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RESUMO

Esta monografia € um estudo realizado na empresa Maq Service Assisténcia Técnica e tem
como objetivo melhorar o ambiente de trabalho no setor de vendas, de forma a estimular a
motivagdo de todos os envolvidos, devido a uma oportunidade que surge com uma nova
fase, na qual a empresa se encontra, e que necessita de uma equipe de vendas motivada
para, em conjunto, alcangar os objetivos de manter-se competitiva e aumentar suas receitas.
O ser humano, em meio a um mercado globalizado e extremamente competitivo, se tornou o
principal “ativo” de uma organizagdo. Esse fato deve ser observado por todas, e manter os
colaboradores em constante interagdo, comprometidos e motivados € um dos grandes
desafios deste inicio de século para as empresas.

Como sugestao, este estudo, baseado nas pesquisas feitas na empresa e nas bibliografias
citadas, propde algumas estratégias que podem proporcionar a motivagao de vendedores de
balcao.
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1. INTRODUGAO

Este estudo € um projeto realizado na empresa Maq Service Assisténcia Técnica, que
atua na area de assisténcia técnica de eletrodomeésticos, autorizada Eletrolux.

Além de prestar assisténcia técnica, a Maq service vende pega originais da bandeira que
representa e passara a vender pecas chamadas paralelas, abrindo assim possibilidade de
maiores ganhos, fazendo frente aos demais concorrentes.

A nova fase abre uma oportunidade de, através do meu estudos e pesquisa, sugerir
agbes que venham a contribuir para seu fortalecimento e competitividade.

A Maq service Assisténcia Técnica € uma empresa familiar e tem alguns problemas de

hierarquia.

Uma forma de contribuir para o desenvolvimento da empresa e de seus funcionarios
surgiu com este trabalho, que mostra um estudo baseado na importancia da motivagao de
seus vendedores, principalmente por esta empresa se encontrar em um processo de
expansao na area de venda, buscando manter-se competitiva em meio a um mercado em

constante crescimento.



1.1 CARACTERIZAGAO DA ORGANIZAGAO E SEU AMBIENTE

O objeto de estudo desta monografia € a empresa Maq Service Assisténcia Técnica,
autorizada Eletrolux, que foi Fundada em 1990, por Augusto de Souza Pinto/ Neto. Iniciou
suas atividades com a prestacdo de servicos e venda de pecas das marcas White

Westinhouse, Prosdécimo e Dako.

Apds a entrada da marca Electrolux, “sucessora das marcas White Westinhouse e
Prosdéci.mo", optou-se pela exclusividade da marca, primando pela qualidade no
atendimento aos clientes. A empresa é certificada pelos padrées de qualidade da
Electrolux e possui profissionais qualificados, bem treinados, e equipamentos de ultima

geragao.

Hoje a empresa tem um total de 21 funcionarios e, além do fundador e sua esposa, os
flhos e genro participam da administragéo, direcionando os objetivos da empresa e
primando pela qualidade dos servigos prestados aos seus mais exigentes consumidores,
mantendo sua credibilidade no mercado, apesar de toda dificuldade de uma
administragcdo familiar, na qual as relagbes pessoais sao misturadas com as relagdes

profissionais.

Seu ambiente principal de atuagdo € na regidao de Belo Horizonte e algumas cidades
vizinhas como Ribeirao das Neves, Santa Luzia, entre outras.

Missao: Atender as necessidades dos consumidores, oferecendo servigos diferenciados,
tendo como base a maxima integragao entre empresa, cliente e revendedores.

1.2 SITUAGAO DE OPORTUNIDADE:

A empresa, que antes vendia apenas pegas originais, estd comegando a trabalhar com
pecas chamadas paralelas, tdo boas quanto as originais.

Com esses novos produtos; a empresa tem como objetivo continuar competitiva no

mercado, oferecendo produtos de varias marcas e aumentando as vendas de balcéo.

Os funcionarios de vendas do balcdo nao tém nenhum tipo de incentivo que os estimulem
a cooperar, com maior énfase, para atingir necessidades de vendas da empresa. Por isso,

surge a oportunidade de promover condicbes de motivagao, que proporcionem maiores
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possibilidades de sucesso na caminhada da organizagdo rumo a seus objetivos de uma

forma mais gratificante.

Os dados e informagdes que dimensionam a oportunidade de atuagéo foram obtidos
através de relatos da geréncia administrativa, observacdes pessoais do pesquisador e
questionarios aplicados aos funcionarios do setor de vendas balcédo e a geréncia.

1.2.1 LIMITE DO PROJETO

Esta monografia se limita a sugerir instrumentos, estratégias que estimulem a motivagao
dos funcionarios de venda, um tipo de estado interior que induz uma pessoa a assumir
determinados tipos de comportamento.

Os funcionarios de vendas de balcao sao quatro no total e estes instrumentos aqui
sugeridos visam estimular os vendedores a colaborar, com maior empenho, para atingir
0s objetivos da empresa, com qualidade no ambiente de trabalho.

1.3 OBJETIVOS
1.3.1 OBJETIVO GERAL

Melhorar o ambiente de trabalho no setor de vendas, de forma a estimular a motivagéao de
todos os envolvidos, proporcionando assim desenvolvimento de suas performances no

trabalho.

1.3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

I. Estimular o comprometimento dos funcionarios da area de vendas com os objetivos

da empresa;

Il. Sensibilizar os funcionarios para a importancia de um melhor ambiente de trabalho

para os vendedores,

[ll. Estimular a equipe para desenvolver um melhor trabalho.



1.4 JUSTIFICATIVA

Este trabalho de concluséo de curso se justifica devido a situagao em que se encontra a
empresa, comecgando a trabalhar com novos produtos, com a intengao de se manter
competitiva, aumentando suas receitas. Constata-se que a empresa nao desenvolve
nenhuma estratégia que promova a motivagao para os profissionais da area de vendas.

Com todos estes pontos relatados pela geréncia administrativa da empresa, observados
pelo autor desta monografia e confirmados pelos questionarios aplicados, a monografia se
torna importante para a empresa Maq Service Assisténcia Técnica, pois mostra uma visao
geral da relagao empresa empregado, que pode ajuda-la a se manter competitiva no
mercado cada vez mais acirrado.

Assim, esta monografia visa estudar e sugerir estratégias e instrumentos que procurem
proporcionar motivacdo aos vendedores de balcdo. Alcangado este objetivo, o reflexo
certamente sera no aumento das vendas e a melhoria da qualidade do ambiente de
trabalho.




2. Referencial Tedrico
2.1 AS PRINCIPAIS TEORIAS ADMINISTRATIVAS E SUAS VISOES DO HOMEM NO TRABALHO

A administragao vem sofrendo grandes mudang¢as ao longo do tempo, € o ponto de
desenvolvimento em que ela se encontra hoje € o resultado cumulativo de numerosos
precursores de areas como a Filosofia, Fisica, Economia e deve-se, inclusive a

empresarios que, com o tempo, desenvolveram teorias sobre a administracao,

Essa influéncia é percebida hoje, na moderna administragdo, que utiliza largamente
conceitos e principios que foram descobertos e sdo utilizados em ciéncias como
Matematica, Humanas (Psicologia, Sociologia, Educagao, etc.), Biologia, Fisica e também
Direito, Engenharia, Comunicagao, entre outros.

No fim do século XIX e inicio do século XX comegaram a surgir as principais teorias
administrativas, base da atual administragao.

2.1.1 TEORIA DA ADMINISTRAGAQ CIENTIFICA

Nos Estados Unidos, o americano e engenheiro Frederick Winslow Taylor desenvolveu a
chamada Escola da Administragao Cientifica, tendo como base a énfase nas tarefas,
procurando aumentar a eficiéncia da industria por meio, inicialmente, da racionalizagao do
trabalho operario, na qual os principais aspectos eram a analise do trabalho e estudo dos
tempos € movimentos, estudo da fadiga humana, divisdo do trabalho, especializagéo do
trabalho, desenho de cargos e tarefas, incentivos salariais e prémios de produgéo. De

tudo isso surgiu o conceito de “homo economicus”.

Na administragdo cientifica, o funcionario & visto como ‘homo economicus’, homem
econdmico. Nessa Teoria toda pessoa € concebida como profundamente influenciada por
recompensas salariais, econdmicas e materiais, ou seja, esse conceito diz que o homem
procura o trabalho ndo porque gosta dele, mas por causa do salario que pode ganhar com
ele. O homem é referido como individual, ineficiente e pregui¢oso, ignorando que o
trabalhador € um ser humano e social.

No fundo, a administragdo cientifica de Taylor considerou 0s recursos humanos e
materiais mais que complementares, sobretudo, ‘0 homem trabalhando como um

apéndice da magquinaria industrial”. (Amitai Etzioni, 1967).



2.1.2 TEORIA DA ADMINISTRACAO CLASSICA

A teoria classica foi desenvolvida por Henry Fayol (1841 — 1925), um engenheiro Francés,

e &, junto com a administracgao cientifica, a base para os estudos da Administragéo.

Na teoria classica, a énfase é dada na estruturagdo da organizagdo, na qual Fayol dizia

que a empresa podia ser dividida em seis grandes grupos de fungdes essenciais: Como

as fungbes Técnicas, Comerciais, Financeiras, de Seguranca, Contabil e Administrativa.

Fayol fez também sua definicdo de Administrar, que seria Prever, Organizar, Comandar,

Coordenar e Controlar. Os chamados principios Gerais da Administragdo, como

procedimentos aplicados a qualquer tipo de organizagao, sao:

Divisdo do trabalho - especializagdo dos funcionarios desde o topo da
hierarquia até os operarios da fabrica, para, favorecer a eficiéncia da produgao
e aumentar a produtividade;

Autoridade e responsabilidade - autoridade € o direito de os superiores darem
ordens que teoricamente serdo obedecidas. Responsabilidade é a
contrapartida da autoridade,;

Unidade de comando - um funcionario deve receber ordens de apenas um

chefe, o que evita contra-ordens;

Unidade de diregdo - o controle Unico é possibilitado pela aplicagdo de um

plano para grupo de atividades com os mesmos objetivos;

Disciplina - necessidade de estabelecer regras de conduta e de trabalho
validas pra todos os funcionarios. A auséncia de disciplina gera o caos na

organizagao;

Prevaléncia dos interesses gerais - os interesses gerais da organizagao devem
prevalecer sobre os interesses individuais;

Remuneragéo - deve ser suficiente para garantir a satisfagdo dos funcionarios
e da propria organizagao;

Centralizagao - as atividades vitais da organizacdo e sua autoridade devem ser

centralizadas;

Hierarquia - defesa incondicional da estrutura hierarquica, respeitando a risca
uma linha de autoridade fixa,



e« Ordem - deve ser mantida em toda organizagdo, preservando um lugar pra

cada coisa e cada coisa em seu lugar;

+« Equidade - a justica deve prevalecer em toda organizacao, justificando a
lealdade e a devogao de cada funcionario a empresa;

« Estabilidade dos funcionarios - uma rotatividade alta tem conseqléncias

negativas sobre o desempenho da empresa e o moral dos funcionarios;

¢ Iniciativa - deve ser entendida como a capacidade de estabelecer um plano e

cumpri-lo;

« Espirito de corpo - o trabalho deve ser conjunto, facilitado pela comunicagao
dentro da equipe. Os integrantes de um mesmo grupo precisam ter consciéncia
de classe, para que defendam seus propésitos.

A Administragado Classica, assim como a Cientifica, viam as pessoas apenas como uma
parte do processo, assim como uma maquina, a Cientifica na area produtiva (chao de
fabrica) e a Classica na area administrativa (departamentalizagao).

2.1.3 TEORIA DAS RELAGOES HUMANAS

Foi George Elton Mayo, em 1924, um dos primeiro estudiosos a enfatizar o lado humano
nas organizagdes, desenvolveu a pesquisa denominada Experiéncia de Hawthorne, na
Empresa Western Electric, em Chicago, no bairro de Hawthorne, que teve como principal
objetivo a identificacao dos fatores que influenciavam na producgao. Sem pretender, essa
experiéncia marca o inicio de uma nova teoria baseada em valores humanos, desviando-
se totalmente da preocupagao anteriormente voltada para a tarefa, pois volta-se para a

estrutura, com a preocupagao com as pessoas.

Na Experiéncia de Hawthorne, Mayo concluiu que o trabalho € uma atividade tipicamente
grupal e quanto mais os seres humanos estiverem integrados, maior sera a motivagao
para produzir. Mayo vai além, ao concluir que o comportamento do individuo se apéia no
grupo, € que o individuo € motivado essencialmente pela necessidade de estar em
equipe, de ser reconhecido e de ser devidamente informado, ou seja, essa pesquisa
mostrou a importancia e a influéncia dos fatores psicolégicos sobre as agdes humanas.



A partir desse ponto, varias teorias sobre 0 comportamento humano e sua relagao com o
trabalho surgiram. Ressaltam-se a Teoria X e a Teoria Y, desenvolvidas por Douglas
McGregor, bem como a Hierarquia das Necessidades, defendida por Abraham H. Maslow,
e, ao lado dessas, a Teoria dos Dois Fatores, de Frederick Herzberg.

2.1.4 IMPORTANCIA DAS PESSOAS NAS ORGANIZAGOES
A teoria administrativa sofreu e sofre até hoje uma grande mudanga conceitual, com a

chamada Abordagem Humanistica.

A énfase colocada na tarefa, pela administragao cientifica, e na estrutura organizacional,
pela Teoria Classica da Administragdo, muda para énfase nas pessoas que trabalham ou
que participam nas organizagdes. A preocupagao mudou dos aspectos técnicos e formais
para os aspectos psicolégicos e sociologicos.

A teoria das relagdes humanas teve como origem, principalmente:

l. a necessidade de humanizar e democratizar a administragao, libertando-a dos
conceitos rigidos e mecanicistas da Teoria Classica e adequando-a aos novos padroes de
vida do povo americano;

Il. o desenvolvimento das chamadas ciéncias humanas, principalmente a psicologia e
a sociologia, bem como a sua crescente influéncia intelectual e suas primeiras tentativas
de aplicacao a organizagao industrial;

lll. o desenvolvimento de cientistas sociais como: George Elton Mayo (1880 — 1949);
Kurt Lewin (1890 — 1947); Ronald Lippit; Alvin Zander; L. Coch; dentre tantos outros;

V. as conclusdes da Experiéncia de Hawthorne, desenvolvida entre 1927 e 1932, sob
a coordenagao de Elton Mayo, pondo em xeque os principios da Teoria Classica da
Administragao.

Com esse desenvolvimento, surge uma nova concepg¢ao sobre a natureza do homem, o
homem social, na qual os trabalhadores séo criaturas sociais complexas, com
sentimentos, desejos e temores. Seu comportamento no trabalho, assim como em

qualquer outro lugar, é consequiéncia de muitos fatores motivacionais.
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Com essa mudanga conceitual, as pessoas passaram a ser reconhecidas como o
principal patriménio da organizagéo, e ndo mais como uma pega qualquer do processo de
uma empresa.

Ha algum tempo, as organizagbes estdo buscando cada vez mais proporcionar a
: !

satisfagao de seus trabalhadores, fato esse constatado através das inimeras pesquisas

cientificas na area da motivacao de pessoas.

Porém, vale ressaltar que, em cada época, o enfoque era diferenciado. Nos dias atuais, a
relaggo Homem X Trabalho esta voltada para os diversos fatores motiviacionais que
compdem o universo do ser humano, como: fatores emocionais, que fazem'parte de sua
esséncia; fatores intelectuais, que s&do adquiridos durante sua existéncia; fatores
ambientais, que exercem influéncia em sua vida como um todo; fatores fisicos, que nada
mais sdo do que o suprimento de suas necessidades; e fatores psicolégicos, que se
compdem pela soma de todo o conjunto citado anteriormente.

Contudo, é de suma importancia ressaltar que os fatores motivacionais variam de acordo
com o tempo e o espacgo, ou melhor, sofrem influéncia do contexto socioeconémico e dos
diversos fatores inerentes a cada individuo.

22 MOTIVAGAO

Santos (1965: 405) define motivagdo como sendo ".. conjunto das causas (moveis ou
motivos) que concorrem para determinar a condufa humana”. Esta € uma definigao
basica, com a qual podemos expressar em linhas gerais o que € motivagao.

No que se refere @ motivagdo, as pessoas sdo diferentes, necessidades variam de
individuo para individuo, resultando em diferentes padroes de comportamento, valores
sociais e objetivos.

A origem do estudo da motivagao remanta a Antiglidade, mais precisamente no
hedonismo e no idealismo. Por hedonismo, entende-se a motivagéo “.. tendéncia a agir
de forma a evitar o que seja desagraddvel e a atingir somente o agradavel”. (Pierén,
1969:200). |

A contribuicao dos idealistas para o estudo da motivagédo € que, na concepgao dos
mesmos, a virtude (a qual significa agir de forma correta) e o saber séd os tipos de

motivagao mais altos.
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Lopes (1980), afirma que o hedonismo tem como filosofia a busca do prazer e do
conforto. Deve-se a isso a importancia de se trabalhar em lugar agradéveli e com boas
condigbes de trabalho.

Com o passar do tempo, foram acrescentados novos conceitos oriundos de autores que
também se preocuparam em estudar a motivacgao.

Davidoff (1983), Herzbeg (1975), Maslow (1954) e outros abordam a motivag_ho a partir de

enfoques diferentes, pelo fato de nao adotarem as mesmas linhas de pensaﬁnentos. Essa
|

diferenciagao nao se da no sentido conceitual, mas sim, em como se motiva uma pessoa.

Abraham Maslow considera muito dificil definir e delimitar a motivagdo, em éonseqﬂéncia
da demanda exclusiva de critérios comportamentais, externamente observaveis.

Concordando com a dificuldade de se conceituar motivagao, Davidoff (1983) afirma que
os psicélogos, ao estudarem a motivagdo, se utilizam de constructos, ou seja, "..
processos internos, hipotéticos que parecem explicar o comportamento, mas ndo podem
ser diretamente observados ou medidos”. (Davidoff, 1983.385).

2.2.1 MODELO DOS RECURSOS HUMANOS

Este modelo de recursos humanos foi definido por Douglas McGregor. O autor fez criticas
ao modelo das relagbes humanas, no sentido de que nao passava de um método mais
sofisticado para manipular os trabalhadores. Outra critica feita por Mcgregor, citado em
Stoner & Freeman (1999), foi que tanto o modelo tradicional quanto o modelo das
relagbes humanas simplificaram muito o conceito de motivagao, preocupando-se apenas
com dois fatores: o dinheiro e as relagbes humanas. McGregor acreditava que a
motivagcao era muito mais abrangente.

Em seus estudos McGregor, citado em Stoner & Freeman (1999), percebeu que os
administradores tinham visdes diferentes sobre os trabalhadores. De um lado, considerou
os que acreditavam que todo trabalhador tem aversao ao trabalho e que sé trabalham
porque necessitam; sempre que puderem, vao evita-lo. Estes diziam ainda que a maioria
das pessoas prefere ser dirigidas para nao assumirem responsabilidades, porque sao
preguicosas e sem ambigdo. A esse conjunto de suposigbes baseadas eﬂfn uma visdo

tradicional, McGregor chamou de teoria X.
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Assim, o trabalho tem importancia secundlan'a, e o0s
administradores devem coagir os empregados ou motiva-los
com salarios ou mostrando considerag&o. Podejros ver esta
teoria funcionando tanto no modelo tradicional como no das

relagbes humanas. Stoner& Freeman (1999: 322) |

McGregor formulou uma outra teoria, que foi denominada de teoria Y, a pjartir de uma

relagdo maior do individuo com o trabalho. Essa teoria postula que o trabalho € algo

semelhante a diversdao ou ao descanso. Sendo assim, as pessoas tém io desejo de

trabalhar. Se o trabalho for realizado em um ambiente agradavel e adequado, ©

empregado obtém muita satisfagdo. Muitas pessoas aceitam e até buscam

responsabilidades e atividades em que possam utilizar recursos proprios (inteligéncia,

criatividade) em beneficio da empresa.

A teoria Y, afirma-se que:

A vida industrial moderna ndo aproveita por inteiro o potencial
do ser humano médio. Para aproveitar a disposigdo inata dos
empregados para trabalhar, os administradores devem
proporcionar um clima que lhes dé um Ie.s;«:»ag;o de
desenvolvimento pessoal. A administragdo participativa é o
modo ideal de fazé-lo. Stoner & Freeman (1999:323)

Outro ponto importante, citado por Stoner & Freeman (1999), & que foi feito um estudo
para verificar quais sdo os modelos adotados pelos administradores contemporaneos, e

chegou-se a conclusédo de que os administradores utilizam dois modelos:

... para seus subordinados, preferem o modelo das relagbes
humanas; tentam reduzir a resisténcia aumentando o moral e a
satisfacdo. Para eles proprios, entretanto, os administradores
preferem o modelo dos recursos humanos: sentem que seus
proprios talentos sdo subutilizados e buscam receber mais
responsabilidade dos seus superiores. Stoner& Freeman (1999:
323)

Lemos (1999) diz que muitas vezes as empresas definem sua filosofia er'ru relagdo ao

trabalho, adotando a teoria X ou a teoria Y, sendo que esses fatores séo Tterminantes

da motivagao, ou nao, do seu quadro funcional. Nas empresas que adotam a teoria X, a

. 13

FAMIG - Faculdaga Mina
- - ALIRT

Bam,;OTECA



diregdo tem uma imagem negativa do quadro funcional, as decisdes e: as praticas
administrativas também s&o negativas. Entretanto, se a empresa adota ait teoria Y, a
imagem € positiva, o homem é acreditado e avaliado por seu valbr, por sua
potencialidade, por sua capacidade de progredir e de desenvolver-se; as d?ecisées e as
atitudes da diregdo com relagdo aos recursos humanos séo positivas.

2.2.2 TEORIA DAS NECESSIDADES DE MASLOW

Amplamente divulgada, a teoria hierarquica das necessidades de Maslow (1954) tem sido
aceita como estrutura conceitual no estudo da motivagao humana, em situagdes variadas,
como na vida do lar, no trabalho e na sociedade.

De modo geral, podemos dizer que essa teoria estuda a motivacao atraves das
necessidades dos seres humanos. Maslow considera necessidade a manifestagao natural
de sensibilidade interna, que desperta uma tendéncia a realizar um ato ou a procurar uma
determinada categoria de objetos.

O autor organiza as necessidades humanas em cinco categorias hierarquicas:
necessidades fisiologicas, de seguranca, afetivo-sociais, de estima e de auto-realizagao.

| — Necessidades fisiolégicas sdo as mais basicas como a necessidade de alimentagéo,
sono, repouso, abrigo e desejo sexual (reproducdo da espécie); sao necessidades que

garantem a sobrevivéncia do individuo.

Il — Necessidades de seguranga fazem com que as pessoas busquem se proteger de
qualquer perigo real ou imaginario, fisico ou abstrato. Surgem quando as necessidades
fisiologicas estdo relativamente satisfeitas.

[l — Necessidades sociais, sdo a procura pela associagao, participagao, aceitagao por
parte dos colegas, troca de amizade, de afeto e de amor. A frustragéo dessa necessidade

pode levar a falta de adaptacao social e a solidao.

IV - Necessidades de estima relacionam-se com a maneira por meio das quais as
pessoas se véem e se avaliam. Isso envolve autoconfianga, reconhecimento social,

status, prestigio, consideragao, entre outros.

V — Necessidade de auto-realizagao € a mais elevada das necessidades humanas. Eo
que leva as pessoas a se desenvolverem continuamente como humanos ao ;Iongo de sua
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vida. Auto-realizagdo estd relacionada com autonomia, independéncia, autocontrole,
competéncia e consciéncia de suas capacidades, seus talentos.

Essas necessidades obedecem a uma hierarquia, demonstrada na figura abaixo:

Auto-realizacdo

]

Estima

I

Sociais

I

Seguranga

Necessidades fisiologicas

Maslow, ap0s estruturar conceitualmente o estudo da motivagdo humana, estabelece uma

distingdo nitida entre motivagdo de deficiéncia e motivagao de crescimento.

As necessidades basicas correspondem a motivos de deficiéncias, que constituem déficits
no organismo, ou seja, buracos vazios que devem ser preenchidos, de fora, por outros
seres humanos ou por outros objetos. Esse preenchimento se da através da satisfagao
desses déficits, promovendo um bom nivel de motivagao, que vai decrescendo na medida
em que outra necessidade surge. Dessa forma, logo que o individuo satisfaz uma
necessidade, surge outra , e assim sucessivamente.

A motivagao de crescimento, por sua vez, ocorre quando O passo seguinte é
subjetivamente mais agradavel, mais feliz, intrinsecamente mais satisfatétio do que o
nivel anterior, com o qual nos familiarizamos. Isto €, quando ja satisfazemos
suficientemente as nossas necessidades basicas de seguranga, amor (prépr'io ou nao) e
respeito. Assim, seremos primordialmente motivados pelas tendéncias para a
individuagao, ou seja, necessidades de crescimento.
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Para Maslow, individuagdo é um processo pelo qual a pessoa ja satisfez as suas
necessidades basicas e estd muito menos dependente do meio, muito menos vinculado
|

as necessidades de sobrevivéncia, sendo mais autbnoma.

Dessa forma, a motivagado de crescimento € uma concepgéo gradativa, na qual, para
atingir a individuagéo, € necessario satisfazer as necessidades basicas, um%a a uma, até
surgir na consciéncia a necessidade seguinte e mais elevada, necfessidade de
crescimento.

As necessidades basicas e a de individuag&do (crescimento) ndo se contrapéem, pois a
primeira & condigao prévia e necessaria para a segunda, de acordo com essa teoria.

A diferenca entre as necessidades basicas (deficiéncia) e as necessidades de
crescimento sdo de ordem qualitativa. A primeira diferengca € em relagao a atitude, ao
impulso. As pessoas que tém necessidade por deficiéncia, “... acham que o desejo ou
impulso € um inconveniente ou mesmo uma ameaga, e, portanto, tentardo livrar-se delas,
nega-las ou evita-las”. (Maslow, s/d: 54).

A motivagao de crescimento, na qual o individuo recebe o estimulo como algo desejado,
desfrutavel e necessario para o crescimento, passa a ser vista ndo apenas como
satisfagao continua e gradativa das necessidades, mas também como forma de
motivacdes especificas para o proprio desenvolvimento, tais como: a pessoa tende a ser
mais criativa, buscando alternativas para o seu crescimento profissional e pessoal;
descobre talentos especiais, que antes poderiam estar encobertos; desenvolve melhor
sua potencialidade, por ter adquirido mais auto-confianga.

Tanto a seguranga como o crescimento tem suas angustias e prazeres. |Progredimos
quando os prazeres do crescimento e a ansiedade da seguranga sao maijores que as

ansiedades do crescimento e os prazeres da seguranga.

Do ponto de vista dinamico, de acordo com essa teoria, todas as escolhas podem ser
sabias, desde que aceitemos duas espécies de sabedoria: a sabedoria da seguranga e a
sabedoria do desenvolvimento. A primeira é sabia quando evita uma situa:jéo dolorosa,
que poderia ser maior do que a pessoa € capaz de suportar no momento. Jé a sabedoria
do desenvolvimento se da, por exemplo, quando desejamos que uma pessoa se
desenvolva; entao tudo o que podemos fazer € ajuda-la (se esta pedir que a ajudemos a
sair do sofrimento), ou entao, simultaneamente permitir-lne que se sinta f$egura e dai
instiga-la a tentar a nova experiéncia. Mas somente a pessoa pode escolher. '
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2.2.3 TEORIA DOS DOIS FATORES DA MOTIVAGAO

Como a maioria dos autores que pesquisaram o tema motivagéo, Herzberg i1975) tomou
como ponto de partida a teoria classica de Maslow, mas demonstrou disco}dar dela em

alguns aspectos.

Herzberg (1975) concorda com Maslow em que as necessidades séo sempr:e internas. O
individuo precisa da necessidade para buscar o satisfator, e assim se poe en1l1 movimento,
subindo na hierarquia das necessidades. Mas discorda ao afirmar que movi:mento nao e
motivagao. Herzberg nao considera que o individuo, ao buscar a saciagéo dé fome, sede,
sono etc., esteja motivado, classificando esse ato apenas como movimer{to, enguanto
Maslow o considera motivagao.

Para Herzberg, a motivagao das pessoas depende de dois fatores:
| — Fatores Higiénicos

Esses fatores referem-se a condigbes que rodeiam a pessoa no trabalho, como ambiente,

salario, beneficios sociais, politica da empresa, entre outros.

Segundo Herzberg, fatores higiénicos destinam-se a evitar fontes de insatisfagéo em seu
meio ambiente ou ameacas potenciais ao seu equilibrio. Portanto, evitam a insatisfacao,
mas, quando sdo precarios, provocam a insatisfagao. Por isso sao denominados fatores

insatisfacientes. Incluindo :

¢ condigcdes de trabalho e conforto;

politicas de organizacéo e administracao;

relagdes com o supervisor,

salarios;

seguranga no cargo; e
+ relagcbes com colegas.
Il — Fatores Motivacionais

Esses fatores referem-se ao conteudo do cargo, as tarefas. O termo motivagao envolve
sentimentos de crescimento, realizagdo, reconhecimento profissional, que sé&o
manifestados através do exercicio das tarefas e atividades que oferecem desafio e

significado para o trabalho. Quando étimos, elevam a satisfacéo; quand:io precarios,
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provocam auséncia de satisfacdo. Por isso sdo denominados fatores siatisfacientes.
Incluindo:

« delegagéo de responsabilidade;

e pPromogao;

¢ uso pleno das habilidades pessoais;

+ estabelecimento de objetivos e avaliagao relacionada com eles

+ Ampliagdo ou enriquecimento do cargo (horizontal ou verticalmente@).

Concluindo, Maslow considera que motivacdo consiste na satisfagdo das necessidades,
podendo estas ser de deficiéncia ou de crescimento. Herzberg, por sua vez, considera
que a motivagado s6 ocorre quando a satisfagdo se da no sentido do crescimento do
individuo, em termos de realizagao e satisfagéo.

Os fatores que evitam a insatisfagdo, como o suprimento das necessidades basicas - e
aqui ele nao se refere somente as necessidades de sobrevivéncia, mas também as
condigbes de trabalho, salario e politica da empresa - sdo considerados saomente como

evitadores da insatisfacédo, porém, ndo é motivacéo.

Para Maslow, a motivagdo é gerada tanto por recompensas externas quanto internas,
enquanto que, para Herzberg, a recompensa tem que ser interna, para proporcionar

motivagao.

2.3  OUTRAS TEORIAS SOBRE MOTIVAGAO
2.3.1 TEORIAERC

Desenvolvida por Aldefer, a ERC — existéncia, relacionamento e crescimentos (ou ERG,
existence, relatedness, growth) - foi uma tentativa de correcao de algumas deficiéncias na
hierarquia das necessidades de Maslow. Sua idéia basica é de que as pessoas podem se
mover para frente e para tras, de uma categoria de necessidade para outra, € que a nao
satisfacao de necessidades pode afetar as necessidades em outras.

O continuum da necessidade de ERC de Alderfer.

Existéncia | <<——=> | Relacionamento | <——> Crescimeﬁto
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2.3.2 TEORIA DO REFORGO

Descreve como recompensas ou reforcos podem afetar o comportamento. A teoria nao
lida com estados internos como a motivacdo. Nela o comportamento é visq‘o como uma
resposta ao ambiente. Tem como principio a lei do efeito (Thorndike, 1913), que diz que a
probabilidade de ocorréncia de um determinado comportamento aumenta sé for seguida
por uma recompensa. Recompensas que podem ser tangiveis ou intangivéis, e podem

ser dadas pela organizagao ou serem derivadas das tarefas em si.

2.3.3 TEORIA DA FIXACAO DE METAS

Essa € uma das teorias de motivagao mais utilizadas. O principio basico dessa teoria diz
: : i |
que o comportamento € motivado por suas intengdes e seus objetivos, que |podem estar

intimamente relacionados a comportamentos especificos.

Segundo essa teoria, a meta é aquilo que uma pessoa conscientemente ﬁjeseja obter,
sendo que essa meta pode ser especifica (ex. aumento em 10% da vendas) ou genérica

(ter um bom desempenho no més).

De acordo com Locke e Henne (1986), varios fatores sdo necessarios para que a fixacao

de metas aumente o desempenho no trabalho.

Esses fatores sao listados a seguir:

{ 7 aceitacdo da meta pelo funcionario;
2. feedback sobre o progresso em diregdo as metas;
3. metas dificeis e desafiadoras;

3. metas especificas;
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2.4 SALARIO X MOTIVAGAO

Esta € uma relagdo complexa e que causa muita controvérsia entre os estudiosos da
motivagao. Frederick Herzberg, por exemplo, argumentava que a remuneragao elimina a
insatisfagcdo, mas nao cria satisfagdo. Abraham Maslow idealizou uma hierarquia das
necessidades humanas, em que a realizagdo pessoal estava no topo. Nesse caso,
dependendo da importéncia que alguém atribua a ter dinheiro, a remuneragdo pode

satisfazer alguma necessidade no alto da hierarquia.

Os especialistas contemporaneos tém uma leitura desse confronto com diferd;antes visdes.
Alguns acham que a remuneragdo funciona com um fator de motivagéo, outros acham
que ela ndo substitui a motivagao pessoal do individuo para fazer aquilo de que ela gosta
ou que lhe dé o sentimento de realizagao pessoal.

Essas visGes distintas sobre 0 mesmo assunto sdo perfeitamente aceitaveis haja vista
que as pessoas sdo dotadas de personalidades diferentes e por isso priorizam coisas
diferentes em suas vidas. Com isso, ha pessoas que se sentem motivadas ?eto sucesso
financeiro do seu esfor¢o de trabalho e ha tambéem pessoas que se se;ntem felizes
fazendo coisas de que gostam, desde que esse trabalho |hes dé o retorno financeiro
minimo necessario para uma vida digna.

O salario € um fator importante, dentre varios, que fortalece os aspectos motivadores,
mas nao é o Unico, deixando claro que a remuneragao, sozinha, nado motiva, talvez

inicialmente, mas, com o passar do tempo outros fatores podem pesar.

O titulo de um livro de Marsha Sinetar parece ilustrar bem essa questdo da motivagéo em
relagdo a remuneragao: "Do what you love, the money will follow" (algo como "Faga o que

vocé gosta que o dinheiro vem atras").

2.4.1 REMUNERACAO VARIAVEL

A remuneragao tradicional, por ser fixa, ndo motiva as pessoas a um desempenho melhor.
Principalmente, quando, na empresa, os desempenhos sao desiguais e os salarios séo
iguais.

Muito comum na area de vendas de quase todas as empresas, a remuner#géo variavel

fortalece o salério que segundo Pontes (2002, p55) “fortalece os aspectos! motivadores
que o empregado encontra na empresa para melhorar seu desempenho”.

20



A remuneragao variavel ndo pressiona os custos das empresas. Ela é auto-sustentavel,
devido ao aumento de produtividade e a redugdo de custos. A motivagéo, ﬁue é gerada
. . . o . . L

pelo salario flexivel, tornou-se de grande importancia para impulsionar os negécios.

Esse tipo de remuneracéo exige que os funcionarios se comprometam com os objetivos
tracados e sejam empreendedores.

2.5 TRABALHO EM EQUIPE

Muitas pessoas, por ndo compreenderem claramente o que fazem e por que o fazem, nao
conseguem desenvolver uma motivacao efetiva para o trabalho que desenvolvem.

Uma geréncia participativa precisa descobrir formas de envolver os subordiﬁados naquilo
que executam, demonstrando que a compreenséo facilitara a aceitagdo de tarefas e
responsabilidades, obtendo, assim, resultados mais positivos.

Para caminhar nessa diregdo, € necessario definir quais sdo os objetivos da area e o que
se espera dos subordinados.

A condugédo de uma equipe depende muito da lideranga do gerente, tendo ele que saber
combinar de forma efetiva dois elementos-chave de uma geréncia participativa: as
atividades e as pessoas.

No que se refere as atividades, o gerente tem que identificar as necessidades dos seus
clientes e assim estabelecer os requisitos a serem exigidos de seus fornecedores, para
definir com precisao as tarefas de seus subordinados.

Quanto as pessoas, 0 gerente tem que criar um clima de participat;:éo,% procurando

promover a comunicagao fluida e um ambiente criativo.

Para conseguir essa participagdo e envolvimento, & fundamental a criagdo de um canal de
mao dupla com seus funcionarios, canal este que s6 é operativo quando o gerente

promove reunides periédicas com a equipe.

Essas reunibes devem ser bem planejadas, para que nao se tornem encontros
improdutivos e, para isso, deve-se definir com clareza sua natureza, planejar;e preparar a
infra-estrutura e clarificar para o grupo os objetivos, antes de inicia-la. Essas reunioes
servem para comunicar, avaliar e solucionar problemas. '
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2.6 ENRIQUECIMENTO DE TAREFAS

O enriquecimento de tarefas requer que as fungdes sejam reorganizadas e expandidas,
para que as pessoas possam conhecer o significado daquilo que fazem e, principalmente,
ter uma ideia da contribuicao de seu trabalho pessoal para as opera¢des da organizacao

como um todo. |

Na teoria dos dois fatores, Herzberg preconizou o chamado enriquecimento do cargo
como principal forma de obter satisfagdo intrinseca por meio do cargo. Ou seja, as

fungcbes ndo séo interessantes o bastante para determinadas pessoas e precisam ser
reorganizadas.

Chiavenato (2002) diz que o enriquecimento de tarefas E a maneira mais prética e viavel
para a adequagdo permanente do cargo ao crescimento profissional do ocupante.

O enriquecimento de tarefas consiste em aumentar deliberada e gradativamente os

objetivos, as responsabilidades e os desafios das tarefas do cargo.

Atribuir
responsabilidades
mais elevadas

Ll

Para enriquecer um

Incluir o pré- ——> cargo devem-se e
trabalho rearranjar seus

elementos

TT

Atribuir a outros
ou automatizar
tarefas

Incluir o trabalho
posterior

Fonte: Chiavenato, |dalberto -Recursos Humanos, Ed Compacta, pag. 286.

Apesar de todos os aspectos positivos € motivacionais, o enriquecimento de/tarefas pode

trazer algumas consequéncias indesejaveis.
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Toda mudanga, mesmo que feita na tentativa de melhorias, provoca diferel

nas pessoas e algumas nao véem com bons olhos esse enriquecimento em st

Enriquecimento de tarefas causa efeitos desejaveis e efeitos indesejaveis,

mostra a figura abaixo:

ntes reacoes
Jas tarefas.

assim como

Efeitos desejaveis

Efeitos
indeseiave

1S

Maior motivagio
Maior produtividade
Menor absenteismo
Menor rotatividade

=

Enriquecimento

do
cargo

=

Maior ansie
Maior confli

de

Menor relaciopnamento

Sentimento

exploragdo

Fonte: Chiavenato, Idalberto -Recursos Humanos, Ed Compacta, pag. 287.

Essa adequacgdo do cargo ao ocupante pode permitir o melhor relacionam
pessoas e seu trabalho, possibilitando o inicio de outras mudangas na orga

sua cultura, melhorando a qualidade de vida no trabalho.

Espera-se que o enriquecimento de tarefas aumente a produtividade, gere

reduza as taxas de rotatividade e absenteismo.

1nto entre as

izagado e na

motivagao e
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3. METODOLOGIA

Foram colhidos dados a respeito dos quatros “luncionarios da area de vendas da Maq
Service e da gerente. Para isso, foram utilizados questionarios, nas quais [procurava-se
identificar suas fungbes, fatores de sucesso para o desempenho das tarefas, o que era
necessario para o bom desempenho de suas fungdes, dentre outras /informagoes,

conforme anexo.

Apesar de os questionarios serem utilizados, principalmente, em pesquisas de grande
escala, foi utilizado esse método devido a sua economia de tempo e comodidade.

No entanto, foi encontrada dificuldade para a devolugdo dos questionarios e algumas
respostas nao fieis as perguntas devido a dificuldades de interpretacao de perguntas
abertas.

Outro método utilizado para colher dados foi a entrevista, devido a quantidade de
perguntas abertas do questionario. Essa entrevista foi feita com a genfente e dois
vendedores. Dela foi possivel tirar melhores conclusdes sobre o ambiente de trabalho,
desempenho de suas fungdes e a relagdo empresa x funcionario. |

Para suprir algumas necessidades de informacdes, foram feita observagbes, pelo
pesquisador, de forma a identificar a relagdo dos vendedores com clientes, colegas,
gerente, observar as formas de trabalho, o ambiente e sua possivel influéncia no
desempenho das tarefas.

Essas observagoes foram feitas em visitas nos horarios de funcionamento da empresa, o
que proporcionou a observagao do dia-a-dia de trabalho desses funcionarios da area de
vendas.

Quanto a entrevista e as observagées, nao ouve dificuldades de acesso a informacgdes da
empresa, estando sempre aberta as necessidades do pesquisador.

24



3.1 ANALISE DOS DADOS

Na pratica, pbde ser observado que as empresas nem sempre |reconhecem
adequadamente seus funcionarios e que utilizam mais da pressédo para a]cangar seus
objetivos do que de forma de motivagao que possa gerar melhorias nas relagoes internas
e externas, e aumentar de forma duradoura a produtividade nas atividades de seus

colaboradores.

Por se tratar de uma empresa familiar, € ainda mais importante que a geréncia da
empresa se preocupe com os demais funcionarios, ndo familiares, pois estes criam a
imagem distorcida da organizagdo, por trabalharem nos mesmos setores e fazerem as

mesmas atividades de alguns membros da familia e ndo terem o mesmo tratamento.

Ao serem perguntados se notavam diferenga no tratamento no relacionamento dos
gestores com os funcionarios nao-familiares, 40% afirmam que sim, e que isso impacta
na motivagéo para exercer suas atividades, pois o reconhecimento de seus esforcos nao
€ 0 mesmo.

Esse tratamento diferenciado pode gerar um distanciamento dos membros da equipe de
trabalho, tornando o ambiente ndo muito propicio para o desenvolvimento das atividades.

Um dos pontos relatados pela gerencia, ao responder a pergunta sobre as dificuldades
encontradas com os funcionarios da area de vendas, do questionario n° 2, foi “falta de
tempo para buscar novos clientes no interior de Minas Gerais”, 0 que demonstra a
necessidade de um trabalho mais préximo e de um melhor planejamento das atividades

dos colaboradores da area.

Outro ponto constatado no questionario e nas entrevistas & que os vendedores focam
mais as vendas no varejo, por serem mais rentavel e de menor complexidade, “focam
mais na venda varejo devido a rentabilidade ser maior’, e isso & considerado uma
dificuldade da empresa com os vendedores, pois a Maq Service tem comao clientes em
potencial as empresas que prestam servicos semelhantes, mas néo sao autorizadas.

Os dados colhidos confirmam a oportunidade de aplicar estratégias que estimulem a
motivagao, proporcionando assim maiores possibilidades de sucesso, na caminhada da

organizagao, rumo a seus objetivos de uma forma mais gratificante.

Péde-se constatar também, através das entrevistas, dos questionarios e daiu observacao
do pesquisador, que n&o havia estratégias que estimulassem a motivagdo dos
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funcionarios da area de vendas, que alguns conflitos prejudicavam o ambiente devido a
insubordinagao hierarquica entre familiares e tratamentos diferenciados. Assim é dada a
viabilidade desta monografia, j4 que a empresa passa por uma transigdo, ao comegcar a
trabalhar com produtos paralelos, e necessita de pessoas e equipe motivadas para atingir
0 objetivo da empresa, manter-se competitiva, aumentando sua receita.
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4. CONCLUSAO

Com este trabalho foi possivel observar a dificuldade de encontrar| meios que
proporcionem a motivacao das pessoas nas empresas. Em se tratando de um grupo que

tem personalidade e desejos diferentes, essa dificuldade aumenta ainda mais,

Observou-se também que, com o passar dos anos, as pessoas foram mais valorizadas
nas organizacoes, o que foi de fundamental importancia para a competitividade, pois, na
atual situagdo de mercado na qual as empresas, em sua maioria, se equivalem em
recursos tecnoldgicos e equipamentos de ponta, as pessoas passaram a ter o status de
diferencial competitivo.

Dessa forma € necessario que todas as empresas identifiquem os meios possiveis de
motivar seus funcionarios, de forma a se diferenciar dos demais concorrentes.

Por se tratar de uma empresa familiar, € de fundamental importéncia que a Mag Service
procure tratar a todos os funcionarios de forma igualitéria, pois o tratamento diferenciado
para aqueles que fazem parte da familia favorece a animosidade dos demais e isso se
reflete na perda da motivagao para o trabalho em equipe.

Para se alcangar o principal objetivo proposto neste trabalho, que € o de sugerir agdes
capazes de melhorar o ambiente de trabalho no setor de vendas, de forma a estimular a
motivagdo de todos os envolvidos, proporcionando assim desenvolvimento de suas
performances, seria necessario a conscientizagcao de todos, funcionarios e geréncia, pois
o tratamento tera de ser igualitdrio e condugdo dessa equipe devera ser mais
participativa, com melhor inter-relagao entre as atividades e as pessoas.

Um bom ambiente de trabalho e profissionais motivados transmite seguranca e
confiabilidade aos clientes, melhorando assim a imagem da empresa perante o mercado.
A empresa é feita de pessoas e a prosperidade e sucesso dela depende do compromisso
que essas pessoas tém para com a empresa. Por isso é importante valoriza-las e dar a
elas o devido reconhecimento.

Uma empresa que quer funcionarios comprometidos deve se comprometer também com
seus funcionarios, dando condig¢bes de trabalho e reconhecimento por ele.

No atual momento por que passa o mercado empresarial, € fato a importancia das
pessoas nas organizagbes, pois sao elas que fazem a empresa e por isso deve se dar a
devida atengao as suas atividades e necessidades.
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Esta monografia, ao identificar que a Maq Service nao tem, ainda, uma estratégia que
vise promover a motivagdo de seus vendedores e ao ter como objetivo melhorar o
ambiente de trabalho no setor de vendas, de forma a estimular a motivagao de todos os
envolvidos, proporcionando assim desenvolvimento de suas performances 'no trabalho;
comprometendo os funciondrios da area de vendas com os objetivos da empresa;
proporcionando um melhor ambiente de trabalho para os vendedores e estimulando o
trabalho em equipe, sugere algumas agdes que visam a estimular a motivacao:

* Criar uma reunido, quinzenal, que vise esclarecer a situagao atual e tornar os
vendedores mais atuantes nas decisbes sobre 0 seu setor, mostrando que a suas

opinides sdo de grande importancia;

* Criar uma premiagdo que visa reconhecer o esforco do vendedor de melhor
desempenho durante 0 més e da equipe no semestre ou no ano;

* Enriquecer as tarefas dos vendedores, fazendo com que eles sejam responsaveis pela
captagéo e cadastro de novos clientes, como empresas de pequeno porte na grande BH,
interior @ mecanicos autdnomos, que sejam responsaveis pela melhor organizagao e
controle do estoque e fagam também o trabalho de consultores, indicando o melhor
produto para o cliente, de acordo com a situagao de cada um.

* Criar uma remuneragao varidvel para os funcionarios da éarea de vendas no balcdo, um
beneficio basico para o setor de venda de uma empresa que visa a premiagao financeira
pelo esforgo de vendas durante o més. Essa remuneracao variavel deve respeitar os
varios fatores que sdo necessarios para que a fixagédo de metas aumente o desempenho
no trabalho, enumerado por Locke e Henne (1986), e citado nesta monografia no sub-
titulo 2.3.3 .

Durante este estudo, a empresa pesquisada passou a utilizar a remuneragao variavel
como uma estratégia de estimular a motivagao. O resultado é claro no alcance das metas
estabelecidas, mas saliento a importancia de um conjunto de estratégias para que essa
motivagao tenha maior durabilidade e consisténcia. E, em se tratando de atingir metas, e

fundamental que os fatores citados na monografia, na pagina 18 sejam considerados.

Estas sugestdes levam em consideragdo a atual situagao da empresa pesquisada, a
facilidade e o pouco dispéndio financeiro para sua implementagao, a possibilidade de
resultados a curto e médio prazos, de forma concreta e duradoura, € a diversidade das
pessoas que compdem a area de vendas da empresa.
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Sugere-se também a constante revisdo dessas estratégias, procurando adequéa-las as
situagées em que a empresa se encontre.
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5. ANEXOS

QUESTIONARIO DE ANALISE DE CARGO (N° 1)
(Questionario para os vendedores)

A. STATUS DA ANALISE DO CARGO
Data da andlise do cargo:

Analise de cargo feita por:

B. Identificagdo de cargo
Titulo do cargo:

Divisdo ou Departamento ao qual é subordinado.

C. Resumo do cargo
Descreva brevemente o propdsito do cargo, o que é feito e como.

D. Deveres
1. Enumere os principais deveres de quem desempenha este cargo e a proporgao

de tempo necessaria ao cumprimento cada um deste deveres.
a)

b)

c)

2. O que constitui desempenho de sucesso desses deveres?

3. Qual o treinamento necessario para o desempenho desses deveres?
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E. Responsabilidades. Marque com um X.

Responsabilidade por

menor

Maior

a)operacao de ferramentas

b) uso de ferramentas

¢) uso de materiais

d) protecéo de equipamentos

e) protecéo de ferramentas

f) protegéo de materiais

g) seguranga pessoal

h) seguranca de outros

i) outras

F Caracteristicas fisicas.

Marque com um X

CARACTERISTICA

Dispensavel

Util

Indispensavel

a)Viséao

b) Audicao

c)Olfato

d) Tato

e) Fala

f) Paladar

g) Coordenagéo olho-mao

h) Coordenagédo ouvido-mao

i)Coordenagéo global
j) Forca

k) Altura

L)Peso

m)Outros

G. Caracteristicas Psicoldgicas. Marque com um X

Caracteristica

Dispensavel

Util

Indispensavel

a)lniciativa

b)Engenhosidade

c)Criatividade

d)Controle emocional

e)Capacidade de
julgamento

f)Atencao concentrada

' g)Memdria

h)Raciocinio Abstrato

i)Raciocinio mecéanico

j)Outras
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H. Escolaridade e nivel de instrugao

Nivel de instrugdo para exercer o
cargo grau.

Especializagdo necessaria.

1. Experiéncia para o cargo
E importante a experiéncia para exercer o cargo?

A experiéncia pode substituir o treinamento? Por qué?

J. Condigdes de trabalho
Descreva as condigdes sob as quais o cargo deve ser desempenhado.

K. Salde e caracteristicas de seguranca
a) Descreva quaisquer riscos de salde ligados ao desempenho deste cargo.

b) Ha exigéncia de algum treinamento para a seguran¢a?
¢) Ha necessidade de uso de algum equipamento de segurancga?

L. Padrées de desempenho
Como é medido o desempenho do profissional que atua neste cargo?

Quais os fatores que contribuem para o sucesso no desempenho
deste cargo?

M. Comentarios diversos

Quais os aspectos deste cargo que devem ser notados?
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QUESTIONARIO DE CARACTERIZAGAO DA EMPRESA (N° 2)
(Questionario para a gerente)

EMPRESA: DATA: / /

Nome:

Cargo:

1 — Comente sobre o surgimento da empresa e sua caminhada até os dias
2 — Quantos funcionarios a empresa tem atualmente? Desse total,

trabalham na area de vendas?

3 — Ha alguns anos, existia algum tipo de incentivo (financeiro
financeiro) para estes vendedores? E hoje? Se sim, quais sdo esses incent

de hoje.

quantos

e/ou nio
ivos?

4 — Faga uma breve descrigdo das tarefas (fungdes) desenvolvidas por aqueles que

trabalham na area de vendas.

5 — Quais os tipos de clientes da empresa?

6 — Quais as principais dificuldades encontradas com os funcionarios d
vendas da empresa?

la darea de
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