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RESUMO 

Monografia apresentada sob enfoque crftico, com o prop6sito de levantar, 

analisar e comparar a teoria e a pratica na area de motivagao dos funcionarios 

nas empresas. Este trabalho tern como objetivo apresentar a importancia de 

uma gestao de pessoas coerente e coesa nas organizagoes. Para que o 

esclarecimento se de de forma mais clara, tal estudo tera como base os 

metodos trabalhados pelo setor de recursos humanos da AmBev- Curitiba. 

Palavras-chave: motivagao; recursos humanos; gestao de pessoas. 
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1 INTRODUCAO 

E indiscutfvel a importancia que o capital humane tern em cada 

organizagao, independente do ramo em que atua. Sao as pessoas que 

movimentam o mercado, que dao "vida" as empresas. Mas para que o sistema 

funcione da melhor maneira, e necessaria que os colaboradores da empresa 

estejam satisfeitos com o trabalho que realizam, caso contrario nao darao o 

melhor de si, apenas farao o que precisa ser feito e nada mais. E precise 

extrair o melhor de cada colaborador para que o empreendimento tenha 

sucesso. Funcionario motivado trabalha mais e melhor, "veste a camisa" da 

empresa, luta por seus ideais e quer crescer junto com ela, nao apenas ser 

mero coadjuvante no dia-a-dia da organizagao. 

Este trabalho tern como objetivo principal apresentar a importancia da 

motivagao dos colaboradores nas organizagoes. Para que o esclarecimento se 

de de forma mais clara, tal estudo tera como base os metodos trabalhados pelo 

setor de recursos humanos da AmBev- Curitiba. 

Verificou-se na empresa, um feedback positive quanto aos trabalhos 

efetuados pelo setor de recursos humanos no que diz respeito a motivagao dos 

funcionarios (internes e externos). Percebeu-se a preocupagao em valorizar o 

capital humane, independente do nfvel hierarquico, o que gerou aumento na 

produtividade e, consequentemente, na competitividade da organizagao. 

A relevancia deste trabalho esta na percepgao e compreensao da 

importancia em ter colaboradores motivados e felizes com o que fazem; em 

perceber quais os reais resultados que a motivagao dos funcionarios 

proporciona a empresa. Ninguem da o melhor de si se pertence a uma 

empresa cujo clima organizacional seja ruim. 

lnicialmente, sera realizada uma pesquisa bibliografica acerca das 

definigoes de motivagao, quais seus efeitos e sua importancia. Esta sera a 

base para a comparagao a ser efetuada com a realidade praticada pelo setor 

de recursos humanos da AmBev - Curitiba, quais os resultados alcangados e 

sua importancia. 
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1.1 Objetivos 

1.1.1 Objetivo geral 

Apresentar, atraves de urn estudo de caso realizado na AmBev, a real 

importancia da motivac;ao dos funcionarios nas empresas de hoje. 

1.1.2 Objetivos especificos 

• ldentificar as tecnicas de motivac;ao adotadas pela AMBEV 

• Avaliar a reac;ao par parte dos funcionarios aos metodos de motivac;ao 

• ldentificar os metodos mais adequados e mais importantes 

1.2 Justificativa 

Uma empresa que tern o reconhecimento tanto nacional quanta internacional e 

que esta em constante crescimento, deve ter os melhores metodos de 

motivac;ao de funcionarios, uma vez que precisa sempre incentiva-los a 

superarem seus pr6prios limites para que possam alcanc;ar suas metas. Com o 

aumento da concorrencia, e preciso que todos os colaboradores da 

organizac;ao estejam sempre inovando e, para isso, e preciso que estejam 

sempre motivados no trabalho. 

2 REFERENCIAL TEORICO 

2.1 Motivacao 

Segundo CASTRO (2002), motivac;ao e o "processo que gera estfmulos 

e interesses para a vida das pessoas e estimula comportamentos e ac;oes. E o 

mecanismo que justifica, estimula, caracteriza e antecipa fatos. ( ... ) e func;ao 

direta do modelo de gestao adotado, do estilo de lideranc;a e dos mecanismos 

de selec;ao, contratac;ao e desenvolvimento das pessoas.". Seguindo esta linha 

de raciocfnio, WAISMAN e ALMEIDA (2002) concluem que motivac;ao e "o 

conjunto de motivos para a ac;ao" e que existem tres fatores que "ajudam a 

motivac;ao: a vontade de mudar, o incentivo e a rejeic;ao.". 

Ja para SCHERMERHORN (1999), a motivac;ao se refere: 
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( ... ) as forc;:as dentro de uma pessoa responsaveis pelo nfvel, 
direc;:ao e persistencia do esforc;:o despendido no trabalho. 0 
nfvel e quantidade de esforc;:o que a pessoa empresa, isto e, 
quae duro trabalha; direc;:ao e 0 que a pessoa opta per fazer 
quando esta face a urn grande numero de alternativas 
possfveis; persistencia se refere a quanto tempo a pessoa 
continua numa determinada ac;:ao. 

Estas definigoes complementam uma das mais conhecidas e 

importantes teorias da motivagao: a piramide de Maslow (KOTLER, 1998). Para 

ele, as necessidades dos seres humanos obedecem a uma hierarquia, ou seja, 

a medida que um objetivo e satisfeito, surge outro e assim por diante (FIGURA 

1 ). 

FIGURA 1 - PIRAMIDE DE MASLOW 
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FONTE: Adaptado de KOTLER, P.; ARMSTRONG, G. Principios de marketing. 7. Ed. Rio de 
Janeiro: LTC, 1998. p.1 03. 

Levando em consideragao esta piramide, as necessidades fisiol6gicas 

(fome, sede, etc) do ser humano sao as primeiras a serem satisfeitas, seguidas 

das de seguranga (fuga do perigo) e das sociais (amor, carinho, participagao, 

etc). Estas necessidades supridas, tem-se as de estima (status, prestfgio, 

aceitagao no grupo, etc) e as de auto-realizagao. 0 ser humano nunca tem as 

suas necessidades totalmente satisfeitas e, a medida que se satisfazem, 

surgem novas necessidades, novos objetivos, novas metas. "A motivagao 

humana e constante, infinita, flutuante e complexa" (BERGAMINI, 1997). A 

motivagao funciona de maneira cfclica e repetitiva e o ser humano esta 
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constantemente em busca da satisfagao de suas necessidades e de alcangar 

urn equilibria emocional. 

Para CLARET (1998), "A motivagao no trabalho tern rafzes no indivfduo, 

na organizagao, no ambiente externo e na propria situagao do pals e do mundo 

em determinado perfodo de tempo ( ... ) Uma pessoa motivada ou desmotivada 

e produto do somat6rio de uma gama de fatores.". 

KANNANE (1995) e KIRANTS (1994) apresentam a motivagao como 

uma forga resultante de tres variaveis: expectativa (relagao entre o esforgo 

despendido com algo e o desempenho obtido), instrumentalidade (proporgao 

esperada sabre o desempenho) e valencia (valor atribufdo a urn resultado 

atendido). "A motivagao e urn fator resultante da multiplicagao destas tres 

variaveis." As expectativas podem ser externas (dependem de outras pessoas, 

por exemplo: salario, reconhecimento, etc) ou internas (orgulho de urn sucesso, 

sentimento de progresso pessoal, etc) (BLANKSTAD, 1997). 

AQUINO (1981) afirma que a motivagao "esta estreitamente voltada para 

o atendimento das necessidades individuais do homem.". Sendo assim, cabe 

ao administrador da empresa estar consciente de sua fungao de 

constantemente motivar seus subordinados. Para isto, ele deve estar atento a 

quais tipos de incentive utilizar e quais os que trarao mais resultados a 
organizagao (dinheiro, reconhecimento, elogio, beneffcios, cursos, etc). 

De acordo com ALMEIDA e WAISMAN (2002), a motivagao no trabalho: 

depende de fatores que sao virtualmente energeticos e 
coadjuvantes do incentive, como: o ambiente de trabalho, o 
feedback constante, o reconhecimento, a avalia9ao do 
crescimento profissional, os sistemas de recompensa, a 
valorizayao da rela9ao recompensa I desempenho, a 
qualidade dos premios, a adequa9ao dos premios ao perfil dos 
participantes, ao esfor9o para conquista-los, a adequa9ao do 
grau de dificuldade a vontade de ganhar, a consciencia plena 
do indivfduo de que pede conseguir, de que pede ganhar, de 
que e vencedor. 

2.2 Marketing de incentive 

Urn dos maiores desafios das empresas e saber lidar com a motivagao 

de seus colaboradores e muitas vezes, por desconhecimento na area, estas 

acabam investindo mal em agoes motivacionais que se desviam do foco do 
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neg6cio e que nao geram os resultados esperados. Um recurso que tern 

ajudado muito a resolver esta situagao e o marketing de incentive, uma 

ferramenta que engloba motivagao, reconhecimento e recompensa. 

Para ALMEIDA e WAISMAN (2002): 

0 marketing de incentive nao e obrigatoriamente um 
instrumento mercantil de motivac;:ao. Na realidade, o incentive 
como ferramenta e um gerenciador de pessoas e 
desempenhos. Incentive e reconhecimento, e valorizac;:ao, e 
administrac;:ao de resultados provenientes da utilizac;:ao de uma 
campanha com esse fim. ( ... ) Nenhum programa isoladamente 
- sem suporte de pesquisa, sem conteudo, sem planejamento 
estrategico, sem avaliac;:ao de mercado - e capaz de aumentar 
a produtividade ou a motivac;:ao. Programas de incentive, mais 
que aumentar resultados, tern a obrigac;:ao de criar valor, trazer 
soluc;:oes produtivas, dilatar o comprometimento dos 
funcionarios com a organizac;:ao. 

LEWIS e PEARSON (1964) defendem que "o incentive verdadeiramente 

eficaz e aquele que o trabalhador incorpora a si mesmo e a atitude que assume 

com relagao ao trabalho. Um incentive e uma meta objetiva, capaz de 

satisfazer alguma necessidade do trabalhador ou algum de seus impulses e 

desejos.". 

Quando o incentive vern na forma material (bonus, pagamento extra, 

etc), seu efeito passa no momenta em que e efetivado. Ao contrario, quando 

vern para satisfazer necessidades psicol6gicas do colaborador 

(reconhecimento, status, etc), seu efeito e mais duradouro e impulsiona quem o 

recebe a continuar buscando melhorar seu desempenho. 

E uma pena que poucos destes programas de incentive atendam as 

reais expectativas, e isto se deve ao simples fato de muitos administradores 

acreditarem que um simples incentive e a solugao para todos os problemas, 

mas nao e verdade. Como ALMEIDA e WAISMAN (2002) defendem, o 

incentive "nao e uma lampada magica, e sim complemento, uma ferramenta de 

apoio a uma empresa moderna, com politicas de beneffcios, salaries justos, 

pianos de carreira, reconhecimento ( ... ).". E necessaria um estudo acerca das 

reais necessidades dentro da organizagao para que se possa elaborar um 

programa de motivagao adequado a realidade da mesma. 



8 

3 METODOLOGIA 

• TIPO DE PESQUISA: estudo de caso 

• ABORDAGEM: qualitativa 

• NIVEL DE ANALISE: organizacional 

• UNIDADE DE ANALISE: responsaveis pelo setor de recursos humanos 

• TIPO DE DADOS: primaries e secundarios 

• INSTRUMENTOS: entrevista, documental e observac;ao 

4 DESCRICAO DA EMPRESA E ANALISE 

4.1 Descri~ao da empresa 

A AmBev e considerada a maior cervejaria da America Latina. Foi criada 

em 1° de julho de 1999, com a associac;ao das cervejarias Brahma e 

Antarctica, e hoje esta presente em 14 pafses, sendo referencia mundial em 

gestae, crescimento e rentabilidade. 

Com uma estrategia de crescimento fundamentada em princfpios de 

gerenciamento de receita, a AmBev persegue continuamente a maior eficiencia 

em custos e considera sua principal vantagem competitiva seus colaboradores 

e suas culturas. 

A organizac;ao tern como missao: "Disponibilizar para o mercado as 

melhores marcas, produtos e servic;os que possibilitem a criac;ao de vfnculos 

fortes e duradouros com nossos consumidores e clientes.". Sua visao e sera 

melhor na compreensao do consumidor. 

Para a AmBev, os consumidores sao a razao da empresa e e por isso 

que mantem urn contato permanente com eles, pois os consideram a principal 

fonte de informac;oes para o neg6cio. 

Quante ao quadro funcional, busca atrair, desenvolver e manter as 

melhores pessoas, pois considera isso urn grande diferencial competitive. Para 

manter estes colaboradores considerados excelentes, o ambiente e de 

informalidade, simplicidade e meritocracia (crescimento de acordo com os 

esforc;os e resultados de cada urn, sem nenhum tipo de restric;ao). 
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A companhia investe no desenvolvimento continuo de seus funcionarios, 

estimula a criatividade, valoriza as soluc;oes aplicaveis, reconhece e premia o 

exito, avalia constantemente o desempenho dos funcionarios, incentiva o 

trabalho em equipe, a solidariedade, o companheirismo e a lealdade. Os 

colaboradores sao motivados a agirem como donos da empresa e sao 

reconhecidos como tal sempre que merecem. 

Sua gestao e atraves de metas desafiadoras e foco nos resultados, 

dando prioridade ao que for realmente importante. Alem disso, prima muito pela 

etica no trabalho e pelo respeito mutuo entre os profissionais. 

4.2 Analise 

Atraves de contato como setor de Recursos Humanos da AmBev e com 

30 funcionarios voluntaries, pode-se ter acesso a algumas informac;oes 

referentes ao modelo de gestao adotado no que se refere a motivac;ao no 

ambiente de trabalho. Os questionarios aplicados (ANEXO I) foram analisados 

graficamente item por item (ANEXO II). 

4.2.1 Teoria X Pratica 

Na sequencia, um breve comparative entre os metodos adotados pela 

empresa e a teoria ja citada anteriormente neste trabalho, alem de uma analise 

crftica de cada um deles. 

o+ "Queremos que nossos executivos pensem como 'donas do neg6cio', para 

serem reconhecidos como tal. Se a empresa vai bem, todos que contribuiram 

para isso sao premiados; se vai mal, todos sofrem." 

Aqui fica bern evidente a questao da aplicac;ao do plano de incentivos. 

Conforme dito no infcio deste trabalho, atraves das palavras de LEWIS e 

PEARSON (1964), "um incentivo e uma meta objetiva, capaz de satisfazer 

alguma necessidade do trabalhador ou algum de seus impulsos e desejos.". 

Esta filosofia adotada pela AmBev neste caso e muito interessante, uma vez 

que quando somos donos do nosso neg6cio, sempre lutaremos pelo melhor 

desempenho da empresa, superando todas as barreiras em busca de um s6 

objetivo: o sucesso. 
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-+ "Somente os funcionarios das unidades que estiverem bern co/ocadas nos 

rankings de desempenho recebem bonus no infcio do ano. Quem trabalha 

numa unidade fabril que nao foi bern corre o risco de nao receber remuneraqao 

variavel." 

ALMEIDA e WAISMAN (2002) afirmaram que a motivagao no trabalho 

"depende de fatores como ( ... ) a valorizagao da relagao recompensa I 

desempenho e ( ... )a adequagao do grau de dificuldade a vontade de ganhar.". 

lsso fica bern claro aqui, pois todos se esforgam para que sua unidade esteja 

no topo da lucratividade e da produgao, para poder estar no topo do ranking da 

organizagao. Esta vontade de ganhar de todos os envolvidos e boa para ambos 

os lados: para a empresa, que gradativamente cresce, e para o funcionario, 

que e recompensado pelo esforgo no trabalho. E urn born exemplo do processo 

"ganha-ganha". Este programa de remuneragao variavel e um dos maiores 

impulsionadores da cultura AmBev. E importante que a empresa deixe claro de 

que atitudes e comportamentos sao tao importantes quanta resultados e, por 

isso, sao remunerados na mesma proporgao. 

-+ "Estimulamos e premiamos as soluqoes encontradas por nossos 

colaboradores. Encaramos os erros cometidos como parte do processo de 

aprendizagem. Temos uma constante insatisfaqao com os resultados ja 

a/canqados. lnsistir em novas metas ajuda-nos a nos concentrar no que e 

essencial. ". 

Para ALMEIDA e WAISMAN (2002), os programas de incentive "tem a 

obrigagao de criar valor, trazer solugoes produtivas, dilatar o comprometimento 

dos funcionarios com a organizagao.". Ter urn feedback constante e estimular 

os colaboradores a pensar sempre na melhoria da organizagao e essencial. 

Fazer a diferenga eo maior fator competitive no mercado atual. 

-+ ''Atraves da identificaqao das competencias dos funcionarios e que surgem 

as indicaqoes para as bolsas da Universidade AmBev, que promove cursos 

para diversos nfveis: profissionalizantes, graduaqao e p6s-graduaqao. ". 

lnvestir para que seu colaborador esteja cada vez mais preparado e 

alinhado a empresa e urn dos principais focos das organizagoes atuais. E 
preciso que ele aprimore seus conhecimentos a fim de contribuir com o 
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crescimento da empresa. ALMEIDA e WAISMAN (2002) defendem que o 

incentive e "urn gerenciador de pessoas e desempenhos.". Nao basta apenas 

buscar avanc;o tecnol6gico para os equipamentos envolvidos nos processes da 

empresa; e preciso fazer com que seus colaboradores acompanhem este 

avanc;o em todos os sentidos. Precisa haver urn alinhamento entre ambos, ou 

nada funciona. 

-+ '~ AmBev criou o 'Vida Legal', que e um programa que busca melhorar a 

qua/idade de vida dos funcionarios e dar suporte a eles atraves de campanhas, 

realizaqao de ex ames, acompanhamento de doenqas, etc." 

AQUINO (1981) afirma que a motivac;ao "esta estritamente voltada para 

o atendimento das necessidades individuais do homem.". Nada mais coerente 

que buscar a saude permanente dos colaboradores, pois funcionario doente 

significa em menos urn trabalhando e lutando pela empresa. A saude esta no 

topo das necessidades primordiais do ser humano. 

-+ "0 Cicio de Gente da AmBev e uma ferramenta que inclui uma avaliaqao 

360° dos gestores e acompanhamento de desempenho de todos os 

funcionarios. Das reunioes, os gestores de pessoas e a alta cupula da empresa 

se reunem para discutir perspectivas de carreira e trajet6ria de boa parte dos 

profissionais, a/em de pianos e pontos de me/haria para os talentos que se 

formam nas unidades AmBev. ". 

Segundo CASTRO (2002), a motivac;ao "e func;ao direta do modelo de 

gestao adotado, do estilo de lideranc;a e dos mecanismos de selec;ao, 

contratac;ao e desenvolvimento de pessoas.". Ninguem e perfeito, por isso urn 

constante processo de identificac;ao e correc;ao de erros se faz necessaria. 

-+ "Primamos pelos processos de recursos humanos ligados a estrategia e a 
cultura da organizaqao, par isso trabalhamos muito com aumentos de meritos, 

pagamentos de bonus, treinamentos, capacitaqoes, etc.". 

Este e urn dos melhores caminhos encontrados pela organizac;ao e ideal 

para gerenciar pessoas, pois alem de ser consistente para a empresa, e dificil 

de ser copiado pela concorrencia, ou seja, o "jeito AmBev" s6 a AmBev tern e 

ponto final. E algo caracteristico da empresa e que a torna unica no mercado. 
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0 funcionario sente-se valorizado e, conseqi.ientemente, valoriza a empresa 

em que trabalha, lutando por seus ideais e persistindo em buscar seu 

crescimento constante. 

-+ Depoimento de urn funcionario da AmBev: 

"Todos tem motives bons para querer continuar trabalhando nesta companhia. 0 fate 
de termos f<kil acesso aos lideres, se torna um incentive, como tambem os beneffcios 
que a companhia oferece. Dificuldades e problemas sao todos superados, pois, os 
funcion<kios sao diariamente motivados, desejando que a companhia cresc;a mais 
ainda. E com grande satisfac;ao que todos trabalham, s6 em saber que voce entra com 
um cargo baixo onde podera subir ate mesmo ser um supervisor ou gerente, 
dependendo do seu desempenho. Oportunidades como mudanc;a de func;ao sao umas 
das maiores motivac;oes. Os beneffcios como auxflio escolar, cesta de natal, 14°, 13° 
entre outros, sem falar do seus produtos que sao de boa qualidade, tude isso e mais 
sao motives para que todos queiram trabalhar, se esforc;ar para continuarem 
trabalhando nesta empresa. 

Fabiano D. 

Aqui se tern o resumo de tudo que fora anteriormente mencionado. E 
uma prova de que a teoria tern se tornado realidade na pratica e tern 

funcionado muito bern na empresa. 

4.2.2 Analise dos graficos 

Atraves dos questionarios aplicados e posteriormente organizados em 

graficos, pudemos perceber o seguinte: a maioria e do sexo masculine que se 

encontra entre os 20 e 25 anos de idade e que possui o nfvel superior 

complete. E urn born nfvel para o quadro funcional da empresa. Para muitos 

deles, os beneffcios, a oportunidade de crescimento profissional na empresa, o 

reconhecimento e ter autonomia sao mais importantes que o salario e a 

participac;ao nos Iueras da organizac;ao. 

Alguns dos beneffcios julgados como imprescindfveis, importantes, 

necessaries ou relevantes (vale transporte, vale alimentac;ao, plano de saude, 

cesta basica, seguro de vida, bolsa/desconto em urn curso profissionalizante, 

bolsa/desconto em urn curso superior, bolsa/desconto em urn curso de p6s­

graduac;ao) ja sao oferecidos pela organizac;ao. Outros beneffcios, no entanto, 

como plano odontol6gico, bolsa/desconto em urn curso de lingua estrangeira, 
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convenio com estabelecimento de lazer I entretenimento, convenio com 

supermercados I farmacias, auxilio creche e auxilio funerario, ja estao em fase 

de estudo para, quem sabe, futura inclusao na lista dos beneffcios ofertados 

aos colaboradores da empresa. 

Quanta ao ambiente de trabalho, dos itens analisados somente 2 fazem 

parte da realidade da organizagao: ventiladores e refeit6rio. Como o ar­

condicionado e o aquecedor nao foram avaliados pelos colaboradores como 

importantes, os mesmos nao estao na lista de prioridades da empresa. 0 que 

ja e diferente quando se trata da sala de jogos e da sala de televisao, itens bern 

cotados pelos funcionarios nestes questionarios. Estes serao estudados e 

analisados com calma pelo setor de Recursos Humanos da AmBev, 

procurando verificar os reais efeitos no comportamento motivacional dos 

funcionarios. 

5 RECOMENDACOES E CONSIDERACOES FINAlS 

5.1 Recomenda~oes 

A constante preocupagao da AmBev em valorizar seu capital humano e 

bastante evidente e marcante no cotidiano de cada colaborador da empresa. E 
importante que isto continue sendo feito, uma vez que todos tern somente a 

ganhar com o atual processo adotado pela companhia. 

Durante a execugao deste trabalho, porem, foi detectado urn pequeno 

equfvoco na gestao de pessoas da organizagao, mas que pode ser facilmente 

resolvido. Nao e feita uma pesquisa constante com os funcionarios, a fim de 

saber o real grau de satisfagao e motivagao dos mesmos com o que tern sido 

feito. A percepgao disto e apenas superficial e de acordo com a reagao dos 

mesmos a cada metoda utilizado. Nada e oficialmente coletado. Com isto 

sanado e a permanencia da preocupagao em melhorar as condigoes de 

trabalho dos funcionarios, a AmBev se mantera no topo das empresas de 

sucesso do mercado atual, pais alem de ter urn quadro funcional motivado e 

satisfeito com seu trabalho, sua produtividade se mantera elevada. 
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5.2 Considera~oes finais 

Ao Iongo deste trabalho, percebeu-se a importancia da motiva<;ao nas 

atuais organiza<;oes. As pessoas sao a "alma" da organiza<;ao e e precise que 

elas estejam satisfeitas com o que fazem, que se sintam bern no ambiente de 

trabalho, que acreditem e lutem pelos ideais organizacionais. 

Um elogio e sempre bem-vindo e todo mundo gosta. Todos dao o melhor 

de si em busca de reconhecimento. Pessoas motivadas buscam sua constante 

melhoria em tude o que fazem. 

E precise que o mercado perceba logo a importancia de incorporar a 

motiva<;ao ao dia-a-dia das empresas, pais nao existem milagres para as 

crises, mas ha solu<;oes como esta que precisam ser colocadas em pratica 

urgentemente. 

Cada ser humane e como uma empresa, um produto, um servi<;o. 

Precisa ser constantemente avaliado, desafiado e melhorado, precisa sempre 

provar que e o melhor. Como ALMEIDA e WAISMAN (2002) concluem: 

"Desafio implica conquista. Valoriza<;ao e fruto dos resultados. 

Responsabilidade envolve comprometimento. Lideran<;a e trabalho de equipe. 

lntera<;ao e resolu<;ao, e compartilhamento de habilidades. Incentive e equipe, 

e talento.". 
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ANEXO I - Questionario sobre motiva~ao 

lnstrucoes para preencher o questionario: 

• Leia atentamente cada questao e responda com sinceridade 

• Nas questoes de 1 a 3, assinale com urn X apenas uma alternativa 

• Nas questoes de 4 a 6, responda de acordo com a seguinte legenda, levando em 

considera<;ao o grau de importancia do objeto de estudo para voce: 

(1) Desnecessario I (2) Relevante I (3) Necessaria I (4) lmportante I (5) lmprescindfvel 

Questoes 

1. Faixa etaria: 

2. Sexo: 

3. Escolaridade: 

) Abaixo de 20 anos 

( ) De 20 a 25 anos 

( ) De 25 a 30 anos 

) Acima de 30 anos 

( ) Masculine ( ) Feminine 

) Ensino Fundamental incomplete 

) Ensino Fundamental complete 

( ) Ensino Media incomplete 

( ) Ensino Media complete 

) Superior incomplete 

) Superior complete 

) P6s-gradua<;ao incomplete 

) P6s-gradua<;ao complete 

4. Classifique as itens abaixo relacionados de acordo com a sua importancia: 

) Salario 

) Plano de carreira 

) Beneficios 

) Autonomia para tamar decisoes no meu trabalho 

) Reconhecimento profissional 

) Participa<;ao nos Iueras da empresa 

) Ginastica laboral 



5. lmportancia destes beneffcios: 

) Vale transporte 

) Vale alimentac;ao 

( ) Plano de saude 

( ) Plano odontol6gico 

) Seguro de vida 

) Bolsa I desconto para urn curso profissionalizante 

) Bolsa I desconto para urn curso de lingua estrangeira 

) Bolsa I desconto para urn curso superior 

) Bolsa I desconto para um curso de p6s-graduac;ao 

) Convenio com estabelecimentos de lazer I entretenimento 

( ) Convenio com supermercados I farmacias 

( ) Auxflio creche 

) Auxflio funerario 

) Cesta basica 

6. Ambiente de trabalho - importancia de cada item: 

( ) Ventilador de teto 

( ) Ar-condicionado 

) Aquecedor 

( ) Refeit6rio 

( ) Sala de jogos para usar durante o horario de almoc;o 

) Sala de televisao para usar durante o horario de almoc;o 

17 
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ANEXO II -Analise grafica das respostas aos 30 questionarios aplicados 

QUESTAO AL TERNATIVAS 

Faixa eta ria Abaixe de 20 anes 

De 20 a 25 anes 

De 25 a 30 anes 

Acima de 30 anes 

F aixa eta ria 

QUESTAO AL TERNATIVAS 

Sexe Masculine 

Feminine 

Sexo 

RES POST AS 

5 

15 

7 

3 

1!1 Abaixo de 20 anos 

lllil De 20 a 25 anos 

o De 25 a 30 anos 

o Acima de 30 anos 

RESPOSTAS 

23 

7 



QUESTAO 

Escolaridade 

AL TERNATIVAS RESPOSTAS 

Ensino Fundamental incomplete 0 

Ensino Fundamental complete 0 

Ensino Media incomplete 

Ensino Media complete 

Superior incomplete 

Superior complete 

P6s-g rad uagao i ncom pleto 

P6s-graduagao complete 

Escolaridade 

0 

2 

8 

10 

5 

5 

lEI Ensino Fundamental 
incompleto 

1!!!1 Ensino Fundamental completo 

o Ensino Medio incompleto 

o Ensino Medio completo 

1!!1 Superior incompleto 

~ Superior com pleto 

~ P6s-graduac;ao incompleto 

o P6s-graduac;ao completo 

QUESTAO AL TERNATIVAS RESPOSTAS 

Grau de importancia do salario Des necessaria 0 

Relevante 1 

Necessaria 19 

lmportante 7 

lmprescindivel 3 

19 



Grau de importancia do salario 

liil Desnecessario 

om Relevante 

o Necessaria 

o lmportante 

Iii lmprescindfvel 

QUESTAO AL TERNATIVAS RESPOSTAS 

Grau de importancia do plano de carreira Des necessaria 

Relevante 

Necessaria 

lmportante 

lmprescindfvel 

Grau de importancia do plano de carreira 

QUESTAO AL TERNATIVAS 

Grau de importancia dos beneffcios Des necessaria 

Relevante 

Necessaria 

lmportante 

lmprescindfvel 

0 

2 

10 

11 

7 

ITfl Desnecessario 

1!1 Relevante 

o Necessaria 

o lmportante 

~ lmprescindfvel 

RESPOSTAS 

0 

2 

10 

14 

4 

20 
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Grau de importancia des beneffcios 

QUESTAO 

Grau de importancia da autonomia para tamar 

decisoes 

rn Desnecessario 

rm Relevante 

o Necessaria 

o lmportante 

Iii lmprescindfvel 

AL TERNATIVAS RES POST AS 

Desnecessario 0 

Relevante 5 

Necessaria 13 

lmportante 10 

lmprescindfvel 2 

Grau de importancia da autonomia para tomar decisoes 

QUESTAO 

Grau de importancia do reconhecimento 

profissional 

0 Desnecessario 

~ Relevante 

o Necessaria 

o lmportante 

Iii lmprescindfvel 

AL TERNATIVAS RES POST AS 

Des necessaria 0 

Relevante 1 



Necessaria 

lmportante 

lmprescindlvel 

Grau de importancia do reconhecirnento profissional 

9 

10 

10 

rn Desnecessario 

1!1 Relevante 

o Necessaria 

D lmportante 

ll!l lmprescindfvel 

22 

QUESTAO AL TERNATIVAS RESPOSTAS 

Grau de importancia da participa9ao nos Iueras Des necessaria 

Relevante 

Necessaria 

lmportante 

lmprescindlvel 

Grau de importancia da participaQao nos Iueras 

0 

17 

10 

2 

1 

E1l Desnecessario 

1!1 Relevante 

o Necessaria 

o lmportante 

l!ll lmprescindfvel 



QUESTAO AL TERNATIVAS RESPOSTAS 

Grau de impartancia da ginastica labaral Desnecessaria 2 

Relevante 10 

Necessaria 10 

lmpartante 5 

lmprescindivel 3 

Grau de importancia da ginastica !aboral 

~a ll3snecessario 

IE Relevante 

o Necessaria 

o lmportante 

Iii lmprescindfvel 

QUESTAO AL TERNATIVAS RESPOSTAS 

Beneficias - vale transparte Desnecessaria 

Relevante 

Necessaria 

lmpartante 

lmprescindivel 

Benef fcios - vale transporte 

0 

1 

25 

3 

1 

m 03snecessario 

liiil Relevante 

o Necessaria 

o lmportante 

1:!1 lmprescindfvel 
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QUESTAO AL TERNATIVAS 

Beneffcios - vale alimentac;ao Des necessaria 

Relevante 

Necessaria 

lmportante 

lmprescindfvel 

Beneffcios - vale alimentac;ao 

QUESTAO AL TERNATIVAS 

Beneffcios - plano de saude Desnecessario 

Relevante 

Necessaria 

lmportante 

lmprescindfvel 

Beneffcios - plano de saude 

RES POST AS 

0 

4 

7 

13 

6 

!ill Desnecessario 

1m Relevante 

o Necessaria 

o lmportante 

1!1 lmprescindfvel 

RESPOSTAS 

0 

3 

10 

15 

2 

IE! Desnecessario 

1!1 Relevante 

o Necessaria 

o lmportante 

1!1 lmprescindfvel 
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QUESTAO AL TERNATIVAS 

Beneficios- plano odontol6gico Desnecessario 

Relevante 

Necessaria 

lmportante 

lmprescindfvel 

Beneficios- plano odontol6gico 

QUESTAO AL TERNATIVAS 

Beneficios- seguro de vida Des necessaria 

Relevante 

Necessaria 

lmportante 

lmprescindfvel 

Beneficios - seguro de vida 

RESPOSTAS 

1 

17 

5 

5 

2 

EJ Desnecessario 

1m Relevante 

o Necessaria 

o lmportante 

1!1 lmprescindivel 

RES POST AS 

0 

1 

4 

10 

15 

GJ Desnecessario 

m1 Relevante 

o Necessaria 

o lmportante 

lil lmprescindivel 

25 
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QUESTAO AL TERNATIVAS RES POST AS 

Beneffcias - balsa/descanta cursa Des necessaria 

prafissianalizante 

Relevante 

Necessaria 

lmpartante 

lmprescindfvel 

Beneficias- balsa/descanta cursa prafissianalizante 

~ Desnecessaria 

~ Relevante 

o Necessaria 

D lm partante 

lj) lmprescindfvel 

1 

9 

13 

5 

2 

QUESTAO AL TERNATIVAS RES POST AS 

Beneffcias - balsa/descanta cursa lingua Des necessaria 

estrangeira 

Relevante 

Necessaria 

lmpartante 

lmprescindfvel 

Beneffcias - balsa/descanta cursa lingua estrangeira 

1r:1 Desnecessaria 

1m Relevante 

o Necessaria 

o lmpartante 

Iii lmprescindfvel 

1 

14 

10 

3 

2 



QUESTAO AL TERNATIVAS RES POST AS 

Beneffcios- bolsa/desconto curso superior Des necessaria 

Relevante 

Necessaria 

lmportante 

lmprescindfvel 

Beneficios - bolsa/desconto curse superior 

0 

9 

8 

12 

1 

1m Desnecessario 

1!1 Relevante 

o Necessario 

o lmportante 

IE lmprescindivel 
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QUESTAO AL TERNATIVAS RES POST AS 

Beneffcios- bolsa/desconto curso p6s- Des necessaria 1 

graduagao 

Relevante 

Necessaria 

lmportante 

lmprescindfvel 

Beneficios - bolsa/desconto curse p6s-graduac;ao 

15 

9 

3 

2 

0 Desnecessario 

IE Relevante 

o Necessario 

o lmportante 

1!1 lmprescindivel 
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QUESTAO AL TERNATIVAS RESPOSTAS 

Beneffcias - canvemia estab. lazer/entreten. Des necessaria 2 

Relevante 8 

Necessaria 10 

lmpartante 7 

lmprescindfvel 3 

Beneffcias - canvenia estabelecimentas lazer/entretenimenta 

QUESTAO AL TERNATIVAS 

Beneffcias - canvenia supermerc./farmacias Des necessaria 

Relevante 

Necessaria 

lmpartante 

lmprescindfvel 

~ Desnecessaria 

l!ll Relevante 

o Necessaria 

o lmpartante 

1m1 lmprescindfvel 

RES POST AS 

0 

5 

15 

6 

4 

Beneffcias - canvenia supermercadas/farmacias 

o Desnecessaria 

liJI Relevante 

o Necessaria 

o lmpartante 

1!.1 lmprescindfvel 



QUESTAO AL TERNATIVAS 

Beneffcias - auxilia creche Des necessaria 

Relevante 

Necessaria 

lmpartante 

lmprescindfvel 

Beneffcios - auxHio creche 

QUESTAO AL TERNATIVAS 

Beneffcias - auxilia funeraria Des necessaria 

Relevante 

Necessaria 

lmpartante 

lmprescindfvel 

Beneficios- auxmo funerario 

RESPOSTAS 

1 

16 

3 

3 

7 

GJ Desnecessario 

m1 Relevante 

o Necessaria 

o lmportante 

Iii lmprescindfvel 

RES POST AS 

3 

15 

6 

4 

2 

BJ Desnecessario 

WI Relevante 

o Necessaria 

o lmportante 

111 lmprescindivel 
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QUESTAO AL TERNATIVAS RES POST AS 

Beneffcias- cesta basica Desnecessaria 

Relevante 

Necessaria 

lmpartante 

lmprescindivel 

Beneffcios- cesta basica 

0 

4 

17 

6 

3 

Bil Desnecessario 

1!1 Relevante 

o Necessaria 

o lmportante 

1!1 lmprescindfvel 

QUESTAO AL TERNATIVAS RES POST AS 

Ambiente de trabalha- ventiladar de teta Des necessaria 

Relevante 

Necessaria 

lmpartante 

lmprescindivel 

Arrbiente de trabalho- ventilador de teto 

3 

20 

4 

3 

0 

l1ill Desnecessario 

lim Relevante 

o Necessaria 

o lr11Jortante 

m~ lr11Jrescindivel 
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QUESTAO AL TERNATIVAS 

Ambiente de trabalha- ar-candicianada Desnecessaria 

Relevante 

Necessaria 

lmpartante 

lmprescindivel 

Ambiente de trabalha- ar-candicianada 

QUESTAO AL TERNATIVAS 

Ambiente de trabalha - aquecedar Des necessaria 

Relevante 

Necessaria 

lmpartante 

lmprescindivel 

Ambiente de trabalha- aquecedar 

RES POST AS 

4 

16 

7 

3 

0 

III Desnecessaria 

llill Relevante 

o Necessaria 

o lmpartante 

liD lmprescindfvel 

RES POST AS 

6 

15 

5 

3 

1 

EJ Desnecessaria 

1!1 Relevante 

o Necessaria 

o lmpartante 

1m lmprescindfvel 
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QUESTAO AL TERNATIVAS 

Ambiente de trabalha - refeit6ria Des necessaria 

Relevante 

Necessaria 

lmpartante 

lmprescindivel 

Ambiente de trabalho- refeit6rio 

QUESTAO AL TERNATIVAS 

Ambiente de trabalha- sala de jag as Des necessaria 

Relevante 

Necessaria 

lmpartante 

lmprescindivel 

Ambiente de trabalho - sala de jogos 

RES POST AS 

2 

10 

10 

5 

3 

1!!1 Desnecessario 

1!!1 Relevante 

o Necessaria 

o lmportante 

~ lmprescindfvel 

RESPOSTAS 

1 

10 

15 

3 

1 

IE Dasnecessario 

~ Relevante 

o Necessaria 

o lmportante 

lliil lmprescindfvel 
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QUESTAO AL TERNATIVAS 

Ambiente de trabalho- sala de televisao Desnecessario 

Relevante 

Necessaria 

lmportante 

lmprescindfvel 

Ambiente de trabalho - sala de televisao 

RESPOSTAS 

0 

7 

15 

3 

5 

lill Desnecessario 

WI Relevante 

o Necessaria 

o lmportante 

1!1 lmprescindfvel 
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