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RESUMO

O presente artigo tem o intuito de analisar o nivel motivacional da equipe de
funcionarios da empresa Ludor Solugdes Tecnologicas. Manter uma equipe
motivada pode atrair melhores resultados para a empresa, afinal empregados
satisfeitos podem produzir mais, focando nos resultados e nas realizacdes das
tarefas. Muitas empresas de grande porte adotam em sua gestdo formas de motivar
a equipe, sabendo a importancia para os resultados da empresa e para qualidade de
vida de seus colaboradores, ja para empresas de pequeno porte como é o0 caso da
Ludor, motivar a equipe acaba se tornando um desafio. Com esse trabalho,
pretendeu-se investigar a seguinte problematica: Como motivar os vendedores para
gque 0s mesmos atinjam as metas estabelecidas? O objetivo geral foi: criar
instrumentos motivadores para alavancar as vendas e atingir metas na Ludor. Ja os
objetivos especificos foram: estudar as teorias de motivagéo; levantar o nivel de
motivagao dos funcionérios; propor solugfes que potencializem o nivel de motivagéo
da equipe e melhore os resultados. Os resultados dessa pesquisa demonstraram
gue os interesses e as insatisfacbes em maioria dos funcionarios da Ludor séo

comuns, eles buscam melhores recompensas de comissdes nas vendas, possuem
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insatisfacdo quanto a falta de produtos no estoque da empresa, e a satisfacdo do
grupo seria condicionada pelo bom relacionamento e convivio com os colegas de
trabalho. Diante desse quadro, esse trabalho propde solucdes para melhoria do
clima organizacional e propde ao lider atender as principais necessidades da equipe,
como de melhorias no processo de gestdao de compras da empresa e melhor

remuneracao do pagamento de comissdes e beneficios.

Palavras-chave: Motivacéo, Funcionarios, Resultados.

1 INTRODUCAO

Motivacdo € fundamental em tudo que se faz, ndo sé no trabalho como na
nossa vida pessoal, afinal, sem ela, nada acontece. Hoje em dia um dos maiores
desafios dos gestores € de manter a equipe motivada. Pelo fato da motivacdo ser
algo intrinseco, isso tem ocasionado problemas de comportamento dos
colaboradores na organizacdo no desempenho e realizacdo das atividades. Com
isso, 0s gestores vém mudando radicalmente seu modo de pensar e agir diante das
estratégias de motivacdo pessoal. Entretanto, ha ainda um descontentamento com
relacdo a esse assunto, o que justifica o estudo desse trabalho.

O gestor tem que estimular seus colaboradores a gostarem do que fazem,
suprindo as necessidades dos empregados e criando estimulos como beneficios que
acarretam satisfacdo a equipe.

Muitas empresas de grande porte adotam em sua gestao formas de motivar a
equipe, sabendo a importancia para os resultados da empresa e para qualidade de
vida de seus colaboradores, jA para as empresas de peqgueno porte, motivar a
equipe acaba se tornando um desafio. Como é o0 caso da Ludor Solucdes
Tecnologicas que atua ha mais de 10 anos no mercado de Varejo na cidade de Jo&o
Monlevade-Minas Gerais com vendas e servicos no ramo de informatica e a
desmotivacdo vem acarretando fatores como improdutividade dos funcionarios que
nao estdo atingindo as metas estabelecidas e a empresa vivendo com uma
constante rotatividade no quadro de funcionarios. Esse trabalho, portanto,
pretendeu-se investigar a seguinte problematica. Como motivar os vendedores para

gue 0s mesmos atinjam as metas estabelecidas?



A metodologia de estudo utilizada nessa pesquisa se deu através de pesquisa
aplicada com abordagem qualitativa, estudo de caso, e pesquisa bibliografica
baseada em autores da area de motivacdo e psicologia como Maslow (2001),
Chiavenato (2006) e Robbins (1999).

O intuito desse trabalho foi desenvolver acdes eficazes para melhorar as
vendas na empresa Ludor, que vem sofrendo queda na producao, sendo necessario
aumentar o nivel de satisfacdo da equipe, criando fatores motivacionais para atrair

melhorias e reverter esse processo.

2 REFERENCIAL TEORICO

Segundo o autor Robbins (1999) para alcancar satisfacdo no trabalho o
empregado deve obter condi¢cdes de trabalho apoiadoras, como ambiente fisico
confortavel que ndo seja perigoso e que possua condi¢cdes ambientais adequadas.

Primordialmente, empregados visam a ter preferéncia em trabalhos que |hes
deem oportunidades em usar suas habilidades e capacidades e que ofereca uma
gama de tarefas, sempre dando retorno de como estédo se saindo, com isso torna o
trabalho mentalmente desafiador, sendo de forma moderada, desafio em excesso
pode causar frustracdo e sentimento de fracasso, portanto deve ser controlado para
atrair prazer e satisfacdo (ROBBINS,1999).

Da mesma forma, empregados também buscam recompensas justas de
pagamento e politicas de promocédo de cargo na qual oferecem oportunidades para
crescimento pessoal, delegando responsabilidades e com isso alcangando aumento
de status (ROBBINS,1999).

Haja vista, sdo importantes também para a satisfacdo do trabalhador, colegas
que |Ihe déem apoio, afinal o trabalho também preenche a necessidade de
convivéncia e interacdo social. Além do comportamento adequado da equipe para a
harmonia no trabalho é importante também o comportamento do lider para
satisfacdo da equipe, individuos gostam de lideres que reconhecem o seu trabalho
perante aos outros e que Sao amigaveis e compreensivos ouvindo as opinides dos
mesmos, sendo democratico (ROBBINS,1999).



Contudo, estudos também afirmam segundo Robbins (1999) que a satisfacdo
pode ser medida por fatores hereditarios, sendo recompensas, ajustes de cargo,
condicbes de trabalho, surgir pouco efeito se alinhado para algumas pessoas.
Portanto, € importante que 0s gestores eliminem no processo seletivo esses
funcionarios mal ajustados e negativos que tiram pouca satisfacdo de qualquer coisa
em seus trabalhos.

Em sintese, o autor Robbins (1999) relata que o interesse dos gerentes e
lideres em satisfacdo no trabalho tende a centrar-se em seus efeitos no
desempenho dos empregados nas realizacBes de suas atividades e criar estimulos
motivacionais ird proporcionar um bom clima organizacional evitando fatores como
rotatividade, negligéncia e baixa produtividade.

Por consequéncia, o comportamento das pessoas depende do clima que elas
estdo inseridas, pois se o clima organizacional € bom elas tendem a ser proativas,
partilhar conhecimentos, procurar inovar, confiar nos colegas de trabalho. Se clima
for ruim tendem em agir com descrenca e revolta, aumentando o absenteismo e a
rotatividade aumentando o nivel negativo do clima Organizacional (LACOMBE,
2006).

Em suma, clima organizacional estad completamente relacionado com o grau
de motivacdo das pessoas. Organizacbes que tem pessoas com frustracoes,
desinteresse, passa essa negatividade para os outros membros da equipe.
Organizacfes que tem pessoas com indice alto de motivacdo irdo melhorar sua
colaboracdo, com ajuda mutua para trabalho em equipe e maior interesse pelas
atividades exercidas na empresa.

Dessa forma, segundo Chiavenato (2006), o clima organizacional depende de
seis dimensdes. Como de estrutura da organizacdo (como regras excessivas,
procedimentos, autoridade hierarquica e etc), responsabilidade (produzindo um
sentimento de ser o proprio chefe), riscos (enfrentar desafios no cargo),
recompensas (sentimento de ser recompensado por um bom trabalho), calor e apoio
(processo de ajuda mutua entre a equipe), conflito (diferentes niveis de opinido).
Fatores que vao influenciar num bom ou mau clima organizacional (CHIAVENATO,
2006).

De fato, as pessoas ndo vivem isoladas dentro de uma organiza¢do. Além de

comunicar com 0s membros de sua equipe, elas comunicam com pessoas dos
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ambientes externos sejam clientes, fornecedores e etc. Motivar a equipe € relevante
ndo s6 pra melhorias no ambiente interno e no comportamento com o grupo. E a
imagem da empresa perante a sociedade. Um funcionario desmotivado pode néo
executar um bom atendimento a um cliente, e com isso prejudicar sua propria
imagem e da empresa.

Chiavenato (2006 p. 107) afirma que “A motivacdo constitui um importante
campo do conhecimento da natureza humana e da explicacdo do comportamento
humano.”

Motivacdo pode ser definida também como o resultado da interagdo entre o
individuo e a situagcdo. A percepcao do individuo com o ambiente promove suas
acOes e comportamentos. Quando alguém estd motivado tem de se esforcar mais
para cumprir metas e atividades (ROBBINS, 1999).

Vergara (2000, p.42) define motivacdo como “uma for¢ca, uma energia que
nos impulsiona na dire¢do de alguma coisa”. E acrescenta que ela é absolutamente
intrinseca, o que pode ser fator motivacional para vocé, pode ndo ser para outro
individuo. O intuito de “motivar pessoas” acaba se tornando um desafio para os
lideres que tém como paradigmas os conflitos de diferentes niveis de interesses de
cada colaborador, tendo como desafio criar estimulos que alcance o melhor nivel de
satisfacdo da equipe, buscando beneficios para o proprio individuo e
consequentemente para o grupo na qual ele esté inserido.

Para o autor Chiavenato (1999, p.83), “motivacado é dada em termos de forgas
ativas e impulsionadoras, traduzidas em palavras ‘desejo’ e ‘receio’; o individuo
deseja poder, deseja status, receia 0 ostracismo social, receia as ameacgas a sua
auto estima”.

Embora as pessoas tenham variagdes no comportamento 0 processo que
influéncia seus comportamentos € praticamente 0 mesmo. Tendo em visdo a
concepcao de trés suposicbes sobre comportamento humano, o autor relata o
primeiro entre eles que o comportamento é causado, ou seja, existe uma causa, seja
através do ambiente ou estimulos. O segundo que o comportamento é motivado, ou
seja, tem alguma razédo, néo é casual é orientado e dirigido para algum objetivo. O
terceiro que o comportamento é orientado para os objetivos existindo por tras dele
sempre um desejo ou uma necessidade (CHIAVENATO, 2006).
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A seguir € apresentada a piramide das necessidades de Maslow apud
Chiavenato (2006), no qual o autor desenvolveu essa hierarquia relacionando que o
homem expande suas necessidades no decorrer da sua vida. Atingindo um nivel de
necessidade da piramide, o individuo ja quer alcancar o proximo. Sendo um

processo continuo de predominio do seu comportamento.

Piramide das necessidades de Maslow

Necessidade de
auto-realizagio
{desenvolvimento
pessoal e
conguista)

Necessidade de estima (auto-
estima, reconhecimento, status)
/ Necessidades sociais (relaciohamento, amor) \

/ Necessidades de seguranca (defesa, protegio) \
/ Necessidades fisiologicas (fome, sede) \

Fonte: CHIAVENATO, ldalberto. Recursos Humanos. 32 ed. Sdo Paulo: Atlas,
1995, p. 69.

Maslow (2001 p. 21) “acreditava que os seres humanos aspiravam tornarem-
se autorrealizados”

As pessoas idealizam promocdes de cargos e crescimento na empresa e 0
declinio na piramide causaria profunda frustracdo. Atingindo um patamar da
piramide o individuo ira buscar se qualificar e mudar seu comportamento para atingir
novos objetivos e alcancar a maior de todas que é a autorrealizagdo. SO0 ir4

conseguir gradativamente atingir com todas as suas outras necessidades supridas.



Lacombe (2006, p. 130) assegura na teoria de Maslow que “o que motiva as
pessoas sao as necessidades insatisfeitas. O progresso é causado pelo esfor¢o das
pessoas para satisfazer suas necessidades. As pessoas sempre tém necessidades
insatisfeitas”.

Apresenta-se, agora, a Teoria X e Teoria Y citada por Robbins (1999), onde
Douglas McGregor prop6s duas visdes distintas sobre os seres humanos, sendo a X
negativa, na visdo dos gerentes de que os empregados ndao gostam de trabalhar,
devendo ser coagidos, ameacados e punidos para atingir as metas. A Teoria Y tem
um viés positivo, uma vez que os empregados podem ver o trabalho como descanso
e lazer, e com isso irdo buscar cumprir os objetivos e atingir os resultados com
responsabilidade.

Posteriormente, segundo o autor Herzberg (1923-2000), citado por
Chiavenato (2006), acredita-se que a teoria possui dois fatores sendo eles higiénicos
(condicbes de trabalho, conforto, salarios e etc) e “motivacionais” (realizagéo,
reconhecimento, responsabilidade, promocdo de cargo e etc), e tem por objetivo
explicar o comportamento das pessoas em seu ambiente de trabalho.

Portanto, fatores higiénicos podem ser definidos como o0 ambiente que rodeia
o empregado enquanto exercem suas atividades, fatores que se for 6timo apenas
evitam a insatisfacao, visto que sua influéncia sobre o comportamento ndo consegue
elevar substancial e duradouramente o nivel de satisfacdo, entretanto, se forem
precarios, provocam insatisfacdo. Ocasionalmente, se o fator higiénico for
melhorado ira atrair efeito temporario, ndo fazendo que o trabalhador exerca sua
atividade com maior nivel de eficiéncia.

Por fim, os fatores motivacionais para Herzberg, a principio é algo que produz
efeitos motivacionais duradouros por envolver sentimentos de realizagdo, de
reconhecimento e crescimento pelo exercicio das atividades. Aumentando a
produtividade em nivel de exceléncia acima dos niveis normais, pelo fato de
promover sentimento de recompensa significativo para o trabalhador. Nesse caso,
quando ocorre de ser 6timo promovera satisfacdo e se for precario provocara
auséncia de satisfacao.

Por analogia, a teoria de Maslow possui uma estrutura hierarquica mostrando
que qualquer necessidade pode ser fator de motivagcdo de comportamento. Em

contraste com a teoria de Herzberg somente as necessidades mais elevadas atuam
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como sendo fatores motivacionais, salvo que, o funcionério pode ter necessidades
motivacionais e as higiénicas insatisfeitas (CHIAVENATO, 2006).

Em contrapartida, o autor Robbins (1999) aponta a existéncia de teorias mais
contemporaneas de Motivacao, ndo pelo fato de serem desenvolvidas recentemente,
mas pelo fato de representar o estadgio atual para explicar a motivacdo dos
empregados.

Ademais, a teoria ERC (Existéncia, Relacionamento e Crescimento)
desenvolvida por Clayton Alderfer com a finalidade, de serem distribuidos em trés
grupos de necessidades centrais. O de Existéncia similarmente de acordo com as
necessidades basicas de Maslow sdo exigéncias materiais para nossa existéncia, o
de Relacionamentos o0 desejo de mantermos boas relacfes interpessoais, de
maneira idéntica, as necessidades sociais de Maslow e de Crescimento, de
conformidade, com o desejo de autorrealizacdo. A propdsito, essa teoria demonstra
gue uma pessoa ela consegue trabalhar sua necessidade de crescimento sem que
sua necessidade de existéncia e relacionamento possa estar satisfeita. Em sintese,
pode levar o individuo a ter uma dimenséao de frustracdo-regressdo, uma vez que, se
o individuo ndo conseguir atender sua necessidade social, por consequéncia, essa
pessoa poderd assim elevar o seu desejo por ganhar mais dinheiro ou buscar
melhores condi¢des de trabalho (ROBBINS,1999).

De acordo com a teoria de Determinacdo de Metas, Edwin Locke apud
Robbins (1999) propds que as intencbes de trabalhar em atingir metas sédo a
principal fonte de motivagcéo de trabalho, ou seja, metas dizem ao empregado o que
precisar ser feito e quais acdes necessitam ser tomadas para as metas
estabelecidas serem atingidas. Uma vez que, metas especificas dificeis e
desafiadoras produzem um nivel de resultado mais alto do que a uma meta
generalizada. Por isso, é importante sempre o feedback sobre seu progresso em
relacdo a metas, com o propésito, de o feedback agir para guiar o comportamento.
Em suma, a teoria diz que o individuo fica comprometido com a meta, tendo maior
probabilidade de ocorrer quando as metas séo tornadas publicas, haja vista, que é
importante que o individuo tenha auto eficacia, quanto mais ele tiver, maior
confianca tera na sua capacidade de ter sucesso numa tarefa, afinal, pessoas com
baixa eficacia sdo mais sujeitas a diminuir seu esforco e desistir totalmente

comparado as outras que tentardo ao maximo vencer o desafio.



Por fim, a teoria da expectativa argumenta que a forga de uma tendéncia para
atuar de certa forma depende de uma expectativa de que o ato serd seguido por um
resultado e atracdo que exerce no individuo (ROBBINS, 1999).

Igualmente, a teoria da expectativa € um processo de motivacdo, e esta
condicionada ao pensamento que todo esfor¢o trard uma recompensa.

Do mesmo modo, Bowditch e Buono (2002), afirmam que para que um
individuo esteja motivado, ele precisa dar valor ao resultado ou a recompensa,
precisa acreditar que um esforco adicional o levara a um desempenho melhor e com
iISSO recompensas e resultados maiores.

Bem como, para Vroom apud Chiavenato (2006), o nivel de produtividade
individual depende de trés forcas basicas que atuam dentro do individuo.

Certamente, a primeira delas que seria 0s objetivos pessoais do individuo:
como dinheiro, reconhecimento, seguranca no cargo e etc. Sendo uma forgca de
desejo para atingir objetivos.

Como a segunda forca basica, temos a relacdo percebida entre satisfacao
dos obijetivos e alta produtividade, quer dizer, que se a relagédo social do trabalhador
com o grupo for mais relevante, certamente, ele ird produzir menos. Haja vista, se
ele tiver como objetivo maior producdo e aumento de recompensas financeiras, ndo
visando parametros de convivéncia social, com certeza, ir4 produzir mais.

Por fim, a terceira percepcdo, de sua capacidade de influenciar sua
produtividade. Ou seja, se 0 empregado perceber que mesmo que ele se esforce
muito, ndo ird conseguir atingir o resultado esperado, ele tende a ndo se esforcar
muito, diminuindo sua produtividade, sendo da mesma forma que colocar um
funcionario em uma funcéo sem um treinamento apropriado (CHIAVENATO, 2006).

Nesse interim, essa teoria pode existir muito em nosso cotidiano, de certo
que, as pessoas elas se motivam pelas expectativas, recompensas e relacdes.
Inquestionavelmente, a teoria da expectativa diz que o dinheiro pode motivar ndo sé
o desempenho, mas também quesitos como a dedica¢do a organizagdo e como o
companheirismo.

Os lideres que adotam em suas organizacdes o dinheiro como fator
motivacional aumentam sua lucratividade, exemplo disso sdo empresas em que 0s
vendedores ganham recompensa financeira maior do que 0s gerentes por causa do

pagamento das comissbes de acordo com seu desempenho nas vendas e com
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alcance de metas, porém, para algumas organizacdes o dinheiro ndo vem sendo
fator motivacional para os membros envolvidos, visto que muitas organizacdes
possuem falhas e erros na sua remuneracdo, ndo recompensando o colaborador

pelo seu nivel de desempenho.

3 CARACTERIZACAO DA ORGANIZACAO

A empresa Ludor Solu¢des TecnolOgicas atua no mercado da cidade de Jodo
Monlevade h& mais de 10 anos e foi fundada pelo empresario Luiz Claudio Martins
Dornelas. A Ludor existe para facilitar a vida das pessoas oferecendo produtos de
qualidade com garantia de procedéncia. Atuante no mercado de informatica, a
empresa vem destacando em seu segmento pela busca da exceléncia na prestacao
de seus servicos e pela qualidade de seus produtos. Além de vendas de produtos do
segmento tecnoldgico, a Ludor conta com uma vasta demanda de servicos como de
instalacdo de redes com toda configuracdo, seguranca em rede cabeada e wireless,
montagem de computadores, servicos de formatacdo, remocéo de virus, backup de
dados, instalacdo e configuracdo de softwares, hardwares, configuracdo de
impressoras em rede, recuperacdo de dados e manutengbes preventivas e
corretivas. Realizam servicos de contrato visando atendimento preferencial rapido e
agil suporte técnico via telefone, acesso remoto e atendimento in loco;

A Ludor hoje conta com a atuacdo de um numero abaixo de 10 colaboradores
em sua equipe de funciondrios, considerada uma microempresa tendo cargos
operacionais, vendedores, técnicos de TI, operador de caixa, estoquista e setor
administrativo, cargos do nivel tatico, gerente comercial e gerente da assisténcia
técnica e cargo estratégico, ocupado pelo diretor-empresario Luiz Claudio Martins
Dornelas.

Abaixo segue a missdo, a visdo e os valores da empresa, conforme excertos
presentes em seu site:

Miss@o — Oferecer produtos e servigos tecnoldgicos de forma legal por meio
de parcerias solidas e comportamento ético, respeitando e valorizando as pessoas,
gerando elevado nivel de valor agregado para nossos clientes, colaboradores,
socios e comunidade.

Visao — Atingir um patamar superior de desempenho nos mercados de
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produtos de alta tecnologia de informatica e de servigos, tornando-se lider do
mercado regional, através da alavancagem de vantagens competitivas.

Valores — Nossas acdes sao guiadas pelos principios da justica, bem-estar
coletivo, respeito as pessoas, comprometimento, cooperacdo e superacdo na
entrega de resultados. Instituimos relacdes claras e duradouras, fundamentadas na
ética e orientadas para a geragao de valor a todas as partes de interesse.

A criatividade, ligada a uma continua busca pelo desenvolvimento
tecnolégico, proporciona a oferta de qualidade e confiabilidade em produtos e

servicos, e sdo propriedades necessarias a nossa vitalidade.

4 METODOLOGIA

A metodologia de pesquisa e a analise dos dados coletados para esse
trabalho sé&o apresentadas na sequéncia.

Esse trabalho adotou a pesquisa aplicada, pois segundo Vergara (2000) é
fundamentalmente motivado pela necessidade de resolver problemas concretos,
mais imediatos ou nao.

No entanto, para o0 estudo desse artigo foi desenvolvida a pesquisa
qualitativa, que Gil (1991) considera que ha uma relacdo dindmica entre 0 mundo
real e o sujeito, isto é, um vinculo indissociavel entre o mundo objetivo e a
subjetividade do sujeito que ndo pode ser traduzido em numeros.

Essa pesquisa se pauta em informacgfes bibliogréficas através de livros e
artigos cientificos, que na percepc¢éo de Gil (1989) a principal vantagem da pesquisa
bibliografica reside no fato de permitir ao investigador a cobertura de uma gama de
fenbmenos muito mais ampla do que aquela que poderia pesquisar diretamente.

Por outro lado, a pesquisa com investigacdo explicativa, que tem como
principal énfase tornar algo inteligivel justificando os motivos, explicando fenémenos,
comportamentos e sucesso de determinados empreendimentos (VERGARA, 2000).

Por fim, nesse trabalho possui estudo de caso, que em sintese é
caracterizado pelo estudo de um ou poucos objetos, de maneira a agregar
conhecimento amplo e detalhado do mesmo; tarefa praticamente impossivel

mediante outros delineamentos considerados. Através do Estudo de Caso se tem
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informacdes mais sistematicas e precisa, possibilitando uma compreenséo
generalizada sobre o assunto (GIL, 1989).

Um estudo de caso preserva o carater unitario do objeto estudado; descreve a
situacdo do contexto em que estad sendo feita determinada investigacdo; formula
hip6teses ou desenvolve teorias; e explica as variaveis causais de determinado
fendmeno em situagcdes muito complexas que ndo possibilitam a utlizacdo de

levantamentos e experimentos (GIL, 1989).

5 PESQUISA E ANALISE DE DADOS

A pesquisa desse trabalho foi realizada na empresa Ludor Solucdes
Tecnologicas mediante a participacdo de quatro colaboradores da empresa
classificados como funcionérios A, B, C e D, que trabalham diretamente com vendas
de produtos e servigos.

Foi realizado um total de dez perguntas sendo a primeira delas o que para
eles seria motivacdo no trabalho. O funcionario A, argumenta que no parametro de
uma visdo do ambiente interno da empresa é o fato da empresa oferecer a equipe
de trabalho, boas condi¢bes para alcancar os objetivos dentro da empresa, com
isso, impulsionaria sua motivacdo. E na sua visdo externa como funcionario, seria
dele saber que esta fazendo um servico bem feito, elevando positivamente seu grau
de motivagao.

Entretanto, para o funcionario B, ganhar recompensas financeiras é o
principal fator motivacional no trabalho.

Contudo, o funcionario C, tem uma visdo de motivagéo alicercada no fato de
se sentir bem no ambiente de trabalho, com boas recompensas financeiras e um
lider que sabe ver o lado do funcionario.

Em contraste com a opinido dos demais colegas, o funcionario D, antes de
qualquer coisa, acha que motivacao no trabalho é crescer profissionalmente, ganhar
experiéncia, apreender mais e alcancar uma promocéao de cargo.

Conforme estudado na teoria de motivacdo, a satisfacdo no trabalho esta
relacionada com o clima organizacional no qual as pessoas estdo inseridas, na

Ludor os funcionarios atribuiram fatores que os motivam, como o reconhecimento,
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promocao de cargos e atrativas recompensas financeiras. Por certo, condizem com
as teorias relatadas dos autores e com isso os administradores de empresas devem
ficar atentos com esses fatores para melhor motivar sua equipe.

Certamente, realizar constantemente pesquisa de clima organizacional dentro
da empresa para analisar como esta o relacionamento da equipe facilitar4 atrair
ideias para melhorias significativas no clima.

Por conseguinte, lideres que elogiam os funcionarios que sobressairem em
suas atividades perante os colegas da equipe dao sentimento de reconhecimento e
punicdes individualmente demonstram respeito ao individuo.

Realizar pagamento de comissfes justas, participacdo nos lucros e dar
oportunidades para seus funcionarios crescerem na empresa através de promocoes
de cargo, elevam o grau de motivacéo pelo sentimento de reconhecimento.

E de suma importancia que a empresa disponha de todo suporte e
treinamento adequado e investimento em educacao para crescimento dos membros
inseridos, sendo um ganho para empresa e para os funcionarios.

Logo depois, foi questionado aos funcionarios do setor de vendas o que mais
0s motivam no trabalho para execucao de suas atividades.

Sob 0 mesmo ponto de vista, os funcionarios A e B disseram que o dinheiro é
o principal fator motivacional para realizar o seu trabalho.

Ja para o funcionério C, a amizade e convivéncia com os colegas de trabalho,
as condicdes fisicas da empresa e os beneficios é o mais relevante para aumentar
sua motivagao.

Entretanto, para o funcionario D, sua maior motivacdo é se superar na
realizacdo de suas atividades na empresa, fazendo o melhor para alcancar
resultados.

Em concluséo, o salario e as condi¢cles fisicas da empresa ndo sao fatores
motivacionais, haja vista, conforme as teorias de Herzberg que salario e as
condi¢cdes do ambiente, suprem as necessidades basicas dos individuos, que se
forem precérios, apenas geram insatisfagdo, ndo promovem motivagéo, no entanto,
0 pagamento de comissdes e participacdo nos lucros € motivacional, isto, € algo
atribuido pelo desempenho do funcionario, € o reconhecimento acrescido pelo seu
esforco.

No entanto, para o funcionério D, motivacdo é se superar na realizagdo de
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suas atividades, com o propésito de demonstrar conforme a teoria de Determinacdo
de Metas, que metas e desafios € uma influéncia no comportamento no trabalho.
Portanto, os lideres devem ser estratégicos nos estabelecimentos das metas, néo
criando metas faceis, desenvolvendo metas desafiadoras. Afinal, metas impossiveis
de serem alcancadas como esta ocorrendo nessa organizacdo gera desmotivacao,
com isso, o funcionario ira perceber que mesmo que se esforce muito ndo ira atingir
seu objetivo. Do mesmo modo, a realizar uma atividade sem treinamento
necessario.

Além disso, a convivéncia com o0s colegas de trabalho, conforme estudado
nas teorias, também é fator de motivagdo, possivelmente, as pessoas querem
atender as necessidades sociais, sendo importante a harmonia e o trabalho em
equipe. De certo, é importante a empresa desenvolver momentos de interacao social
entre os colaboradores com a realizacdo de festas, seminarios e reunides com o
intuito de melhorar a convivéncia dos membros.

Apos diagnosticar sobre o que impulsiona a motivacdo da equipe, foi
guestionado sobre o que eles gostam na organizacdo Ludor Solu¢des Tecnholdgicas.
Imediatamente, o funcionario A disse que gosta de sua autonomia para realizar suas
tarefas e tomar algumas decisfes, s6 para ilustrar, ele ocupa cargo de geréncia na
empresa.

Igualmente, os funcionarios B e D relataram que gostam na empresa € do
convivio e bom relacionamento com o0s colegas de trabalho. Ao contrario dos
demais, o funcionario C disse que gosta da infra-estrutura da empresa como as
dependéncias fisicas do ambiente da empresa.

Foi perguntado aos funcionarios se eles sdo reconhecidos pelo trabalho
prestado na empresa.

De acordo com os funcionarios A e C eles se sentem reconhecidos.

Pelo contrario, o funcionario B ndo se sente reconhecido, porque, para esse
funcionario, reconhecimento, seria se ocorre alguma promo¢do de cargo nessa
organizacéao.

Por fim, o funcionario D, disse que as vezes se sente reconhecido pelo seu
lider pela realizagéo de suas atividades.

Além disso, foi perguntado aos membros, se eles ficariam satisfeitos caso

alcangcassem uma promocgéao de cargo e por qual motivo.
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Sem duavida, o funcionério A disse que ficaria muito satisfeito, até mesmo por
ele ja ter sido promovido a gerente da assisténcia técnica e vendas e com isso
conseguiu delegar algumas funcdes antes ndo permitidas, ele disse que um cargo
superior ao que ocupa, ele conseguiria desempenhar e colocar em pratica novos
processos para corrigir falhas na producéo da empresa.

Em outras palavras, o funcionario B disse que se sentiria satisfeito, porque
com isso iria atingir novas metas e objetivos em sua vida profissional.

Em contraste, os funcionarios C e D tiveram opinides distintas se sentindo
satisfeitos com a promoc¢do de cargo, porque com isso é a prova de que seu
trabalho na empresa estd sendo reconhecido por ser bem feito e com isso estaria
ganhando confianca do seu lider podendo delegar novas responsabilidades em
cargos superiores.

De conformidade com as teorias citadas dos autores dessa pesquisa, 0S
lideres devem delegar funcdes e responsabilidades, atribuindo desafios e metas e
demonstrando confianca nos funcionarios, com isso, promovera satisfacdo dos
membros da equipe.

Afinal, dos quatros entrevistados um deles é que atribuiu mais motivagéo no
seu trabalho, por justamente, ter sido promovido ao cargo gerente assim sendo
reconhecido pelo lider, levando esse colaborador as necessidades mais elevadas
supridas de estima e autorrealizacdo, conforme as teorias de Maslow.

Por outro lado, também a importancia de conhecer as habilidades dos
membros da equipe, ou seja, para quando surgir uma oportunidade de promocgéo,
escolher o funcionario mais preparado e qualificado para o cargo. Em suma,
importancia o papel dos recursos humanos no recrutamento de selecdo, trazendo
melhores profissionais que enquadram com o perfil da empresa, afinal, funcionarios
auto eficazes como citado pelo autor Robbins possuem mais confianca, desse
modo, tera maior esfor¢o na sua capacidade, de ter sucesso na busca por melhores

resultados.

Por conseguinte, foi perguntado o que eles ndo gostam nessa organizagao. A
principio, o funcionario A nédo esta satisfeito com a falta de definicdo nos processos,
e com o0 mau planejamento das atividades e as decisfes que sdo tomadas por parte
do diretor.
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Todavia, o funcionéario B, estd desmotivado com a falta de reconhecimento
dos lideres pelo trabalho prestado.

Contudo, ja para o funcionario C, sua insatisfacdo € com a forma em que o
diretor se relaciona com a equipe de funcionarios, muitas vezes nao ouvindo as
ideias e opinides dos mesmos para melhoria dos resultados.

Posto que, o funcionario D, estd insatisfeito com a falta de organizagdo dos
processos e a falta de produtos no estoque da empresa prejudicando o resultado
das vendas, causando declinio nos nimeros para alcance das metas.

E extremamente importante que os lideres sejam democraticos nas
organizagOes, lideres ndo democraticos podem levar a sua empresa ao fracasso.
Afinal, sdo os funcionarios que estdo engajados na producdo, que comunicam com
os clientes diretamente, em virtude disso, conhecem suas necessidades e
exigéncias, conhecem o0s processos da empresa e podem desenvolver métodos
para melhor planejamento das ag¢fes, trazendo ideias, para melhor resolugéo das
falhas e erros nos processos.

Posteriormente, foi perguntado se a empresa oferece algum tipo de beneficio
aos seus funcionarios e se sim, quais sao eles.

Da mesma forma, os funcionéarios A, B e C, relataram que recebem ticket de
alimentacdo mensal no valor de R$ 200,00 (duzentos reais).

Exceto, o funcionario D disse que ndo recebe nenhum beneficio, somente o
pagamento do salario comercial.

Haja vista que os beneficios de certa forma podem motivar as pessoas, afinal
€ algo que a empresa fornece extra para o funcionario, além do pagamento de
salario, entretanto, muitas vezes pode n&o ser motivacional por suprir uma
necessidade basica, s6 para exemplificar, o ticket de alimentacdo, atendem uma
necessidade higiénica. Algumas empresas de grandes portes oferecem beneficios
diversificados, dentre eles, vale cultura, plano de saude, sendo beneficios
motivacionais, que agregam valor para vida do colaborador, para o bem estar e lazer
do individuo. E extremamente relevante também, que os beneficios sejam aplicados
para todos os funcionarios da organizacdo, a falta para um deles pode gerar
desmotivacdo, e consequentemente, problemas para essa organizagdo até mesmo
com causas trabalhistas.

A fim de que, a teoria da expectativa € uma forma de motivacao e relaciona
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desempenho com recompensas como comissfes e beneficios, pois, é algo além da
remuneracdo, afinal, suprem algumas das necessidades dos funcionarios, até
mesmo os fazem comprometer com o alcance das metas e resultados.

Logo depois, foi perguntada a equipe de vendas se estdo satisfeitos com o
pagamento pago pela empresa e por qual motivo.

De certo, o funcionario A ndo estéa satisfeito com sua recompensa financeira,

pois, trabalha desempenhando mais de uma funcdo na empresa, sendo trés
segmentos distintos como vendas, gerente de compras e gerente de assisténcia
técnica. Com a reducdo de quadro de funcionarios na organizacdo na crise
financeira que a empresa encontra atualmente aumentou o trabalho e o salério ndo
teve reajuste positivo de acordo com seu desempenho sobrecarregado.
Logo, o funcionario B também ndo se encontra satisfeito, porque, segundo esse
colaborador a forma de pagar as comissdes na empresa € insatisfatoria em
comparacao a outras lojas do mesmo segmento no mercado da cidade de Jo&o
Monlevade-MG e regido, para esse vendedor, até mesmo quando ele atingiu as
metas estabelecidas nessa empresa a sua recompensa salarial foi baixa de acordo
com o nivel da sua produtividade.

Contudo, o funcionério C recebe salario comercial, segundo esse funcionario
o salario pago pela empresa é satisfatério. Para esse colaborador a sua
remuneracao salarial € a mesma paga a qualquer pessoa que atua na funcédo que
exerce na Ludor e no mesmo segmento de empresa ha cidade de Jodo Monlevade.
Semelhantemente, ao funcionario A, o funcionario D ndo esta satisfeito, porque
desempenha diversas fungbes como trabalhar no estoque, vendas, RMA e
administrativo, ndo sendo compensado financeiramente o suficiente, ganhando
somente salario comercial sem comissfes e participacdo de lucros ja que também
atua no setor de vendas de produtos e servicos.

Certamente, nem todos colaboradores recebem comissédo pelas vendas
alcancadas na empresa. Portanto, foram perguntados quais deles recebem
comissao pelas suas vendas ou participagéo de lucro.

Similarmente, os funcionarios A, C e D relataram n&o receber comissao de
vendas e nem participagcédo nos lucros mensal ou anual.

De acordo com, o funcionario B, por ocupar o cargo de vendedor registrado
na carteira de trabalho diferentemente dos outros colegas de trabalho, ele recebe
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mensalmente comisséo pelas vendas, proporcionalmente, a partir de 59% da meta
estabelecida alcancada, ndao atingindo 59% do valor meta, ndo recebe nenhuma
porcentagem de comissdo, ganhando salario comercial, estabelecido pelo sindicato
do comércio da cidade local, da mesma forma, ndo recebe participacdo nos lucros
mensal ou anual.

Além disso, a teoria demonstrou que € importante sempre o feedback sobre
seu progresso em relacdo a metas, afinal o feedback age para guiar o
comportamento. Afinal, os autores afirmam que para que um individuo esteja
motivado, ele precisa dar valor ao resultado ou a recompensa, precisa acreditar que
um esforco adicional o levara a um desempenho melhor e com isso recompensas e
resultados maiores.

Eventualmente, na Ludor as metas estabelecidas deveriam ser mais bem
elaboradas e a forma de pagamento de comissdes serem mais atrativas para todos
0os membros engajados na atividade de vendas. Sob o ponto de vista, se ocorrer de
funcionario X atingir 58 % por cento da meta estabelecida no més. Bem como, muito
préximo de receber uma porcentagem de comisséo, nao recebendo uma gratificacao
pelos 58% de produtos vendidos, acarretard& uma desmotivacdo e insatisfacao,
mesmo que seja uma porcentagem menor 0 pagamento da comissao tem que ser
concedido. Da mesma forma, trés dos quatros funcionarios ndo recebem nenhuma
porcentagem de comissdo pelas vendas alcancadas, gerando desmotivacao, pela
falta de reconhecimento, concedendo um beneficio pra um, no qual deveria ser
concedido pra todos.

Da mesma forma, € importante para se estabelecer as metas, o lider colocar
uma meta desafiadora, porém analisando o mercado de vendas naquele periodo,
comparando com dados estatisticos e com a situagdo do mercado atual.

Ocasionalmente, estabelecendo uma meta justa para a organizagdo cumprir
com suas obrigacdes e ter resultados satisfatorios e consequentemente, para melhor
gratificar a sua equipe de vendas com comissdes e participagdo nos lucros.

Nesse interim, de insatisfagdo da equipe com os resultados dos niameros das
vendas e com o0 pagamento de comissdes, foi perguntado se a empresa oferece
condi¢cOes para a equipe atingir as metas estabelecidas.

Em primeiro lugar, o funcionario A, acha que parcialmente, pois, a empresa

fornece recursos, nas vendas de servicos, com carro para atendimento local aos
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clientes, poder de negociacdo de pregcos cobrindo orgcamento de concorrentes.
Exceto, com a venda de produtos, possuindo falhas nas compras de mercadorias,
com isso ocasionando falta de suprimentos no estoque, prejudicando o alcance das
metas.

De forma idéntica, é a opinido dos funcionérios B, C e D como o funcionario
A, no aspecto que dizem que a empresa nao oferece condi¢cdes para atingir as
metas estabelecidas, pois, a falta de produtos no estoque atrapalha o alcance das
metas, sendo uma opinido de todos os entrevistados. Muitas vezes a falta de
material prejudica até mesmo o servico da assisténcia técnica de computadores e
notebooks, pois, os clientes muitas vezes ndo querem aguardar o prazo
estabelecido pela empresa para entrega do servico por conta do prazo de
encomenda da peca com o fornecedor.

Antes de tudo, a empresa oferece étimas instalagfes fisicas para atendimento
aos clientes e para qualidade do trabalho dos funcionarios com ambiente agradavel
e com seguranca. Porém, possui falhas na compra de estoque de mercadorias,
alguns produtos a empresa precisa trabalhar a pronta entrega, principalmente
agueles de maior giro, afinal, os clientes ndo aguardam o prazo de entrega, optando
a compra com o concorrente, ndo sendo cabivel a utilizacdo do Just in time para
determinados produtos, fazendo a empresa ter perdas no faturamento e
consequentemente ndo atingindo as metas estabelecidas.

Analogamente, como a teoria diz quanto maior o ajustamento das
necessidades e valores das pessoas com o0s da empresa, tanto maior tende ser a
motivagao e, em consequéncia, tanto melhor o clima organizacional, relatando que o
interesse dos gerentes e lideres em satisfagcdo no trabalho tende a centrar-se em
seus efeitos no desempenho dos empregados nas realizagdes de suas atividades e
atender algumas de suas sugestdes para melhoria no processo ira proporcionar um
bom clima organizacional. Com isso, evitando fatores como rotatividade, negligéncia

e baixa produtividade.

6 CONSIDERACOES FINAIS

O fato de que cada individuo € Unico em seus pensamentos e agfes por
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conta de suas experiéncias do mundo em que o rodeia desenvolver estimulos a fim
de motiva-lo nem sempre tém o efeito satisfatério, j& que cada um tem sua propria
trajetéria de vida condicionando suas motivacdes. Portanto, ndo possui nenhuma
teoria que garanta a motivacdo, pois supor que 0s mesmos estimulos causam as
mesmas reacbes em todos o0s colaboradores é menosprezar seus desejos e
interesses individuais. Cada membro reage de forma diferente a estimulos
semelhantes, uma vez que as necessidades e 0s anseios variam de uma pessoa
para outra em funcdo dos seus desejos pessoais, tornando ainda mais dificil a
padronizacao de estimulos afinal o que motiva hoje, pode ndo motivar amanha, por
iISs0, as organizacdes devem saber lidar com essas diferencas.

Isso demonstra para o administrador que as empresas precisam aceitar o
carater individual da motivacdo e serem conscientes de que dificilmente os
funcionarios estardo completamente satisfeitos no trabalho sempre existirh um
desejo ndo atendido que dirigira novas condutas motivacionais. Entretanto, é cabivel
as organizacoes fazerem que os colaboradores se sintam reconhecidos e
respeitados com isso a empresa estara demonstrando que se preocupa com eles e
caberd ao préprio colaborador a estar ou ndo motivado se comprometer com 0s
resultados da empresa e com 0 bom comportamento.

A problematica dessa pesquisa foi respondida e a constatacao é de que a
empresa Ludor, como diversas microempresas tem dificuldades na pratica de acoes
para criacdo de estimulos motivacionais, algumas acdes nao sao dificeis de serem
implementadas, estando no alcance da empresa, visto que pode ser realizado até
mesmo com parcerias soélidas de uma empresa com a outra beneficiando os
funcionarios com atrativos beneficios e gerando pouco custo para a empresa. As
acOes existentes sdo infimas na Ludor e ndo motivam a equipe para melhorias dos
resultados. Também percebe-se que os interesses e as insatisfacbes em maioria
sdo comuns dos funcionarios da Ludor, faciltando ainda mais atender as
necessidades dos interesses do grupo.

Diante desse quadro, é possivel dizer que as empresas que nao preocupam
com a satisfacdo da equipe perdem na produtividade e vivem com o quadro de
funcionarios em rotatividade, quando deixam essa lacuna em aberto ndo dando
devida importancia compromete até a sua sobrevivéncia no mercado, realizar

pesquisas de clima e com isso desenvolver a¢cdes ndo parece ser possivel para
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alguns gestores, por ndo ter uma consciéncia de exercer uma administragdo mais
democratica.

Para a sociedade, esse estudo se apresenta como uma importante
contribuicdo ao mostrar que a mesma pode ser beneficiada com acdes de bem estar
que ndo dependam unicamente do Estado, cada vez mais “minimo”. Podendo ter
necessidades e desejos atendidos pelas empresas na qual atuam. Para a academia,
esse estudo se revela como um instrumento importante de analise da aplicabilidade
tedrica, mostrando ainda os desafios praticos a serem enfrentados pelos
administradores ao atuarem em tal realidade.

Diante dos fatos relatados nessa pesquisa, foi possivel conhecer na teoria e
na pratica um pouco mais das teorias de Motivacdo, apontando caminhos viaveis a
sua execucao, melhoria e implementacdo. Servindo também para analisar outras
lacunas e erros existentes dentro de uma organizacao, possibilitando futuramente
desenvolver novas pesquisas sobre a psicologia e comportamento humano como
também a respeito do planejamento logistico de compra de mercadorias para o

estoque dentro das organizacdes.

MOTIVATION AS ENGINE FOR SALES LEVELING AND TARGET ATTENDANCE
IN THE LUDOR TECHNOLOGICAL SOLUTIONS.

ABSTRACT

This article aims to analyze the motivational level of the staff of Ludor Solucdes
Tecnoldgicas. Keeping a motivated team can drive better results for the company,
since satisfied employees can produce more by focusing on the results and
accomplishments of the tasks. Many large companies adopt in their management
ways to motivate the team, knowing the importance for the results of the company
and for the quality of life of its employees, and for small companies as is the case of
Ludor, motivate the team ends up Making it a challenge. With this work, it was
intended to investigate the following problem: How to motivate the salesmen so that
they reach the established goals? The overall goal was to create motivating tools to
leverage sales and achieve goals at Ludor. The specific objectives were: to study the
theories of motivation; Raising the level of employee motivation; Propose solutions
that increase the level of motivation of the team and improve the results. The results
of this research demonstrated that the interests and dissatisfactions of most Ludor
employees are common, they seek better commissions rewards in sales, they are
dissatisfied with the lack of products in the company stock, and the satisfaction of the
group would be conditioned by the good Relationship and socializing with co-
workers. Given this framework, this work proposes solutions to improve the
organizational climate and proposes to the leader to meet the main needs of the
team, such as improvements in the process of purchasing management of the
company and better remuneration of the payment of commissions and benefits.
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APENDICES

Questionario de Pesquisa na empresa Ludor Solugbes Tecnoldgicas.

Essa pesquisa sera utlizada para um trabalho de conclusdo do curso de
Administracdo na Rede Doctum de Ensino em Jodo Monlevade e tem por objetivo
diagnosticar o nivel de Motivacao da equipe de vendas da empresa Ludor Solu¢tes
Tecnologicas. Para isso, gostaria de contar com sua participacdo. Os dados sdo
sigilosos, ndo sendo possivel identificar o respondente. Eles serdo usados
estritamente no meio académico e poderdo auxiliar o empresariado na adocéo de
melhorias significativas em seus negocios. O tempo estimado € de apenas 10
minutos para preenchimento do questionario, caso seja qualificado para tal.
Agradecemos, antecipadamente, a sua colaboragéo.

Breno Eustaquio da Silva, mestre em Administracao (professor orientador)

Ronan Henrigue Menezes Rocha, graduando em Administracdo (pesquisador)

1- Para vocé, o que é motivacdo no trabalho?

2- O que mais te motiva?

3- O que vocé gosta nessa organizacao?

4- O gue vocé ndo gosta nessa organizacao?

5- Vocé se sente reconhecido pelo seu trabalho?

6- Vocé ficaria satisfeito se alcangasse uma promocao de cargo?Por qué?
7- A empresa oferece algum beneficio?Se sim, quais sao?

8- Vocé esté satisfeito com o seu salario? Por qué?

9- Vocé recebe comisséo pelas suas vendas ou participacao de lucro?
10-A empresa oferece condi¢des para vocé atingir suas metas?
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