. Para Bergamini (1997), os colaboradores néo
esperam somente prémios financeiros, como maiores salarios ou gratificagbes, mas também prémios
intangiveis como reconhecimento, estima e realizacao.

Ja, dos 43 colaboradores entrevistados, 2 afirmam que sdo pouco reconhecidos e, 1 aponta que nédo
percebe nenhuma forma de reconhecimento pelo trabalho que realiza. Esse dado aponta que 4,65% dos
colaboradores sdo pouco reconhecidos e 2,33% afirma que ndo recebem nenhuma forma de
reconhecimento pelo trabalho que executam. Esses Ultimos indicativos apontam um percentual muito
pequeno de colaboradores insatisfeitos em relacdo ao reconhecimento pelo trabalho que realizam, porém,
esse fator pode contribuir para a desmotivacao do colaborador, caso ndo for sanado pela gestdo da empresa.

Na tabela 6 analisou-se o nivel de satisfagdo que o colaborador possui em relacdo ao trabalho que
executa na empresa.
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Tabela 6 — Satisfacdo pelo trabalho

Faixas fi fr (%) >fi > fr (%)
Muito satisfeito 20 46,51 20 46,51
Satisfeito 22 51,16 43 97,67
N&o houve mudanca 1 2,33 21 100,00
Pouco satisfeito 0 0 0 0
Insatisfeito 0 0 0 0

Fonte: Dados da pesquisa.

Vista a tabela 6, percebe-se que 46,51% dos colaboradores sentem-se muito satisfeitos em relagéo
as atividades laborais que desenvolvem na empresa, enquanto, 51,16% sentem-se satisfeitos com o seu
trabalho. J4, 1 Unico respondente afirma que ndo houve mudancas em relacdo a sua satisfacao. Estes dados
apontam que 42 colaboradores, o que corresponde a 97,67% dos entrevistados estdo satisfeitos ou em
niveis maiores de satisfacdo com o seu trabalho, isso demostra um ambiente favordvel a empresa em
relacdo a motivacdo dos colaboradores em relacdo ao seu trabalho. Para Schermerhorn Jr. et al. (1999) as
organizacbes devem ser administradas visando o sucesso, mas também a satisfacdo das pessoas que fazem
o trabalho acontecer. Logo, a partir dos dados analisados na tabela 6, € possivel afirmar que a Foletto Agro
promove acdes capazes de estimular os seus colaboradores fazendo-os sentirem-se satisfeitos em relacdo as
tarefas que realizam na empresa. A tabela 7 verifica-se a percepcao dos colaboradores em relacdo aos

beneficios/bens/ conhecimentos que a Foletto Agro proporciona.

Tabela 7— Beneficios/bens/conhecimento

Faixas fi fr (%) MAi > fr (%)
Muito satisfeito 26 60,47 26 60,47
Satisfeito 17 39,53 43 100,00
N&o houve mudanca 0 0 0 0
Pouco satisfeito 0 0 0 0
Insatisfeito 0 0 0 0

Fonte: Dados da pesquisa.

Verifica-se que 60,47% dos colaboradores estdo muito satisfeitos e, 39,53% estdo satisfeitos em
relacdo aos beneficios que a empresa Foletto Agro oferece. Este indicador evidencia que os entrevistados
reconhecem as agdes da empresa relacionadas a qualidade de vida e bem-estar dos trabalhadores. Em
analise da Tabela 7 pode-se inferir, também, que a Foletto Agro ao desenvolver acdes focadas em
proporcionar aos colaboradores beneficios/bens/conhecimento estd atingindo seu escopo, uma vez que,
estas inciativas contribuem para melhorar os niveis de produtividade e lucratividade a organizacao e, ainda,
manter os colaboradores motivados e satisfeitos. Para Hopner (2008) os beneficios sdo um conjunto de
complementos salariais (auxilio moradia; participagdo nos lucros e resultados; plano de saude e

odontoldgico; vale alimentacdo; vale transporte; incentivo a educacgéo entre outros).
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Na tabela 8 identificou-se a percepc¢édo dos colaboradores em relacdo a expectativa em continuarem
trabalhando na Foletto Agro daqui ha 10 anos.

Tabela 8- Se imagina trabalhando na empresa daqui ha 10 anos

Faixas fi fr (%) YA > fr (%)
Né&o 3 6,98 3 6,98
Sim 40 93,02 43 100,00

Fonte: Dados da pesquisa.

Dos 43 entrevistados, 40 sinalizaram que se imaginam trabalhando na empresa daqui ha 10 anos e,
somente 3 ndo se imaginam. Esse dado infere que 93,02% gostam do trabalho que realizam e pretendem
continuar desenvolvendo as suas atividades na empresa. Esse dado indica uma perspectiva de baixos
indices de turn over, e a possibilidade de enraizamento do colaborador na cultura organizacional da
empresa e, também permitir que o colaborador se identifiqgue com a organizacdo gerando beneficios para

ambos. A tabela 9 refere-se a distribuicdo a motivacdo dos colaboradores.

Tabela 9— Considera-se um colaborador motivado

Faixas fi fr (%) YA > fr (%)
Né&o 3 6,98 3 6,98
Sim 40 93,02 43 100,00

Fonte: Dados da pesquisa.

Sabe-se que a motivacdo dos colaboradores na organizagdo de acordo com Schermerhorn Jr. et al.,
(1999, p.96) ¢: “uma forga interna responsavel pelo nivel, direcdo e persisténcia do esforco dispendido no
trabalho”. Logo, a empresa sO tera bom desempenho quando os colaboradores atingirem bons niveis de
motivacdo. A partir da tabela 9, percebe-se que 93,02 % dos entrevistados consideram-se motivados e
somente 6,98% n&o se consideram.

Como a maioria dos colaboradores esta motivado, admite-se que estes sdo capazes de atingir niveis
mais elevados de desempenho na realizagdo das suas atividades laborais. No entanto, é importante que a
empresa esteja atenta e, monitore os indices de motivacao para detectar se ird sofrer mutacdes e quais serdo
os fatores que estdo causadores destas mutagdes. Visto que, o desempenho dos colaboradores depende, em
parte, de sua motivacao, e 0 sucesso da organizacdo esta diretamente relacionado ao grau de desempenho
das pessoas (MAXIMIANO, 2011). Por isso, dar-se-a a importancia da empresa saber identificar o que esta
causando a desmotivacgdo dos trabalhadores e aplicar técnicas que possam minimizar estes fatores. A tabela
10 verifica se o colaborador considera-se feliz ao desenvolver o seu trabalho.

Tabela 10— Considera-se um colaborador feliz

Faixas fi fr (%) i > fr (%)
Né&o 0 0 0 0
Sim 43 100 43 100,00

Fonte: Dados da pesquisa.
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Percebe-se em analise da Tabela 10 que, 100% dos entrevistados consideram-se felizes em
desenvolver o seu trabalho. Fator positivo que comprova a motivacdo dos colaboradores analisada na
tabela 9. Esses dados inferem que a gestdo voltada para a motivacao e qualidade de vida dos colaboradores
influencia diretamente na felicidade em que os trabalhadores desenvolvem as suas atividades. Logo, um
dos principios de gestdo desenvolvido pelo gestor da Foletto Agro é: “priorizar as pessoas que trabalham
comigo, pois nosso diferencial é valorizar os recursos humanos [...] afinal, os funcionarios sdo meus
colegas na funcdo sagrada de produzir alimentos” (FOLETTO, 2011, p.33), esta plenamente difundido,
compreendido por todos e sendo efetivo.

A tabela 11 refere-se a percepcao dos colaboradores em relagdo a compatibilidade dos seus salarios
em relacdo as responsabilidades do cargo e esforco fisico e mental necessario para a realizagdo das tuas

atividades.

Tabela 11— O salario é compativel com responsabilidade e esforgo fisico e mental

Faixas fi fr (%) i >fr (%)
Né&o 12 27,91 12 27,91
Sim 31 72,09 43 100,00

Fonte: Dados da pesquisa.

Em anélise a tabela 11 é possivel concluir que, 27,91% dos colaboradores entrevistados acreditam
que o seu salério ndo esta de acordo com as responsabilidades do seu cargo e com o esforco fisico e mental
necessarios para a realizacdo do seu trabalho, ja, 72,09% afirmaram que o seu salario estd compativel. Este
dado merece destaque e atencdo de parte da gestdo, pois, o indice chega préximo aos 30%, o0 que
corresponde a praticamente 1/3 dos colaboradores, este nimero € significativo e deve ser tratado antes que
este fator, tido como negativo, possa influenciar outros fatores relacionados ao estudo.

Logo, de acordo com Schermerhorn Jr. et al., (1999) os critérios de remuneracao estéo relacionados
aos fatores higiénicos ou desmotivadores proposto na Teoria dos dois Fatores de Herzberg, e este indicador
quando ndo for bem tratado pode causar a insatisfacdo e desmotivacdo do colaboradores. A tabela 12

refere-se ao relacionamento dos colaboradores com os supervisores/lider/chefes.

Tabela 12— Relacionamento com supervisor/ lider/chefe

Faixas fi fr (%) > fi > fr (%)
Muito satisfeito 21 48,84 21 48,84
Satisfeito 19 44,16 40 93,00
Sem mudanca 1 2,34 41 95,34
Pouco satisfeito 2 4,66 43 100,00
Insatisfeito 0 0 0 0

Fonte: Dados da pesquisa.
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Quanto ao relacionamento, verifica-se na tabela 12 que a maioria dos entrevistados, ou seja, 48,84%
dos colaboradores estdo muito satisfeitos em relacdo aos seu lider e, 44, 16% informaram que estdo
satisfeitos. Em menor percentagem, 2,34% informaram que ndo houve mudancas e, 4,66% (2
colaboradores) informaram que estdo pouco satisfeitos. No entanto, se a relacdo empregado x chefia,
estivesse completamente sanada, ndo apontaria apenas 48,84% como muito satisfeitos. Para Schermerhorn
Jr. et al., (1999) o relacionamento entre os colegas de trabalho proposto na Teoria dos dois Fatores de
Herzberg séo fatores considerados higiénicos ou desmotivadores. No entanto, cabe a empresa identificar as
acOes que estdo interferindo neste item, pois, podem ser pequenos detalhes 0s responsaveis por estes

indices. A tabela 13 refere-se a percepcao dos colaboradores em relagdo ao relacionamento com os colegas

de equipe.
Tabela 13— Relacionamento com as pessoas da sua equipe
Faixas fi fr (%) > fi > fr (%)
Excelente 20 41,86 20 41,86
Bom 18 46,51 38 88,37
Normal 5 11,63 43 100,00
Ruim 0 0 0 0
Péssimo 0 0 0 0

Fonte: Dados da pesquisa.

Em andlise da tabela 13, conclui-se que dos 43 colaboradores entrevistados, 20 informaram que o
relacionamento entre os colegas de trabalho é excelente, 18 acreditam ser bom e 5 afirmam que é normal.
Assim, conclui-se que o ambiente entre os colaboradores da Foletto Agro é satisfatorio, no entanto, €
importante monitora-lo constantemente, para que nao altere este panorama. A tabela 14 refere-se as agdes

desenvolvidas pela empresa voltadas ao bem-estar dos colaboradores.

Tabela 14— A empresa desenvolve acdes voltadas ao bem-estar dos colaboradores

Faixas fi fr (%) > fi > fr (%)
Né&o 3 6,98 3 6,98
Sim 40 93,02 43 100,00

Fonte: Dados da pesquisa.

Verifica-se que as maiorias dos colaboradores percebem que a empresa desenvolve agdes voltadas
as bem- estar. Ja, que, apenas 3 pesquisados afirmam que a empresa ndo desenvolve nenhuma agdo. As
acOes focadas ao bem-estar dos colaboradores é um fator que comprova que a empresa busca promover
qualidade de vida para os seus trabalhadores, e também, busca proporcionar melhorias significativas nas
condigdes de trabalho, inovacdo no sistema de recompensas e beneficios bem como: plano de salde,
auxilio moradia, vale alimentacdo, vale transporte e incentivo a educacdo entre outros. (NADLER e
LAWLER, 1983 apud ANDRADE e VEIGA, 2012). Logo, percebe-se na Tabela 14 que ha um pequeno

namero de colaboradores que ndo reconhece ou ndo percebe estas acdes. Isso talvez possa ser resolvido
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destacando-se sempre que as inciativas sdo realizadas que estas sdo voltadas para o bem-estar dos
colaboradores, a fim de que possam ser mais claramente identificadas como tal.

Visto que a motivacao, desempenho e a capacidade produtiva dos colaboradores estdo relacionados
as condicdes de trabalho. Na tabela 15 buscou-se verificar a percepcdo dos colaboradores em relacdo as
condigdes de trabalho oferecidas pela Foletto Agro a execucao do seu trabalho.

Tabela 15— Condi¢es para execucédo do trabalho

Faixas fi fr (%) i > fr (%)
Excelente 15 34,88 15 34,88
Bom 25 58,14 40 93,02
Normal 3 6,98 43 100,00
Ruim 0 0 0 0
Péssimo 0 0 0 0

Fonte: Dados da pesquisa.

Do total da amostra analisada, 34,88% dos entrevistados afirmam que as condic¢des de
trabalho séo excelentes, 58,14% informam que sdo boas e 6,98% acreditam serem normais. A maioria dos
colaboradores afirmam que as condi¢des de trabalho sdo boas e, este fator comprova a preocupacdo da
empresa com 0s seus colaboradores. De acordo com Hopner (2008), sdo exemplos de condicdes de
trabalho a jornada de trabalho razoavel, o ambiente fisico seguro e saudavel, a auséncia de insalubridade,
as condicdes das instalacdes e os equipamentos. Na tabela 16, foram relacionados os resultados da pesquisa
pelo cruzamento dos dados do tempo de servico na empresa e 0 reconhecimento dos

beneficios/bens/conhecimento que a empresa trouxe aos colaboradores.

Tabela 16— Tempo de empresa X Beneficios/ bens/ conhecimento que a empresa lhe trouxe

Muito satisfeito Satisfeito Nao houve mudanga Pouco satisfeito Insatisfeito

Tempo de
eMPreSA i fror) i fr() i froH  fi ) R g
2 a5 anos 11 25,58 4 9,30 0 0 0 0 0 0
Até 2 anos 6 13,95 4 9,30 0 0 0 0 0 0
> de 5 anos 9 20,93 9 20,94 0 0 0 0 0 0
> fi 43
3 fr (%) 100,00

Fonte: Dados da pesquisa.

O cruzamento destes dados procurou identificar se havia alguma relacdo do tempo de servigo na
empresa com a percepcdao dos beneficios/bens e conhecimentos proporcionados pela empresa ao
trabalhador. Pode-se inferir que os colaboradores que sdo mais recentes na Foletto Agro, ou seja, aqueles
gue estdo até 2 anos na empresa ainda encontram-se divididos e, ndo conseguiram perceber claramente as

acOes propostas pela empresa nesse sentido. No entanto, os colaboradores que estdo entre 2 e 5 anos na
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empresa, conseguem perceber mais claramente seus ganhos por estarem participando da equipe da Foletto
Agro e 0 que a empresa lhes possibilitou em termos de crescimento. J& os colaboradores que estdo ha mais
de 5 anos voltam a ficar divididos, entre reconhecer plenamente e apenas reconhecer 0s
beneficios/bens/conhecimento, o que pode ser um indicativo que estes colaboradores chegaram ao maximo
de suas possibilidades dentro na empresa e ainda ndo atingiram suas expectativas com relagéo ao item.

A tabela 17 procurou evidenciar a relagdo entre género e motivacdo dos colaboradores da Foletto
Agro.

Tabela 17— Género X motivagédo

NAO SIM S fi S fr (%)
GeNero & ) R fr(w)
Feminino 0 0 2 465 43 100,00

Masculino 3 6,98 38 88,37
Fonte: Dados da pesquisa.

Nota-se na tabela 17 que independente do género (feminino ou masculino), 88,37% dos colocadores
consideram-se motivados com o seu trabalho. Ja, 6,98% dos colaboradores, o que corresponde a 3 pessoas,
informaram que estdo desmotivados. Esse dado infere que a empresa deva buscar informacdes sobre quais
séo os fatores que estdo promovendo a desmotivacdo desse percentual de colaboradores e promover agoes
que possam amenizar esses fatores, uma vez que, “nao ¢ possivel motivar uma pessoa, o que ¢ possivel é
criar um ambiente compativel com seus objetivos, um ambiente no qual se sinta motivada Costa (2007, p
24). Na tabela 18 analisou-se a relacdo entre a faixa etaria dos colaboradores X as percepcdes referentes as
condigdes para a execucdo do trabalho na Foletto Agro.

Tabela 18- Tempo de empresa X condicgdes para execugéo do trabalho

o, Excelente Bom Normal N. houve mudanga Insatisfeito
fi fr (%) Fi fr (%) fi fr (%) fi fr (%) fi (I/Z )

18 a 25 anos 0 0 3 6,98 0 0 0 0 0 0

26 a 34 anos 2 4,65 5 11,63 0 0 0 0 0 0

34 a 45 anos 7 4,65 6 13,95 2 4,65 0 0 0 0

45 a 55 anos 6 13,95 9 20,93 0 0 0 0 0 0

> de 55 anos 0 0 2 4,65 1 2,33 0 0 0 0

Y fi 43
3 fr (%) 100

Fonte: Dados da pesquisa.
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Pelos dados apresentados na tabela 18, percebe-se que ndo ha evidencias que indiqguem preocupagao
para a gestdo da empresa quanto a este aspecto, visto que todos os colaboradores entrevistados,
independentemente da idade, consideram as condi¢cfes para a execucdo de suas atividades serem bons ou
em excelentes. A tabela 19 buscou apresentar a relagdo entre o tempo de empresa dos colaboradores X
percepcdo em relagdo as acBes desenvolvidas pela empresa voltadas para o seu bem-estar dos
colaboradores.

Tabela 19— Tempo de empresa X percepcao das a¢des voltadas para o bem-estar

Tempo de NAO SIM

> Ai > fr (%)
empresa fi fr (%) fi fr (%)
2 a5 anos 1 2,33 15 34,89
Atﬁ ieagos 1 2,33 8 18,60 43 100,00
1 2,33 17 39,53
anos

Fonte: Dados da pesquisa.

A partir dos dados da tabela 19, percebe-se que independente do tempo de empresa, 93,02% dos
colaboradores reconhecem as agdes propostas pela gestdo da Foletto Agro, voltadas em proporcionar bem-
estar dos seus colaboradores. Porém, ha um indice pouco expressivo que evidencia o ndo reconhecimento
destas acdes. E interessante que a empresa sempre pontue quais sao estas acdes deixando evidente o carater
de cada inciativa para que ndo haja distor¢Ges de entendimento em relacdo a essas acdes por parte dos
colaboradores. A tabela 20 apresenta a relagdo tempo de empresa X percepcdo dos colaboradores em
relacdo a satisfacdo com o saléario.

Tabela 20— Tempo de empresa X satisfacdo com o salario

Tempo de NAO SIM S fi S fr (%)
empresa  fi  fr (%) fi fr (%)
2 a5 anos 1 2,33 15 34,89
Até 2 anos 1 2,33 8 18,60 23 100,00
>de 5 1 233 17 3953
anos

Fonte: Dados da pesquisa.

Nota-se uma identidade entre as tabelas 19 e 20, o que pode ser um indicativo que sdo 0s mesmo
respondentes que estdo apontando fatores negativos. E importante que a empresa monitore seus
colaboradores e crie um mecanismo de medicdo de desempenho, assim, pode ficar mais claro para o
colaborador alguma possivel deficiéncia sua com relacdo as suas atividades e, também criar possibilidades
gerar feedback sobre a sua percepg¢do em relacdo ao proprio colaborador.
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Logo, uma maneira muito utilizada em gestdo de pessoas para minimizar esse possivel problema de
insatisfacdo do colaborador, de acordo com Hopner (2008) é o desenvolvimento do método de avaliacdo
por desempenho do colaborador que objetiva identificar os colaboradores que carecem de treinamentos,
definir a remuneracdo do colaborador de acordo com as suas entregas ou produtividade, estimular a
promocdo por mérito e fornecer periodicamente feedback claros a respeito dos pontos positivos do
colaborador e dos pontos que necessitam melhorar.

Os dados coletados que serviram para elaborar a Tabela 21, tratam do cruzamento das informacdes
sobre as tarefas desempenhadas pelos colaboradores e sua satisfacdo com o valor do salario que recebem.
Retomando a afirmacdo de Carioca (2004), onde destaca que as empresas precisam administrar o conflito
entre 0s empregados e empregadores, visando a sinergia entre as forcas do trabalho em equipe e a
complexidade das atividades organizacionais, o salario é a materializacdo da relacdo de troca nesse
conflito.

Ainda nesse contexto, salienta-se Pantzier e Schtroder (2010), que afirmaram que o Unico
diferencial competitivo de uma organizagdo sao as pessoas e, esta afirmativa se alinha com Bianchi (2008)
guando o autor destaca que as pessoas passam a ser enxergadas e valorizadas como capital Unico e
indispensavel para a organizacéo.

Tabela 21- Principais tarefas realizadas X Salarios

NAO SIM
PRINCIPAIS ATIVIDADES DESENVOLVIDAS

fi fr (%) fi fr (%)
1. Funcdo Administrativa 0 0 3 6,98
2. Gerente/ supervisor 2 4,65 3 6,98
3. Mecénica 0 0 3 6,98
4. Operador de trator agricola; Operador de maquina de terraplanagem;
Operador de colheitadeira, Servigos de silo/armazém; Trabalho bragal na 0 0 2 4,65
lavoura.
5. Operador de trator agricola; Operador de maquina de terraplanagem;
Operador de colheitadeira; Servigos de silo/armazém; Trabalho bracal na 0 0 4 9,30
lavoura; Mecénica.
6. Operador de trator agricola; Operador de maquina de terraplanagem; 2 466 0 0
Operador de colheitadeira; Trabalho bracal na lavoura. '
7. Operador de trator agricola; Operador de colheitadeira; Trabalho bragal 15 11,63 10 23.26
na lavoura.
8. Operador de trator agricola; Ferramentaria 0 0 2 4,65
9. Operador de trator agricola; Trabalho bracal na lavoura. 2 4,65 0 0
10. Operador de maquina de terraplanagem. 1 2,33 0 0
11. Operador de maquina de terraplanagem; Servigos de silo; Trabalho

1 2,33 0 0
bragal na lavoura.
12. Operador de méaquina colheitadeira 0 0 1 2,33
13. Operador de maquina de terraplanagem; Operador de colheitadeira. 0 0 1 2,33

> fi=43

Y fr (%) = 100,00

Fonte: Dados da pesquisa.
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A partir dos dados apurados e registrados na Tabela 21, pode-se inferir que as totalidades dos
colaboradores, que exercem fungdes administrativas, acreditam que estd justa a remuneragdo que
percebem. No entanto, quando se trata dos gerentes/supervisores ha uma distribuicdo equilibrada entre
aqueles que julgam estarem satisfeitos com sua remuneracdo e aqueles, que ndo consideram adequadas,
assim, para este grupo de colaboradores sugere-se que a gestdo identifique as causas desta insatisfacéo,
pois, o nivel de geréncia é o principal apoio do gestor para que a empresa seja gerenciada de maneira
eficiente.

Ja os trabalhadores de mecanica, e os grupos dos grupos 4, 5, 8, 12 e 13, estdo plenamente
satisfeitos com seus salérios. Ao contrario dos trabalhadores dos grupos 6, 9, 10 e 11, que estdo todos
insatisfeitos. Novamente, para estes casos sugere-se explorar as razdes desta percepcdo de insatisfagdo. E,
finalmente, os colaboradores do grupo 7, tem sua maioria insatisfeitos com o salario e outra parte esta
satisfeita, o que pode ser relacionado a outro fator, entdo sugere-se averiguar se ha caracteristicas comuns
aos individuos deste grupo, antes de tomar qualquer medida gerencial.

J& a Tabela 22, procurou deixar em evidéncia os grupos de colaboradores, relacionando-os com o
seu nivel de responsabilidade pelo trabalho que executam. Este fator, segundo Meneghetti (2013), os
colaboradores que possuem um sentido de responsabilidade e desenvolvem uma inclinacdo para o trabalho

podem proporcionar a empresa uma elevacao da produtividade.

Tabela 22—Principais tarefas realizadas X responsabilidade pelo trabalho

. L. s Nao houve Pouco L.
PRINCIPAIS ATIVIDADES Muito satisfeito Satisfeito s S Insatisfeito

DESENVOLVIDAS . | f .| f .| f .

fi | frw) | fi (0/2 )| i (0/2 )| i (0/2 )| i | e
1.Funcdo Administrativa 2 4,65 1 [233] 0 0 0 0 0 0
2.Gerente/ supervisor 2 4,65 3 1698| 0 0 0 0 0 0
3.Mecanica 2 4,65 1 [233] 0 0 0 0 0 0
4.0Operador de trator
agricola; Operador de
maquina de terraplanagem; 1 233 1 233 o 0 0 0 0 0

Operador de colheitadeira,
Servicos de silo/armazem;
Trabalho bracal na lavoura.
5.0perador de trator
agricola; Operador de
maquina de terraplanagem;
Operador de colheitadeira; 2 4,65 2 |465] 0 0 0 0 0 0
Servicos de silo/armazem;
Trabalho bragal na lavoura;
Mecanica.

6.0Operador de trator
agricola; Operador de 2 4,66 0 0 0 0 0 0 0 0
maquina de terraplanagem;
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Operador de colheitadeira;
Trabalho bracal na lavoura.
7.0perador de trator

agricola; Operador de 16,2

colheitadeira; Trabalho 8 1860 | 7 8 0 0 0 0 0 0
bracal na lavoura.

8.0,peradordetrator_ 0 0 > laes| 0 0 0 0 0 0
agricola; Ferramentaria

9.0perador de trator

agricola; Trabalho bracal na 2 4,65 0 0 0 0 0 0 0 0

lavoura.

10.Operador de maquina de
terraplanagem.
11.Operador de maquina de
terraplanagem; Servicos de

1 2,33 0 0 0 0 0 0 0 0

silo; Trabalho bragal na 1 233 0 0 0 0 0 0 0 0
lavoura.
12.0Operador de méquina 0 0 1 233 0o 0 0 0 0 0

colheitadeira

13.0Operador de maquina de
terraplanagem; Operador de 0 0 1 [233] 0 0 0 0 0 0
colheitadeira.

3 fi=43 Y fr (%) = 100,00

Fonte: Dados da pesquisa.

Assim, este cruzamento de dados, permite inferior que todos os trabalhadores estdo
responsabilizados com suas tarefas e, mesmo que na Tabela 21, fossem identificados alguns fatores
relacionados a insatisfacdo com os salarios, isso ndo afeta 0 seu empenho para a realizacdo das atribuigdes
diarias, o que vai ao encontro das afirmac6es de Longo (2014), quando o autor, faz afirmacdes sobre a
teoria dos dois fatores que, onde a gestdo deve criar condi¢des nas quais 0s empregados consigam ter um
senso de realizacdo, desfrutar de responsabilidades e receber reconhecimento em seu trabalho, o que ndo
necessariamente, esteja atrelado ao fator salarial, visto que o autor afirma que niveis salariais podem ser
importantes para o0 recrutamento e retencdo, mas S0 menos importantes N0 encorajamento para que 0S
funcionarios trabalhem com mais eficécia.

A Figura 4 refere-se a questdo 2.21 do questionario e, a partir dela foram elencados os fatores
considerados mais importantes pelos colaboradores. Esses fatores visam identificar além da percep¢do dos
colaboradores sobre o mais importante para manté-los motivados, classificar esses critérios segundo os dois

fatores de Herzberg.
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Figura 5-Hierarquizagéo dos fatores mais importantes segundo a percepcao dos colaboradores

1° Salérios
20 Bonificacbes/Gratificagdes

3° Maégquinas novas
40 Magquinas Confortaveis
50 Casas

70 Dias de folga

8° Transporte para os funcionérios
90 Férias

100 Area para criagdo e cultivo proprio

11° - Relacdo com outras pessoas da F. A.

120 InstalacOes da Foletto Agro

13° Transporte para os alunos

140 Uniforme de trabalho

15° Ferramentas

16° _ Possibilidade de aprender coisas novas

17° Comprou mais moveis e eletrodomésticos

18° Estradas e acessos

19° Cursos

20° Os horarios séo bons (flexiveis)

Fonte: Dados da pesquisa.

A partir desta hierarquizacdo evidencia-se que os fatores que se relacionam a remuneracdo Sao 0s
mais importantes, segundo os colaboradores, para que eles se mantenham motivados para o trabalho. O
segundo grupo de requisites julgados importantes sdo as maquinas que a empresa possui € que 0S
colaboradores operam. O quarto grupo de requisitos sdo aspectos que a empresa criou pensando na
qualidade de vida dos seus colaboradores, que sdo as casas e 0s espacos para lazer. O sétimo critério sdo 0s
dias de folga, que faz parte da politica de gestdo de pessoas da empresa. O oitavo item é mais uma
iniciativa da gestdo, caracterizadas como transporte para os colaboradores.

No entanto, 0 nono item volta a ser um direito do trabalhador, ndo estando vinculado a nenhuma
iniciativa da empresa. O décimo item volta a ser uma das propostas da empresa para seus colaboradores. O
décimo primeiro item diz respeito aos relacionamentos entre os colegas no ambiente de trabalho, que esta
relacionado a gestdo de pessoas da empresa e suas politicas. O décimo segundo e decimo terceiro sao,
novamente, inciativas da Foletto Agro para seus colaboradores.

Os demais requisitos (uniforme, ferramentas e possibilidade de aprender coisas novas) sao aspectos
mais relacionados a gestdo da empresa. O décimo sétimo critério esta atrelado ao poder de compra dos
colaboradores, ou suas conquistas, a partir do trabalho que desenvolvem. Os critérios décimo oitavo e
décimo nono estdo relacionados a infraestrutura da empresa e sua politica de treinamentos enquanto que o

ultimo critério diz respeito a normatizacéo da relacéo de trabalho.
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4.2 QUESTIONAMENTOS AO GESTOR

A pesquisa também englobou uma entrevista com o principal gestor, que abordou alguns aspectos

da gestdo da empresa rural estudada a fim de verificar se as inciativas e estratégias organizacionais estao
alinhadas a percepc¢éo dos colaboradores.

Inicialmente, foi solicitado que o gestor fizesse a descri¢cdo dos fatores motivacionais, 0 mesmo

considera serem os principais motivadores dos funcionarios. A resposta do gestor a primeira questdo (R1)
foi assim transcrita:

“Atendimento as suas necessidades basicas, principalmente, a seguranca das casas, com espago,
amplo para si e sua familia, com agua encanada, luz, internet e ar condicionado. Acesso facil
dos filhos a escola. CondicBes de espaco externo (horta, galinheiro, terra para cultivo
particular) espaco para lazer e diversdo e boas condigdes de trabalho como maquinario”.

As Figuras abaixo demonstram como as condic¢des relatadas pelo gestor, ilustram a estrutura das
casas dos colaboradores da Agro Foletto.

Figura 6 - Moradias dos colaboradores

’WWN \

Fonte: A autora (2016)

Como segundo questionamento, foi solicitado para destacar os fatores que o gestor acredita que

sejam os principais desmotivadores de seus funcionarios no trabalho. A resposta (R2), se referiu a,
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“Distancia da cidade (70 km + 50 km, 40 Km e 30 km), o que pode ser um fator positivo para
que ele seja ndo seduzido pelos atrativos da cidade, consumismo, bebidas, drogas”.

O terceiro questionamento fez relacdo as ac¢Ges voltadas a obtencdo da melhoria de qualidade de

vida de seus colaboradores adotadas pela empresa e quais sao elas. A resposta (R3):

“Alguns ja citados na primeira pergunta tais como: quadras de esporte, futebol, bocha e vélei,
um centro de laser, onde as familias se reinem para comemoragdes, para laser, para almogos ou
janta de confraternizacdo proporcionada pela empresa; liberdade de expressdo (ndo ha censura
ou regras mais rigidas desde que ndo atrapalhem os demais colegas) fé religiosa; cursos de
capacitacdo no trabalho cursos para as suas mulheres”.

A afirmacéo pode ser verificada, também, através dos registros (Figura 7) de algumas das atividades

que sao desenvolvidas, estimuladas e implementadas pela empresa.

Figura 7- Atividades de Laser

VA
=S

Fonte: Arquivo Foletto.
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Quais as estratégias e/ou técnicas e/ou acBes que sua gestdo utiliza para motivar seus
colaboradores? Foi a quarta pergunta e a resposta (R4):

“Algumas j4 citadas mas seguidamente tem cursos de atualizag&o técnica de manejo da lavoura
ou dos equipamentos; participacdo nas feiras agropecuarias; ainda tem ensino religioso (missas)
para expressarem sua fé; missas catélicas e evangélicas; opcionais e livres; usos de EPIs.”

A quinta pergunta procurou buscar evidéncias sobre as ferramentas e técnicas motivacionais e, de
desenvolvimento da qualidade de vida dos colaboradores utilizada, atualmente, pela sua gestdo sdo
suficientes para garantir que os colaboradores percep¢éo a preocupacéo da gestdo para com o seu bem-estar
e melhor desempenho no trabalho? Por qué?

A resposta (R5):

“Por que acredito que o ser humano deseja ter condi¢fes boas para morar, criar seus filhos (se
for o caso), ter relagdes amistosas no grupo (todos sdo de boa indole) e isso gera seguranca e
tranquilidade para si e sua familia; o bom saléario acima da média para a categoria garante sobra
financeira para investimento e ainda tem as gratificacdes depois da colheita”.

Como sexto questionamento: O senhor conhece outros tipos de ferramentas e técnicas voltadas a motivacdo
e qualidade de vida? Por que néo os utiliza? Como resposta (R6):

“Sim, conhego, mas penso que ndo se deve “complicar a relagdo” ela deve ser simples e
funcional. O acordo de trabalho se estabelece uma parceria onde estdo implicitos os deveres de
cada um. E como um time de futebol — todos estdo ai para se dedicar e vencer a partida (ndo
para agradar o técnico apenas)”.
A sétima pergunta questionou 0 motivou a adotar o atual sistema de gestdo empresarial com foco
nas pessoas? Esse questionamento teve como resposta (R7):

“Por que conheco desde a tenra infancia o trabalho com a terra, entdo conhe¢co também suas
dificuldades ai sempre me pergunto: trabalhar nesta granja como colaborador o que deveria ter
para que eu passasse ai meus anos da melhor forma possivel e também mostrando o meu
potencial? Ai procuro atender isso”.
Quais os processos e/ou procedimentos que foram alterados no gerenciamento da Foletto Agro a
partir da implementacdo do novo modelo de gestdo? Foi a oitava questdo, que teve como resposta (R8):

“Buscando atender o sentido maior do ser humano que € ser realizado e ser feliz, porém, sem
fazer assistencialismo. Posso ser o pai, mas os colaboradores séo filhos maiores de idade que
sabem seus direitos, mas todos 0s deveres para que esta granja seja feliz”.
O nono questionamento: A partir do novo modelo de gestdo o senhor identificou ter ocorrido a
aquisicdo de novas competéncias pelos colaboradores? Quais tiveram maior relevancia para a empresa? E
quais tiveram menor impacto para a gestdo da Foletto Agro? A resposta (R9):

“Sim, principalmente a de chamar a responsabilidade para si na hora da execugdo das tarefas
em ndo esperar pelo outro ou botar a culpa no outro; a empresa costuma delegar funcgdes,
confiar nas pessoas e isso estimula a responsabilizacdo. A questdo dos salérios tem
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flexibilidade e as vezes trabalhar além do horario num dia para terminar uma tarefa inadiavel,
mas tira folga depois”.

A décima questdo procurou identificar a percep¢do do gestor quanto a resposta dos colaboradores
ante as medidas e inciativas da gestdo para melhorar a motivacdo e qualidade de vida. A resposta foi a
seguinte (R10):
“Bem, eu vejo que funciona bem dessa forma e, nas conversas é a forma preferida por eles.
Admito que essa forma de trabalho quando tem pessoas comprometidas com a empresa. Ainda
assim algum fato pessoal ou familiar pode desmotivar a pessoa ai 0 grupo tenta trazé-lo de
volta, mas se ndo se retorna é convidado a sair”.
Como déecimo primeiro questionamento foi indagada qual a periodicidade em que os programas
institucionais para motivacdo e qualidade de vida sdo avaliados e reestruturados? A resposta (R11):

“Sempre se esta atento as necessidades e aspiragdes dos grupos ou times (um em cada granja) e
se procura atender. Por exemplo, antes da Semana Farroupilha que é muito comemorada se faz
um curso noturno por uma semana para aprendesse dancgar corretamente as musicas gauchas”.

Pode-se constatar que, além das dancas galchas a Foletto Agro promove outros cursos de

capacitacdo para os colaboradores e seus familiares, como ilustrado na Figura 8.

Figura 8-Cursos de capacitacao.
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Fonte: Elaborado pela autora.
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A Ultima pergunta foi no sentido de conhecer quais as técnicas/metodos de avaliagdo de
desempenho séo realizadas voltadas aos colaboradores da Foletto Agro. A resposta (R12) foi:

“O seu desempenho no grupo, nas relacdes com os colegas, 0 seu cuidado e desempenho com o
maquinario e na lavoura (aguagdo-irrigacdo). Ele, o colaborador é visto sempre no conjunto da
sua familia, pois se ele estd bem ele estard bem no trabalho”.

A entrevista com o gestor proporcionou o esclarecimento de aspectos relacionados ao proposito da
gestdo da empresa rural em relacdo as acOes realizadas com foco na qualidade de vida e motivacdo dos
colaboradores. E possivel percebermos na entrevista exemplos das acdes desenvolvidas pela empresa,
acerca desses fatores, tais como: condi¢des de moradias, areas de lazer, espaco para cultivo préprio, cursos
de capacitacOes entre outros. De acordo com Ribeiro e Santana (2015) a qualidade de vida no trabalho é
um assunto que possui grande importancia paras as organizacdes, por que trata de um conjunto de préaticas
de gestdo utilizadas visando promover a satisfacdo das necessidades dos colaboradores durante a realizacao
do seu trabalho.

Percebe-se também, que as acbes realizadas pela gestdo da empresa proporcionam aos
colaboradores pré-condicBes para que eles possam satisfazer a hierarquia das necessidades sejam elas de
ordem basica (moradia e alimentacdo) ou as de niveis mais elevados de satisfacdo (estima, crescimento e
reconhecimento).Como exemplo a area de laser e transporte escolar proporcionados as crian¢as (Figura 9),
area para cultivo préprio dos colaboradores.

Figura 9-Recreacdo e transporte escolar para as criangas.

Fonte: Arquivo Foletto.

Logo, as estratégias organizacionais estdo alinhadas com a percepcao dos colaboradores em relacéo
as fatores de qualidade de vida e motivacdo desenvolvidas pela Foletto Agro. Esse dado é comprovado,
quando analisado a entrevista do gestor da empresa e a percepcdo dos colaboradores em relacdo a estas

acoes, visto no resultado da pesquisa.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo teve por objetivo central analisar os fatores relacionados a motivacao e qualidade
de vida que foram adotados pela empresa estudada, a partir da implantacdo de um modelo de gestdo de
pessoas com foco em qualidade de vida e motivacéo, verificou-se também a percepcéo dos colaboradores
acerca desses fatores utilizando a matriz de referéncia de Herzberg.

Apos a realizagdo do estudo constatou-se, através da revisdo bibliogréfica e dos resultados obtidos
com a pesquisa, que a maioria dos colaboradores sentem-se motivados para realizar o trabalho. Evidencia
disso sdo os resultados verificados na Tabela 9 que comprova que 93,02% dos entrevistados sentem-se
motivados. Como a maioria dos colaboradores estdo motivados, admite-se que estes sdo capazes de
atingirem niveis mais elevados de desempenho na realizacdo das suas atividades laborais.

Outro critério utilizado para verificar a motivacdo dos colaboradores foram as andlises das Tabelas
4,5 e 6 que evidenciam positivamente a percepc¢do dos entrevistados em relacdo a satisfacdo com o
trabalho, o reconhecimento pelas suas atividades desenvolvidas e realizacdo em fazerem parte da empresa.
Logo, estdo motivados e satisfeitos, com isso conclui-se que as praticas adotadas pela gestdo da empresa
sdo eficientes e estimulam a motivagdo dos colaboradores. E isso, muito se deve a forma com que o
empresario rural trata as pessoas que realmente fazem o trabalho acontecer.

Observa-se outro indicador de motivacao no cruzamento de dados da Tabela 21, e é possivel inferir
que todos os trabalhadores estdo comprometidos com suas tarefas e, mesmo que na tabela fossem
identificados alguns fatores relacionados a insatisfacdo com os salarios, isso ndo afeta o seu empenho para
a realizacdo das atribuicGes diarias, o que vai ao encontro das afirmacdes de Longo (2014), quando o autor,
faz afirmacdes sobre a teoria dos dois fatores que, a gestdo deve criar condi¢fes nas quais 0s empregados
consigam ter um senso de realizacdo, desfrutar de responsabilidades e receber reconhecimento em seu
trabalho, o que ndo necessariamente, esteja atrelado ao fator salarial, visto que o autor afirma que niveis
salariais podem ser importantes para 0 recrutamento e retencdo, mas sdo menos importantes no
encorajamento para que os funcionarios trabalhem com mais eficécia.

De acordo com a Figura 4, e em analise dos 5 primeiros critérios (1° salario, 2° bonificacoes, 3°
maquina novas, 4° maquinas confortaveis e 5° casas) motivadores elencados de acordo com a percepcao
dos colaboradores quanto & sua importancia. E possivel perceber de acordo com a teoria dos dois fatores de
Herzberg, que os fatores que mais motivam os colaboradores da empresa Foletto Agro séo os fatores
extrinsecos ou higiénicos tais como: salarios, condi¢des de trabalho e vida pessoal.

De acordo com teoria de Herzberg, Longo (2014), explica que os fatores higiénicos quando nédo
forem bem gerenciados podem causar a insatisfagio no ambiente organizacional, independente da
qualidade da motivacdo dos colaboradores. Para ele, sem a realizacdo das necessidades de ordem higiénica
os colaboradores ndo estariam propensos a trabalharem melhor, desse modo estariam insatisfeitos até
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ficarem desmotivados e consequentemente menos produtivos. Logo, percebe-se nos questionarios abertos a
percepcdo de inUmeras acOes da Foletto Agro em relagdo aos fatores higiénicos destacados pelos
colaboradores e, que contribuem também, para a qualidade de vida no trabalho.

A fim de garantir o desenvolvimento da organizagdo € necessario que a empresa invista em
programas ou técnicas essenciais a qualidade de vida no trabalho, buscando sempre identificar as
necessidades da equipe e, ampliar constantemente melhorias relacionadas a prevenir fatores que possam
desmotivar os colaboradores e comprometer o resultado organizacional.

Além disso, verificou-se por meio da analise da pesquisa que a maioria dos colaboradores percebem
e estdo satisfeitos em relacdo as atividades desenvolvidas pela empresa com foco no bem-estar e a
qualidade de vida no trabalho. Porém, ha um indice pouco expressivo que evidencia 0 ndo reconhecimento
destas acOes. Neste caso € interessante que a empresa sempre pontue quais sdo estas acOes deixando
evidente o carater de cada inciativa para que ndo haja distor¢des de entendimento em relacdo a essas acoes
por parte dos colaboradores.

De acordo com o empresério, as unidades de produgdo ou granjas, como 0 proprio empresario
denomina, ndo sdo apenas ideais para o trabalho, mas também, oferecem condi¢des adequadas para 0s
colaboradores viverem com suas familias, criarem seus filhos, desenvolverem atividades de lazer e de
interacdo com as outras pessoas da granja e serem felizes.

A exemplo disso, a pesquisadora observou em uma visita as granjas, pelo questionamento feito ao
gestor da Foletto Agro e pelas respostas dadas pelos colaboradores nos questionarios abertos indicadores
gue comprovam a preocupacao da empresa em proporcionar aos colaboradores e seus familiares qualidade
de vida e bem-estar, tais como:

Todos os colaboradores possuem casas confortaveis e equipadas com ar-condicionado, antenas
parabolicas e internet. Dispdem de espacos de lazer tais como: campo de futebol, campo de vélei, cancha
de bocha, brinquedos para as criangas e Centro de Tradi¢fes Gauchas (CTG) a onde acontecem almogos e
jantares comemorativos, missas, cursos, palestras e oficinas destinados aos colaboradores e seus familiares,
bem como: cursos de pinturas, de artesanato, de culinaria, de danca, aulas de flauta, de técnicas de cultivo
agricola entre outros.

Além disso, cada colaborador possui um espaco destinado para o seu proprio cultivo (verduras,
hortalicas e frutas e criacdo de animais: galinhas, peixes, porcos, gado, ovelhas e vacas leiteiras).

E também, visando o desenvolvimento dos filhos dos colaboradores, a Foletto Agro desenvolveu
uma parceria com a administracdo publica do municipio, onde viabiliza o transporte escolar que vai até as
unidades de producdo/granjas buscar os alunos para tenham acesso facilitado ao ensino.

Logo, outra preocupagdo foi em manter em plena conservacdo e acessibilidade por meio das
estradas de acesso as granjas. E também, garantir que todos pudessem ter acesso a profissionais da saude

quando fosse necessario.
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Além dos aspectos relacionados a moradia, lazer, formacédo, espaco de cultivo, acessibilidade aos
estudos e sanidade fisica e mental dos colaboradores e dos seus familiares, a Foletto Agro investe
constantemente na modernizacdo dos seus maquinarios agricolas, dispGe de equipamentos de protecao
individual (luvas, uniformes, botinas, protetor solar, mascaras entre outras) desse modo, facilita o trabalho
no campo, oferece mais seguranga e propicia que ao colaborador seja mais produtivo e com menos
desgaste fisico. Como forma de remuneracdo cada colaborador recebe um salério fixo mais participaces
no resultados no final de cada safra. Indicadores estes que comprovam a preocupacdo da empresa em
proporcionar aos colaboradores e seus familiares, qualidade de vida e bem-estar, fatores estes que sdo
entendidos, pelos colaboradores como sendo o diferencial da empresa.

O modelo de gestdo de pessoas utilizado pela empresa Foletto Agro promove a satisfacdo dos
colaboradores no ambiente organizacional e mantém bons indices de turnover de pessoal, o que indica uma
maior permanéncia dos colaboradores na empresa e uma menor necessidade de contratacdo de novos
colaboradores. Esse fator aponta indices de favorabilidade ao gerenciamento da empresa, pois quanto
maior for o indice de rotatividade dos colaboradores menor serd o engajamento e compreensao da cultura
da empresa por porte dos trabalhadores.

E possivel verificar também, que as acbes voltadas a motivacdo e qualidade de vida dos
colaboradores adotado pela gestdo da empresa promove um ambiente agradavel em que os colaboradores
sentem-se motivados e satisfeitos em fazer parte, logo, com isso sdo estimulados a desempenharem suas
atividades com eficiéncia e eficacia.

Desse modo conclui-se que o objetivo do presente estudo foi atingido e, o problema de pesquisa foi
sanado gue era buscar saber como os colaboradores da Foletto Agro percebem e identificam, as iniciativas

adotadas pela gestdo com foco em qualidade de vida no trabalho e motivacao de pessoas.
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APENDICE A - QUESTIONARIO — APLICADO AO LIDER

1 — Descreva os fatores que o senhor julga serem os principais motivadores de seus funcionarios no
trabalho.

2 — Destaque os fatores que o senhor acredita que sejam os principais desmotivadores de seus funcionarios
no trabalho.

3 — O senhor desenvolve acbes voltadas a obtencdo da melhoria de qualidade de vida de seus
colaboradores? Quais séo elas?

4 — Quais as estratégias e/ou técnicas e/ou a¢des que sua gestdo utiliza para motivar seus colaboradores?

5 — O senhor acredita que as ferramentas e técnicas motivacionais e de desenvolvimento da qualidade de
vida dos seus colaboradores utilizada atualmente pela sua gestdo sdo suficientes para garantir que 0s
colaboradores percepcdo a preocupacdo da gestdo para com o seu bem-estar e melhor desempenho no
trabalho? Por qué?

6 — O senhor conhece outros tipos de ferramentas e técnicas voltadas a motivacéo e qualidade de vida? Por
que ndo os utiliza?

7 — O que o0 motivou a adotar o atual sistema de gestdo empresarial com foco nas pessoas?

8 — Quiais os processos e/ou procedimentos que foram alterados no gerenciamento da Foletto Agro a partir
da implementagdo do novo modelo de gestéo?

9 — A partir do novo modelo de gestdo o senhor identificou ter ocorrido a aquisicdo de novas competéncias
pelos colaboradores? Quais tiveram maior relevancia para a empresa? E quais tiveram menor impacto para
a gestdo da Foletto Agro?

10 — Como o senhor considera a resposta dos colaboradores ante as medidas e inciativas da gestdo para
melhorar a motivacédo e qualidade de vida? Comente sua resposta.

11 — Qual a periodicidade em que os programas institucionais para motivacdo e qualidade de vida sédo
avaliados e reestruturados?

12 — Quais as técnicas/metodos de avaliacdo de desempenho séo realizadas voltadas aos colaboradores da
Foletto Agro?



APENDICE B - QUESTIONARIO - APLICADO AO COLABORADOR

Respondendo este questionario vocé estard participando de uma pesquisa, que € parte de meu
Trabalho de Conclusdo do Curso de Administracdo na Antonio Meneghetti Faculdade. Por gentileza,
seja, 0 mais claro e sincero possivel. Vocé ndo precisa se identificar, pois, o instrumento de coleta de
dados guarda sigilo absoluto quanto a identidade do respondente.

1) Perfil do colaborador
1.1) Idade:

( )16 - 18 anos

() 18-25anos

()26 -34anos

( ) 34-45anos

( ) 45-55anos

1.2) Género:
( ) Masculino
( ) Feminino

1.3) Ha quantos anos esta na empresa?
( ) Entre 6 mesesa 1 ano

( ) Entre 1 a2 anos

( ) Entre 2 & 3 anos

( ) Entre 3a 4 anos

( ) Entre 4 a5 anos

() Mais de 5 anos

1.4) Familia:

() Solteiro

() Solteiro com filhos
() Solteiro sem filhos
() Casado com filhos
() Solteiro sem filhos
() Outra condigéo

1.5) Escolaridade:

( ) Sem formacao

() Séries iniciais (1% a 42 série)
() Séries iniciais (5% a 82 série)
( ) Ensino Médio Incompleto
( ) Ensino Médio Completo

( ) Ensino Técnico Completo

( ) Ensino Técnico Incompleto
() Curso Superior Completo

( ) Curso Superior Incompleto

1.6) Empregabilidade:
() 1°emprego

() 2°a5°emprego
() Mais de 5 empregos

1.7) Mudava de emprego, em média:
( ) 1vezporano

( ) 1vezacadaz2 anos

( ) 2 vezes por ano

( ) 1vezacada3anos

( ) Mais vezes

Por que mudava?

1.8) Qual sua principal tarefa na Foletto Agro

( ) Operador de Trator Agricola

() Operador de Maquina de terraplanagem
() Operador de Colheitadeira

() Operador de outro tipo de maquina

() Servicos de Silo/armazém

( ) Trabalho bracal na lavoura

( ) Mecanica

( ) Ferramentaria

( ) Cozinha

( ) Funcdo Administrativa

( ) Manutencéo de instalagoes
( ) Gerente/Supervisor
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2) Questdes especificas

2.1) Com relacdo a sua realizacdo em fazer parte da empresa, vocé se considera:
( ) Muito realizado

( ) Realizado

( ) Nao houve mudanca

( ) Pouco realizado

( ) Nao esta nada realizado

2.2) Com relacgdo ao reconhecimento pelo trabalho que vocé executa, vocé se considera:
() Muito reconhecido

( ) Reconhecido

( ) Nao houve mudanca

( ) Pouco reconhecido

( ) N&o ha reconhecimento

2.3) Com relacdo a sua satisfacdo com o trabalho que executa, vocé se considera:
( ) Muito satisfeito

() Satisfeito

( ) N&o houve mudanca

( ) Pouco satisfeito

( ) Insatisfeito

2.4) Em relacdo a sua responsabilidade com o trabalho que executa, vocé se considera:
( ) Muito satisfeito

( ) Satisfeito

( ) N&o houve mudanca

( ) Pouco satisfeito

( ) Insatisfeito

2.5) Em relacdo ao quanto a Foletto Agro Ihe trouxe de beneficios/bens/conhecimento, vocé se
considera:

( ) Muito satisfeito

( ) Satisfeito

( ) N&o houve mudanca
( ) Pouco satisfeito

( ) Insatisfeito

2.6) Em relacdo ao seu crescimento pessoal e profissional, vocé se considera:
() Muito satisfeito

( ) Satisfeito

( ) N&o houve mudancga

( ) Pouco satisfeito

( ) Insatisfeito

2.7) Sente-se em crescimento quando realiza o seu trabalho?
() Sim ( )N&o

2.8) Ve perspectiva de melhora e crescimento na sua atividade?
() Sim ( ) Néo
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2.9) Vocé se imagina trabalhando ainda na Foletto Agro daqui ha 10 anos?
() Sim () Ndo

2.10) Vocé se considera um colaborador motivado?
() Sim () Néo

2.11) Voce é feliz em desenvolver seu trabalho?
() Sim () Ndo

2.12) Seu salério € compativel com a responsabilidade, com o esforco fisico e mental exigido pelo seu
cargo?
()Sim () Nao

2.13) Em termos de estabilidade no emprego, as pessoas na sua area, incluindo vocé, sentem-
se atualmente:

( ) Muito seguro

( ) Seguro

( ) Néo sabe

( ) Pouco seguro

( ) Néo sentem seguranca

2.14) Ha promoc0es internas na Foletto Agro?
() Sim ( ) Néo

Se vocé respondeu SIM a pergunta anterior, como vocé se sente com relacdo aos critérios das
promocdes:

() Muito satisfeito

( ) Satisfeito

( ) N&o houve mudanca

( ) Pouco satisfeito

( ) Insatisfeito

2.15) Na relagcdo com seu supervisor/chefe/lider, vocé esta:
( ) Muito satisfeito

( ) Satisfeito

( ) N&o houve mudanca

( ) Pouco satisfeito

( ) Insatisfeito

2.16) O relacionamento entre as pessoas da sua equipe é:
( ) Excelente

( ) Bom

( ) Normal

( ) Ruim

( ) Péssimo

2.17) Vocé percebe que a Foletto Agro desenvolve agdes/programas/atividades voltadas ao bem-estar
dos seus colaboradores?

()SIM ( )NAO



Se vocé respondeu SIM, escreva quais s&o:
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2.18) Com relagdo as condigdes para a execu¢do do seu trabalho, vocé considera o ambiente:
( ) Excelente

( ) Bom

( ) Normal

( ) Ruim

( ) Péssimo

2.19) Vocé percebe preocupacédo da Foletto Agro com seu bem -estar e seguranca no trabalho?
Se vocé respondeu sim, escreva quais sdo as evidéncias destes fatores:

2.20) Vocé recebe e utiliza Equipamentos de Protecéo Individual como luvas, mascaras, botinas,
protetor solar, aventais e outros?
()SIM ( ) NAO

Se vocé respondeu NAO, descreva se € em razao de nio receber 0s equipamentos ou por opgao:

2.21) Abaixo estdo listados alguns elementos relacionados ao ambiente de trabalho,
equipamentos, instalacdes e outros aspectos. Ordene-0s segundo o grau de importancia destes
elementos.

Os horarios sdo bons (flexiveis)
Salério
BonificacBes/Gratificacdes
Maquinas novas

Magquinas Confortaveis
Casas

Espaco para lazer

Transporte para os alunos

Cursos

Ferias

Transporte para os funcionarios

Dias de folga

Area para criacao e cultivo proprio
Uniforme de trabalho

Comprou mais moveis e eletrodomeésticos
Possibilidade de aprender coisas novas
Relacdo com outras pessoas da Foletto Agro
Instalacdes da Foletto Agro

Ferramentas Estradas
€ acessos

2.22) Cite 3 coisas que mais 0 motivam para o trabalho hoje:
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ANEXO A - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE ESCLARECIDO

TERMO DE CONFIDENCIALIDADE

Termo de compromisso do pesquisador para o uso de dados e
preservacdo do material com informagoes sobre os sujeitos em arquivo
(prontudrios e material bioldgico).

Titulo do projeto:

Pesquisador responsavel:

Demais pesquisadores:

Instituicio de origem do pesquisador:
Area de Conhecimento:

Curso:

Telefone para contato:

Local da Coleta de Informacoes:
Registro no CEP’ SH / AMF: Projeto n°

O(s) pesquisador(es) do projeto acima identificado(s) assume(m) o compromisso de:

I. Preservar o sigilo e a privacidade dos sujeitos cujos dados (informagdes e/ou materiais
coletados) serao estudados;

II. Assegurar que as informacdes e/ou materiais coletados serdo utilizados, Unica e
exclusivamente, para a execucao do projeto em questao;

ITI. Assegurar que os resultados da pesquisa somente serdo divulgados de forma andnima, ndo
sendo usadas iniciais ou quaisquer outras indicagdes que possam identificar o sujeito da
pesquisa.

O(s) pesquisador(es) declara(m) ter conhecimento de que as informacgdes pertinentes as
técnicas do projeto de pesquisa somente podem ser acessados por aqueles que assinaram o Termo de
Confidencialidade, excetuando-se os casos em que a quebra de confidencialidade ¢ inerente a atividade
ou que a informagao e/ou documentagao ja for de dominio publico.

Restinga Seca, RS, ........ 4 ST de 20..... .

Assinatura Pesquisador

" CEP — Comité de Pesquisa (Quando as pesquisas envolvem seres humanos).
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