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RESUMO

O objetivo desta pesquisa foi estudar o nivel de motivacdo da equipe de vendas da
Loja Unido do Lar Magazine Ltda buscando identificar quais s&o os fatores
motivacionais percebidos pelos colaboradores. Portanto, partindo da preocupacao
em atender as exigéncias do mercado, é imprescindivel compreender o nivel de
motivacdo que se encontra a equipe de vendas da empresa em estudo e observar
quais sao os estimulos motivacionais proporcionados pela empresa e que sdo
percebidos pelos colaboradores. A pesquisa foi realizada pelo método do estudo de
caso e os dados foram coletados a partir da aplicacdo de um questionario
estruturado. Vinte e seis vendedoras responderam o0 questionario, que trazia
perguntas fechadas sobre determinadas categorias que influenciam o nivel de
motivacdo no trabalho. A motivacao pode ser definida como um estado interior, que
conduz uma pessoa a assumir determinados tipos de comportamentos, buscando
alcancar algum objetivo. Por isso, é necessario que o0s colaboradores estejam
sempre motivados a crescer e atingir metas em prol a empresa, realizando enfim um
melhor trabalho e relacionamento alcangcando os objetivos da melhor forma possivel.

Palavras-chave: Motivacdo. Equipe de Vendas. Colaboradores.
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1 INTRODUCAO
1.1 CONTEXTUALIZACAO

Entender o que leva o cliente a decidir pela compra é um grande desafio para
as empresas. De acordo com Futrell (2003), fatores psicolégicos, como motivos,
percepc¢des, conhecimento, atitudes, crencas e personalidade podem influenciar a
tomada de deciséo dos individuos sobre a compra.

Tais influéncias passam desde a geracdo das necessidades em relacdo a
determinados produtos/servicos até a forma de como eles irdo adquiri-los. Percebe-
se que, além de ter o produto que atenda as necessidades dos clientes a empresa
devera, por meio de sua equipe de vendas, desenvolver bons relacionamentos com

eles, de forma a influencia-los na decisdo de compra.

Fechar vendas e manter bom relacionamento com os clientes ndo é um
trabalho simples, deve-se ter colaboradores treinados, motivados, satisfeitos e
comprometidos com a visdo de contribuir para permanéncia da empresa no

mercado.

A motivacdo dos colaboradores € um fator preponderante na busca de
sucesso de qualquer empresa, todavia, apesar da motivagao ser uma agéo geradora
de desenvolvimento humano, nem sempre ela é encontrada no ambiente de

trabalho, criando insatisfagcéo e baixa produtividade.

Toda empresa necessita de pessoas competentes e criativas para enfrentar
as dificuldades do mercado, assim, os colaboradores e, principalmente, aqueles que
formam a equipe de vendas s&o elementos fundamentais e alavancadores de
sucesso, pois sdo eles que estdo em contato direto com os clientes. Em mercados
altamente competitivos, onde os produtos estdo se apresentando com pouco ou

nenhum diferencial, o servico é que se apresenta como valor para o cliente.

Portanto, partindo da preocupacdo em atender as exigéncias do mercado, é
imprescindivel compreender o nivel de motivacdo que se encontra a equipe de
vendas da empresa em estudo e observar quais sdo os estimulos motivacionais

proporcionados pela empresa e que sao percebidos pelos colaboradores.
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Nesse sentido, este trabalho buscara aprofundar sobre o tema, por meio de
busca bibliografica, pesquisando autores e fazendo leituras que subsidiardo o estudo
de caso e analise da empresa Unido do Lar Magazine Ltda. A intencéo é destacar os
fatores motivacionais considerados mais importantes na perspectiva dos

colaboradores.
1.2 PROBLEMATIZACAO

Segundo Gil, (2002, p. 26), “Toda pesquisa se inicia com algum tipo de
problema, ou indagacdo. Todavia a conceituacdo adequada de problema de
pesquisa ndo constitui tarefa facil, em virtude das diferencas acep¢fes que

envolvem este termo”.

Percebe-se que uma das maiores dificuldades das lojas de varejo é reter o
seu cliente. Isso acontece porque o mercado esta se tornando cada vez mais
competitivo, ndo apenas no sentido de oferecer inUmeras alternativas de compras,

mas pela melhoria do nivel de atendimento ao cliente.

As empresas precisam, além de profissionalizar sua forca de vendas,
também manter um alto grau de motivacdo entre os seus colaboradores fazendo
com que eles desempenhem da melhor maneira possivel as suas atribui¢des, e que

isso reflita no bom atendimento ao cliente.

Com a visdo de que o bom atendimento ao cliente é fator fundamental para
a permanéncia das empresas no mercado, esta pesquisa buscara investigar a

seguinte questao:

Quais os fatores que motivam a equipe de vendas de uma loja de varejo, na
perspectiva dos colaboradores?

1.3 HIPOTESES

H1 — As lojas de varejo propiciam estimulos motivacionais aos membros de

sua equipe de vendas.

H2 — Os colaboradores da equipe de vendas de loja de varejo identificam

estimulos motivacionais proporcionados pela sua empresa.
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1.4 OBJETIVOS
1.4.1 OBJETIVO GERAL

Estudar o nivel de motivacdo da equipe de vendas de uma Loja de varejo,
buscando identificar quais sado os fatores motivacionais percebidos pelos

colaboradores.

1.4.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

descrever sobre algumas das principais teorias sobre motivagcéao no trabalho;
» identificar os fatores que promovem a motivagao no trabalho;

e identificar os fatores motivacionais percebidos pelos colaboradores da equipe

de vendas da empresa em questao;

» entender o nivel de motivagdo dos profissionais da equipe de vendas da

empresa em estudo.
1.5 DELIMITAGAO DA PESQUISA

A presente pesquisa tem como foco a motivagcdo de pessoal no trabalho, e
para a compreensdo do tema se baseard em diversos autores os quais contribuirdo
para o desenvolvimento da mesma. Para o estudo de caso, serdo aplicados
questionarios com perguntas fechadas aos colaboradores da area de vendas de

uma loja varejista, situada no municipio Juina-MT.

1.6 JUSTIFICATIVA

O presente trabalho justifica-se pela necessidade de compreender os fatores
que promovem a motivacdo dos colaboradores no trabalho, pois é sabido que a falta
desses fatores interfere no desempenho das funcdes no que diz respeito ao

atendimento ao cliente.

Nos dias atuais, 0s clientes estdo cada vez mais exigentes, na medida em
que, a abertura dos mercados possibilitou 0 acesso a um nimero cada vez maior de

produtos. O uso da tecnologia nos processos produtivos esta levando a
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padronizacdo dos produtos, dessa maneira o atendimento ao cliente torna-se o

grande diferencial entre as empresas.

Portanto, a importancia deste tema esta no fato de que sera avaliado como
esta o nivel de motivacado dos colaboradores que formam a equipe de vendas da
empresa, 0 que podera contribuir para a tomada de decisdo dos dirigentes no
sentido de melhorar a qualidade do nivel de atendimento prestado aos clientes.

1.7 ESTRUTURA DO TRABALHO

O trabalho foi tratado em capitulos. No primeiro capitulo esta a introducdo ao
tema, com a contextualizacdo, problema de pesquisa, hipoteses, objetivo geral,
objetivos especificos, delimitacdo da pesquisa, justificativa e estrutura do trabalho.

Ja no segundo capitulo, apresenta-se o referencial tedrico da pesquisa. No
terceiro capitulo, a metodologia. No quarto capitulo, a andlise e resultados
encontrados ao longo do estudo. No quinto capitulo, apresenta-se a conclusdo do

trabalho.

A seguir, apresenta-se o referencial tedrico.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 MOTIVACAO

Motivacdo para Bergamini (2003 p. 45), “é uma forca que se encontra no
interior de cada pessoa e que pode estar ligada a um desejo”. O que leva a entender
que, dificilmente, uma pessoa pode motivar a outra. Em vez disso € melhor aceitar a
hipétese de que ela é capaz apenas de gerar estimulos motivacionais para outrem.
Fazer com que uma pessoa siga uma determinacdo dependera do seu desejo de

mudar um padréo estabelecido.

E fundamental reconhecer que fatores motivacionais podem influenciar o
bom desenvolvimento de uma empresa, garante Bergamini (2003). Os gerentes
precisam identificar a origem dos motivos e/ou necessidades que leva 0s seus

colaboradores a alcancar resultados antes nao alcancados.

Sobre a motivagao, Chiavenato (2003), explica que:

A motivacdo constitui um importante campo do conhecimento da natureza
humana e da explicacdo do comportamento humano. Para compreender o
comportamento das pessoas torna-se necessario conhecer sua motivagao.
De modo geral, motivo € tudo aquilo que impulsiona a pessoa a agir de
determinada forma ou, pelo menos, que da origem a um comportamento
especifico. Esse impulso a acdo pode ser provocado por um estimulo
externo (provindo do ambiente) e pode ser gerado internamente nos

processos mentais do individuo (CHIAVENATO, 2003).

“A motivacado ndo € um produto acabado”, esta € uma afirmacao de Vergara
(1999), que complementa o seu pensamento dizendo que € um processo que muda
a cada momento, no fluxo permanente da vida, se configura pelo carater de
continuidade, levando a crer na possibilidade de ter sempre algo capaz de motivar

alguém.

Portanto, se em uma empresa compreende-se como gerar um ambiente
motivador ha possibilidades de melhorar a produtividade, o que pode refletir no
aumento dos lucros. Desse modo, é imprescindivel detectar, se a motivacdo esta na
capacitacao dos profissionais, em premiacdes ao fim do més, boénus salarial, décimo

quarto, ou outros fatores motivacionais.
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Bergamini (2003), concorda com Vergara (1999), com o fato de qualificar a
motivagdo como algo inacabavel, quando diz que: “a motivagdo é um processo que
se configura a cada momento, no fluxo permanente da vida, ou seja, da idéia de algo
continuo”. A autora complementa que a motivacdo € “intrinseca, na realidade € a
pessoa que se motiva, e hdo 0s outros que a motiva. Pode-se levar outras pessoas

a se motivarem, mas motivacao € algo particular. Vem de dentro para fora”.

2.2 CICLO MOTIVACIONAL

Conforme Chiavenato (2006, p. 90), “o primeiro passo para se conhecer a
motivacdo humana € o conhecimento do que ocorre no comportamento das
pessoas”. O autor explica que o comportamento de cada individuo leva a diferentes

percepcdes aos estimulos motivacionais.

O ciclo motivacional na descricdo de Chiavenato (2006, p. 91), inicia-se
quando determinado estimulo é capaz de tirar o individuo do estado de equilibrio
psicolégico e a partir dai cria-se uma necessidade. A necessidade que se instala

traz consigo um estado de tensao.

A tensao provoca uma mudanga no comportamento na intengcao de atingir
alguma forma de satisfacdo daquela necessidade. Se a necessidade € satisfeita 0
organismo retorna ao seu estado de equilibrio inicial, até que um novo estimulo

apareca.

Quando a necessidade for capaz de alterar a situacdo de equilibrio do
organismo, gera também um estado de tensdo, insatisfacdo, desconforto e
desequilibrio. Essa situacdo traz o individuo a um comportamento, ou acdo, capaz
de livrar a tensédo ou retirar o desconforto e o desequilibrio, reforca Chiavenato
(2006, p. 91). Quando o comportamento é eficaz, o individuo considera satisfeita a
sua necessidade, livrando da tenséo provocada por ela. Satisfeita essa necessidade,

0 organismo inicia seu estado de equilibrio.
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O ciclo motivacional esté representado na FIG. 1.

Equilibrio

v

A

Estimulo ou Incentivo

Satisfacao l

A Necessidade

Tensdo

Comportamento ou Agao

Figura 1 - As etapas do ciclo motivacional, envolvendo a satisfacao de uma necessidade
Fonte: Adaptado de Chiavenato, (2006, p. 91)

O ciclo motivacional comeca com o aparecimento de uma necessidade, ou
seja, a partir do momento que aquela necessidade é suprida a pessoa passa a se
sentir motivada para desempenhar suas atividades.

Esse ciclo motivacional se repete sempre quando surge uma nhova
necessidade. A medida que vai se repetindo — reforgo positivo - os comportamentos
se tornam mais eficazes na satisfacdo de certas necessidades. Uma vez satisfeita, a
necessidade deixa de ser motivadora de comportamento, deixando de causar tenséo

e desconforto.

No ciclo motivacional a necessidade nem sempre pode ser satisfeita, ela
pode ser frustrada ou transferida para outro objeto, pessoa ou situagao. No caso de
frustracdo a tenséo provocada pelo surgimento da necessidade encontra barreiras e
obstaculos para sua liberacdo. N&o encontrando um escape, a tensao procura um

meio de saida que pode ser representado pela agressividade, descontentamento,
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tensdo emocional, apatia, indiferenca ou tensdo nervosa, insOnia, repercussoes
cardiacas ou digestivas (CHIAVENATO, 2006, p. 92).

Em outras situacdes a necessidade nao € satisfeita, nem mesmo frustrada,
mas transferida ou compensada, que ocorre quando o individuo tenta satisfazer
alguma necessidade impossivel de ser satisfeita, por meio da satisfacdo de outra

necessidade complementar ou substituta.
A frustracédo pode levar a certas reacdes generalizadas, a saber:
» Desorganizacdo do comportamento;
* Agressividade;
* Reac0Oes emocionais: ansiedade, aflicdo, nervosismo, insénia e outros;

* Alienacédo e apatia: desinteresse pelo alcance dos objetivos.

2.3 HIERARQUIA DAS NECESSIDADES SEGUNDO MASLOW

Dentre as varias teorias sobre motivacdo, pode-se destacar a teoria de
Maslow que evidenciou a hierarquia de necessidades humanas. Chiavenato (2004),
esclarece que, Maslow distribuiu as necessidades humanas de acordo com o arranjo

de uma piramide. As necessidades primarias estédo alocadas na base da piramide.

Tais necessidades sdo representadas por: necessidades fisioldgicas;
necessidades de seguranca; necessidades sociais; necessidade de estima,
necessidade de auto-realizagdo. Logo acima aparecem as necessidades

secundarias que estao no topo e sdo mais avancadas.

A hierarquia das necessidades humanas, segundo Maslow esta

representada na FIG. 2.
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Necessidades

Secundarias
Sociais
Seguranca \ Necessidades
\ Primarias
fisiologicas -
Figura 2 - Hierarquia das necessidades humana, segundo

Maslow
Fonte: Chiavenato (2006, p. 93)

* Necessidades fisiologicas: ar, comida, repouso, abrigo;
* Necessidades de seguranca: protecao contra perigo ou privacao;
* Necessidades sociais: amizade, inclusdo em grupos;

* Necessidades de estima: reputacdo, reconhecimento, auto-respeito,

amor;

* Necessidades de auto-realizagao: realizacéo do potencial, utilizacao plena

dos talentos individuais.

Segundo Chiavenato (2006, p. 93), a maioria das pessoas da sociedade com
alto padrdo de vida tem suas necessidades priméarias (fisiologicas e de seguranca)
diariamente satisfeitas, desta maneira deixam de ser percebidas como incentivo
motivacional. Por isso, passam a predominar as necessidades secundarias (sociais

e de auto-estima e de auto-realizacao).

A respeito das classes sociais mais baixas, as necessidades primarias
passam a predominar nos comportamentos das pessoas, por nao serem

regularmente satisfeita, o individuo busca suas necessidades basicas.
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Chiavenato (2006, p. 93), apresenta a teoria de Maslow em alguns aspectos:

* Todo individuo nasce com suas necessidades fisiologicas, (inatas ou
hereditérias). No principio, seu comportamento é voltado para a satisfacédo
dessas necessidades, como fome, sede, ciclo sono-atividade, sexo etc.

« Com o amadurecimento, o individuo se envolve na aprendizagem de
novos principios de necessidades. Aparece a necessidade de seguranca,
com a intencdo de proteger contra o perigo, ameacas e privacdes. Ambas

necessidades estdo voltadas para conservacgéo do individuo;

* As necessidades mais elevadas ndo vao surgindo somente quando as
mais baixas sdo satisfeitas, mas influencia as mais baixas conforme a
hierarquia de Maslow. Neste caso as necessidades mais elevadas

prevalecem em relacdo as necessidades mais baixas;

* As necessidades mais baixas, solicitam um ciclo motivacional mais rapido
(comer, dormir etc.), enquanto as necessidades mais elevadas solicitam

um ciclo motivacional ao longo prazo;

* Quando uma necessidade mais baixa demora para ser satisfeita, ela se
torna imperativa, paralisado o efeito das necessidades mais elevadas. Por
isso, uma depende da outra para a satisfacao do individuo.

2.4 TEORIA DOS DOIS FATORES DE HERZBERG

De acordo com Maximiano (2007, p. 275), a Teoria dos Dois Fatores
proposta por Herzberg “é um dos estudos mais influentes sobre a motivagdo no
trabalho”. Kwasnicka (2006, p. 67), esclarece que, enquanto Maslow “estudou as
fontes de motivacdo de forma geral, Herzberg dirigiu sua atencdo apenas as que se

relacionam com a realizacao do trabalho”.
Sobre a teoria de Herzberg, Maximiano (2007, p. 276) evidencia que:

* Em situacdo de trabalho, somente os fatores intrinsecos produzem a

satisfacdo com o trabalho. Em outras palavras, apenas o trabalho em
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si e os fatores que lhe sédo diretamente relacionados podem fazer as
pessoas sentir satisfeitas;

» Os fatores extrinsecos ndo fazem a pessoa sentir-se satisfeita com o
trabalho. Eles influenciam apenas o estado de satisfacdo com as
condicbes dentro das quais o trabalho € realizado. Tais fatores

reduzem a insatisfacao;

» O principal aspecto da teoria dos dois fatores € a proposi¢cao de que a
satisfacdo e a insatisfacdo ndo sdo extremos opostos. Os dois estados
— satisfacdo e insatisfagcdo — sdo processos diferentes influenciados

por diferentes fatores.

Baseado na teoria dos dois fatores Maximiano (2007), explica que, as
condicbes ambientais, ndo sdo o bastante para levar a um clima de motivacdo no
trabalho. Para existir essa motivacdo é necessario que a pessoa esteja satisfeita
com seu trabalho, que veja nele a oportunidade de colocar em pratica suas

habilidades e competéncias.

Sobre a pesquisa de Herzberg em relacédo a satisfacdo e insatisfacdo no
cargo, Chiavenato (2006, p. 99), explica alguns pontos quando diz que:
[...] Enquanto os insatisfacientes raramente atuam como satisfacientes,
estes podem causar insatisfacdo, como no caso de falta de
reconhecimento, insucesso na realizacdo etc. Os satisfacientes
apresentam um efeito maximo na auséncia de insatisfacientes ativos,

mas tendem a ultrapassar o efeito dos insatisfacientes quando estes
estdo presentes (CHIAVENATO, 2006, p. 99).

Chiavenato (2006), traca um paralelo entre a Teoria de Maslow e Herzberg,
guando diz que enquanto Maslow enfatiza que “qualquer necessidades pode ser
motivadora de comportamento quando insatisfeita”, Herzberg afirma que somente
“as necessidades mais elevadas aparecem como motivadoras, podendo um

trabalhador ter como insatisfeitas as necessidades motivacionais e higiénicas”.

Sendo assim as necessidades mais elevadas sdo motivadoras, porque as
necessidades mais baixas sempre sao satisfeitas e s&do percebidas pelos

empregados.
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Conforme a teoria de Herzberg pode-se concluir que a interacdo entre o
ambiente de trabalho e da tarefa de trabalho é que direciona o andamento interno da

organizacdo. Ambos sdo dependentes um do outro para serem eficazes.

Os dois fatores considerados por Herzberg, para avaliar a satisfacdo no

trabalho séo:
» Fatores higiénicos;

+ Fatores motivacionais.

2.4.1 FATORES HIGIENICOS

Os fatores higiénicos, descritos na teoria de Herzberg, ndo sdo capazes de
promover a satisfacdo dos individuos, mas a falta deles pode provocar a

insatisfacdo dos mesmos.

Chiavenato (2006, p. 96), esclarece que esses fatores estéo relacionados
as circunstancias em que as atividades do cargo acontecem, ou seja, “se referem
as condicdes que rodeiam o empregado enquanto ele trabalha”. O autor enumera
os fatores considerados higiénicos e esclarece que, normalmente as organizacdes

buscam atender esses fatores, na intencéo de motivar seus empregados. Sao eles:

Condic¢oes de trabalho e conforto;

» Politicas da organizacdo e administracéo;
* Relacbes com o supervisor;

» Salarios;

* Relagbes com colegas.

Alguns desses fatores serdo abordados nos proximos topicos.
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2.4.1.1 CONDICOES FISICAS DE TRABALHO

De acordo com Chiavenato (2004, p. 350), as condi¢cdes ambientais de
trabalho estédo relacionadas a questéo fisica a qual os empregados estdo expostos

durante a execucdo de um cargo na organizacao.

Na atualidade, os estudiosos dos recursos humanos estenderam as
questdes ambientais também as condi¢des de saude e bem estar dos empregados,
diminuindo os riscos de acidentes no trabalho. A higiene e seguranca no trabalho

sao consideradas fator essencial para o bem estar das pessoas.

Chiavenato (2004, p. 350), afirma que o trabalho das pessoas ¢é

profundamente influenciado por trés grupos de condic¢des:

* Condicdes ambientais de trabalho: como iluminacdo, temperatura,

ruido etc;

» Condicdes de tempo: como duracdo da jornada de trabalho, horas

extras, periodos de descanso etc;

» Condi¢des sociais: como organizagao informal, relacionamentos, status

etc.

2.4.1.2 SALARIO COMO FONTE DE SATISFACAO DAS NECESS IDADES
HUMANA

A leitura da teoria de Herzberg por Chiavenato (1977, p. 339), em relagao ao
salario diz que “as pessoas, em sua maioria, ndo se deixam influenciar fortemente
pelo salario, a menos que o considerem inadequado — quando entdo se sentem

insatisfeitas e sdo capazes de tomar acdes que corrijam essa situacao”.

Leva-se ao entendimento de que o aumento salarial proporciona niveis de
satisfagdo momentaneos. Com pouco tempo surge um novo sentimento de que o

salario recebido néo esta mais de acordo com as funcbes desempenhadas.
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2.4.1.3 RELACOES COM O SUPERVISOR - LIDERANCA

No ambiente empresarial, muitas sdo as definicbes apresentadas para
lideranca. E em todas elas percebe-se que recai sobre esse termo a
responsabilidade de conduzir as equipes de forma a gerar resultados para as

empresas.

Na perspectiva de Maximiano (2007, p. 289), lideranca “é o uso da influéncia
ndo coercitiva para dirigir as atividades dos membros de um grupo e leva-los a

realizacdo de seus proprios objetivos”.

Soto (2002, p.216), concorda com esse conceito quando diz que “lideranca é
uma parte importante da administracdo, mas néo € tudo, os gerentes devem planejar
e organizar, mas o papel primario de um lider é influir sobre os demais para que

tratem de alcancar com entusiasmo os objetivos estabelecidos”.

Sobre lideranca Soto (2002), complementa que:

E um fator decisivo que ajuda as pessoas ou grupos a descobrir as suas
metas e que depois as motiva no cumprimento dos propoésitos
estabelecidos. Sem lideranca, uma organizacdo seria somente uma
confusdo de pessoas e maquinas, se assemelhando a uma orquestra sem
maestro. Assim, como a orquestra, outras organizacfes necessitam da
lideranca para chegar ao seu pleno desenvolvimento (SOTO, 2002, p.216).

A lideranca € um dos papéis da gestdo de pessoas ou grupos que ajuda no
desenvolvimento de suas metas e objetivos. Sem ela seria uma desordem nas
organizacdes, por isso, é fundamental uma boa lideranca nas empresas, e

consequentemente um desempenho eficaz.

A esse respeito, Soto (2002, p.242), descreve que:

Sem duvida, o resultado mais importante conseguido recentemente para
entender da melhor forma a lideranca foi o reconhecimento justo, a
necessidades de incluir os fatores situacionais. Pode-se esperar que facam
melhores progressos com os modelos de liderangca, mas ja na década
passada, se fez muitos avancos. Esses avancos tém sido tdo significativos
gue agora pode-se fazer prognésticos moderadamente eficazes sobre quem
dirigir melhor um grupo e explicar as condi¢cdes em seu enfoque dado com
orientacdo a tarefa, ou a pessoa, pode conduzir a um alto desempenho e
satisfagdo do trabalhador, (SOTO, 2002, p. 242).
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Conforme Soto (2002), para ser um lider competente é necessario
influenciar seus seguidores a serem lideres de si mesmos. Nos dias atuais, a
lideranca predomina-se no lider inovador, que transforma a organizacao criando uma

nova visao dela.

Segundo Maximiano (2007, p. 290), “lideres sao aqueles que tém condi¢oes
de influenciar, de forma determinante, todas as decisdes de carater estratégico. O
poder € exercido ativamente e encontra legitimacdo na correspondéncia com as

expectativas do grupo”.
2.4.1.4 RELACIONAMENTO INTERPESSOAL

Conforme Chiavenato (2004, p. 403), “as atividades de relacdes com
funcionarios tém por objetivo a criagdo de uma atmosfera de confianga, respeito e
consideracdo e buscam maior eficdcia organizacional”. Vale destacar a importancia
das relacdes interpessoais nas organizacbes, pois as mesmas levam a
transformacdo do ambiente de trabalho em um ambiente agradavel, amistoso e

motivador.

De acordo com Covey (2010, p.259):

Pensar em Ganha/Ganha é o habito da lideranca interpessoal. Ele envolve
0 exercicio de cada um dos diversos dons humanos — autoconsciéncia,
imaginacdo, consciéncia e vontade independente — no relacionamento com
os outros. Implica aprendizado mutuo, influencia maitua e beneficios
mutuos, (COVEY, 2010, p.259).

Diante da afirmativa do autor, pode-se compreender que o relacionamento
interpessoal tem como objetivo desenvolver varios tipos de dons humanos. Por
exemplo, ter controle de si mesmo, percepcao, ética e independéncia nas relacdes
interpessoais. Significa ter vontade propria de aprender, e influencia o beneficio

mutuo.

Bergamini (1994, p. 174), descreve que:

Acredita-se, agora, que muito mais do que habilidades técnicas e
conceituais, o lider necessita de habilidade interpessoal, como foi proposto
por Katz: “esta é a habilidade, realmente, importante ao se trabalhar com
outras pessoas e que deve se tornar uma atividade natural e continua, uma
vez que envolva sensibilidade ndo somente no momento da tomada de
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decisdo, mas no comportamento do dia-dia do individuo" (BERGAMINI,
1994, p.174).

Entende-se que o relacionamento interpessoal € a unido de duas ou mais
pessoas, que estdo ligadas de tal maneira a se perceberem, sentindo-se a presenca
uma da outra. No ambiente de trabalho é fundamental desenvolver relacfes
saudaveis, mantendo uma interacdo positiva, melhorando o bom relacionamento e,

consequentemente, a produtividade e a eficacia (MASCOVICI, 1993).

Nos dias de hoje, os trabalhos tendem a ser realizado em equipes, 0 que
tornam as relagOes interpessoais, um fator essencial na construcado das atividades
organizacionais, obtendo desenvolvimento na qualidade dos produtos e servicos,
(COHEN e BAILEY, 1997).

Ter conhecimento de suas competéncias e saber qual € o seu valor dentro
da equipe é fundamental para se obter um bom relacionamento e desempenho no

trabalho.

Silva (2008), afirma que o bom relacionamento interpessoal faz com que, as
pessoas troquem experiéncias e conhecimentos tornando o trabalho em equipe mais
eficaz. Na troca de experiéncias e conhecimentos € essencial saber ouvir e aprender
com as diferencas, mostrando respeito e consideracao diante das diversas situacdes
no ambiente de trabalho, proporcionando também o equilibrio emocional nas

pessoas, reforga o autor.

2.4.2 FATORES MOTIVACIONAIS OU SATISFACIENTES

Os fatores motivacionais na perspectiva de Herzberg “sdo aqueles
relacionados com a execucdo das tarefas, ou seja, com o conteudo do cargo”
(CHIAVENATO, 1977, p. 340). Tais fatores tendem a produzir um efeito de
satisfacdo que permanece por longo tempo e como conseqiiéncia podem contribuir

para elevar o nivel de produtividade.

Chiavenato (1977, p. 340), explica que Herzberg emprega o termo
motivacdo “num sentido restrito, referindo-se apenas aos tipos de sensacfes que
produzem satisfacdo continuada e n&do usa o termo em seu sentido geral que inclui

influéncias que tém efeito de pouca duragao”.
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Segundo Chiavenato (2003), os fatores motivacionais freqiientemente atuam
diariamente no desempenho do cargo, e estdo inter-ligados com as necessidades
mais altas da hierarquia de Maslow. O autor explica ainda que “os fatores

satisfacientes ou motivacionais” sao:
* Responsabilidade;
* Reconhecimento;
* Crescimento e trabalho em si;
* Realizagéo.

Tais fatores influenciam positivamente no desempenho do individuo levando
a melhoria no desempenho, diminuindo a rotatividade no trabalho e atitudes do

comportamento organizacional.
2.4.2.1 RESPONSABILIDADE

Estimular os empregados a assumir responsabilidade pelo seu trabalho é
caracteristica do novo estilo de gestédo, garante Parente (2007, p. 370). Nesse novo
conceito, a geréncia devera incentivar os empregados a contribuir para melhoria do
resultado de suas atividades, transformando-os em agentes capazes de controlar o

processo em que estao trabalhando.

Segundo Parente (2007, p. 370), as chefias da organizacdo precisam
transmitir aos seus funcionarios seguranca, confianca e equilibrio, dessa forma eles
irdo se esforcar mais no desempenho de suas atribui¢cdes, buscando inovacdes e

comprometimento com a empresa a fim de alcancar suas metas e objetivos.

Na visdo de Stanton e Spiro (2000 p. 309), “responsabilidade e autoridade
individuais referem-se a responsabilidade dada aos individuos do grupo ou da
organizacao e as oportunidades para exercerem a iniciativa individual”. Os desafios
servem para aperfeicoar as pessoas, como estratégia de desafia-las a obter mais
responsabilidade, autoridade e equilibrio profissional. Os autores ilustram essa
afirmativa citando que “a Hewelett-Packard pratica o empowerment - delegacao de

autoridade -, porque a administracao acredita que os funcionarios se sentem melhor
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em relacdo a uma empresa que lhes proporciona um sentimento de controle”. Pode-
se entender que a delegacdo de autoridade exige maior responsabilidade e

comprometimento dos empregados no desempenho de suas funcgdes.

A respeito de delegacéo entre pessoas Maximiano (2007, p. 220), enfatiza

que:
A delegacao pode ser feita de uma pessoa para outra, com a transferéncia
de poder de decisdo para a execucéo de tarefas especificas. Quanto mais

tarefas e poder de decisdo forem transferidos para uma pessoa, mais
autonomia ela tem. Delegar ndo € o mesmo de dar ordens. Delegar é

transferir um problema para outra pessoa, para que ela o resolva.
(MAXIMIANO, 2007, p. 220).

Segundo Maximiano (2007), “delegar é uma habilidade gerencial’ que leva
os colaboradores a desempenhar melhor suas funcdes. O gerente que apresenta
esse perfil consegue supervisionar um nimero maior de pessoas, diferente daquele
gue nado sabe delegar, o chamado centralizador. Este se sobrecarrega de atividades,
pois, ndo sabe distribuir as tarefas entre os membros da equipe, complementa o

autor.

Sobre responsabilidade Maximiano (2007, p.213), afirma que
“responsabilidades sao as obrigagdes ou deveres das pessoas pela realizagao de
tarefas ou atividades”. O cargo ocupado em uma empresa atribui ao empregado a
responsabilidade por um conjunto de tarefas. Geralmente um setor € uma

associacao de cargos.
2.4.2.2 RECONHECIMENTO E REALIZACAO PROFISSIONAL

O reconhecimento e a realizacao profissional podem ser atingidos a partir do
momento que os individuos desempenham tarefas e atividades com determinado
nivel de desafios e importancia para o trabalho, esclarece Lopes (1980). Ter
reconhecimento sobre o desempenho de suas funcdes € um aspecto importante
para o bom rendimento do colaborador e que pode contribuir para a sua satisfacao
no trabalho. De acordo com essa afirmacdo Stanton e Spiro (2000, p. 312),
defendem que, “as pessoas gostam de ser reconhecidas por um trabalho bem feito”.
Para os colaboradores, o reconhecimento € a forma de valorizacdo dos esforgos
despendidos por ele em prol do sucesso da empresa. Eles passam a sentir parte

importante na empresa e doa a ela valorosa retribuigdo. “Os gerentes de vendas que
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buscam a opinido e a orientacdo de seus vendedores despertam neles interesse e
auto-estima, fazendo que se sintam parte importante da organizacao” (STANTON e
SPIRO, 2000).

Na visdo de Maximiano (2007), os programas de reconhecimento,
promovem recompensa psicolégica ou social aos vencedores. A distincdo pelo
destague em suas atribuicbes pode ser merecedora de prémios, ou até mesmo, de
manifestacdo de apreco em forma de placas, certificados, andncios publicos no
mural da empresa, dentre outros. De acordo com Maximiano (2007, p. 284), “os
incentivos representam o reconhecimento da administragdo e dos colegas pelo

desempenho do trabalhador”.

Segundo Maximiano (2007), € motivador para a maioria buscar um apoio em
competicdo com outros ou com si préprio, com o proposito de ter reconhecimento ou
auto-realizacao. A maior parte das pessoas procura a satisfacao interior de ganhar o
prémio e se vangloriar ou simplesmente pela satisfacdo de concorrer, e outras
porque gostam de homenagear, contemplar, e retribuir o vendedor. Reconhecimento
e auto-estima sdo necessidades valiosas para todo individuo. Por esse motivo que
0S programas de incentivos estdo em busca de melhorar o atendimento dessas

necessidades.
2.4.2.3 CRESCIMENTO E TRABALHO EM SI

Sobre atividades de vendas Stanton e Spiro (2000, p. 310), destacam que, “0
cargo e o individuo devem combinar.” Se os funcionarios se sentem incapaz de
produzir, automaticamente, estardo insatisfeitos, certas pessoas ficam insatisfeitas
diante das pressoes e frustragbes em seu cargo. Os autores esclarecem que o
“trabalho deve oferecer variedade, desafio, oportunidade de aprendizado, autonomia

e controle”.

A respeito de desempenho no trabalho Stanton e Spiro (2000, p. 312),

enfatizam que:

O bom desempenho, por si s6, também pode levar a satisfagdo. Se os
vendedores forem bem-sucedidos, indubitavelmente, eles ficardo mais
satisfeitos com o seu trabalho do que se ndo tivessem alcancado sucesso.
Além disso, algumas empresas estabelecem grandes expectativas porque
créem que pessoas altamente motivadas gostam de superar desafios.
(STANTON e SPIRO, 2000, p. 312).
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De acordo com a teoria dos dois fatores Maximiano (2007, p. 276), evidencia
que: “as condicbes ambientais ndo sao suficientes para induzir um estado de
motivacdo para o trabalho”. E necessario que a pessoa esteja satisfeita com seu

trabalho para fluir a motivacao.

2.5 OUTROS FATORES MOTIVACIONAIS QUE CONTRIBUEM PARA O
ALCANCE DOS RESULTADOS

A satisfacdo profissional envolve diversos aspectos, dentre eles pode-se
evidenciar: o bom relacionamento com os colegas de trabalho, a remuneracédo e os
beneficios, as condicdes e a natureza do trabalho e o tipo de lideranca. Na visdo de
Chiavenato (2004), as recompensas ofertadas pela organizacdo também influenciam
a satisfagdo dos colaboradores. Sendo que os mesmos dardao como retorno, melhor
desempenho de suas atividades. Levando a entender que todos trabalham visando
uma remuneracdo. Em uma relacdo de trabalho, o funcionario esta interessado em
investir em trabalho, dedicacdo e esforco pessoal, com o0s seus conhecimentos e
habilidades desde que receba uma retribuicdo adequada. Em contra partida as
organizacdes estdo preocupadas em investir nas pessoas desde que delas possam

receber contribuicdes ao alcance de seus objetivos. (CHIAVENATO, 2004, p. 257).

Considerar e tratar as pessoas como fator de producdo — recursos
financeiros, materiais, tecnoloégico e outros -, ja ndo condiz com os novos modelos
de administracdo. Bergamini (1997, p. 21), esclarece que diante dos estudos de
Elton Mayo - um dos criadores da Teoria das Relagbes Humanas - as organizacdes
percebem “a necessidade de promover o reconhecimento do valor de cada pessoa,

além de buscar, a satisfacdo das suas necessidades sociais”.

O fato das pessoas se sentirem Uteis e importantes em situagdo de trabalho
pode se mostrar como estimulo motivacional. Bergamini (1997, p.23), enfatiza que
as pessoas apresentam habilidades e talentos potenciais de forma individualizada e
os dirigentes tém a incumbéncia de criar estratégias que facam tais valores serem

transformados em ac¢des produtivas.

Sabe-se que, as empresas estdo buscando novas estratégias para promover
melhoria na qualidade de vida de seus colaboradores, com o propdsito de despertar

neles o interesse para o crescimento pessoal e profissional. As organizacdes que
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investem no capital humano, se diferenciam das demais, melhoram sua imagem,
tornam-se referencial no mercado, e conseqientemente, promovem a satisfagdo no

ambiente de trabalho.

2.5.1 REMUNERACAO E BENEFICIOS

De acordo com Chiavenato (2004, p.264), "a remuneracdo nao visa apenas
recompensar os funcionarios pelo seu trabalho e dedicacdo, mas tornar a sua vida
mais facil e agradavel’. Sabe-se que os beneficios e servicos oferecidos pela
organizacdo aos seus colaboradores refletem de forma positiva nas relagdes

internas de trabalho.

A respeito da forma de remuneracéo Chiavenato (2004, p.264), observa que:

Os funcionarios podem ser remunerados em um nivel percentual abaixo
ou acima do mercado. Essa escolha afeta os custos da organizacao e a
satisfacdo dos funcionarios. A decisdo de pagar abaixo do mercado é
comum em organizacbes pequenas, jovens e ndo sindicalizadas, que
operam em d&reas economicamente pouco desenvolvidas e que
apresentam elevada proporcdo de mulheres e minoria em sua forca de
trabalho. A decisdo de pagar acima do mercado € comum em
organizagdes que procuram reter e motivar seus funcionarios e minimizar
seus custos de rotatividade e absenteismo, (CHIAVENATO, 2004, p.
264).

Perante desse relato do autor Chiavenato (2004), pode-se dizer que um
funcionario com baixa remuneragdo trabalha desmotivado, prejudicando a
produtividade da organizacao. Ao contrario de um funcionario bem remunerado, que

trabalha motivado, satisfeito e desempenhando seu cargo com competéncia.

Segundo Chiavenato (2004, p. 314), “beneficios constituem pagamentos
financeiros indiretos oferecidos aos funcionérios. Incluem saude e seguranca, férias
pensdes, planos de educacao, descontos em produtos da companhia, promovendo

uma boa qualidade de vida”.

Outras formas de beneficios sdo destacadas por Chiavenato (2004, p.314):

Beneficios representam a compensacgédo financeira indireta, através de
recompensa e servicos proporcionados pela organizacdo, além dos
salarios como: pagamentos legalmente impostos pela previdéncia social,
seguros, planos de aposentadoria, pagamento por tempo néo
trabalhado, pagamento de bdnus baseado no desempenho, e os custos



de servicos relacionados com alimentacdo, transporte etc,
(CHIAVENATO, 2004, p. 314).

Para Chiavenato (2004), o beneficio pode ser em forma de uma retribuicdo
ndo financeira utilizada para cativar e conservar os funcionarios. O autor refor¢a que,
juntamente com a remuneragdo, o beneficio € um dos fatores motivacionais que
mais influencia os funcionarios, por isso, quase todas as organizacdes tem uma

politica de beneficios Unica.

De acordo com Chiavenato (2004, p.319), as organizacdes oferecem um
plano de beneficios de acordo com os critérios proprios e especificos, na maioria
das vezes, a definicdo da politica de beneficios tem sido unilateral, ja que as

reivindicacdes dos funcionarios, quase sempre se situam na area de salarios.

2.5.2 TREINAMENTOS

Conforme Chiavenato (2004, p. 338), “0 conceito de treinamento pode
apresentar diferentes significados. No passado, alguns especialistas em Recursos
Humanos consideravam o treinamento como um meio para adequar cada pessoa ao
seu cargo e desenvolver a for¢a de trabalho da organizacdo”. Pode-se entender que
o treinamento tem como objetivo aumentar o conhecimento e a percep¢cdo dos

funcionarios para o desempenho de suas func¢des no trabalho.

Chiavenato (2004, p.338), assegura que:

Recentemente, o conceito foi ampliado, considerando-se o treinamento
como um meio para alavancar o desempenho no cargo. Quase sempre 0
treinamento tem sido entendido como o processo pelo qual a pessoa é
preparada para desempenhar de maneira excelente as tarefas especifica
do cargo que deve ocupar, (CHIAVENATO, 2004, P. 338).

Deve-se levar em consideracdo que o treinamento serve para aumentar o
desempenho do cargo atual com eficiéncia, buscando melhorar as habilidades e
capacidades relacionadas ao desempenho imediato do cargo. Chiavenato (2004, p.
338), assegura que “o treinamento € um meio de desenvolver competéncias nas
pessoas para que as tornem mais produtivas, criativas e inovadoras, a fim de
contribuir melhor para os objetivos organizacionais e se tornarem cada vez mais

valiosas”.
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Perante a afirmativa do autor pode-se concluir que o “treinamento € um
processo educacional de curto prazo, com o objetivo de desenvolver as habilidades
dos funcionarios para se tornarem competentes, como proposito de alcancar os

objetivos organizacionais e pessoais”.

Chiavenato (2004, p. 339), complementa que o treinamento “é uma fonte de
lucratividade ao permitir que as pessoas contribuam, efetivamente para o0s
resultados do negocio. Nesses termos, o treinamento € uma maneira eficaz de

agregar valor as pessoas, a organizacao e aos clientes”.

2.5.3 AUTONOMIA

Autonomia pode ser entendida como o ato de dividir o poder de decisdo
entre os Vvarios niveis hierdrquicos da organizacdo, 0 que permite promover a
motivacdo nos colaboradores, na medida em que permite ter iniciativa e liberdade na

execucao de suas atividades.

De acordo com Bergamini (1994, p.192), "a auto-lideranca esta focada nas
recompensas individuais, ampliando a motivacao interior buscando maior interacao
do querer com o dever, construindo uma visdo da auto influencia para o

desempenho do proprio trabalhador”.

Segundo Maximiano (2007, p. 282-283), autonomia significa:

[...] “atribuir poderes a alguém” e é uma palavra que traduz a pratica de
transferir poderes de decisdo a funcionarios individuais e a equipes. Levado
ao extremo, a autonomia envolve ndo apenas a redefinicdo das atividades
do funcionario, como também de suas competéncias e do papel do gestor. A
autonomia vai além do simples alargamento e enriquecimento de cargos.
(MAXIMIANO, 2007. p. 282-283).
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3 METODOLOGIA

3.1 CONCEITO DE PESQUISA

De acordo com Gil (2002), a pesquisa cientifica é definida como
“procedimento racional e sistematico”. Seu objetivo é solucionar os problemas
presentes nas diversas areas do conhecimento. Segundo o autor é fundamental
desenvolver uma pesquisa quando as informacdes disponiveis ndo sdo consistentes
e gque ndo mostrem a solucdo de um problema. Para a realizacdo de uma pesquisa €
essencial o conhecimento do problema da empresa, e manuseio cuidadoso dos

métodos, técnicas e outros procedimentos cientificos.

Dentre as véarias utilidades as pesquisas podem ser realizadas para
identificar e resolver problemas esclarece Malhotra (2006, p.38), e complementa que
“uma pesquisa € realizada para ajudar a identificar problemas que talvez né&o

aparecam na superficie, mas que existem ou provavelmente irdo existir no futuro”.

Conforme Bervian (2002, p. 25),

Toda investigacao nasce de algum problema observado ou sentido, de tal
modo que n&o pode prosseguir, a menos que se faca uma selecdo da
matéria a ser tratada. Essa selecdo requer alguma hipotese ou
pressuposi¢do que vai guiar e, a0 mesmo tempo, delimitar o assunto a ser
investigado. Dai o conjunto de processos ou etapas de que se serve O
método cientifico, tais como a observacao e coleta de todos os dados
possiveis, a hipétese que procura explicar provisoriamente todas as
observaces de maneira simples e viavel, a experimentacdo que da ao
método cientifico também o nome de método experimental, a inducéo da lei
gue fornece a explicacéo ou o resultado de todo o trabalho de investigacao,
a teoria que insere a assunto tratado num contexto mais amplo, (BERVIAN,
2002, p. 25).

3.2 CARATER DE PESQUISA

Para confrontar o embasamento teérico adquirido por meio da pesquisa
bibliografica, foi realizado também, um estudo de caso especificamente na Loja
Unido do Lar Magazine Ltda que teve como objetivo analisar a motivacdo da equipe
de vendas da loja. A intencéo € identificar quais os estimulos que podem motivar os
colaboradores e se 0s mesmos percebem o0s estimulos motivacionais
proporcionados pela empresa. Assim como, sugerir novas estratégias motivacionais

a empresa analisada.
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Os dados foram coletados a partir da aplicacdo de questionario estruturado
na forma de perguntas fechadas previamente formuladas. Malhotra (2006, p. 290),
explica que a técnica estruturada de coleta de dados “consiste em uma série de
perguntas, escritas ou orais que 0 entrevistado deve responder”. O autor
complementa que o questionario “deve transformar a informacdo desejada em um
conjunto de perguntas especificas que 0s entrevistados tenham condi¢cdes de

resolver”.

A coleta de dados foi realizada pela propria pesquisadora, baseada em um
questionario aplicado diretamente aos funcionarios. Os dados coletados foram
organizados de maneira a apurar a forma de como a empresa busca motivar seus
funcionarios; se os funcionarios estao satisfeitos ou se tem algo que possa ser
melhorado ou implantado pela empresa para criar novos estimulos motivacionais

aos seus funcionarios.

Aos participantes foi solicitado o consentimento para a utilizacdo dos dados,

por meio da assinatura do Termo de Consentimento.

3.3 ESTRATEGIA DE PESQUISA

Para desenvolver a pesquisa utilizaram-se os meétodos de pesquisa
bibliografica e o estudo de caso. O estudo de caso tem com base a andlise
qualitativa dos dados, que neste estudo foi sobre a motivacdo da equipe de venda
de uma loja varejista. A pesquisa qualitativa definida por Malhotra (2006), é baseada
em pequenas amostras que proporcionam percepg¢des e compreensdo do contexto

do problema.

3.4 COLETA DE DADOS

Os primeiros dados coletados foram os bibliograficos, em sequéncia foi a
aplicacdo do questionario com perguntas fechadas. A aplicacdo aconteceu nas
dependéncias da empresa, no setor de vendas que tem uma equipe com 26
vendedoras. O questionario foi elaborado utilizando de perguntas dicotémicas.
Malhotra (2006, p. 299), explica que pergunta dicotbmica “tem apenas duas
alternativas de resposta — sim ou nao -, ou — concordo ou discordo -, podendo

colocar também uma alternativa neutra — ndo tenho opiniéo -".
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A coleta de dados foi realizada da seguinte forma:
» Contato com a empresa;
» Solicitacdo de autorizacao para aplicacao do questionario;
» Aplicacdo do questionario no inicio de junho de 2011.

A seguir apresenta-se a descricdo e estruturacao do questionario.

3.5 DESCRICAO E ESTRUTURACAO DO QUESTIONARIO

Para esta pesquisa foi elaborado um questionario direcionado aos membros
da equipe de vendas da empresa em estudo. Composto por perguntas fechadas,
que visam identificar o modo como os colaboradores percebem a motivacdo da

equipe de vendas.
3.6 LIMITACAO DAS PESQUISAS

Esta pesquisa teve como objetivo principal estudar sobre a motivacdo da
equipe de vendas de uma loja do setor varejista. Os dados levantados nos
guestionarios sao de natureza qualitativa e resultante de uma Unica empresa. Por
isso, os resultados ndo podem ser considerados conclusivos e nem podem

representar a imagem do segmento de mercado em questao.

Como o assunto tratado € muito importante na condugéo dos negocios, seria
recomendavel realizar novos trabalhos e monografias no sentido de avaliar se o
nivel de motivacdo da equipe de vendas interfere no atendimento ao cliente, um

estudo na perspectiva do cliente.
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4 ANALISE E RESULTADOS

O objetivo da pesquisa foi analisar a motivacédo da equipe de vendas de uma
loja de varejo. A intencdo foi identificar quais os estimulos que podem motivar os
colaboradores e se 0s mesmos percebem o0s estimulos motivacionais

proporcionados pela empresa.
Optou-se em organizar os dados e apresenta-los na forma de graficos.

A primeira pergunta apresenta-se de forma descritiva da seguinte maneira:

guantos meses vocé trabalha nesta empresa?

O QUADRO 1 traz o resultado apurado e demonstra que a equipe é
formada, na sua grande maioria, por funcionarios que entraram na empresa ha

menos de 1 ano, ou seja, 65% deles.

Menos de 1 ano | 17 pessoas

Entre 1 e 2 anos | 5 pessoas

Entre 3 e 4 anos | 2 pessoas

Entre 5 e 6 anos | 1 pessoa

Mais de 6 anos | 1 pessoa

Quadro 1 - Tempo que trabalha na empresa
Fonte: Dados da pesquisa

A 22 pergunta teve o objetivo de identificar a formacéao da equipe em termos

de género. Os funcionarios responderam a seguinte pergunta: qual o seu sexo?

O gréfico 1 representa a definicdo do sexo. Conforme os dados observa-se
gue 25 dos participantes da pesquisa sdo do sexo feminino e apenas 1 funcionario

do sexo masculino.
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Qual o seu sexo?

20 A

15
H Sériel

10 1
. 4

Masculino Feminina

Grafico 1 - Representacgdo do sexo
Fonte: Dados da pesquisa

As demais questdes foram realizadas na intencédo de levantar a percepcao
dos colaboradores da equipe de vendas em relagcdo aos fatores motivacionais. Tais
questbes foram agrupadas por categorias que sado identificadas na literatura como

fatores que promovem a satisfacdo e motivacdo dos colaboradores.

Sobre cada uma das categorias foram feitas algumas afirmativas que os

colaboradores poderiam concordar, discordar ou nao ter opiniao a respeito.

A primeira categoria abordada foi autonomia e duas questbes foram feitas

sobre ela. A questao 3 e 4.

A guestdo n°. 3 fez a seguinte afirmacao: tenho liberdade para fazer o meu

trabalho da forma como considero melhor.

O gréfico 2 apresenta os dados sobre a 32 questdo e observa-se que 61%
dos funcionarios concordam que tem liberdade para fazer o seu trabalho da forma
gue consideram melhor, e 35% discordam com essa questdo alegando néo ter livre

escolha, e apenas 4% n&o quiseram opinar.



41

Tenho liberdade para fazer meu trabalho da forma
como considero melhor

m Concordo
M Discordo

m Ndotenho opinido

Grafico 2 - Tenho liberdade para fazer meu trabalho da forma que considero melhor
Fonte: Dados da Pesquisa

A questdo n°. 4 afirma que: a empresa exige um procedimento rigido para a

execucao das atividades pertinentes as minhas funcoées.

O grafico 3 traz os resultados, que mostram que prevalece a maioria com
69% concordando com as exigéncias estabelecidas pela empresa referente ao
desenvolvimento das tarefas em suas funcdes, ja 23% discordaram com essa

guestéo, e somente 8% nao opinaram.

A empresa exige um procedimento rigido para a
execuc¢ao das atividades pertinentes as minhas
funcoes

W Concordo
H Discordo

1 Nao tenho opinidao

Grafico 3 - A empresa exige um procedimento rigido para a execugdo das atividades pertinentes as
minhas fungées
Fonte: Dados da pesquisa
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A segunda categoria abordada foi realizagéo profissional, e sobre ela foram
feitas trés afirmativas que estdo nas questdes 5, 6 e 7.

A questao 5 afirma que: estou satisfeito com o meu cargo.

Pelo grafico 4 observa-se que a maioria esta satisfeita com seu cargo,
concordando com 88% e somente a minoria discordou ndo estando satisfeito com

seu cargo com apenas 12%.

Estou satisfeito com meu cargo

m Concordo
B Discordo

m Naotenho opinido

Grafico 4 - Estou satisfeito com meu cargo
Fonte: Dados da pesquisa

A questdo 6 fez a seguinte afirmativa: meu trabalho me da um sentimento de

realizacdo profissional.

O grafico 5 mostra o que foi respondido na questéo 6. Observa-se que neste
quesito 77% dos funcionarios concordam com a realizacdo profissional no trabalho,
ja outra parte dos funcionarios estdo insatisfeitos e discordam, representados por

19%, e apenas 4% nao teve opinido.



Meu trabalho me da um sentimento de realizacdo
profissional

H Concordo
M Discordo

m Niotenho opinido

Grafico 5 - Meu trabalho me da um sentimento de realizagao profissional
Fonte: Dados da pesquisa

A questdo 7: acredito que o trabalho realizado atualmente poderia ser
melhorado traz o seu resultado no grafico 6 e mostra que a maior parte dos
funcionarios — 88% - que estdo ha mais tempo na empresa concordaram, ja 0s
funcionarios que estdo ha menos tempo na empresa discordaram representados por

8% e apenas 4% nao opinaram.

Acredito que o trabalho que realizado atualmente
poderia ser melhorado

m Concordo
H Discordo

m Ndo tenho opinido

Grafico 6 - Acredito que o trabalho que realizo atualmente poderia ser melhorado
Fonte: Dados da pesquisa



Sobre a categoria remuneracdo foram feitas 3 afirmativas que estéo
descritas na questdes 8, 9 e 10.

A guestdo 8 apresenta a seguinte afirmativa: o meu salario é adequado ao
meu cargo. Na percepcdo dos funcionarios o salario ndo é adequado ao cargo,
representando 65% das opinides. J& os demais funcionarios concordaram, sendo
gue 35% estdo satisfeitos com o seu salario.

O meu salario é adequado ao meu cargo

m Concordo
H Discordo

= Ndo tenho opindo

Grafico 7 - O meu salario é adequado ao meu cargo
Fonte: Dados da pesquisa

A questdo 10: se melhorar o meu desempenho melhoraria também o meu

salario.

No quesito desempenho, os funciondrios que estdo h4 menos tempo na
empresa concordam com 66%, ja 0s que estdo a mais tempo discordaram com 19%

e somente 15% nado quiseram opinar.



Se melhorar meu desempenho melhoraria
também o meu salario

H Concordo
W Discordo

H Naotenho opinido

Grafico 8 - se melhorar meu desempenho melhoraria também o meu salario
Fonte: Dados da pesquisa

A questdo 10: a empresa remunera 0os empregados melhor que o mercado
local.

Quanto se compara o salario pago pela empresa e o mercado local, 54%
dos empregados acreditam que o seu salario ndo é melhor, 35% acredita que é

melhor e 11% n&o quiseram opinar.

No quesito remuneracdo, os funcionarios ndo estdo satisfeitos com seu
salario discordando com 54%, j& alguns concordaram com 35% estando satisfeito

com seu salario e somente 11% nao quiseram opinar.

A empresa remunera os empregados melhor
que o mercado local

H Concordo
MW Discordo

B Ndotenho opinido

Grafico 9 - A empresa remunera os empregados melhor que o mercado local
Fonte: Dados da pesquisa
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Sobre a categoria “relacionamento com a chefia” foram formuldas 7

afirmacoes.
Questao 11: o gerente acompanha de perto o desempenho dos funcionarios.

A respeito do desempenho dos funcionarios pode-se afirmar que 88%
concordam que o gerente € atencioso com a equipe, mas 8% nao concordam com

esta questéo e somente 4% nao quiseram dar opinidao.

O Gerente Acompanha de perto o
desempenho dos funcionarios

B Concordo
W Discordo

B Naotenho opiniao

Grafico 10 - O gerente acompanha de perto o desempenho dos funcionarios
Fonte: Dados da pesquisa

A questao 12: sempre falo com o gerente sobre as dificuldades do trabalho.

No que diz respeito ao gerente, nota-se que 88% dos funcionéarios estio de
acordo, j& a minoria discorda com esta questdo com apenas 4% e somente 8% néo

quiseram opinatr.
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Sempre falo com o gerente sobre as
dificuldades do trabalho

m Concordo
W Discordo

 Néo tenho opinido

Grafico 11 - Sempre falo com o gerente sobre as dificuldades do trabalho
Fonte: Dados da pesquisa

Observa-se no aspecto de compartilhar idéias com o gerente, que 0S
uncionarios estdo contentes com a maneira de sugerir novas idéias sobre o
atendimento ao cliente, concordando com 62%, ja alguns que ndo tem um
relacionamento continuo com o gerente discordaram com 23%, e 15% nao quiseram

opinar.

Compartilho com o gerente novas idéias sobre
aforma de atendimento

m Concordo
M Discordo

M Nao tenho opinido

Grafico 12 - Compartilho com o gerente novas idéias sobre a forma de atendimento
Fonte: Dados da pesquisa

Nota-se que para 42% dos funcionarios concordaram com a afirmativa de

gue o gerente ndo chama atencéo na frente dos colegas ou clientes, ele faz reuniédo



para devidas corre¢des. Ja na opinido dos 39% dos funcionarios deixa a desejar,

gerando constrangimento e desmotivacdo, e apenas 19% néo tiveram opinido.

O gerente nunca chama atengao de um
funcionario perto dos colegas e/ ou clientes

B Concordo
H Discordo

B Naotenho opinido

Grafico 13 - O gerente nunca chama atengdo de um funciondrio perto dos colegas e/ ou clientes
Fonte: Dados da pesquisa
Observa-se que de acordo com o grafico. 14 a maioria dos funcionérios -
85% - esta de acordo no que diz respeito ao esclarecimentos no trabalho e 11%
discordaram, acreditam que falta um relacionamento diario entre colaboradores e
gerentes, e apenas 4% nao opinaram.

Quando tenho dlvidas sobre o meu trabalho sei
a quem devo procurar

H Concordo
B Discordo

W Naotenho opinido

Grafico 14 - Quando tenho duvidas sobre o meu trabalho sei a quem devo procurar
Fonte: Dados da pesquisa
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Os dados do grafico 15 mostram que os funcionarios tém autonomia em
participar das tomadas de decisdes juntamente com seu gerente, concordando com
esta questdo com 52%, e os funcionarios mais novatos discordaram com 40%, e o

restante de 8% ndo deram sua opinido.

O gerente é aberto a receber e reconhecer as
criticas, opinides e contribuicées de seus
funcionarios

0%

m Concordo
B Discordo
m Naotenho opinido

B Em branco

Grafico 15 - O gerente é aberto a receber e reconhecer as criticas, opinides e contribuigées de seus
funcionarios
Fonte: Dados da pesquisa

No que diz respeito as orientagbes no trabalho a maioria dos funcionarios
concordaram com esta questdo com 81%, mas alguns ainda ndo estdo satisfeitos

discordando com 15%, e somente 4% nao deram sua opiniao.

As orientagbes que recebo sobre meu trabalho
sao claras e objetivas

4%

B Concordo
B Discordo

B Naotenho opinido

Grafico 16 - As orientagdes que recebo sobre o meu trabalho sdo claras e objetivas
Fonte: Dados da pesquisa
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Sobre a categoria “relacionamento interpessoal” foram elaboradas 4
questoes.

No quesito relacionamento de cooperacdo entre os departamentos teve um
empate de 42% em ambas opinides, tanto concordo como discordo e o restante

com apenas 16% nao quiseram opinar.

Existe um relacionamento de cooperagao entre
os departamentos da empresa

H Concordo
M Discordo

m Naotenho opinido

Grafico 17 - Existe um relacionamento de cooperagao entre os departamentos da empresa
Fonte: Dados da pesquisa

Conforme demostra o grafico 18 existe um bom relacionamento entre os
vendedores com 50% de aprovacao, e os vendedores que ainda nao interagiram

com a equipe discordaram com 42%, e apenas 8% nao opinaram.

O relacionamento entre os vendedores é
amistoso

m Concordo
W Discordo

B Niotenho opinido

Grafico 18 - O relacionamento entre os vendedores é amistoso
Fonte: Dados da pesquisa
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Na percepcdo dos funcionarios a empresa necessita fazer mais reunides
com a equipe, atualmente a tomada de decisdo estd sendo feita somente pela
geréncia, por esse motivo 58% disconcordam com essa questao e 31% concordam

e somente 11% n&o quiseram opinar.

Os assuntos importantes sao debatidos em
equipes

W Concordo
W Discordo

m Ndotenho opinido

Grafico 19 - Os assuntos importantes sao debatidos em equipes
Fonte: Dados da pesquisa

No grafico 20 percebe-se que falta incentivo no trabalho em equipe,
discordando com 65%, j& os demais funcionarios alegam receber estimulos da

empresa referente ao trabalho em equipe concordando com 27%, e apenas 8% né&o

deram opinido.

A empresa estimula o trabalho em equipe

B Concordo
B Discordo

B Naotenho opinido

Grafico 20 - A empresa estimula o trabalho em equipe
Fonte: Dados da pesquisa
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A categoria: *“valorizacdo profissional’ foi abordada com apenas uma

questao.

No quesito sobre realizagcdo profissional a maioria concordou com a
afirmacao, totalizando 65%, estando satisfeitos com seu trabalho, ja outros nao
deram opinido com 19%, e a outros estdo insatisfeito com o clima de trabalho
discordaram com 12%, e somente 4% nao compreenderam a questao.

Considero que o meu potencial de realiza¢ao
profissional tem sido adequadamente
aproveitado

4%

B Concordo
H Discordo
1 Ndotenho opinido

B Em branco

Grafico 21 - Considero que meu potencial de realizagao profissional tem sido adequadamente aproveitado
Fonte: Dados da pesquisa

A categoria “treinamento” obteve trés questionamentos.

Questionados sobre treinamento para a execucao do cargo foi aprovada
essa questdo com 81%, e a menor parte dos funcionarios ainda precisa de mais

treinamentos discordando com 19%.
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Recebi o devido treinamento para a execugao do
meu cargo

B Concordo
B Discordo

B Naotenho opinido

Grafico 22 - Recebi o devido treinamento para execugao do meu cargo
Fonte: Dados da pesquisa

Conforme evidencia o grafico 23 grande parte dos funcionarios concordou
gue o treinamento que receberam foi exelente para realizar bem seu trabalho com
73%, enquanto outros discordaram com essa afirmagédo com 23%, e apenas 4% néo

quis dar sua opinido.

O treinamento que recebi me capacita a fazer
bem o meu trabalho

4%

B Concordo
M Discordo

m Ndotenho opinido

Grafico 23 - O treinamento que recebi me capacita a fazer bem o meu trabalho
Fonte: Dados da pesquisa



No tocante as condi¢des de trabalho a maioria esta satisfeita em relagéo a
temperatura da loja concordando com 81%, e 15% discordaram com esta questao ,

e somente 4% nao opinaram.

As condigoes ambientais do meu local de
trabalho séo satisfatdrias, no que diz respeito a
temperatura

4%

B Concordo
H Discordo

m Ndotenho opinido

Grafico 24 - As condigdes ambientais do meu local de trabalho sdo satisfatorias, no que diz respeito a
temperatura
Fonte: Dados da pesquisa

A respeito do espaco da empresa os funcionarios estdo satisfeitos, pois o
local de trabalho oferece um amplo espaco e conforto fazendo com que a maioria
concordasse com 88%, ja a menor parte dos funcionarios discorda com esta questéo
com 8%, e somente 4% nao opinaram.

As condicoes ambientais do meu local de
trabalho sdo satisfatdria, no que diz respeito ao
espaco

8% 4%

B Concordo
B Discordo

B Ndotenho opinido

Grafico 25 - As condigdes ambientais do meu local de trabalho sdo satisfatoria, no que diz respeito ao
espaco
Fonte: Dados da pesquisa
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No quesito sobre o layout da empresa grande parte dos vendedores

concordou com 58%, mas para outros vendedores responderam que poderia

melhorar mais discordando com 19%, e o restante ndo opinaram.

As condi¢cGes ambientais do meu local de
trabalho sdo satisfatorias, no que diz respeito ao
mobiliario

B Concordo

H Discordo

m Naotenho opinido

Grafico 26 - As condigdes ambientais do meu local de trabalho sdo satisfatorias, no que diz respeito

ao mobiliario
Fonte: Dados da pesquisa

Nota-se que 54% dos funcionarios concordaram que a higiene da empresa é

satisfatoria, percebendo que existe uma rotatividade de limpeza duas vezes por dia e

para 46% dos funcionarios discordaram alegando que pode melhorar mais

aumentando a equipe de servigos gerais.

As condicoes ambientais do meu local de
trabalho sao satisfatéria, no que diz respeito a
higiene

B Concordo

M Discordo

B Ndotenho opinido

Grafico 27 - As condigées ambientais do meu local de trabalho sdo satisfatoria,no que diz respeito a

higiene
Fonte: Dados da pesquisa
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5 CONCLUSAO

A intencao geral deste estudo foi analisar o nivel de motivacdo da equipe de
vendas de uma loja de varejo, buscando identificar quais sdo os fatores

motivacionais percebidos pelos colaboradores.

Atendendo aos objetivos especificos da pesquisa foi possivel identificar os
fatores que promovem a motivacdo no trabalho e os fatores motivacionais
percebidos pelos colaboradores da equipe de vendas da empresa em questao. Para
se conhecer a opinido dos colaboradores as perguntas do questionario foram
agrupadas de acordo com algumas categorias que sédo avaliadas quando se estuda
a motivacao no trabalho. Essas categorias sdo: autonomia, realizagao profissional,
remuneracdo, relacionamento com a chefia, relacionamento interpessoal,

valorizacéo profissional, treinamento e condic¢des fisicas no trabalho.

Sobre autonomia analisou-se que 61% dos funcionarios estédo satisfeitos no
que diz respeito a liberdade no trabalho, ja na realizacdo profissional no trabalho
observa-se que 77% dos colaboradores estdo satisfeitos. A respeito do
relacionamento com a chefia foram formuladas sete questdes todas com resultados

satisfatorios.

No quesito relacionamento interpessoal foram avaliadas quatro afirmativas,
sendo duas positivas e duas negativas. A analise favoravel diz respeito ao
relacionamento de cooperacao entre os departamentos da empresa, sendo que 0s
pesquisados apresentam opinides divididas sendo que 42% deles concordam que
existe cooperagdo e 42% discordam. A respeito do relacionamento entre o0s
vendedores 50% concordam que ele é amistoso. Esses resultados podem ser
considerados elementos motivadores para os empregados. Quanto as duas
questdes que receberam opinides desfavoraveis e que podem ser considerados
fatores que levam a desmotivacao, a primeira diz respeito ao incentivo da empresa
em promover o desenvolvimento do trabalho em equipe, 65% dos participantes nao
percebem acdo da empresa nesse sentido. Quando se perguntou se 0S assuntos
importantes sado debatidos em equipes, 58% discordaram com essa questédo e 31%

concordaram el11% nao quiseram opinatr.
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Na categoria sobre valorizacdo profissional a maioria esta satisfeita com seu

trabalho totalizando em 65%.

No quesito remuneracéo, 65% dos funcionarios tém a percepcao de que 0s
seus salarios ndo estdo adequados ao cargo. Apenas 35% dos deles estéao

satisfeitos com o seu salario

Na categoria treinamento foram feitos 2 questionamentos que séo: 1°) recebi
o devido treinamento para a execucdo do cargo com 81% aprovado, 2°) o
treinamento que recebi me capacita a fazer bem o meu trabalho com 73%
favoravel, e por ultimo as questdes forma sobre a condi¢des fisicas no trabalho que

obteve um resultado satisfatério nas 4 afirmativa.

Perante esta analise pode-se concluir que a maioria dos fatores
motivacionais proporcionada pela empresa é percebida e reconhecida pelos
colaboradores. Nesses quesitos 0s mesmos se mostram satisfeitos com a atuacgéo
da empresa. Poucos elementos - no que diz respeito ao relacionamento
interpessoal e salario -, ndo foram bem avaliados, 0os quais podem provocar a

desmotivacdo da equipe.

Pode-se dizer que a empresa estd no caminho certo na condugdo da sua
equipe de vendas, faltando ajustar poucos quesitos, para assim atingir um patamar

mais elevado, na opinido dos seus colaboradores.
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APENDICE

APENDICE 1. QUESTIONARIO

Contribua para o estudo da motivacdo da equipe de v endas da Loja Unido do
Lar Magazine Ltda. respondendo as perguntas com a m  axima precisao
possivel.

Por favor, indique a data / /

1 - Quantos anos vocé trabalha nesta empresa?

2 - Qual o seu sexo?
Masculino ( ) Feminino ( )
AUTONOMIA
3- Tenho liberdade para fazer o meu trabalho da forma como considero melhor.

( ) Concordo ( ) Discordo ( ) Nao tenho opinido

4- A empresa exige um procedimento rigido para execucdo das atividades
pertinentes as minhas funcoes.

( ) Concordo ( ) Discordo ( ) Nao tenho opinido
REALIZAQAO PROFISSIONAL
5- Estou satisfeito com o0 meu cargo.

( ) Concordo ( ) Discordo ( ) Nao tenho opiniédo

6- Meu trabalho me da um sentimento de realizacao profissional.

( ) Concordo ( ) Discordo ( ) N&o tenho opinido

7- Acredito que o trabalho que realizado atualmente poderia ser melhorado.



( ) Concordo ( ) Discordo ( ) Nao tenho opiniédo

REMUNERACAO
8- O meu salario € adequado ao meu cargo.

( ) Concordo ( ) Discordo ( ) Nao tenho opiniédo

9- Se melhorar o meu desempenho melhoraria também o meu salario.

( ) Concordo ( ) Discordo ( ) Nao tenho opinido

10-- A empresa remunera os empregados melhor que o mercado local.

( ) Concordo ( ) Discordo ( ) Nao tenho opiniédo

RELACIONAMENTOS COM A CHEFIA
11- O gerente acompanha de perto o desempenho dos funcionarios.

( ) Concordo ( ) Discordo ( ) Nao tenho opiniédo

12- Sempre falo com o gerente sobre as dificuldades do trabalho

( ) Concordo ( ) Discordo ( ) N&o tenho opinido

13- Compartilho com o gerente novas idéias sobre a forma de atendimento.

( ) Concordo ( ) Discordo ( ) Nao tenho opiniédo
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14- O gerente nunca chama atencdo de um funcionario perto dos colegas e/ou

clientes.

( ) Concordo ( ) Discordo ( ) Nao tenho opiniédo

15- Quando tenho duvidas sobre o meu trabalho sei a quem devo procurar.

( ) Concordo ( ) Discordo ( ) Nao tenho opiniédo
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16- O gerente € aberto a receber e reconhecer as criticas, opinides e contribuicdes
de seus funcionarios.

( ) Concordo ( ) Discordo ( ) N&o tenho opinido

17- As orientacdes que recebo sobre o meu trabalho séo claras e objetivas.

( ) Concordo ( ) Discordo ( ) Nao tenho opiniédo

RELACIONAMENTO INTERPESSOAL
18- Existe um relacionamento de cooperacédo entre os departamentos da empresa.

( ) Concordo ( ) Discordo ( ) Nao tenho opiniédo

19- O relacionamento entre os vendedores & amistoso.

( ) Concordo ( ) Discordo ( ) N&o tenho opiniédo

20- Os assuntos importantes sao debatidos em equipe.

( ) Concordo ( ) Discordo ( ) Nao tenho opiniédo

21- A empresa estimula o trabalho em equipe.

( ) Concordo ( ) Discordo ( ) N&o tenho opiniédo

VALORIZACAO PROFISSIONAL

22- Considero que o meu potencial de realizacdo profissional tem sido
adequadamente aproveitado.

( ) Concordo ( ) Discordo ( ) Nao tenho opiniédo

TREINAMENTO/DESENVOLVIMENTO

23- Recebi o devido treinamento para a execucdo de meu cargo.
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( ) Concordo ( ) Discordo ( ) Nao tenho opiniédo

24- O treinamento que recebi me capacita a fazer bem o meu trabalho.

( ) Concordo ( ) Discordo ( ) Nao tenho opinido

CONDICOES FiSICAS DE TRABALHO

25- As condicBes ambientais do meu local de trabalho séo satisfatérias, no que diz
respeito a temperatura.

( ) Concordo ( ) Discordo ( ) Nao tenho opiniédo

26- As condicBes ambientais do meu local de trabalho séo satisfatérias, no que diz
respeito ao espago.

( ) Concordo ( ) Discordo ( ) Nao tenho opiniédo

27- As condicbes ambientais do meu local de trabalho séo satisfatérias, no que diz
respeito ao mobiliario.

( ) Concordo ( ) Discordo ( ) Nao tenho opiniédo

28- As condicBes ambientais do meu local de trabalho séo satisfatérias, no que diz
respeito a higiene.

( ) Concordo ( ) Discordo ( ) Nao tenho opiniédo



