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RESUMO 

 

 
A motivação humana e a qualidade de vida se constituem em um dos temas mais desafiadores para a gestão de 

pessoas em uma empresa rural, e o desempenho e a capacidade produtiva dos trabalhadores muitas vezes estão 

relacionados às técnicas de gestão com foco na motivação. Nesse contexto, este trabalho visou analisar a percepção 

dos colaboradores de uma empresa rural em relação aos fatores relacionados à motivação e qualidade de vida no 

trabalho, adotados pela gestão da empresa.  Diretamente relacionada à motivação a Qualidade de Vida no Trabalho 

(QVT) teve destaque neste estudo, pois estas ações proporcionam maiores níveis de satisfação aos colaboradores e 

consequentemente resultados de maior produtividade à organização. A pesquisa realizada neste trabalho baseou-se 

na dicotomia da motivação humana proposta pela Teoria dos Dois Fatores por Frederick Herzberg. A coleta de dados 

foi realizada através de entrevista e questionário aplicados ao líder e aos colaboradores de uma empresa de 

agronegócio localizada na região 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 ações que a empresa desenvolve, voltada a sua motivação e qualidade de vida no trabalho. 

 

Palavras-chave: Motivação, Qualidade de Vida, Empresa Rural, Gestão de Pessoas 
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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 INTRODUÇÃO  

 

Diante da crescente competitividade as empresas estão buscando cada vez mais o aperfeiçoamento 

na área de gestão de pessoas, uma vez que, para manter uma organização sadia, lucrativa e motivada exige-

se da liderança atitudes que estejam alinhadas aos anseios dos liderados (DESIDÉRIO, 2016). Diante disso, 

infere-se que as organizações necessitam criar novas práticas e novos métodos para gerir as pessoas no 

ambiente de trabalho, visando mantê-las motivadas. 

Visto que o desempenho e a capacidade produtiva dos colaboradores estão atrelados ao grau de 

motivação que cada um possui, é relevante que as organizações conheçam quais os estilos de gestão, as 

condições de trabalho e as necessidades intrínsecas e extrínsecas que influenciam a motivação destes. 

Nesta perspectiva, surge a necessidade de mudanças nos processos de gestão visando um real 

comprometimento com aqueles que transformam os objetivos organizacionais em ações de trabalho. 

Logo, para Schermerhorn Jr. et al. (1999, p.96) a motivação é como “uma força interna responsável 

pelo nível, direção e persistência do esforço dispendido no trabalho”. Para estes autores, a organização só 

terá bom desempenho quando os colaboradores atingirem bons níveis de motivação e satisfação pessoal em 

seu trabalho. Portanto, justifica-se explorar o tema que concorre para os estudos sobre motivação e 

qualidade de vida de pessoas no ambiente de trabalho, particularmente, por se tratar da verificação destes 

conceitos aplicados às atividades rurais. 

Atualmente, diante dos avanços tecnológicos, das mudanças impostas pelos processos de 

globalização e integração entre as economias nacionais há um crescimento do agronegócio e com isso, 

surgi a necessidade do Brasil revisar completamente as suas práticas e conceito (FREITAS e ILHA, 2009). 

De acordo com os autores, esse novo cenário exige constantemente a atualização das estratégias em 

tecnologia, pesquisa, estudo, inovação e desenvolvimento das atividades e processos relacionados as 

práticas do agronegócio. 

Estreitamente relacionada aos conceitos de motivação, estão às definições e aplicações da qualidade 

de vida no ambiente de trabalho. Para que as empresas rurais consigam manter um bom nível de 

competividade é imprescindível que haja um elevado nível de desempenho dos colaboradores. Logo, 

iniciativas voltadas a desenvolver mecanismos e ações que visam estabelecer aos colaboradores benefícios, 

podem proporcionar maior produtividade e lucratividade à organização, e ainda, mantê-los motivados e 

satisfeitos. 

Na prática, este trabalho buscou investigar fatores relacionados a qualidade de vida e motivação, 

especificamente, sobre qualidade de vida percebida na empresa rural e sua relação com a motivação dos 

colaboradores. Uma vez que, o trabalho agrícola por vezes é árduo, difícil de ser executado, porém para 

garantir a realização dos propósitos da empresa rural os colaboradores devem estar motivados e possuírem 

bons níveis 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 Região Oeste do Estado do Rio Grande do Sul, percebem e identificam as iniciativas 

adotadas pela gestão com foco de obter resposta para identificar em qualidade de vida e motivação de 

pessoas?  

 

1.2 DELIMITAÇÃO DO TEMA 

 

A pesquisa do presente estudo teve como lócus a empresa Foletto Agro, localizada no município de 

Itaqui, na fronteira oeste do Rio Grande do Sul.  É uma empresa do setor do agronegócio que tem como 

objetivo principal produzir alimentos gerando trabalho e crescimento aos colaboradores em harmonia com 

o meio ambiente, tendo como valores essenciais a motivação, trabalho, qualidade de vida, produção, 

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

 

1.3 OBJETIVOS 

 

1.3.1 Objetivo Geral 

 

Analisar a partir da percepção dos colaboradores os fatores relacionados à motivação e qualidade de 

vida que foram adotados pela empresa estudada, a partir da implantação de um modelo de gestão de 

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

 

1.3.2 Objetivos Específicos  

 

1.a) Descrever os fatores motivacionais e os parâmetros de qualidade de vida atribuídos pela 

gestão da empresa rural estudada; 

b) Verificar a percepção dos colaboradores acerca dos fatores qualidade de vida e motivação utilizando 

a matriz de referência de Herzberg; 

c) Identificar e descrever os aspectos que foram alterados no gerenciamento da empresa rural a partir da 

implementação do novo modelo de gestão. 
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1 1.4 JUSTIFICATIVA 

 

A escolha do tema da pesquisa deste trabalho foi motivada, principalmente, pela vivência que a 

pesquisadora possui em relação às atividades agrícola. A pesquisadora é de origem de família de 

agricultores, logo conhece as dificuldades dos trabalhadores em relação ao desenvolvimento das atividades 

no campo. E também, pelo aprendizado que teve na Antonio Meneghetti Faculdade, principalmente, nas 

disciplinas de Cultura e Comportamento Organizacional, Gestão de Pessoas e Agronegócio. 

 A empresa Foletto Agro foi escolhida como objeto de estudo, por que possui um modelo de gestão 

com ações voltadas ao desenvolvimento das pessoas, na qualidade de vida, na motivação e no trabalho.  

Logo, no Atualmente, âmbito das gestões corporativas, consolidou-se a importância de possuir 

colaboradores que estejam motivados para melhor desenvolver as atividades que lhes são propostas. A 

partir disso, este trabalho torna-se relevante em razão de verificar o alinhamento entre o que a empresa 

entende e propõe como fatores motivacionais e de qualidade de vida e, a percepção dos colaboradores 

quanto a estes aspectos. 

 De acordo com Oliveira (2008) a motivação é uma característica de personalidade e é 

fundamentada por objetivos, logo, determinados fatores motivam algumas pessoas já outras não, por esse 

motivo há uma necessidade das organizações compreenderem os fatores que motivam os diferentes tipos de 

colaboradores a fim de garantirem o sucesso da organização. 

Desse modo, destaca-se que para as todas as empresas, especialmente, às do setor do agronegócio é 

importante que se tenha preocupação em saber conduzir e orientar as pessoas e os processos produtivos, 

para que se minimizem os riscos trazidos pelas diversas variáveis que interferem na atividade produtiva e, 

para que as organizações possam ter condições de maximizar seus resultados, aliando produtividade, 

tecnologia e pessoas. 

Justifica-se também, por analisar a ocorrência ou não de mudanças na forma de gerenciamento e, se 

a partir disso, ocorreram novas demandas pela implantação do novo modelo de gestão. Assim, além de 

explorar temas importantes para a gestão de pessoas, pretende-se criar condições que possam ampliar o 

conhecimento na área e proporcionando subsídios para outros trabalhos, visto que foram encontrados 

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

 

Nesta seção são abordados é transcrito os principais pontos que circundam o tema central desta 

pesquisa, apresentando um apanhado dos assuntos que estão destacados nas seções seguintes, a iniciar com 

a caracterização dos conceitos emergentes sobre o agronegócio; a evolução do enfoque na gestão de 

empresas; a evolução dos modelos de gestão de pessoas; motivação de pessoas; teorias motivacionais; 

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

 

2.1 AGRONEGÓCIO 

 

Utilizando a interpretação dos pesquisadores precursores do pensamento sistêmico sobre 

agronegócio Davis e Goldberg, em 1957, surge nos Estados Unidos o conceito de agribussiness como 

sendo o conjunto das operações de produção, armazenamento e distribuição dos produtos agrícolas 

(TATSCH, 2015). 

Davis e Goldberg, caracterizaram caracterizaram o agronegócio como uma importantíssima 

atividade capaz de contribuir para o desenvolvimento da atividade econômica do país e, além disso, 

facilitar por meio de seus processos produtivos, de beneficiamento e distribuição que produtos tais como, 

alimentos, vestuário e calçados 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 discussões relacionadas à utilização de novas ferramentas de gestão, com foco na 

busca da eficiênciasda eficiência das cadeias produtivas dos setores do agronegócio.  De acordo com o 

autor, a primeira delas teve origem nos Estados Unidos e fundamenta a criação do conceito agribusiness
1
 e, 

a segunda, criada na França sob a teoria de filiéres
2
. A partir do desenvolvimento destes dois conceitos, o 

sistema agrícola já não pode ser visto de maneira isolada dos outros agentes responsáveis pelas atividades 

de produção, transformação, distribuição e consumo dos produtos agrícolas (BATALHA, 2009).  

Neste período nos países desenvolvidos o sistema agrícola começou a experimentar uma rápida 

transformação, devido ao surgimento de novas indústrias e pela necessidade de especialização 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 à produção, origem ou destinação das atividades no 

 
1 Agribusiness - É a soma total de todas as operações envolvendo a produção e distribuição de suprimentos agrícolas; as operações de produção 

dentro da fazenda; o armazenamento, processamento e distribuição de produtos agrícolas e dos itens produzidos a partir deles (DAVIS e 

GOLDBERG, 1950 apud TATSCH, 2015). 
2 Filiéres – Define-se como uma sequência de operações que levam à produção de bens, cuja articulação é influenciada pela fronteira de 

possibilidades ditadas pela tecnologia e é definida pelas estratégias dos agentes que buscam a maximização dos seus resultados (MORVAN, 

1985 apud PEDROZO, ESTIVALETE e BEGNIS, 2004). 
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campo, correspondem pela tradução do termo agribussiness e relacionam-se diretamente com as atividades 

do complexo agroindustrial e aos negócios agropecuários.  

Atualmente, diante dos avanços tecnológicos, das mudanças impostas pelos processos de 

globalização e integração entre as economias nacionais houve um crescimento do agronegócio e com isso, 

surgiu a necessidade do Brasil revisar completamente as suas práticas e conceito (FREITAS e ILHA, 

2009). De acordo com os autores, esse novo cenário exige constantemente a atualização das estratégias em 

tecnologia, pesquisa, estudo, inovação e desenvolvimento das atividades e processos relacionados as 

práticas do agronegócio. 

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

 

Uma realidade mundial na contemporaneidade. Existência e expressão 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 superação das “amarras” que então 

prendiam este setor na simplicidade da relação agricultura e comércio ou mesmo na 

definição simplória que o enquadra como o setor primário da economia. O agronegócio 

surge para designar uma etapa de transformação da agricultura remetendo-a a posição de 

destaque quando vista a partir da sua relação com a indústria. 

 

De acordo com Tatsch (2015) as mudanças relacionadas a estes conceitos estão diretamente ligadas 

as atividades realizadas nas propriedades rurais e compreende atividades tais como: produção, 

processamento, armazenamento e distribuição dos produtos de origem agrícola. Diante disso, o autor 

afirma que: “[...] o agronegócio é entendido como a soma dos setores produtivos com os de processamento 

do produto final e os de fabricação de insumos, ganha em importância sua participação no resultado da 

economia brasileira” (TATSCH, 2015, p.26).  

 Já para Neves e Neves (2005), o agronegócio abrange atividades realizadas na agricultura, 

fornecimentos de insumos à agricultura, distribuição de commodities
3
 ao varejo e as agroindústrias. 

Na visão de Pinho (2004  apud Döring  2010, p.65):  

[...] a produção agropecuária é composta por dois grupos distintos, commodities e os 

produtos diferenciados. Commodities são produtos padronizados nos quais o produtor não 

tem o poder de fixar preços, como no caso da soja, do milho, do arroz, do algodão, entre 

outros. Já os produtos diferenciados, não são vistos na sua dimensão física apenas, pois a 

eles é possível adicionar valor e obter maior controle sobre seu preço final. São entendidos 

como tangíveis (cor, embalagem, design) e intangíveis (marca prestação de serviços pós-

venda). 

Entretanto, ainda confunde-se o setor agrícola com o setor primário da economia, porém, o conjunto 

das cadeias do agronegócio vem alcançando uma amplitude cada vez maior do que somente as atividades 

desenvolvidas no campo e, suas atividades já estão concentradas nos setores secundários (indústrias) e 

terciários da economia (comércio e prestação de serviços) (FOLETTO, 2011).  

 
3 Commodities - é o termo utilizado para se referir aos produtos de origem primária que são transacionados nas bolsas de mercadorias 

(BRANCO, 2008). 
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Isso significa de acordo com Mendes e Junior (2007), que o agronegócio ultrapassa as fronteiras da 

propriedade rural agrícola ou agropecuária e engloba não apenas as atividades relacionadas com a terra, 

mas também, todos os processos que envolvem a entrega dos alimentos e fibras aos consumidores finais.   

Desse modo, observando a obra de Souza, Peixoto e Toledo (2006), o agronegócio é composto pelo 

cultivo de commodities agrícolas, como por exemplo, soja, milho, arroz, algodão, frutas, carne entre outros. 

Logo, todas as atividades relacionadas à produção dessas commodities correspondem aos processos “dentro 

da porteira agrícola”. Fase considerada pelos autores como o núcleo central do agronegócio. Já, as 

atividades consideradas “fora da porteira agrícola” são classificadas em categorias, tais como, 

armazenamento, processamento, transformação, distribuição e consumo final das commodities produzidas 

(SOUZA, PEIXOTO E TOLEDO, 2006).  

No Brasil, desde a década de 1980 até 2014, teve sua produção “dentro da porteira” multiplicada de 

80 milhões para mais de 208 milhões de toneladas de grãos (TATSCH, 2015). Segundo dados do IBGE 

(2014) o agronegócio é responsável por quase um terço do PIB brasileiro e tem representatividade 

semelhante nas exportações totais do País. 

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

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

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

ANTES DA PORTEIRA 

Refere-se às atividades que de alguma forma contribuem para a 

produção, tais como: máquinas, fertilizantes, equipamentos, defensivos 

químicos, sementes, financiamentos, investimentos, entre outros. 

DENTRO DA 

PORTEIRA 

Relacionam-se as atividades de produção, a saber: plantio, manejo, 

colheita, beneficiamento, manutenção de máquinas, armazenamento 

dos insumos, descarte de embalagens de agrotóxicos e mão de obra. 

FORA DA PORTEIRA 
É aonde acontecem as atividades e processos relacionados ao produto 

final, bem como: logística, armazenagem e distribuição. 

Fonte: Adaptada Taguchi (2015). 

De acordo com Ferreira (2016) as exportações do agronegócio brasileiro somaram U$7,63 bilhões 

em agosto de 2016, valor 3,9% acima do registrado no mesmo período de 2015. Já, as importações do setor 

somaram US$ 8,48 bilhões, em queda de 7,6%. Como o resultado da balança do setor foi superavitário em 

US$ 51,97 bilhões. O agronegócio respondeu por 48,9% da receita das exportações brasileiras, antes 46,5% 

no mesmo período do ano passado. Para o autor, o agronegócio deve continuar nos próximos anos sendo o 

setor mais dinâmico da economia brasileira e com isso, continuará alavancando o crescimento do País 

(FERREIRA, 2016).   

 Tatsch (2015, p.27) afirma que “se forem considerados outros fatores de crescimento envolvidos, 

como desenvolvimento tecnológico e densidade populacional é permitido afirmar que a tendência à 

expansão do agronegócio é uma realidade premente e com futuro desafiador”. De acordo com Olizeski e 

Colmenero (2010) apud Tatsch (2015) esse cenário indica as mudanças extremamente rápidas e 
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significativas, considerando que há pouco mais de 50 anos, com Davis e Goldberg, a agricultura começará 

a ser percebida e compreendida de maneira mais ampla.  

Segundo o Mapa (2015), o índice de preço dos alimentos, composto pelas cinco principais 

commodities agrícolas permaneceu estável nas décadas de 80 e 90, seguindo então tendência de 

crescimento que culminou com os picos de 2008 e 2011, e nos anos subsequentes manteve-se declinante. 

Há um cenário externo, particularmente favorável para a agricultura brasileira, que contribuirá para 

melhorar ainda mais o desempenho do setor. As condições favoráveis de que o Brasil dispõe para a 

produção agropecuária – recursos naturais abundantes, tecnologia avançada, capacidade de gestão e 

política agrícola adequada – asseguram a vantagem comparativa do país e sua capacidade de expansão da 

oferta, credenciando-o como um dos principais supridores da demanda mundial por alimentos e matérias-

primas agropecuárias (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 são desenvolvidos com 

baixa utilização de tecnologia, enquanto há outros estágios em desenvolvimento denominados 

“Agronegócio em Transição” e “Agronegócio Moderno” que utilizam algumas técnicas de produção e 

administração, até aqueles que perfazem alto nível de desenvolvimento e integração entre o potencial 

gerencial, adequação tecnológica e desempenho econômico. Logo, o autor ainda ressalta que todos os 

empreendimentos rurais são formados por aspectos técnicos, econômicos e gerenciais. 

Quadro 2– Características dos Empreendimentos Rurais X Aspectos Técnicos, Econômicos e Gerenciais. 

EMPREENDIMENTOS 

RURAIS 
ASPECTOS TÉCNICOS ASPECTOS ECONÔMICOS ASPECTOS GERENCIAIS 

TRADICIONAL 

-Equipamentos agrícolas 

rudimentares; 

- Baixa ou má utilização da 

tecnologia disponível; 

- Reduzida reciclagem do 

suporte técnico. 

- Resultados dependentes das 

políticas agrícolas; 

- Produtividade inferior à média; 

- Capacidade econômica e 

mecanismos de financiamento nem 

sempre suficientes, regulares e 

prontamente acessíveis. 

- Estrutura de decisão estritamente 

empírica; 

- Sem flexibilidade de produção; 

- Resistência à adoção de inovações 

fora de seu domínio de 

conhecimento. 

EM TRANSIÇÃO 

- Usam algumas técnicas de 

produção e administração; 

- Uso de pacotes 

tecnológicos, porém, nem 

sempre mais adequados ao 

empreendimentoo; 

- Ressentem maior necessidade de 

aproximação com o mercado 

consumidor; 

- Busca eficiência econômica, 

porém, medida pela renda gerada 

por unidade de área; 

- Preocupação com a redução de 

custos. 

- Alinhamento da produção aos 

demais segmentos da cadeia 

produtiva; 

- Presença de indicadores de 

desempenho; 

- Adoção de sistema de parcerias e 

distribuição de ganhos e prejuízos. 

MODERNO 
- Utilizam tecnologias de 

apoio à produção de forma 

mais intensa e eficiente. 

- Bastante sujeito aos efeitos de 

períodos marcantes, como crises; 

- Grandes ônus para substituir ou 

descartar os tratos culturais da 

atividade; 

- Completamente ajustado com seu 

mercado consumidor; 

- Apresenta investimentos na 

capacitação gerencial; 

- Flexibilidade para se ajustar às 

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 País uma grande discrepância no que se 

refere ao momento em que se encontram as empresas rurais. Se considerados os aspectos técnicos e 

gerenciais há uma grande diferença entre os extremos, empresas rurais tradicionais e empresas rurais 

modernas. Nas empresas consideradas tradicionais há a presença de métodos e equipamentos rudimentares 

e pouca estrutura gerencial, enquanto que nas empresas consideradas modernas, existe a utilização de 

tecnologias e técnicas que visam a eficiência produtiva e, estas empresas almejam o desenvolvimento 

gerencial a partir da capacitação do homem buscando o melhor nível de desempenho. Assim, infere-se que 

os aspectos econômicos das empresas rurais estão diretamente ligados ao seu nível tecnológico, de 

aplicações de técnicas e conhecimentos. 

Mesmo havendo marcantes diferenças entre as empresas rurais, deve-se destacar a importância do 

agronegócio para a economia brasileira, que além de sua grande representatividade para o desenvolvimento 

econômico do País, é um setor altamente competitivo e responsável por contribuir com o crescimento de 

diversos setores econômicos, seja na geração de renda, emprego ou aumento do PIB, com as receitas 

geradas a partir da inserção 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 capacitação das pessoas que materializam o negócio, a fim de 

corrigirem as ineficiências no processo produtivo. O autor destaca ainda que, diante dessa realidade, muitas 

vezes a ineficiência produtiva e a falta de organização são as principais causas da baixa rentabilidade e da 

falta de competitividade da empresa rural.  

Nesse sentido, os problemas relacionados à baixa rentabilidade e falta de competitividade podem 

ser mitigados por meio de cursos de capacitação dos empresários rurais. De acordo com Zuin e Queiróz 

(2006) os cursos de capacitação estimulam o produtor a mudar o seu comportamento, bem como ressaltar a 

importância do gerenciamento do seu agronegócio e, além disso, instrumentalizar informações necessárias 

para o desenvolvimento de uma visão estratégica e crítica da sua propriedade e preparar-se para o mercado.  

Além da capacitação técnica, de acordo com Meneghetti (2011) o empresário rural deve ampliar 

suas habilidades de gestão, sob uma abordagem psicológica, capaz de individuar a exatidão de 

determinadas escolhas e manter um equilíbrio funcional individual.   

Desse modo, a capacitação conduzirá o antigo produtor rural a mudar o seu comportamento, 

tornando-se um moderno empresário rural. O empresário rural caracteriza-se como o responsável pelo 

gerenciamento da empresa agrícola, onde na maioria das vezes esta gestão é realizada pelo próprio 

proprietário. Assim, a propriedade rural é considerada uma empresa que utiliza tecnologias, adota formatos 

para o processo produtivo, determina estratégias de negócios, gerencia pessoas, analisa mercado a fim de 

gerir seu negócio da forma mais lucrativa possível (ZUIN e QUEIROZ, 2006) 

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

complexo, visto que o setor é muito relevante para a economia do País e, as variáveis que interferem no 
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negócio sofrem muitas alterações com grande velocidade, apresentando condições de dificuldade 

adicionais à gestão da empresa rural. 

Nesse sentido, é importante destacar as evoluções relacionadas ao cenário mundial que promoveram 

modificações na visão tradicional entre indústria, serviço e agricultura. Hoje, as atividades relacionadas ao 

campo não são mais vistas como simplesmente fornecedores de alimentos e matéria-prima, mas, há uma 

nova compreensão da complexa inter-relação entre produção, armazenamento e distribuição dos produtos 

agrícolas e dos itens produzidos por meio deles (TATSCH, 2015).   

A partir desse pressuposto, Zuin e Queiroz (2006) enfatizam que a implementação e elaboração de 

um planejamento de gestão do agronegócio representarepresentam um desafio gigantesco, visto que as 

empresas rurais estão suscetíveis a inúmeras variáveis, tais como: dependências dos recursos naturais, 

sazonalidade de mercado, vida útil, ciclo biológico e tempo de maturação dos seus produtos. 

Outra variável importante para a gestão do agronegócio, de acordo Zuin e Queiroz (2006, p.172) é: 

[...] a impossibilidade imediata de mudanças na produção, pois uma vez realizado um 

investimento, é necessário aguardar o resultado da produção e escoá-la rapidamente, 

mesmo em condições desfavoráveis de mercado, a não ser que o produto passe a ser 

estocada a espera de melhores condições de venda. 
 

Desse modo, a complexidade do gerenciamento das empresas rurais são motivadasé motivada por 

peculiaridade, que podem ser reduzidas com a utilização de ferramentas de gestão. Logo, os benefícios da 

administração para o crescimento econômico do agronegócio são muito significativos e contribuem para 

obtenção de melhores resultados no gerenciamento das empresas rurais e o sucesso dos negócios (ZUIN e 

QUEIROZ, 2006). 

Para Batalha (2009) é fundamental que as organizações rurais possuam um planejamento e controle 

de gestão dos seus negócios. Desse modo, é possível observar em algumas propriedades rurais modernas a 

ampliação da capacidade de gestão dos empresários, com destaque, especialmente para as técnicas de 

planejamento e controle das atividades. Na visão de Heijden (2009) apud Tatsch (2015, p.34): “o 

planejamento é a melhor maneira de obter a decisão mais adequada”. 

Desse modo, Zuin e Queiroz (2006) preconizam que em um ambiente onde várias empresas 

disputam a preferência dos mesmos consumidores, além de serem eficientes e eficazes, elas precisam ser 

competitivas. Logo, é responsabilidade dos gestores das empresas a forma de administração do recursosdos 

recursos disponíveis na organização. Esses recursos ferem-se: às pessoas, ao tempo, espaço, dinheiro, aos 

equipamentos, materiais e as informações.   

Nas organizações, os líderes, administradores ou gestores são as pessoas responsáveis pela 

formação da equipe, sobre o desempenho dos colaboradores, por definirem metas, assegurar a realização 

dos objetivos e identificar as necessidades de modificá-los (MAXIMIANO, 2011). 
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No âmbito gerencial, o líder considerado por Meneghetti (2013, p.328) é aquele: “[...] dotado de 

orientação, de acesso à realização do megaprojeto.megaprojeto.    Ele deve ter o talento, a contínua 

especialização diversificada por produtos e clientela para alcançar as variáveis do mercado e da sociedade 

contemporaneamente”.  De acordo com o autor, trata-se substancialmente que o líder ou gestor seja uma 

inteligência prática aonde quer que esteja. 

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

[...] deve saber servir mais que os demais, no sentido de saber executara as funções para 

saber coordená-las, e saber estimular nos outros a melhor forma de realizá-las. Saber 

liderar é, antes de mais nada, saber realizar-se, e saber servir é inerente à realização do que 

quer que seja. Saber servir, primeiramente, à vida, à verdade, a si mesmo e ao seu projeto. 

 

Assim, destaca-se que para as todas as empresas, especialmente, às do setor do agronegócio é 

importante que se tenha preocupação em saber conduzir e orientar as pessoas e os processos produtivos, 

para que se minimizem os riscos trazidos pelas diversas variáveis que interferem na atividade produtiva e, 

para que as organizações possam ter condições de maximizar seus resultados, aliando produtividade, 

tecnologia e pessoas. 

Por tanto, verifica-se a importância da atualização do líder, contínua e globalizada, em relação à 

evolução no contexto empresarial, assunto tratado a seguir. 

 

2.2 A EVOLUÇÃO DO ENFOQUE DE GESTÃO DE EMPRESAS 

 

A administração de empresas está evoluindo os seus processos e, com isso tem passado por diversas 

fases em que um elemento ou outro da organização é considerado mais importante e estudado com maior 

ênfase do que outros (CONTADOR et al., 1997 apud TATSCH, 2015). Desse modo, no início do século 

XX surgem os principais ícones da ciência administrativa clássica: Frederick Taylor e Henry Ford, nos 

Estados Unidos e Jules Fayol, na França. 

Taylor é considerado o pai da administração cientifica e desenvolveu estudos a respeito da 

elaboração de técnicas de racionalização do trabalho do operário. Seu posicionamento preconizava em 

síntese, a prática da divisão das atividades produtivas e a busca por uma organização, baseada em tempos e 

movimentos e, com isso, objetivava a maximização da produção a mínimos custos (FERREIRA, REIS e 

PEREIRA, 2002).  

Desse modo, Taylor cronometrava os movimentos realizados pelos operários visando e analisar as 

atividades realizadas e estabelecer maneiras mais viáveis para executá-las, buscando aumentar a eficiência 

produtiva e a redução dos custos sem desperdiçar tempo e movimentos (MAXIMIANO, 2011). 

Para Silva (2001), a visão da administração cientifica de Taylor era destinada à construção de uma 

estrutura formal, aonde se estabelecia primeiro os objetivos que a organização deveria alcançar e depois a 
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divisão do trabalho em unidades menores. Desse modo, constituía-se a racionalização do trabalho dos 

operários de acordo com os princípios do taylorismo, como ilustra o Quadro 3. 

 

Quadro 3– Princípios do Taylorismo. 

PRINCÍPIO ATIVIDADE 

1 – Atribuir a responsabilidade pela 

organização do trabalho aos gerentes e não 

aos trabalhadores. 

Caberia aos gerentes toda atividade de planejamento e à 

estruturação do trabalho, deixando aos trabalhadores a tarefa 

de executá-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 execução. 

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 

alcançados os resultados apropriados. 

Os gerentes deveriam exercer o controle necessário para 

garantir que os trabalhadores sob sua supervisão sempre 

executassem o trabalho da melhor maneira. 

6 – Fornecer apoio adicional mediante o 

planejamento da distribuição de tarefas e a 

eliminação de interrupções. 

Os gerentes podem ajudar seus funcionários a manter um 

alto nível de produção protegendo-os de coisas que 

interfiram no desempenho de seu trabalho. 

Fonte: Adaptado de Wagner e Hollenbeck (2012) 

 

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

percebe-se que para Taylor a rentabilidade da empresa só seria alcançada pela descoberta da melhor 

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

e puni-los ou recompensá-los para fins de incentivar a sua adoção.  

Na visão de Meneghetti (2013, p.275) o sistema proposto por Taylor: [...] é capaz de eliminar as 

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

instauração de um clima de cooperação fundamental para incrementar o valor agregado dos seus esforços”. 

Já Fayol, baseava-se na estrutura da alta administração e introduziu a sistematização 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). 
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Quadro 4 – Funções Pilares da Administração 

PREVISÃO 

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

para realizar este plano (esta função deu origem à função de 

planejamento). 

ORGANIZAÇÃO 
Mobilização dos recursos humanos e materiais para transformar o plano 

em ação. 

COMANDO 
Estabelecimento de orientação para os empregados e obtenção das 

coisas feitas. 

COORDENAÇÃO Obtenção da unificação e harmonia de todas as atividades e esforços. 

CONTROLE 
Verificação de que as coisas aconteçam em conformidade com as regras 

estabelecidas e expressas pelo comando. 

Fonte: Adaptado Fayol (1908) apud Silva (2001) 

 

Além disso, de acordo com Maximiano (2011), Fayol relacionou quatorze princípios essenciais à 

administração de uma organização, tais como: 

1. Divisão de trabalho 

2. Autoridade e responsabilidade 

3. Unidade de comando  

4. Unidade de direção 

5. Disciplina  

6. Prevalência dos Interesses Gerais 

7. Remuneração 

8. Centralização 

9. Hierarquia  

10. Ordem 

11. Equidade  

12. Estabilidade dos funcionários 

13. Iniciativa  

14. Espirito de corpo 

 

Fayol, defendia defendia que estes princípios deveriam ser flexíveis e adaptáveis e que “[...] a 

administração era mais que a adoção mecânica de regras. Ele exigia que os gerentes exercitassem a 

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

ação os princípios da administração” (WAGNER e HOLLENBECK, 2012, p.40).  



 

 

 

26 

 

Desse modo, o objetivo central do trabalho de Fayol de acordo com Meneghetti (2013, p.276) é:  

[...] descrever os elementos que constituem a função de direção (as chamadas 

“subfunções”) e indicar alguns princípios, de modo que elementos e princípios possam 

juntos contribuir para a definição de uma doutrina sobre a direção. Dirigir é programar, 

organizar, comandar, coordenar e controlar. 
  

Por sua vez Ford, contribuiu para os processos da administração, quando começou a tratar a 

organização como unidades produtoras de itens em cadeias continuas, a chamada produção em série ou em 

massa ” (SILVA, 2001).  

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

Os principais incrementos de Ford às teorias existentes ocorreram quando determinou a 

padronização 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 contribuições foram a preconização 

da intercambialidade de peças e com linhas de montagem. 

 

Ciente da importância do consumo em massa, Ford lançou alguns princípios que visam agilizar a 

produção e reduzir seus custos e tempo de fabricação, tais como: Integração Vertical e Horizontal, 

Padronização e Economia (FERREIRA, REIS e PEREIRA, 2002). Para os autores, o princípio da 

integração vertical e horizontal consiste em todo o processo produtivo desde a aquisição de matéria- prima 

à entrega do produto final. Já, o segundo princípio diz respeito a padronização da linha de montagem e dos 

processos e equipamento utilizados na fabricação.  Logo, o terceiro princípio consiste na economia 

relacionada a redução dos estoques e a agilidade nos processos produtivos. 

Finalizando a abordagem clássica e seus principais pensadores, logo começam a surgir as escolas 

das relações humanas, com destaque ao ícone Elton Mayo, responsável pela coordenação de um 

experiência realizada na fábrica da Western Eletric Co., no bairro de Hawthorne, em Chicago, EUA. Em 

essência, a conclusão dessa experiência 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 eficiência dos trabalhadores estava vinculada à fadiga e a deficiência do 

ambiente físico”.  

Logo, os estudos de Hawthorne foram muito importantes, pois levantaram questões relacionadas à 

eficiência da abordagem da administração científica e dos seus princípios. Com isso, surgiram debates 

acercas dos assuntos: satisfação humana e desenvolvimento pessoal no trabalho (WAGNER e 

HOLLENBECK, 2012). Para os autores, a abordagem das relações humanas no trabalho com foco no 

crescimento, desenvolvimento e satisfação dos colaboradores nasceu motivado por estes debates. 

Em seguida em um período marcado pela transição da era da máquina para a era dos sistemas 

fundamentou-se outras teorias referente à abordagem comportamental nas organizações, com destaque aos 

pesquisadores Abraham Maslow – Teoria da Pirâmide das Necessidades; Frederick Herzberg – Teoria dos 
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Dois Fatores Motivacionais; McGregor – Teoria X e Teoria Y; Russel – Abordagem Sistêmica.  Até então, 

todo o conhecimento revelado, não 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 organizações nas quais propósitos comuns são identificados, 

trabalhado em conjunto e realizados”. De acordo com os autores, essa definição preconiza ideias 

importantes, pois, a administração é um processo, um fluxo contínuo de atividades administrativas que 

afetam o comportamento dos colaboradores e da própria organização. Desse modo, para realizar a missão 

da empresa é necessário organização, direção, planejamento e controle. 

Na concepção de Silva (2001), a administração está diretamente relacionada com o alcance dos 

objetivos da organização por meio dos esforços das pessoas. E também, “a administração é um conjunto de 

atividades dirigidas à utilização eficiente e eficaz dor recursos, no sentido de alcançar um ou mais objetivos 

ou metas organizacionais” (SILVA, p.6, 2001, p.6). 

Assim, percebe-se que foram diversos os conceitos relacionados à gestão de empresas que sofreram 

mutações ao longo dos tempos e, nesse sentido o enfoque e a percepção sobre o papel das pessoas dentro 

das organizações também evoluiu. Dessa forma torna-se necessário destacar como se deu essa evolução da 

gestão de pessoas nas organizações, o que passa a ser tratado na seguinte seção. 

 

2.2  A EVOLUÇÃO DA GESTÃO DE PESSOAS 

 

Os estudos acerca da evolução dos modelos de recursos humanos partiram de um princípio histórico 

e estão baseados em fatos, evidencias ou ideias que mais se alinham a realidade cultural em que a 

organização está inserida (BIANCHI, 2008). A evolução dos modelos de gestão de pessoas tem seu 

desenvolvimento atrelado à evolução histórica das organizações (OLIVEIRA, 2013).  

No início da elaboração das atividades de gestão de pessoas, segundo Dalau e Tosta (2009), bastava 

às organizações serem eficientes em seus processos de pagamento de salários, gerenciamento das 

obrigações legais da empresa e admissão, demissão e funcionários. Os mesmos autores destacam que, além 

disso, a área de seção de pessoal atuava meramente como controladora da atividade laboral dos 

trabalhadores, e cabia ao colaborador, apenas a obediência e o cumprimento das tarefas que lhe foram 

atribuídas. 

Os primeiros registros de atividades em gestão de pessoas surgiram no século 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 

honorários (MARQUES, 1994).  
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Porém, antes mesmo da demanda evidenciada por Marques (1994), registros de administração de 

recursos humanos surgiram em meio ao cenário da revolução industrial que acarretou significativas 

transformações econômicas, sociais e tecnológicas. Diante disso, surge à necessidade das organizações 

administrarem os conflitos entre os empregados e empregadores e proporcionar uma sinergia entre as 

forças do trabalho em equipe frente à complexidade das atividades organizacionais (CARIOCA, 2004). 

No decorrer do século XX, os distanciamentos nas relações entre os empregados e os donos do 

negócio intensificaram-se. O número de trabalhadores nas organizações aumentou, bem como a 

necessidade de capacitação e treinamentos (BIANCHI, 2008). Sob este aspecto, a autora afirma que, por 

volta de 1910 o termo departamento de pessoal começa a ser utilizado e profissionais chamados de 

secretários do bem-estar ou secretários sociais surgem nas organizações como mediadores nas relações 

entre empregado e patrão. 

Segundo Bittencourt (2010), o sistema de administração de recursos humanos ou gestão de pessoas 

é um processo contingencial, sistêmico e situacional, logo possui influências em fatores externos e internos 

à organização. Na mesma obra, Bittencourt (2010, p. 81) apresenta alguns exemplos de fatores externos 

que podem influenciar o sistema de gestão de pessoas a “quantidade e qualidade de talento humanos 

disponível no mercado, ações dos movimentos sociais e sindicais e movimentos de ações do Estado”, além 

de fatores internos como “cultura, valores organizacionais, mudanças nos processos produtivos e negócios 

da organização”.  

O escopo do trabalho, a cultura organizacional e a tecnologia empregada afeta o fluxo de 

funcionamento da organização (BIANCHI, 2008). Como os fatores internos e externos que norteiam a 

organização, a cultura é um fator que está em continua mudança, cabe então, aos profissionais de recursos 

humanos (RH) ajustarem as políticas e procedimentos da gestão para lidar com os desafios, frente a estas 

mudanças (BOHLANDER e SNELL, 2014).  

Com isso, surgiu a necessidade das organizações realizarem processos de treinamentos para os 

trabalhadores e incentivos para a execução e alinhamento das atividades. Para os processos seletivos 

começam a ser praticadas análises em aspectos psicológicos como critérios de contratações de novos 

trabalhadores (BIANCHI, 2008). 

Segundo Tachizawa e Fortuna (2006), até o final da década de 1970 prevalecia nas empresas uma 

gestão organizacional vertical, compartimentada e com canais formais de hierarquia, limitando, assim as 

responsabilidades dos gerentes de recursos humanos. A partir de 1990, com o início da era globalizada, 

surgem novos conceitos de organizações, estruturadas em processos com vistas à competitividade.  

Neste novo cenário quebram-se as barreiras internas e acontece um ajustamento no perfil dos 

gerentes frente a uma nova realidade de gestão dos recursos humanos. Diante disso, passam a ser 

atribuições dos gerentes, a especialização e domínio nas áreas do comportamento humano, melhores 
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condições de comunicação com os subordinados e compreensão dos problemas pessoais e organizacionais 

dos trabalhadores (TACHIZAWA e FORTUNA, 2006). 

A administração de recursos humanos é muito importante para as organizações e sua qualidade 

influencia diretamente a capacidade dos empregados e organização atingirem suas metas (MILKOVICH e 

BOUDREAU, 2013). Os mesmos autores afirmam que “as pessoas planejam e produzem os produtos e 

serviços, controlam a qualidade, vendem os produtos, alocam os recursos financeiros e estabelecem as 

estratégias e objetivos para a organização” (MILKOVICH e BOUDREAU, 2013, p.19). Logo, seria 

simplesmente impossível a organização atingir seus objetivos sem pessoas eficazes. 

Segundo Boas e Andrade (2009), os conceitos de capital humano e capital intelectual vêm 

ganhando destaque e notoriedade desde as últimas décadas do século XX. Para o autor, as pessoas são de 

suma importância para o sucesso das organizações, tanto nos níveis dos grandes negócios como nos 

pequenos empreendimentos. 

Por sua vez, Pantzier e Schtröder (2010) afirmam que o único diferencial competitivo de uma 

organização são as pessoas que nelas trabalham. Os autores defendem que, para a organização alcançar o 

sucesso é necessário que possua atributos positivos, e principalmente, ter em seu quadro funcional pessoas 

competentes e com capacidade intelectual e de realização.  Assim, as pessoas passam a ser enxergadas e 

valorizadas como capital único e indispensável para a organização (BIANCHI, 2008). 

Nesta mesma época, a Administração de Recursos Humanos (ARH) cedeu lugar para uma nova 

abordagem: Gestão 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 inteligência e 

capazes de desenvolver atividades a partir de suas habilidades, conhecimentos, atitudes e percepções 

singulares (CHIAVENATO, 2008). 

A partir da evolução dos processos de gestão 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 relações mais profissionais e atribuem aos colaboradores mais 

responsabilidades (FISCHER, 1998). Para o autor, essas atividades contribuíram para promover um 

ambiente de trabalho mais desafiador e estimulante para o desenvolvimento pessoal e profissional do 

colaborador, uma vez que, os procedimentos de gestão de pessoas são formatados de maneira a gerar mais 

competitividade e engajamento ao mercado de trabalho (FISCHER, 1998). 

Bohlander e Snell (2014 p.2), afirmam que a expressão recursos humanos indica que “as pessoas 

têm capacidades que impulsionam o desempenho empresarial [...] e capital humano ou ativo intelectual, 

têm em comum ideia de que as pessoas fazem a diferença no desempenho de uma empresa.”.  

Apesar de gestão de pessoas ser um termo muito usual e estar bem difundido entre os profissionais 

da área de GP, é comum encontrar na literatura da cultura organizacional definições como sistema, função, 

setor, área ou setor de administração de recursos humanos (FISCHER, 1998). 
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Na percepção de Milkovick e Boudreau (2000 apud Höpner 2008), a gestão de pessoas é constituída 

por um conjunto de subsistemas que respondem a cada uma das funções especificas da administração dos 

recursos humanos nas organizações, conforme expressado no Quadro 5. 

Quadro 5– Subsistemas da área de gestão de pessoas 

PROCESSO DESCRIÇÃO 

RECRUTAMENTO E 

SELEÇÃO 

Processo responsável pela captação e seleção de recursos humanos (interno e 

externo à empresa) de acordo com o perfil desejado para o cargo e estabelece as 

qualificações, as habilidades, os conhecimentos e competências analisadas nos 

candidatos. Este subsistema é mais exigido quanto maior for o turn over
4
 e/ou 

crescimento da empresa e a sua necessidade de contratação de novos 

colaboradores. 

CARGOS E SALÁRIOS 

Setor responsável pela gestão de cargos, salários e benefícios. Para a definição 

dos salários são analisadas as funções, as tarefas realizadas, as habilidades 

necessárias, as responsabilidades e condições de risco aos quais os 

colaboradores devem submeter-se. 

BENEFÍCIOS 

Conjunto de planos ou programas oferecidos pela organização aos trabalhadores 

como complemento salarial, tais como: vale – refeição, plano de saúde e 

odontológico, vale transporte, auxilio creche, incentivo a educação, seguros 

pessoais, planos de previdência privada, auxílio moradia e participação nos 

lucros e resultados. 

TREINAMENTO E 

DESENVOLVIMENTO 

Objetiva aprimorar ou reciclar conhecimentos e habilidades relacionadas à 

tarefa, geralmente visando ao aumento da produtividade e qualidade do 

trabalho. 

AVALIAÇÃO DE 

DESEMPENHO 

Método utilizado para identificar funcionários que necessitam de 

aperfeiçoamento, definir o grau de participação aos resultados obtidos pela 

organização, fornecer feedback e subsidiar programas de mérito e promoções. 

DEPARTAMENTO 

PESSOAL 

Possui funções tais como: administrar processos de admissão e demissão de 

pessoal, aplicação das leis trabalhistas e previdenciárias, controlar banco de 

horas, calcular, registrar e pagar salários, verificar o devido cumprimento das 

normas que regem a legislação trabalhista. 

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

 

Complementando as afirmações, gestão de pessoas a priori, busca ressaltar a ação com foco nas 

pessoas, ou seja, é um resgate do caráter humano dentro das organizações, sobrepondo às atividades 

mecanicistas e técnicas.  Para Fischer (1998), gestão de pessoas é fundamentada como um conjunto de 

atitudes, prática, políticas, ações e instrumentos empregados pelas organizações para nortear e influenciar o 

comportamento humano no ambiente de trabalho.  

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

possam fazer a diferença nas ações empreendidas e, por consequência permitam que a organização atinja 

 
4
 Turn over – termo em inglês utilizado para representar o índice de rotatividade, que busca demonstrar a percentagem de pessoal 

substituído, durante um ano ou período especificado, numa empresa, em relação ao seu efetivo médio (HÖPNER, 2008). 
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um resultado melhor em suas operações. A seção seguinte aborda, especialmente, o tema motivação de 

pessoas e aborda as formas que a empresa pode se valer dos benefícios de possuir colaboradores motivados 

e destaca algumas técnicas para desenvolver ações motivacionais. 

 

2.3 MOTIVAÇÃO DE PESSOAS 

 

A motivação humana se constitui num dos temas mais desafiadores para a gestão de pessoas nas 

organizações. Nos últimos tempos foram elaboradas inúmeras pesquisas e conceitos acerca do assunto, 

com a finalidade de explicar como essa força, chamada motivação, pode influenciar os indivíduos agirem 

em direção ao alcance de seu escopo (COSTA, 2007). 

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

 
[...] a força que estimula as pessoas agirem. No passado, acreditava-se que esta força era 

determinada principalmente pela ação de outras pessoas, como pais, professores ou chefes. 

Hoje, sabe-se e que a motivação tem sempre origem numa necessidade [...] é consequência 

de necessidades não satisfeitas.  

 

Etimologicamente o termo motivação, segundo Maximiano (2011) deriva do latim motivus, movere, 

que significa mover. Basicamente, pode-se afirmar que as pessoas possuem diferenças individuais 

motivadas pelas suas experiências adquiridas ao longo da vida. Desse modo, a motivação em seu sentido 

original indica o processo pelo qual o comportamento das pessoas é influenciado, estimulados ou 

energizados por algum motivo ou razão (MAXIMIANO, 2011). Para Costa (2007, p.22) “falar de 

motivação é falar de motivo e motivo é algo pessoal e intransferível”.  

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

A motivação está ligada às necessidades, definida como a carência de alguma “coisa” 

capaz de induzir o indivíduo a agir (colocar-se em movimento) para procurá-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 condição qual sente 

falta. 
 

Para Chiavenato (2007), motivo ou propriamente motivação, se define como um impulso que 

influencia as ações e comportamentos das pessoas. Para o autor, esse impulso à ação dar-se-á, por fatores 

extrínsecos ao indivíduo, ou seja, ações influenciadas pelo ambiente externo e por fatores intrínsecos, 

aqueles gerados nos processos mentais e cognitivos do ser (CHIAVENATO, 2007). Marques (2011), 

também acredita que motivação é uma energia, uma força intrínseca que estimula o indivíduo a superar 

seus desafios e alcançar seus objetivos. 

A motivação humana é individual e mutável, varia de acordo com a situação, com o espaço e com 

percepção do indivíduo. O que pode ser motivador hoje, podem não ter mais o mesmo efeito amanhã. 
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Desse modo, as pessoas estão motivadas enquanto possuírem vontade própria para atingirem seus objetivos 

(COSTA, 2007). 

Seguindo a mesma vertente, Oliveira (2008) define que motivação é uma característica de 

personalidade e fundamentada por objetivos, logo, determinados fatores motivam algumas pessoas já 

outras não, por esse motivo há uma necessidade das organizações compreenderem os fatores que motivam 

os diferentes tipos de colaboradores a fim de garantirem o sucesso da organização.   

Para Bergamini (1997), são inúmeras as diversidades percebidas entre as pessoas, no entanto, não 

fazem as mesmas coisas pelas mesmas razões e, por isso, as pessoas necessitam de constantes estímulos 

motivacionais. 

Desse modo, pode-se dizer que a motivação dura enquanto as necessidades dos indivíduos não 

forem supridas (COSTA 2007). Para a autora, no momento em que chega ao fim do potencial motivador, 

gera no indivíduo sentimentos de satisfação e realização pessoal, e o predispõem a buscar a satisfação de 

novas necessidades, diante disso, a autora propõe motivação como uma sinergia geradora de uma força 

interior que estimula os indivíduos a agirem de forma espontânea a fim de atingir seus objetivos e suprir 

suas necessidades. 

Desse modo, existem muitas razões capazes de explicar as ações que motivam as pessoas, e a 

maioria dessas razões são intrínsecas, ou seja, residem no interior de cada indivíduo, tais razões são 

caracterizadas pelas diferentes formas de crenças, personalidades, cultura, atitudes e emoções (AGUILAR, 

1999). 

Em relação à motivação dos colaboradores em uma organização 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 estímulos motivacionais. Assim, se as 

organizações conseguem se estruturar de modo a satisfazer as necessidades mais elevadas 

dos indivíduos, poderão atingir os fins institucionais da empresa de maneira absoluta 

profícua: satisfazer a necessidade de autorrealização dos homens significa desenvolver 

neles um sentido de responsabilidade e uma inclinação ao trabalho, que são causas de uma 

produtividade elevada. 
 

No entanto, não basta conhecer conceitos sobre motivação e seus benefícios. É imprescindível que 

as organizações desenvolvam programas motivacionais e os apliquem com objetivo de efetivamente 

desenvolver técnicas para melhorar a condição intrínseca de motivação de seus colaboradores, tendo como 

resultado a melhora em seus processos internos.  

Sobre motivação nas organizações, são inúmeras as teorias que definem o comportamento das 

pessoas, enfatizando que o comportamento humano é fundamentalmente orientado por objetivos diferentes, 

sejam eles, intrínsecos ou extrínsecos, conhecidos ou inconscientes, por isso, há uma necessidade de uma 

explicação mais precisa sobre as possíveis razões que levam as pessoas agirem (OLIVEIRA, 2008).  
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No campo organizacional, segundo Maximiano (2011), as teorias motivacionais explicam como as 

forças ou motivos influenciam o desempenho dos colaboradores em suas atividades laborais. Visto que, o 

desempenho dos colaboradores depende, em parte, de sua motivação, e o sucesso da organização está 

diretamente relacionado ao grau de desempenho das pessoas (MAXIMIANO, 2011). 

As pessoas diferem-se umas das outras não só pela sua capacidade intelectual e laboral, mas 

também, pelos motivos que os levam a realizarem certas atividades (OLIVEIRA, 2008). Nesta perspectiva, 

o autor afirma que a motivação dos colaboradores nas organizações depende do grau de importância dos 

seus motivos – motivos são os porquês que determinam o comportamento do indivíduo.  

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

 
É importante que se leve em consideração a existência das diferenças individuais e 

culturais entre as pessoas quando se fala em motivação. Esse diferencial não só pode afetar 

significativamente a interpretação de um desejo, mas também o entendimento da maneira 

particular como as pessoas agem na busca dos seus objetivos.  

 

Nesta mesma obra, motivação é considerada uma força de ação intrínseca que impulsiona o 

indivíduo a satisfazer suas necessidades pessoais e profissionais, e também, realizar os objetivos da 

organização (BERGAMINI, 1997). Segundo, Schermerhorn Jr. at al. (1998) motivação é uma força 

psicológica, é um estimulo que incentiva as pessoas há trabalharem um pouco mais, ou seja, é o nível de 

determinação e esforço 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 possível, então, afirmar que, estando intrinsecamente motivada, a pessoa é a líder de si 

mesma” (BERGAMINI, 1994, p. 195). 

A motivação nasce a partir das objeções intrínsecas dos indivíduos, neste sentido, ninguém 

consegue motivar alguém, mas é possível 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 realização dessas necessidades (BERGAMINI, 1997).  

Gil afirma que nas organizações: 

[...] os gerentes precisam estar atentos à motivação de seus empregados. Precisam estar 

aptos para identificar suas necessidades [...], os gerentes não podem motivar seus 

empregados, mas precisam dispor de conhecimento e habilidades suficientes para 

despertar ou manter sua motivação no trabalho. (GIL, 2001, p. 202). 

 

A motivação dos colaboradores é uma variável interveniente e muito importante para as 

organizações, e sua gestão deve ser bem conduzida porque a motivação não pode ser vista, ouvida ou 

tocada, mas pode ser inferida apenas por meio do comportamento. Desse modo, a motivação é o fator mais 

importante na produtividade e no comportamento dos colaboradores (VROOM, 2003).  
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A partir do entendimento que a motivação nas organizações está, diretamente, relacionada ao 

comportamento do colaborador e que as empresas podem apenas estimulá-los a se motivar, na seção 

seguinte estão destacadas algumas das principais teorias motivacionais. 

 

2.4 TEORIAS MOTIVACIONAIS 

 

Existem diversas teorias a respeito de motivação, pois há uma constante busca pelas razões 

verdadeiras que norteiam o comportamento humano. De acordo com Bergamini (1997), embora diferentes 

teorias sobre motivação tenham apresentado diferentes enfoques científicos a respeito das características e 

do processo em que ela corre, há considerações gerais que podem caracterizar-se como sintomas capazes 

de distingui-la de outros tipos de funções próprias do comportamento humano. A motivação de uma pessoa 

depende diretamente da força de seus motivos para alcançar os seus objetivos e satisfazer as suas 

necessidades. Os colaboradores não esperam somente prêmios financeiros, como maiores salários ou 

gratificações, mas também prêmios intangíveis como reconhecimento, estima e realização. 

Para este estudo foram escolhidas as teorias motivacionais de Abraham Maslow e Frederick 

Herzberg. Ambas as teorias contribuíram para uma melhor compreensão sobre os aspectos relacionados à 

motivação individual no trabalho. 

 

2. 4.1 Hierarquia das necessidades segundo Abraham  Maslow 

 

A teoria das necessidades humanas fornece explicações importantes sobre o papel da motivação nas 

organizações. Diante disso, o comportamento humano é motivado por forças internas chamadas 

necessidades ou estados de carências e as pessoas agem de diferentes modos, a fim de satisfazerem essas 

necessidades (MAXIMIANO, 2011). 

De acordo com Regis e Porto (2006) existem pré-condições para satisfazer a hierarquia das 

necessidades e sem elas seria impossível o indivíduo satisfazer suas necessidades básicas, são elas: “a 

liberdade de falar, liberdade de expressão, liberdade para investigar e buscar a informação, liberdade de se 

defender e buscar a justiça, equidade, honestidade e permanência 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 constituída 

por cinco níveis, a saber: necessidades de auto realização, de auto estima, necessidades de relações sociais, 

de segurança e fisiológicas - sendo as três últimas, consideradas as necessidades de ordem inferior e as 

duas primeiras as de níveis mais elevados.  Neste sentido Schermerhorn Jr et al.(1999) complementam que:  

As necessidades de ordem inferior, as fisiológicas são as mais básicas, consistindo da 

necessidade de comida, água, etc. As necessidades sociais são de relacionamento, 

participação e sentimento de pertencer. Das necessidades de ordem superior, as 
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necessidades de estima são tanto de auto respeito quanto de reconhecimento por parte de 

outros. As necessidades de auto realização estão em níveis mais altos, consistindo do 

desejo de atingir a auto realização através da criação 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 indivíduo 

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

Quadro 6– Hierarquia das necessidades de Maslow 

NECESSIDADE OBJETO 

FISIOLÓGICAS Incluem fome, sede, abrigo, sexo e amor. 

SEGURANÇA Inclui segurança e proteção contra danos físicos e emocionais. 

SOCIAIS Incluem aceitação, amizade e a sensação de pertencer a um grupo. 

ESTIMA 
Incluem respeito próprio, realização, autonomia, status, reconhecimento e 

atenção. 

AUTO 

REALIZAÇÃO 

Crescimento, intenção de se tornar tudo aquilo que é capaz de ser e 

autodesenvolvimento. 

Fonte: Adaptado de Longo (2014) 

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

atingirem as necessidades fisiológicas, de segurança, sociais, de estima e auto realização atingirão também 

a satisfação necessária para desempenharem melhor as suas atividades. Para os autores, o ser humano é 

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

profissional, desse modo, quando experimenta alguma satisfação de um dado nível, logo vai à busca do 

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

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

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

 

Figura 1- Pirâmide da Hierarquia das Necessidades 

 

Fonte: Periard (2011 apud CABRERA 2016) 
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Sob este aspecto Maximiano (2011) afirma que à medida que as pessoas buscam satisfazer as 

necessidades de ordem inferior, às necessidades da base da pirâmide, e após buscam suprir as necessidades 

de níveis mais elevados, desse modo, uma necessidade hierárquica precisa ser atendida, antes que a 

necessidade do nível seguinte se manifeste. Se uma necessidade não for satisfeita, a pessoa ficará estagnada 

neste nível de motivação. 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 indivíduo alcança o topo da pirâmide a necessidade de auto 

realização não se extingue pelo pleno ato de estar saciada, mas descansa na satisfação anterior das 

necessidades fisiológicas, de segurança, de amor e estima. 

Neste sentido quanto maior for à necessidade experimentada, maior e mais importante parecerá está 

necessidade (REGIS e PORTO, 2006). A hierarquia das necessidades segundo Schermerhorn Jr. et al. 

(1999) é analisada sobre as características do ser humano e sob seus diferentes aspectos culturais, de 

personalidade do indivíduo, formas de percepções, meio social e diferenças de valores. Desse modo a 

motivação é intrínseca e cada pessoa possui suas próprias necessidades, logo muitas não conseguiram 

alcançar o topo da pirâmide (MAXIMIANO, 2011).  

Além das cinco necessidades básicas dos indivíduos Regis e Porto (2006), acrescentam à teoria, o 

desejo natural que todo ser humano possui em saber e conhecer. Nesse sentido há uma necessidade do 

indivíduo buscar o sentido das coisas, de forma a organizar o mundo em que se vive. Essa necessidade é de 

ordem cognitiva que incluem o desejo de compreender, organizar, procurar relações 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 não é a única que explica o 

comportamento humano, pois nem todo comportamento humano é determinado pelas necessidades. As 

necessidades fundamentais são 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 dá nova perspectiva sobre o tema, onde a 

‘pirâmide das necessidades’ trata-se de uma “projeção social, não de uma razão individual: a moral da vida, 

da alma – quem sou?, por que aqui?, de onde venho? o que faço? – não está presente nessa representação”.  

Desse modo, observa-se a interpretação do autor sobre a hierarquia das necessidades de Maslow e 

enfatiza que a: “motivação está relacionada à necessidade definida como carência de algo capaz de induzir 

o indivíduo a agir (colocar-se em movimento) para procurá-la”, já no âmbito organizacional “para motivar 

as pessoas é preciso conhecer as necessidades que elas precisam satisfazer, e ativar, segundo o caso, os 

estímulos motivacionais correspondentes” (MENEGHETTI, 2009, p.105). 

Para melhor compreensão sobre os aspectos motivacionais a próxima subseção aborda a motivação 

sob a percepção da Teoria dos Dois Fatores de Herzberg. 
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2.4.2 Teoria dos dois fatores de Frederick Herzberg 

 

A teoria motivacional do psicólogo Frederick Herzberg promoveu importantes contribuições sobre 

motivação no trabalho ao considerar a existência de fatores higiênicos e os fatores motivacionais 

(SCHERMERHORN Jr. et al., 1999). De acordo com essa teoria, o autor explica que os fatores higiênicos 

podem causar a insatisfação no ambiente organizacional e incluem condições de trabalho tais como, 

relacionamento entre os colegas, forma de gestão, tipo de supervisão, remuneração etc. Já os fatores 

motivacionais estão relacionados ao conteúdo de trabalho que as pessoas desenvolvem diariamente e 

aborda aspectos relacionados à realização pessoal, estima e reconhecimento (SCHERMERHORN Jr. et. al., 

1999). 

Neste sentido, Maximiano (2011) complementa que os fatores intrínsecos ou fatores motivacionais, 

são os aspectos satisfatórios que estão relacionados principalmente a tarefa em si desenvolvida pelos 

colaboradores. Por outro lado, segundo o autor, os aspectos insatisfatórios estão relacionados ao contexto e 

as condições de trabalho, e esses aspectos são conhecidos como os fatores extrínsecos ou, propriamente, 

fatores higiênicos e não aumentam a satisfação dos colaboradores, mas reduzem a insatisfação 

(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 realização propostas por 

Maslow servem como fontes diretas de motivação para trabalhar com eficácia. Estas 

necessidades foram chamadas de fatores motivacionais ou intrínsecos que estão 

relacionados ao aprendizado e à realização 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 organizações e provocam nos indivíduos 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 necessário 

saciar as necessidades de manutenção, as de ordem higiênicas a fim de promover a satisfação das 

necessidades de motivação.  

Conforme Silva (2001) o segredo da motivação dos colaboradores de acordo com a teoria dos dois 

fatores está no gerenciamento e estruturação dos cargos, para que sejam trabalhos desafiadores e 

gratificantes, a fim de proporcionar realização, responsabilidade, reconhecimento, estima e status aos 

colaboradores. As descobertas de Herzberg, segundo Silva (2001) indica que a insatisfação não é 

basicamente o oposto da satisfação ou motivação, logo, o colaborador pode sentir nenhuma insatisfação e 

ainda assim não estar satisfeito. Os fatores motivacionais são diferentes daqueles que resultam insatisfação 

e variam de acordo com as diferentes necessidades e percepções dos colaboradores (SILVA, 2001).  
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Em uma releitura da teoria dos dois fatores de Herzberg, Longo (2014) afirma que os fatores 

higiênicos compreendem as relações de trabalho, a necessidade de segurança e relacionamento entre os 

colaboradores, já os fatores motivadores estão relacionados ao reconhecimento, a responsabilidade, as 

possibilidades de desenvolvimento e crescimento profissional. Segundo Longo (2014) a insatisfação dos 

colaboradores é tão importante quando a satisfação, e os fatores higiênicos não motivam por si só, mas 

quando estes níveis estiverem saciados reduzem a insatisfação, desse modo, os fatores higiênicos precisam 

ser bem gerenciados, senão nada vai importar a qualidade da motivação dos colaboradores.  

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

As descobertas de Herzberg são importantes para líderes empresariais. A teoria dos dois 

fatores propõe que o modelo de trabalho é crucial - ele deve criar condições nas quais os 

empregados consigam ter um senso de realização, desfrutar de responsabilidades e receber 

reconhecimento em seu trabalho. Níveis salariais talvez sejam importantes para o 

recrutamento e retenção, mas são menos importantes no encorajamento para que os 

funcionários trabalhem com mais eficácia. 

 

Para melhor apresentar como estes fatores se relacionam, Longo (2014), elabora um gráfico, 

classificando os motivos que, pela sua existência podem trazer satisfação no ambiente de trabalho e, 

àqueles que podem interferir de forma a gerar insatisfação, a partir da Teoria dos Dois Fatores de Herzberg, 

como ilustra a Figura 2. 

Figura 2- Dicotomia da motivação no local de trabalho 

 

Fonte: Longo (2014) 
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De maneira geral, a satisfação com o trabalho é resultado do cumprimento de diversos fatores 

motivacionais e higiênicos conforme ilustrado na Figura 2. No entanto, é importante que tanto os gestores 

quanto os colaboradores conheçam, exatamente, que fatores são estes e que ações ou iniciativas a 

organização tomou com relação à motivação e, se estes estão sendo positivos e percebidos pelos 

colaboradores. 

Os fatores motivacionais podem estar diretamente ligados à qualidade de vida percebida pelo 

colaborador, assim, este estudo busca destacar a importância 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 Importância Para A Empresa 

 

Em 1950, paralelamente a Teoria dos dois Fatores proposta por Herzberg, surge, estudos 

relacionados à 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 relação que movia a satisfação do 

trabalhador no trabalho e com a realização 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 últimos anos, em razão dos sistemas organizacionais possuírem uma grande 

competividade entre si, e com isso exigem um elevado nível de desempenho, aprendizado e especialização 

de novas habilidades dos colaboradores e oferecem em troca uma infinidade de benefícios potenciais a eles, 

a fim de proporcionar maior produtividade e lucratividade à organização, 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 econômicos da organização (BOHLANDER e SNELL, 2014).       

Para Ribeiro e Santana (2015) a QVT é um assunto que possui grande importância para as 

organizações, por que trata-se de um conjunto de práticas de gestão utilizadas visando promover a 

satisfação das necessidades dos colaboradores durante a realização do seu trabalho. Para as autoras, a 

qualidade de vida no trabalho está inteiramente relacionada à motivação e satisfação do colaborador com a 

organização. 

Conforme, Tolfo e Piccinini (2001) a qualidade de vida no trabalho engloba assuntos importantes 

relacionados à gestão de pessoas nas organizações, bem como, motivação, satisfação, bem-estar e 

condições 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 além do que garantir a sua autonomia financeira, 

mas, também a busca pela realização 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 organizações devem ser administradas visando o sucesso, 

mas também à satisfação das pessoas que fazem o trabalho acontecer. Desse modo, a forma com que os 

colaboradores são tratados são 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 

excelência 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 preocupação das organizações com a produtividade e qualidade dos produtos e/ou 

serviços faz com que necessitem de diferencial e assim, ao abordar o tema QVT, este se 

refere ao ambiente de trabalho, bem como a aspectos de satisfação e motivação dos 

funcionários. Portanto, conhecer o que motiva as pessoas é fundamental para o sucesso 

empresarial.  

 

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

excelência gerencial da empresa de acordo com o Quadro 7. 

 

Quadro 7– Ações gerenciais para melhorar a QVT 

AÇÃO EFEITO 

PARTICIPAÇÃO 
Envolver pessoas de todos os níveis de responsabilidade na tomada de 

decisão. 

CONFIANÇA 
Redefinição de serviços, sistemas e estruturas para dar às pessoas mais 

liberdade no trabalho. 

RECOMPENSA 
Criar sistemas de premiação que sejam justos relevantes e contingentes 

ao desempenho no trabalho. 

PODER DE 

REAÇÃO 
Tornar o ambiente mais agradável. 

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

 

Diante disso, para Bohlander e Snell (2014) as organizações que possuem um elevado grau de 

desempenho oferecem a seus colaboradores autonomia nas tomada de decisões 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, estão mais motivados e valorizados por possuírem um 

papel mais significativo na empresaempresa.  (BOHLANDER e SNELL, 2014). 
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De acordo com o pressuposto de Cañete (2004) apud Mongruel (2008), cada indivíduo possui suas 

características específicas, seus valores, seus medos, suas motivações e suas expectativas e, estás 

especificidades podem sofrer modificações ao longo do tempo.  Desse modo, para os autores a qualidade 

de vida no trabalho está atrelada a essas características e diz respeito ao modo em que: “o indivíduo 

interage, com sua individualidade e subjetividade, com o mundo externo, assim influenciando-o e sendo 

influenciado por ele”  (CAÑETE, 2004 apud MONGRUEL, 2008, p.25). 

Para Oliveira e Limongi-Franca (2005), todas as atividades desenvolvidas pelos colaboradores com 

a finalidade da integração social e de controle dos fatores de riscos ocupacionais e ergonômicos da empresa 

estão ligadas a gestão da qualidade de vida no trabalho. Para os autores, o objetivo da gestão de pessoas 

com foco em qualidade de vida no trabalho é de propiciar aos colaboradores ações em QVT capazes de 

permitir melhores condições de vida tais como: “atividades associativas e esportivas; eventos de turismo e 

cultura; atendimento à família; processo de seleção e avaliação de desempenho, carreira, remuneração e 

medidas ergonômicas” (OLIVEIRA e LIMONGI-FRANCA, 2005. p.9). 

Neste sentido, as ações em QVT são instrumentos fundamentais e propiciam aos colaboradores 

maior humanização no ambiente organizacional e participação nas decisões da empresa, menores índices 

de abandono de trabalho e, também, estabelecem melhorias significativas nas condições de trabalho, 

inovação no sistema de recompensas e benefícios que contribuem para a qualidade de vida dos 

colaboradores, bem como: plano de saúde, auxílio moradia, vale alimentação, vale transporte e incentivo a 

educação (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 à melhoria do seu desempenho na organização. 

Partindo do ponto de vista do indivíduo, a QVT é a forma de evitar a angústia e o estresse das relações 

sociais cotidianas, dentro e fora do trabalho”. 

A partir dos estudos relacionados à QVT, estudiosos de relações 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 são subjetivas, logo, não há uma padronização. Para o autor, 

as categorias apresentadas por Walton, podem interferir positivamente ou negativamente umas em relação 

às outras a qualidade de vida no trabalho. 

Já, para Rodrigues (1998) apud Röpner (2008, p. 90) Walton definiu que a expressão “qualidade de 

vida no trabalho tem sido usada com crescente frequência para descrever certos valores ambientais e 

humanos, negligenciados pelas sociedades industriais em favor do avanço tecnológico, da produtividade de 

do crescimento econômico”. Para o autor, a QVT é abordada baseada na ideia de humanização do trabalho 

e a responsabilidade social da empresa, evolvendo as necessidades e expectativas dos colaboradores, 
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através da reestruturação de cargos, organização 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 

CRITÉRIO INDICADORES DE QVT 

 

COMPENSAÇÃO JUSTA 

Equidade interna e externa 

Partilha de ganhos de produtividade 

Justiça na compensação 

 

CONDIÇÕES DE TRABALHO 

Jornada de trabalho razoável 

Ambiente físico seguro e saudável 

Ausência de insalubridade 

 

DESENVOLVIMENTO DE 

CAPACIDADES 

 

Autonomia 

Autocontrole relativo 

Qualidade múltipla 

Informações sobre o processo total do trabalho 

 

OPORTUNIDADE DE CRESCIMENTO E 

SEGURANÇA 

Possibilidade de carreira 

Crescimento pessoal 

Segurança de emprego 

 

INTEGRAÇÃO SOCIAL NA 

ORGANIZAÇÃO 

Igualdade de oportunidades 

Relacionamento 

Igualdade 

 

 

CONSTITUCIONALISMOS 

Respeito às leis e direitos trabalhistas 

Privacidade pessoal 

Liberdade de expressão 

Tratamento imparcial 

Direitos trabalhistas 

 

O TRABALHO E O ESPAÇO TOTAL DE 

VIDA 

Papel balanceado no trabalho 

Tempo de lazer com a família e amigos 

Estabilidade de horários 

 

RELEVÂNCIA SOCIAL DO TRABALHO 

NA VIDA 

Imagem de empresa 

Responsabilidade social da empresa 

Responsabilidade pelos produtos 

Práticas de emprego 

Fonte: Adaptado Röpner (2008). 

 

Na proposição do Modelo Walton, foram estabelecidos 8 (oito) critérios: compensação justa; 

condições de trabalho, desenvolvimento de capacidades, oportunidade de crescimento e segurança, 

integralização social, constitucionalismos, trabalho e o espaço total de vida e a relevância 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 Röpner (2008, p.46) 

indica quatro problemas: problemas político, econômico, psicológico e sociológico, que afetam a QVT, 

desse modo: “o primeiro problema causa a falta de estabilidade no emprego, o segundo – econômico – 

provoca desigualdades, o terceiro gera alienação e o últimaa última, gera anomia, ou seja, a ausência 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 motivação e a satisfação dos 

colaboradores no exercício de suas atividades (RÖPNER, 2008).  

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

 

PROBLEMA 

ECONÔMICO 

Ambiente externo 

 

PROBLEMA POLITICO 

Valorização do cargo 

Relacionamento com  a gerência 

 

PROBLEMA 

PSICOLÓGICO 

Criatividade 

Auto avaliação 

Diversidade de tarefas 

Identidade com a tarefa 

PROBLEMA[U1] 

SOCIOLÓGICO 

Responsabilidade 

Valor pessoal 

Fonte: Adaptado de Röpner (2008) 

 

A partir dos dados de Röpner (2008), infere-se que há variáveis ambientais que interferem 

diretamente na percepção da QVT pelo trabalhador. No entanto, algumas destas variáveis não são bem 

nítidas e precisam ser avaliadas para que a empresa possa avaliar o nível de motivação de seu 

colaboradoresseus colaboradores. 

Portanto, pelos conceitos relacionados à motivação e qualidade de vida, percebe-se que estes dois 

fatores tem pontos de convergência, especialmente, no que se refere à percepção do colaborador dos fatores 

que lhes são oferecidos pelas organizações com o intuito de melhorar as condições ambientais para o 

trabalho. No entanto, há casos em que essas iniciativas das empresas não ficam nítidas para o colaborador, 

o que acaba por afetar sua motivação para laborar. 

Assim, a análise da empresa estudada pretende explorar como estes dois fatores se apresentam na 

realidade de uma empresa rural que adotou um modelo de gestão de pessoas voltada para a qualidade de 

vida dos seus colaboradores. 
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3 PROCEDIMENTOS METODOLÓGICOS  

 

Esta seção apresenta os procedimentos metodológicos que foram utilizados para a realização 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 investigação 

de fenômenos que se situam em um nível de realidade mais difícil de ser quantificado, isto é, o universo de 

significados, motivações, aspirações, crenças, valores e atitudes (MINAYO, 2001). Segundo Minayo 

(2001, p.22) a pesquisa qualitativa “aprofunda-se no mundo dos significados das ações e relações humanas, 

um lado não perceptível e não captável em equações, médias e estatísticas”.Segundo Ramos, Ramos e 

Busnello (2003) pesquisas quantitativas são utilizadas quando os dados coletados podem ser mensurado em 

números, classificados e analisados utiliza-se de técnicas estatísticas. 

Quanto à natureza, o presente estudo é caracterizado por ser uma pesquisa aplicada e voltada a 

busca de conhecimentos relacionados a uma situação específica, verificável e real. (GIL, 2010).   

No entanto, em relação aos objetivos desse trabalho esta pesquisa de campo classifica-se como 

sendo de cunho descritivoa e exploratórioa. Desse modo, de acordo com Gil (2010) as pesquisas descritivas 

são caracterizadas, fundamentalmente, por estudar as características de um determinado grupo ou 

população, com a finalidade de identificar possíveis relações entre as variáveis, tais como: escolaridade, 

gênero, idade, cultura entre outros. Já, para Gil (2010, p. 27) a pesquisa exploratória “proporciona maior 

familiaridade com o problema, com vista a torná-lo mais explícito” e utilizando instrumentos 

complementares a de coletas de dados tais como: entrevistas abertas, questionários e fotos. 

A coleta de dados foi realizada na Empresa Foletto Agro, por intermédio de observação da 

pesquisadora e questionários semi-estruturados com 5 perguntas abertas e 28 perguntas fechadas (Apêndice 

B) e, formam 12 questões para dissertação livre do gestor da empresa rural (Apêndice A). Os questionários 

foram elaborados pela pesquisadora, que utilizou como base os conceitos bibliográficos que concerne este 

trabalho e estão relacionados à 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 agronegócio há 33 anos, a Foletto Agro, possui uma área cultivável de 

aproximadamente 9.800 hectares
5
, distribuídas em cinco unidades de produção, todas situadas entre os 

municípios de Itaqui e Maçambara, ambos municípios da região oeste do Rio Grande do Sul. Tem como 

atividade principal o cultivo do arroz irrigado em uma extensão de terra de 4.800 hectares, e, em menor 

escala, cultiva commodities tais como: soja, milho e trigo.  Uma área de 500 hectares destina-se, ainda, à 

criação bovina.  Atualmente a empresa possui 65 colaboradores fixos e, aproximadamente, 12 

colaboradores temporários. Além dos colaboradores, a Foletto Agro abriga as famílias dos colaboradores – 

aproximadamente, 60 famílias. 

Figura 3 - Entrada da Fazenda Foletto 

 

Fonte: A autora (2016) 

A empresa está desenvolvendo e aprimorando desde 2002 ações em gestão de pessoas com vista, 

em proporcionar qualidade de vida aos colaboradores no ambiente organizacional, a fim de tornar o campo 

um lugar de desenvolvimento sustentável e ideal para se viver e trabalhar. Além disso, a Foletto Agro 

desenvolve como primado a meritocracia
6
, contrária do assistencialismo. Com isso, o colaborador tem que 

possuir o mérito para poder continuar trabalhando na empresa e usufruindo de suas vantagens (FOLETTO, 

2011). 

Os princípios gerais que são balizadores para o desenvolvimento do planejamento organizacional da 

Foletto Agro estão descritos na Figura 3. 

 
5 Hectare -É a medida mais empregada em área de fazendas, chácaras, sítios, regiões de plantações e loteamentos rurais, equivalendo a uma 

região de 10 000 m² (MAPA, 2016).  
6 O escopo é de ensinar a amadurecer, dentro de uma fábrica ou empresa, objetiva a capacidade de conduzir uma produção com ganho da 

empresa, de si mesmo e com reflexo social (MENEGHETTI, 2011, p.13). 
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Figura 4- Missão, Visão e Valores 

 
Fonte: Pesquisa 2016. 

 

Logo percebe-se que a empresa está estruturada com foco no bem-estar das pessoas, dos recursos 

humanos. Segundo Foletto (2011), desse modo, os colaboradores terão mais qualidade de vida, 

permanecerão mais tempo na empresa, se sentirão mais tranquilos, motivados e satisfeitos e por 

consequência, serão mais produtivos, e eficazes e a organização atingirá seu escopo empresarial. Além 

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

 

3.2 PROCEDIMENTOS DA COLETA DE DADOS  

 

A coleta dos dados foi realizada, in loco, entre os dias 23 e 26 do mês de outubro de 2016. Foram 

43 questionários aplicados e orientados pela própria pesquisadora, que na oportunidade orientou 

pessoalmente todos os 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 questionários. Após a coleta foram organizados e 

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

 

3.3 PROCEDIMENTOS PARA ANÁLISE DE DADOS 

 

Após a coleta de dados, foiserá feita  uma organização e tabulação dos dados e informações obtidas. 

ForamSerá analisados utilizando o Software Statistical Analisys System (SAS) versão 9.0, foram feitas 

tabelas de frequência, e medidas descritivas utilizando como referência a média e desvio padrão, com 

cruzamento dos dados e uso de regras estatísticas para elaborar as respostas conclusivas do problema 

proposto. Com relação ao questionário ao gestor da empresa rural, algumas perguntas foram transcritas na 

íntegra, dada sua relevância e outras apenas trechos ou citações assertivas. 

MISSÃO 

• Produzir alimentos gerando trabalho e crescimento aos colaboradores 
em harmonia com o meio ambiente. 

VISÃO 

• Expandir a produção de alimentos de qualidade com uma equipe unida 

desenvolvendo a região. 

VALORES 

 
• Motivação; Trabalho; Qualidade de vida; Produção; Desenvolvimento 

Humano; Respeito ao Meio Ambiente. 
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4 RESULTADOS E DISCUSSÕES 
 

4.1 QUESTIONAMENTOS APLICADOS AOS COLABORADORES 

A pesquisa conseguiu obter respostas de 43 colaboradores de um total de 65, o que corresponde a 

65,15% do total de empregados da empresa estudada e, apenas 2 são do gênero feminino enquanto, 41 são 

homens. A tabela 1 refere-se à distribuição dos colaboradores da Foletto Agro por faixas etárias. 

Tabela 1– Faixa Etária 

Faixas fi fr (%) ∑fi ∑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 à 69,76% dos colaboradores, estão situados na faixa 

etária entre 34 anos e 55 anos e, apenas 10 colaboradores estão entre as faixas etária 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 está a distribuição dos colaboradores por formação de ensino. 

Tabela 2– Nível de escolaridade 

Faixas fi fr (%) ∑fi ∑fr (%) 

Fundamental 26 60,47 26 60,47 

Médio 13 30,23 39 90,70 

Médio 

incompleto 
1 2,33 40 93,02 

Sem formação 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 não tem nenhuma formação escolar, 

enquanto 2 possuem nível superior completo; 13 colaboradores concluíram o ensino médio e 1 ainda está 

incompleto. Já, 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 intenções com a aplicação de uma forma de gestão, baseada 

nos conceitos de motivação e qualidade de vida. A pesquisadora percebeu que ao aplicar os questionários, a 

maioria dos colaboradores não possuíam conhecimentos claros sobre o tema desta pesquisa. Porém, ao 

explicar os conceitos de motivação e qualidade de vida muitos conseguiam exemplificar as ações 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 inserção 

precoce na vida laboral, situação muito comum por pessoas que desenvolvem atividades agrícolas. Logo, 

percebe-se que para a empresa o nível de escolaridade não é um fato relevante para as contratações dos 

colaboradores que atuam diretamente nas atividades com o campo, pois, a maioria sempre trabalhou em 

atividades agrícolas e possuem uma vasta experiência no assunto.  Mas, os colaboradores que atuam no 

escritório da empresa desenvolvendo funções administrativas e contábeis, possuem um nível de formação 

mais elevado em relação aos demais, esse dado infere a necessidade de colaboradores com formação 

diferenciada em função da complexidade de certas atividades desenvolvidas na empresa. 

Sabe-se que o tempo de permanência do colaborador em uma empresa é um bom indicador de sua 

motivação para realizar suas tarefas laborais. Na tabela 3 está apresentado o perfil dos colaboradores 

quanto ao tempo de permanecia na empresa.  

Tabela 3– Tempo de empresa 

Faixas fi fr (%) ∑fi ∑fr (%) 

Até 2 anos 15 34,88 15 34,88 

De 2 a 5 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 estão na empresa há mais de 5 anos e, 23,26% estão há 

mais de 2 anos, isso indica que 65,12% dos colaboradores já estão trabalhando na Foletto Agro há mais de 

2 safras agrícolas, sendo assim, esse dado infere que os colaboradores já se adaptaram e estão engajados no 

sistema. Do total dos entrevistados, 34,88% são mais recentes na empresa, ou seja, possuem seu vínculo 

empregatício de até 2 anos. Diante disso, segundo a afirmação de Höpner (2008), quanto maior for o turn 

over, maior a necessidade de contratação de novos colaboradores, o que normalmente se constitui num 

fator de dificuldade para o engajamento e compreensão 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 já estão na empresa há mais de 5 anos) o que diminui os índices de turn over / 

rotatividade de pessoal durante um dado período e, também a necessidade de novas contratações. A tabela 

4 refere-se à percepção dos colaboradores quanto a sua realização em fazer parte da empresa. 

Tabela 4– Realização em fazer parte da empresa 

Faixas fi fr (%) ∑fi ∑fr (%) 

Muito realizado 20 46,51 20 46,51 

Realizado 23 53,49 43 100,00 

Não houve mudança 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% estão 

realizados. Assim, percebe-se que todos os dos colaboradores entrevistados possuem bons níveis de 

realização em fazer parte da Foletto Agro. Este indicador é um fator favorável à empresa, no que se refere 

ao desenvolvimento de estratégias de gestão, pois, segundo Costa (2007, p 24) “não é possível motivar uma 

pessoa, o que é possível é criar um ambiente compatível com seus objetivos, um ambiente no qual se sinta 

motivada”.  

Desse modo, de acordo com a Pirâmide das Necessidades de Maslow a realização compreende o 

topo da pirâmide, e quando o indivíduo alcançar esse nível de satisfação estará motivado e, logo vai à 

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 percepção dos colaboradores em relação ao 

reconhecimento pelas tarefas que executa na empresa. 

Tabela 5– Reconhecimento pelo trabalho que executa 

Faixas fi fr (%) ∑fi ∑fr (%) 

Muito reconhecido 17 39,53 17 39,53 

Reconhecido 23 53,49 40 93,02 

Não houve mudança 0 0 0 93,02 

Pouco reconhecido 2 4,65 42 97,67 

Não há 

reconhecimento 
1 2,33 43 100,00 

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 alcançado na empresa. Para Bergamini (1997), os colaboradores não 

esperam somente prêmios financeiros, como maiores salários ou gratificações, mas também prêmios 

intangíveis como reconhecimento, estima e realização.  

Já, dos 43 colaboradores entrevistados, 2 afirmam que são pouco reconhecidos e, 1 aponta que não 

percebe nenhuma forma de reconhecimento pelo trabalho que realiza. Esse dado aponta que 4,65% dos 

colaboradores são pouco reconhecidos e 2,33% afirma que não recebem nenhuma forma de 

reconhecimento pelo trabalho que executam. Esses últimos indicativos apontam um percentual muito 

pequeno de colaboradores insatisfeitos em relação ao reconhecimento pelo trabalho que realizam, porém, 

esse fator pode contribuir para a desmotivação do colaborador, caso não for sanado pela gestão da empresa. 

Na tabela 6 analisou-se o nível de satisfação que o colaborador possui em relação ao trabalho  que 

executa na empresa. 
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Tabela 6 – Satisfação pelo trabalho 

Faixas fi fr (%) ∑fi ∑fr (%) 

Muito satisfeito 20 46,51 20 46,51 

Satisfeito 22 51,16 43 97,67 

Não houve mudança 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 relação 

às atividades laborais que desenvolvem na empresa, enquanto, 51,16% sentem-se satisfeitos com o seu 

trabalho. Já, 1 único respondente afirma que não houve mudanças em relação a sua satisfação. Estes dados 

apontam que 42 colaboradores, o que corresponde a 97,67% dos entrevistados estão satisfeitos ou em 

níveis maiores de satisfação com o seu trabalho, isso demostra um ambiente favorável à empresa em 

relação à motivação dos colaboradores em relação ao seu trabalho.  Para Schermerhorn Jr.  et al. (1999) as 

organizações devem ser administradas visando o sucesso, mas também à satisfação das pessoas que fazem 

o trabalho acontecer. Logo, a partir dos dados analisados na tabela 6, é possível afirmar que a Foletto Agro 

promove ações capazes de estimular os seus colaboradores fazendo-os sentirem-se satisfeitos em relação às 

tarefas que realizam na empresa. A tabela 7 verifica-se a percepção dos colaboradores em relação aos 

benefícios/bens/ conhecimentos que a Foletto Agro proporciona. 

Tabela 7– Benefícios/bens/conhecimento 

Faixas fi fr (%) ∑fi ∑fr (%) 

Muito satisfeito 26 60,47 26 60,47 

Satisfeito 17 39,53 43 100,00 

Não houve mudança 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 estão muito satisfeitos e, 39,53% estão satisfeitos em 

relação aos benefícios que a empresa Foletto Agro oferece. Este indicador evidencia que os entrevistados 

reconhecem as ações da empresa relacionadas à qualidade de vida e bem-estar dos trabalhadores. Em 

análise da Tabela 7 pode-se inferir, também, que a Foletto Agro ao desenvolver ações focadas em 

proporcionar aos colaboradores benefícios/bens/conhecimento está atingindo seu escopo, uma vez que, 

estas inciativas contribuem para melhorar os níveis de produtividade e lucratividade à organização e, ainda, 

manter os colaboradores motivados e satisfeitos. Para Höpner (2008) os benefícios são um conjunto de 

complementos salariais (auxílio moradia; participação nos lucros e resultados; plano de saúde e 

odontológico; vale alimentação; vale transporte; incentivo a educação entre outros). 
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           Na tabela 8 identificou-se a percepção dos colaboradores em relação a expectativa em continuarem 

trabalhando na Foletto Agro daqui há 10 anos. 

Tabela 8– Se imagina trabalhando na empresa daqui há 10 anos 

Faixas fi fr (%) ∑fi ∑fr (%) 

Não 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 há 10 anos e, 

somente 3 não 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 

índices de turn over, e a possibilidade de enraizamento do colaborador na cultura organizacional da 

empresa e, também permitir que o colaborador se identifique com a organização gerando benefícios para 

ambos.  A tabela 9 refere-se à distribuição a motivação dos colaboradores. 

Tabela 9– Considera-se um colaborador motivado 

Faixas fi fr (%) ∑fi ∑fr (%) 

Não 3 6,98 3 6,98 

Sim 40 93,02 43 100,00 

Fonte: Dados da pesquisa. 
 

Sabe-se que a motivação dos colaboradores na organização de acordo com Schermerhorn Jr. et al., 

(1999, p.96) é: “uma força interna responsável pelo nível, direção e persistência do esforço dispendido no 

trabalho”. Logo, a empresa só terá bom desempenho quando os colaboradores atingirem bons níveis de 

motivação. A partir da tabela 9, percebe-se que 93,02 % dos entrevistados consideram-se motivados e 

somente 6,98% não se consideram. 

  Como a maioria dos colaboradores está motivado, admite-se que estes são capazes de atingir níveis 

mais elevados de desempenho na realização das suas atividades laborais. No entanto, é importante que a 

empresa esteja atenta e, monitore os índices de motivação para detectar se irá sofrer mutações e quais serão 

os fatores que estão causadores destas mutações. Visto que, o desempenho dos colaboradores depende, em 

parte, de sua motivação, e o sucesso da organização está diretamente relacionado ao grau de desempenho 

das pessoas (MAXIMIANO, 2011). Por isso, dar-se-á a importância da empresa saber identificar o que está 

causando a desmotivação 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 (%) ∑fi ∑fr (%) 

Não 0 0 0 0 

Sim 43 100 43 100,00 
Fonte: Dados da pesquisa. 
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Percebe-se em análise da Tabela 10 que, 100% dos entrevistados consideram-se felizes em 

desenvolver o seu trabalho. Fator positivo que comprova a motivação dos colaboradores analisada na 

tabela 9. Esses dados inferem que a gestão voltada para a motivação e qualidade de vida dos colaboradores 

influencia diretamente na felicidade em que os trabalhadores desenvolvem as suas atividades. Logo, um 

dos princípios de gestão desenvolvido pelo gestor da Foletto Agro é: “priorizar as pessoas que trabalham 

comigo, pois nosso diferencial é valorizar os recursos humanos [...] afinal, os funcionários são meus 

colegas na função sagrada de produzir alimentos” (FOLETTO, 2011, p.33), está plenamente difundido, 

compreendido por todos e sendo efetivo. 

A tabela 11 refere-se à percepção dos colaboradores em relação a compatibilidade dos seus salários 

em relação as responsabilidades do cargo e esforço físico e mental necessário para a realização das tuas 

atividades. 

Tabela 11– O salário é compatível com responsabilidade e esforço físico e mental 

Faixas fi fr (%) ∑fi ∑fr (%) 

Não 12 27,91 12 27,91 

Sim 31 72,09 43 100,00 

Fonte: Dados da pesquisa. 

 

Em análise a tabela 11 é possível concluir que, 27,91% dos colaboradores entrevistados acreditam 

que o seu salário não está de acordo com as responsabilidades do seu cargo e com o esforço físico e mental 

necessários para a realização do seu trabalho, já, 72,09% afirmaram que o seu salário está compatível. Este 

dado merece destaque e atenção de parte da gestão, pois, o índice chega próximo aos 30%, o que 

corresponde à praticamente 1/3 dos colaboradores, este número é 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  remuneração estão relacionados 

aos fatores higiênicos ou desmotivadores proposto na Teoria dos dois Fatores de Herzberg, e este indicador 

quando não for bem tratado pode causar a insatisfação e desmotivação do colaboradores. A tabela 12 

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

 

Tabela 12– Relacionamento com supervisor/ líder/chefe 

Faixas fi fr (%) ∑fi ∑fr (%) 

Muito satisfeito 21 48,84 21 48,84 

Satisfeito 19 44,16 40 93,00 

Sem mudança 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 estão muito satisfeitos em relação aos seu líder e, 44, 16% informaram que estão 

satisfeitos. Em menor percentagem, 2,34% informaram que não houve mudanças e, 4,66% (2 

colaboradores) informaram que estão pouco satisfeitos. No entanto, se a relação empregado x chefia, 

estivesse completamente sanada, não 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 são fatores considerados higiênicos ou desmotivadores. No entanto, cabe à empresa identificar as 

ações que estão interferindo neste item, pois, podem ser pequenos detalhes os responsáveis por estes 

índices. A tabela 13 refere-se a percepção dos colaboradores em relação 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 análise 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 satisfatório, no entanto, é 

importante monitorá-lo constantemente, para que não altere este panorama. A tabela 14 refere-se as ações 

desenvolvidas pela empresa voltadas ao bem-estar dos colaboradores. 

Tabela 14– A empresa desenvolve ações voltadas ao bem-estar dos colaboradores 

Faixas fi fr (%) ∑fi ∑fr (%) 

Não 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 ações voltadas 

as bem- estar. Já, que, apenas 3 pesquisados afirmam que a empresa não desenvolve nenhuma ação. As 

ações 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 

condições de trabalho, inovação no sistema de recompensas e benefícios bem como: plano de saúde, 

auxílio moradia, vale alimentação, vale transporte e incentivo a educação entre outros. (NADLER e 

LAWLER, 1983 apud ANDRADE e VEIGA, 2012).  Logo, percebe-se na Tabela 14 que há um pequeno 

número de colaboradores que não reconhece ou não percebe estas ações. Isso talvez possa ser resolvido 
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destacando-se sempre que as inciativas são realizadas que estas são voltadas para o bem-estar dos 

colaboradores, a fim de que possam ser mais claramente identificadas como tal. 

Visto que a motivação, desempenho e a capacidade produtiva dos colaboradores estão relacionados 

às condições de trabalho. Na tabela 15 buscou-se verificar a percepção dos colaboradores em relação às 

condições de trabalho oferecidas pela Foletto Agro a execução do seu trabalho. 

Tabela 15– Condições para execução do trabalho 

Faixas fi fr (%) ∑fi ∑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 condições de 

trabalho são excelentes, 58,14% informam que são boas e 6,98% acreditam serem normais. A maioria dos 

colaboradores afirmam que as condições de trabalho são boas e, este fator comprova a preocupação da 

empresa com os seus colaboradores. De acordo com Höpner (2008), são exemplos de condições de 

trabalho a jornada de trabalho razoável, o ambiente físico seguro e saudável, a ausência de insalubridade, 

as condições das instalações e os equipamentos. Na tabela 16, foram relacionados os resultados da pesquisa 

pelo cruzamento dos dados do tempo de serviço na empresa e o reconhecimento dos 

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

Tabela 16– Tempo de empresa X Benefícios/ bens/ conhecimento que a empresa lhe trouxe 

 

Tempo de 

empresa 

 

Muito satisfeito Satisfeito Não houve mudança Pouco satisfeito Insatisfeito 

fi fr (%) fi fr (%) fi fr (%) fi fr (%) Fi 
fr 

(%) 

2 a 5 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 
  

∑ fr (%) 
100,00   

Fonte: Dados da pesquisa. 

 

O cruzamento destes dados procurou identificar se havia alguma relação do tempo de serviço na 

empresa com a percepção dos benefícios/bens e conhecimentos proporcionados pela empresa ao 

trabalhador. Pode-se inferir que os colaboradores que são mais recentes na Foletto Agro, ou seja, aqueles 

que estão até 2 anos na empresa ainda encontram-se divididos e, não conseguiram perceber claramente as 

ações propostas pela empresa nesse sentido. No entanto, os colaboradores que estão 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 o que a empresa lhes possibilitou em termos de crescimento. Já os colaboradores que estão há mais 

de 5 anos voltam a ficar divididos, entre reconhecer plenamente e apenas reconhecer os 

benefícios/bens/conhecimento, o que pode ser um indicativo que estes colaboradores chegaram ao máximo 

de suas possibilidades dentro na empresa e ainda não atingiram suas expectativas com relação ao item. 

A tabela 17 procurou evidenciar a relação entre gênero e motivação dos colaboradores da Foletto 

Agro. 

Tabela 17– Gênero X motivação 

 

Gênero 

 

NÃO SIM ∑ fi ∑ fr (%) 

fi fr (%) Fi fr (%) 

43 100,00 Feminino 0 0 2 4,65 

Masculino 3 6,98 38 88,37 

Fonte: Dados da pesquisa. 

 

          Nota-se na tabela 17 que independente do gênero (feminino ou masculino), 88,37% dos colocadores 

consideram-se motivados com o seu trabalho. Já, 6,98% dos colaboradores, o que corresponde a 3 pessoas, 

informaram que estão desmotivados.  Esse dado infere que a empresa deva buscar informações sobre quais 

são os fatores que estão promovendo a desmotivação desse percentual de colaboradores e promover ações 

que possam amenizar esses fatores, uma vez que, “não é possível motivar uma pessoa, o que é possível é 

criar um ambiente compatível com seus objetivos, um ambiente no qual se sinta motivada Costa (2007, p 

24).  Na tabela 18 analisou-se a relação entre à faixa etária dos colaboradores X as percepções referentes às 

condições para a execução do trabalho na Foletto Agro. 

 

Tabela 18– Tempo de empresa X condições para execução do trabalho 

 

Faixa etária 

 

Excelente Bom Normal N. houve mudança Insatisfeito 

fi fr (%) Fi fr (%) fi fr (%) fi fr (%) fi 
fr 

(%) 

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 

∑ fi 43  

∑ fr (%) 100 

Fonte: Dados da pesquisa. 
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 Pelos dados apresentados na tabela 18, percebe-se que não há evidencias que indiquem preocupação 

para a gestão da empresa quanto a este aspecto, visto que todos os colaboradores entrevistados, 

independentemente da idade, consideram as condições para a execução de suas atividades serem bons ou 

em excelentes. A tabela 19 buscou apresentar a relação entre o tempo de empresa dos colaboradores X 

percepção em relação às ações desenvolvidas pela empresa voltadas para o seu bem-estar dos 

colaboradores.  

 Tabela 19– Tempo de empresa X percepção das ações voltadas para o bem-estar 

Tempo de 

empresa 

NÃO SIM 
∑ fi ∑ fr (%) 

fi fr (%) fi fr (%) 

2 a 5 anos 1 2,33 15 34,89 

43 100,00 
Até 2 anos 1 2,33 8 18,60 

> de 5 

anos 
1 2,33 17 39,53 

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 ações propostas pela gestão da Foletto Agro, voltadas em proporcionar bem- 

estar dos seus colaboradores. Porém, há um índice pouco expressivo que evidencia o não reconhecimento 

destas ações. É interessante que a empresa sempre pontue quais são estas ações deixando evidente o caráter 

de cada inciativa para que não haja distorções de entendimento em relação a essas ações por parte dos 

colaboradores. A tabela 20 apresenta a relação tempo de empresa X percepção dos colaboradores em 

relação a satisfação com o salário.  

Tabela 20– Tempo de empresa X satisfação com o salário 

Tempo de 

empresa 

NÃO SIM 
∑ fi ∑ fr (%) 

fi fr (%) fi fr (%) 

2 a 5 anos 1 2,33 15 34,89 

43 100,00 
Até 2 anos 1 2,33 8 18,60 

> de 5 

anos 
1 2,33 17 39,53 

Fonte: Dados da pesquisa. 

 

 Nota-se uma identidade entre as tabelas 19 e 20, o que pode ser um indicativo que são os mesmo 

respondentes que estão apontando fatores negativos. É importante que a empresa monitore seus 

colaboradores e crie um mecanismo de medição de desempenho, assim, pode ficar mais claro para o 

colaborador alguma possível deficiência sua com relação às suas atividades e, também criar possibilidades 

gerar feedback sobre a sua percepção em relação ao próprio colaborador.  
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Logo, uma maneira muito utilizada em gestão de pessoas para minimizar esse possível problema de 

insatisfação do colaborador, de acordo com Höpner (2008) é o desenvolvimento do método de avaliação 

por desempenho do colaborador que objetiva identificar os colaboradores que carecem de treinamentos, 

definir a remuneração do colaborador de acordo com as suas entregas ou produtividade, estimular a 

promoção 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 informações 

sobre as tarefas desempenhadas pelos colaboradores e sua satisfação com o valor do salário que recebem. 

Retomando a afirmação de Carioca (2004), onde destaca que as empresas precisam administrar o conflito 

entre os empregados e empregadores, visando à sinergia entre as forças do trabalho em equipe e a 

complexidade das atividades organizacionais, o salário é a materialização da relação de troca nesse 

conflito.  

Ainda nesse contexto, salienta-se Pantzier e Schtröder (2010), que afirmaram que o único 

diferencial competitivo de uma organização são as pessoas e, esta afirmativa se alinha com Bianchi (2008) 

quando o autor destaca que as pessoas passam a ser enxergadas e valorizadas como capital único e 

indispensável para a organização. 

Tabela 21– Principais tarefas realizadas X Salários 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fonte: Dados da pesquisa. 

PRINCIPAIS ATIVIDADES DESENVOLVIDAS 
NÃO SIM 

fi fr (%) fi fr (%) 

1. Função Administrativa 0 0 3 6,98 

2. Gerente/ supervisor 2 4,65 3 6,98 

3. Mecânica 0 0 3 6,98 

4. Operador de trator agrícola; Operador de máquina de terraplanagem; 

Operador de colheitadeira, Serviços de silo/armazém; Trabalho braçal na 

lavoura. 

0 0 2 4,65 

5. Operador de trator agrícola; Operador de máquina de terraplanagem; 

Operador de colheitadeira; Serviços de silo/armazém; Trabalho braçal na 

lavoura; Mecânica. 

0 0 4 9,30 

6. Operador de trator agrícola; Operador de máquina de terraplanagem; 

Operador de colheitadeira; Trabalho braçal na lavoura. 
2 4,66 0 0 

7. Operador de trator agrícola; Operador de colheitadeira; Trabalho braçal 

na lavoura. 
15 11,63 10 23,26 

8. Operador de trator agrícola; Ferramentaria 0  0 2 4,65 

9. Operador de trator agrícola; Trabalho braçal na lavoura. 2 4,65 0 0 

10. Operador de máquina de terraplanagem. 1 2,33 0 0 

11. Operador de máquina de terraplanagem; Serviços de silo; Trabalho 

braçal na lavoura. 
1 2,33 0 0 

12. Operador de máquina colheitadeira 0 0 1 2,33 

13. Operador de máquina de terraplanagem; Operador de colheitadeira. 0 0 1 2,33 

  ∑ fi = 43 

 
∑ fr (%) = 100,00 
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A partir dos dados apurados e registrados na Tabela 21, pode-se inferir que as totalidades dos 

colaboradores, que exercem funções administrativas, acreditam que está justa a remuneração que 

percebem. No entanto, quando se trata dos gerentes/supervisores há uma distribuição equilibrada entre 

aqueles que julgam estarem satisfeitos com sua remuneração e aqueles, que não consideram adequadas, 

assim, para este grupo de colaboradores sugere-se que a gestão identifique as causas desta insatisfação, 

pois, o nível de gerência é o principal apoio do gestor para que a empresa seja gerenciada de maneira 

eficiente. 

 Já os trabalhadores de mecânica, e os grupos dos grupos 4, 5, 8, 12 e 13, estão plenamente 

satisfeitos com seus salários. Ao contrário dos trabalhadores dos grupos 6, 9, 10 e 11, que estão todos 

insatisfeitos. Novamente, para estes casos sugere-se explorar as razões desta percepção de insatisfação. E, 

finalmente, os colaboradores do grupo 7, tem sua maioria insatisfeitos com o salário e outra parte está 

satisfeita, o que pode ser relacionado à outro fator, então sugere-se averiguar se há características comuns 

aos indivíduos deste grupo, antes de tomar qualquer medida gerencial. 

 Já a Tabela 22, procurou deixar em evidência os grupos de colaboradores, relacionando-os com o 

seu nível de responsabilidade pelo trabalho que executam. Este fator, segundo Meneghetti (2013), os 

colaboradores que possuem um sentido de responsabilidade e desenvolvem uma inclinação para o trabalho 

podem proporcionar à empresa uma elevação da produtividade. 

Tabela 22–Principais tarefas realizadas X responsabilidade pelo trabalho 

 

PRINCIPAIS ATIVIDADES 

DESENVOLVIDAS 

Muito satisfeito Satisfeito 
Não houve 

mudança 

Pouco 

satisfeito 
Insatisfeito 

fi fr (%) fi 
fr 

(%) 
fi 

fr 

(%) 
fi 

fr 

(%) 
fi fr (%) 

1.Função Administrativa 2 4,65 1 2,33 0 0 0 0 0 0 

2.Gerente/ supervisor 2 4,65 3 6,98 0 0 0 0 0 0 

3.Mecânica 2 4,65 1 2,33 0 0 0 0 0 0 

4.Operador de trator 

agrícola; Operador de 

máquina de terraplanagem; 

Operador de colheitadeira, 

Serviços de silo/armazém; 

Trabalho braçal na lavoura. 

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

5.Operador de trator 

agrícola; Operador de 

máquina de terraplanagem; 

Operador de colheitadeira; 

Serviços de silo/armazém; 

Trabalho braçal na lavoura; 

Mecânica. 

2 4,65 2 4,65 0 0 0 0 0 0 

6.Operador de trator 

agrícola; Operador de 

máquina de terraplanagem; 

2 4,66 0 0 0 0 0 0 0 0 
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Operador de colheitadeira; 

Trabalho braçal na lavoura. 

7.Operador de trator 

agrícola; Operador de 

colheitadeira; Trabalho 

braçal na lavoura. 

8 18,60 7 
16,2

8 
0 0 0 0 0 0 

8.Operador de trator 

agrícola; Ferramentaria 
0 0 2 4,65 0 0 0 0 0 0 

9.Operador de trator 

agrícola; Trabalho braçal na 

lavoura. 

2 4,65 0 0 0 0 0 0 0 0 

10.Operador de máquina de 

terraplanagem. 
1 2,33 0 0 0 0 0 0 0 0 

11.Operador de máquina de 

terraplanagem; Serviços de 

silo; Trabalho braçal na 

lavoura. 

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

12.Operador de máquina 

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

13.Operador de máquina de 

terraplanagem; Operador de 

colheitadeira. 

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

 ∑ fi = 43                    ∑ fr (%) = 100,00 

  

Fonte: Dados da pesquisa. 

 

 

 Assim, este cruzamento de dados, permite inferior que todos os trabalhadores estão 

responsabilizados com suas tarefas e, mesmo que na Tabela 21, fossem identificados alguns fatores 

relacionados à insatisfação com os salários, isso não afeta o seu empenho para a realização das atribuições 

diárias, o que vai ao encontro das afirmações de Longo (2014), quando o autor, faz afirmações sobre a 

teoria dos dois fatores que, onde a gestão deve criar condições nas quais os empregados consigam ter um 

senso de realização, desfrutar de responsabilidades e receber reconhecimento em seu trabalho, o que não 

necessariamente, esteja atrelado ao fator salarial, visto que o autor afirma que níveis salariais podem ser 

importantes para o recrutamento e retenção, mas são menos importantes no encorajamento para que os 

funcionários trabalhem com mais eficácia. 

A Figura 4 refere-se à questão 2.21 do questionário e, a partir dela foram elencados os fatores 

considerados mais importantes pelos colaboradores. Esses fatores visam identificar além da percepção dos 

colaboradores sobre o mais importante para mantê-los motivados, classificar esses critérios segundo os dois 

fatores de Herzberg. 
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Figura 5-Hierarquização dos fatores mais importantes segundo a percepção dos colaboradores 

 

Fonte: Dados da pesquisa. 

 

  A partir desta hierarquização evidencia-se que os fatores que se relacionam à remuneração são os 

mais importantes, segundo os colaboradores, para que eles se mantenham motivados para o trabalho. O 

segundo grupo de requisites julgados importantes são as máquinas que à empresa possui e que os 

colaboradores operam. O quarto grupo de requisitos são aspectos que a empresa criou pensando na 

qualidade de vida dos seus colaboradores, que são as casas e os espaços para lazer. O sétimo critério são os 

dias de folga, que faz parte da política de gestão de pessoas da empresa. O oitavo item é mais uma 

iniciativa da gestão, caracterizadas como transporte para os colaboradores.  

No entanto, o nono item volta a ser um direito do trabalhador, não 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 está 

relacionado à gestão de pessoas da empresa e suas políticas. O décimo segundo e décimo terceiro são, 

novamente, inciativas da Foletto Agro para seus colaboradores.  

Os demais requisitos (uniforme, ferramentas e possibilidade de aprender coisas novas) são aspectos 

mais relacionados à gestão da empresa. O décimo sétimo critério está atrelado ao poder de compra dos 

colaboradores, ou suas conquistas, a partir do trabalho que desenvolvem. Os critérios décimo oitavo e 

décimo nono estão relacionados à infraestrutura da empresa e sua política de treinamentos enquanto que o 

último critério diz respeito à normatização da relação de trabalho.       

1º Salários 

2º Bonificações/Gratificações

3º Máquinas novas

4º Máquinas Confortáveis

5º Casas

6º Espaço para lazer

7º Dias de folga

8º Transporte para os funcionários

9º Férias

10º Área para criação e cultivo próprio

11º Relação com outras pessoas da F. A.

12º Instalações da Foletto Agro

13º Transporte para os alunos

14º Uniforme de trabalho

15º Ferramentas

16º Possibilidade de aprender coisas novas

17º Comprou mais móveis e eletrodomésticos

18º Estradas e acessos

19º Cursos

20º Os horários são bons (flexíveis)
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4.2 QUESTIONAMENTOS AO GESTOR 

 

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

da gestão da empresa rural estudada a fim de verificar se as inciativas e estratégias organizacionais estão 

alinhadas à percepção dos colaboradores. 

Inicialmente, foi solicitado que o gestor fizesse a descrição dos fatores motivacionais, o mesmo 

considera serem os principais motivadores dos funcionários. A resposta do gestor à primeira questão (R1) 

foi assim transcrita:  

“Atendimento as suas necessidades básicas, principalmente, a segurança das casas, com espaço, 

amplo para si e sua família, com água encanada, luz, internet e ar condicionado. Acesso fácil 

dos filhos à escola. Condições de espaço externo (horta, galinheiro, terra para cultivo 

particular) espaço para lazer e diversão e boas condições de trabalho como maquinário”. 

 

As Figuras abaixo demonstram como as condições relatadas pelo gestor, ilustram a estrutura das 

casas dos colaboradores da Agro Foletto. 

 

Figura 6 - Moradias dos colaboradores 

 

 
Fonte: A autora (2016) 

 

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

sejam os principais desmotivadores de seus funcionários no trabalho. A resposta (R2), se referiu à,  
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“Distância da cidade (70 km + 50 km, 40 Km e 30 km), o que pode ser um fator positivo para 

que ele seja não seduzido pelos atrativos da cidade, consumismo, bebidas, drogas”.  

 

O terceiro questionamento fez relação às ações voltadas à obtenção da melhoria de qualidade de 

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

“Alguns já citados na primeira pergunta tais como: quadras de esporte, futebol, bocha e vôlei, 

um centro de laser, onde as famílias se reúnem para comemorações, para laser, para almoços ou 

janta de confraternização proporcionada pela empresa; liberdade de expressão (não há censura 

ou regras mais rígidas desde que não atrapalhem os demais colegas) fé religiosa; cursos de 

capacitação no trabalho cursos para as suas mulheres”.  

 

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

que são desenvolvidas, estimuladas e implementadas pela empresa.  

Figura 7- Atividades de Laser 

 

 

Fonte: Arquivo Foletto. 
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Quais as estratégias e/ou técnicas e/ou ações que sua gestão utiliza para motivar seus 

colaboradores? Foi a quarta pergunta e a resposta (R4):  

“Algumas já citadas mas seguidamente tem cursos de atualização técnica de manejo da lavoura 

ou dos equipamentos; participação nas feiras agropecuárias; ainda tem ensino religioso (missas) 

para expressarem sua fé; missas católicas e evangélicas; opcionais e livres; usos de EPIs.” 

 

 A quinta pergunta procurou buscar evidências sobre as ferramentas e técnicas motivacionais e, de 

desenvolvimento da qualidade de vida dos colaboradores utilizada, atualmente, pela sua gestão são 

suficientes para garantir que os colaboradores percepção a preocupação da gestão para com o seu bem-estar 

e melhor desempenho no trabalho? Por quê?  

A resposta (R5):  

“Por que acredito que o ser humano deseja ter condições boas para morar, criar seus filhos (se 

for o caso), ter relações amistosas no grupo (todos são de boa índole) e isso gera segurança e 

tranquilidade para si e sua família; o bom salário acima da média para a categoria garante sobra 

financeira para investimento e ainda tem as gratificações depois da colheita”.  

  

Como sexto questionamento: O senhor conhece outros tipos de ferramentas e técnicas voltadas à motivação 

e qualidade de vida? Por que não os utiliza? Como resposta (R6):  

“Sim, conheço, mas penso que não se deve “complicar a relação” ela deve ser simples e 

funcional. O acordo de trabalho se estabelece uma parceria onde estão implícitos os deveres de 

cada um. É como um time de futebol – todos estão aí para se dedicar e vencer a partida (não 

para agradar o técnico apenas)”.  

 

 A sétima pergunta questionou o motivou a adotar o atual sistema de gestão empresarial com foco 

nas pessoas? Esse questionamento teve como resposta (R7):  

“Por que conheço desde a tenra infância o trabalho com a terra, então conheço também suas 

dificuldades aí sempre me pergunto: trabalhar nesta granja como colaborador o que deveria ter 

para que eu passasse aí meus anos da melhor forma possível e também mostrando o meu 

potencial? Aí procuro atender isso”.  

 

 Quais os processos e/ou procedimentos que foram alterados no gerenciamento da Foletto Agro a 

partir da implementação do novo modelo de gestão? Foi a oitava questão, que teve como resposta (R8):  

“Buscando atender o sentido maior do ser humano que é ser realizado e ser feliz, porém, sem 

fazer assistencialismo. Posso ser o pai, mas os colaboradores são filhos maiores de idade que 

sabem seus direitos, mas todos os deveres para que esta granja seja feliz”.  

 

 O nono questionamento: A partir do novo modelo de gestão o senhor identificou ter ocorrido a 

aquisição de novas competências pelos colaboradores? Quais tiveram maior relevância para a empresa? E 

quais tiveram menor impacto para a gestão da Foletto Agro? A resposta (R9):  

“Sim, principalmente a de chamar a responsabilidade para si na hora da execução das tarefas 

em não esperar pelo outro ou botar a culpa no outro; a empresa costuma delegar funções, 

confiar nas pessoas e isso estimula a responsabilização. A questão dos salários tem 
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flexibilidade e às vezes trabalhar além do horário num dia para terminar uma tarefa inadiável, 

mas tira folga depois”.  

 

A décima questão procurou identificar a percepção do gestor quanto à resposta dos colaboradores 

ante as medidas e inciativas da gestão para melhorar a motivação 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 aí o grupo tenta trazê-lo de 

volta, mas se não se retorna é convidado a sair”.  

 

 Como décimo primeiro questionamento foi indagada qual a periodicidade em que os programas 

institucionais para motivação e qualidade de vida são avaliados e reestruturados? A resposta (R11):  

“Sempre se está atento às necessidades e aspirações 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 dançar corretamente as músicas gaúchas”.  

 

 

 Pode-se constatar que, além das danças gaúchas a Foletto Agro promove outros cursos de 

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

Figura 8-Cursos de capacitação. 

 

 

Fonte: Elaborado pela autora. 
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 A última pergunta foi no sentido de conhecer quais as técnicas/métodos de avaliação de 

desempenho são realizadas voltadas aos colaboradores da Foletto Agro. A resposta (R12) foi:  

“O seu desempenho no grupo, nas relações com os colegas, o seu cuidado e desempenho com o 

maquinário e na lavoura (aguação-irrigação). Ele, o colaborador é visto sempre no conjunto da 

sua família, pois se ele está bem ele estará bem no trabalho”. 

 

A entrevista com o gestor proporcionou o esclarecimento de aspectos relacionados ao propósito da 

gestão da empresa rural em relação às ações realizadas com foco na qualidade de vida e motivação dos 

colaboradores. É possível percebermos na entrevista exemplos das ações desenvolvidas pela empresa, 

acerca desses fatores, tais como: condições de moradias, áreas de lazer, espaço para cultivo próprio, cursos 

de capacitações entre outros. De acordo com Ribeiro e Santana (2015) a qualidade de vida no trabalho é 

um assunto que possui grande importância paras as organizações, por que trata de um conjunto de práticas 

de gestão utilizadas visando promover a satisfação das necessidades dos colaboradores durante a realização 

do seu trabalho.  

Percebe-se também, que as ações realizadas pela gestão da empresa proporcionam aos 

colaboradores pré-condições para que eles possam satisfazer a hierarquia das necessidades sejam elas de 

ordem básica (moradia e alimentação) ou as de níveis mais elevados de satisfação (estima, crescimento e 

reconhecimento).Como exemplo a área de laser e transporte escolar proporcionados às crianças (Figura 9), 

área para cultivo próprio dos colaboradores. 

Figura 9-Recreação e transporte escolar para as crianças. 

 
Fonte: Arquivo Foletto. 

 

Logo, as estratégias organizacionais estão alinhadas com a percepção dos colaboradores em relação 

as fatores de qualidade de vida e motivação desenvolvidas pela Foletto Agro. Esse dado é comprovado, 

quando analisado a entrevista do gestor da empresa e a percepção dos colaboradores em relação a estas 

ações, visto no resultado da pesquisa. 
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5 CONSIDERAÇÕES FINAIS  
 

 O presente estudo teve por objetivo central analisar os fatores relacionados à motivação e qualidade 

de vida que foram adotados pela empresa estudada, a partir da implantação de um modelo de gestão de 

pessoas com foco em qualidade de vida e motivação, verificou-se também a percepção dos colaboradores 

acerca desses fatores utilizando a matriz de referência de Herzberg. 

  Após a realização do estudo constatou-se, através da revisão bibliográfica e dos resultados obtidos 

com a pesquisa, que a maioria dos colaboradores sentem-se motivados para realizar o trabalho. Evidencia 

disso são os resultados verificados na Tabela 9 que comprova que 93,02% dos entrevistados sentem-se 

motivados. Como a maioria dos colaboradores estão motivados, admite-se que estes são capazes de 

atingirem níveis mais elevados de desempenho na realização das suas atividades laborais. 

  Outro critério utilizado para verificar a motivação dos colaboradores foram as análises das Tabelas 

4,5 e 6 que evidenciam positivamente a percepção dos entrevistados em relação a satisfação com o 

trabalho, o reconhecimento pelas suas atividades desenvolvidas e realização em fazerem parte da empresa. 

Logo, estão motivados e satisfeitos, com isso conclui-se que as práticas adotadas pela gestão da empresa 

são eficientes e estimulam a motivação dos colaboradores. E isso, muito se deve a forma com que o 

empresário rural trata as pessoas que realmente fazem o trabalho acontecer. 

Observa-se outro indicador de motivação no cruzamento de dados da Tabela 21, e é possível inferir 

que todos os trabalhadores estão comprometidos com suas tarefas e, mesmo que na tabela fossem 

identificados alguns fatores relacionados à insatisfação com os salários, isso não afeta o seu empenho para 

a realização das atribuições diárias, o que vai ao encontro das afirmações de Longo (2014), quando o autor, 

faz afirmações sobre a teoria dos dois fatores que, a gestão deve criar condições nas quais os empregados 

consigam ter um senso de realização, desfrutar de responsabilidades e receber reconhecimento em seu 

trabalho, o que não necessariamente, esteja atrelado ao fator salarial, visto que o autor afirma que níveis 

salariais podem ser importantes para o recrutamento e retenção, mas são menos importantes no 

encorajamento para que os funcionários trabalhem com mais eficácia. 

 De acordo com a Figura 4, e em análise dos 5 primeiros critérios (1º salário, 2º bonificações, 3º 

maquina novas, 4º máquinas confortáveis e 5º casas) motivadores elencados de acordo com a percepção 

dos colaboradores quanto à sua importância. É possível perceber de acordo com a teoria dos dois fatores de 

Herzberg, que os fatores que mais motivam os colaboradores da empresa Foletto Agro são os fatores 

extrínsecos ou higiênicos tais como: salários, condições de trabalho e vida pessoal.  

De acordo com teoria de Herzberg, Longo (2014), explica que os fatores higiênicos quando não 

forem bem gerenciados podem causar a insatisfação no ambiente organizacional, independente da 

qualidade da motivação dos colaboradores. Para ele, sem a realização das necessidades de ordem higiênica 

os colaboradores não estariam propensos a trabalharem melhor, desse modo estariam insatisfeitos até 
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ficarem desmotivados e consequentemente menos produtivos. Logo, percebe-se nos questionários abertos a 

percepção de inúmeras ações da Foletto Agro em relação aos fatores higiênicos destacados pelos 

colaboradores e, que contribuem também, para a qualidade de vida no trabalho. 

 A fim de garantir o desenvolvimento da organização é necessário 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 análise da pesquisa que a maioria dos colaboradores percebem 

e estão satisfeitos em relação as atividades desenvolvidas pela empresa com foco no bem-estar e a 

qualidade de vida no trabalho. Porém, há um índice pouco expressivo que evidencia o não reconhecimento 

destas ações. Neste caso é interessante que a empresa sempre pontue quais são estas ações deixando 

evidente o caráter de cada inciativa para que não haja distorções de entendimento em relação a essas ações 

por parte dos colaboradores. 

 De acordo com o empresário, as unidades de produção ou granjas, como o próprio empresário 

denomina, não são apenas ideais para o trabalho, mas também, oferecem condições adequadas para os 

colaboradores viverem com suas famílias, criarem seus filhos, desenvolverem atividades de lazer e de 

interação 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 questionários abertos indicadores 

que comprovam a preocupação da empresa em proporcionar aos colaboradores e seus familiares qualidade 

de vida e bem-estar, tais como:  

 Todos os colaboradores possuem casas confortáveis e equipadas com ar-condicionado, antenas 

parabólicas e internet. Dispõem de espaços de lazer tais como: campo de futebol, campo de vôlei, cancha 

de bocha, brinquedos para as crianças e Centro de Tradições Gaúchas (CTG) a onde acontecem almoços e 

jantares comemorativos, missas, cursos, palestras e oficinas destinados aos colaboradores e seus familiares, 

bem como: cursos de pinturas, de artesanato, de culinária, de dança, aulas de flauta, de técnicas de cultivo 

agrícola entre outros.  

 Além disso, cada colaborador possui um espaço destinado para o seu próprio cultivo (verduras, 

hortaliças e frutas e criação 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 administração pública do município, onde viabiliza o transporte escolar que vai até as 

unidades de produção/granjas buscar os alunos para tenham acesso facilitado ao ensino.  

 Logo, outra preocupação foi em manter em plena conservação e acessibilidade por meio das 

estradas de acesso às granjas. E também, garantir que todos pudessem ter acesso a profissionais da saúde 

quando fosse necessário. 
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 Além dos aspectos relacionados à moradia, lazer, formação, espaço de cultivo, acessibilidade aos 

estudos e sanidade física e mental dos colaboradores e dos seus familiares, a Foletto Agro investe 

constantemente na modernização dos seus maquinários agrícolas, dispõe de equipamentos de proteção 

individual (luvas, uniformes, botinas, protetor solar, máscaras entre outras) desse modo, facilita o trabalho 

no campo, oferece mais segurança e propicia que ao colaborador seja mais produtivo e com menos 

desgaste físico. Como forma de remuneração cada colaborador recebe um salário fixo mais participações 

no resultados no final de cada safra. Indicadores estes que comprovam a preocupação da empresa em 

proporcionar aos colaboradores e seus familiares, qualidade de vida e bem-estar, fatores estes que são 

entendidos, pelos colaboradores como sendo o diferencial da empresa. 

 O modelo de gestão de pessoas utilizado pela empresa Foletto Agro promove a satisfação dos 

colaboradores no ambiente organizacional e mantêm bons índices de turnover de pessoal, o que indica uma 

maior permanência dos colaboradores na empresa e uma menor necessidade de contratação de novos 

colaboradores. Esse fator aponta índices de favorabilidade ao gerenciamento da empresa, pois quanto 

maior for o índice de rotatividade dos colaboradores menor será o engajamento e compreensão da cultura 

da empresa por porte dos trabalhadores.  

 É possível verificar também, que as ações voltadas a motivação e qualidade de vida dos 

colaboradores adotado pela gestão da empresa promove um ambiente agradável em que os colaboradores 

sentem-se motivados e satisfeitos em fazer parte, logo, com isso são estimulados a desempenharem suas 

atividades com eficiência e eficácia.  

 Desse modo conclui-se que o objetivo do presente estudo foi atingido e, o problema de pesquisa foi 

sanado que era buscar saber como os colaboradores da Foletto Agro percebem e identificam, as iniciativas 

adotadas pela gestão com foco em qualidade de vida no trabalho e motivação de pessoas. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

69 

 

REFERÊNCIAS BIBLIOGRÁFICAS 

 

AGUILLAR, A.A. Motivação humana nas organizações: analise crítica do comportamento humano no 

contexto das teorias e técnicas motivacionais aplicadas em organizações. 1999. Dissertação (Mestrado em 

Qualidade) - Universidade Estadual de Campinas. Instituto de Matemática Estatística e Computação 

Científica, Campinas, 1999. Disponível em: 

<http://www.bibliotecadigital.unicamp.br/document/?code=000176182>. Acesso em: 05. dez. 2016. 

 

BATALHA. M. O. Gestão agroindustrial. 3. ed. São Paulo: Atlas S.A,2009. 

 

BERGAMINI, C. W. Motivação nas organizações. 4. ed. São Paulo: Atlas, 1997. 

 

BERGAMINI, C. W. Liderança: administração do sentido. São Paulo: Atlas, 1994. 

 

BIANCHI, E. M. P. G. Alinhando estratégia de negócio e gestão de pessoas para obtenção de 

vantagem competitiva. 2008. Dissertação (Mestrado em Administração). Faculdade de Economia, 

Administração e Contabilidade, Universidade de São Paulo, São Paulo, 2008. Disponível em: 

<http://www.teses.usp.br/teses/disponiveis/12/12139/tde-07102008-101426/>. Acesso em: 2016-06-13. 

 

BITENCOURT, C. Gestão contemporânea de pessoas: novas práticas, conceitos tradicionais. 2. ed. Porto 

Alegre: Bookman, 2010. 

 

BOAS, A. A. V. ANDRADE, R.O. B. Gestão Estratégica de Pessoas. Rio de Janeiro: Elsevier, 2009. 

 

BOHLANDER, G. SNELL, S. Administração de recursos humanos. 2. ed.  Paulo: Cengage Learning, 

2014. 

 

BRANCO, A.L.de O.C. A produção de soja no Brasil: uma análise econométrica no 

período de 1994-2008. TCC. 2008. Faculdade de 

Ciências Econômicas do Centro de 

Economia e Administração da PUC Campinas. Campinas, São Paulo. 2008  

 

BRASIL, Ministério da Agricultura Pecuária e Abastecimento. Plano agrícola e pecuário 2014/2015. 

Disponível em:  <http://www.agricultura.gov.br/arq_editor/PAP%202014-2015.pdf >. Acesso em: 27. Out. 

20162016-10-27. 

 

CABRERA, F. Fatores motivacionais e higiênicos na compreensão do colaborador. 2016. TCC do 

Curso de Administração da Faculdade Metodista de Santa Maria – FAMES. Santa Maria, 2016 

 

CARIOCA, J. M. A remuneração por competências: uma inovação na administração de salários. 2004. 

Dissertação (Pós-Graduação em Engenharia Mecânica).  Universidade Estadual de Campinas. Faculdade 

de Engenharia Mecânica de Campinas, São Paulo. 2004.  

 

CHIAVENATO, I. Administração, teoria, processos e prática. 4. ed. Rio de Janeiro: Elsevier, 2007. 

 

CHIAVENATO, I. Gestão de pessoas. 3. ed. Rio de Janeiro: Elsevier, 2008.  

 

COSTA, J. R. F. Programas motivacionais nas organizações: um estudo de caso no setor de alimentos. 

2007. Dissertação (Mestrado em Administração). Pontifícia Universidade Católica de São Paulo, São 

Paulo, 2007. Disponível em: <http://www.sapientia.pucsp.br//tde_busca/arquivo.php?codArquivo=4491> 

Acesso em: 2016-06-1313. Jun. 2016. 

http://www.bibliotecadigital.unicamp.br/document/?code=000176182
http://www.sapientia.pucsp.br/tde_busca/arquivo.php?codArquivo=4491


 

 

 

70 

 

   

DALAU, M.B. L; TOSTA, K.C.B.T. Estratégias de Gestão de Pessoas. Curitiba: IESDE Brasil, 2009.  

 

DESIDÉRIO, M. 5 dicas para melhorar a qualidade de vida na sua empresa. Im: Revista Exame. 

Disponível em: < http://exame.abril.com.br/pme/noticias/5-dicas-para-melhorar-a-qualidade-de-vida-na-

sua-empresa>. Acesso em: 2016-04-2424. Abr. 2016. 

 

DÖRING, S. D. K. Competências dos Gestores sob o foco da aprendizagem gerencial: um estudo em 

uma empresa do ramo do Agronegócio. 2010. Dissertação. (Mestrado em Desenvolvimento). Universidade 

Regional do Noroeste do Estado do Rio Grande do Sul – Unijuí, 2010. Disponível em: 

<http://bibliodigital.unijui.edu.br:8080/xmlui/bitstream/handle/123456789/96/Sandra%20Denis%20Kotow

ski%20D%C3%B6ring.pdf?sequence=1> Acesso em: 2016-11-0411. Abr. 2016. 

 

FERREIRA, A.A; REIS, A.C.F; PEREIRA, M.I. Gestão Empresarial. Pioneira Thomson Learning, 2002. 

 

FERREIRA. V. Exportação do agronegócio. in: Globo Rural. São Paulo: Globo S/A, 2016. Disponível 

em: <http://revistagloborural.globo.com/Noticias/Economia/noticia/2016/09/exportacao-do-agronegocio-

cresceu-39-em-agosto.html>. Acesso em: 19 out. 2016. 

 

FISCHER, A. L. A constituição do modelo competitivo de gestão de pessoas no Brasil: um estudo sobre 

as empresas consideradas exemplares. 1998. Tese (Doutorado em Administração de Recursos Humanos) - 

Faculdade de Economia, Administração e Contabilidade, Universidade de São Paulo, São Paulo, 1998. 

Disponível em: <http://www.teses.usp.br/teses/disponiveis/12/12132/tde-03042009-125228/>. Acesso em: 

2016-06-1313. Jun. 2016. 

 

FREITAS. C.S; ILHA.A.S. O Agronegócio Brasileiro e o Comércio Internacional. Curitiba: CRV,2009 

 

FOLETTO, A. F. Ontopsicologia e Humanização das relações de trabalho no campo. 2011. 

Dissertação (Curso de Especialização Profissional em Psicologia com abordagem em Ontopsicologia 

social. – Universidade Estatal de São Petersburgo, São Petersburgo – Rússia, 2011. 

 

FOLETTO AGRO. Arquivo de imagens. Itaqui, RS. (Banco de imagens com acesso restrito). 

 

GIL, A. C. Gestão de pessoas: enfoque nos papéis profissionais. São Paulo: Atlas, 2001.  

 

GIL, A. C. Como elaborar projetos de pesquisas. 5. ed. São Paulo: Atlas, 2010. 

 

GUIMARÃES, L. A; GRUBITS, S. Série saúde mental e trabalho. São Paulo: Casa do psicólogo, 2004. 

(vol. 2). 

 

HÖPNER. A. Políticas de recursos humanos e qualidade de vida no trabalho em redes hoteleiras. 

2008. Dissertação – Universidade Federal do Rio Grande do Sul, Administração, Porto Alegre, 2008. 

Disponível em: < http://www.lume.ufrgs.br/handle/10183/12747>. Acesso 13. Jun. 2016. 

 

LONGO, R. O livro dos negócios. São Paulo: Globo Livros, 2014. 

 

MARQUES, W. L. Ciências Empresariais. Paraná, Printend in Brazil, 2011.  

 

MARQUES, W. L. Diário de um empreendedor. Paraná,Virei, 1994. Disponível em: 

<https://books.google.com.br/books?id=LQ8r2j_rjQ4C&print sec=frontcover#v=onepage&q&f=false>. 

Acesso em: 2016-05-1717. Maio. 2016. 

 

http://www.lume.ufrgs.br/handle/10183/12747


 

 

 

71 

 

MAXIMIANO, A.C.A. Introdução à administração. 8 ed. São Paulo: Atlas S.A, 2011. 

 

MENEGHETTI, A. Psicologia Managerial. 3. ed. FOIL: São Paulo, 2011. 

 

MENEGHETTI, A. Aprendiz Líder. FOIL: São Paulo, 2009. 

 

MENEGHETTI, A. Psicologia Empresarial. Tradução e revisão FOIL. São Paulo, 2013. 

 

MENEGHETTI, A. O Projeto Homem. Ontopsicologica Editora Universitária. 3. ed. Recanto Maestro, 

2011. 

  

MENEGHETTI, A. A psicologia do líder. Tradução Ontopsicologica Editrice. 4. ed. Recanto Maestro, 

2008. 

 

MENDES, J.T.G; JUNIOR, J.B.P: Agronegócio: uma abordagem econômica. São Paulo: Person Prentice 

Hall, 2007. 

 

MINAYO, M. C.S. Pesquisa Social: teoria, método e criatividade. 18. ed. Petrópolis, Vozes, 2001. 

Disponível em: <http://www.faed.udesc.br/arquivos/id_ submenu/1428/minayo__2001.pdf>. Acesso em: 

2016-05-16.16. Maio. 2016. 

  

MILKOVICH, G.T.; BOUDREAU, J.W. Administração de recursos humanos. São Paulo: Athas, 2013. 

 

MONGRUEL, M. T. Qualidade de vida no trabalho e seus reflexos motivacionais: Um estudo de caso 

com docentes do programa de mestrado em odontologia da universidade estadual de Ponta Grossa a partir 

de uma perspectiva interdisciplinar. 2008. Dissertação (Ciências Sociais Aplicadas) – Universidade 

Estadual de Ponta Grossa, Ponta Grossa, 2008. Disponível em: <http://bicen-

tede.uepg.br/tde_arquivos/3/TDE-2008-09-19T173303Z-200/Publico/Madelon.pdf> Acesso em: 2016-11-

0303. Nov. 2016. 

 

NEVES, M.F. ZYLBERSTAJN, D. NEVES, E.M. Agronegócio do Brasil. São Paulo: Saraiva, 2005. 

 

OLIVEIRA, P. M. de; LIMONGI-FRANCA, A. C. Avaliação da gestão de programas de qualidade de vida 

no trabalho. RAE electron..,  São Paulo, v. 4, n. 1, June 2005.   Available from 

<http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1676-56482005000100005&lng=en&nrm=iso>. 

Acesso em: 10. Ago. 2016.access on  10  Aug.  2016.  http://dx.doi.org/10.1590/S1676-

56482005000100005. 

 

OLIVEIRA, O.M. Um estudo sobre a motivação profissional e pessoal dos servidores do TCU: a 

contribuição dos programas motivacionais. 2008. Monografia (Pós-Graduação Lato Sensu em Direito 

Administrativo com ênfase em Gestão Pública) – Faculdade Albert Einstein, Brasília, 2008. Disponível em: 

<http://portal2.tcu.gov.br/portal/pls/portal/docs/2062032.PDF> Brasília, 2008.  Acesso em: 2016-05-

2016.10. Maio. 2016. 

 

PANTZIER, R. D. SCHRÖDER, L. A ação de Gestão de Pessoas.  Im: LENZI, F. C (Org.) ET. al. Ação 

empreendedora. São Paulo, Gente, 2010, (cap. 4, p. 69-88).  Disponível em: 

<https://books.google.com.br/books?id=9x9PR9l6ntUC&pg=PA69&dq=a+import%C3%A2ncia+das+pess

oas+para+a+organiza%C3%A7%C3%A3o&hl=en&sa=X&ved=0ahUKEwju0-

Dt4O3MAhVMI5AKHYYCBtMQ6AEIMDAA#v=onepage &q&f=false>. Acesso em: 2016-05-17.17. 

Maio. 2016. 

 



 

 

 

72 

 

PEDROZO, E. A.; ESTIVALETE, V. de B. F.; BEGNIS, H. S. M. Cadeia(s) de Agronegócio: Objeto, 

Fenômeno e Abordagens Teóricas. EnANPAD, 2004. Disponível em:  

<http://www.anpad.org.br/diversos/trabalhos/EnANPAD/enanpad_2004/GAG/2004_GAG2886.pdf>. 

Acesso em: 11.Nov.2016. 

 

RAMOS, P; RAMOS, M.M; BUSNELLO, S.J. Manual prático de metodologia da pesquisa: artigo, 

resenha, projeto, TCC, monografia, dissertação e tese. Blumenau: Acadêmica, 2003.  Disponível em: 

<http://www.scielo.br/scieloOrg/php/similar.php?lang=pt&te>.  Acesso em 2016-06-1313. Jun. 2016. 

 

REGIS, V. L. F. L; PORTO, I. S. A equipe de enfermagem e Maslow: (in)satisfações no trabalho. Rev. 

Bras. enferm.,  Brasília, v. 59, n. 4, p. 565-568, Aug.  2006.   Available from 

<http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0034-71672006000400018&lng=en&nrm=iso>. 

Acesso em:access on  08.  Agoug.  2016.   

 

SILVA. R.O. Teorias da Administração. São Paulo: ABDR, 2001. 

 

SILVA, R.O: Teorias da Administração. São Paulo: Pioneira Thomsonn Learning, 2001. 

 

SOUZA, J.S; PEIXOTO, A.M; TOLEDO, F.F. Enciclopedia Agricola Brasileira . Vol.6- São Paulo: 

Editora da Universidade de São Paulo, 2006 

 

SCHERMERHORN, JR; et al. Fundamentos de Comportamento Organizacional. São Paulo: Bookman, 

2007. 

 

TATSCH, M.P. Modelo de referência para o processo de planejamento da mecanização agrícola. 

(Tese) 124 p. Pós-graduação em Engenharia Agrícola.Universidade Federal de Santa Maria, RS. 2015. 

 

TAGUCHI, V.  O que quer dizer “antes da porteira”, “dentro da porteira” e “depois da porteira”? in: Globo 

Rural. São Paulo: Globo S/A, 2016. Disponível em: < http://revistagloborural.globo.com/Colunas/fazenda-

sustentavel/noticia/2015/07/100-o-que-quer-dizer-antes-da-porteira-dentro-da-porteira-e-depois-da-

porteira.html>. Acesso em: 19 out. 2016 

 

TACHIZAWA, T. FERREIRA, V.V.P. FORTUNA. A.A.M. Gestão com pessoas: uma abordagem 

aplicada às estratégias de negócios. 5. ed. Rio de Janeiro: Editora FGV, 2006. Disponível em: 

xt=%20Manual%20pr%C3%A1tico%20de%20metodologia%20da%20pesquisa:%20artigo, %20resenha, 

%20monografia, %20disserta%C3%A7%C3%A3o%20e%20tese. Acesso em: 2016-06-1313. Jun. 2016. 

 

TOLFO, S. R.; PICCININI, V. C. As melhores empresas para 

 trabalhar no Brasil e a qualidade de vida no trabalho: 

 disjunções entre a teoria e a prática. RAC, v. 5, n. 1, 

p. 165-193, 2001. Disponível em: < http://www.scielo.br/pdf/rac/v5n1/v5n1a10 > Acesso em: 10. Jun. 

2016. 

 

VERGARA, S. C. Gestão de Pessoas. 2º ed. São Paulo: Atlas, 2000. 

 

VROOM. V. H. Gestão de pessoas, não de pessoal: os melhores métodos de motivação e avaliação de 

desempenho. 9º ed. Rio de Janeiro: Campus, 2003. 

 

WAGNER, J. A; HOLLENBECK, J.R. Comportamento Organizacional. 3. ed. São Paulo, Saraiva, 2012. 

 

ZUIN, L.F.S; , QUEIROZ.T.R. [QUEIROZ. T.R Agronegócio: Gestão e Inovação. São Paulo: Saraiva, 

2006. 

http://www.anpad.org.br/diversos/trabalhos/EnANPAD/enanpad_2004/GAG/2004_GAG2886.pdf


 

 

 

73 

 

APÊNDICE A – QUESTIONÁRIO – APLICADO AO LÍDER 

 

 

1 – Descreva os fatores que o senhor julga serem os principais motivadores de seus funcionários no 

trabalho. 

2 – Destaque os fatores que o senhor acredita que sejam os principais desmotivadores de seus funcionários 

no trabalho. 

3 – O senhor desenvolve ações voltadas à obtenção da melhoria de qualidade de vida de seus 

colaboradores? Quais são elas? 

4 – Quais as estratégias e/ou técnicas e/ou ações que sua gestão 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 gestão são suficientes para garantir que os 

colaboradores percepção a preocupação da gestão para com o seu bem-estar e melhor desempenho no 

trabalho? Por quê?  

6 – O senhor conhece outros tipos de ferramentas e técnicas voltadas à motivação e qualidade de vida? Por 

que não os utiliza? 

7 – O que o motivou a adotar o atual sistema de gestão empresarial com foco nas pessoas? 

8 – Quais os processos e/ou procedimentos que foram alterados no gerenciamento da Foletto Agro a partir 

da implementação do novo modelo de gestão? 

9 – A partir do novo modelo de gestão o senhor identificou ter ocorrido a aquisição de novas competências 

pelos colaboradores? Quais tiveram maior relevância para a empresa? E quais tiveram menor impacto para 

a gestão da Foletto Agro? 

10 – Como o senhor considera a resposta dos colaboradores ante as medidas e inciativas da gestão para 

melhorar a motivação e qualidade de vida? Comente sua resposta. 

11 – Qual a periodicidade em que os programas institucionais para motivação e qualidade de vida são 

avaliados e reestruturados? 

12 – Quais as técnicas/métodos de avaliação de desempenho são realizadas voltadas aos colaboradores da 

Foletto Agro? 
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APÊNDICE B – QUESTIONÁRIO – APLICADO AO COLABORADOR 

 
Respondendo este questionário você estará participando de uma pesquisa, que é parte de meu 

Trabalho de Conclusão do Curso de Administração na Antonio Meneghetti Faculdade. Por gentileza, 

seja, o mais claro e sincero possível. Você não precisa se identificar, pois, o instrumento de coleta de 

dados guarda sigilo absoluto quanto à identidade do respondente. 

 

1) Perfil do colaborador   

1.1) Idade: 1.5) Escolaridade: 

( ) 16 - 18 anos ( ) Sem formação 

( ) 18 - 25 anos ( ) Séries iniciais (1ª a 4ª série) 

( ) 26 - 34 anos ( ) Séries iniciais (5ª a 8ª série) 

( ) 34 - 45 anos ( ) Ensino Médio Incompleto 

( ) 45 - 55 anos ( ) Ensino Médio Completo 

   ( ) Ensino Técnico Completo 

1.2) Gênero: ( ) Ensino Técnico Incompleto 

( ) Masculino ( ) Curso Superior Completo 

( ) Feminino ( ) Curso Superior Incompleto 

1.3) Há quantos anos está na empresa? 1.6) Empregabilidade: 

(  ) Entre 6 meses a 1 ano ( ) 1º emprego 

(  ) Entre 1 à 2 anos ( ) 2º a 5º emprego 

(  ) Entre 2 à 3 anos ( ) Mais de 5 empregos 

(  ) Entre 3 à 4 anos   

(  ) Entre 4 à 5 anos 1.7) Mudava de emprego, em média: 

( ) Mais de 5 anos  __________________ ( ) 1 vez por ano 

   ( ) 1 vez a cada 2 anos 

1.4) Família: ( ) 2 vezes por ano 

( ) Solteiro ( ) 1 vez a cada 3 anos 

( ) Solteiro com filhos ( ) Mais vezes 

( ) Solteiro sem filhos Por que mudava? 

( ) Casado com filhos   

( ) Solteiro sem filhos   

( ) Outra condição   

    

1.8) Qual sua principal tarefa na Foletto Agro   

( ) Operador de Trator Agrícola ( ) Mecânica 

( ) Operador de Máquina de terraplanagem ( ) Ferramentaria 

( ) Operador de Colheitadeira ( ) Cozinha 

( ) Operador de outro tipo de máquina ( ) Função Administrativa 

( ) Serviços de Silo/armazém ( ) Manutenção de instalações 

( ) Trabalho braçal na lavoura ( ) Gerente/Supervisor 
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2) Questões especificas  
2.1) Com relação à sua realização em fazer parte da empresa, você se considera:  
(  ) Muito realizado  
(  ) Realizado  
(  ) Não houve mudança  
(  ) Pouco realizado  
(  ) Não está nada realizado 

2.2) Com relação ao reconhecimento pelo trabalho que você executa, você se considera:  
(  ) Muito reconhecido  
(  ) Reconhecido  
(  ) Não houve mudança  
(  ) Pouco reconhecido  
(  ) Não há reconhecimento 

 

2.3) Com relação a sua satisfação com o trabalho que executa, você se considera:  
(  ) Muito satisfeito  
(  ) Satisfeito  
(  ) Não houve mudança  
(  ) Pouco satisfeito  
(  ) Insatisfeito 

 

2.4) Em relação a sua responsabilidade com o trabalho que executa, você se considera:  
(  ) Muito satisfeito  
(  ) Satisfeito  
(  ) Não houve mudança  
(  ) Pouco satisfeito  
(  ) Insatisfeito 

 
2.5) Em relação ao quanto a Foletto Agro lhe trouxe de benefícios/bens/conhecimento, você se 
considera:  
(  ) Muito satisfeito  
(  ) Satisfeito  
(  ) Não houve mudança  
(  ) Pouco satisfeito  
(  ) Insatisfeito 

 

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

( ) Satisfeito  

( ) Não houve mudança  

( ) Pouco satisfeito  

( ) Insatisfeito  

2.7) Sente-se em crescimento quando realiza o seu trabalho? 

( ) Sim (  )Não 

   

2.8) Vê perspectiva de melhora e crescimento na sua atividade?  
(  ) Sim (  ) Não 
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2.9) Você se imagina trabalhando ainda na Foletto Agro daqui há 10 anos?  
( ) Sim ( ) Não 

2.10) Você se considera um colaborador motivado?   

( ) Sim ( ) Não 

2.11) Você é feliz em desenvolver seu trabalho?   

( ) Sim ( ) Não 

 

2.12) Seu salário é compatível com a responsabilidade, com o esforço físico e mental exigido pelo seu 

cargo?  
(  ) Sim   (  ) Não 

 
2.13) Em termos de estabilidade no emprego, as pessoas na sua área, incluindo você, sentem-
se atualmente:  
(  ) Muito seguro  
(  ) Seguro  
(  ) Não sabe  
(  ) Pouco seguro  
(  ) Não sentem segurança 

 

2.14) Há promoções internas na Foletto Agro?  
(  ) Sim (  ) Não 

 
Se você respondeu SIM a pergunta anterior, como você se sente com relação aos critérios das 
promoções:  
(  ) Muito satisfeito  
(  ) Satisfeito  
(  ) Não houve mudança  
(  ) Pouco satisfeito  
(  ) Insatisfeito 

 

2.15) Na relação com seu supervisor/chefe/líder, você está:  
(  ) Muito satisfeito  
(  ) Satisfeito  
(  ) Não houve mudança  
(  ) Pouco satisfeito  
(  ) Insatisfeito 

 
2.16) O relacionamento entre as pessoas da sua equipe é: 
(  ) Excelente  
(  ) Bom  
(  ) Normal  
(  ) Ruim  
(  ) Péssimo 

  
2.17) Você percebe que a Foletto Agro desenvolve ações/programas/atividades voltadas ao bem-estar 

dos seus colaboradores?  
(  ) SIM (  ) NÃO 
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Se você respondeu SIM, escreva quais são: 
 
 
 
2.18) Com relação às condições para a execução do seu trabalho, você considera o ambiente:  
(  ) Excelente  
(  ) Bom  
(  ) Normal  
(  ) Ruim  
(  ) Péssimo 

 

2.19) Você percebe preocupação da Foletto Agro com seu bem -estar e segurança no trabalho? 

Se você respondeu sim, escreva quais são as evidências destes fatores: 
 
 

 

2.20) Você recebe e utiliza Equipamentos de Proteção Individual como luvas, máscaras, botinas, 

protetor solar, aventais e outros?  
(  ) SIM (  ) NÃO 

 

Se você respondeu NÃO, descreva se é em razão de não receber os equipamentos ou  por opção: 
 
 
 
2.21) Abaixo estão listados alguns elementos relacionados ao ambiente de trabalho, 
equipamentos, instalações e outros aspectos. Ordene-os segundo o grau de importância destes 
elementos. 

 

Os horários são bons (flexíveis) 

Salário 

Bonificações/Gratificações 

Máquinas novas 
 
Máquinas Confortáveis 
Casas 
 
Espaço para lazer 
Transporte para os alunos 
Cursos  
Férias 
 
Transporte para os funcionários 
Dias de folga 
 
Área para criação e cultivo próprio 
Uniforme de trabalho 
 
Comprou mais móveis e eletrodomésticos 

Possibilidade de aprender coisas novas 

Relação com outras pessoas da Foletto Agro 

Instalações da Foletto Agro 
 
Ferramentas Estradas 
e acessos 

 

2.22) Cite 3 coisas que mais o 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 

preservação do material com informações sobre os sujeitos em arquivo 

(prontuários e material biológico). 

 

Título do projeto: 

Pesquisador responsável: 

Demais pesquisadores:  

Instituição de origem do pesquisador: 

Área de Conhecimento: 

Curso: 

Telefone para contato: 

Local da Coleta de Informações: 

Registro no CEP
7
 SH / AMF: Projeto nº 

 

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 (informações e/ou materiais 

coletados) serão estudados; 

II. Assegurar que as informações e/ou materiais coletados serão utilizados, única e 

exclusivamente, para a execução do projeto em questão; 

III. Assegurar que os resultados da pesquisa somente serão divulgados de forma anônima, não 

sendo usadas iniciais ou quaisquer outras indicações que possam identificar o sujeito da 

pesquisa. 

 O(s) pesquisador(es) declara(m) ter conhecimento de que as informações pertinentes às 

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 é inerente à atividade 

ou que a informação e/ou documentação já for de domínio público.  

Restinga Seca, RS, ........ de ............................... de 20..... . 

 

 

____________________________ 

Assinatura Pesquisador 

 

Nome: .................................................. 

                                                  RG: ...................................................... 

 

 
7
 CEP – Comitê de Pesquisa (Quando as pesquisas envolvem seres humanos). 
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