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FARN
1. INTRODUGAO

E preciso gostar do que faz. E preciso descobrir porque se faz. Que todas
as pessoas trabalhem, isto € obvio; no entanto, o que faz com que cada individuo
exerca seu lado diario com satisfagéo, interesse, dedicag&o e motivagéo. Ou melhor,

0 que faz com que as pessoas sintam-se felizes em seu ambiente de trabalho.

A motivagdo, ou seja, os fatores que realmente levam os individuos a
desenvolverem seus potenciais de trabalho ao maximo, tém sido objeto de estudo
ha varios anos.

Dentre os estudiosos da motivagdo é possivel encontrar diversas
opinides, algumas vezes convergentes outras completamente distintas e
discordantes. No entanto cabe salientar que em cada organizagédo desenvolve-se
pessoas diferentes, com anseios Unicos e individuais com objetivos distintos que nao
podem ser estimuladas, ou mesmo motivadas através de um modelo unico, ou seja,
nao existe uma teoria da motivagéo Unica, o que se tem na realidade s3o diversas
teorias da motivagéo.

Este trabalho tem como objetivo estudar a motivacdo dos vendedores da
Unimed Tirol, com base nos Fatores de Herzberg.

O trabalho esta estruturado em cinco capitulos: o primeiro esta o Histérico
da organizagédo com informagdes sobre o servigo, visdo, misséo, objetivos, etc. O
segundo capitulo contém Revisdo Literaria que apresenta um relato sobre
motivagéo, as teorias motivacionais, incluindo a anélise dos fatores Motivacionais e
Higiénicos de Herzberg , em seguida é apresentada a Metodologia utilizada para a
elaboracéo do trabalho; segue-se a Andlise dos dados coletados e finalmente as

conclusbes e Recomendagées.
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1.1. CONTEXTO E COLOCAGCAO DO PROBLEMA

A verdadeira motivagdo sé € efetivamente conseguida quando os
colaboradores conseguem realizar suas necessidades e seus objetivos de vida,
dentro e através da propria empresa. A motivacéo funciona como o resultado da
interac@o entre o individuo e a situagéo que o envolve.

Atualmente as empresas estdo selecionando pessoas criativas,
motivadas, eficientes, visionarias. Pessoas portadoras de habilidade interpessoais
com aspectos a lidar com desafios constantes e progressivas mudangas do mundo
moderno globalizado. Pessoas motivadas e engajadas com a produtividade da
empresa, para gerarem maiores beneficios, lucros e desenvolvimento.

Em vista destas exigéncias, vendedores estdo procurando desenvolver
cada vez mais o seu lado motivacional, ja que a motivagdo € uma das grandes
forgcas impulsionadoras do comportamento humano, que iré determinar os niveis de
seu desempenho.

Os préprios vendedores podem informar o que os motiva em seu
ambiente de trabalho. Isto se torna possivel se o gerente tiver a pretensdo de
conhecer mais as necessidades de seus vendedores. Isto implica que, Conhecer o
gue motiva os vendedores gera na empresa uma necessidade de se criarem
solucdes, meios ou alternativas, para satisfazé-los, aumentando a produtividade, a
confianca e credibilidade de seus vendedores e clientes.

Neste sentido vale levantar o seguinte problema de pesquisa: De que
forma se configura a motivagdo dos vendedores da Unimed Tirol?
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1.2 CARACTERIZAGAO DA UNIMED E SEU AMBIENTE

A Unimed é uma cooperativa de trabalho médico em que os proprios
médicos cooperados sdo os donos do negoécio. A histéria pioneira comegou em
1967, com a criagdo da primeira Unimed na cidade de Santos/SP pelo Médico
Edmundo Castilho, dando origem ao cooperativismo médico no Brasil e no mundo.

A Unimed Natal - foi fundada em 18 de outubro de 1977. Por vinte e nove
socios que acreditaram no cooperativismo como uma filosofia verdadeiramente
eficaz para valorizar o trabalho médico e atender dignamente a sociedade.

Foi um longo caminho até a conquista da credibilidade, tanto da classe
médica quanto da populagdo. Afinal naquela época, os planos de salude ainda ndo
tinham uma boa aceitacdo no mercado. Vencidas todas as dificuldades, hoje a
Unimed Natal conta com 1.676 médicos cooperados nas mais diversas
especialidades; na sua rede credenciada compde-se de 144 clinicas, 21 hospitais e
32 laboratérios, para atender a um contigente de 121.780 clientes.

A cooperativa € administrada por um conselho composto por seis
membros, todos médicos cooperados, e sua estrutura organizacional pode ser
visualizada conforme organograma abaixo:

Presidente
Vice - Presidente
Superintendente
Diretoria Diretori Diretoria
Administrativa Meédica Financeira
= o a0 o)
Centralde | | Recursos Home | | Servico | | Medicina Financeiro | | Contabil
Atendimento Humanos Care Social Preventiva
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A estrutura ainda conta com mais dois conselhos: o Técnico e o Fiscal,
com as atribuicbes de apresentar parecer ao conselho Administrativo acerca das
rotinas relacionadas a admissdo de novos médicos cooperados, apurar e analisar

denuncias e servigos da cooperativa, respectivamente.

A Unimed tem como objetivo da Assisténcia Médica a toda populacéo e
Abertura do Médico de trabalho, e como Miss&o valorizar a vida exercendo o
cooperativismo medico e promovendo assisténcia integral a saude, de forma segura
e humanizada, através de uma gestdo profissional, com credibilidade, buscando a
satisfacdo, comprometimento e fidelizacdo dos seus clientes, cooperados e
colaboradores e da comunidade. E sua visdo € ser modelo de exceléncia na
promocé&o da saude, oferecendo seguranca e credibilidade.

A Unimed Natal, além do seu departamento de vendas localizado em sua
sede na Rua Mipibu, 511 Petropolis, mantém 06 revendedoras (concessionaria),
distribuidas na grande Natal. A Revendedora Zona Sul; Revendedora Grande Natal:
L

Revendedora Zona Leste; Revendedora Agreste Potiguar; Revendedora Natal e
Revendedora Tirol.

A Revendedora e/ou Concessiondria Unimed Tirol foi iniciada em 20 de
Julho de 2001. Com suas atividades como revendedora de plano de salde,
estabelecida na rua Apodi 500, Loja 03, Tirol tendo como proprietéaria Erika Teresa
Fragoso Campos.

Tem como finalidade divulgar a Unimed na area do Tirol oferecendo aos
usuarios a aquisi¢éo dos seus planos de salude. E constituida por um gerente, uma
secretaria e vinte vendedores.

A selecdo dos vendedores é feita através de entrevistas com o Gerente e
2 Coordenadora e apos selecionados os vendedores passam por um treinamento
com um vendedor ja experiente na area, que ira avaliar seu desempenho e apos a
avaliagdo, o vendedor informara ao diretor se o candidato estara pronto para

ingressar no grupo dos vendedores, e s6 depois da confirmag&o passa a enquadrar

no grupo dos vendedores da Unimed Tirol.
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1.3. OBJETIVOS ‘

1.3.1. Objetivo Geral

Avaliar como se configura a motivagao dos vendedores da Unimed Tirol,
tomando como base a Teoria de Hezberg.

1.3.2. Objetivos Especificos

a) Caracterizar o Perfil dos vendedores da Unimed Tirol;
b) Caracterizar os Fatores Higiénicos presentes na Unimed Tirol;
c) Caracterizar os Fatores Motivacionais presentes na Unimed Tirol;

d) Comparar fatores Higiénicos com os Motivaiconais.

1.4. JUSTIFICATIVA

A motivagdo estd sendo uma das principais exigéncias no mercado de
trabalho. Uma pessoa motivada € capaz de iniciar uma tarefa, persistir nela,
progredir nela e ultrapassar os obstaculos. Um profissional motivado, requer
menos controle, tem menos periodo de baixa produtividade, &€ mais esforcado e

mais criativo.

Ao observar os vendedores trabalhando torna-se evidente seus diferentes
estilos e habitos de trabalho. Alguns sempre colocam em dia os seus afazeres e
ficam até mais tarde no trabalho até completarem suas tarefas. Outros sdo menos
pontuais e tendem a realizar seus afazeres sem grande dedicagcdo. O
desempenho de cada vendedor requer muito mais do que simplesmente aptidoes

e habilidades. Requer também motivacéo para trabalhar. O bom desempenho no
trabalho depende da motivagéo do vendedor.
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A motivagéo sé € possivel em ambientes em que confianga e lealdade
estejam no centro das relagbes da empresa; Onde prevalegca a ética e o respeito

mutuo entre as pessoas; Onde haja esforgo continuo para compatibilizar objetivos
pessoais com os objetivos empresariais.

A motivacao plena s6 é atingida na medida em que néo exista medo de
qualquer natureza na organizacdo. Este € um aspecto extremamente importante em
tempos de mudancas aceleradas, tempos em que iniUmeras ameagas afloram. Isso
exige da alta administracéo esforgo consciente e intensivo para que decisdes de
sobrevivéncia ndo destruam o ambiente e a relagdo entre a empresa e os
vendedores. N&o se constr6i nada duradouro sem a integracéo da inteligéncia e das
motivacdes, sem a contribui¢éo criativa e solidaria das pessoas.

A eficacia de uma forca de vendas esta ligada a competéncia de seus
membros, a qualidade dos seus esforcos comerciais e a motivacdo individual. Mas
esta igualmente dependente do papel exercido pelo responsavel da area de vendas.
O desenvolvimento dos vendedores faz parte também de suas habilidades e sua
auto-estima mostrando a empresa o seu valor, levando a ter lucro ou néo.

Assim, torna-se relevante saber como se configura a motivagdo dos

vendedores da Unimed Tirol.
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2. REVISAO DA LITERATURA

2.1. MOTIVACAO

A motivacéo nas empresas tem sido alvo de diversos estudos, um dos

fatores que contribui para o bom desempenho no trabalho.

Para CHIAVENATO (1999, p.592) “motivacéo é o desejo de exercer altos
niveis de esforgo em direcdo a determinados objetivos organizacionais,
condicionados pela capacidade de satisfazer algumas necessidades individuais”.

Portanto, para que haja motivagéo tem que haver uma interag&o entre o
individuo, onde este tem que possuir impulsos motivacionais, porém estes impulsos
dependem de individuo para individuo, como também com a situagdo que o mesmo
esta inserido.

MAXIMINIANO (2000, p. '297) ressalta que em termos genéricos,
motivacdo, “abrange as causas, ou 0s motivos que produzem determinado
comportamento, seja ele qual for”.

Segundo ROBBINS (2000, p.342) motivagdo “é a disposicdo de exercer
um nivel elevado e permanente de esforco em favor das metas da organizagéo, sob

a condicdo de que o esforco seja capaz de satisfazer alguma necessidade
individual”.

A motivacdo existe dentro das pessoas a se dinamizar através das
necessidades humanas. Todas as pessoas tém suas necessidades proprias, que
podemos classificar como sendo os desejos, aspirages, objetivos individuais ou
motivos.

Para AQUINO (1980, p. 237) “A motivagéo no trabalho ndo € produto
somente de fatores individuais ou de personalidade, como se imaginava, mas

resultados de estimulos da organizagdo, do ambiente externo e, obviamente, de

causas alojadas no inconsciente do individuo”.
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2.2. TEORIAS DA MOTIVACAO

2.2.1 Hierarquia das Necessidades de Maslow

Abraham Maslow desenvolveu a teoria da motivagdo, na qual as
necessidades humanas estdo organizadas em cinco niveis hierarquicos, numa
hierarquia de importancia e de influenciagéo, essa hierarquia de necessidade se
assemelha a uma piramide, conforme pode ser visualizada na FIG. 1.

* Necessidades fisiolégicas: constitui o nivel mais baixo das
necessidades humanas, mais e de muita importancia. As
necessidades que estdo neste nivel sdo de alimentagdo; abrigo;
desejo sexual; repouso; sono e também esta relacionada com a
sobrevivéncia do individuo e com a preservacgédo da espécie.

* Necessidades de seguranga: constitui o segundo nivel, buscar a
protecdo contar a ameaca ou privagdo, a fuga ao perigo, doencas,
incertezas, desemprego, etc. surgem no comportamento quando as
necessidades fisiolégicas estado satisfeitas.

= Necessidades sociais: este tipo de necessidade surge quando as
necessidades de nivel mais baixas estdo relativamente satisfeitas.
Dentre as necessidades sociais estdo a participagdo; compreenséo,
de troca de amizade, afeto, amor, etc.

= Necessidades de estima: € a necessidade relacionada como o
individuo se vé e se avalia. Envolvem a auto-confianga, o respeito,
status, prestigio, considerag&o, admiragdo pelos outros, etc.

= Necessidades de auto-realizagdo: € a necessidade mais elevada e
que esta no topo da hierarquia. Sdo as necessidades de realizar o seu

proprio potencial e de auto desenvolver-se.

A pessoas que podem se satisfazer em niveis mais baixos, sem precisar

passar para um nivel mais alto.
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FIGURA 1- A Hierarquia das Necessidades Segundo Maslow

Necessidades
Do ego

Necessidades
sociais

Necessidades
de

seguranga

Necessidades
} Secundarias

L Necessidades

Necessidades
fisiolégicas

Primarias

FONTE: Extraido de CHIAVENATO (1983, p.367).

Cada pessoa possui mais de uma motivagdo, e as necessidades estéo
relacionadas ao nivel de satisfagdo a insatisfacdo de outras necessidades (FIG. 2).

FIGURA 2 - A Motivagéo do Individuo

ESTIMULOS <:

FONTE: Extraido de CHIAVENATO (1983. p.369).

[——— > COMPORTAMENTO
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BOWDTICH e BUONO (1992, p.42) consideram que “o principal valor
desta abordagem é o reconhecimento e a identificacdo das necessidades do
individuo com o propésito de motivar o comportamento”.

Ja para DAVIS e NEWSTROM (1992, p.53):

“Apesar da significativa ajuda que este modelo proporciona
aos administradores no que diz respeito & motivagdo, este
modelo sofreu severas criticas, sendo uma delas referente a
impossibilidade de se confirmar a presenca de todos os cinco
niveis hierarquico bem como sobre a possibilidade de se
progredir de um nivel mais baixo para um mais alto”.

Por sua vez FROTA NETO (1983, p. 29):

‘Acrescenta que a hierarquia estabelecida por Maslow para as
necessidades nédo é rigida ou inflexivel, podendo modificar-se
diante de determinadas situages e também que, com relacdo
ao escalonamento das necessidades, deve-se observar que
nem sempre € necessario que uma necessidade esteja
plenamente satisfeita para que em um nivel superior passe a
considerar-se um fator motivacional”.

Isto & explicado por MASLOW (1979, p.359) quando afirma que as

pessoas nunca estdo plenamente satisfeitas em suas necessidades fundamentais e .

que “é mais realista descrever a hierarquia das necessidades em termos de
porcentagens decrescentes de satisfacdo @ medida que sobe a hierarquia de
preméncia”.

2.2.2 Modelo ERC de Alderfer

Clayton Alderfer dividiu a hierarquia de necessidades em apenas trés
categorias centrais — existéncias, relacionamentos e crescimento.

Necessidades existenciais (as necessidades fundamentais de Maslow

mais fatores como beneficios extras no local de trabalho), necessidades de
relacionamentos (necessidades de relagbes interpessoais) e necessidades de
crescimento (criatividade pessoal ou de influéncia produtiva).

i
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A teoria ERC em contraste com a de Maslow demostra que: mais de uma
necessidade pode estar funcionando ao mesmo tempo e se a gratificacdo de uma
necessidade de nivel mais alta é reprimida, o desejo de satisfazer uma necessidade
de nivel mais baixo aumenta.

A hierarquia de Maslow segue uma progressao rigida, porém a teoria
ERC n&o supde que exista uma hierarquia rigida.

Segundo ROBBINS (2000, p. 345) A teoria ERC:

‘contém ainda uma dimensdo de frustragcdo-regresséo.
Basicamente Alderfer afirmou que a frustragdo de
necessidades de ordem superior suscita demandas de maior
satisfagdo daqueles de ordem inferior. A incapacidade de
satisfazer uma necessidade de relacionamento, tal como a de
interagdo social, por exemplo, tende a aumentar o desejo de
mais dinheiro ou melhores condigbes de trabalho”.

2.2.3 A Teoria dos Dois Fatores de Herzberg

Frederick Herzberg, baseou o modelo motivacional em dois fatores
higiénicos e motivacionais, para explicar o comportamento das pessoas em
situagdes de trabalho.

Fatores higiénicos: (também denominados fatores extrinsecos), sdo os
beneficios sociais, os prémios, o tipo de chefia, as politicas da empresa, o salrio, as
condigcbes fisicas e ambientais do trabalho, os regulamentos internos, etc. Esta
relacionada ao meio ambiente que circunda o individuo. Apenas os fatores
higiénicos eram considerados na motivagdo dos empregados: o trabalho passava a
ser uma atividade desagradavel, e para mudar este conceito fazendo com que as

pessoas trabalhassem mais teve que apelzf\ para prémios, incentivos salariais, etc.
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Segundo HELLER (2000, p.10) Herzberg afirma que: “as necessidades
elementares no trabalho ndo sdo capazes de motivar, mas causam insatisfacéo
guando desatendidas”.

Os fatores higiénicos quando satisfeitos, apenas evitam a insatisfagéo dos
empregados e se eleva a satisfagdo ndo consegue manté-la por muito tempo. Em
compensacdo quando nao satisfeitos os fatores provocam a insatisfacdo das
pessoas, também chamada de fatores insatisfacientes. Representado na Figura 3.

FIGURA 3 - Fatores satisfacientes e fatores Insatisfacientes como
entidades separadas.

oo saiesso — < TRROTATOR> +  savioc
(neutros)

insatisfacdo __ + N&o-insatisfacao

FONTE: Extraido de CHIAVENATO (1999, p.287)

Fatores motivacionais: (também denominados fatores intrinsecos), estéo
relacionados com o conteudo do cargo e com a natureza das tarefas. Estdo
relacionados com o desempenho e aquilo que faz. Os fatores motivacionais
envolvem o crescimento individual, reconhecimento profissional e a auto-realizacdo.

Quando os fatores motivacionais s&o 6timos provocam a satisfagdo nas
pessoas, porém quando estdo precarios evitam a satisfagdo, chamados de fatores
satisfacientes. Quando esses fatores s@o satisfeitos produzem efeito duradouro de
satisfacdo e aumento de produtividade. Melhor visualizado no QUADRO 1, a

comparagao entre os dois fatores.
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Conforme BATEMAN (1998, p. 368) “os fatores de motivagdo criam a
propria fungéo, ou seja, o que as pessoas fazem no trabalho’.

QUADRO 1 - FATORES MOTIVACIONAIS E FATORES HIGIENICOS

Conteudo do Cargo Contexto do Cargo
(Como a pessoas se sente em relagdo ao seu (Como a pessoa se sente em relagdo a sua
cargo) empresa)
1. O trabalho em si As condi¢es de trabalho
2. Realizagao Administracdo da empresa
3. Reconhecimento Salario

4. Progresso profissional
5. Responsabilidade

Relagdo com o superior
Beneficios e servigos sociais

O -

FONTE: Extraido de CHIAVENATO (2000, p.399)

CHIAVENATO (1994, p.72) afirma que “as abordagens de Maslow e
Herzberg apresentam alguns pontos de concordancia que permitem uma
configuragdo mais ampla e rica a respeito da motivagdo do comportamento
humano”.

A idéia de Herzberg combina com a de Maslow, pois os motivadores
contribuem principalmente para a satisfagcdo das necessidades de ordem mais
elevadas (estimas e auto-realizacdo). E os fatores de higiene contribuem
principalmente para a satisfacédo de necessidades de ordem mais baixa (fisiologicas,

seguranca e afeto).

Segundo HERSEY (1986, p.75) conclui dizendo que: “os fatores de
higiene influenciam a disposicéo ou motivagdo da pessoa, enquanto os, motivadores

tém efeito a sua habilidade”’.
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2.2.3.1. Enriquecimento de Tarefas

Para proporcionar maior dose de motivagéo no trabalho, Herzberg propde
o enriquecimento de tarefas, que consiste em substituir as tarefas simples e
elementares do cargo por tarefas mais complexas para acompanhar o crescimento
individual de cada empregado, oferecendo-lhe condigdes de desafio e de satisfacéo
profissional no cargo.

O enriquecimento de tarefas ou do cargo provoca efeitos desejaveis,
como aumento da motivag&o, da produtividade, redugéo do absenteismo e reducdo
da rotatividade do pessoal. Contudo pode gerar efeitos indesejaveis, como aumento
de ansiedades face a tarefas novas e diferentes quando ndo sdo bem-sucedidas,
reducdo das relagdes interpessoais devido a maior concentracdo nas tarefas
enriquecidas, etc. ‘

FIGURA 4 — ALGUNS EFEITOS POSSIVEIS DO ENRIQUECIMENTO
DO CARGO

Efeitos desejaveis Efeitos indesejaveis

AT * Aumento da ansiedade

e Aumento da motivagdo e Aumento do conflito

* - Aumento oa <—] Enriquecimento |[—| *Sentimento de

e produtividade Do exploracao

* Redugdo do Cargo * Redugéo das relagdes
absenteismo interpessoais

e Redugdo do turnover

FONTE: Extraido de CHIAVENATO (2000, p.400)

Segundo HERSEY e BLANCHARD (1986, p.77) dizem que: “o
enriquecimento de funcéo entende-se um deliberado aumento da responsabilidade,

da amplitude e do desafio do trabalho”.
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2.2.4. Teoria X e Y —-McGregor

Douglas McGregor propds duas visdes distintas de seres humanos: uma
negativa que a chamou de teoria X e outra positiva chamada teoria Y.

A teoria X, diz que as pessoés tém uma aversdo inerente ao trabalho;
apesar de o verem como necessidades, irdo evitd-lo sempre que possivel. As
pessoas sa@o preguicosas e sem ambicdo, preferem ser dirigida e evitam
responsabilidades. Esta teoria trata-se de uma vis&o tradicional da motivagdo, e
afirma que o trabalho é desagradavel para os empregados.

A teoria Y € uma teoria otimista, o trabalho passa a ser natural e divertido
€ as pessoas tem o prazer em trabalhar e assumir responsabilidades. Esta teoria é a
suposigdo de que as pessoas sdo inerentemente motivadas a trabalhar e realizar um
bom servico. "

ROBBINS (2000, p.110) diz que “a teoria X supde que necessidades de
baixa ordem dominam os individuos e a teoria Y supde que as necessidades de alta
ordem dominam os individuos”.

No quadro a seguir resume os pressupostos das duas teorias.

QUADRO 2 - Pressuposto das teorias Xe Y

e As pessoas sdo preguicosas e e As pessoas sao esforgadas e
indolentes; gostam de ter o que fazer;
As pessoas evitam o trabalho; e O trabalho € uma atividade tao
As pessoas evitam a natural como brincar ou descansar;
responsabilidades, afim de se e As pessoas procuram e aceitam
sentirem mais seguros; responsabilidade e desafios;

e As pessoas precisam ser e As pessoas podem ser
controladas e dirigidas; automotivadas e autodirigidas;

* As pessoas sdo ingénuas e sem |e As pessoas sio criativas e
iniciativa. competentes.

FONTE: Extraido CHIAVENATO (1983, p. 375)
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RODRIGUES (1994, p.44) diz que a teoria Y de McGregor propde que
“se ofereca condigdes ao individuo para que as necessidades atendidas so fora do
local de trabalho passem também a ser satisfeita no mesmo”.

Ja FROTA NETO (1983, p.45) considera como os seis preceitos basicos
da Teoria Y que:

e Se as condi¢des de trabalho forem favoraveis, este pode ser uma
fonte de motivacao;

e Esforgo pessoal ndo é conseguido apenas por controle externo,
sendo a auto-direc&o e o auto-controle vitais & produtividade;

» A satisfacéo da necessidade de auto-realizaco é a melhor maneira
de se chegar a condic¢éo anterior citada:

e Ser humano também busca responsabilidades, desde que trabalhe
sob condigbes favoraveis; apenas partes das potencialidades
humanas est&o sendo utilizadas.

2.2.5 Teoria das Necessidades Aprendidas de McClelland

Segundo CHIAVENATO (1999, p.599) David McClelland diz que “as
necessidade humanas s&o aprendidas e adquiridas pelas pessoas ao longo de suas
vidas”.

McClelland identifica trés necessidades basicas que orientam as pessoas.
Sé&o elas: necessidades de realizagdo(caracterizada pela busca de oportunidade e
de crescimento e de desafios), as necessidades de poder(busca de controle e de
dominacéo sobre outras pessoas) e a necessidade de afiliacdo(esta necessidade

esta ligada a proximidade com outras pessoas e de reconhecimento).

Pessoas com a Necessidade de Realizagdo sdo mais responsaveis e

estdo sempre buscando atingir seus objetivos e procuram novos desafios.
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Para DAVIS e NEWSTROM (1992, p.47)"as necessidades de realizacéo é
importante em si mesma independente das recompensas que possam acompanha-

n

las”.

A Necessidade de Poder é um desejo de obter o poder , ou seja, controla
as pessoas de varias formas. O poder pode ser negativo(dominio das pessoas) ou
positivo(comportamento persuasivo e inspirador).

Segundo ROBBINS (2000, p.346)’as pessoas que possuem alta
necessidade de poder gostam de liderar, empenham-se mais em influenciar os
outros que em seu proprio desempenho eficaz, encaram as situagcdes como

competicdo e sentem-se quando possuem prestigio”.
A Necessidade de Afiliacdo é a interagdo das pessoas, e de manter

amizades e relacionamentos interpessoal com os outros.

2.2.6 Modelo Contigencial de Vroom

Victor H. Vroom desenvolveu uma teoria da motivagéo que rejeita nogdes
preconcebidas e que reconhecer essas diferencas individuais. Esta teoria se
restringe exclusivamente a motivagéo para produzir.

Segundo CHIAVENATO (1994, p.172) Vroom diz que existem trés fatores
que determinam cada individuo, a motivagéo para produzir, séo eles:

* Expectativas: isto &, objetivos individuais e a forca do desejo de atingir
tais objetivos. Os objetivos individuais podem incluir dinheiro,
seguranga no cargo, aceitagdo social, reconhecimento, trabalho
interessante e uma infinidade de combinacdes de objetivos que uma

pessoa procura satisfazer simultaneamente dentro da empresa.
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e Recompensas: a relagdo percebida entre sua produtividade e o
alcance dos objetivos individuais. Se uma pessoa tem por objetivo
mais importante obter um salério maior e se trabalha na base de
remuneracdo por producdo, podera ter uma forte motivagdo para
produzir mais devido a recompensa percebida.

* Relagbes entre Expectativas e Recompensas: a capacidade percebida
de influenciar a sua produtividade para satisfazer suas expectativas
com as recompensas. Se uma pessoa acreditar que um grande
esforgo aplicado tem pouco efeito sobre o resultado, tendera a ndo se
esforgar muito, pois n&o percebe relago entre nivel de produtividade e
recompensas.

O nivel de produtividade do individual depende da inter-relagdo entre

esses trés fatores, a figura abaixo permite uma idéia melhor desses trés fatores.

FIGURA 5 - Os Trés fatores determinantes da motivagao -
( ) 7 N - N »
Forca do desejo e
—» De alcangar os —» Expectativas
Obietivos individuais .
\. >,
Motivacéao e N e ™
de Relagéo percebida entre
Produzir Produtividade e o alcance Recompensas
é Dos obietivos individuais s
Fungéo
de: Capacidade percebida de Relacbes entre
Influenciar o seu préprio Expectativas e
Nivel de orodutividade | recomopensas )
SRS

FONTE: Extraido de CHIAVENATO (1994, P.173)

Portanto, para que o individuo tenha um efeito motivador, é preciso que
haja recompensa, que pode ser identificada como algo que satisfaz uma

necessidade ou responde a um interesse.




2.2.7 Modelo de Expectancia

Para explicar a motivacéo para produzir, Vroom propde este modelo
de expectancia da motivagéo, baseado em objetivos gradativos, e parte da hipotese
s de que a motivacdo € um processo que orienta os comportamentos diferentes na

medida em que caminha por objetivos intermediarios em diregéo a objetivos finais.
Segundo CHIAVENATO (1994, p. 174):

“O modelo de expectancia se baseia na hipotese de que a
motivagdo é um processo governando escolha ou opgdes de
comportamentos. O individuo percebe as conseqléncias de
cada alternativa de agdo como um conjunto de possiveis
resultados provenientes do comportamento escolhido. Quando
a pessoa procurar um resultado intermediario (produtividade,
por exemplo), ela esta buscando meios para alcancar
resultados finais (como dinheiro, promogéo, beneficios, etc)”.

Cada participante tem suas preferéncias para determinados resultados
finais no qual deseja alcancar. E esses resultados adquirem valéncia positiva
(desejo de alcance final) ou negativa (desejo de fugir do resultado final). E os
intermediarios apresentam valéncia em fungdo da relagdo percebida com os
resultados finais.

FIGURA 6 — Modelo de expectancia de Caminhos-objetivos

EXPECTACAO _p RESULTADO INTERMEDIARIO_> RESULTADO FINAIS

[ Dinheiro

J

~

Promogao

A

[ Comportamento ] it sl [ Produtividade [ Apoio de Gerente

.

J

Beneficios

-

J

[ Aceitagao grupal

FONTE: Extraido de CHIAVENATO ( 1994, p. 174)
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2.2.8 Teoria da Equidade

A teoria da equidade e definida por uma relagéo entre a contribuicdo que
0 individuo d& em seu trabalho (esfor¢o) e recompensas que recebe (pagamento ou
promogao).

Esta teoria € a disputa pela justica e igualdade, no momento que o
individuo sente prejudicado pela desigualdade cometida.

Segundo MONTANA e CHARNON (1988, p.215): “A teoria da equidade é
uma maneira valida e valiosa de se olhar o trabalho e a motivacdo humana’.

Para ROBBINS (2000, p.353) “Esta teoria € o modelo pelo qual os
individuos comparam seus investimentos e resultados no trabalho com os dos

demais e em, seguida reagem do modo a eliminar eventuais inequidades”.

A teoria da equidade admite que os individuos ndo estdo preocupados
apenas com as recompensas que recebem por suas tarefas, mas também com as
recompensas recebidas pelos demais. E quando percebem um desequilibrio surge a
tenséo.

2.2.9 Estabelecimento de Metas

A teoria de metas diz que os individuos tém metas conscientes que

direcionam seus pensamentos e comportamentos para uma finalidade.

Segundo ROBBINS (2000, p.351) A teoria de metas “é aquela em que
metas especificas e complexas com feedback, levam a maior desempenho”.

BATEMAN (1998, p.361) comenta, que tipos de metas motivam as
pessoas de forma mais eficaz:

e Em primeiro lugar, as metas devem ser aceitdveis para os

empregados (que as pessoas tenham motivos para perseguir

metas).
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e Em segundo lugar, a metas aceitaveis e maximamente motivantes

devem ser desafiadoras, porém atingiveis.

e Em terceiro lugar, as metas devem ser especificas, quantificaveis e

mensuraveis.

Quando o individuo enfrenta uma meta dificil, maior sera o seu nivel de
desempenho e ao contrario, quando mais facil for , maior sera a probabilidade de
aceitacao por parte dos individuos.

O estabelecimento de uma meta ideal estimula os funcionarios a se alto

desenvolverem, a aumentar a produtividade, dar o melhor de si, etc.

|
"

T
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3. METODOLOGIA

3.1 TIPO DE PESQUISA

A presente pesquisa tem como objetivo, avaliar como se configura a
motivacdo dos vendedores da Unimed Tirol tomando como base a Teoria de
Herzberg. Trata-se portanto, de um estudo descritivo e exploratério.

Segundo MARCONI e LAKATOS (1999, p.87) a pesquisa exploratéria —
descritiva “s&o estudos exploratdrios que tém por objetivo descrever completamente
determinado fenébmeno”.

3.2 UNIVERSO E AMOSTRA

De acordo com VERGARA (1998, p. 48), universo “é um conjunto de
elementos (empresas, produtos, pessoas) que possuem as caracteristicas que
serdo objeto de estudo’, e amostra “é uma parte do universo (populagéo),
escolhida segundo algum critério de representatividade”.

O universo da pesquisa constitui-se dos 20 vendedores da Unimed Tirol e
a amostrar o préprio Universo, assim pode ser considerada de uma amostrar
censitaria.

3.3 INSTRUMENTOS DE COLETA DE DADOS

De acordo com LAKATOS (1998, p.100), “o questionario € um instrumento
de coleta de dados constituido por uma série ordenada de perguntas”.

O instrumento utilizado para a coleta de dados foi um questionario
estruturado contendo 7 questbes relacionados ao Perfil dos vendedores e 55
relacionadas a 11 Fatores de motivagdo de acordo com a teoria de Frederick

Herzberg. Destes, 6 estdo relacionados aos Fatores Higiénicos e 5 aos Fatores

Motivacionais. Cada fator € composto de 5 Frases conforme mostra o quadro abaixo.
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QUADRO 3 - Fatores Motivacionais e Higiénicos

=

: io gy

e Reconhecimento pelo trabalho feito e Normas administrativas

e (Conteudo do trabalho e Estilo de chefia

e Responsabilidade e Salarios diretos

e Promogéao para tarefas mais amplas |e Relagdes Interpessoais

e Condicbes de trabalho

3.4 TRATAMENTO DOS DADOS

Os dados coletados foram tratados de forma quantitativa, tabulada :{_‘ i
através de um Software SPSS - Statistics Pockage Social Seiemse e programa s
Excel, gerando anélise descritiva e de frequéncia de cada uma das onze categorias

de analise dos Dois Fatores de Herzberg. i
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4. ANALISE DOS RESULTADOS

A seguir serao discutidos os resultados do perfil dos vendedores e das
onze categorias referente aos dois fatores de Herzberg, caracterizado por Fatores
Higiénicos e Fatores Motivacionais.

4.1 PERFIL DOS VENDEDORES

4.1.1 Sexo

Fonte: Pesquisa realizada na Unimed Tirol, no periodo de 23 a 28/10/2002. -

Conforme o Gréfico 1, verifica-se que na Unimed predomina o sexo
Feminino com um total de 65%, e apenas 35% do sexo Masculino.

4.1.2 Idade

Fonte: Pesquisa realizada na Unimed Tirol, no periodo de 23 a 28/10/2002.
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Verifica-se que no Gréafico 2, a faixa etaria dos vendedores predomina a
maior parte entre 35 a 40 anos com 30%, em seguida encontra-se o percentual de
25% na faixa etaria de 25 a 30 anos, e com 20% de 30 a 35 anos, e a faixa de 20 a
25 anos com 15%, e por fim se encontra com 10% os vendedores acima de 40 Anos.

4.1.3 Estado civil

B Solteiro
| OVidvo

Fonte: pesquisa realizada na Unimed Tirol, no periodo de 23 a 28/10/2002.

Lmm

Conforme o Grafico 3, verifica-se que com relagdo ao estado civil dos

vendedores 50% séo casados, enquanto que 35% s&o solteiros, e 15% corresponde
a divorciado/ Separado.

4.1.4 Escolaridade

[B1° Grau completo
B 2° Grau Incompleto
[ 2° Grau completo

W 3° Grau Incompleto

Fonte: pesquisa realizada na Unimed Tirol, no periodo de 23 a 28/10/2002.
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A analise dos dados (Grafico 4) demonstra que na organizacdo 50%
possuem o 2° Grau completo, enquanto 25% o 2° Grau Incompleto, e 20% o 3° grau

incompleto, e finalmente 5% dos vendedores cursam o 1° Grau completo.

4.1.5 Tempo de trabalho na empresa

‘Menos 3a6m 6a9m 9a12m 12a15 Acimade

-

Fonte: pesquisa realizada na Unimed Tirol, no periodo de 23 a 28/10/2002.

Com relag&o ao tempo de trabalho na empresa (Gréfico 5), verifica-se que
30% dos vendedores trabalha na Unimed Tirol de 6 a 9 meses, seguido de 25%
entre 3 a 6 meses, com 15% obteve um empate com menos de 3 meses ede 9a 12
meses de trabalho na empresa, e com 10% entre 12 a 15 meses e finalmente com

apenas 5% acima de 15 meses.

hi\l-l{
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4.1.6 Media de vendas nos ultimos 6 Meses

B Menos de 200,00
| @200,00 a 400,00
[1400,00 a 600,00
a __.::.;- QQ'GQQ 4

30%

Fonte: Pesquisa realizada na Unimed Tirol, no periodo de 23 a 28/10/2002.
No gréfico 6, analisa-se que 55% dos vendedores vendem entre R$

200,00 a R$ 400,00, e 30% equivale a menos de R$ 200,00, e de R$ 400,00 a R$
600,00, representa 10% das vendas, e finalmente com 5% acima de 600,00.

4.1.7 Renda Mensal Familiar

Fonte: pesquisa realizada na Unimed Tirol, no periodo de 23 a 28/10/2002.

Observa-se no grafico 07, que a Renda Mensal Familiar de 75% dos
vendedores variam de 1 a 3 Salérios Minimos, enquanto 15% dos vendedores
possuem renda Mensal Familiar entre 3 a 5 saldrios minimos.




4.2 FATORES MOTIVACIONAIS

4.2.1 Sentido de Realizagdo

5%

{BNéo sei responder B Discordo em parte @ Concordo em parte|

S

Fonte: pesquisa realizada na Unimed Tirol, no periodo de 23 a 28/10/2002.

Conforme o Grafico 8, 50% dos vendedores concordam em parte com
o Sentido de Realizag&o, ou seja, com as frases escritas no Grafico acima, enquanto
que 45% dos vendedores, discordam em parte e 5% nao responderam ou nao
quiseram dar a sua opiniao.

Verifica-se que o Grafico apresentou resultado positivo. Portanto, o grau
de satisfacdo no que diz respeito ao fator motivacional Sentido de Realizagéo é

satisfatorio, ou seja, se estdo satisfeitos consequentemente estdo motivados com o
seu trabalho.
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4.2.2 Reconhecimento pelo trabalho feito

Fonte: Pesquisa realizada na Unimed Tirol, no periodo de 23 a 28/10/2002.

Nas questdes do Reconhecimento pelo trabalho feito, Grafico 9, a e
pesquisa revela que 55% dos vendedores discordam em parte com uma i
porcentagem bem elevada em relagdo a 30% que disseram que concordam em

parte, e 15% n&o responderam.

Deduz-se disso, que este fator merece atencdo por parte da geréncia,

pois apresenta a relevante insatisfacéo, isto implicar dizer que estdo desmotivados.




4.2.3 Contetudo de trabalho

H Discordo em parte B Concordo em parte

Fonte: Pesquisa realizada na Unimed Tirol, no periodo de 23 a 28/10/2002.

No Grafico 10, revela que 60% discordam em parte, enquanto que 40%
concordam em parte com o conteudo do trabalho.

A maioria dos vendedores revelou-se desmotivado com esse fator,
embora que a motivagdo teve uma diferenca de 20%, mas isso implica que na
Unimed Tirol o Conteudo do Trabalho apresenta situacées ndo satisfeitas para os

vendedores.
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4.2.4 Responsabilidade

Fonte: pesquisa realizada na Unimed Tirol, no periodo de 23 a 28/10/2002.

No Gréfico 11, percebe-se que 45% dos vendedores discordam
inteiramente, e 35% discordam em parte, ou seja, uma diferenca percentual de 10%
de insatisfacdo em relagdo a esse fator, e 20% concordou em parte de que a
Responsabilidade € um grande motivo em seu trabalho.

No entanto observa-se que o fator Responsabilidade precisa ter uma
atengéo especial por parte da Geréncia. Faz-se necessario, para que seja possivel
alcancar a total motivacgédo.
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4.2.5 Promocgao para tarefas mais amplas

Fonte: Pesquisa realizada na Unimed Tirol, no periodo de 23 a 28/10/2002.

Conforme o Grafico 12, destaca-se que 70% dos vendedores nao
souberam responder, enquanto que 25% concordam em parte, e apenas 5%
discordam parcialmente com esse fator.

Portanto, a falta de conhecimento predomina em grau maior por parte dos
vendedores, com uma diferenca significante entre o que concordam em parte. Isso
significa que os vendedores necessitam de uma atencao especial para este fator, e
que a empresa tenha interesse em promove seu funcionarios.

Pode-se dizer que este fator € considerado critico por obter a presenca
marcante de resposta neutras e negativas.
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4.3 FATORES HIGIENICOS

4.3.1 Politica da empresa

O Discordo em parte H Concordo em parte

ingi

Fonte: Pesquisa realizada na Unimed Tirol, no periodo de 23 a 28/10/2002.

De acordo com a pesquisa, Grafico 13, este fator apresenta um empate
técnico no questionamento. Coincidiram que com 50% dos vendedores concordaram
em parte e discordam em parte.

Verifica-se que com relagéo a Politica da Empresa o grau de motivacdo
dos vendedores mantém com um nivel médio. Portanto basta agora a empresa dar

mais atencgao a este fator e atingir os 100% de motivagéo com a politica da empresa
a todos os vendedores.

™




42

4.3.2 Normas administrativas

Fonte: Pesquisa realizada na Unimed Tirol, no periodo de 23 a28/10/2002.

Na analise dos resultados desta categoria, verifica-se no Grafico 14, que
75% dos vendedores concordam parcialmente com as Normas Administrativas e
15% n&o quiseram responder e apenas 10% concordam inteiramente.

Portanto este fator apresenta um nivel predominante de motivacéo por
parte dos entrevistados e para a empresa isso pode significar que os vendedores se
mostraram satisfeitos com trabalho e que as Normas Administrativas séo atendidas.
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4.3.3 Estilos de chefia

O Discordo inteiramente Discordo em parte
E Nao sei responder £ Concordo em parte
H Concordo inteiramente : : ;

Fonte: Pesquisa realizada na Unimed Tirol, no periodo de 23 a 28/10/2002.

Neste fator, Estilo de Chefia, observa-se que 45% dos entrevistados nédo
souberam responder, ou seja, foram neutros, e com 30% concordam parcialmente, e
obteve um impate com 10% entre os que responderam que discordam parcialmente
e inteiramente, e 5% concordam inteiramente com o Estilo de Chefe.

O fator Estilo de Chefia ndo foi bem sucedido na empresa, mostrando que
uma parte dos vendedores respondeu negativamente a esse fator, ou seja, estao
desmotivados, devido a maneira do chefe se comporta diante os seus funcionarios.

Os que optaram em nédo responder, demostraram que, néo foi por falta de
conhecimento, mas preferiram nao dar a sua opinido sobre este fator.
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4.3.4 Salarios diretos

1s%

20% -

0% Jescis a2 S e ————
W Discordo em parte B Discordo inteiramente [ Concordo em parte

~ « Eu posso decidir sobre os assuntos que afetam diretamente ao meu

Fonte: Pesquisa realizada na Unimed Tirol, no periodo de 23 a 28/10/2002.

Nesta categoria Grafico 16, verifica-se que na Unimed Tirol 45% dos
vendedores responderam que discordam em parte, e 40% discordam inteiramente
sobre este fator, e 15% concordam em parte com os Salarios Diretos.

Observa-se que o indice em relagao aos salarios diretos, ou seja, a
remuneracdo, a assisténcia Médica, os Beneficios, etc. obteve um nivel de
insatisfagdo. E com um insignificante resultado foi que concordaram parcialmente
com os salarios diretos, ou seja, a menor parte estar satisfeita ou melhor motivada

com o salario.
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4.3.5 Relagoes Interpessoais

Dsicordo inteiramente H Discordo em parte O Néo sei responder
Concordo em parte B Concordo inteiramente

Fonte: Pesquisa realizada na Unimed Tirol, no periodo de 23 a 28/10/2002.

No Grafico 17, 30% dos vendedores responderam que concordam
inteiramente, e 25% discordam inteiramente, em seguida com um impate de 20% os
que concordam parcialmente e que discordam inteiramente e apenas 5% néo
responderam.

Neste fator a motivacéo prevalece de forma positiva com relacdo ao
relacionamento com os colegas de trabalho, implica que existe boas amizades na
empresa. Embora tenha apresentado uma pequena diferengas dos que ndo estdo
desmotivados com os colegas de trabalho. Mas para a empresa esse resultado é

bom significa dizer que existe boa relagéo entre os vendedores.
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4.3.6 Condigdes de trabalho

Fonte: Pesquisa realizada na Unimed Tirol, no periodo de 23 a 28/10/2002.

Na condicéo de trabalho, Grafico 18, 60%, ou seja, a maioria concordam
em parte e 35% concordam inteiramente, e apenas 5% néo quiseram responder em

relacéo as condi¢des de trabalho, ou seja, com relagéo as frases citadas no Grafico
acima.

Portanto, verifica-se que as respostas foram positivas com um nivel bom
de motivagdo. Podendo-se admitir que a desmotivagdo também esté presente neste
fator, mas com 5% apenas dos que preferiram n&o opinar.
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4.4 MEDIA DOS FATORES MOTIVACIONAIS E HIGIENICOS

Fonte: Pesquisa realizada na Unimed Tirol, no periodo de 23 a 28/10/2002.

Conforme o Grafico 19, a média de motivacdo dos vendedores se
concentra mais nos Fatores Higiénicos com 3,70%, e com 3,65% os Fatores
Motivacionais.

Verifica-se que teve uma diferenca muito pequena da motivagdo dos
vendedores em relagdo a esses dois fatores.

Observa-se que os vendedores se mostraram mais motivados com os
Fatores Higiénicos, ou seja, com as normas da empresa, com as relagdes
interpessoais, e as condi¢des de trabalho do que com os Fatores motivacionais, que

diante deste resultados a empresa precisa ter mais atencdo com relagdo aos demais

fatores que n&o atenderam as expectativas de seus vendedores.
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5. CONCLUSOES E RECOMENDAGOES

A motivacéo vem sendo estudada ha bastante tempo. Mesmo assim, nos
dias atuais o comportamento humano impossibilita de se perceber de forma igual a
motivag&o nos individuos. Isto porque as percepcdes, agbes € momentos variam de
pessoa a pessoa.

De acordo com a pesquisa realizada, podemos concluir que:

Com relagéo ao perfil dos vendedores predomina a maior parte do sexo
Feminino; com faixa etéria entre 35 a 40 anos; casados e solteiros; com o 2° grau
completo; o tempo de trabalho na empresa variando de 3 a 9 meses; a média de
suas vendas esta entre R$200,00 a R$400,00 e o salario da maioria figura na faixa
que vai até trés salarios minimos.

/ Com relagéo aos Fatores Motivacionais, conclui-se que: o sentido de
realizagéo apresenta um bom resultado, com 50% dos vendedores que concordaram
em parte. Esse resultado € que diz respeito a importancia do trabalho para a
empresa. Em seguida aparece reconhecimento pelo trabalho feito onde a maioria
dos vendedores responderam que discordam em parte, demonstrando que n&o
estdo motivados com relacdo aos elogios, ao reconhecimento e a posi¢céo dos
mesmo na empresa.

No que diz respeito ao fator, conteldo do trabalho ficou patente que
somente (40%) concordam em parte e a maioria discordou em parte, isso conclui
que a necessidade de monitoramento constante neste fator para melhor ser
desenvolvido pelos vendedores. Com relac&o a responsabilidade constatou-se que a
maioria discorda inteiramente com este fator, isso permite dizer que a
responsabilidade n&o esta sendo bem esclarecida aos vendedores e que precisa ser
melhor supervisionada para melhores desempenhos dos vendedores. J& com
relacdo a promogéo para tarefas mais amplas fica evidente que a maioria dos
vendedores com um total de (70%) néo souberam responder, ou n&o quiseram dar
a sua opinido sobre este fator.
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Deve-se considerar que esses vendedores que se mostram neutros em
suas respostas, podem sentir-se receosos de opinar negativamente, sobre a
empresa, bem como se mostrarem indiferente a qualquer fator motivacional.

Constata-se que em relagéo aos fatores motivacionais a empresa Unimed
Tirol apresenta ter um maior grau de desmotivagéo dos vendedores.

Com relagédo aos Fatores Higiénicos, conclui-se que: A politica da
empresa no que refere as metas, objetivos e o conhecimento dos vendedores
obteve um empate com 50% entre os que concordam em parte e 0os que discordam
em parte, isto demostra que a metade esta motivada e a outra ndo com a politica da
empresa. Ja com relagdo as normas administrativas a maioria (75%) dos
vendedores concordam em parte com as normas da empresa, ou seja, estdo
satisfeitos com o material, as horas que trabalham e o local de trabalho, etc.

O estilo de chefia teve um diferenca de (15%) entre os que responderam
concorda em parte e 0s que nao quiseram opinar, com esta diferenga concluimos
que, precisa ser revisto o estilo do chefe se comporta perante seus vendedores.
Com relacéo aos salarios diretos um total de (95%) se mostrou desmotivado com o
salario recebido, a remuneracgéo, os beneficios, etc. sendo assim a empresa precisa
rever suas politicas de remuneracgao, salarios e incentivos.

Sobre a relagado interpessoal obteve um indice bom de motivagéo entre os
vendedores, que vem indicar que na empresa ha um bom espirito de coleguismo,
bem como os meios de troca de informacdes e ajudar . Quanto as condigées de
trabalho foi o segundo fator que mais demostrou que os vendedores estdo
motivados, por parte dos vendedores (60%) concordam em parte que ha boas
condi¢des de trabalho na empresa, ou seja, indica que os vendedores estao
realizados com a iluminagéo, a ventilagéo e a hora de trabalho exercida por eles.

Portanto os dados indicam que o grau de motivacdo esta razoavel.
Porém, ndo se pode esquecer que alguns fatores apresentam um alto grau de
insatisfacéo, ou seja, a desmotivacao dos vendedores dominou em alguns fatores, e
isto merece uma melhor avaliacdo da empresa.

Finalmente ao comparar as meédias dos Fatores Higiénicos e
Motivacionais observou-se que o primeiro apresenta média mais elevada com
(3,70%) e o segundo com (3,65%) uma diferenca muito pequena de desmotivagao.




30

Diante disto, o0s vendedores se mostraram mais motivados com os

Fatores Higiénicos do que os Fatores motivacionais.

Isto implica dizer que, de acordo com Herzberg, os Fatores Higiénicos séo
aqueles que demostram como as pessoas se sentem em relagdo a empresa, e 0s
Motivacionais em relagéo ao cargo. E os vendedores se mostraram mais motivados
em relagdo a empresa do que ao cargo.

RECOMENDAGOES

Diante da pesquisa, sugere-se a geréncia da Unimed Tirol, as seguintes
alternativas para elevar o grau de motivagcéo dos vendedores.

o Delegar responsabilidade, aos vendedores que mostrarem capazes, e
permita que o mesmo tomem decisdes referente ao trabalho;

e Que a empresa reconheca o trabalho de seus funcionarios, elogie

sempre que pude, e ofereca oportunidade de progresso € promogao;

e Explicar, de forma clara aos vendedores sobre seus direitos e deveres

na empresa,

e Que o supervisor melhore sua postura, que participe, ouca e valorize
seus vendedores;

e Equipara os salarios dos vendedores, com os pagos pelo mercado;
e Promover os vendedores capacitados;
¢ Incentivar os vendedores oferendo prémios pelo seu desenvolvimento;

e Adotar politicas que beneficie a qualidade e o contetudo do trabalho;

Espera-se que os resultados desta pesquisa possam contribuir para que a
empresa desenvolva de maneira qualificada e que conquiste ndo sé seus
vendedores como também seus clientes, oferecendo um diferencial competitivo nos

Servigos.
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ANEXO
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“

QUESTIONARIO

I1- PARTE
01. Sexo:
() Masculino () Feminino
02. Faixa Etaria:
()20a25 ()25a30 ()30a35 ()35a40 () Acima de 40 Anos
03. Estado Civil:
() Casado () Solteiro () Vidvo () Divorciado/ Separado
04. Grau de Instrucéo:
() 1° Grau Completo () 2° Grau Incompleto () 2° Grau Completo
() 3° Grau Incompleto ()3° Grau Completo

05. Tempo de Trabalho nessa empresa:

() Menos de 3 Meses ()3a 6 ()6a9 ()9a12 ()12a 15
() Acima de 15 Meses

06. Qual foi a média de suas vendas nos ultimos 6 meses?

07. Renda Mensal Familiar (em Salarios Minimos):
()1a3 ()3a 5 ()5a7 ()7a9 () Acimade 9s

I - PARTE

Em cada uma das questdes que se seguem, assinale apenas uma das opgdes de

resposta, de acordo com o seguinte codigo:

Concordo inteiramente 1
Concordo em parte 2
N&o sei responder 3
Discordo em parte 4
Discordo inteiramente 5
N° Questoes 12 |3 e
01 | © meu Chefe sabe decidir bem
02 | O numero de horas em que trabalho diariamente, é adequado
03 | Eu recebo elogios por u trabalho bem feito

Eu estou em dia com o meu trabalho

05

O ambiente de trabalho criado pelo meu chefe € bom

Os meus colegas cooperam comigo

07

O meu trabalho é importante para minha empresa

08

O meu trabalho ndo é mondétono

09

Na minha empresa ser promovido significar enfrentar desafios maiores

10

A minha chefia me da bastante liberdade

11

A minha remuneracao € justa em relacéo ao trabalho que eu faco

12

O meu trabalho exige bastante da minha capacidade profissional

13

A dedicacéo dos vendedores é reconhecida na minha empresa

14

Para executar o meu trabalho eu uso muito a inteligéncia

15

Eu posso decidir sobre os assuntos que afetam diretamente o meu

trabalho
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16

A empresa em que trabalho tem metas a atingir

17 | Eu ndo preciso trabalhar horas extras para realizar o0 meu trabalho

18 | No meu grupo de trabalho hd um bom espirito de coleguismo

19 | As reclamagdes que surgem sobre condigdes de trabalho sdo atendidas
logo

20 | O meu chefe sabe reconhecer um trabalho bem feito

21 | A minha‘empresa oferecer oportunidade de progresso aos bons
vendedores

22 | As minhas possibilidades de promog¢do dependem da minha capacidade
profissional

23 | A minha empresa oferecer boa assisténcia médica

24 | Eu pude criar boas amizades na minha empresa

25 | As condigtes de iluminac&o no local de trabalho, séo boas.

26 | A minha empresa sabe delegar responsabilidade

27 | Na minha empresa, ser promovido é ser valorizado.

28 | Eu tenho todo o material necessario para trabalhar

29 | O restaurante da minha empresa é bom

30 | A minha empresa tem objetivos definidos

31 | As condig¢bes de ventilagdo, no meu local de trabalho, sdo boas.

32 | A minha capacidade de andlise € importante para o trabalho que eu fago

33 | O meu local de trabalho é bem arrumado

34 | O meu trabalho possibilitar que eu tome decisdes

35 |Eu sou ouvido quando se trata de algum assunto referente ao meu
trabalho

36 | A minha empresa tem interesse em promover seus funcionarios

37 | Os planos de trabalho da minha empresa séo divulgados entre os
vendedores

38 | Geralmente, eu gosto de vi ao trabalho.

39 |Eu sei o que a minha empresa espera de mim

40 | O meu trabalho é desafiante

41 | O meu trabalho nédo sofre modificagdes sem que eu seja ouvido

42 | Os meus colegas de trabalho e eu formamos uma equipe integrada

43 | O crescimento da minha empresa pode atrair possibilidade para o meu
progresso

44 | Os beneficios que a empresa proporciona aos vendedores sio bons

45 | A qualidade do meu trabalho e de minha responsabilidade

46 | A minha opinido é ouvida pelo chefe

47 | Eu posso contar com a ajudar de meus colegas para resolver problemas
inesperados

48 | A minha empresa se preocupa em manter boas condigdes de trabalho

49 | A minha posicdo na empresa € justa em relagdo ao trabalho que executo

50 | Na minha empresa quaisquer funcionarios que tenham capacidade
podem vir s ser promovido

51 | A minha empresa me conhece

52 | O meu trabalho ndo se atrasa por falta de material ou informacdes

53 | O meu trabalho ndo poderia ser executado por qualquer um

54 | Eu gosto do contetdo do meu trabalho

55 | A minha empresa oferecer boas oportunidades de treinamento

Total de pontos




