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RESUMO

O presente trabalho trata sobre o tema Motivagao e tem como obijetivo identificar o nivel
do grau de motiva¢édo da equipe de vendas da rede de lojas Rio Center.

Buscou-se no referencial tedrico, assuntos relacionados a motivagdo, teoras da
motivagdo, hierarquia das necessidades de Maslow, as necessidades humanas
basicas, ciclo motivacional, dentre outros assuntos relacionados com o tema.

Foi efetuado um estudo de caso, utilizando-se pesquisa de carater descritiva
exploratéria, para coletar dados foram utiizadas as técnicas de questionario e
observacgao direta.

O método de pesquisa usado foi um estudo quantitativo. Os resultados obtidos foram
positivos para empresa, identificou-se que os funcionarios da rede de lojas Rio Center
estdo com um bom nivel de grau de motivacao.

Palavras-Chave: Motivacio. Equipe de vendas. Motivagdo no varejo.



ABSTRACT

This project is about the theme of Motivation and its objective is to identify the level
of the motivation of the sales staff of the Rio Center store.

The theoretical reference is related to motivation, motivational theories, Maslow’s
necessities of hierarchy, human basic needs and motivational cycle among other
subjects related to the theme. A case of study was made through a explorative
descriptive research. In order to collect the data questionnaires and direct
observations were used.

The method used in the research was quantitative. The resuits were positive for
the company for it was identifies that the employees of the Rio Center store
present a good motivation level.

Key words. Motivation. Sales staff. Retail motivation.



SUMARIO

TINTRODUGAOD. ...ttt et es e 06
1.1 CONTEXTO E COLOCAGAO DO PROBLEMA.... SSUSURUSUUUUUOUSUORUUUURUUOTR ! -
1.2 CARACTERIZAGAO DA EMPRESA.........oooeoivoveeeoeeoeeeeoeeee s eere oo 08
1.2.1 Organograma Rio Center. ..o 11
1.3.10DJBtVO GOFAL...........covvieiiier ettt ettt 12
1.3.2 Objetivos €SPeCifiCOS. ........cooiiiiiie e s 12
2REFERENCIAL TEORICO...............oooviviiieieeiie ettt sa s 13
2AASPESSOAS..........oi e 13
22MOTIVAGAO................ JRUORORR e e 14
2.3 TEORIA DA MOTIVAGCAO DE CONTEUDOQ ESTATICO.......c.oovevoveeee, 16
2.4 HIERARQUIA DAS NECESSIDADES DEMASLOW. ..o, 16
2.5 TEQRIADE ERCDE ALDERFER........ccooei ettt st et aeve e 18

26 TEORIA DAS NECESSIDADES SOCIALMENTE ADQUIRIDAS DE 18
McCLELLAND...

2.7 TEORIA DA MOTIVACAO HIGIENE DE HERZBERG .................................... 19
2.8 TEORIAS DE PROCESSO DA MOTIVAGAO.........cooovveeee e 22
28 A TEORIA DAS EXPECTATIVAS........c.ooice e 23
2.10 TEORIA DA MOTIVACAQ PELO CAMINHO-META................covinnn. 24
2.11 TEORIAS DA MOTIVACAO BASEADAS NO AMBIENTE.............cccccovuinene. 25
2.12 TEORIA DO CONIDICIONAMENTO E REFORCO OPERANTES................ 25

213 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO E RELACIONAMENTO 26
INTERPESSOAL.......oeeiereee et sneanmeecrrenee e e cenneaonssnnes e e ennene

214 COGNICAO HUMANA ..ot eeaeree 29
2.15 TEQORIA DE CAMPO DE LEWIN... e eeeeee e eeeereenar s eensreanesnaranns 20
2.16 AS NECESSIDADES HUMANAS BASICAS......oooooooooooooooo 30
2.17 CICLO MOTIVACIONAL... e eeeereerereeeresasteesanesaesessarereererasenonee 31
2.18 FRUSTRACAQOE COMPENSA(;AO ............................................................. 31
2.19 O HOMEM E SUA NATUREZA COMPLEXA.......coooeeeeeeeeeeeeeeeee s eee e a3
BMETODOLOGIA. ..o e e eer s ees e meeseseeesesasseeanenenn 34
B A MET DO oot et ee e et ee et et ea e s er et eaae et e ar et 34
32UNIVERSO DA PESQUISA ..ot eeteene e et eeareere e e e e esans 35
B3COLETADEDADOS. ..o oot eeeeeereeeeereetaeresreenssesesrenareseseressinnrens 35
34 TRATAMENTO DE DADOS . ....oceeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeveeeseees s e eereeseessssenesaeeseneson 35
AANALISEDEDADODS........ooooooeeeeeeeeeeeeee e er et e aane s 36
8 CONCLUSOES ERECOMENDAGCOES...........oo oo 65
REFERENCIAS ......o.oooeooeeeeeeeeee oo oot eee e e e e s et e e e e seenesessanesasaneassennsneeseseseneen 68

BPENDI S .. oot e e e et r e et v e e ae e et e nt e et eeaeenasrre e s arnenenn 69



1 INTRODUGAO

O referido trabalho tem o intuito de desperar uma reflexdo sobre a
importancia da motivagio do trabatho na vida das pessoas, tomando como base o
Osigniﬁcado de trabalho e das necessidades elementares bésicas para os seres
humanos.

As pessoas tém diferentes tipos de necessidades, que vdo desde as
neoessadades bésncas até és necessidades de - auto-reglizacéo. - Tentaremos
eiuender e reallzar uma anéhse comparahva do grau de motwaq.éo dos
ﬁJncnonanos de uma grande loja de varejo, voltando a andlise totalmente para o
sator de vendas, cuja linha gérendal visa obter @ mantor Q grau de maﬁvagéo
elevado de sua eduiipe de vendas _

‘Sabe-se que 0s vendedores quando motwados tomam-se mais
responsaveis, Ageis, comprometidos, criativos, participativos e em sintonia com a
organizacio. Porém, lidar com pessoas de diferentes tipos de personalidade e
¢riar um clima de concoméncia dentro da propria organizagao pode gerar confiito
e, de cera forma, a desmouvaeéo

O vendedor como pessoa possw necessidades essenciais para se motivar
e mantar-se motwado buscando oonstantemente seu autodesenvolvimento e sua
auto-maﬁzagéo. Os funcnonénos em si, naoessntam de respelto admiragdo,
atmo senﬂr—se uﬂl L Importante ha. empmsa om sua equlpb Outro fator muito

saber promover no momento eerto

Veremos vérios autores que defendem dwemas teonas sobre motivagdo e
tentaremos analisar, relacionar e comparar o grau de motivagio dos vendedores
de uma grande loja de varejo.

1.1 CONTEXTO E COLOCAGAO DO PROBLEMA

Por se tratar de uma rede de Iolas do comércio varepsta além da empresa
contar com colaboradores distribuidos em uma vasta hnerarquna que vai desde o



tOpo com o dlretor geral até a admmlstracao (subdividida), ooordanadores
oompradores etc. ha necessudade primordial de um aprimoramento continuo de
toda uma equipe de linha de frente; ou methor falando, finha de vendas.Aqueles
qus- hdam diretamerite Coiti 0 publico-alvo, que Ievam os valores a imisgdo e o
comprometiments para as pessoas. Ha quem diga que em ura Io;a desse tipo,
nao desmareceﬂdo 08 demais funaonérios ‘08 vendedores sao 0 ooraﬁo da
empresa. Séo eles que tém contato direto com os clientes no dia-a-dia, que ouvem
suas opinides e procuram atender 4s suas necessidades e mais do que isso, o
funicionario passa para o cliente, através do seu atendimento, tudo que a empresa
Ihe transmte

Considerando que o fator humano permeia todos os niveis da organizacéo
e sem ele os demais recursos tomam-se ‘quase inoperantes, & necessario cada
vez mais atralr e maﬂter as pessoas dentro das organizagdes, assegurandu—lhas L
condigbes- para quo possam sat;sfazer 08 anssios intefmos da crescimento -
psicolégico e desenvelwmento pmﬂssmnal Dai paﬂé a unparténeaa da mebvat;.éo
dopegsoaj DL ‘.._ Dol

Como crescumento sempre oonstante dewdo é modem:zag:éo e ampliacio |
das lojas, a selecdo de pessoal para compor 0 quadro funcional da empresa,
resulta sermpre no desafio de the dar com pessoas novas, algumas j& com
exgenéncla no assunte outras eenqulstande séu pnmelre emprego, mas todas
com um: poﬁto em eemum fazer parto ae um equipe que desde -0 inicio
oonquustou cada vez mais uma clientela ﬁel Dal surge a necessidade de se
estudar as axpectahvas das pessoas com relagéio ao trabatho gue exercem.
Duranté todns BSSBS anos de msctmemﬁ nunca foi fmto um estudo apromndado
ééb?é 8 metwat;‘:ée dos hincionanos da rede de I6jas. '

Por que nﬁo fazer um estude sobre @ motivacéo dos funcionarios, Ja que
néo se tem nogéo de como anda o campo motivacional das pessoas?

A situagéo problematica da rade de lojas esta justamente associada ao fato
de ndo ter feito nenhum estudo aprofuridado sobre & Motivagdo dos funcionarios.
Nada: se tem constatado sobre o gue os motivam a trabalhar, a reakzar um
trabalhb que satlsfaq:a és necessudades dos chentes mas ao mesmo ternpo



provoque os seus propnos mtemses Aparentemente os funcionarios realizam
suas atmdades determinados e confiantes. Nada se tem observado sobre alguma
pu_sslbihd_ade que induza a confirmagio de que os: funciondrios estdo
desmotivados @ infelizes, porém, a constatagdo s6 seria realmerite valida se, de

falo, houvesse um astido aprsfundado sobie o grau de meiwaeﬁe dessas

pessoas. Em outras palavras ‘néo sahemos se as pessoas estéa realmente

motivadas a trabalhar e se esléo_ satisfeitas com suas respectivas atividades.

A rede lojas hoje & composta por 416 funcionérios subdivididos entre as lojas. O
grande problema é que nio temos idéia do grau de motivagdo de cada uma das
unidades referidas, nem podemos avaliar 6 desempenho das pessoas sem antes
fazer uma analise de cada uma dsias.

1.2 CARACTERIZAGAO DA EMPRESA

Unir conceitos de moda e qualidade. E essa a miss&o da Comercial Alcides
Aradje (Rio Genter). Aberta em 1937, pelo fundador e presidents Alcides Araujo,
trata-se de uma empresa famﬂlar que eonqu:stou um pubhoo fiel no decorrer dos -
anos Nadécadademntaopequenonogécto queatéeméosétrabalhavaoom
comercio de teados situavazsena Rua Ulisses Catdas e tinha o nome fantasia de :
“Casa Rio”. O-negécio se estabilizou & foi criando cada vez mais uma clientela fiel
® cativa ‘Mas seu Cresamento 80 foi concretizade durante a segunda guerma,
quanae & gidade- de Natal rée‘e&eu milhares dé americanos.

A Casa Rio se destacou no comércio da cidade por mais de 30 anos
tomando -se uma referéncia e, na metade dos anos 70, foram impiementadas
algumas mudangas que resultaram na modernizagdc da rede de lojas. Em 1977
foi inaugurada a RIQ Genter na Rua Jeéo Pessoa onde funciona a matnz da rede
até ho;e : . i . _ -
© O grande dnferencual da empnesa esta no re!acsonafnento d1mto com ©
cuente e ne bom atandnnento O cliente tem tratamento personallzado A
ﬁdelidada do cliente é um panto fundamental para o SuCesso. da empresa, pois
axistém cﬁﬁhtas que compiam na loja dasae 0s primeiros anos de sua fundacgao e
isso agrega:_valor ao nome da empresa_. A qualldad_e dos produtos comercializados



pela empresa é um dos fatores que explicam essa preferéncia e ﬂdelrdade dos
cllentes Os cllentes conﬁam na hoa qualldade das produtos e isso influi na
.credlbilidade da empresa ”
qu a rede da lojas & eomposta por 3 unidades, a Matriz, Jé citada acima, a
loja éneora -dé Natal Shoppmg Center mauguraéa em 1994 e a reeentemente
inaugurada ern setembro de 2004, Megastore, que’ substituiv™ & lojs do Lagoa
Center. Com sua visdo voltada para a modemizagdo, a Rio Center ndo poupou
esforgos para a construgdo de uma grande loja, com varisdade de produtos,
estacionamento proprio, com destaque no quesito departamento e todas as
demais: vantagens gue a empresa oferece- para © consumider e que a faz se
destaeaf dentre as suas pnnclpats ooncowentes ~que podonamosedmmr que séo
a C&A e a Rlachuelo A Rio Center tem como principal “produto artigos de
vestuéno € - compiementares quase semelhante aos produtos de suas
concorrentes como roupas femininas, masculinas, infantis, porém tem aiguns
diferenciais que adicionam mais qualidade e faz com que a loja tenha um
dlferenmal camo por exempio 0 setor de ertuges para presente, que oferece o que
hé de meihor em- poreelana cnsta:s e uma vasta lista de produtos de altisslma
quaiidade 0 setor de perfumana sendo a maiorig de finhas” francesas
atenﬂimeﬁtﬁ vip -pard noivas, dando dicas de lista de preserites de t:aSamento
tuds” ferte por. '_‘_'_" ofissionais. expenentes Ao assiinte, 8, o principal, o atendiments
personaﬁzado atem que nenhuma de suas eoncm'lentee ofereeem Este,
realmente ¢ o drferencnal da rede de Io;as. A rio center tem como publico-alvo as

classes média e média alta, porém, & visitada por clientes de todas as faixas
salariais.

Além de seus diferénciais; eomo atendimento - persenallzade garantla de
quahdade dos seus prodatos, ete. a rede de lo;ee tem GOMO UM marco 6 fato deter
sido a pnmeur_a Io;a da cidade a oferecer cart&o de crédito préprio, em meados de
i978' quahao erafn pouﬁuiseimas as empresas que trabalhavam com esse tipo de
compra a erédita Isto mestra a visae de cmscnmeme desda cado, caracterlstlce
que fez com que a empresa se destacasse tanto em um ramo t&o competitivo.
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Abaixo temos o organograma da empresa que representa & esfrutura formel
da orgamzagéo ® au:xma a ldentaﬁcat;éo dos setores e todos os érgdos que
oompéem a adrmmstrat;ao Como podemos ver, a Rio Center tem na topo D
érgao dcs consalhc administrativn que ¢ cumpasto pela dirétﬁna a Seguir a
empresa conta o 6 apola da assessona intefma, conhecida tambem cormo staff,
sendo eles mfennétsea RH agéneua de pregagangas assessena wndm e
oontébll A emprasa é cmnposta por trés dlratonas sendo elas;, comercial,
de_pésr_to, ﬁnanoelra_ e a geréncia, que administra as vendas, credidrio, caixas e
embalagem, portaria e seguranga. Estes Glitimos setores tém contato direto com ¢
cliente e cada setor & orientado por um coordenador.
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1.3 OBJETIVOS

1.3.1 Objetivo geral.

identificar o nivel do grau Motivacéio dos vendedores das lojas Rio Center,
distribuidos na Matriz, Mega store e Natal Shopping Center.

1.3.2 Objetivos especificos

a. Anafiser as expectativas das pessoas com relagdo 80 trabalho que
exercenm; ' |

b. Avaltar a pamepl;:éo dos funcionarios com ralar;ao as suas respectivas
ﬂlnt;bes . .

€. ldentificar obstaculos e possweis preblernas de aeonde 6OM 0 que as
pessoas obsewam _ Z l . ) '.'_ '. B .

d. identificar o grau de_motwagéo do quadro de funcionarios das lojas

e. Propor solugbes para os possiveis problemas encontrados.
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2. REFERENCIAL TEORICO
2.1 AS PESSOAS

Quando as organizagbes s&o criadas, elas necessitam de pessoss que
planejem dmjam controlem enfim, admlnlstrem toda a sua atuagao no mercado
N&o hé empresas sem a pmseng:a das pessoas 0O ata de estudar as pessoas éa
urildade bésit:a das arganizaeﬁés 8, pﬂncipalménta da ARH (Adm!mstraqao de
Recursos Humanos) Sagundo Chlavenato (1998, p.69), '

A ARH tem duas diferentes verientes para considerar as pessoas:
as pessoas como pessoas (dotadas de caracteristicas proprias de
personalidade e de individualidade, aspim¢des, valores, atitudes,
ictivagses & objetivos individuais) e as pessois como recursos
(dotadas de habilidades, capacidades, destrezase conheamentos
necessarios para a tarefa organlzaclonal) ' -

No gquadro abaixo, mostramos um exemplo mais detalhado:

F‘QBSB&S eeme P&BS@ES e pesseas eomo I'BBHI'SOS

moﬂv__gbu.oylﬁvﬂ W‘B_ = ___..Z__ L
[ "

E'F%_-l:imwmmmwaw |

Ratifidades, capacidades, J
SXpUrisncias, Hasrezas § conhedmantos hachssstios

’ [traiimim pela média, igual & genérico |

Figura 1 — Pessods como pessoas e pessoas tomo I‘Bcursos
Fonta Chlavenato (1998 -p.69). :
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Embora a modema ARH posicione bem o tratamento de pessoas como
pessoas e como lmportantes recursos orgamzacnonats ndo se limita em tratadas
apenas mmo meios de produgao, semelhante a maneira tradlclonal Acredito que
seja correta essa-forma de tratar as-pessoas, pois hd uma énfase maior no
individud coimo &ef humano. Admitimos que ele seja um trabalhador e produza,
porérn eomo qualquer pessea pessur anselos mdwuduans e sentimentos. Ha
mwto pouco tempo as pessoas eram tratadas como maquinas, apenas como
recursos produtivos e isso gerou nas pessoas um forte ressentimento e muitos
conflitos trabalhistas, em conseqlldncia, veio a tona problemas relacionados &
produtlwdade e qualldade A partir dai pereebeu—se que essa rnanelra bitolada de
a&mnistrar pes.eoas sé tmuxe maleﬁcuos :

orgamzaq:ées sao pessoas orgamzag:bes séo grupos; e organlzaqﬁes séo
organizacdes” Leavitt apud chiavenato (1998)

2.2 MOTIVACAO

A questéo de como motivar as pessoas, especialmente a motivagéo voltada
para as organizagbes, parmanece como uma das questGes mais interessantes e
complexas da atividade gerencial. Muitos administradores perguntam
freqUentemente a razdo que faz com que as pessoas fiquem motivadas em
desempenhar alge, come podem influenciar o desempenho dagueles que
u'ebamam nas orgamzagﬁes ou o.que faz. algumaa pessoas darem o maximo de si
enquanto outras nio se esforqam em fazer nada mais que suas obngac;ﬁes

Para Bwoditch e Buono (1997), na discusséio do processo de motivacéo ha
trés dreas principais de interesse:

1. ogue energnza ¢ comportamentoe humano’?

2. 0 que dirige esse comportamento?

3. como certos comportamentos padem ser sustentados ou mantidos ao

longo do tempo?
O que se tem observado é que e dificlt se criar um esquerma totalmente

abrangente para simplificar o estudo da motivagio , porém, foram criados alguns
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modelos que descrevem o processo de motivagdo de abordagens indutivas e
deduﬁvas

Embara ha,a muitas teorias mollvamonals & lmportante saber sobre
- algumas SUposigﬁes sobre [ compoﬂamento timano. Erm alguns casos 0s
gerentes proﬁssuonaas tém guas préphas teorias sobre como metivar seus
eolabomdores “Dé acordo com 'as palaw*as de Bowdltch e Buono (1997) é
aﬁnnado gue: alguns gerentes tendem a ser bastante coercivos, e supdem que a
motivago consiste em controlar 0 comportamento das pessoas. Bowditch e
Buorio (1897) afirmam ainda que alguns gerentes podem achar que o dinheiro é o
principal motivader, e per 1sso passaréo seu tempo desenvolvendo incentivos
econémm's para aumentar o desemperha das peasaas Gema se pode ver, ha
vénas suposlqbes relacuonadas a como motwar as pessoas

-Na tentatwa de descrevar alguns conceitos bésicos que os administradores
tém em relaq.ao as pessoas McGregor identiﬁcbu duas imagens extremas, que '_
$30 elas a Teona XeaTeonay.

 Segunds Bowditch & Buoné (1997), Douglas McGregor defendeu que cada

umas das imagens refletia crengas basicas sobre a natureza do comportamento
humano, as quais subseqlentemente influenciam um gerente a adotar uma
abordagem motivacional, ao inves de outra.

De acordo com as palavras de Bowditch e buono (1997, p.40):

[...] as erengas da teeria X tendem a levar os gerentes a pensar
&m termos de direglo & controle rigido do suborditvados, visto que
as pessoas $&0 consideradas, de um modo geral, como
inerentemente preguicosas, desprovidas de ambiglio e de desejo
de assumir responsabilidades, egocéntricas, com tendéncia a agir
contra as meeam&adﬁ da orgamaag&o e resistents a lﬁudanga :

MeGregor apud Bewdltm e Buono (1 997) .. ¢" lade humane “dos negecuos
foi fortemente influeniciado peles creru;as e supos@es desm teoﬁa Xr
o AQ oontréno dasta wséo a teona 14 supbe que as passoas s30 orientadas
para o m'escunento da orgamzar.:&o, e nécr séu necessanamante pregulqosas _
lrresponséveas e nasastentes és fnudant;as o:gamzacnonare -
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“Os gerentes com crencas da teoria Y teréio maior probabilidade de utiizar”
testes reais ©, em outras palawas, optar por conf far nos subordmados quanclo seus -
curnpnrtamentos e umms aspectns da mtuar;éo orgamzacuonal assim N
petmrtlssem Palavras de Bowdltch e Buono (1997 p. 40)

2.3 TEORIAS DA MOTIVAGAO DE CONTEUDQ ESTATICO

Parg se entender os fatores que motivam o individuo é neoesséno avaliar
‘as. muitas vanavels que emerglzam Q cmnpoﬂamento humano o que reaimente
moﬁvaas pessoas? '

2.4 HIERARQUIA DAS NECESSIDADES DE MASLOW

Um dos modelos mais interessantes e conhecidos da motivacio humana é
a hierarquia das necessidades de Abraham H. Maslow, onde defende a tese de
que as necessidades subjacentes a toda a motivagio humana poderiam ser
organuzadas numa hlerarqula de cinco niveis basicos.

Para Maslew (1 943, p 370) a hnerarqma das neeessndades ebedeeua em
ordem creaoente -as seguintes noeessudades

o Necessndades ﬁsuulégacas

? : Neoessndade de seguranq.a

s Necassidades sociais

=  Neeessidades de egeou da auto-estima

. Neoesswlade de maﬁzagéo pessoal

A teona de Maslow propunha alnda que as necessidades de nwel mais
baixo de um- mdmdua precisavam estar:satisfeitas antes que ele pudesse se
Intemsar pelas de nivel supaﬂnr au seja nu momento em que um individuo
reahza uma nacessidade Sm'gs outra e 99u Iugar Bwaditch e Bueno (1997)
afif Frnam gue: qu&nde essas naeessldaées bésicas- de- sobfevivencia - forem

saﬂsteitas:, apﬁsm passanﬁa sepmfocapar comm segumm;a & abrigo. A partir dai,
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as pessoas comecardo a desenvolver desejos de relacionsmento interpessoal e
sentir_éo a mcessidade de:_ sentir a éstima pessoal, 0 reconhecimento de- seus
trabalhos e elogios, élém dé sentir o desejo de satisfazer as necessidades do ego.
Poucas ou nenhuma pessaa prbcuraré mwnhedmmu pessaa] @ status se Suas
necessidades basicas estiverem insatisfeitas.

Segundo Bwoditch e Buono (1997, p. 41) “o estagio final da hierarquia
enfoca a continuidade do autodesenvolvmento eo atlnglrnento da plemtude do
putancual do mdwuduo comg ser hurﬂano - : : : -

| Masiow apud Bwoditm e Buono {1997) "Maslow sugeriu gue apenas dez
por ééﬁto de nossa soesedaae chéga a atlngsr arealizacéo pessoal.

Bwodutch e Buano (1997) aﬁmam que pesquisas tém suscitado questdes
sobre até que ponto necessidades altamente satisfeitas deixam de ser
motivadoras; uma necessidade altamente satisfeita num nivel leva a necessidades
cada vez mais salientes ne nivel segumte e as pessoas pedem ser motivadas
s&mattaneamente ger neeess;daées SOGIaIS do ege e de - _‘_';_j &l pessoal

- 0 principal valor desta abolﬂagem é0 roconheamerﬂ&e a identificagio
das necessmdes mdmduais com propéslta de motwar o comportamento” .
Palavras de Bwodltch e Buonu (1 997, p. 42) :

Vala mssaltar que quaﬁdo O ciclo motivacional ﬁéo 8o realiza sobrevém a
fi’ustfééée 4o ndividusd, -que poderd assumir - Qostw-'as coOmod: compor
liégleo Bgressmdade por néo poﬁa' dar“vazéo a: B"Isaﬂsfat;ﬁo eonﬁda, faita de
interesse pelas tarefas ou ob;ehvos, ma vontade, pessimismo, inseguranca e nio-
colaboragéo. ”

Em linhas gerais, o que Maslow apresenta € umia teoria da motivagao,
segundo a gual as- necessidades humanas estio- orgamzadas -] dlspostas em
nivels, Auma hwrafquta d&nmporténesa e de infludngid, nume plrémide em cuja
base estéo as necessidades mais baixas (necesSndadeés ﬁsvoiéglcas) enotopo,as
neeess:dades maas elevadas (as neeessndades de auto reahzaqéo)
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2.5 TEORIA DE ERC DE ALDERFER

Diferentemente da teoria de Maslow e com menos categorias de
necessidédes,' ~ Alderfer encontmt_i- evidéncias de trés niveis de -neoeasidade
(ERC) _ T , _ i

De acordo com as palavras de Bwodltch e Buono (1997), sao slas:
necessidades basicas de existéncia -ou sabrevwénaa -as nacassndaaes de
relacionamento eas neeessﬁades de cnescimento '

0 que Alderfer defendra € que as pessoas podlam passar de um nwel de

‘necessidade para outro sem que o primeiro estivesse totalmente satisfeito.

Segundo Bwoditch @ Buono (1897, p. 42):

das netassidadas, e (2) de que as pessoas tendem 4 caracterizar
suas necessidades em termos dos hiveis propostos por essa
estrutura. _

Semelhantemente a hierarquia de Maslow, algumas davidas vieram a tona

quanto ao fato da teoria ser suficientemente verificdvel para ter valia para os
profissionais. . o

26 TEORIA DAS NECESSIDADES SOCIALMENTE ADQUIRIDAS DE
McCLELLAND

As necessudades identificadas por McClelland sdo trés: necessidades por
reahzag&o pader e aﬁhagéo McCIeiland apud Bwoditch e Buono (1997) “sua
tecrrta prnpﬁe que cada um- de nos saré em momantos dlfarantes mﬂuenclado por :
malzaqéo pedsr ou aﬁhaﬁ:ﬁo dque a forc;”a de cada necessudade espaciﬁca @a
sua mﬂaenesane néééa GO "_ ’j'j" 5) vanard de acorde dom a sifuacdo.”

) Prbvaveﬁnente ced& pesso‘a teré doseﬁvolwdo uma tendéncia para certa
necessldade dependendo de suas experiéncias de vida e experiéncias sociais.

‘Dessa forma, alguns individuos serdo movidos pelas necessidades de afiliagio

(necessidades sociais), enquanto outros serdo movidos pelas necessidades de
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atingir diversas metas ou conquistar cento grau de poder ou influéncia sobre as
outras pessoas.

“De um modo geral, a necassidade de afiliagdo influencia a orientagao do
individuo para as tarefas que este arfrerita nurma organizacio”. Dito por Bowditch
é Buonod (1997, p. 43). Grande paﬂe da pesquusa gue. sustenta a teona foi
produzida pelo proprio McClelland. C

De acordo com as palavras de Bowdltch e Buono (1997 p. 43) estudos'
concluﬁ'am que funciondrios com grande necessidade de realizagéo: (1) ficam
satisfeitos com o bom desempenho; (2) estabelecem metas mais slevadas que 0s
com peuea necessidade de reahzaqéo e (3) meihoraram o desempenhe apos
terem reoebado feedback” -

Como se pode avaliar na citagdo acima, as pessoas que tém mais
necessidads de realizagio podem ser mais exploradas. Ou seja, os gerentes
devem exigir o maximo destes individuos. | - |

 Segund Bowditeh & Buono (1997, p.43) “contudo, um aspéeto exclusivo do
trabatho de McClelland é que ele sugere que as pessoas podem ser ensinadas a
ter certas necessidades”.

Esta tese afirma que a teoria sugere que a motivagdo pode ser mudada,
independente da idade e que a motivagio se toma uma variavel dependente a
medida que o5 pesqursadoses 58 coneentram nas eondleées anteeedentes ae
desenvolvmento de uma ﬁécessu:lade partlcular :

2.7 TEORIA DA MOTIVAGAO-HIGIENE DE HERZBERG

Também baseada em pesquisa, a teoria da motivacio-higiene de Frederick
Herzberg sugere que a motivagdo é composta de duas dimensdes néo
relacionadas. De acordo com as palavras de Bowditch @ Buono (1997), as
dimerisbes s3o. os aspectos o atividades do trabalho que podem impedir a
msatisfaq;ée mas que nio inﬂuenesam 0s. empmgados a crescerem e se
desenvolveram (fatofes de hlglene) e os aspectos e aﬁv:dades relacionados ao
trabalho que efetivamente encorajam esse desenvolvimento (motivadores).
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Herzberg toma as organizacies e o meio social come fonte motivadora das
pessoas. A onganizai;’éo por sua 'vez, através dos fatores motivacionais, manipula
o individuo e o motwa reduzindc a auto-realizagédo a raallzaq.éo da tarefa. Em
linhas gérals as pessoas se motivam no trabatho pelos fatores que $8 relacionam
diretameate Gom o trabalho. '

Bowditch e Bueno (1997) aﬁn'nam ainda que a principal implicacio dessa
teona é que uma concentra¢io nos fatores de higiene apenas pode impedir a
insatisfagdo no trabalho. Para que os individuos figuem realmente satisfeitos e
obtenham um desempenho melhor que os padrées minimos, é preciso incorporart
metivaderes no trabalho.

Val¢ ressaltar que 8 expressdo “higiene” serve exatamente para refletir seu
carater preventiiéd e para mostrar ﬁue se destinam simpleémente a evitar fontes de
insatisfacgo do meio ambients ou ameagas potencisis ao seu eqilibrio. Quando
6ssas fatores hlgiénlcos 80 muito bans, apenas évltam a insatisfag3o, uma vez
que suad lnﬂuénela sobié 6 compeitamento do individud n3o Sonsegueé élevar por
8i $0 sua aatlsfacéo Porém quando pmcénes provocam a insatisfacao e por isso
s80 chamados *fatores insatisfacientes”

Os fatores motivacionais referem-se ao conteido do cargo, as tarefas e aos
deveres relacionados com o cargo em si , produzindo efeito duradouro de
satisfacdo e de aumento de predutwrdaele acima dos niveis normais. Quando os
faioreamouvaeaonaus 330 6timos, elevem a sahsfaqéo dos: tndmduos quando sdo
precénos provocam a insatisfago.

Bowditch e Buono (1997) afimnam que a maiaria dos estudos empiricos
refuta as previsdes feitas com base na sua teoria. Em alguns casos, as
necessidades por saléno reconhecimentd e responsabilidade funcionam
lguaimente como motivadores e fatores de higiene.

_ Herzberg fez também uma espécie de entrevista, perguntado a um gmpo
de contadores e técnicos o que eles gostavam e o que eles ndo gostavam em
seus trabalhos, 8 como resultado, obteve que a maioria atribui a insatisfagio de
alguém a outros e a satisfag8o a si mesmo.
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Bowdrtch e Buono (1997) sfirmam que este modelo de motivacéo
equac:ona uma d|sposn;§o de investir esforgo no trabalho com a safisfagéo no
trabatho. dessa furma néo ha explicagdes sobre por que os dwersos fatores
intrmsecos @ axtrinsocos do Irabalho oxtrdidos no datermihado estudo deveriam
afétaf o dedermipenho.

0 que se sabe @ que a teoria de Herzberg foi muito criticada, porém,
mesmo sendo muito criticada, Herzberg foi, de certa forma, exautaclo por ter
identificado mais uma nova forma de se pensar sobre a motivagiio das pessoas
nas organiza¢bes.

Bowelnteh e Buene (1997) enfatizam ainda que antes da iniciativa de
Herzberg, a satusfaq;éo 1o trabaiho era wsta de uma forma adimisional, ou seja, a
satisfm num extremo da um oontmuo ea nnsatlsfat;ao no- outro. Além disso,
uma grande parte do trabatho basscn a rafunnulagéo de cargus fm mﬂuannado
por este trabalho. - -

"Essas taenas femeeeram a base pam boa paﬂe do desenvelwmente :
admumsiratwo e oruamzac&onal que 0Cemsy nas déeedas de 1960 e 1970",
Palavras de Bowditch e Buono (1997, p. 45) _ )

Comparando as teorias de Maslow e Herzberg, cbserva-se que, até certo
ponto, ambas t&m pontos em comum, que permiterm uma configurago mais ampla
e nica da metivagio do comportamento humane, perém, apresentam também
algumas importantes diferengas Vejamos o quadro abamo
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Figura 2
2.8 TEORIAS DE PROCESSO DA MOTIVAGAO

Como os modelos de conteido enfatizam as necessidades das pessoas
num determinado instante, foram estudadas e desenvolvidas novas teorias para
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explicar 0 processo de motivagéo em termos dos fatores que dirigem o
comportamento das pessoas. -

2.9 A TEORIA DAS EXPECTATIVAS

A teqria das expectativas é considerada um modelo bésico do processo de
motivagado. Bcrwditbh:-'e Bﬁuno (1997) afirmam que o” mddela supée Qgue a
motivagéo % uma funq:io de bagicamente trds componentss, sendo eles: uma
expectativa de esforgo-desempenho, no santndo de qus uih esforgd maior trard um
rne!hor desemgenho (e"_ ak "'hva), uma perceps de desempenﬁa—resuﬂado no

sentudo de” ‘que um bom traré cer‘tos msult‘ados OU " recompensas
(mstmmentalldade), eo valor de uma certa recompensa ou um resultado para a

pessoa.
Na tecria das expectatwas para que um individuo esteja de fato mouvado
é necesséﬂo que 0 resunado o reoompense tenha valor para o mesmo, que  ele
acredjte que um esforco ‘maior traré um melhor desempenho e que o melhor
dasempemn consequmtamente resultaré em mcompensas ¢ resultados .
~ Bowditch 8 Buono (1997) acreditam que a gr‘ahdé vantagem da teoria das
expeetaﬁvas & que ela efepeee um esquema para se enﬁender oMo - a motivacao
mnclona E as pnncnpais mplmq:bes que podern ser extrasdas da tecria das
expectativas s3o:
1. AS recompensas ou outros resultados para motivar as pessoas
prec‘isarn ser desejados' po‘r €5868 individuos;
difemnc.a no oomportamente real resuitaré em dlferenc;as nas
mcompensas ou resultados (validos)
3. os funcionarios também precisam perceber que seu esforgo
(oompoﬂamento) resultaré em born desempenho : :



24

0O Que se observa sobre as pnncrpaus implicagGes da teoria das
expectativas é que 0s genentes precisam identificar os msultados de valor para os
individuos e néo apenas supor que sabem exatamente 0 que os funcuonénos
désajam Em 88 trataﬁdo dﬁ esforco @ desempbnho algumss das maneiras com
gué se peﬁe ““f? ésta igagas séo treinaments adequade para éééé fungae,

eselarecknento por parteé da geréncia das: expectatwas que 3856 considéradas
como bom desempenho € a busca constante de aumentar a autoconﬁanga dos
mdwiduos _ . . . L

Bowdttch é Buono (1997) enfaﬂzam que um grands problema dassa teoria
é que ala pmssupée quo as pesseas 86 compeﬂem de ‘haneira racaonal € que
pesem todas as aitemativas que’ lhesiorem propostas |

2.10 TEORIA DA MOTIVACAQ PELO CAMINHO-META

O modelo camanho—metg é uma segunda tema dle processo e provém da
teoria das expec:tahvas Enfoca bas:camente 0 exame da motrvat;.éo e 0 modelo
como um d:agnéstlcn pude mfluenmar 8 admmlstrag:éo do dasempenho
| Segundo anch L) Buono (1997 p.47) “a Idéia é que as pessoas fazem
56 que refigtem Suas préferdncias em lefMos da relativa utiidade delas para
si". Ou'seja, uma espécie de hierarquia de resultados pessoais.

Bowdltm @ Buono (1997) afirmam que a teofia das expectativas sugere que

as pessoas serfio motivadas a produzir guando perceberem que seus esforgos as

levardo a um desempenho bem-sucedido, obtendo assim, recompensas
alme;adas

- Os gerentes, por sua vez, devem esforcar-se em motivar seus funcionérios
esclarecendo perfeltamente o cammho de um. subordmado para uma meta ou
objetivo desejado.

‘Do acordo coh as palavras de . Bowdltch & Buono (1997) urn problema

aparente - da teoha eamlnho-meta eansrste nas ﬂlﬁculdaées ‘envolvidas na-
operaclonahzagéo de seus eIementos teéncos camlnho meta asmo de Iideranga



25

Bowdltch e Buono (1997) afimam que muitos estudos empinoos trouxeram
rasuliados mnstos uma pesquisa que chegou a conclusio que os subordmados
viam a relaq.ao cammhwmeta com menos clareza sob uma Ilderana;:a autoritaria,
se Coftipardda a outros estilos de lideranga mais liberais.

4..] os gefentes podem metivar as pesseas auméntando os beneficios
pessoais da reallzacéo de trabahosimetas Dﬂo por Bowdutch e Buono (1997,
p.48).

Quando se faz, cresce a probabilidade de que o esforgo (desempenho)
levara ao atingimento de metas (instrumentalidade) . portanto, 0s gerentes devem
examinar as expeebatlvas diilidades e mstrumentalrdades pereebadas peles
subordnados emdlferentes satuaq:ées

2.11 TEORIAS DA MOTIVAGAO BASEADAS NO AMBIENTE

Nesta teoria, a motivagéo é vista como varidvel interventora e dependente,
enfocando 0s antecedentes das varidveis as quais normaimente se atribuem o
comportamento motivado € como o comportamento pode ser mantido ao Iongo do

uma vanével independente.
2.12 TEORIA DO CONDICIONAMENTO E REFORCO OPERANTES

Segundo Bowditch e Buono (1997) a suposicéio que sustents a teoria de
Skinner do condicionamento operante & QUe 0 comportamento humano &
deteﬁnihado e manﬁdo pelo ambiehta da hessua A medida que D individuo
axplora o moia ambiemte o reage a ole, certos oomportamentos $erao reforgados e
Gensequentemente repetidos.

- Segundo Bowditch e Buono (1997) na teoria de Skinner ¢ comportamento
ou a motivago de um individuo é uma fungo das conseqiéncias daquele
comportamento. Ou seja, se tivermos determinado comportamento e formos
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recompensades, faremos entéo a ligagéo entre 0 comportamento e a recompensa,
e continuaremos a apresentar aque!e oomportamento '

A tema_ do rafmpo sugers que se alguém quiser manter um determinado
compoﬂmantb no trabalho procisard 'podor manipwa_r 'a_s consequdnci 'as”daquale_

Bowdlteh e Buono (1967) aﬁrmam que na teona de Skinner hé o reforco
positivo (recompensa) e o reforgo negativo (punigio; comportar-se de certa
maneira para evitar uma certa conseqiéncia). O reforco positivo é uma forma de
encorajar a repeticdo de certos comportamentos, enquarnto o reforgo negativo, 6
uma altemnativa que pode ser empregada para moldar o comportamento.

213 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO E RELACIONAMENTO
INTERPESSOAL

Téo importante quanto manter os funcionarios motwados é oferecer
comodndade e condn;:Oes para realizar suas necessndades hésacas que séo elas:
necessiﬂades ﬁsnoléglcas (allmentat;éo sono, atividades fisica, satlsfac;éo sexual
otc); n'j‘ essidades psueolbgucas (como seguranca  intima, participacao,
autoééﬁﬁenga a 2] 'j_f' ,e) e neeess»d‘adéé de auto-realizac (ungulso para realizar

0 prépno potencuat ) estar em cant‘nue autodesenvotvlmento) Néo se pode exigir
resultados méaximos de uma equipe se esta ndo esti recebendo estimulos ou
encontra-se deficiente em assuntos relacionados ao ambiente de trabalho. O que

$e sabe é que o ser humano é fruto do meio e que vive @ que tais necessidades
quande nao satisfeitas, também séo motivaderas de eempeﬂamento ) pode levar
a elretmstaneias como demamzacée da wnportamento agresswtdade
reaqﬁes emocionais, alienacdo e apatia.

[} amblente de traba}ho & composto por duas partes distintas: .a fisica
~ (instalagdes, moveis, decoragdes, etc) 3 a social (as pessoas que o habitam e
inter miaclonarn) o

De acordo com as palavras de kanaane (1999, p.57)
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Os estudos sobre motivacéo tém assinalado a importéneia dos
dspectos ambisnitais, ergondmicos e de axpattativas diante do
frabalho. -como . representantes | da qualidade de vida
experienciada pelo trabalhador neste contexto. - B

A qualudade de vida no trabatho que estd diretamente ligada & motwagéo
pode ter drferentes mterpretaq:ﬁes A ‘qualidade de wda refere-se a sahsfac;ao das
nacessudades du mdmduo afetandu atltudes pessoats B oompartamantals a
criafividade; a vontads de inovar ou aceitar muds _'_':j 38, a capacidade de adaptar-
&8 as mudang:as £ arﬁbiéme ée traﬁamo e e grau -de maﬁvaqéa intérma para 6
trabalhe. De- faib ostes. fatares 350 de extrema imponaﬁcna pa:a o alcance da
produtmdade gstando relaclonado ao desenvolvimento da organizacéo. Além
disso, a qualidade de vida esté voltada para aspectos de satisfacdo no cargo e
valorizag#o do trabalho. Segundo Kanaane (1999, p.58) as condices indicativas
da qualidade de vida no trabalho podem ser exemplificadas como:

. Cqmpensaqao adequada e clara: sal'ério justo
. Amblente seguro € saudével com o] mtultn de preselvar a saude g0
. bem estar do empmgado ) - o

LI Cmsaimanto e segurarica vabﬁzaq‘.&o do inclividuo wns:derando as
epodumdaﬁes e a expansée de suas petenaaltﬂades pianos de
camelra e de sucesséo

=  Autenticidade: o undmduo autodnngnr—se plenamente a partlr de _
disseminag&o da proposta que assinale o autocontrole;

*  Relevancia social: empenho por parte da alta administragio e da
geréneia no sentido de valorizar o trabalho realizado por drferentes
categonas e nivels pmﬁssuonals, pomo a proﬁaséo esoolhlda pelos
andmduos pertencentes & orgamzaq:éo

. Total espat;o de \nda du individuo: -vida extra-crgamzac;éo, tampo de

' lazer recrea;;ao ededicag:ao éfamiha - :

;oonsignb:bpno;mnaa]uste de suaspotenciaﬂdades s
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Pelo que se observa, a qualidade de vida no trabatho, é, de certa forma,
uma juncéo de condigdes f;c_i!itadqrés que géram 0 bem estar dos funciondrios,
guanto ac alcance dos objetivos que ela anseia tanto como pessoa, pruﬂssioﬁal ou
como. um ser social, N&o sendo, portarito, determinada isoladamente por
ééféétéﬁsﬂeas pessoais (necessidades, impulsos, expedtaivas, pensamentos,
dese]os; vaiores etc), ou snmadonans (tacnobgta, fluxos de trabalho, sistémas de
recompensas, condicbes do sistema econdmico, politico etc.), e sim pela interagéo
desses dois conjuntos de fatores individuos e organizag&o. Como diz Bom

- Sucesso (1997, p.36):

A valorizacéio do ser humano, a preocupacéio eom sentimentos e
emogfies, & com a quaidate de vida séo fatores qua fazem a
diférerica. O trabalho & a forma. como o homem, pof um lado,
interage e transforma o fheio  ambiente, assegurando a
sobrevivéncia, e, por outro, astabelece relagdes interpessoais, que
teoricamente serviriam para reforgar a sua identidade e o senso de
contribvigéo,

Nas relagdes que 0 homem estabelece com o trabalho, com a organizacéo,
juntamente com a qualidade de vida, os aspectos como relacdo individuo-
individuo, individuo-grupo e individuo-organizagac devem ser considerados. As
pessoas ndo s30 iguais. Cada pessoa tem uma histéria de vida, um modo de
pensar, aspiram sonhos difererites e assim também o trabalho é viste de uma
forma espeeial Hé& pessoas maus dispostas 8 ouvir outms nem tanto hé pessoas
que se mteressam constantemente em aprender, outras se limitam apenas ao que
ja apranderam enﬁm as’ passoas tém ab;etwos diferenciadas > nesta situagéo
mt.ﬂtas vezas priorizam o que mﬁhﬁr hes aonvém L 48 vezes estar& am confiito
coma prbpma empresa. De acordo com as palavras de Bom Sucesso (1997,p.38)

O auto conhecimento e o conhecimento do outro séo componentes
esseniciais na corripreerisio de coimo a pessoa atua no trabaiho,
dificuitande ou facilitando as relagdes. Denire as dificuldades mais
observadas, destacam-se: falta de objetivos. pessoais dificuldade
em priorizar, dificuldade em ouvir,
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Para Chiavenato (2000, p.12),

O homem se caracteriza por um padréo dual de comportamento:
tanto pode cooperar como pode competlr corn os outros. Coopera
quando  os seus objetivos individuais somente podem ser
alcangados através do esforgo comum coletivo. Compete quando
seus objetivos sdo disputados e pretendidos por outros.

Analisamos, assim, que o8 relaclonamentos mterpessoans dependeréo das
reallzat;bes e satlsfaqbes das necessudades individuais.

2.14 COGNIGAO HUMANA

De acorde com Chiavenato (1998, p.72), “Cognicio é a maneira pela qual
uma pessoa percebe e interpreta a si propria ou seu meio extemno. A cognicio
constitui o filtro pessoal através do qual a pessoa se vé ¢ sente e percebe o
mundo que existe a seu redor’.Subentendemos que seja a crenca @ a opini&o
pessoal que a pessoa estabelece com relagho a si mesma e ao mundo exterior.

2.15 TEORIA DE CAMPO DE LEWIN

De acordo com a teoria de campo de Lewin (1936), o comportamento

humano depende de dois fatores fundamentais:

1. O comportamento € derivado da totalidade dos fatos e ventos
cosxistentes em detertrinada situagio. As pessoas comportam-se em
face do uma situagao total (Gestd) envelvendo fatos o eventos que
constituem seu amblente. |

2. Esses fatos e eventos apresentam a caracteristica de um campo
dindmico de forgas, no qual cada fato ou evento tem uma inter-relagéo
dindmica com os demais, influenciando-os ou sendo influenciado por eles.
Esse eampo dindmico preduz ¢ chamade ¢ampo psueolégleo de cada

pessoa que éum padrao organlzado das percepgées de um individuo e
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que ajusta sua maneira de ver e perceber as coisas no ambiente a seu
redor.

Lewin (1936) afima que esse campo psicoldgico é o espaco de vida que
contém a pessoa e seu ambiente psncoiégnco 8] que se pode entender é que 0
ambiente pslcoiégm é exatamente tudo aquilo que os individuos percebem e
mterpretam no gue dlz resnelto 4 seu ambiente extemo e este ambiente eﬂemo
estd rélacionada cof suas atuais necessidades. '

~ _De.acordo com.as palavras de Chiavenato (4° ed. P.91), “o comportamento
humano néo depende somente do passado, ou do futuro, mas do campo dindmico
atual e presente.”

1216 AS NECESSIDADES HUMANAS BASICAS

Para compreender melhor a motivagéo do comportamento de um individuo,
€ necessano conhecer as necessidades humanas. A Teona das Relagdes
Humanas constatou a exustérmia de- nec:essmlades humanas que sao fundamantais
e que o compo;tamento humano & cleietrmnado por causas que Multas vezes
@scapan ao entendimento & controlé do-homeém. Essas Sausas 630 chamadas de
neoessﬂadesoumoﬁm S ' '

Para Chlavenato (4° ed P 91) essas neoessudades ou motrvos sﬁo fon;as
conscientes ou inconscientes que levam o individuo a um certo oomportamento.

Chiavenato afirma ainda que o homem evolui por trés niveis ou estagios de
metlvaeée durante o pereurse de sua vida, & medida que vai eréSeendo ¢
amadumeendo. ultrapaasa 0s estéglos mats balxose dmnvolve neeesaudades de
niveis mais elevados.

- "As diferengas mdmduals influem quanto a duraq:éo mtensudade e pnsswel
fixagao em cada UM desses estagios” Chiavenato (4° ed. P. 91). Os trés hiveis de
estagues de motwagéa éitados por Chiavenats correspondem as necessidades
ieas que -880- - 88- -neéessidades- eenslderadas pnménas e vitais,

ralap%oad’as corn a sobrevwéncni&o iﬁ&iw&uo comoaﬁmentagéo sono atw:dade
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fisica,. satasfacéo sexual, etc; Neoessadades pmca!égms, consideradas as
necessldades secundanas e excluswas do- homem séo adqumdas no decorer da
vida =3 rapresantam um padrao mais elevado de necessidades como,
necssstuades de segui’ént;a pammpacéo ou cantatﬁ humano apmvm;éo socnal
de. auieeenﬁanga e éa afevgﬁe ae daF e recebéf cannne: Necossidadas de Auto-
nsalizagaorqu&séo as necessndades mals elevadas raramente satisfeltas em sua
plenitude, sendo a sintese de todas as outras necessidades e o impuiso de
realizar o proprio potencial e de estar em continuo autodesenvolvimento.

2.16 CICLO MOTIVACIONAL

Coma Teona das Relaoées Hurnana,s todo o eatudo de teorias psncoléglcas
acerca da motlval;:éo humana -passou a ser aphcada dentm da empresa Fou_
oonstatado que o compunameﬂto humane é mntlvada - '

satn.‘%fa@éo dé uma au mais detonnmadas neoess:dades 3\ pamr dal npasce o
conceito de ciclo motivacional.
Segundo Chiavenato (4° ed. P. 92) 0 ciclo motivacional pode ser explicado '

5] Lewm), até que seja rompldo

pmeolégice (equllibrie de ferea psueoléglca _'_‘ _'; n

por urn estimulo e enada uma neoesaldade Tal nemaldado provqca um estado o

de tenséo em subshtungéo aa antener est&o de equmbr[c A tenséo por sua vez, :
conduz a um cmnpnrtamarrtu capaz de atlﬂglr algttma forma d&salisfaq:ao daquela

nsoe*sﬂdade Qiiahdo a neoessudaﬁla é satlsfelta 0 ergamsmo totoima ao estadoi :

|n|cn1 da equﬂibno até que autro est: mulo sobrevenha
2.17 FRUSTRACAO E COMPENSAGCAQ

Satisfazer as necessidades néo é o ponto final do ciclo motivacional. Nem
sempre as necessldades séo satisfeltas Pode existir alguma barreira para o



aicance da satisfagao de alguma necessidede. Sempre que uma necessidade néo .

fer satisfelta for bloqueada por alguma barrelra ‘ocofrera uma ﬂustrag:ao _' o
- De acardo com as, palavras de Chtavenatn (4° ed. P. 93) havendo

frustragéo a tansao axlsteme n&a a libérada 8 mantém o astado de désequuibno” -

eanilibriny \‘

Fstimulo

I

comnortamento ¢ Tensio

‘Figura 3
Fonte: Chiavenato (4° ed, p. 93)

Para Chlavenato (4° ed P. 93), 0 cuc!o matwacoonal pode ter outra solugée
a!ém da sahsfaqéo ou da fmstragén a compensaq:éo {ou transferéncra) Isto
acnma quando 0 mdmduo tenta sat:sfazer alguma necessrdade mpassival de ser

o o stbstitul Sendn assim a-_

satisfeita por ek da satisfacao de outra necessidade
satisfagéu 46 BLiYE NECEESIdaTe reduz Ou evita & fustraeso,
L raGonelimos entée que to&a neeessidade humana pode ser satnsfelta |
| :frustradaaoueompensada - |
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2.18 HOMEM E SUA NATUREZA COMPLEXA

De acordo com as palavras de Thompson (1975, p. 30), ha trés enfoques
ao estudo dé comportamento das pessoaé a saber: | _ .
| 1. 0 homem como um ser transamortal que ndo s6 recebe insumos do
ambienta & reage ao mesn'io mas tarnbém adota uma posicao proatlva,
ant"f"“"" o-5e @, muitas vezes, pmvocando mudaneas -em seu-ambiente,

20 h&mm com o comportarnento dmgido para um’ objetwo [ que sngmﬁca
dizer que é capaz de ter objetivos ou aspiragdes e de aplicar esforcos no
sentido de alcanga-los; '

3. O homem como um sistema de modele aberto, que é dirigido para
ebjetwes mterdependente do meio fisieo e social, e ativamente envelwde'
em uanaagées 'comn ésse ambiente 4 medi é&que persegue seus objetivos.
Isso exlge que o homem desenvolva capaadades mentais de procedimento
- de pensar decidir etc. -, e que adquira mfnnnal;bes e crengas que lhe
perrhitam cunhecar as pessoas g as colsas emm seu meio ambierte e
enfrenta-las. |

Como podemos observar, o homem néo s6 recebe insumos e reage aos
mesmos, mas também coapera: para que possiveis mudangas possam vir a
acrmtecar em seu ambienta ou seja, o homem & capaz de lutar para que seus
obge_t_wos sejaim alcangados.

. Segundo Chiavenato (1998, p.65)

O comportamento das pessoas dentro da organizacéo é
complexo, depende de fatores internos (decorrentes de suas
caracteristicas de personalidade, como capacidade de
aprendizégeiti, de motivagao, de percepgdo do ambiente intemo e
extemo, de atitudes, de emocdes. de valores etc.) e extemos
(deeorrentes do - ambiente que o envolve das caracleristicas
organizacionais, como sistemas de recompensas e pumt;ées de
fatores sociais, de politicas, de toaslo grupal existente atc).
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3. METODOLOGIA

De acordo com as palavras de Lakatos e Marconi (1991, p221) “A
especuﬂcar,:éo da metodologla da pesqmsa e a que abrange maier nimero de-
itens, pols responcle a um so tempo, as questﬁes como? onde?, quanto?” que
objetiva descrever os procedimentos -mistodoldgicos que foram utilizados no
trabalho, para que :pbssa éﬁngir os dbjetivos propostos. :

3.1 METODO

O presente trabalho tem o objefive de realizar uma andlise do grau da
motivagdo dos vendedores das Iojas Ria_- Center, distribuidos na Matriz;_ Mega .
store & Natal Shopping Center. Utilizaremos o método de pesquisa denominado
éstudd de caso, que coriforme as palavras de Gil (1991) caracteriza-se pelo
es!uﬂOmeunde de poucos ou apenas um objetivo, de uma forma a permitir 0
conhecimento amplo e detalhado do mesmo. Trata-se também de uma pesquisa
de natureza quantitativa e qualitativa, ja que serdo analisados dados numéricos e
sara felto um questionario para obter informagbes mais detalhadas a fim de
investigar um determinado 16pico de estudo; descritiva e exploraténia.

Conforme as paiavras de Samara e Barros (1997), os estudos descritivos
procuram descrever situages de mercado a partir de dados oblidos iniciaimente
através de entrewstas pessoais ou dlscussées em grupo, reiacnonando as
suposngées levantadas na acepf;éo do probiema de pesquisa.

Ja os estudos exploratoérios segundo Samara e Barros (1997, p.24):

Também denominados desk research, tém como principal
caracteristica a informalidade, a flexibilidade e criatividade, e neles
procura-se obter um primeiro contato com a situagho a ser
pesquisada ou um melhor.conhecimento sobre o objeto em estudo
levantado, e hipoteses a serem confirnadas.
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3.2 UNIVERSO DE PESQUISA

Segundo Mamoni e Lakatos (1999, p. 4'3) Conceituando universo ou populagao “é
o conjunto de seres ammados ou mammados que apmsentam pelo menos uma
caractaristlca em oomum :

O univarso do referido trabalho & commposto pelos colaboradores de vendas
das lojas Rio Center, totalizando 97 pessoas. '

3.3 COLETA DE DADOS

As informagBes foram analisadas através das seguintes técnicas:
questionérios e observacgio direta dos funciondrios.

Segundo Marconi e Lakatos (1999, p.80), “A observacgdo & uma técnica de
coleta de dados para conseguir informacgdes e utiliza os sentidos na obteng&o de
determinades asgeeies da realidade.” J& a entrevista, explorando ainda as idéias
de Ma_neom @ Lakatos (1999) fesume-se em efetuar um eneontno ontre duas
pessoas, com o mtuﬂo de que uma delas obtenha mformaqfaes a respelto de
determunado assunto sendo uma convefsa de natureza proﬁssnonal

3.4 TRATAMENTO DE DADOS

Os dados foram tratades medtente a utsllzag:ao de ferramentas estatlstlcas
descntwas e exploraténas através do pmglama Word e exoel
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Gréfico 01 — Na area em que atuo existe filosofia de trabalho?

FILOSOFIA DE TRABALHO
0,
1% 31% @ SEMPRE
9% \ B GERALMETE
: CAS VEZES
ORARAMENTE
B NUNCA

29%
20%

FONTE: Pesquisa de campo/ Novembro-2005

De acordo com o grafico acima, a maioria dos entrevistados, totalizando 51%
respondeu que sempre e geralmente existe a filosofia de trabalho na area em que
atuam. Subtende-se que maior parte das pessoas entrevistadas acredita que o
ambiente de trabalho possue uma filosofia, uma diretriz a ser seguida.



Gréfico 02 — Posso expressar minha opinido sem medo de punigéo?

POSSO EXPRESSAR MINHA _()FINIRO SEM MEDO DE
PUNICAO
oL
% . 25% -
15% | B SEMPRE

‘ < B GERALMETE
CAS VEZES
[0RARAMENTE

20% B NUNCA
33%

FONTE: Pesquisa de campo/ Novembro-2005

Podemos observar no grafico acima que somando-se 20% mais 25% dos
entrevistados, obtemos que 45% das pessoas geralmente e sempre podem
expressar suas opinides sem medo de punicéo. 33% dos entrevistados respondeu
que “as vezes” podem expressar suas opinides sem medo de puni¢cao e 22% dos
entrevistados afirmam que raramente e nunca podem expressar. Se formos
considerar as pessoas que sempre e geralmente podem e as pessoas que nunca
e raramente expressam suas opinides; temos que a maioria dos entrevistados
pode opinar e expressar suas idéias sem medo de punig&o.
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Gréfico 03 — Mantenho um bom relacionamento com os colegas de trabalho

MANTENHO UM BOM RELACIONAMENTO COM OS COLEGAS

-~ DE TRABALHO

0%

0% i
m SEMPRE
B GERALMETE

30% CJAS VEZES
61% O RARAMENTE

B NUNCA

FONTE: Pesquisa de campo/Novembro-2005

Na afirnagéo “mantenho um bom relacionamento com os colegas de trabalho”
podemos observar que a grande maioria das pessoas entrevistadas se relacionam
bem com os seus colegas de trabalho, conforme mostra o grafico acima. Isto
implica dizer que o clima entre as pessoas & saudavel € ha um bom
relaéidnamento entre _65" funcionarios.



Gréfico 04 — Sinto que aqui € um lugar motivador para trabalhar.

SINTO QUE AQUI E UM LUGAR MOTIVADOR PARA TRABALHAR
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FONTE: Pesquisa de campo/Novembro-2005

Observando o gréfico acima, podemos analisar que uma pequena porcentagem
das pessoas entrevistadas afirma que sempre sente que a empresa € um lugar
motivador para trabalhar , outra porcentagem menor (5%) afirma que nunca sente
que a empresa é um lugar motivador para trabalhar. Em contrapartida, obtemos
que a maioria dos entrevistados (43%) respondeu que as vezes sente que a Rio
Center € um lugar motivador para se trabalhar. _

Subtende-se que as pe'ssoas ndo estdao plenamente motivadas, embora ndo
estejam totalmente desmotivadas. Ha algo que ainda as deixam insatisfeitas, mas

n&o totaimente desmotivadas.



Grafico 05 — Consigo equilibrar meu tempo entre trabalho, familia e vida social.

CONSIGO EQUILIBRAR MEU TEMPO ENTRE TRABALHO,
' FAMILIA E VIDA SOCIAL
8%
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FONTE: Pesquisa de campo/Novembro-2005

Conforme o grafico acima, a maior parte dos entrevistados (42%) afirma que
geraimente consegue equilibrar seu tempo entre trabalho, familia e vida social.
Uma Lpequena porcentagem (14%) das pessoas diz que nunca e raramente
consegue equilibrar. Nota-se que a grande maioria dos funcionarios Rio Center
tem uma vida saudavel, dedicando-se ao trabalho, familia e a vida entre amigos,
sem que um atrapalhe o outro.
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Grafico 06 — Sou encorajado pelos colegas a dar o melhor de mim

SOU ENCORAJADO PELOS COLEGAS A DAR O MELHOR DE

MIM G
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FONTE: Pesquisa de campo/Novembro-2005

O gréfico acima mostra que 40% das pessoas questionadas afirma que as vezes
sente-se encorajada pelos colegas de trabalho. Ou seja, a maioria dos
funcionarios qu'e" foram questionados afirma que n&o sente-se sempre encorajados
ou apoiados pelos seus colegas. Apenas 20% das pessoas que respondeu ao
questionario diz que sempre e geralmente sente-se encorajado a dar o melhor de

si, ou estimulados pelos colegas.



Gréfico 07 — Tenho oportunidade de utilizar minhas habilidades no trabalho

NHO OEQRTUNIDADE DE UTILIZAR MINHAS HABILIDADES
. _NOTRABALHO

B SEMPRE
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OAS VEZES
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FONTE: Pesquisa de campo/ Novembro-2005

Observando o grafico acima, analisamos que a grande maioria (60%) dos
funcionarios que responderam ao questionario afirma que sempre e geraimente
tem oportunidade de utiizar suas habilidades no trabalho. ou seja, elas
desempenham suas fungdes da melhor maneira possivel, utiizando suas
habilidades.



Grafico 08 — Sinto que a empresa se preocupa com o futuro

SINTO QUE A EMPRESA SE PREOCUPA COM O FUTURO
et s _ 15 55
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FONTE: Pesquisa de campo/ Novembro-2005

Na opinidao das pessoas entrevistadas, nota-se que 82% :_:_iglas sempre e
geralmente sente que a empresa se preocupa com 0 futuro. 18% dos
quaéﬁnhados reSpondéu as vezes, }aramentei e__imj_nca sente qua' a empresa se
preocupa com o futuro. Subtende-se que na percepgdo da maioria dos
funcioné_rins que foram entrevistados, a empresa tem viséo e se preocupa com o
futuro.



Gréfico 09 - Sinto-me incentivado e envolvido com o crescimento da empresa

SINTO-ME INCENTIVADO E ENVOLVIDO COM O CRESIMENTO
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FONTE : Pesquisa de campo/ Novembro — 2005

Conforme mostra o grafico acima, a grande maioria (70%) das pessoas
questionadas respondeu que as vezes, raramente e nunca se sente incentivada e
envolvida com o crescimento da empresa. Ou seja, o resultado tende a ser
negativo, as pessoas nao estdo se sentido incentivadas, embora acreditem que a
empresa se preocupa com o futuro, conforme o grafico 08, elas ndo sentem-se
inseridas neste crescimento.



Gréafico 10 — Conhego os objetivos de meu setor de trabalho

CONHECO OS OBJETIVOS DE MEU SETOR DE TRABALHO
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FONTE: Pesquisa de campo/ Novembro-2005

Observamos acima claramente que a maioria dos questionados (80%) sempre e
geralmente conhece os objetivos de seus setores de trabalho. Subtende-se que os
objetivos s&o passados da forma coreta e estd sendo captado também
corretamente pelos funcionéarios. N30 ha divergéncias de objetivos entre a
empresa e os funcionarios, a grande maioria caminha em mesma dire¢cao que a

empresa.



Grafico 11 — Percebo que aqui o desempenho é direcionado a satisfagdo do
cliente.

PERCEBO QUE AQUI O DESEMPENHO E DIRECIONADO A
- SATISFACAO DO CLIENTE
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FONTE: Pesquisa de campo/ Novembro-2005

Conforme o grafico acima, temos que 84% dos questionados afirma que sempre

percebe que na Rio Center o desempenho & direcionado a sa'!iSfa‘t;éé do cliente.

A seja os funcnonénes séa onentados sempre para satisfazer 0s chentes e efes
: 'parcebam isto. - e —



Grafico 12 — No meu trabalho ocorrem falhas de comunicagéo interna

NO MEU TRABALHO OCORREM FALHAS DE
- COMUNICAGAO INTERNA
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FONTE: Pesquisa de campo/Novembro-2005

45% dos guestionados diz que as vezes ocorrem falhas de comunicagéo intema,
enguanto que 47% dos questionados afirma que sempre e geraimente ocorrem
falhas de comunicagéo intema. Isto implica dizer que a méioria dos funcionérios
sente qﬁe na amprésé ocorrem falhas de comhnicagao interna frecjﬁenteméhte.



Gréfico 13 — No meu trabalho, todos estéo dispostos a compartilhar idéias

NO MEU TRABALHO, TODOS ESTAO DISPOSTOS A
CMOPARTILHAR IDEIAS
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FONTE: Pesquisa de campo/Novembro-2005

O resultado no grafico acima, mostra que 78% das pessoas que foram
questionadas afima que sempre e geralmente no trabalho as pessoas estao
dispostas a compartilhar idéias. Ha um elima saudavel entre os companheiros de

equipe, & maiora comparina déias o ocam nfomagdes enresi



Gréafico 14 — O ambiente da loja & agradavel para se trabalhar
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FONTE: Pesquisa de campo/Novembro-2005

De acordo com o grafico acima, observamos que a maioria dos questionados diz
que sempre o ambiente da loja é agradavel para se trabalhar, apenas 3% dos
questionados diz que raramente e nunca o ambiente da loja é agradavel de se
trabalhar. A questao afirma que, em se tratando de ambiente, as pessoas estao
satisfeitas



Grafico 15 — A arrumacao fisica € bem definida

A ARRUMAGCAO FISICA E BEM DEFINIDA
4% 0% —0%

B SEMPRE

B GERALMETE
OAS VEZES

O RARAMENTE
B NUNCA
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De acordo com o grafico acima, temos que 57% das pessoas entrevistadas diz
que sempre a arrumacao fisica da loja & bem definida. Isto refere-se a arrumagao
e layout. Subtende-se que as pessoas trabalham em um ambiente organizado.



Gréfico 16 — Recebo informagdes da lideranga sobre a qualidade do meu trabalho

RECEBO INFORMAGOES DA LIDERANGA SOBRE A QUALIDADE DO MEU
TRABALHO
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FONTE: Pesquisa de campo/ Novembro-2005

Conforme o gréfico acima, temos que 80% dos questionados afirma que sempre e
geraimente recebe informacgdes da lideranca sobre a qualidade de seus trabalhos.
Ou seja, o feedback é passados para os funcionarios e eles tém retorno sobre o
desempenho das suas atividades. Nenhum dos questionados diz que nunca
recebe informacdes da lideranga.



Gréfico 17 - A lideranga é tolerante com os erros cometidos por mim
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49% dos questionados confirma que a lideranga raramente e nunca é tolerante
com os erros cometidos por eles. 43% diz que as vezes a lideranga é tolerante e
apenas 15% afirma que sempre e geralmente a lideranga é tolerante com os erros

cometidos por eles.

A LIDERANGA E TOLERANTE COM OS ERROS COMETIDOS POR MIM
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Gréfico 18 — A lideranga se preocupa com a melhoria do desempenho em grupo
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FONTE: Pesquisa de campo/Novembro-2005

De acordo com o gréfico, temos que 49% dos funciondrios que foram
questionados diz que a lideranga nunca e raramente se preocupa com a melhoria
do desempenho em grupo, 43% diz que as vezes a lideranca se preocupa e
apenas 8% afirma que a lideranga sempre e geralmente se preocupa com a
melhoria do desempenho em grupo. Conforme o resultado, a maioria dos
funcionarios néo sente que empresa se preocupa e investe no desempenho de

trabalho em grupo.



Gréfico 19 — Percebo que o trabalho me possibilita crescimento profissional

PERCEBO QUE O TRABALHO ME POSSIBILITA
CRESCIMENTO PROFISSIONAL
8%
3%

14% B SEMPRE

B GERALMETE
O AS VEZES

O RARAMENTE
36% ENUNCA

39%

FONTE: Pesquisa de campo/Novembro-2005

Conforme nos mostra o grafico acima, temos que 50% das pessoas que foram
questionadas percebem que sempre e geralmente o trabalho que exercem
possibilita crescimento profissional, enquanto que 11% dos entrevistados diz que
nunca e raramente percebe que o trabalho possibilita crescimento profissional.
Portanto, temos que a maioria dos questionados percebe que o trabalho
gerélmente possibilita crescimento profissional.



Gréfico 20 — Sinto que o sucesso da empresa € meu sucesso

SINTO QUE O SUCESSO DA EMPRESA E MEU SUCESSO
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De acordo com os resultados do gréfico acima, temos que a maioria dos
questionados (63%) afirma que raramente e nunca sente que o0 sucesso da
empresa & seu sucesso também, 25% dos questionados diz que geralmente e
sempre sente que 0 sucesso da empresa é seu sucesso. O resultado tende a ser
negativo, pois a maioria das pessoas nao se sente envolvidas com o sucesso da

L




Gréfico 21- Na empresa existem treinamentos que possibilitam minha capacitagéo
profissional
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FONTE: Pesquisa de campo/Novembro-2005

43% dos funcionarios que foram questionados responderam que as vezes na
empresa existem treinamentos que possibilitam crescimento profissional e 37% diz
que geralmente existe treinamentos. O resultado nos mostra que ha treinamentos,
na opinido de alguns ha geraimente e na opinido de outros, ha treinamentos as

vezes.



Gréfico 22 — Tenho tempo para investir na minha capacitagéo profissional
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FONTE: Pesquisa de campo/Novembro-2005

Analisando o grafico acima, temos que 59% dos questionados, a maioria, nunca
ou raramente tem tempo para investir em suas capacitagdes profissionais. Apenas

139% resporideu que Sempre ou geramente fem tempo de nvestr.



Gréafico 23 — A empresa em que trabalho transmite imagem positiva ao publico
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FONTE: Pesquisa de campo/Novembro-2005

A grande maioria dos questionados (61%) acredita que a Rio Center sempre
transmite imagem positiva ao publico. O resultado mostra que os funcionarios tém
a idéia que a empresa € bem vista aos olhos do publico.



Grafico 24 — Meus familiares apreciam a empresa em que trabalho
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FONTE: Pesquisa de campo/Novembro-2005

Na opinido da maioria das pessoas que responderam ao questionario (61%), eles
percebem que seus familiares sempre apreciam a empresa, 23% respondeu que
as vezes 08 fémili_é_.res_ apreciam e 16% diz que nunca s@us familiares apr_eciam a
empresa em que trabalham. Temos um resultado satisfatério com relagéo a
imagém' da empresa perante 0os familiares de seus funcionéﬁos;
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Grafico 25 — Trabalho em uma empresa solida e confiavel
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De acordo com o gréfico acima, temos o resultado que 39% dos questionados
sempre acreditam que trabalham em uma empresa sdlida e confiavel, 29% diz que
geraimente, 29% respondeu que as vezes trabalham numa empresa sélida e
confidvel e apenas 3% afirmou que nunca sente que trabalha em uma empresa
sélida e confidvel. O resultado é satisfatério, tendo um grande percentual que
respondeu positivamente, que acreditam trabalhar em uma empresa séria,

confiavel e responsavel.



Gréfico 26- Me sinto bem trabalhando aqui
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Na questdo relacionada a satisfagdo do trabalho, conforme nos mostra o grafico
acima, temos que 37% dos questionados geralmente sente-se bem trabalhando
na Rio Center, 26% dos questionados diz que sempre se sente bem trabalhando
na empresa, 32% afirmou que as vezes sente-se bem trabalhando na empresa e
apenas 5% respondeu que as vezes ou nunca sente bem trabalhando na Rio
Center. O resultado & positivo, com a maioria das pessoas geralmente satisfeitas
no local de trabalho.



Gréfico 27 — Tenho um salario condizente com o mercado
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Na questéo relacionada a salario, obtivemos o resultado bem equilibrado. 38% das
pessoas afirfma que as vezes sente que o salario é condizente com © mercado;
21% diz que geralmente o salério é condizente com o mercado; 18% diz que
raramente sente que seu salério é condizente com o mercado; 14% afima que
sempre tem o salario condizente com o mercado e 9% das pessoas diz que nunca
tem um salario condizente com o mercado. As respostas foram muito relativas ao
estilo de vida que cada funcionario leva. Para uns, o salario da pra satisfazer suas
necessidades, para outros, o salério é abaixo do nivel do mercado externo. Varia
de acordo com o estilo de vida de cada pessoa. Mas no geral, as pessoas nao
acréditam que o salén'o' que ganhém esta condizente com o mercado. :



Gréfico 28 — Estou satisfeito com meu trabalho
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O resultado com relagéo a satisfacdo dos funcionarios Rio Center foi satisfatoria
geralmente estao satisfeitas com seu trabalho, 24% sempre estéo satisfeitas, 31%
diz que as vezes estdo satisfeitas 14% afirma que raramente ou nunca estdo
satisfeitas com o trabalho. no geral, as pessoas estdo satisfeitas com o trabalho
que exercem.
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RECOMENDAGOES

O diagnéstico obtido com a realizagio da pesquisa para detectar o nivel de
motivac;éo dos vendedores da Rio Center trouxe, de uma forma geral, um
resultado satisfatéric e positivo para empresa. A empresa tem seus vendedores
como aliados principais na cenqwsta de slrentes e os vendedores tomam-se mais
_doque simples funenonéries . -

B --Naf q reallzada ndentlﬁcamos que a maleﬁa dos oolaboradores acredita
. que exnste a ﬂasoﬁa de trahalho na empresa ou melhor é passado para eles uma
) dlretnz a ser seguida um ubjetwn a ser alcam;adc o que é para quem- trabalhar
A émprbsa tem feito isso da mslhor maheira possiVél estabelecendo cotas de
véndas; & qué muitas vezes 6xige 661orgo- o8 vendedores para ¢ se obter & que fel_f
gstabelecndo 03 verﬁdedares percebanisso e captam muito bem '

Detectou-se também que grande parte dos colaboradores de vendas sente-se
receoso em opinar g dar idéias para o melhoramento do trabalho em equipe e da
empresa. Neste caso, o ideal seria a realizagdo de mais reunides de setores com
s8us respeetwes éoordenaderes, onde €ada funeiendrio daria seu féedback a
respeito da Tderanga; forma de trabalhar @ outras opinides importantes para
empresa o |deal nesta srtuat;éo seria de ouvir o olrente mtemo pois é ele quem
Ilda dlretamefue e no dig-a-dia com os cherﬁes externos. =

Cﬁm retat;ao é convivéncla entre cnlagas de trabalho 0 resultado foi muito
pesnwa 91% das gesseas aﬁsmeu que mantem ufi bom felaebenamén{e éentre
se0s colegas. O que se p&efw neste caso é sempre tentar melhorar @ manter
esse relacionamento saudavel entre as equipes. Seria bom para a empresa
envolver as pessoas de todos 0s setores, para que mantenham sempre G espirito

de coleguismo, equipe e unido.

Ne |tem relaenenade a motivagde dos colabéradores da Rie Center, apesar de
mmtas )E83808
se trabalhar o resultado tarnbém foi satisfaténo 0 que se nota neste caso, é que
a desmotwagao nao. esta nalaclonada aa. cilma organizacional, - relacionamento
entre oolégas ;!e trabalho @ lideres ném ao amblente de traba!ha em s, mas o que
a pesqmsa nos mostra é que a desmotivacdo se relacuma com questﬁes de

oas terem afimado néio sentir na empresa um lugar motivador para
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saléno e reconhecunento proﬁssronal A sugestao neste caso seria de estabelecer
premcagées para os lideres de venda em forma de bnndes folgas em fim de
semana etc. Outra sugestéo seria de analisar a hlpétese de possiveis promog:des
para aqueles que se destacam nas vendas. Sabemos que um excelente vendedor
nﬁe é sménime de exeetente llder ou eoordenader mas antes de lmeiar algum tipe
de pmeesso se!etwq extemo para vagas de oeordenaqéo ou um mvel acima do
cargo de vendednr sena |deal anahsar alguns vendedores que teriam perﬁl
também pa:a cargos de- conﬁaﬂt;e e hderant;a istn é um reconheclmento ‘do
trabalho Em obsewagﬁés diretas, percabi que existemn algumas passoas,

J—

enie funenonénes ant:gas que tém de Gineco a dez anosée emppesa que
novatos tendo mais autonomla do que e!es 0 1deal sera olhar prlmelro pra
dentro da empresa e avaliar as competéncias de cada pessoa.

Os vendedores sentem-se bem trabalhando na empresa e téfn orgulho de seu
local de trabalho, eles sentern que as pessoas admiram a empresa em que eles
trabalham Pela peaqu:sa, observamos que’ eles acrod:tarn que a empresa seja
séria a conﬁével ) que esta oconendo é que nem sempre eles se sentem
emmivu:lns com o uescnmamo da empfesa Nﬁo se sentem 1ustamente .
mconhecidos - -

A emprasa deve rever taméém a guestée éa ﬂexibmélade relaelonada a ermos
dos funcionérlos. & importants ouvilo_saber® que houve, perguntar o que hé de
errado e porque o que foi passado nao obteve os resuitados esperados. Por qué
houve o ermro? E ndo apenas ser intolerante ao extremo a qualquer tipo de falha
que haja.

Os funciendries da empresa acreditam que a fungée que exersem pessblhta a
cada um deies © crascimento proﬁéswnal porém, eleg néo- “percebem que 0
sucesso da empresa também saja seu SUCEeSSO. Talvez |sto esteja relacionado ao
descaso por parte da empresa Investlr em cursus de apnmurammto e3

fazer com que ele acredlte nusto através de beneﬁclosrﬂm:conheamento e
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estimulando cada vez mais no intuito de continuar trabalhando com foco no
cliente.
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GRUPO 05:
Desenvolvi
mento
Profissional

1.Percebo que o trabalhio me possibilita crescimento
profissional

2.Sinto que o sucesso da empresa € 0 meu sucesso
3.Na empresa existem treinamentos que possibilitam
minha capacitagio

4 tenho tempo para investir em minha capacitagdo

( )Sempre { )Geralmente { ) As Vezes ( )Raramente ( YNunca

( )Sempre ( )Geralmente ( ) As Vezes { )Raramente ( )Nunca
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profissional
GRUPO 06: I.A empresa em que trabalho transmite imagem positiva [ ( }Sempre ( YGeralmente { ) As Vezes ( )Raramente { Nunca
Imagem ao piblico )

o 2.Mecus familiares apreciam a empresa em que trabalho ( YSempre ( YGeralmente ( )} As Vezes ( )Raramente ( )Nunca
Organizacion 3.Trabalho em uma empresa sélida e confiavel ( YSempre ( YGeralmente { ) As Vezes ( )Raramente ( )Nunca

al 4 Me sinto bem trabalhando aqui ( )Sempre ( YGeralmente { ) As Vezes ( )Raramente ( )Nunca
GRUPO 07: | 1.Tenho um saldrio condizente com 0 mercado ( )Sempre ( )Geralmente { ) As Vezes ( )Raramente { )Nunca
Remuneragéo

2.Estou satisfeito com meu trabalho
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