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RESUMO

Motivacdo é o que leva o ser humano a se mover na vida, no trabalho, em sua
familia. E o que o impulsiona a desempenhar bem suas atividades a lutar por seus
objetivos e ideais mesmo que eles parecam dificeis ou distantes, as vezes se é
necessario apenas um reconhecimento por um trabalho ja realizado. O presente
trabalho de conclusdo de curso apresenta uma pesquisa em uma empresa de
telefonia celular, onde foi aplicado um questionario a seus funcionarios, visando
identificar os fatores entre motivacao e desempenho profissional e se esta motivacao
influéncia positivamente seu desempenho. Depois de coletar os dados se observou
que os fatores: Salario, reconhecimento profissional e melhor ambiente de trabalho
influenciam positivamente na motivacao dos funcionarios quando aplicados de forma
correta. Desta forma, pode-se concluir que, se necessita fazer uma grande mudanga
na politica motivacional desta organizagdo, para que sejam alcancados as
necessidades dos seus colaboradores trazendo assim a motivagao necessaria para
que possam desenvolver melhor suas atividades dentro da empresa e de forma
satisfatéria.

Palavras-Chave: Motivagédo; Desempenho; Vendedores.
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INTRODUCAO

Motivacao consiste no que faz com que os individuos deem o melhor de si,
facam o possivel para conquistar o que almejam, ou seja, a motivagao € essencial
na vida de cada profissional, alias, o ser humano é movido a motivacao, tudo que
fazemos €& por um motivo, seja ele bom ou ruim, e é importante dizer, que as
pessoas pensam e agem de forma diferente para cada caso ou situagao, o que pode
ser otimo para um, pode ndo ser para o outro, havendo assim um desempenho
diferente em cada um. Por isso € muito importante que as empresas invistam em
motivar seus funcionarios.

Com isto, tem-se grandes variaveis para se pensar e tentar buscar a melhor
estratégia para se manter ou tentar a motivagcdo. Aparelhos eletrbnicos, por
exemplo, estragam, desregulam ou ficam ultrapassados, para todos estes casos
existe uma solucdo eficiente e rapida para se resolver o problema, porém com
pessoas € mais complicado ou complexo, pois envolvem sentimentos, razbes de
fatores psicologicos que as vezes esta distante do trabalho, e que se deve levar em
conta para se ter um bom desempenho profissional.

A empresa escolhida esta situada no Centro da cidade de Anapolis a 7 anos,
e possui um quadro de 08 funcionarios com a faixa etaria de 18 a 30 anos, a
empresa é do ramo de telefonia celular e comercializa ndo s6 planos pds-pago, pré-
pago e aparelhos celulares, mas também, tabletes, modems de internet, assinatura
de TV, chips, servicos de pos venda, e apoio ao cliente no que Ihe é preciso sobre
seu plano. A empresa possui outra unidade, situada em um Shopping também na
cidade de Anapolis, com um quadro também de 8 funcionarios.

A area de telefonia celular é de grande importancia para o comércio, e para a
populagdo em geral, o celular passou de artigo de luxo para algo de extrema
necessidade, diante disso as empresas de telefonia se aprimoram cada dia mais
fabricando aparelhos com alta qualidade e aplicativos de ultima geragao, diante de
tanta perfeicdo, pode-se dizer que as empresas de telefonia ndo vendem mais
aparelhos celulares, vendem sonhos, pois alguns celulares tém tantos atrativos que
encantam , atraem e despertam os desejos de quem os veem.

Portanto, é essencial que a empresa invista no colaborador procurando
mostrar a necessidade dele na mesma, e o que ele significa para organizagao,

fazendo-o entender o que a empresa faz para a sociedade e que ele faz parte deste
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contexto, pois de nada adianta ter um produto de grande qualidade se nao tiver um
profissional bem qualificado para vendé-lo com eficacia.

Este estudo tem como objetivo principal compreender quais os principais
fatores entre, motivacdo e desempenho profissional dos vendedores. Desta forma
sera trabalhada a seguinte problematica: A motivacdo dos vendedores das
empresas pesquisadas influéncia positivamente seu desempenho profissional?

O presente trabalho tem como justificativa o interesse profissional e
académico, considerando que a motivagao é algo indispensavel na vida, seja ela,
familiar, académica, social ou profissional. Identificar e esclarecer as causas do
desempenho profissional através da motivacgao.

Um colaborador satisfeito provavelmente tera um desempenho satisfatoério, e
com isso o retorno para a empresa pode ser positivo, porém, existem empresas que
desistem do processo motivacional quando se deparam com o custo que terao.

Portanto, estudar essa relacao entre fator motivacional e desempenho
profissional, pode ajudar a esclarecer o que ocorre na vida dos funcionarios e tentar

resolver possiveis problemas administrativos. Os objetivos especificos sao:
* Levantar/saber sobre as estratégias motivacionais da empresa
pesquisada;
* Entender o desempenho profissional dos funcionarios da empresa.
» Verificar a relagao entre fatores motivacionais e desempenho profissional;

» Esclarecer os passos necessarios para o desempenho profissional

através da motivacgao;

O texto se inicia apresentando a motivacao e sua relagcdo com o desempenho,
a seguir serao apresentadas as teorias motivacionais, e por fim compreender o

desempenho profissional sob a perspectiva da motivacao.
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1 MOTIVAGAO

Motivacao representa o empenho em diregao ao alvo que se deseja alcancar.
O funcionario estando motivado é persistente naquilo que faz, e realiza com mais
facilidade determinada tarefa. Suas motivagdes pessoais estdo alinhadas com a
missao e visdo da Organizacao. (ROBBINS, 2000).

As pessoas nunca se sentem totalmente satisfeitas, mesmo que no trabalho
suas necessidades basicas estejam supridas, no entanto estarao insatisfeitos, pois o
ser humano tem caréncia de ser aceito pelo grupo e reconhecido pelo que faz.
(LACOMBI, 2009)

De acordo com Maximiano (2011) as pessoas agem por determinadas razdes,
sejam por motivos particulares ou por circunstancias externas.

Para (MASCOVICI 2011) pode-se dizer que o ser humano vive uma tensao a
necessidades ou desejos que nunca sdo completamente saciados.

A motivagao de certa forma tem inicio através da necessidade, toda vez que
ocorre 0 caso de necessidade, comegca a sensacao de ansiedade, desejo
incontrolavel, ou até mesmo de desconforto, com isso a pessoa é levada a tomar
uma atitude mediante a sua necessidade e através da motivacdo de conseguir
atingir o seu objetivo (CHIAVENATO 2009).

1.1 AGOES MOTIVACIONAIS QUE RESULTAM EM UM BOM DESEMPENHO
PROFISSIONAL

Segundo (MAYO 2003) motivar consiste em criar um ambiente de trabalho de
uma forma que incentive as pessoas e equipes a desempenhar melhor o seu
trabalho desenvolvendo suas aptiddes. Observa-se também que ha muitas formas
de um gestor estimular a motivagdo interna de seu colaborador, recompensa-lo
como reconhecimento pelo servico prestado € uma das formas de incentivo,
estimulando-o assim para melhorar o seu desempenho, e quando se fala em
recompensa a primeira coisa que se vem a mente é o dinheiro. Mas para muitos
gestores o dinheiro nd&o é a melhor opc¢do, pois se causa uma motivacéo

momentanea, o colaborador pode até se esforcar bastante, melhorar suas atividades
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por um tempo, mas depois o dinheiro € gasto e suas despesas aumentam tornando
o bbénus coisa do passado.

(MAYO 2003) acrescenta que, quando pessoas recebem um bdnus extra para
realizar seus servigos, com o passar do tempo podem também pensar que seus
gestores nao estdo fazendo mais que suas obrigagdes em remunerar suas
atividades, deixando assim de enxergar que estdo sendo pagas a mais do que
deveriam receber por seus servicos. Nao se pode deixar de dizer que embora o
dinheiro ndo seja visto como o unico incentivador a motivagdo, quando o salario
pago nao condiz com o trabalho executado, o funcionario podera ficar
desinteressado.

Para (GIL 2012, p. 209) “para lidar adequadamente com a motivagao requer-
se, antes de qualquer outra coisa, a identificacdo de quem esta motivado e de quem
nao esta”. Para isso é necessario observar bem o comportamento de cada pessoa,
pois na maioria das vezes € a unica forma de se obter a resposta, pode estar em um
gesto, forma de falar ou maneira agir, mas é claro que essa observagdo com
algumas pessoas pode nao dar certo, pois a pessoas que escondem seus
sentimentos tornando assim, mais dificil a identificagéo.

De acordo com GIL (2012) salienta ainda que, a motivagdo vem da
necessidade, com isso ndo se pode afirmar com certeza que alguém ou um gestor
possa motivar o funcionario, ele pode criar situagcbes para suprir suas necessidades
e assim sua motivagéo seja mantida.

Para MAXIMIANO (2011, p. 201) “o desempenhar na realizacdo de qualquer
tipo de tarefa ou objetivo é influenciado por forgas chamadas motivos, sao forgas
que produzem a motivacdo para o trabalho”. Portanto, quem se esforca em suas
atividades, para fazer sempre o melhor, consegue um bom desempenho no seu
trabalho, aumentando assim sua produtividade e mantendo-se por tanto sempre
motivado, e alcancando seus objetivos e metas, colaborando também com o
crescimento de sua empresa.

De acordo com VERGAGA (2005) Pode-se dizer que motivagdo é uma
energia, uma forga que nos leva na diregao de algo. Supde-se que n&o é ninguém
gue nos motiva e sim nés mesmos, tudo que fazem é incentivar, estimular nossa
motivacao. Diante disso entende-se que a motivacao esta no interior de cada um e o
estimulo esta no exterior. E normal se deparar com o fato de algum colaborador se

sentir motivado com alguma coisa e outro nao.
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Uma definicdo de motivagdo € apresentada por ROBBINS (2000, p. 151),

segundo o autor esse termo pode ser um,

(...) processo responsavel pela intensidade, dire¢do e persisténcia dos
esforcos de uma pessoa para o alcance de uma determinada meta. A
motivagdo de maneira geral se relaciona com o esforgco em relagdo a
qualquer objetivo.

Segundo Deeprose (1995, p. 120) “as pessoas trazem o seu capital humano
pessoal, em toda sua diversidade, para nossa organizagao, e temos a possibilidade
de nutri-lo e desenvolvé-lo.” Mas pode acontecer de haver colaboradores bem
capacitados e mesmo assim nao conseguirem desempenhar com louvor suas
tarefas, talvez Ihes falte motivagao.

Segundo MASCOVICI (2011) a motivagcao é algo complexo, mas ao mesmo
instante é constante na vida do individuo que se motiva ndo apenas por partes, mas
como um todo, obtendo assim a satisfagao por inteiro. Pode-se dizer que o ser
humano vive uma tensdo em razdo das necessidades que nunca sado inteiramente
saciados.

Para MAXIMIANO (2011, p.201) “motivacdo para o trabalho € um estado
psicolégico de disposigao, interesse ou vontade de perseguir ou realizar uma tarefa
ou meta”. Diante o exposto, observa-se que motivagcdo € uma energia que nos
impulsiona a realizar as nossas tarefas com satisfagao.

Lacombi (2009, p.129), define: “o principio basico da motivagdo com uma
necessidade satisfeita ndo € motivador do comportamento”.

Segundo ROBBINS (2000, p. 342) “motivacao é a disposicao de exercer um
nivel elevado e permanente de esforgco em favor das metas de uma Organizacao”.

O que motiva os individuos pode variar de acordo com certas etapas em
suas vidas. Como por exemplo, as expectativas profissionais de um jovem casal sao
diferentes de um senhor de idade, que ja esta no fim de sua carreira profissional.
Mas muitos estudos comprovaram que dentre os principais elementos motivacionais
estdo o sentimento de consideracdo mutua como pessoa humana e manter-se
estaveis em seus empregos em momentos de crise econémica. Charnov e Montana
(1998).
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Segundo SILVA (2008) a motivacdo pode-se dizer que é o que encoraja,
impulsiona o que direciona o individuo a determinada agao, isto esta ligado com a
forma com que as pessoas conduzem a agao, ou o porqué que elas continuam como
objetivo escolhido mesmo diante de muitas dificuldades. Muitas vezes as pessoas
sdo determinadas a perseguirem nos seus ideais, ndo apenas porque o ato de
desempenhar suas atividades no trabalho Ihe traz algum significado, mas sim um
conjunto de forgas internas e externas que move as pessoas, mesmo enfrentando
tarefas ou situacoes dificeis, mas que vao de encontro aos anseios da empresa e
porque a organizacgdo foi ao encontro as expectativas desse individuo também. E
preciso considerar que as pessoas buscam um salario digno, boas condi¢cbes de
trabalho, seguro de vida, beneficios, para que o individuo produza bons resultados é
necessario que ele faga com paixao aquilo que lhe foi proposto, isto implica em ele
se sentir bem acolhido pelos seus colegas e que o gerente mostre pra ele o quanto &
importante para organizacdo e encorajando para o alcance das metas da
organizagao.

De acordo com CHIAVENATO (2003) é necessario conhecer bem uma
pessoa, saber o que a motiva em suas agbes, para assim entender o seu

comportamento.

Segundo GIL (2006, p.202) “motivacao € a forga que estimula as pessoas a
agir”. Antigamente se tinha uma visdo de que a motivacdo era vinda através de
pessoas que tinham influéncias sobre outras, como por exemplo, pais, professores e
chefes. Ja nos dias de hoje se entende que a motivagdo vem das proéprias
necessidades, vem do interior, ou seja, através de uma necessidade existente se
cria um desejo, sentimento o qual faz nascer a motivagao para conseguir realiza-lo.
A partir deste pensamento pode se analisar também que nao é correto afirmar que
alguém é capaz de ser o motivador de outra pessoa, ja que a motivagdo € algo
interior € um desejo préprio e pessoal. Isso ndo significa que os gestores nao
precisam prestar atencdo no nivel de motivacdo dos seus funcionarios, pelo
contrario precisam estar atentos, e observarem qualquer tipo de desmotivacao
devem criar situacdes ou condicoes para que os seus funcionarios se sintam
satisfeitos, seria assim uma forma de manter ou despertar a motivagao dos mesmos,
fazendo assim com que eles se sintam cada vez mais a vontade em exercer suas

funcoes.
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GIL (2006) salienta ainda que, o ser humano é movido a atividades,
atividades as quais podem mudar com frequéncia o que pode ser um desejo forte de
conquista hoje, pode nao ser o mesmo desejo de amanha. O que move ou mantém

a forma de comportamento do ser humano, sdo os motivos, eles os levam a agao.

KWASNICKA (1989, p.93) diz que:

A influéncia sobre a motivagéo individual na organizagdao é uma fungao
controlada parcialmente pela organizacdo e parcialmente pelas relacdes
extras organizacionais, ou seja, pelos fatores comportamentais dentro da
organizacgao e pelos fatores externos fora da organizagao.

Para MAYO (2003, p. 15) “as pessoas sao motivadas por diferentes
necessidades, as mais elementares sdo conseguir casa e alimento”. Porem as
necessidades mudam de uma pessoa para outra, por isso € tdo importante o gestor
estar atento aos funcionarios para identificar as necessidades de cada um, para
assim buscar a melhor forma de supri-la, para que ele ndo venha ficar desmotivado
e com isso acabe acarretando mais problemas para empresa, pois pode acontecer

de um funcionario desmotivar outro e assim por diante.

2 TEORIAS MOTIVACIONAIS
2.1 TEORIA DAS NECESSIDADES

A Teoria da piramide das necessidades de Abram Maslow (apud ARAUJO E
GARCIA, 2010) compreendem em duas etapas denominadas necessidades
primarias e secundarias, necessidades essas que sao organizadas em uma ordem
crescente de importancia. Na primeira etapa estdo contidas necessidades de comer,
beber, e poder se proteger de qualquer perigo ou ameaga. Na segunda estdo as
necessidades de se relacionar bem com as pessoas, de amar e ser amado, sentir-se
estimado por vocé e pelos outros e sentir-se auto realizado. Apenas quando forem
satisfeitas as necessidades da primeira etapa, uma apds a outra, as necessidades
da segunda etapa aparecera ha mesma ordem, isso hdo € uma regra, pois ndo da

para prever se 0 ser humano seguira essa ordem de necessidades.
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2.2 TEORIA DOS DOIS FATORES

De acordo com CHARNOV E MONTANA (2006), a Teoria dos dois fatores ou
da motivagao-higiene de ( apud FREDERICK HERZBERG) diz que ele se preocupou
com a motivacdo das pessoas no trabalho ao contrario de Maslow que via a
motivacdo humana na vida de forma geral. Porém com seus estudos ele chegou a
conclusao que tem necessidades da teoria de Maslow parecidas ligadas ao trabalho.
Conforme essa teoria as necessidades que estdo na parte superior da piramide de
Maslow como a estima e auto-realizagdo sido caracteristicas essenciais para se
obter um bom desempenho. As necessidades sociais para ele faz referéncia ao
trabalho como por exemplo o tratamento entre o gerente e o seu funcionario e os
relacionamentos fora do convivio do ambiente de trabalho, sdo essas as
necessidades chamadas por Herzberg de fatores motivadores para o trabalho. As
necessidades localizadas na parte de baixo da piramide, fisiolégicas e de segurancga,
foram consideradas por Herzberg como fatores higiénicos, As quais as pessoas
entendem que na maioria serao atendidas. As necessidades de sentimento de amor,
amizade estéo localizadas no meio da piramide.

De acordo com OLIVEIRA (2012, p. 168) “na pratica, o ideal é as
organizagdes trabalharem, conjuntamente com as abordagens de Maslow e
Herzberg, quando a sua preocupacgao for o debate das questbes e dos meios de
motivagao existente a serem aprimorados”.

SILVA (2008) diz que a teoria ERC de ALderfer (Existéncia, relacionamento e
crescimento) esta fundamentado em um Unico elemento de frustracdo das
necessidades nao satisfeitas pelos funcionarios. Enquanto a teoria de Maslow afirma
que as pessoas se sentem mais motivadas na medida em que as necessidades da
primeira e segunda etapa da piramide, vao sendo satisfeitas. Essa teoria diz que se
o desejo de crescer e desenvolver-se como pessoa esta sempre sendo frustrado, ele

sentira motivado com a necessidade de se relacionar bem com as pessoas.

De acordo BATEMAN e SNELL (2011) ( apud DAVID McCLELLAND)
encontrou diversas necessidades em sua teoria motivacional que guiam os
individuos. As de maior relevancia para os gestores sdo as necessidades de
realizacdo onde as pessoas sao dirigidas por uma preocupacido constante para

alcangar os objetivos da organizagdo. Necessidade de afiliagdo € uma grande
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vontade que as pessoas tém de ser respeitada e valorizada pelas outras. Os
individuos que apresentam essa necessidade estdo mais motivados a se relacionar
bem com as pessoas ao invés de pensar em como melhorar seu desempenho. E a
necessidade de poder, onde a pessoa € desejosa a influenciar e comandar as
outras, para a realizacdo de seus objetivos, o ponto positivo dessas necessidades &
quando esse individuo tem a intencdo de usar o seu poder para conceder melhores

condi¢cdes a empresa e a sociedade.

2.3 TEORIA DAS EXPECTATIVAS

Segundo CHARNOV e MONTANA (2006) esta teoria desenvolvida por
Vroom, explica as reagcdes motivadoras do funcionario através daquilo que ele
espera conseguir. Essa teoria diz que ele consegue estabelecer qual o sucesso ele
tera em suas atividades e avaliar quais as oportunidades ele tera para isso
acontecer. Ou seja, quanto maior o esforco dos individuos em alcangar ou até
ultrapassar suas metas, melhor sera o seu desempenho, desempenho este que
gerara uma expectativa de um bom salario e comissdo. Por exemplo: uma loja de
celular vende em média 5 celulares por dia, porém um dos vendedores percebe que
se ele se esforgar ele consegue aumentar suas vendas pra uma faixa de 8 celulares
por dia, em quanto seus colegas de trabalho continuam na média de 5, porém se a
sua comissao nao for de acordo com a expectativa gerada, seu rendimento voltara a
ser 0 que era antes ou até mesmo se tornar pior, por isso esta teoria tem por
objetivo enfatizar a importancia de garantir com que as recompensas estabelecidas,

estejam de acordo com as expectativas do vendedor.

2.4 TEORIA MOTIVACIONAL DE PORTER-LAWLER

De acordo com CERTO (2003) a teoria da motivacédo do Porter-Lawer destaca

trés particularidades do processo motivacional a saber:

1. O Valor percebido das recompensas que o individuo recebe podem ser

internas e ou externas. As recompensas internas vém da satisfagdo do
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trabalho feito. As recompensas externas € uma remuneracao recebida pelo
trabalho.

2. A maneira como um servigo € realizado pelo colaborador é decidido
por duas variantes: o modo como ele se acha capaz para fazer este servico e
sua qualificagdo ou experiéncia profissional. E quanto mais esse colaborador
€ capacitado para sua fungéo melhor sera o seu desempenho nessa tarefa.

3. A percepcdo do funcionario de que a recompensa recebida pelo

trabalho é justa.

2.5 TEORIA MOTIVACIONAL DE DOUGLAS MCGREGOR

Segundo ARAUJO e GARCIA (2010) as pessoas reagem de maneiras
diferentes as mudangas ocorridas no trabalho, para alguns funcionarios eles as

veem como algo motivador, ja outros sdo mais resistentes a essas mudancas.

2.6 TEORIA DA FIXAGAO DOS OBJETIVOS

Para LUSSIER, REIS e FERREIRA (2011) essa é hoje a teoria mais aceita a
fim de produzir a motivagédo, sendo os objetivos, fatores que levam as pessoas ser
mais motivada e a mostrar altos indices de desempenho. Essa teoria diz que os
objetivos complexos a serem atingidos, mas nao impossiveis, motivam os
empregados. Os objetivos nos concedem um direcionamento do nosso designio e
explica o motivo de estarmos trabalhando na execugéo da tarefa.

LUSSIER, REIS e FERREIRA (2011) salientam que para os funcionarios
apresentem bons niveis de desempenho é necessario que o0s objetivos sejam bem
definidos, garantindo que eles sejam alcangaveis, que traga desafios, faceis de
serem medidos, que tenham um dia certo para a concretizagdo dos mesmos e que

esses objetivos sejam decididos com todos os envolvidos da organizagao.

2.7 TEORIA DA AVALIAGAO COGNITIVA
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Segundo Robbins (2002) essa teoria se refere a maneira que os funcionarios
sdo recompensados nas empresas. Ela se baseia em recompensas externas como
forma de reconhecimento pelo seu desempenho, que resultara em uma queda da
motivacgao intrinseca que esta relacionada com o gosto da atividade em si. Ou seja,
guando essa recompensa externa é conferida ao individuo por estar exercendo uma

atividade tida como interessante, é perdido o estimulo que ha na atividade em si.

2.8 TEORIA DA EQUIDADE

De acordo com BATEMAN e SNELL (2011), esta teoria sugere que as
pessoas analisem a forma que sao tratadas, levando em conta dois agentes de
grande importancia: resultados e insumos. Resultados é tudo aquilo que Ihe é
proporcionado no trabalho: recompensas monetarias, penalidades reconhecimento,
seguranga no emprego, e etc. insumo é o valor que o colaborador entrega a
empresa como: competéncia, comprometimento, um bom desempenho e etc. O
trabalhador espera que o resultado que ele receba seja compativel com os insumos

que ele entregou.

3 DESEMPENHO

Segundo MARRAS (2011 p.165).

Desempenho humano é o ato ou efeito de cumprir ou executar determinada
missdo ou meta previamente tracada. E diretamente proporcional a duas
condi¢bes do ser humano: “o querer fazer”, que explicita o desejo endégeno
de realizar (a motivagao), e o “saber fazer”, isto €, a condi¢gdo cognitiva e
experimental que possibilita ao individuo realizar com eficacia alguma coisa.

CERTO (2003) afirma que para os gestores serem bem sucedidos ao elevar a
motivacao dos funcionarios eles devem compreender suas vontades. Quando os
gestores os pagam por aquilo que eles realizaram, mas que n&o va de encontro de
seus desejos pessoais eles ficaram desmotivados. E importante que o gerente
perceba quais sdo as aspiragbes de seus empregados. Talvez um empregado que
alcangou o cargo maximo em determinada empresa, nao € o salario, que o levara a
desempenhar sua fungao da melhor maneira possivel, mas sim tarefas desafiantes e

que ele também possa ter maior poder de decisao no que faz.
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De acordo com TAMAYO E PASCOAL (2003) (apud KATEZELL e
THOMPSON, 1990), a Motivagao interna explica os motivos pessoais que podem
influenciar a motivagcao no trabalho, mas sdo os motivos externos que provocam
motivos no trabalho, com suas variaveis que faz os colaboradores apresentarem um
comportamento diferenciado. Como reconhecimento monetario, organizacdo na
empresa, sistemas de informacdes eficientes, ferramentas e equipamentos que

estejam em condi¢cbes adequadas ao trabalho.

GIL (2001) diz que as pessoas geralmente sédo estimuladas a desenvolver-se
com um modelo de metas algaveis. Sendo que o individuo deve ser enaltecido como
forma de reconhecimento, um simples elogio ou um abrago dentre outras
expressdes. Demonstrando o quanto € importante o que ele realizou. Aconselha-se
que o gerente manifeste que esta sempre disposto a ajudar seus funcionarios

mesmo quando errarem, mostrando o erro e dizendo como ele pode melhorar.

LUSSIER, REIS E FERREIRA (2011, p. 390) diz que:

O principal meio utilizado para afetar o desempenho é criar auto motivagao:
fazer seus funcionarios se sentirem participantes do empreendimento,
reconhecidos pelo seu esforco e conscientes de que seu desempenho
individual contribui para o desempenho da organizacao.

Sobre esse assunto, foram pontuados alguns fatores motivacionais internos

que foram esclarecidos por Marras (apud QUICK, 1985).

. Acessibilidade: o empregado deve sentir que ele tem valor para o seu
gerente e para a empresa. Ele deve ter liberdade de conversar com seu
gerente sobre qualquer assunto, pertinentes a empresa ou até mesmo
pessoal;

. Informalidade: As pessoas sao carentes de dialogarem, como falar
sobre algo que esta Ihe trazendo angustia;

o Retroalimentagdo: Conforme a ocasido o empregado podera dar
sugestdes que podem ser ideias ou resolugédo de problemas. Enquanto a isso
ele aguarda uma resposta, se o resultado for positivo ele deve ser

reconhecido pelo seu valor. O empregado tem que perceber que ele esta
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envolvido com os tramites da organizagdo. Se o resultado for negativo é
preciso saber comunicar-lhe sem deixa-lo constrangido;

. Recomendacgbes profissionais: o gerente deve compreender melhor
suas aspiragdes, dando a entender para o funcionario que ele esta junto com
ele no que der e vier, mostrando que ele é capaz de galgar cargos melhores
dentro da empresa.

. Comunicagoes internas: os funcionarios devem estar cientes que eles

nao podem tomar conhecimento de tudo que realizado na empresa.

BATEMAN E SNELL (2011) preconizam que as pessoas sao determinadas a
agirem de acordo com as metas que lhe ddo motivos concretos que elas serdo
capazes de realizar. As metas precisam ser algo instigador, entretanto que o
funcionario tenha capacidade de bater essas metas. Metas direcionadas a solugao

de determinadas causas e metas que podem ser medidas através de numeros.

Também BATEMAN E SNELL (2011) ressaltam que ndo possa ser atribuido
aos funcionarios metas diferente, mas que todos trabalhem em conjunto, como um
time em prol dos mesmos objetivos. E fundamental que as metas ndo venham
atrapalhar o planejamento de atividades diferentes, mesmo que os resultados

estejam sendo alavancados.
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4 INFLUENCIAS POSITIVAS DO AMBIENTE EMPRESARIAL

A variedade de atividades que sado agregadas as fungdes dos colaboradores
pode ser estimulador para ele. Desde que essas atividades estejam relacionadas
com as atividades da sua funcao. (MAXIMIANO, 2011).

Para MAXIMIANO (2011) as teorias sobre motivacdo dos funcionarios séo
expandidas na medida em que a qualidade de vida no trabalho (QVT) entra em
cena. Ele aborda a saude no ambiente de trabalho, tratando que o stress sentido
pelas pessoas. Tarefas suscetiveis a um grande cansaco fisico ou funcionarios que
trabalham sem muito contato com os demais colegas podem resultar em
experiéncias desagradaveis para o seu psicolégico. Entdo o stress tratado no
trabalho vai depender da competéncia de adequacgao do trabalhador, que é a
estabilidade abrangida entre os requisitos do tipo de servigo e a competéncia desse
funcionario para a execugdo deste. Essa estabilidade é para ndo que haja um

sentimento de abandono ou duvida por parte do empregado.

MAXIMIANO (2011) ainda diz que dentro desse contexto a QVT se preocupa
com os seus funcionarios e tem como objetivo diminuir os perigos que podem
ocorrer com esse funcionario no ambiente de trabalho pertinentes a praticas de
seguranga do trabalho até o monitoramento da energia fisica e mental que é
aplicada a determinadas tarefas, e a maneira de administrar circunstancias em que a
empresa esteja passando por dificeis momentos para que continue com o seus

trabalhos e consequentemente com o seu salario.

De acordo com CERTO (2003) os gestores ndo motivam seus funcionarios,
mas eles podem proporcionar um ambiente onde todos os seus funcionarios se
relacionem bem e se motivem uns aos outros, a fim de alcancar os resultados

pretendidos pela tarefa proposta.

Segundo MAXIMIANO (2011, p. 268) “ambiente de trabalho produz satisfacao

ou insatisfagcdo com o préprio ambiente, mas nao motivagao para o trabalho”
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5 METODOLOGIA

5.1 TIPO DE PESQUISA

No estudo optou-se em desenvolver uma pesquisa do tipo indutiva, ou seja,
conhecimento através da experiéncia, e diante disso foram elaboradas as perguntas
a partir de um questionario aplicado aos colaboradores que trabalham na area de
vendas da empresa, para saber quais os fatores entre motivagao e desempenho
profissional, sendo assim foi feita uma pesquisa quantitativa com alguns elementos,
com aspectos qualitativos. Natureza da pesquisa, aplicada; gerar conhecimento para
possiveis resolucbes de problemas especificos. Objetivo do Método; pesquisa
descritiva; descreve caracteristicas ou estabelece relagdes entre variaveis

assumindo assim em geral a forma de levantamento.

Objetivou-se com este método identificar a relacdo existente entre as
variaveis motivacionais impactantes no desempenho profissional e oferecer
conhecimentos que venham auxiliar nas agbes dos gestores da empresa pesquisada

€ em outras.

O método do presente Trabalho de conclusao de curso, esta de acordo com
a apostila sugerida pelo nosso orientador, professor Artur Vandré, e de acordo
também com as orientagdes dadas em sala de aula sobre metodologia dadas pelo
mesmo, a partir do 6° periodo do curso de administragdo de empresas da Faculdade

Catolica de Anapolis.

5.2 UNIVERSO / AMOSTRA
Os colaboradores entrevistados tém uma faixa etaria entre 18 e 30 anos,

sendo a maioria do sexo feminino e 84% estdo cursando ou ja se formaram no

ensino superior.

5.3 SELEGAO DOS SUJEITOS
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Todos que trabalhavam na area de vendas da empresa onde a pesquisa foi
feita, ambos 0s sexos que aceitaram responder o questionario proposto pelos
responsaveis do presente Trabalho de Conclusdo de Curso. Também optamos por
expandir nossa pesquisa a outras empresas do mesmo segmento e também da
mesma operadora, para que tivéssemos um numero expressivo nos dados

coletados.

5.4 COLETA DE DADOS

Levantamentos de dados dentro do contexto do trabalho através de
qguestionario, o qual que possui um total de 8 perguntas, sendo 6 questdes fechadas
e duas em aberto onde as pessoas responderam de forma espontanea. A coleta de
dados foi realizada no periodo de 17 de Outubro a 06 de Novembro de 2013 com os
vendedores que trabalham na empresa, os mesmos reponderam o questionario no
horario de trabalho, em suas mesas de atendimento e também na parte

administrativa da empresa.

5.5 TRATAMENTOS DOS DADOS

Foi realizada a tabulagdo com do programa do Windows Vista, Word 2007 e
Excel 2008, dos dados obtidos na pesquisa para que se realizassem as analises
quantitativas e qualitativas. As orientacdes foram feitas em sala de aula e como fator
de desenvolvimento do trabalho as tabulacdes e analises foram realizadas nas

residéncias dos alunos pesquisadores.

5.6 DIFICULDADES DO METODO

Alguns vendedores apresentaram resisténcia em responder o questionario, e
pelo fato da pesquisa ter sido feita também em outras empresas para obter um
numero expressivo de dados, os gerentes de algumas empresas se opunham em
deixar os seus vendedores responderem as perguntas mesmo diante da informagao

gue o nome da empresa n&o apareceria no trabalho.
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A falta de tempo dos vendedores atrapalhou, pois quando estavam
respondendo o questionario chegava algum cliente e eles paravam para atender e
s6 retornavam um tempo depois, com isso nossa coleta demorou mais do que o

esperado.

5.7 IMPLICACOES ETICAS DA PESQUISA

Houve autorizagao verbal por parte da gerente da loja de telefonia e também
por parte dos vendedores, para realizacdo da pesquisa na parte administrativa e
também nas mesas de atendimento. As pessoas selecionadas permaneceram
andnimas, pois preencheram os questionarios sem a identificagdo de dados
pessoais que pudesse comprometer a sua identidade, e tiveram a total liberdade e
privacidade ao responder o questionario sem sofrer qualquer tipo de pressao ou
influéncia. Com relacdo ao referencial, todas as citacbes presentes no trabalho

tiveram suas respectivas fontes informadas.
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6 ANALISE E RESULTADOS

A seguir sdo apresentados os resultados dos dados coletados através do

questionario que encontra-se no anexo 1.

Figura 1 - Fator motivador no trabalho

M Saldrio  HBeneficios W Pelo meu trabalho M Relacionamento interpessoal

Figura 1. Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

A figura 1 apresenta o grafico relativo a pergunta “Qual o fator que mais
motiva em seu trabalho?”. 77% desta amostra entrevistada tem como fator motivador
o salario. Os contextos de empresas de aparelhos celulares podem motivar seus
funcionarios através de salarios, considerando que o dinheiro na sociedade
capitalista moderna é trocado por bens de consumo, além do mais a razado
fundamental de um trabalho é a lucratividade do trabalhador e da empresa. Quanto
mais vender, seja bens e/ou produtos, melhor para o desenvolvimento do negdcio.

Entre os entrevistados pode-se constatar que o segundo fator de motivagao é
o relacionamento interpessoal com 16%. De acordo com Maximiliano, as pessoas
agem por determinadas razdes, sejam por motivos internos do proprio individuo ou
por circunstancias externas. Ou seja, sua motivagdo pode vir de um colega de
trabalho, colega o qual o estimula a continuar mesmo diante das dificuldades,
criando entre eles um vinculo de amizade muito forte e de companhia agradavel,
companhia a qual poderia ndo existir mais, se nao estivesse naquele local de

trabalho.
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Figura 2- Fator motivador no trabalho

M Muito Motivado ® Motivado k Pouco Motivado M Indiferente

0%

Figura 2. Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

A figura 2 apresenta o gréafico relativo a pergunta “Mediante bonificacbes
extras, como vocé se sente? "Observa-se que comissdes, aumento de salarios,
entre outras bonificacbes deixam 47% dos vendedores motivados e 36% muito
motivados, ou seja, um vendedor bem pago ele se sente mais disposto para exercer
sua fungdo, de acordo com a visao de Porter-Lawler ( apud CERTO 2003) O valor
das recompensas que o individuo recebe podem ser internas e ou externas. As
recompensas internas vém da satisfacdo do trabalho feito. As recompensas externas
€ uma remuneragao recebida pelo trabalho. Ou seja, a percepg¢ao do funcionario de
que a recompensa recebida pelo trabalho é justa. Porém é interessante observar
também que a uma pequena porcentagem que se sentem pouco motivado o que
mostra que ndo € sé a parte monetaria que motiva um vendedor, por exemplo,
MAYO (2003, p. 15) Diz que as pessoas sao motivadas por diferentes necessidades,

ou seja dinheiro pode nao ser tudo.
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Figura 3 - Fatores que enfluenciam a um baixo
rendimento

M Pressio  HProblema de relacionamento M Estilo de geréncia  H Geréncia distante

Figura 3. Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

A figura 3 apresenta o grafico referente a pergunta “Quais os fatores que mais
te influéncia a um baixo rendimento?” Esta figura apresenta um indice altissimo de
53% dos vendedores entrevistados apontando o fator pressdo como o que mais o
influencia a um baixo rendimento, o que mostra a realidade do que eles vivem um
dos fatores que é responsavel por essa pressao é a grande preocupagao quanto ao
alcangar suas metas. E 27% o fator problema de relacionamento, o que também é
uma realidade na vida dos vendedores, proveniente muita das vezes através das
pressdes causadas pelas metas altas e também pelo ambiente que é de extrema
rivalidade entre eles. O que condiz com o pensamento de BATEMAN E SNELL
(2011), é importante que as metas estabelecidas ndo atrapalhe o desenvolvimento
de um bom trabalho, e que as metas sejam distribuidas de forma igual a todos os
funcionarios para que todos trabalhem em equipe. O fator de menos relevancia foi o
de geréncia distante com 3%, 0 que se da pela falta de comunicagao e atengéo por
parte do gerente com o vendedor, ndo ha as vezes uma preocupagdo em ouvir o

que o vendedor tem a dizer, até mesmo quando ele ndo atinge determinada meta,



30

por estar passando por alguma dificuldade e o gerente acaba ndo sabendo dessa

situacao, justamente por essa distancia de comunicagao.

Figura 4 - o que o gestor faz para motivar a
equipe

M Elogios M Dinheiroextra W Folgas M Reconhecimento diante da equipe & Outros

Figura 4. Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

A figura 4 apresenta o grafico relativo a pergunta “o que o gestor da empresa
que vocé trabalha faz para motivar a equipe?’. Pode-se observar que 40% dos
vendedores marcaram a opg¢ao dinheiro extra como o fator que mais o seu gestor faz
para tentar motiva-los, o que so6 fortalece a opinido de MAYO (2003, p. 13).
Recompensar o colaborador como reconhecimento pelo servigo prestado € uma das
formas de incentivo, e para constatar essa opiniao ficou com 23% o reconhecimento
diante da equipe, o que também n&o deixa de ser uma forma de recompensa da
parte do gestor. E com 3% o fator outros, que se deu pelo fator brindes doados pela
operadora, como: bonés e camisetas, e também presentes como: sexta de

chocolates e convites para shows.



Figura 5 - Fatores que atrapalham no atendimento
ao cliente

H Tempo insuficiente

M Falta de experiéncia profissional

M Dificuldade em operar os programas
M Medo de errar
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M Insatisfagdo com o emprego
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M Falta de confianga da equipe i Falta de planejamentos e projetos da geréncia

i Clientes exigentes i Outros

0%

Figura 5. Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

A figura 5 apresenta o grafico referente a pergunta “Quais os fatores que mais
atrapalham o atendimento aos clientes?”. Nesta figura se demonstra que com 23% o
maior indice foi a, preocupagdo quanto ao alcangar as metas, o que mostra que a
pressdo em posta em cima dos vendedores € muito grande o que atrapalha o
rendimento dos mesmos, de acordo com Bateman e Snell (2011) As metas devem
ser estabelecidas de acordo com a capacidade de cada vendedor e se possivel ser
uma meta aceitavel por eles, ou em comum acordo, para que tenham motivos para
perseguir metas com motivagdo. E com 20% ficou a questdo dos programas lentos,
uma venda que poderia levar vinte minutos para ser executada as vezes demora

quase uma hora, o que dificulta muito para que vendedores realizem um
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atendimento eficaz. Segundo o autor. TAMAYO E PASCOAL (2003 apud KATEZELL
E THOMPSON, 1990), a Motivagao interna explica os motivos pessoais que podem
influenciar a motivagao no trabalho, mas sao os motivos externos que provocam
motivos no trabalho, com suas variaveis que faz os colaboradores apresentarem um
comportamento diferenciado. Como reconhecimento monetario, organizagdo na
empresa, sistemas de informacdes eficientes, ferramentas e equipamentos que
estejam em condigbes adequadas ao trabalho.

O fator, Outros, ficou com 3%, foram apontados dentro desse fator as
questdes; falta de educagao por parte de alguns clientes e falta de produtos no
estoque da loja. Os fatores, Tempo insuficiente, Falta de experiéncia profissional,
Medo de errar, Falta de confianga da equipe e Falta de planejamentos e projetos da

geréncia ndo obtiveram nenhuma porcentagem.

Figura 6- Fator de influencia de alto
redimento

M Metaalta  HPressdes dos gestores M Incentivos dos colegas M Bonificagdes

0%

Figura 6. Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

A figura 6 apresenta o grafico referente a pergunta “Qual o Principal fator que
te influéncia a um alto rendimento no trabalho”? Observa-se nesta figura que com

73% o principal fator que influéncia os vendedores a um alto rendimento sdo as
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bonificagdes, o vendedor ele gosta de ser bem pago como reconhecimento pelo
servigo que ele presta a empresa. O segundo fator foi, Meta Alta com 20%, ou seja,
as metas influenciam ao um bom desempenho no trabalho pois quando sao
atingidas se recebe as bonificagbes e em alguns casos quando mais se ultrapassa a
meta, maior sera a bonificagcdo em relagcdo a comissdo. Segundo MAXIMIANO
(2011, p.201) “Motivagéo para o trabalho € um estado psicolégico de disposigao,
interesse ou vontade de perseguir ou realizar uma tarefa ou meta”

Constatou-se também por TAMAYO E PASCOAL (2003) (apud KATEZELL E
TOMPSON), citaram em seu artigo afirmando que sédo os fatores motivacionais
externos como as recompensas monetarias, que incentivam os colaboradores a
apresentarem melhores resultados. E o segundo fator meta alta ficou com 20%,
guanto mais a meta é elevada, mais se requer um esforgo para alcanga-la e para
alguns isso se torna um fator que influéncia a um alto rendimento.

¢ Resposta dos funcionarios sobre melhorias relacionadas ao desempenho

profissional.
Quadro 1

Participante | Resposta

P1 Melhoria de salario.

P2 Reconhecimento do trabalho, bonificagdes, salario digno de acordo
com o trabalho.

P3 Oferecer um ambiente mais confortavel para expor de forma ampla
0s produtos.

P4 Melhorar as bonificagdes e salarios, isso contribuira para meu
desempenho e também com a satisfagcdo em trabalhar na empresa.

P5 Melhorar o estoque da loja com mais produtos e langamentos, e
também aumentar valor de bonificagdes.

P6 Tratar toda equipe sem diferenca.

P7 Mais comunicacado entre gerente e vendedor e comunicagdo com o
administrativo, E ter mais facilidade com a aprovagao do crédito para
os clientes.

P8 Investir em produtos novos, atender as necessidades dos clientes
mais rapido.

P9 Reconhecer os beneficios que temos direito, e correr atras deles
garantindo o que é nosso de direito.

P10 Aumentar a comissao.

P11 Nao respondeu, justificou que nao era necessario.

P12 Organizar melhor os horarios e ter uma pessoa para fazer a limpeza
da loja.

P13 Melhorar o sistema de atendimento.
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P14 Nao quis responder.

P15 Valores de meta e folga.

P16 Dar mais incentivos como: Premiacoes extras e melhorar o sistema
interno relativo a mais computadores.

P17 Melhoria do salario.

P18 Melhorar os sistemas de trabalho.

P19 Planejar mais o pagamento das bonificagdes ndo s6 melhoraria o
meu desempenho como o de todos 0s meus colegas.

P20 Melhorar o sistema de trabalho.

P21 Poderia melhorar o sistema.

P22 Evitar tamanha burocracia referente a bonificagéo.

P23 Mais bonificacdes.

P24 Ter mais reunides com os vendedores, ndo s6 cobranca, mais
suporte de trabalho.

P25 Melhorar o sistema, tornar analises de crédito mais faceis, pois as
vezes é muito burocratico.

P26 Dar mais treinamentos, ensinar mais sobre vendas.

P27 Esta empresa melhorou em todos os aspectos, ainda mais na
motivacional.

P28 Aumentar o salario ou melhorar o pagamento da comisséao.

P29 N&o respondeu, justificou que néo era necessario.

P30 Salario alto.

Quadro 1. Fonte: Dados das pesquisas, 2014.

O quadro 1 mostra claramente a realidade sobre o que os vendedores mais
esperam da empresa, para que seu desempenho venha ser satisfatério como,
aumento de salario ou comissdo, pois em muitas situagdes o trabalho é bem

executado e com uma carga horaria extensa e o salario é considerado baixo.

Confirmando o que TAMAYO E PASCOAL (2003) (apud citaram em seu
artigo, sendo estes os que podem melhorar seu desempenho como bonificagdes,
uma empresa organizada e sistemas de informagdes eficientes e nao

apenas motivos pessoais.

Estando assim Também em concordancia com KWASNICKA (1989) E preciso
considerar que as pessoas necessitam de um salario digno que faz jus ao seu cargo,

boas condigdes de trabalho, beneficios e plano de cargos e salarios.
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o Resposta dada pelos funcionarios sobre, o que seria um ambiente de trabalho

motivador?
Quadro 2

Participante | Resposta

P1 Aumento da porcentagem de comissao.

P2 Ambiente limpo e harmbnico.

P3 Um local agradavel, bons relacionamentos com os outros
colaboradores.

P4 Um ambiente organizado e harménico.

P5 Onde sempre existisse cordialidade entre os vendedores e gerentes,
e acima de tudo respeito entre gerente e vendedor.

P6 Otimo ambiente de trabalho com a equipe unida.

P7 Pensar mais no vendedor.

P8 Aquele que vocé teria mais respostas as suas propostas e abertura
para criticar, ou solucdes respeitadas pelo seu supervisor.

P9 Equipes trabalhando juntas, bom salario e expectativa de
crescimento.

P10 Toda a equipe em perfeita harmonia.

P11 N&o respondeu, justificou que néo era necessario.

P12 Onde nao houvesse privilégios para outros colegas, enquanto outros
nao possuem.

P13 Uma sintonia entre salario, geréncia e sistema.

P14 Nao respondeu, justificou que nao era necessario.

P15 Onde todos se comunicassem bem e se alto ajudassem.

P16 Um bom relacionamento com os colegas de trabalho e gestores.

P17 Equipe sempre motivada.

P18 Nao respondeu, justificou que nao era necessario.

P19 Motivador sdo todos os meus colegas unidos e satisfeitos.

P20 Loja com mais organizagdo, uma equipe mais qualificada.

P21 Salario melhor que condiz com a carga horaria.

P22 Aquele onde ha uma disputa saudavel entre os demais vendedores.

P23 Pessoas alegres, com companheirismo, seguindo o mesmo objetivo.

P24 Meta com nivel da loja, pagamento de comissdes em dia e bom
relacionamento com os colegas.

P25 Onde a equipe esta motivada e unida, gerente motivado, fazendo
acOes para que acontegam as vendas.

P26 Que os colegas de trabalho se ajudem mais.

P27 Um ambiente onde todos estejam dispostos, trabalhando com
satisfagao, onde a geréncia percebe o desempenho de todos, onde
nos dé estratégias de como alcangarmos nossas metas.

P28 Ter cumplicidade entre os colegas.
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P29

Nao respondeu, justificou que nao era necessario.

P30

Ter um gestor compreensivo.

Quadro 2. Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

observar no quadro 2, onde os funcionarios P2,

P4,P5,P6,P9,P10,P15,P16,P19,P20,P23,P26,P27 a maioria das respostas estédo
voltadas para, um melhor ambiente de trabalho tanto para o lado da limpeza quanto

para harmonia entre as pessoas que trabalham na empresa.

MAYO (2003) Motivar é criar um ambiente de trabalho de uma forma que

incentive as pessoas e equipes a desempenhar melhor o seu trabalho

desenvolvendo suas aptidoes.

LACOMBI (2009) diz que as pessoas tém caréncia de se sentir bem no grupo

sendo reconhecido o que ele faz.




37

CONSIDERAGOES FINAIS

Este estudo buscou compreender se a motivacdo do funcionario influencia
positivamente seu desempenho, e quais os fatores que relacionam motivagcao ao
desempenho profissional. Sendo assim, depois de um levantamento feito através de
um estudo bibliografico e questionario aplicado na empresa pesquisada verificamos

a necessidade da implantagédo de algumas ag¢des que podemos descrever.

Foi observado que o funcionario € movido e mantido alerta e satisfeito através
da motivagao é o que o impulsiona a ndo sé manter, mas também a ultrapassar seus
resultados e desempenhar cada vez mais um bom trabalho, e esta motivacdo pode
ser entendida de varias formas, existem funcionarios que se sentem motivados por
um simples reconhecimento por seu trabalho diante da equipe durante uma reuniéo
rotineira, por uma folga, um amento de salario ou comissao. Essas informacgdes sao
de importancia para administradores verem a necessidade de valorizar o funcionario
a reconhecer seu trabalho e seu esforgo, a nao julga-lo por uma acao as vezes que
pareca errada, mas a ver um histérico de trabalho bem feito e entender que o erro é
humano, mas a vontade de corrigi-lo é que mostra se o funcionario é realmente bom

para execugdo do cargo.

De qualquer forma, a empresa pode utilizar estas informacdes para auxiliar
em possiveis melhorias no ambiente de trabalho e na qualidade de vida de seus
funcionarios como, por exemplo, se atentar para a necessidade de cada funcionario,
ver 0 que realmente ele esta precisando o que possa o estar incomodando na
execugao do seu trabalho. A motivacao ¢é individual e muitas das necessidades nao
sao monetarias o que facilita ainda mais a resolugcdo do problema, afinal o vendedor
vive um dia a dia de estresse, ndo so pelo fato da preocupagao de bater a meta do
més, mas também de ter que resolver os inumeros problemas que surgem na linha
do cliente, como: valor errado de fatura, recarga que nao creditou na linha do cliente

entre outros problemas.
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Contudo, precisa melhorar ainda mais o ambiente de trabalho, para buscar
realmente alcancar o melhor resultado. Foi indentificado que sao varios os fatores
que relacionam motivacdo e desempenho, mas o0s principais sao: Salario,

comissdes, remuneragdes extras e relacionamento interpessoal.
Com isso tem-se as seguintes sujestdes para melhoria da empresa.

o Mais agbes de vendas com bonificagbes extras;

Segundo MAYO (2003) ha muitas formas de um gestor estimular a motivagao
interna de seu colaborador, recompensa-lo como reconhecimento pelo servico
prestado € uma das formas de incentivo, estimulando-o assim para melhorar o seu
desempenho, e quando se fala em recompensa a primeira coisa que se vem a
mente é o dinheiro.

° Promover acgdes para incentivar o companheirismo entre os

vendedores;

De acordo com solicitacbes feitas pelos vendedores no quadro de numero 2,
onde a maioria descreveu a sua necessidade em ter um ambiente de trabalho

agradavel com mais companheirismo entre eles.

o Mais comunicagao entre gerentes e vendedores

De acordo com Marras (apud QUICK, 1985) o empregado deve sentir que ele
tem valor para o seu gerente e para a empresa. Ele deve ter liberdade de conversar
com seu gerente sobre qualquer assunto, pertinentes a empresa ou até mesmo

pessoal.
. Melhorar o sistema de atendimento;

De acordo com TAMAYO E PASCOAL (2003) (apud KATEZELL e
THOMPSON, 1990), a Motivagéo interna explica os motivos pessoais que podem
influenciar a motivacao no trabalho, mas sdo os motivos externos que provocam
motivos no trabalho, com suas variaveis que faz os colaboradores apresentarem um
comportamento diferenciado. Como reconhecimento monetéario, organizacédo na
empresa, sistemas de informacdes eficientes, ferramentas e equipamentos que

estejam em condicbes adequadas ao trabalho.
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. Mais motivagdo e menos pressao;

De acordo com CERTO (2003) os gestores ndo motivam seus funcionarios,
mas eles podem proporcionar um ambiente onde todos os seus funcionarios se
relacionem bem e se motivem uns aos outros, a fim de alcancar os resultados

pretendidos pela tarefa proposta.

. Melhoria na porcentagem da comisséao.

Segundo CHARNOV e MONTANA (2006) esta teoria desenvolvida por
Vroom, explica as reagdes motivadoras do funcionario através daquilo que ele
espera conseguir. Essa teoria diz que ele consegue estabelecer qual o sucesso ele
tera em suas atividades e avaliar quais as oportunidades ele tera para isso
acontecer. Ou seja, quanto maior o esforgo dos individuos em alcangar ou até
ultrapassar suas metas, melhor sera o seu desempenho, desempenho este que

gerara uma expectativa de um bom salario e comisséao.

Diante dos dados obtidos nesse trabalho através do referencial tedrico e
questionario aplicado aos vendedores da empresa pesquisada, observa-se que a
motivacdo € de suma importancia na vida do vendedor, pois estando motivado se

empenha mais nas realizagdes de suas tarefas dentro da organizagéo.
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ANEXO

Relagao entre fatores motivacionais e desempenho profissional.

Prezado Colaborador:
Pedimos a sua atencédo ao responder o questionario em sua totalidade, para que

possamos avaliar os fatores existentes entre a motivagdo e o desempenho
profissional.

Profissao: -

Sexo: Masculino () Feminino ( )

Idade:

Escolaridade:

1) Qual o fator que mais motivam em seu trabalho?
() Salario

() Beneficios

() Pelo meu trabalho

( )Relacionamento interpessoal

2) Mediante bonificagdes extras ( Ex: porcentagens em cima da comissdo, aumento
de salarios, etc.) como vocé se sente?

( )Muito motivado

( )Motivado

( )Pouco motivado

( )Indiferente

3) Quais os fatores que mais te influéncia a um baixo rendimento.
( )Pressao

() Problema de relacionamento

() Estilo de geréncia

() Geréncia distante
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4)0 que o gestor da empresa que vocé trabalha, faz para motivar a equipe? (Pode
ser marcada mais de uma opg¢ao).

() Elogios

() Dinheiro extra

( ) Folgas

() Reconhecimento diante da equipe

() Outro, qual?

5) Quais os fatores que mais atrapalham o atendimento aos clientes? (Pode ser
marcada mais de uma opg¢ao).

() Tempo insuficiente

() Burocracia

() Falta de experiéncia profissional

() Informacgdes insuficientes

() Dificuldade em operar os programas

() Programas lentos

() Medo de errar

() Pressao da geréncia

() Preocupacgao quanto a alcangar as metas
() Insatisfagdo com o emprego

() Falta de confianga na equipe

() Falta de planejamento e projetos da geréncia
() Clientes exigentes

() Outros, quais?

6) Qual o Principal fator que te influéncia a um alto rendimento no trabalho?
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() Meta alta

() Pressdes dos gestores
() incentivos dos colegas
() Bonificagbes

() Outros, quais?

7) Relate com suas proprias palavras o que a empresa em que vocé trabalha
poderia fazer para melhorar seu desempenho?

8) Para vocé, o que seria um ambiente de trabalho motivador?

Agradecemos a disposi¢cdo e compreensao.



