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RESUMO

O trabalho parece estar perdendo a centralidade na vida das pessoas como referencial de
auto-estima. Muitas precisam aceitar qualquer tipo de emprego para sobreviver e ja ndo esta
sendo possivel questionar se ele atende ou ndo as expectativas motivacionais de cada um. O
estudo trata da motivagdo de trabalhadores jovens na loja Casa Mineira de Rubiataba-GO,
com objetivo de propoy os fatores que podem motivar os funcionarios da Casa Mineira. A
abordagem metodologica foi pesquisa qualitativa. A motivagio foi colocada como elemento
tedrico da discussdo e a técnica de coleta de dados foi a entrevista participativa, conduzida
com funcionarios da loja Casa Mineira. A amostra foi constituida por doze (12) participantes.
Observa-se que esses funcionarios andam estressados pelo trabalho rotineiro, com isso
causando a desunido entre os colegas de trabalho. A andlise e a interpretacdo dos resultados
apontam o fator “salario”, seguido pelo “progresso” como 0s principais responsaveis pela
satisfagdo no trabalho, e que o “trabalho em grupo™ seguido pelo stress sdo os fatores que
mais contribuem para a insastifagdo dos funcionarios. Percebeu-se que vendedores motivados
e valorizados trabalham com mais vontade, entusiasmo e alegria. Motivar ajuda impulsionar a
pessoa a agir de uma maneira cautelosa, porque a pessoa que sente realizada com sua vida

pessoal fica satisfeita e exerce trabalho com qualidade dentro da organizago.

Palavras chave: Motivacdo; Organizacdo; Vendedores.
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1. INTRODUCAO

O estudo foi realizado na "Casa Mineira", cuja loja atua no ramo de vendas, em

Rubiataba/Goias.

O ambiente de trabalho, na loja “Casa Mineira” ¢é equilibrado, pois os vendedores estdo
ali motivados para vender bem e crescer, tentando conquistar seu lugar. O trabalho € rotineiro,
existem normas no ambiente de trabalho, respeito quanto aos colegas e os clientes,
obediéncia, responsabilidade, honestidade. Sd3o pessoas escolhidas pelo comportamento na

sociedade para que toda organiza¢do cresga unida e com amor.

Todos os vendedores tém uma boa relagio com seu superior, todos tém uma grande
aceitabilidade do chefe. E um ambiente limpo, higiene adequada, horario para cada tarefa, ou

seja, a equipe ajuda a cuidar do ambiente de trabalho.

Entdo, ndo é uma equipe perfeita, mas com amor, motivagdo, o ambiente torna-se

agradavel e valorizado.

Chiavenato (2002), “as organizagdes dependem de pessoas para proporcionar-lhes o
necessario planejamento e organizacdo, para dirigi-las e controld-las e para fazé-las operar e

funcionar. Nao ha organizagdo sem pessoas’.

Na empresa, nota-se que ha uma dificuldade de interacdo dos funcionarios, tendo
barreiras de relacionamento com a equipe de servigo, com falta de motivagdo por motivo de

trabalho rotineiro sem descontragéo.

O mundo esta cada vez mais competitivo e os negocios exigem altos niveis de motivagédo
das pessoas. Empregados motivados para realizar seu trabalho, tanto individualmente como
em grupo, tendem a proporcionar melhores resultados, sendo a motivagéo entendida como o
principal combustivel para a produtividade da empresa. Ela € a chave do comportamento, pois
varios fatores sdo essenciais para determinar o sucesso organizacional, contudo, o fator
"motivacgdo", talvez seja um dos mais significativos, por que as pessoas certamente € a parte

mais importantes do processo.

Antes da Revolugdo Industrial, a principal maneira de motivar consistia no uso de
puni¢des, criando, dessa forma, um ambiente generalizado de medo. Tais puni¢Ges ndo eram

unicamente de natureza psicoldgica, podendo aparecer sob forma de restrigdes financeiras,

chegando até a se tornarem reais sob a forma de prejuizos de ordem fisica. Entretanto, com a -
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industrializagio veio a produgio em larga escala, a preocupagdo com produtividade, a
exigéncia de melhora dos procedimentos e, conseqiientemente, novas formas de organizar o
trabalho. Desde os partidarios da administraggo cientifica de Taylor passou-se a defender o
uso de formas de controle sobre os subalternos e, no lugar da puni¢fo, adotou-se a crenga de

que o dinheiro seria a principal fonte de incentivo a motivagdo.

A visio empresarial mudou por necessidade de sobrevivéncia. Torna-se fundamental
detalharmos o caminho para termos equipes de trabatho devidamente motivado, que
trabalhem com eficiéncia, com desprendimento, satisfacdo, com possibilidades de suprir suas
necessidades e expectativas, e tenham condig¢des, de no momento adequado, decidir em prol

do sucesso.

Sabe-se que as organizagdes nascem para dar lucros, satisfazer os objetivos de seus
colaboradores, mas esta tarefa tem se tornado cada vez mais dificil e complexa isto por que ha
uma competitividade acirrada e aquela empresa que cuidar de seu pessoal, motiva-los da
maneira correta, certamente estara um passo a frente, e tera condi¢des de contar com o fator
da eficiéncia e eficacia, usando as ferramentas certas com menor custo € com maior

qualidade.

Um comportamento motivado se caracteriza pela energia nele contida e esta sempre

dirigido para o atingimento de uma meta ou a realizagio de um objetivo.

Os individuos tém milhares de necessidades. Todas competem por seu comportamentol

A necessidade mais forte em determinado momento é a que conduzira a atividade.

As empresas de sucesso precisam valorizar as equipes de trabalho, que compreendam as

necessidades das pessoas, que sejam parceiros em suas realizacSes, que mantenham seus

funcionarios motivados, pois quando ambos pensarem, agirem e se vestirem da mesma forma

0 sucesso vird como conseqiiéncia natural do processo.

Portanto, devido & tamanha importancia do assunto, o presente estudo buscou identificar,
dentre os funcidharios jovens, o que a empresa pode oferecer para motiva-los, sua percepgao
quanto - disponibilidade desses fatores potencialmente motivadores em sua pratica de
trabalho, ehtr)e outros. Esse esfudo torna-se interessante pelo fato de que pode fornecer
subsidios para o delineamento de programas de treinos e outros destinados a atragdo e

manutengdo de jovens talentos.
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2. OBJETIVOS

2.1. GERAL

- Identificar os fatores que podem motivar os funcionarios da Casa Mineira.

2.2. ESPECIFICOS
—  Identificar o perfil dos funcionarios;

— Identificar a percep¢do que os funcionarios tém quanto a disponibilidade dos fatores

motivadores em sua préatica de trabalho.

—  Analisar a expectativa que o funcionario tem quanto ao alcance do desempenho dele

esperado.

2.
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3. REFERENCIAL TEORICO
3.1. MOTIVACAO - DEFINICAO

Segundo Chiavenato (1999, p. 88), “Motivacdo é tudo que impulsiona a pessoa a agir de

determinada forma ou, pelo menos, que d4 origem a um comportamento especifico™.

O mesmo autor justifica que a motivagio ¢ regida por impulso estando as pessoas com
pensamentos positivos para a realizagfio de alguma coisa que se beneficiard para elas. E

quando ndo motivadas se sentem forcadas ou sio presas & qual produzira bom trabatho.

Para Gil (1994), os motivos sdo que impulsionam e mantém o comportamento dos
individuos, onde também podem identificar as necessidades que os individuos sdo movidos. O
ser humano est4 sempre aumentando suas atividades com desejo de atingir seus objetivos,
mas a qualquer movimento podem desvencilhar seus pensamentos que s3o movidos
necessidades mais fortes no determinado momento. A motivagio é muito mais ampla que os
comportamentos do préprio individuo sendo bem observados momentos de alegria,
entusiasmo, bem estar e euforia. N6s buscando mais sucesso e vida a tudo que fizermos,
ficando assim interessante e deslumbrante a nossa missio de viver e agir com 0 nosso
préximo. A pessoa quanto mais realizada em suas possibilidades pessoais, mais feliz,
satisfeita e qualidade de vida ela ter, a ponto de perceber o que é bom e ruim para cada um

de nds, dentro e fora de uma organizagfio trabalhando em grupo ou ndo.
3.2. AIMPORTANCIA DA MOTIVACAO NAS ORGANIZACOES

E muito importante a motivagdo nas Organizagdes, pois bem antes da Revolugio

- Industrial, a Motivagdo Humana era incentivada por meio de punicdes, criando um ambiente

de medo entre os colaboradores. As puni¢des ndo se resumiam & pressdes psicologicas, mas
também de carater financeiro e restriges, dessa forma, podendo-se chegar a prejuizos de
ordem fisica. O mesmo autor diz que ¢ possivel dizer que a preocupacio com a Motivagdo
Hum;;na no trabalho é um fato bastante recente. Com o advento da Revolugdo Industrial,
houveram grandes investimentos com o objetivo de aumento da eficiéncia nos processos

industriais de produgfo. Por isso, as empresas inseridas no mercado globalizado necessitam
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tratar seus colaboradores com humanidade, respeito em todos os setores da empresa,
melhorando o ambiente de trabalho, mais comunicagfo, treinamento e uso de ferramentas e
métodos cada vez mais produtivos, as empresas estdio valorizando cada vez mais 0
comprometimento das pessoas. Os funciondrios comprometidos estdo sendo convocados para
fazer parte das solugdes e é exatamente neles que as empresas mais tendem a investir. E muito
mais facil, para as empresas, conseguir pessoas competentes do que comprometidas. Por isso,
identificar fatores capazes de promover a motivagio dos empregados e dominar as técnicas
adequadas para trabalhar com ela vem se tornando tarefa das mais importantes para 0s
gerentes. Motivaco € o processo de induzir uma pessoa ou um grupo, sendo que cada pessoa
possui necessidades e personalidades distintas. H4 assim, uma grande diversidade de
objetivos e anseios das organizacdes, e para que todos ganhem, € necessario uma adequada
administragiio dos fatores motivacionais. (CHIAVENATO, 2002, p.79)

O trabalho das pessoas ¢ profundamente influenciado por trés grupos de condic¢des:

1) Condicdes ambientais de trabalho: como a iluminagdo, temperatura, ruido, as
circunstancias fisicas que envolvem o empregado enquanto ocupante de um cargo, na
organizagfo. E o ambiente fisico que envolve o empregado, enquanto ele

desempenha um cargo.

2) Condigdes de tempo: como dura¢do da jornada de trabalho, horas extras, periodos

de descanso etc.
3) Condicdes sociais: como organizagio informal, status.

Por outro lado, Chiavenato (2002), diz que a higiene de trabalho ocupa-se do primeiro
grupo: as condigdes ambientais de trabalho, embora néo se descuide totalmente dos outros
dois grupos. Em fungfio da teoria de campo e da teoria da dissonancia cognitiva surgem trés

enfoques ao estudo do comportamento das pessoas, a saber.

1. O homem como um ser transacional, que ndo s6 recebe insumos do ambiente e
reage aos mesmos, mas também adota uma posi¢do proativa, antecipando-se e,

muitas vezes, provocando mudangas em seu ambiente;

2. O homem com um comportamento dirigido para um objetivo, o que significa
dizer que é capaz de ter objetivos ou aspiragdes e de aplicar esfor¢o no sentido de

alcanga-los; e

3. O homem como um modelo de sistema aberto, que é dirigido para objetivos,
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interdependentemente do meio fisico e social, e ativamente envolvido em transagdes
com esse ambiente & medida que persegue seus objetivos. Isso exige que o homem
desenvolva capacidades mentais de procedimento — de pensar, decidir etc. -, € que
adquira informagdes e crengas que lhe permitam conhecer as pessoas € as coisas em
seu meio ambiente e enfrenta-las “. Torna-se importante conhecer o conteudo mental
do homem e a forma como esse conteudo ¢ adquirido, isto €, suas percepgdes € como
elas agem como um sistema de filtros por intermédio dos quais concebe a realidade

ambiental que o envolve.

Chiavenato (2002), ressalta que o comportamento das pessoas dentro da organizagdo €
complexo, depende de fatores internos (decorrentes de suas caracteristicas de personalidade,
como capacidade de aprendizagem, de motivagdo, de percep¢io do ambiente interno e
externo, de atitudes, de emogdes, de valores, entre outros autores.) e externos (decorrentes do
ambiente que o envolve das caracteristicas organizacionais, como sistema de recompensas €

puni¢des, de fatores sociais, de politicas, de coesdo grupal existente entre outros).

3.3. MOTIVACAO HUMANA

Dentre os fatores internos que influenciam o comportamento das pessoas, daremos

especial aten¢do & motivacio.

Para se compreender o comportamento das pessoas sem um minimo conhecimento da
motivagdo de seu comportamento. E dificil definir exatamente o conceito de motivagdo, uma
vez que tem sido utilizado com diferentes sentidos. De modo geral, motivo ¢ tudo aquilo que
impulsiona a pessoa a agir de determinada forma ou, pelo menos, que d& origem a uma
propensio a um comportamento especifico. (Kast, 1970, p. 25). Esse impulso a a¢éo pode ser
provocado por um estimulo externo (provindo do ambiente) e pode também ser gerado

internamente nos processos mentais do individuo. Neste aspecto, a motivacio esta

relacionada com o sistema de cogni¢do do individuo. (KRECH; CRUTCHFIELDE;

BALLACHEY, 1962 apud CHIAVENATO, 2002, p. 17), éxplicam que

os atos do ser humano s3o guiades por sua cognicfio - pelo que ele pensa, acredita e
prevé. Mas, ao perguntar-se o motivo por que ele age daquela forma, esti-se
entrando na questdo da motivagdo. A motivagiio funciona em termos de forgas ativas
e impulsionadoras, traduzidas por palavras funciona como 'desejo' e 'receio’; o
individuo deseja poder, deseja sfatus, receia o ostracismo social, receia as ameacas a
sua auto-estima. Além disso, a motivagdo aberta determina meta, para cujo alcance o
ser humano gasta energias.
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As pessoas sio diferentes no que tange a motivagdo: as necessidades variam de individuo
para individuo, produzindo diferentes padrdes de comportamento; os valores sociais também
sdo diferentes; e assim por diante. Para complicar ainda mais, as necessidades, os valores
sociais e as capacidades variam no mesmo individuo conforme o tempo. Apesar de todas
essas diferencas, o processo que dinamiza o comportamento € mais ou menos semelhante para
todas as pessoas. Em outras palavras, embora os padrdes de comportamento variem, o
processo do qual eles resultam ¢, basicamente, 0 mesmo para todas as pessoas. Neste sentido,

existem trés premissas que explicam o comportamento humano:

1. O comportamento é causado, ou seja, existe uma causalidade do comportamento.
Tanto a hereditariedade como o meio ambiente influem decisivamente no
comportamento das pessoas. O comportamento € causado por estimulos internos ou

externos.

2. G comportamento é motivado, ou seja, ha uma finalidade em todo comportamento
humano. O comportamento ndo € casual nem aleatério, mas sempre orientado e

dirigido para algum objetivo.

3. O comportamento é orientado para objetivos. Em todo comportamento existe
sempre um 'impulso’, um 'desejo’, uma 'necessidade, uma 'tendéncia, expressdes que

servem para designar os 'motivos' do comportamento”.

Se as suposigdes acima forem corretas, o comportamento néo € espontdneo e nem isento
de finalidade: sempre havera algum objetivo implicito para explica-lo. (CHIAVENATO,
2002, p.79).

Embora o modelo basico de motivagdo seja o mesmo para todas as pessoas, o resultado
poder4 variar indefinidamente, pois depende da percep¢do do estimulo (que varia conforme a
pessoa € na mesma pessoa, conforme o tempo), das necessidades (que também variam
conforme a pessoa) € da cognigdo de cada pessoa. A motivagdo das pessoas depende
basicamente dessas trés variaveis. (CHIAVENATO, 2002, p. 81).

Por outro lado, segundo Albuquerque e Oliveira (2001) apud Chiavenato (2002, p. 81)

O Sistema de gestdo baseado no cargo tem sofrido muitas criticas, ja que foi

concebido em um mercado com baixa variabilidade de produtos ¢ ganhos de escala,
e que se caracterizava por exibir mio-de-obra abundante, com baixa exigéncia de
qualificacio, e atividade de producdo rotineira e estruturada.
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34. A GESTAO fDo CONHECIMENTO E A MOTIVACAO NAS
ORGANIZACOES |

Conforme Serafim Filho, (1999 apud CHIAVENATO, 2002) hi muito se sabe da
importéancia do conhec%rnmto e do talento humano como diferencial competitivo entre as
empresas. Desde as orgaxzizag:ﬁes mais "primitivas”, o bom produto (ou qualquer resultado)
sempre esteve associado 4 maneira peculiar com que as pessoas faziam as coisas. Tal maneira
sempre incluiu a forma de organizaciio das equipes, o bom relacionamento entre elas e,
principalmente, como transformam o conhecimento individual numa obra coletiva. Eventuais
revolugdes no "como faier", decorreram da aplicagdo do conhecimento em associagdo com a
experiéncia e a inteligéncia humanas. Nos tempos altamente competitivos de hoje, nio
poderia ser diferente. Na verdade, com os competidores muito préximos, qualquer alternincia
na tecnologia pode deéidir o momento do jogo. E tecnologia €, segundo os dicionarios,
totalidade (e aplicagcdo) gde conhecimentos. Adicionalmente, com a evolucio e o barateamento
da tecnologia da informagfio, ha um nivelamento entre os concorrentes no poder de aquisi¢do
de hardware e sofiware. Consequentemente, nivela-se a capacidade instalada de cada
competidor. |

Assim como em %outras técnicas de gestdo que tém sido destaque no estudo das
organizagdes (qualidacfe total, reengenharia, adminjstragﬁb estratégica, dentre outras), a
Gestéio do Conhecimento - tem sido apresentada de forma simplista, nfio no seu contetdo,
sempre rico em detalhesj, mas na sua forma de implementagcéo.

A Gestio do Conhecimento passa, essencialmente, pelo compartilhamento dos

conhecimentos individuais para a formago do conhecimento organizacional. Sendo assim, a

pessoa que detém o conhecimento & que decide se o compartilha ou ndo. Depende, portanto,
do quanto estd motivada para isso. Motivagdio é, dessa forma, uma questdo-chave para uma

bem sucedida Gestio do Conhecimento.

O conhecimento eXplicito e o conhecimento tcito, segundo Polanyi (apud NONAKA;
TAKEUCHL1997), para o qual h4 dois tipos de conhecimento: o ticito, referente a
experiéncia, ao poder de inovagdo e 4 habilidade dos empregados de uma companhia para
realizar as tarefas do dia—a-dia , @ o explicito, ligado aos procedimentos, aos bancos de dados,

as patentes e aos relacionamentos com os clientes.
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Muito do que existe hoje em termos de tecnologia da informagdo, esta vinculado a
construcdo automatizada de registros do que definimos como conhecimento explicito. Séo
grandes "armazéns de dados" que registram a experiéncia da organizagio e, até, de terceiros,
além de uma grande diversidade de dados sobre o seu ambiente interno (processos, rotinas) e
externo (clientes, fornecedores, governo, concorrentes). A partir dessa base, softwares de
{iltima geragio conseguem realizar com rapidez o que o ser humano levaria muito tempo para
fazé-lo: processar essa grande massa de dados e tirar dela informagGes relevantes para o
sucesso do negocio.

A despeito dessa nitida vantagem da automagdo no trabalho com o conhecimento
explicito, 0 mesmo ndo se pode aﬁmiar com relacdo ao tacito.

O conhecimento tacito é sutil e pessoal. Fica armazenado no cérebro humano
aguardando o contexto adequado para tornar-se explicito. Néo depende de repeticio da
experiéncia. Pode ressurgir num evento totalmente distinto da experiéncia que o originou

criando uma experiéncia totalmente nova.

Sendo assim, o ambiente psicossocial da organizago passa a ser um fator determinante
para uma bem sucedida gestdo do conhecimento. O outro esta dentro da pessoa: sua
motivagdo.

Para Polanyi (apud NONAKA; TAKEUCHIL1997), os seres humanos adquirem
conhecimentos criando e organizando ativamente suas proprias experiéncias. Assim, 0
conhecimento que pode ser expresso em palavras e numeros representa apenas a ponta do
iceberg do conjunto de conhecimentos como um todo. E acrescenta: "Podemos saber mais do
que podemos dizer”.

No estudo das organizacdes, as questdes centrais, além da evolugdo da tecnologia da
administracdo, recaem sobre a posse dos meios de produgfo, originariamente de propriedade
do trabalhador (o artesdio) e, posteriormente, dominados pelas organizagdes. Qutro aspecto
central trata da divisdo de tarefas como fonte da alienagdo do trabathador. As obras de Taylor
(Administracio Cientifica) e de Weber (Burocracia) evidenciam essa proposital busca da
alienagio do trabalhador para (santo paradoxo!) obter em contrapartida o aumento da
produtividade. Certamente esta foi uma época voltada mais para as méos do que para a cabeca
do trabalhador. Mas, independentemente da racionalizago do trabalho, com o conhecimento
(o explicito) gerado na administragio, percebe-se nessas escolas a preocupagdo do uso do
conhecimento tacito por parte dos empregados. Para Taylor (1990), traduzida no temor de que

os trabalhadores pudessem controlar o ritmo da producdo. Na burocracia buscando reduzir a
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influéncia da organizagdio informal sempre pairando acima dos regulamentos e normas.

A partir da formulagfo da teoria das decisSes de Simon (1979), encontramos evidéncias
de uma maior atengfio ao aproveitamento do conhecimento detido pelo trabalhador. Tal teoria
preconiza que uma organizagio é um sistema de decisdes. Desta forma, em todos os niveis da
organizacdo decises sdio tomadas racionalmente visando a atingir objetivos. O individuo
contribui para a organizagio na medida em que recebe incentivos e estara permanentemente
avaliando o equilibrio incentivo/contribui¢do.

As escolas mais modernas de administragio incorporaram definitivamente a vis&o
sistémica e o estudo do ambiente das organizagdes. Na area das ciéncias sociais ha uma
crescente participagio dessas no trabalho organizacional. Estes dois fatos e mais o
crescimento do volume e da complexidade do ambiente competitivo fizeram com que 0s
administradores se voltassem para os movimentos de gestdio participativa. Primeiramente, na
soluciio de problemas da produgdo. Atualmente também na tomada de decisdes que envolvem

questdes criticas do negocio.

O trabalho organizacional buscou ao longo de um tempo retirar o poder de participagdo
do trabalhador na realizacdo e no resultado do seu trabalho. Primeiro, pondo as maquinas
industriais no lugar das ferramentas artesanais e obrigando-o a sair de sua casa para trabalhar.
Depois diminuindo de tal maneira a sua participagdo no trabalho, através da divisdo das
tarefas, que o alienasse completamente das "coisas" da administragdo e utilizasse bem os seus
bragos. Hoje, o numero de organizagdes é muito maior, praticamente ndo existem mais
fronteiras comerciais e as maquinas... bem, as maquinas todos os concorrentes tém as
mesmas. A competicio passa a ser ganha, entdo, por quem "pilota” a maquina. O modelo do
"trabalhador-brago" ndo interessa mais; o que ele tem dentro de sua cabega € o que faz a
diferenca. SO que, ao contrario das tangivéis ferramentas de trabalho retiradas pela forca do
poder econdmico, dessa vez, excluindo processos cirargicos forgados, o "trabalhador-cérebro"

vai precisar concordar em expor o seu intelecto.

As organizagdes do conhecimento apresentam algumas caracteristicas comuns. Uma se
destaca fortemente: fazem uso intensivo da informagfo. A tecnologia da informagdo utilizada
inclui ferramentas para trabalho em grupo, uma diversidade de meios de comunicagdo
(correio eletronico, INTRANET), redes internas de telefonia e de comunicag¢do de dados,
dentre muitas outras. Seu modelo de gest#io inclui, obrigatoriamente, um numero reduzido de
niveis hierarquicos e utilizam sempre, independentemente da sua configuragdo de

organograma, o trabalho interfuncional (times, células, grupos de trabatho e de solugdo de
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problemas). Por conseqiiéncia, o processo decisério é acentuadamente participativo. Todo

este desenho visa facilitar a coleta, a assimilagfio e o aproveitamento do conhecimento.

Segundo Stewart (2000),

Uma empresa tradicional é um conjunto de ativos fisicos, adquiridos por capitalistas
responsaveis por sua manutencdio e que contratam pessoas para operd-los. Uma
empresa voltada para o conhecimento ¢ diferente de muitas formas (...) nfio s6 os
principais ativos (...) séo intangiveis como também néo esté claro quem os possui ou
quem € responsavel por cuidar deles.

Na organizacéo do conhecimento, portantd, o principal ativo € o capital intelectual.

Por extensdo, o trabalhador do conhecimento &, essencialmente, a fonte basica da
formagio do conhecimento na organizagio do conhecimento. Numa composicdo de seu
cérebro (inteligéncia e talento), mais a tecnologia da informagfo a seu dispor, temos o perfil
deste novo trabalhador.

Este profissional, no seu dia-a-dia, analisa dados e informagBes, comunica-se
intensivamente com os demais componentes de sua equipe, possui conhecimentos globais do
negocio e especializagio em sua area de atuacdio. Deste modo, conduz sua especialidade ao
encontro dos objetivos do negécio. E, potencialmente, um profissional de vendas e aproveita
todas as oportunidades externas 4 sua organizago para vender: produtos, servigos, imagem e

marcas.

Este perfil descrito €, a0 nosso ver, o que apresenta o profissional do conhecimento que
encontramos com mais facilidade, normalmente, um executivo ou um assessor. Isto pode
fazer com que acreditemos que o trabalho do conhecimento continua restrito a administraco.
Convém, entdo, ressaltar a visdo de Stewart (2000), "(...) ndo é apenas o fato de que um
numero maior de pessoas esta executando trabalho do conhecimento; 0 que esta aumentando
também ¢ o conteido de conhecimento de todo trabalho, seja ele agricola, operario,
burocratico ou profissional". Em sua ascensio, o trabalhador do conhecimento altera a
natureza do trabalho e a forma de gerenciar. O predominante modelo burocratico cede a vez a

um modelo flexivel, onde os relacionamentos sfo valorizados.

A motivagdo na organizacio do conhecimento é muita as teorias sobre a motivagdo € a
satisfagfio das pessoas no e com o trabalho. Isto, por si s, j4 demonstra a complexidade do
assunto. Neste estudo, nos concentraremos nas teorias que consideram a intencionalidade e as
expectativas como premissas para o estudo do comportamento do ser humano na organizagio.

Isto nos reporta ao estudo de Simon (1979), que ressalta o carater racional da busca de
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objetivos, sejam eles pessoais ou organizacionais.

Segundo Motta (1991, p. 62):

_ os individuos possuem objetivos que desejam alcangar e agem intencionalmente
de acordo com suas percepedes da realidade. A motivagdo se desenvolve somente
depois de se ter um objetivo a concretizar. O objetivo ¢ que da impulso, ou seja,
mobiliza as energias de um individuo e gera a intengdo de se concretizar algo. Nessa
perspectiva, a motivagdo se liga a acdo (...) A intencionalidade do individuo €
sempre associada a sua expectativa de realizacdo.

Outra visdo que nos parece adequada para o estudo da motiva¢do no trabalho do
conhecimento ¢ a que define o "contrato psicologico”. Ndo se trata de um contrato
convencional, ja4 que a sua maior parte ndo pode ser escrita e nem falada. Segundo Bueno

(1992 apud CHIAVENATO, 2002, p. 75):

Algumas recompensas materiais e beneficios sdo especificamente estipulados e
concordados, porém os fatores psicologicos, tais como a satisfacdo no trabalho e as
expectativas de trabalho desafiante, tratamento imparcial e assim por diante sdo mais
implicitos por natureza. Mesmo assim, embora ndo declaradamente esta renda

psicologica' talvez seja o componente mais critico do contrato.

Nessa 6tica, a motivagio depende de duas condi¢des basicas:

« Até que ponto as expectativas das pessoas sobre o que a organizagao lhes dara e
o que eles devem dar a organizagdo em troca coincidirem com as expectativas da

organizag¢do em relagdo ao que ela ira dar e receber; e

« Supondo que haja um acordo entre os dois conjuntos de expectativas, a natureza
do que ¢ efetivamente intercambiado (por exemplo, dinheiro em troca de tempo
no servico, satisfagdo social e seguranga no emprego em troca de trabalho duro e
lealdade, oportunidades de crescimento e desenvolvimento em troca de trabalho

de alta qualidade e esforgos criativos, ou combinagdo variadas dessas coisas).

Nas organizagdes do conhecimento, onde o trabalho intelectual sera cada vez mais
predominante, mais os contratos de trabalho serdo psicoldgicos. Organizagdes e pessoas
estardo mais envolvidas na identificagio das expectativas dos outros. Reter talentos dependera

fundamentalmente disso.

Como acréscimo, na "era do conhecimento” os sistemas de autoridade com énfase no
controle e na coer¢do estardo definitivamente sepultados. Também as normas e os valores da

organizagio serdo decisivos para definir quem ira (poder/querer) trabalhar para ela.
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3.5. TEORIAS E SEUS TEORICOS

Ha muito tempo, estudiosos e pesquisadores discutem sobre motivagfio e o assunto néio
parece ter se esgotado, continuando a intrigar profissionais que atuam em ambientes
organizacionais € que seguem diferentes correntes filoséficas e conceituais. Dentro das
chamadas teorias de necessidades, nas quais se situam as teorias de Maslow e Herzberg, que
discutem fatores de motivagio, considera-se que a questio da motivaco esta na identificacéo
das necessidades do individuo e, conseqiientemente, no atendimento as mesmas. Estas teorias
classificam as necessidades em dois grupos basicos: necessidades primarias (fisicas ou
sociais, consideradas praticamente universais porque associadas 3 manuten¢io da vida) e
necessidades secundérias (mais fortemente condicionadas pela experiéncia do mdividuo).
Nestas teorias considera-se que as diferentes necessidades humanas néo possuem igual forga e
estdo agrupadas de acordo com certa hierarquia no que diz respeito a busca de satisfacdio das
mesmas. Para Maslow (1993), ha as necessidades primarias e as de nivel secundério (DAVIS;
NEWSTROM, 1992), e a medida que as necessidades primarias se encontram satisfeitas, o
individuo investe mais sobre as necessidades secundarias; assim a motivag#o representa um
movimento na busca de satisfagio de necessidades. Por outro lado, Herzberg (apud
CHIAVENATO, 2002), discute que ha fatores que aumentam a satisfacdo do empregado e
outros que diminuem a insatisfa¢o. Para Herzberg (apud CHIAVENATO, 2002), o oposto de

satisfagdo ndio € insatisfacdo, mas sim nenhuma satisfagio; do mesmo modo, o oposto de

nsatisfacdo néo ¢ satisfagdo, e sim nenhuma insatisfagio (HERZBERG apud BERGAMINI;

CODA, 1997). Ele considera que existam fatores de motivagio e que estes estfo relacionados
as necessidades de reconhecimento, de realizagdo, de possibilidades de crescimento e de
reconhecimento, ou seja, o atendimento das necessidades de nivel secundario proposto por
Maslow (1993) € que poderia efetivamente levar 2 motivagio do sujeito; o atendimento as
demais necessidades apenas impediria sua desmotivagdio. Outra teoria bastante comentada é a
de Alderfer, que propde que o homem é motivado por trés grupos de necessidades essenciais:
necessidades de existéncia, de relacionamento e de crescimento, mas acredita que os trés
niveis podem atuar simultaneamente (DAVIS; NEWSTROM, 1992).

Em uma outra linha de discussdo sobre motivagfo tem-se Archer (apud BERGAMINI:
CODA, 1997), que antes de enfatizar os fatores de motivacdo, conforme proposto pelos
demais autores, enfatiza os fatores de satisfagdo das necessidades do sujeito. Este autor

discute a dificuldade e/ou a impossibilidade de se identificar em um grupo de pessoas quais
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necessidades estio atuando em cada sujeito num determinado momento e que sejam
responsaveis por sua mobilizagio em relagdo a algum objetivo. Assim, o que se pode
identificar sfio os fatores que satisfazem ou contra-satisfazem as necessidades das pessoas,
embora ndo se possa identificar que tipo de necessidade esteja sendo satisfeita (ou contra-
satisfeita). Mas a questio da motivacdo nfio estid apenas na manipulagdo de fatores de
satisfagio. (BERGAMINI, 1998, p.11) discute haver uma certa banalizacdo nos estudos
relacionados & motivagfio, onde se atribui exclusivamente a mesma, a causa do sucesso ou do
fracasso das empresas. Assim, nio se pode desconsiderar: que hd uma relacgo de dependéncia
entre praticas organizacionais e expectativas do individuo; que a motivagdo € um fendmeno
complexo, que envolve um grande numero de varidveis que interagem entre si; e que o
processo de motivagdo se fundamenta “numa dindmica profunda e fundamental, capaz de
levar cada um a se envolver em processos de escolha e decisdes de acdo, ndo se servindo
apenas de reagdes psicodinimicas aparentes e atuais”. As varias teorias sobre motivagio
abordam, na verdade, partes do problema e ¢ importante que se tenha em mente que cada uma

delas, isoladamente, niio d4 conta da compreensdo da totalidade do problema.

Muitos estudos recentes tém retomado as teorias classicas de motivagdo sob novos
angulos, considerando a multiplicidade de fatores que afetam a motivagdo, que podem ser
agrupados em quatro categorias de variaveis: as caracteristicas individuais, que se referem aos
diferentes tipos de necessidades e dos niveis de satisfagdo das mesmas nas situagdes de
trabalho; caracteristicas do trabalho, que incluem a avaliagdo do desempenho individual, a
clareza dos objetivos de trabalho e o grau de desafio proposto pelo trabatho; as variaveis
associadas a ambiente interno, que se referem a relag@io do trabalhador com seus pares e com
seu supervisor, aos sistemas de recompensa, & diversidade de valores dentre grupos de
trabalho e ao clima organizacional; variaveis associadas ao ambiente externo, que afetam a
empresa e os trabalhadores e sobre as quais a empresa ndo tem controle, como variaveis

politicas, econdmicas, demograficas, tecnolégicas (PERRY; PORTER, 1982).

Ainda nesta linha das teorias classicas, tém-se os trabalhos de Bhuian e Menguc (2002),
que propdem um modelo para analise onde caracteristica do trabalho e comprometimento
organizacional sio ambos diretamente e interativamente relacionados a satisfagdo no trabalho,
tratando-se, portanto de uma relacdo nfo linear. Consideraram-se como caracteristicas no
trabalho: autonomia, variedade de opgﬁeé no trabalho, identificacio dos esforcos de trabalho
nos resultados alcangados e o recebimento de feedback sobre sua atuacdo; comprometimento

organizacional: comprometimento afetivo que representa o forte desejo de um empregado
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continuar em uma organizagio quando existe a possibilidade de mudanca de emprego;
satisfacio no trabalho: a extensdio do sentimento das pessoas (positivo ou negativo) em
relacio a aspectos intrinsecos ou extrinsecos de seu trabalho. Tudo isso sugere que a
satisfagio no trabalho e aparece como mediadora enire caracteristicas do trabalho e
comprometimento, ou quando a mediaciio entre caracteristicas do trabalho e satisfacfo no
trabalho fique com o comprometimento organizacional. Em outras palavras, as caracteristicas

do trabalho e o comprometimento andam juntos e interferem na satisfagéo do trabalho.

Dentre os estudos também se destaca o trabalho desenvolvido por Pool (1997), que
diferencia satisfacio no trabatho de motivagdio para o trabalho; assim, discute que a satisfagdo
do sujeito na situagdo de trabalho pode estar associada as seguintes variaveis: substitutos de
lideranga (caracteristicas dos subordinados, das tarefas e da organizagdo), estilos de lideranca
(estrutura iniciadora ou de consideragdo), e o indice de motivacdo para o trabatho (dentro da
proposta da teoria da expectancia, de Vroom (1964), que considera o esfor¢o que o individuo
decide exercer em direcio ao sucesso do desempenho, o valor que ele percebe nas
recompensas associadas ao seu desempenho e os comportamentos que estdo associados ao
trabalho).

3.6. 0 MODELO CONTINGENCIAL DE MOTIVACAO DE VROOM

Segundo Chiavenato (2002. p.90), enquanto a teoria de Maslow esta baseada em uma
estrutura uniforme e hierarquica de necessidades e a de Herzberg em duas classes de fatores,
ambas repousam na presungdo implicita de que existe “uma maneira melhor” (the best way)
de motivar as pessoas, seja por meio de reconhecimento da pirAimide de necessidades
humanas, seja através da aplicagdo dos fatores motivacionais e do enriquecimento do cargo.
Todavia, a evidéncia tem demonstrado que diferentes pessoas reagem de diferentes maneiras,

conforme a situa¢do em que estejam colocadas.

Vroom (1964), desenvolveu uma teoria da motivagdo que rejeita nogdes preconcebidas e
que reconhece essas diferencas individuais. Sua teoria se restringe exclusivamente a
motivacdo para produzir. Segundo Vroom, existem trés fatores que determinam em cada

individuo, a motivacio para produzir:

e Os objetivos individuais, ou seja, a forca do desejo de atingir objetivos;
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e A relaciio que o individuo percebe entre produtividade e alcance dos seus objetivos
individuais; e
e A capacidade de o individuo influenciar seu préprio nivel de produtividade, a

medida que acredita pode influencia-lo.

Para Vroom, uma pessoa pode desejar aumentar a produtividade quando trés condigdes

se apresentam:

1. Objetivos pessoais do individuo: que podem incluir dinheiro, seguranca no cargo,
aceitagio social, reconhecimento e trabalho interessante. Existem outras

combinages de objetivos que uma pessoa pode procurar satisfazer simultaneamente.

S

Relaciio percebida entre satisfacio dos objetivos e alta produtividade. Se um
operario tem como importante objetivo Ter salario maior e se trabalha na base de
remuneracdio por produgdo, podera ter uma forte motivacdo para produzir mais.
Porém, se uma necessidade de aceitagdo social pelos outros membros do grupo €
mais importante, podera produzir abaixo do nivel que consagrou como padrio de

produgdo informal. Produzir mais podera significar a rejei¢do do grupo.

3. Percepcio de sua capacidade de influenciar sua produtividade. Se um
empregado acredita que um grande volume de esfor¢o despendido tem pouco efeito
sobre o resultado, tendera a niio se esforcar muito, como € o caso de uma pessoa
colocada em cargo sem treinamento adequado ou do operario colocado em uma linha

de mostragem de velocidade fixa.

Para explicar a motivagdo para produzir, Vroom (1964) propde um meodelo de
expectacio da metivacdo, que se baseia em objetivos intermediarios e gradativos (meios)
que conduzem a um objetivo (fins). Segundo esse modelo, a motivagiio ¢ um processo que
governa escolhas enire comportamentos. O individuo percebe as conseqiiéncias de cada
alternativa de comportamento como resultados representando uma cadeia de relagdes entre
meios e fins. Assim, quandb o individuo procura um resultado intermediario (produtividade
elevadas, por exemplo), estd buscando meios para alcancar resultadoes finais (dinheiro,
beneficios socias, apoio do supervisor, promogdo ou aceitagdo do grupo). Diz que cada
individuo tem preferéncias (valéncias) para determinados resultados finais, lembrando a
teoria de campo. Uma valéncia positiva indica um desejo de alcancar determinado resultado
final, enquanto uma valéncia negativa implica um desejo de fugir de determinado resultado

final. Os resultados intermedidrios apresentam valéncia em funcio de sua relagéio percebida
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com os resultados finais desejados. Assim, a teoria de Vroom ¢ denominada Modelo
Contingencial da Motivac#o, porque enfatiza as diferengas entre as pessoas e os cargos. O
nivel de motivagio de uma pessoa ¢ contingente sob duas for¢as que atuam em uma situagio
de trabalho: as diferencas individuais e as maneiras de operacionaliza-las. A teoria de Vroom

¢ uma teoria da motivagdio e nfio do comportamento.
3.7. MOTIVACAO EXTRINSECA E INTRINSECA

As empresas promovem um conjunto de recompensas formais e informais que estdo na
sua tecnologia organizacional de vendas, no seu estilo predominante de lideranca e na sua
cultura. Essas recompensas afetam fundamentalmente as possibilidades de satisfagdo ou néo
das necessidades do vendedor, sendo, portanto, fatores vitais & motivagio e desenvolvimento

dos profissionais de vendas.

Todas as necessidades motivacionais, como as fisiologicas (remuneragio justa e correta),
as de seguranca (plano de carreira, assisténcia & saude, etc), de reconhecimento social
(participaciio em grupos e associacdes) e estima (elogios, promogdes, amor, atengdo,

respeito), sdo extrinsecas. Isto &, sdo geradas externamente aos vendedores.

A gestdo de vendas pode instituir varios programas que busquem gerar recompensas
extrinsecas, tais como: bom comissionamento, capaz de permitir uma correta remuneragéo,
prémios em dinheiro ou bens materiais significativos, cursos, planos de carreira, etc. Tudo
isso & possivel e, geralmente, é realizado na maioria das organizacdes. No entanto, a

verdadeira e Unica motivacio ¢ a intrinseca. E a de Auto-realizacio.

O que fazer e como agir, entfo, para aumentar as recompensas intrinsecas, uma vez que
esta Motivaciie s6 pode ser gerada pelo proprio vendedor ou individuo, e, consequentemente,

ndo ¢ atendida de fora, pela empresa ou pelos lideres. E ai que entra a competéncia da gestdo.

Os dirigentes devem remover as CONDICOES RESTRITIVAS A AUTO-
REALIZACAO dos vendedores, eliminando dentro da organizagfo e, em especial, do grupo
e das equipes, o paternalismo, o controle excessivamente centralizado e ferrenho, a supervisdo
“chata”, em cima, aquela que ndo diz por que é feita, o planejamento centralizado, restrito a
poucas pessoas e que considera os vendedores sem importincia no seu processo, comunicago

falha e inadequada, estilo de lideranga autoritario, considerar a fungdo de vendedor muito
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simples, que qualquer um pode executar, uma atividade descartavel.

Deve ser observado que a gestdo de vendas, ao dirigir suas atitudes para gerar
recompensas extrinsecas, deve, principalmente, orientar esforcos para que a motivagdo
intrinseca seja atendida, prioritariamente. Somente a motivagdo intrinseca permite que
vendedores e seus grupos aumentem os niveis de autonomia, participa¢do, autocontrole,

autodesenvolvimento e criatividade, resultados desejados por qualquer organizagao.

Eis o “pulo do gato’. Como agir e o que fazer para obter um estado motivacional

permanente.

1 - Administrar por objetivos: integrar as necessidades da organizagdo de atingir suas
metas de resultados e crescimento, com as necessidades das pessoas, dirigentes e vendedores,
de contribuir para o seu proprio desenvolvimento pessoal. A gestdo e 0s vendedores devem
definir, conjuntamente, as metas da empresa, as areas principais de responsabilidade de cada
colaborador, em termos de resultados que deles esperam, estabelecendo parametros que
permitam avaliar a contribui¢do de cada integrante da equipe. O processo é participativo e
exercita a busca do consenso. Este consenso pratica o Compromisse Grupal, o envolvimento
geral dos vendedores com os projetos de trabalho e seus objetivos, o incentivo €
possibilidades de autocontrole e de autodesenvolvimento. A administragdio por objetivos € um
excelente exercicio de participagdo e busca do consenso que deixa bem claro que ha
possibilidade através de estilos organizacionais, estilos de lideranga, de Incentivar a
participagdo, a autonomia, O autodesenvolvimento, o autocontrole e a criatividade dos
vendedores e das equipes. E, enfim, uma forma promissora de operacionalizar uma

democracia organizacional.

2 - Eliminar os fatores de insatisfagio no trabalho: as condigdes para o bom exercicio da
fungdo, o status, a seguranga, a remuneracdo, a comunicacdo, a falta de participagdo, a
intolerancia, a falta de respeito, a falta de reconhecimento da competéncia, etc; Estimular os
fatores motivacionais: o de auto — realizagio, trabalho desafiante, maior responsabilidade,
crescimento e desenvolvimento. As tentativas de criar climas que se limitam a aspectos
extrinsecos, exclusivamente ligados ao TER (necessidades fisiologicas e de seguranga),
quando muito, podem prevenir insatisfagdes. Propiciar um verdadeiro clima de vitalidade e
saude do desenvolvimento dos grupos de vendas e vendedores requer um permanente

estimulo aos fatores motivacionais intrinsecos.

3 - Permitir que as pessoas exercitem o direito inalienavel da liberdade: de opinar, de
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participar, de criar, de planejar, de discordar, de conhecer, de errar e de acertar, etc, para obter
a contrapartida da responsabilidade. Se desejar trabalhar com pessoas responsaveis, ndo lhes
cerceie a liberdade. “A pessoa é um SER condenado a liberdade”, afirmou Jean Paul
Sartre. A responsabilidade é a conseqiiéncia da liberdade. Um bom exercicio de estimulo a
pratica da liberdade é incentivar o vendedor a elaborar suas estimativas de ganho e de vendas.
Transferir conhecimentos sobre tudo e permitir que ele escolha o caminho que desejar.

Estimular a pratica do livre arbitrio. Tomar decisdo ¢ assumir responsabilidade.

4 - Aproveitar as reunides matinais ¢ de fim de tarde para praticar os fatores de
interacdo social através de exercicios Uteis de dindmica de grupo. Os grupos das equipes
definem um objetivo e discutem a busca do consenso, exercitando os fatores de intera¢do
social: tolerdncia mutua, comunicagdo total, respeito reciproco, participa¢do, cooperagao,

antipatia e simpatia.

5 - Redesenhar as fungdes de vendedores € dos demais envolvidos com o grupo de
vendas. O que se propde é aumentar nas fungdes descritas as possibilidades, e assim oferecer
maior campo de enriquecimento e desenvolvimento. Encontrar, em frente, um campo para a
auto-realizagdo. Os principais fatores considerados na analise e redesenho das fungdes dos
vendedores sdo: interesse e desafio do trabalho, responsabilidade compativel, oportunidade de
consecucdo de objetivos, oportunidade de autocontrole (através de retro alimentacgdo direta de
informacio sobre o andamento do trabalho) e chances de autodesenvolvimento
(implementagdo de um sistema de gestdo de informagdes- transferéncia permanente de

conhecimentos).

6 - Estimular o crescimento individual através dos processos de mudangas volitivas, que
proporcionam o comportamento adulto e amadurecido. Eliminar o uso de fatores
condicionantes (ordens, imposi¢des, regras, normas, a falta de consenso, etc), geradores do
comportamento infantilizado. O comportamento infantilizado € proprio das criangas:
dependentes, insegurasr.r Ninguém muda nem motiva ninguém. As pessoas se mudam porque

se motivam e se motivam para se mudar.

O lider é um agente de mudangas, capaz de eliminar as restrigdes que impedem o

autodesenvolvimento e a auto-realizac¢do de seus liderados.!

!(http://www.saofrancisco.edu.br/edusf/revistas/psicousf/2002-1/PSICO-03.pdf).
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4. METODOLOGIA

4.1. LOCAL

O estudo foi realizado na "Casa Mineira", cuja loja atua no ramo de vendas, em

Rubiataba/GO.

4.2. TIPO DE PESQUISA

Foi executado na Casa Mineira — com o objetivo de questionar os vendedores sobre suas

necessidades motivacionais; sendo caracterizada conforme o objetivo proposto de:

PESQUISA DESCRITIVA, tomou como método de delineamento o levantamento, que
de acordo com Gil (1991, p. 56); sdo pesquisas que caracterizam-se pela interrogagdo direta
das pessoas cujo comportamento deseja-se conhecer. Basicamente, procede-se a solicitagdo de
informagio a um grupo significativo de pessoas acerca do problema estudado para depois

mediante analise quantitativa obterem suas conclusdes correspondentes aos dados.

De acordo com Cervo e Bervian, (1996, p. 49), a pesquisa descritiva observa, registra,
analisa e correlaciona fatos ou fendmenos (varidveis) sem manipula-los. Procura descobrir,
com a precisdo possivel, a freqiiéncia com que um fendmeno ocorre, sua relagdo e conexdo

com outros, sua natureza e caracteristica.

O pesquisador pode-se utilizar varias técnicas como entrevistas, questionarios,
formularios etc., para que se possa conhecer melhor a motivagdo dos vendedores, buscando
informacdes de todo grupo. Busca conhecer as diversas situagdes e relagdes que ocorrem em

seu dia-a-dia.

PESQUISA EXPLORATORIA - Segundo Lakatos e Marconi (1998, p. 188),b tem por
objetivo descrever completamente determinado fendmeno, como, por exemplo, o estudo de
um caso para o qual sdo realizadas analises empiricas e tedricas. Podeﬁl ser encontradas tanto
descri¢des quantitativas e/ou qualitativas quanto acumulagﬁo de informagdes detalhadas como
as obtidas por intermédio da observagdo participante. Dé-se precedéncia ao carater
representa'tivo' ‘'sistematico e, em conseqiiéncia, os procedimentos de amostragem sdo

flexiveis.
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A pesquisa exploratéria, de acordo com Gil (1996), visa uma maior aproximagéo com o
problema para torn-lo mais explicito, mais claro ou desenvolver hipoteses, sendo que,

principalmente, visa aperfeicoar idéias ou descobrir intuigdes.

Este estudo permite entdo, que o pesquisador aumente sua experiéncia em torno de
determinado problema. Entdo, o pesquisador planeja um estudo exploratoério para encontrar 0s
elementos necessarios que lhe permitam obter os resultados que deseja. Um estudo

exploratorio pode servir para levantar possiveis problemas de pesquisa.

4.3. TECNICA DE PESQUISA
-A DL

A técnica de pesquisa ¢ um Estudo de Caso que de acordo com Yin (2001), para se
definir o método a ser usado € preciso analisar as questdes que sdo colocadas pela
investigagio. De modo especifico, este método é adequado para responder &s questSes
"como" e ' “porque" que sdo questdes explicativas e tratam de relagdes operacionais que

ocorrem ao longo do tempo mais do que freqiiéncias ou incidéncias pela agdo de outras.

4.4. COLETA DE DADOS E INFORMACOES

-

Os dados foram coletados através de entrevista por meio de um questionario com 12 °
funcionarios, que conforme esclarece Lakatos e Marconi (2001, p.195), “A entrevista € um
encontro entre duas jiessoaé, a fim dém‘que uma delas obtenha informacgdes a respeito de

determinado assunto, mediante uma conversagéo de natureza profissional”.

A entrevista é uma conversacdo feita face a face, onde o entrevistado dara ao
entrevistador as informagdes necessarias verbalmente. Também serdo coletados dados através
de analise documental, ajuda dos funcionarios e da observagdo participativa. Pois ouvi o que
os vendedores tinham a dizer, explorando suas idéias, e preocupagdes sobre o assunto

"motivacio".

Os questionarios também combinam perguntas semi-abertas e fechadas que segundo
Richardson (1999, p.193), as perguntas fechadas, destinadas a obter informacdo

sociodemografica do entrevistado (sexo, idade, escolaridade etc). e respostas de identificagdo
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de opinides (sim — ndio, conhego — ndo conhego etc). e as perguntas abertas destinadas a

aprofundar as opinides do entrevistador. Por exemplo: Por que nfo gosta? Por que gostaria de

conhecer? etc.

Vantagens das perguntas fechadas

1.

As respostas a perguntas fechadas sfo faceis de codificar; o pesquisador pode

transferir as informagdes ao computador, sem maiores problemas.

O entrevistado nfio precisa escrever;, apenas marca com um (x) a alternativa que
melhor se lhe aplica. Isso é uma vantagem em caso de pessoas com dificuldades de

€SCrever.

Desvantagens das perguntas fechadas

1.

Uma das maiores desvantagens das perguntas fechadas é a incapacidade potencial de

um pesquisador de proporcionar ao entrevistado todas as alternativas possiveis de

respostas. O entrevistado esta forgado a escolher entre alternativas que podem ndo

ajustar-se a sua maneira de pensar. Assim, a informac@o obtida pelo pesquisador
pode ser absolutamente deturpada, prejudicar a pesquisa e sobretudo desrespeitar a
verdadeira opinido do entrevistado. E importante que o pesquisador tenha
consciéncia de que a medida que analisar as respostas, estara refletindo sua posigéo e

ndo a do entrevistado.

Em questionarios como as escalas de atitudes, os entrevistados podem cair em pauta
de respostas. Isto €, responder a primeira alternativa de cada pergunta, com objetivo
de terminar o mais cedo possivel, sem verificar se ajustam ou ndo a sua opinido. Para
diminuir os efeitos negativos dessas situagdes e eliminar os questionarios duvidosos,
alguns incluem mecanismos para controlar a consisténcia das respostas do

entrevistado.

Segundo Samara e Barros (1997), A pergunta semi-aberta ¢ a jun¢do de uma pergunta

fechada a uma aberta em que, num primeiro momento, o entrevistado responde a uma das

opgdes de alternativas e depois justifica ou explica a sua resposta.

Em resumo, as perguntas de um questionario podem ser fechadas ou semi-abertas. As

duas apresentam um Otimo resultado, que devem ser constantemente lembradas pelo

pesquisador, para evitar analises erradas de cansago do entrevistado. Apds a coleta de dados

foi feit

a entdo, a tabulagdo e a analise, obtendo os resultados que serdo vistos a frente.
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4.5. A PESQUISA QUALITATIVA

Proporciona a compreensdo fundamental da linguagem, das percepgdes e dos valores das
pessoas. E essa pesquisa que mais freqiientemente nos capacita a decidir quanto as
informagdes que devemos ter para resolver o problema de pesquisa e saber interpretar

adequadamente a informagio. (MALHOTRA, 2002, p. 1153).

Portanto, para uma fase exploratoria da pesquisa, é apropriado utilizar nos métodos de

coleta a pesquisa qualitativa.

Para Fachin (2003, p. 81), a pesquisa qualitativa é caracterizada pelos seus atributos e

relaciona aspectos nio somente mensuraveis, mas também definidos descritivamente.

4.6. PESQUISA QUANTITATIVA

O método quantitativo, como o proprio nome indica, caracteriza-se pelo emprego da
quantificagio tanto nas modalidades de coleta de informagdes, quanto no tratamento delas por
meio de técnicas estatisticas, desde as mais simples como percentual, média, desvio-padrdo,
as mais complexas, como coeficiente de correlagdo, analise de regressdo etc.
(RICHARDSON, 1999, p. 70).

O método quantitativo representa, em principio, a intengéo de garantir a precisdo dos
resultados, evitar distor¢des de analise e interpretagdo, possibilitando, conseqlientemente, uma

margem de seguranga quanto a inferéncias.

Segundo Roesch (1999, p. 131) a pesquisa quantitativa é apropriada para avaliar
mudangas em grandes organiza¢Ges. Quanto se trata de programas abrangentes, como
reestruturagio do trabalho, sistema participativo, programa de incentivo, € interessante

introduzir mudangas numa base experimental.
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5. RESULTADOS E DISCUSSAO

Existem vérios fatores que influenciam diretamente o desempenho do funcionario, tais
como: cultura organizacional, beneficios, salarios, companheirismo e a motivagio.

Realizou-se, na loja “Casa Mineira” de Rubiataba, uma pesquisa de personalidade
qualitativa e quantitativa, buscando analisar a motivagdo dos funcionarios da Organizagio
visto se tratar de jovens vendedores.

Através da pesquisa verificou-se como os funcionarios estavam interagindo entre si e

com o trabalho, percebeu-se a necessidade da empresa motivar seus funcionarios para
melhorar seus desempenhos.

Outro fato que também foi percebido € que existe uma dissonéncia entre os funcionarios,
pois se trata de uma empresa que atua no ramo de vendas, e seus vendedores recebem
comissdes; com isso ndo deixam de existir desavengas, fofocas e mau-humor.

A amostragem foi feita com 12(doze) funciondrios, dos quais obteve-se o seguinte
resultado:

5.1. PERFIL DOS FUNCIONARIOS

IMasculino|
[ Feminino

Figura 2: Sexo dos entrevistados

Na figura 2, nota-se, que do total de pessoas entrevistadas, 67% s3o do sexo feminino,
33% do sexo masculino. Tal fato se deve, pois as mulheres s3o mais dedicadas e calmas na
hora do atendimento e dependendo do produto, elas sabem explicar melhor o funcionamento,
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bem como as vantagens e desvantagens. J& os homens, também sido 6timos funcionarios.
Além da atribuicdo normal, do dia-a-dia, eles s3o solicitados, inclusive, para trabalhos mais
pesados, como descarregar caminhdo, por exemplo: os homens, por ter um espirito natural de
ser sempre o arrimo de familia eles correm mais atras das oportunidades. Muitos deles, ja
abriram seu proprio negécio ou foram contratados por outras empresas. Dai, a importincia de
se mesclar quantidade de funcionarios. Além disso, existem pessoas, que ndo gostam de ser
atendidos por homens.

D318 a2 20 anos

2 21a30anos

O acima de 31
anos

Figura 3: Faixa etdria

Por outro lado, na figura 3, observa-se, que 67% dos funcionarios possuem idade menor
que 21 anos. Isso porque a loja contrata pessoas maior de idade, pois a loja tem uma politica
que esse perfil de funcionario possui uma auto-estima mais elevada, tem boa memoria e sio
mais dispostas para qualquer tipo de servigo, além da facilidade em aprender coisas novas,
principalmente no que se refere tecnologia. Acima de 30 anos, s6 tem o gerente da loja.

B Ensino
Fundamental
B Ensino Médio

Figura 4: Grau de instruggo

Quanto ao grau de instrugiio dos funcionarios, nota-se que 83% dos entrevistados possue
apenas o ensino médio. Como a jornada de trabalho do comércio em geral é extensa (das 8:00
as 20:00 horas) fica dificil cursar uma faculdade; por causa dos horarios praticados e a falta de
incentivos, por parte da empresa. O que causa um certo desinimo nos funcionarios. A
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empresa ndo possui uma politica de incentivos educacionais estabelecida, sendo esse um fato
importante, para a maioria das pessoas no que se refere & motivagio, pois de acordo com
Chiavenato (2002. p.90), esse tipo de incentivo deixa o funcionario mais motivado e, muitas
vezes, por se sentir mais bem acolhido, sua produtividade e sua disposi¢do aumenta.

Por outro lado, 17% dos entrevistados possuem apenas o ensino fundamental. Isso
porque muitos ndo se atentaram ainda para a importincia dos estudos e outros, muitas vezes,
por falta de oportunidade ou até¢ mesma vontade.

17%

@ Casado
@ Solteire

Figura 5: Estado Civil

Quanto na figura 5, percebe-se, que do total dos entrevistados, 83% dos funcionarios s3o
solteiros. Por isso, ja4 pensam que jovens solteiros ndo tém tanta responsabilidade em casa, e
se o gerente pedir para ficar alguns minutos extras, como por exemplo, uma reunido depois do
horario, eles tem maior disponibilidade por ndo ter nada a fazer em casa e “ninguém” para
cuidar. i

BR$350,00 a
R$450,00
mR$451,00 a
R$900,00

0O mais de
R$901,00

Figura 6: Renda média familiar

Percebe-se, pela figura 6 que 42%, ou seja, quase a metade dos funcionarios possue uma
renda média acima de R$ 900,00 reais mensais, 0 que mostra que os saldrios pagos pela



34

empresa ndo sdo abaixo da média de Rubiataba. Além disso, todos os funcionarios possuem
seus direitos assegurados por lei. A “Casa Mineira” preza por estar sempre em dia com as leis
trabalhistas (carteira assinada, repouso, pagamentos em dia, etc). Esse tem sido um dos pontos
positivos da empresa. O respeito pelos funcionarios faz com que a motivagio aumente,
tornando-se mais responsaveis e dedicados.

5.2. PERCEPCAO QUANTO A DISPONIBILIDADE DOS FATORES
MOTIVACIONAIS E SUAS PRATICAS DE TRABALHO

BVendedor
BCaixa
DOGerente

Figura 7: Fun¢io que ocupa na Empresa

De acordo com a figura 7, percebe-se que mais da metade do total de funcionarios sio
vendedores. Por ser uma loja com grande variedade de itens, contrata mais vendedores jovens,
principalmente em datas comemorativas de grande movimento, também contratam auxiliar de
vendas para dobrar roupas e organizar a loja para ndo ficar desorganizado com os produtos
ndo estarem fora dos lugares adequados. No caixa eles depositam confianga e quase nio
mexem com as funcionarias que trabalham no caixa por ser um programa complicado nio fica
fazendo mudangas, porque elas tém experiéncias sabem como controlar todo processo de
vendas e recebimentos.

De acordo com Chiavenato (2002, p. 79), os funcionérios estdo sendo convocados para
fazer parte das solugdes e é exatamente neles que as empresas mais tendem a investir. E muito
mais fécil para as empresas, conseguir pessoas competentes do que comprometidas.

5.2.1. Treinamento, Plane De Carreira Oferecide Pela Empresa

Quanto ao treinamento, todos os funcionarios foram uninimes em afirmar recebe-los,
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embora de maneira bésica e simples ele existe.

Todo o treinamento da “Casa Mineira” fica a cargo da ACIR (Associa¢do Comercial e
Industrial de Rubiataba) e os funciondrios que trabalham no caixa da loja sdo treinados em
Ner6polis para aprender a lidar com programa da loja e como organizar na parte de escritorio,
vendedores também vdo e sempre assistem videos, DVDs, sobre motivagio, vendas,
qualidade no atendimento etc. Com isso, o gerente da empresa fala que tem alcangado um
bom resultado para o crescimento da empresa e dos seus funcionarios a cada dia.

@ Otimo
50% @ Muito Bom
O Satisfatér

17%

Figura 8: Salario recebido X servigo prestado

Na figura 8, nota-se que 50% dos funcionarios acham satisfatérios, porque em nossa
cidade a maioria dos trabalhadores de loja recebem R$350,00 reais ou menos, e na Casa
Mineira quanto ao salério ¢ diferente, porque 14 se os vendedores ndo alcangar R$350,00 reais
a Empresa completa em até R$ 445,00 reais, que com isso 50% dos funcionarios ficam
satisfeitos e 33% acham o6timo, assim eles se esforgam para cada més melhorar em suas
vendas, prestando um melhor servigo para terem um reconhecimento de ser um bom vendedor

ou vendedora.

5.2.2. Planos de Beneficios Sociais

Nao oferece, mas quando um funcionario fica doente, a empresa da um adiantamento em
dinheiro para despesas com a doenga. A empresa ndo ¢ tdo radical, dependendo do problema
sdo flexiveis, e entendem a situagdo que o funcionério estd passando naquele momento de sua
vida.

5.2.3 Retina ne Trabalho Desempenhado

Todos os entrevistados responderam que o trabalho é rotineiro, porque todo dia é a
mesma coisa, 0 mesmo trabaltho. Em contra partida, os gestores ndo se preocupam em fazer
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algo para melhorar esse quadro e essa monotonia faz com que as pessoas se sintam
desmotivadas. Ha tempo, haviam algumas formas/técnicas de descontragiio, mas isso ja ndo

existem mais.

Outro fato pesquisado que merece ser discutido ¢ a existéncia do trabalho rotineiro,
geralmente, apontado como altamente desmotivados pelos funcionarios. Homens e mulheres
atribuiram a mesma importincia ao tema. Surpreendentemente os jovens sentem o peso da

rotina.
Outro ponto que deve ser ressaltado € que a empresa ndo investe no crescimento dos seus
funcionarios, com receio de perdé-los e por isso ndo enxerga o auxilio educagio como

investimento e sim como custos.

3 Sim
@ Nao

Figura 9: Saude X Convénio

Na pesquisa desenvolvida observa-se que dos entrevistados 75% deles disseram que a
empresa se preocupa com a saude dos funciondrios, embora ndo tenha convénio de saude.
Sempre que estdo com algum problema de saude tentam compreendé-los, dando remédio se
tiver, e os outros 25% disseram que a empresa ndo se preocupa com a satide e um ponto que
vale ser ressaltado € que altos indices de saiide dos trabalhadores aumentam o rendimento das
equipes. As empresas tém feito convénios com academias ou clubes para a pratica de esporte,
acreditando que isso possa ter, como produto final, o aumento de rendimento das equipes de
trabatho. Discute-se, assim que exercicios fisicos ddo mais dnimo e disposi¢io as pessoas;
além do fator associado a percepgdo dos funcionarios que a empresa se preocupa com sua
saude.
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B 6timo
EBom

Figura 10: Clima Organizacional da Empresa

O clima organizacional ¢ frequentemente apontado como importante fator motivacional:
o mesmo depende de uma série de fatores como auto motivagdo, lideranga, trabalho em
equipe, participagdo em atividades sociais entre outros. Quanto a este ultimo item ha uma
discussdo, nem sempre coerente, em relagdo a até que ponto almogos coletivos, cafés e até

mesmo promover festas, muda significativamente o rendimento do trabalho.

Dos entrevistados 67% dos funcionarios disseram que € bom, ndo ¢ melhor por causa das
intrigas de vez em quando, as rodinhas, brincadeiras fora de hora, fofocas o stress que
provoca mau humor um com outros o gerente sempre coloca todos unidos para trabalharem
juntos, para que assim evitem intrigas. Os funcionarios tém expectativa que cada dia possam
melhorar, desempenhando com mais qualidade tendo um clima sempre agradavel com os
colegas de equipe.

Chiavenato (2002, p. 433), diz que o comportamento das pessoas dentro da organizagio

¢ complexo, depende de fatores internos decorrentes da sua expectativa que o funcionario tem
do desempenho dele esperado.

Assim, parece que este ndo ¢ um fator primordial para investimento por parte da
empresa. No entanto, ndo devemos esquecer a ligdo deixada por Herzberg (apud
CHIAVENATO, 2002), um dos grandes teéricos da motivagio: “a presenga do fator pode ndo
aumentar, mas sua auséncia pode desmotivar”.

8%
0O Satisfeito
B Muito salisfeito
92%

Figura 11: Motivacio para aprender novos métodos de trabatho.
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Nesta figura, nota-se que dos entrevistados 92% responderam que esta muito satisfeito,
temos entdo uma excelente porcentagem, ndo tivemos 100% por falta de interesse dos

funcionarios colocarem em pratica e incentivo dos gestores.

Segundo Chiavenato (1999, p.88), motivagdo € regida por impulso estando pessoas a agir

de determinada forma ou, pelo menos, que da origem a um comportamento especifico.

Muito insatisfeito
dInsatisfeito

O Pouco satisfeito
O Satisfeito

76%

Figura 12: A importancia da motivago nas organizagdes

Na figura, observa-se que 76% responderam que € pouco satisfeito, a equipe é grande e
ndo ¢ 100% unida, entdo o trabalho as vezes fica dificil de desenvolver, mas sempre o chefe
motiva fazendo um trabalhar como outro para se entenderem melhor. Tendo realizar uma
interagdo melhor entre seus funcionarios, para que assim acontegam um ambiente

organizacional que favoreca melhorias no desempenho profissional de cada um.

O Muito satisfeito
H Pouco satisfeito
O Muito insatisfeito

Figura 13: Motivagdo para sugerir melhorias

Dos entrevistados 84% gostam de sugerir melhorias para a organizagio, isso fazem com
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que os chefes as vezes gostam de suas idéias e elas sdo aproveitadas, as outras porcentagens
ndo sugerem nada, mas também colocam varios defeitos, que isso se torna o trabalho contra

equipe.

O Muito insatisfeito
B Muito satisfeito
O Pouco satisfeito
O Insatisfeito

Figura 14: Como a Organizagdo lida com os problemas pessoais dos colaboradores

Percebe-se que 42% responderam que estd muito insatisfeito, falta compreensdo, pois
quando alguém chega com alguma dificuldade nem sempre € ouvido ou entendido, 42% ja
acham que estd bom que a organizagdo tem colaborado em ajudar e orientar nos momentos
que se encontram com problemas, as outras porcentagens disseram que a empresa necessita

ter melhor atengdo e compreensdo neste momento dificil da vida.

5.3. EXPECTATIVA DOS FUNCIONARIOS QUANTO AO DESEMPENHO
ESPERADO PELA EMPRESA

25% 25%
‘ 0 Muito insatisfeito

E Muito satisfeito
[ Satisfeito

50%

Figura 15: Condigdes de Higiene

A higiene da loja é muito satisfeito, pois 50% dos jovens gostam, juntam todos e lavam a
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loja, limpando os banheiros que cada semana ¢ uma turma para limpeza, e vestirios uma vez
por semana, limpam as vitrines com produtos para deixarem de boa aparéncia, tiram sujeiras e

com muita dedicagdo unem todos fazendo a loja ficar limpa e cheirosa.

Falta s6 um pouco de colaborago uns com outros, alguns ndo gostam de estar realizando
este tipo de servigo. Com isso, 25% sente muito insatisfeito porque poderia fazer um trabalho
de limpeza melhor, mas t€m uma expectativa de trabalho que em breve possam contratar uma

faxineira para melhor fazer a limpeza.

B Muito satisfeito
[ Satisfeito
O Muito insatisfeito

Figura 16: Condigdes de Seguranga

Dos entrevistados 84% disseram que estd muito satisfeito com a seguranga, somente
temos que preocupar mais nas datas comemorativas, pois pessoas de outras cidades vém
comprar, muitas pessoas desconhecidas, estranhas; entdo contratam segurangas para ficar
observando na porta, eles ndo usam roupas de seguranga ficam mais disfar¢ados para que se
chegar a ter algum furto eles estdo atentos. 8% acham que a empresa deveria ter um seguranga
sempre porque a empresa tem uma extensdo grande e ndo dad para observar tudo que esta
acontecendo dentro da loja, a expectativa ¢ de muita melhora em relago a seguranga para que

tenham uma vida tranqiiila no trabalho.

O Muito satisfeito
H Satisfeito
O Muito insatisfeito

17%

Figura 17: Refeitorio e Bar
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Dos funcionérios entrevistados, 42% estfio muito satisfeitos, pois tem cozinha para quem
quer fazer ou levar seu proprio lanche, a empresa fornece café, pdo e margarina, entdio ficam
todos a critério. E 42% estfio muito insatisfeitos porque quando tem maior movimento na loja
ndo tem como fazer o lanche por falta de prazo, entéio deveria ter uma pessoa para fazer o
lanche mais répido e com maior credibilidade, tem que ser um lanche forte e que sustente,
com maior proteina e vitaminas, por terem que ficar na loja com tempo maior até as 20:00
horas, podendo jantar tarde da noite, trazendo problemas de satide. Pois jovens com suas
energias precisam estar sempre atentos na sua alimentagdo, pois este tipo de servigo exercita

muito.
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6. CONCLUSAO

A motivacio dentro da empresa ¢ um dos pontos que impulsionam as pessoas a
desempenhar um comportamento que forga a realizagdo de um trabalho com qualidade. Cada
individuo tem um conjunto de necessidades que precisam ser atendidas. Quando ele se
defronta com uma necessidade nfio satisfeita, estabelece-se um estado de tensdo, que gera

desequilibrio.

Os trabalhadores jovens sentem-se a necessidade de um auto-crescimento € de um

reconhecimento, para sentirem que o que fazem é importante e essencial para Casa Mineira.

E muito importante iniciar esforgos para adquirir experiéncias individuais e de grupo,
pois quanto maior for a motivagdo maior sera o desempenho no trabalho, mas € muito
importante concentrar esforgos no sentido de pesquisar o que realmente motiva os
funcionarios, dando especial atengdo a natureza de interacdo entre o desenvolvimento da

equipe e da Casa Mineira.

A empresa oferece oportunidade de participagdo estimulando os funcionarios a dar
sugestdes nos projetos de mudancas da organizacdo, para que assim, possam acontecer novas

idéias para realizar inovagdes de solucionar as necessidades da empresa.

E preciso lembrar que ndo ha uma magica para resolver os problemas que os
funcionarios enfrentam no cotidiano. Alguns desses problemas como a falta de unido, stress,
isto ndo quer dizer que ndo devamos lutar para melhorar estas condi¢gdes. Mas sim lembrar

que se ndo for melhorados podem vir a aumentar a cada dia.

Os pesquisadores, administradores e analistas politicos, véem o trabalho e a motivagdo
no trabalho a partir de suas proprias perspectivas e ignoram a realidade que os trabalhadores

constroem para si proprio visando enfrentar o dia-a-dia nas organizagdes.

Portanto, discutiu-se até que ponto ha divergéncias entre as percepgdes das pessoas sobre
0 que a organizacdo lhes da e sobre a importancia que elas ddo ao que lhes € oferecido. Viu-
se, que nem sempre, as expectativas dos trabalhadores coincidem, o que altera, a oportunidade
que a empresa tem de concretizar seu negdcio através de agdes de alto desempenho. No
mundo atual, onde impera a forga do conhecimento, cada vez mais os contratos de trabalho
serdo psicologicos. Organizagdes e pessoas precisardio estar mais envolvidas na identificagdo

das expectativas uns dos outros. Reter talentos e encontrar espagos de trabalho dependera
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fundamentalmente disto. As empresas que j& conseguirem descobrir a origem da motivagéo
dos seus colaboradores, devem trabalhar no sentido de manté-los e incrementar, de forma a

maximizar as potencialidades do seu mais importante recurso: as pessoas.
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7. SUGESTOES

- Proporcionar momentos de descontragdo, como: dinimicas, visando melhorar o

relacionamento dentro da organizagdo;

- Lembrar, de alguma maneira, os aniversariantes do més, de forma a valorizar mais seu
pessoal e motiva-los, fazendo com que eles se sintam como parte integrante da empresa,

ou seja, parte da familia.
- Oferecer premiagdio para o vendedor que se destacar nas vendas;
- Desenvolver técnicas para tornar o trabalho menos rotineiro,

- Promover momentos esportivos, evento que direcionem as pessoas a momentos

agradaveis;
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APENDICE A

CONTEXTUALIZACAO DA EMPRESA

Casa Mineira nasceu de um sonho do Sr. Luiz de Carvalho Rodrigues, que vive na
cidade de Neropolis-GO, onde também tem uma grande loja chamada Ana Terra Calgados
e Confecgdes, ele comegou vendendo calcados na feira depois montou uma loja com 2
portas, que com sua amizade conquistou mercado e clientes, onde hoje é a maior loja de
Calgados € confecc;oes de Neropolis com 6 portas abertas e ainda se encontra em

construgio querendo aumentar fazendo o segundo andar:

Entdo, pensdu em abrir uma loja em outra cidade, pesquisou todas as cidades vizinhas
a quantidade da populagdo, as lojas de atacado e varejo que‘atuavam viu que Rubiataba
estava precisando de uma loja como esta. Entio veio visitar a cidade. Gostou da sociedade,
a quantidade da populag@o. No mesmo dia comprou o lote situado na Avenida Aroeira do
Sr. Améncio. Logo, escolheu um funcionario (gerente Samuel Tomaz) de muita confianga e
competéncia da Ana Terra'para organizar sua administragao, comegando pela construgao

até os dias de hoje, com 20% depois de tudo pago para ficar de socios.

Casa Mineira é uma loja grande com 7 vendedores, 3 caixas e 2 gerentes, todos

vendedores e caixas sdo jovens.

A Empresa est4 dividida da seguinte maneira:

Proprietario J
( Gerente J— '
( " Caixas J ( Vendédores’ J

Figural8: Organograma da Empresa
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APENDICE B

QUESTIONARIO

1. Sexo:

() Masculino

( ) Feminino

2. Faixa Etaria:

( ) de 18220 anos
( )de21a30anos

() acima de 30 anos

3. Grau de Instrucéo:
( ) Ensino Fundamental
() Ensino Médio

( ) Curso Superior

() Pos graduado

4, Estado Civil:
() Solteiro

( ) Casado

( ) Viavo

( ) Outros. Qual?

5. Renda média familiar

( ) deR$ 350,00 aR$ 450,00
( ) deR$ 451,00 aR$ 900,00
( ) acima de R$901,00

6. Qual sua funcio na Empresa?
( ) Vendedor

( ) Caixa

( ) Auxiliar de vendas

( ) Gerente
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7. A Empresa oferece treinamento, plano de carreira, etc?
( ) Sim. Que tipo?
( )Nao

8. O que vocé acha do saldrio recebido, com relacio ao servico prestado para a
Empresa?

() otimo

() muito bom

() satisfatorio

() ruim (abaixo da média local)

() péssimo

9. A Empresa oferece plano de beneficios sociais?
( ) Sim. Qual(is)?
( )Néo

10. O trabalho desempenhado, no dia-a-dia ¢ rotineiro?
() Sim
( )Néo

11. A Empresa se preocupa com a saide de seus funcionarios? Ou oferece algum
convénio?

() Sim. Qual(is)?
( )Nao

12. Como é o clima Organizacional da Empresa?
( ) Excelente 100%

() Otimo 80%

( ) Bom 60%
() Ruim 40%
() Péssimo 20%

13. Ao preencher o questionario tenha em conta que o grau de satisfacio:
1 = Muito Insatisfeito;

2 = Insatisfeito;
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3 = Pouco Satisfeito;
4 = Satisfeito; e

S = Muito Satisfeito.

14. Niveis de Motivacio

Indicador

Grau de Motivacao

(1) (2) (3) (4) (5)

O que falta para que o seu

grau de motivacio seja 5?

Motivagdo  para  aprender

novos métodos de trabalho

() )y )y o) o)

Motivagdo para participar em
projectos de mudanga na

organizagio

() ) )y o))

Motivag@o para sugerir

melhorias

() ) )y ) )

15. Satisfacio coin as condic¢des de trabalho

Indicador

Grau de Satisfacio

(1) (2) (3) (4) (5)

O que falta para que o seu

grau de satisfaciio seja 5?

Forma como a organizago lida

com os problemas pessoais dos

() ) ) ) ()

colaboradores
Condigdes de higiene () ) )y () ()
Condigdes de seguranca () ) () () ()

Servicos de refeitorio e bar

() ) ) ) )
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APENDICE C

DADOS DO ALUNO

NOME: Daniela Liliana da Silva

N° DA MATRICULA: 0208130301

ENDERECO: Av. Caraiba n” 26 Centro.

CEP: 76350-000 CIDADE: Rubiataba ESTADO: Goias
TEL. RES.: (62) 3325-3228

CELULAR; (62) 84085551

E-MAIL: Daniela.lila@hotmail.com

ESTAGIO REALIZADO NA AREA: Motivacio dos vendedores

EMPRESA: Casa Mineira Calcados e Confeccio de Rubiataba.

. RESP. PELO ESTAGIO NA EMPRESA: Samuel Tomaz

ENDERECO: Av. Aroeira s/n, Qd. 57, Lt. 17 - Centro

TELEFONE: (62) 3325-1496



