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ANALISE MOTIVACIONAL PARA ATINGIR AS METAS E SUPERAR DESAFIOS
DA EQUIPE DE VENDAS DA FIORI VEICOLO CAMPINA GRANDE - PB.

FARIAS, Mayanne Aratijo’
GUEDES, Maria Dilma?
RESUMO

A motivacdo tem sido um tema bastante explorado na Gestdo de Pessoas e no meio
organizacional, desta forma varias pesquisas tém surgido para tentar explicar essa for¢ca que
impulsiona as pessoas a atingirem suas metas e objetivos. De modo que estd diretamente
relacionado com reconhecimento por esforgos exercidos para alcance de objetivos. Assim, o
presente trabalho teve como objetivo analisar a opinido da equipe de vendas e verificar o que a
Fiori Veicolo Campina Grande-PB, podera fazer para melhorar o nivel motivacional de seus
colaboradores. Face ao exposto, nos aspectos metodoldgicos adotou-se um estudo de caso,
seguido de pesquisa descritiva, bibliografica e qualitativa. Para a coleta de dados foi aplicada
uma enquete com a totalidade da equipe de vendas, composta atualmente, por 18 vendedores.
Nos resultados, os aspectos que mais se destacaram, na percep¢do dos vendedores, foram:
remuneracdo justa; treinamento; melhorias no ambiente e nas condi¢des de trabalho; metas
reais; momentos de lazer e descontracdo. Conforme apresentado, espera-se que a organizagao
leve em consideragdo os resultados obtidos na pesquisa, € promova estratégias que sirvam com
subsidios para melhorar o nivel motivacional de sua equipe de vendas, mantendo-a determinada
e comprometida com o trabalho e com a organizagao.

Palavras-chave: Motivagdo. Teorias motivacionais. Estratégias para motivar.

ABSTRACT

Motivation has been a subject extensively explored in People Management and in the
organizational environment. For that reason, so many studies have emerged to try to explain the
force that drives people to achieve their goals and objectives. This is directly related to the
recognition of the efforts that was made to reach the goals. Thus, the present study aimed to
analyze the opinion of the sales team and verify what the Fiori Veicolo Campina Grande-PB,
can do to improve the motivational level of their employees. Therefore, the methodological
aspects adopted one case of study, followed by descriptive, bibliographic and qualitative
researches. For data collection was applied a survey to the entire sales team, currently composed
of 18 sellers. In the results, the aspects that stood out in the perception of the sellers, were: fair
remuneration; training; improvements in the environment and working conditions; real goals;
leisure and relaxation moments. As shown, it is expected that the organization considers the
results obtained in the research, and promote strategies to serve with grants to improve the
motivational level of the sales team, keeping it determined and committed to the work and to
the organization.

Keywords: Motivation. Motivational theories. Strategies to motivate.
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1 INTRODUCAO

A motivacao empresarial ¢ elemento crucial para o sucesso de uma organizagao, pois
pessoas motivadas tendem a demonstrar alto grau de disposicao para realizar tarefas de qualquer
natureza (MAXIMIANO, 2004). Segundo Chiavenato (2011), a motivagdo refere-se ao
comportamento que ¢ causado por necessidades dentro do individuo que ¢ direcionado aos
objetivos para satisfazer essas necessidades. Maximiano (2008) diz que as pessoas sdo
motivadas essencialmente pelas necessidades humanas, ja Elton Mayo (apud CHIAVENATO,
2011), afirma que o ser humano pode ser motivado de vérias formas, como estimulos salariais
ou recompensas simbolicas.

O estudo da motivagdo ¢ um dos temas prediletos do enfoque comportamental, porque
¢ extremamente importante compreender os mecanismos que motivam as pessoas, para oS
comportamentos de alto desempenho ou improdutividade, a favor ou contra os interesses da
organizacdo (MAXIMIANO, 2008); ja Marras (2007), diz que cada um desenvolve forcas
motivacionais distintas em momentos distintos e que essas forgas afetam diretamente a maneira
de encarar o trabalho e suas proprias vidas. No mundo organizacional para motivar pessoas ¢
essencial o papel do lider. Segundo Lacombe & Heilborn (2003, p. 348), “Liderar ¢ conduzir
um grupo de pessoas, influenciando seus comportamentos e acdes, para atingir objetivos e
metas de interesse comum desse grupo, de acordo com uma visdo do futuro baseada num
conjunto coerente de ideias e principios”.

O mercado consumidor esta cada vez mais exigente segundo Kotler (2007, p. 402), “Os
compradores de hoje querem solugdes, e ndo sorrisos; resultados, € ndo papo-furado. Eles
querem vendedores que ougam suas preocupagoes, entendam suas necessidades e lhes
apresentem os produtos e servigos certos.” Desta forma, verifica-se o importante papel do
vendedor que deve se preocupar ndo s6 em vender e atingir lucro para empresa, ou seja, além
de simplesmente realizar vendas devem trabalhar com outras pessoas na empresa para produzir
valor para o cliente e lucro para empresa (KOTLER, 2007).

Percebe-se deste modo a importancia de ter uma equipe de vendas unida e focada em
um objetivo. Neste contexto, Vergara (2003, p. 190), diz que “um conjunto de pessoas
trabalhando juntas ¢ apenas um conjunto de pessoas. Para que se tornem uma equipe € preciso
que haja um elemento de identidade, elemento de natureza simbolica, que una as pessoas,
estando elas fisicamente proximas ou nao”’; complementando Margerison ¢ Mccann (apud,
CAVALCANTTI et al., 2005), afirmam a importancia de criar uma atmosfera em que os membros

de sua equipe vejam que eles podem vencer tanto de maneira individual quanto coletiva quem



determinard se sua equipe sera vencedora ou perdedora serd o0 modo como vocé ird gerenciar
la.

Para que os desafios sejam superados e as metas atendidas ¢ preciso que haja
planejamento, para Chiavenato (2004, p. 152), “O planejamento ¢ a primeira das fungdes
administrativas e ¢ a que determina antecipadamente quais sao os objetivos a serem atingidos

b

e como alcangéd-los.” Logo, ¢ perceptivel a importancia do planejamento no meio
organizacional para que as metas sejam tragadas de forma justa de modo a minimizar os desafios
da equipe de vendas.

Neste contexto, questiona-se: o que a Fiori Veicolo podera fazer para melhorar o nivel
motivacional de sua equipe de vendas para alcangar metas e desafios estabelecidos?

Desta forma, este artigo tem como objetivo, analisar a opinido da equipe de vendas e
verificar o que a Fiori Veicolo Campina Grande-PB, podera fazer para melhorar o nivel
motivacional de seus colaboradores. Além de apresentar os efeitos da motivacdao no que diz
respeito aos colaboradores da organizacao.

Considerando que os vendedores precisam ser motivados para trabalhar com empenho
para poder atingir as metas, justifica-se a importancia do tema.

O presente artigo dispde da seguinte estrutura: Resumo, Abstract, Introducao, Revisao
da Literatura, Caracterizacdo da Instituicdo, Metodologia, Apresentacio dos Resultados,

Consideracdes Finais e Referéncias.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 CONCEITO DE MOTIVACAO

O estudo da motivagdo ¢ de grande relevancia para entender o comportamento humano,
Chiavenato (2011) diz que o administrador precisa conhecer as necessidades humanas para
compreender de forma clara seu comportamento e utilizar a motivacdo como poderoso meio
para melhorar a qualidade de vida dentro da organizacdo, pois sem motiva¢do os dons mais
raros ficam inuteis, as capacidades adquiridas ficam em desuso e as técnicas mais sofisticadas
sem rendimento Lévy-Leboyer (1990 apud, CAVALCANTI et al., 2005).

De acordo com Bergamini (2008), a motivagao ¢ “‘um aspecto intrinseco as pessoas, pois
ninguém pode motivar ninguém”, o que pode ser feito ¢ estimular as pessoas, assim

segundo Vergara (2005) Tudo o que os de fora podem fazer ¢ estimular, incentivar, provocar



nossa motivagdo. De modo geral, a diferenga entre motivacdo e estimulo ¢ que a primeira
encontra-se dentro de nos e o segundo, fora.
Assim para melhor compreender o estudo da motivagao serao expostos a seguir algumas

teorias motivacionais.

2.2 TEORIAS DE CONTEUDO

Essas teorias procuram explicar quais fatores agem sobre as pessoas para mover seu
comportamento (MAXIMIANO, 2004), ou seja o foco desta teoria estd nas necessidades do
individuo. Complementando, Certo (2003, p. 345), diz que essas teorias “sdo explicagdes de
motivacao que enfatizam as caracteristicas internas das pessoas. Elas enfocam a necessidade de
entender quais as necessidades que as pessoas t€ém e como elas podem ser satisfeitas.”

A seguir, serdo abordadas as seguintes teorias: teoria da hierarquia de necessidades de
Maslow, teoria das necessidades socialmente adquiridas de McClelland e teoria da motivagao

e higiene de Herzberg.

2.2.1 Teoria da hierarquia de necessidades de Maslow

E uma das teorias mais conhecidas no campo da motivagdo, segundo Maslow o que
move o ser humano ¢ a busca da satisfacdo das necessidades. Neste contexto, Chiavenato
(2011), afirma que estas necessidades estdo organizadas em uma hierarquia de importancia que
pode ser visualizada como uma pirdmide, na base estao as necessidades fisioldgicas e no topo,
as necessidades de auto realizagdo. Aplicando essa teoria no meio organizacional cabe ao gestor
identificar em qual nivel de necessidade encontra-se seus colaboradores, para buscar satisfazer

e motivar a equipe para superagao de desafios e consequentemente o alcance de metas.

2.2.2 Teoria das necessidades socialmente adquiridas de McClelland

McClelland pesquisou padrdes motivacionais em diferentes individuos, identificando
trés tipos de necessidades: realizagdo, afiliacdo e poder.

Realizagdo refere-se a necessidade de superar desafios e atingir metas; afiliagcdo, as
necessidades sociais de relacionamento e pertencimento, e poder, a necessidade de influenciar
pessoas e situagdes. Bowditch e Buono; Davis e Newstrom (apud, CAVALCANTI et al.,
2005).



A grande contribuicao desta teoria ¢ ajustar as pessoas ao trabalho aproveitando talentos

e evitando o desperdicio.

2.2.3 Teoria da motivacao — higiene de Herzberg

Frederick Herzberg “formulou a teoria dos dois fatores para explicar o comportamento
das pessoas, em situacdo de trabalho. Para ele existem dois fatores que orientam o
comportamento das pessoas” (CHIAVENATO, 2011). Sdo os fatores motivadores de
crescimento como: conteudo de trabalho, responsabilidade e desenvolvimento, e fatores de
higiene como: relacionamentos interpessoais, condi¢des de trabalho, saldrio, status e entre
outros (CAVALCANTI et al., 2005).

Para proporcionar continuamente motivacdo no trabalho, Herzberg propde o
“enriquecimento do cargo” (job enrichment), que consiste em substituir tarefas simples, por

complexas proporcionando desafios e satisfacdo profissional no cargo (CHIAVENATO, 2011).

2.3 TEORIAS DE PROCESSOS

Tem como foco o processo interior ou processos cognitivos que influenciam as decisdes
quanto ao comportamento no trabalho (CAVALCANTI et al., 2005). Segundo Certo (2003, p.
345), essas teorias “enfocam, essencialmente as etapas que ocorrem quando um individuo esta
motivado”, a seguir serdo desenvolvidas as seguintes teorias: teoria do estabelecimento de

metas, teoria das expectativas, teoria da equidade.

2.3.1 Teoria do estabelecimento de metas

E essencial para qualquer organizagio o estabelecimento de metas especificas que
impulsionem para o alcance de objetivos. Assim, essa teoria parte do principio de que as pessoas
concentram seus esforcos em direcdo a objetivos, de modo que o estabelecimento de metas
estimula o individuo, dirigindo seus pensamentos para uma finalidade (CAVALCANTI et al.,

2005).

2.3.2 Teoria das expectativas

E composta por um modelo mais complexo de explicar os processos cognitivos

presentes na decisdo de concentrar os esfor¢os em uma determinada dire¢do, assim a motivacao



¢ vista como funcdo de trés componentes: expectativa, instrumentabilidade e valéncia.
(CAVALCANTI et al., 2005) Essa teoria faz uma relacdo entre desempenho e recompensa,
argumentando que um individuo se sente motivado em realizar algo, quando acredita que seu
desempenho sera bem avaliado e que isso resultard em recompensas que atenderdo suas metas
pessoais (VERGARA 2009).

Assim, para um individuo estar motivado ele precisa valorizar a recompensa, acreditar
que um esfor¢o a mais o levard a um desempenho melhor e que o desempenho melhor resultara

em recompensas maiores Bowditch e Buono (apud, CAVALCANTI et al., 2005).
2.3.3 Teoria da equidade

Segundo Robbins (2002), essa teoria traz que as pessoas ndo estdo apenas interessadas
nas recompensas absolutas que recebem pelo seu trabalho, mas tendem a optar pela justica das
recompensas distribuidas pela empresa aos demais funciondrios por suas contribuigdes. Dessa
forma percebe-se que as pessoas comparam suas contribui¢des e os resultados que obtém com
os demais trabalhadores a sua volta, valorizando a justiga no trabalho e procurando manté-la,
gerando de certa forma sentimentos de satisfacdo no trabalho. Um bom caminho a ser seguido
a partir dessa teoria ¢ o estabelecimento de metas individuais associadas as coletivas

(CAVALCANTI et al, 2005).

2.4 ESTRATEGIAS DE COMO MOTIVAR PESSOAS

Diante das teorias vistas anteriormente percebe-se que a tarefa de motivar pessoas nao

¢ facil para isso € preciso de estratégias. De acordo com Oliveira, 2012, p. 187): \[Autor des1]

(...) estratégia ¢ definida como um caminho, ou maneira, ou a¢do formulada e
adequada para alcangar, preferencialmente de maneira diferenciada e inovadora, as
metas, os desafios e os objetivos estabelecidos, no melhor posicionamento da empresa
perante seu ambiente, onde estdo os fatores ndo controlaveis.

Nesse contexto verifica-se a importancia do estabelecimento de objetivos e metas, assim
Chiavenato (2010) traz que a finalidade de lutar pelo alcance de um objetivo constitui a maior
fonte de motivagdo, o objetivo indica a pessoa o que deve ser feito e quanto esforco ele terd que
aplicar para o seu alcance. Assim a meta constitui o caminho para atingir tais objetivos. Outra
formas de motivagdo ¢ através de incentivos monetarios segundo Kotler (2007), um plano de

remuneracao tragado para equipe de vendas pode ao mesmo orientar € motivas suas atividades.
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Além das estratégias mencionadas anteriormente, deverao ser levadas em consideracdes

outras, que segundo Certo (2003), s3o as seguintes:

v" Comunicag¢io gerencial

Teoria X — Teoria Y

Desenho de fungao
Modificagao do comportamento
Sistemas gerenciais de Likert

Incentivos monetarios.

IR N NN R

Incentivos ndo monetarios.
Assim, para melhores esclarecimentos ¢ valido apresentar breves comentérios sobre

cada uma dessas estratégias, quais sejam:

e Comunicac¢ao Gerencial

Ha uma preocupacdo cada vez maior por parte das organizagdes no processo
comunicativo, pois ¢ através desse processo que gestores exercem influéncia sobre seus
colaboradores. “O lider deve assegurar-se de que as relagdes entre membros da organizacao
sejam de suporte e baseadas em sentimentos de confianga, de respeito e de valor pessoal tal
sustenta¢do resulta em um grau elevado de lealdade do grupo, assim como atitudes de confianga

entre superiores e subordinados” (MUNIZ, 2007, p. 159).

e Teoria X —Teoria Y

De acordo com Lacombe (2005, p. 172), “McGregor estudou as formas mais adequadas
de administrar e de conduzir subordinados para alcangar melhores resultados e identificou dois
estilos de gestdo, a que chamou de Teoria X e Teoria Y.” Para Chiavenato (2011, p. 316), “A
teoria Y propde um estilo de administragdo participativo e baseados nos valores humanos e
sociais. Enquanto a teoria X ¢ a administragdo por meio de controles externos impostos as
pessoas [...]” ou seja, a teoria X ¢ quando um administrador impdes controles sobre o
comportamento de seus subordinados, j4 a teoria Y tem um estilo de administragdo aberto, e

democratico o que encoraja o crescimento individual dos colaboradores.

e Desenho de Cargos
Em cargos que sdo constituidos por atividades muito especializadas, como tarefas
simples e repetitiva as pessoas cansam-se tornando-se alienadas e seu desempenho e sua

capacidade de atengdo diminuem com o tempo (MAXIMIANO, 2004). Dessa forma, atividades
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simples e rotineiras constituem cargos simples, ja os cargos mais complexos sdo formados por
um conjunto de atribui¢des que compdes as fungdes. Neste contexto, conforme Certo (2003),

as primeiras estratégias de desenho de fungao e também as mais recentes sao:

* Rodizio de funcdo — Permite que os colaboradores adquiram experiéncias em
diversas areas dentro da organizagdo, pois trocam de posi¢ao continuamente. Nesse
contexto Maximiano (2004) traz que a troca de posi¢ao dentro da unidade de trabalho
faz com que as pessoas assumam atividades diferentes de maneira que tenham

conhecimento de todas as atividades dentro da organizacao.

= Ampliacio de cargos — Refere-se a atribuir a um funcionario um conjunto adicional
de tarefas. De acordo com Certo (2003), essa estratégia ¢ desenvolvida para superar
a monotonia das tarefas muito simples e especializada, ou seja, ¢ o aumento do
numero de operagdes que um individuo executa para melhorar sua satisfagao de

trabalho.

* Enriquecimento de cargo — “O enriquecimento de tarefas provoca efeitos
desejaveis, como aumento da motivagdo, aumento da produtividade, reducdo do
absenteismo e redu¢do da rotatividade de pessoal” (CHIAVENATO, 2011, p. 313).
Complementando, Souza et al (2005, p. 40) dizem que:

Os cargos podem ser estruturados de duas formas distintas: cargo amplo (enriquecido)
ou cargo restrito. (...) A concep¢do de cargos amplos, proporciona a organizagdo
maior flexibilidade na utilizagdo das pessoas, além de permitir ao empregado maiores
oportunidades de realizag¢do de suas potencialidades ¢ melhor aproveitamento de sua
capacitag@o profissional.

Assim uma maneira pratica e viavel para que haja uma adequacdo permanente do
colaborador ao cargo que lhe ¢ atribuido, aumentando de forma gradativa as

responsabilidades e desafios para que haja a adequagdo continua.

= Horario flexivel - possibilita ao colaborador maior responsabilidade pelo trabalho,
conforme Certo (2003), o principal objetivo dessa inovagdo ndo ¢ a redugdo da
jornada de trabalho mas dar maior autonomia e flexibilidade aos funcionarios para

programarem suas horas de trabalho.

e Modificacdo de Comportamento
Segundo Certo (2003), a modificagio do comportamento evidencia incentivar o
comportamento regulando suas consequéncias, ou seja, os colaboradores sao recompensados

quando conseguem modificar comportamentos que reduzem custos para empresa e penalizados
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quando os custos aumentam. Ainda que programas de modificagdo de comportamento
envolvam tanto as recompensas quanto as puni¢des, em geral as recompensas ganham maior

énfase, pois sao mais eficazes que as puni¢gdes quanto a influéncia no comportamento.

e Sistemas Gerencias de Likert

De acordo com Certo (2003), Likert foi um destacado académico da area de
administracao, depois de estudar varios tipos e tamanhos de organizagdes, concluiu que os
estilos gerencias podem ser classificados em quatro sistemas sdo eles: autoritario explorador ou
autoritario coercitivo, autoritario paternalista ou autoritdrio benevolente, consultivo,
participativo. Assim, a medida que o sistema gerencial se move de autocratico explorador para
participativo as necessidades humanas dentro da organizagdo tendem a ser satisfeitas, desse

modo a organizagdo caminha para um sistema produtivo e participativo a longo prazo.

¢ Incentivos Monetarios

Para Chiavenato (2005, p. 268), “o dinheiro pode funcionar como um incentivo ou uma
meta capaz de reduzir caréncias ou necessidades”. Ele funciona como um incentivo anterior a
acao da pessoa ou posterior, como recompensa apos acao. Assim percebe-se que os incentivos

financeiros além de motivar o funcionério o impulsiona para o alcance de objetivos.

e Incentivos ndo monetarios

De acordo com Certo (2003), uma empresa pode manter funciondrios motivados por
meios ndo monetarios através de politica de promog¢do e premiagdo interna, além de procurar
preencher cargos com sele¢do interna antes da externa, dessa forma a empresa esté criando valor

para seu colaborador mostrando sua importancia para organizagao.

2.5 PRINCIPAIS DESAFIOS ENFRENTADOS PELA EQUIPE DE VENDAS

“A forca de vendas ¢ um elo fundamental entre a empresa e seus clientes. Em muitos
casos, os vendedores servem a dois 'patrdes' — a empresa vendedora e o comprador” (KOTLER
2007, p. 408), ou seja, a0 mesmo tempo os vendedores representam os clientes junto a empresa
agindo como defensores dos clientes e administrando relacionamentos entre comprador e
vendedor. Outro ponto importante para a for¢ca de vendas ¢ a fidelizagdo do cliente, pois mostra
o0 quanto ele esta satisfeito com a qualidade do produto ou a prestacao do servigo tornando-lhe

fiel a empresa. Las Casas (2009, p. 39) diz que: “A fidelizagdo ocorre quando, ap6és um
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determinado periodo de tempo, tiver havido ou sido planejado uma continuidade nas agdes da

informacao, bens ou financgas entre dois parceiros comerciais”.

3 CARACTERIZACAO DA EMPRESA

A Fiori Veicolo LTDA tem como nome fantasia, Fiori. Sua forma de constitui¢do ¢é
Sociedade Empresarial LTDA, esta localizada na Av. Severino Bezerra Cabral 1165 José
Pinheiro, na cidade de Campina Grande-PB. Atualmente conta com 80 funcionarios. Sua
atividade principal ¢ o comércio e varejo de automoveis e ainda comercializa pegas e veiculos
da marca Fiat, como também veiculos seminovos multimarcas, além da prestacdo de servigos
oferecendo um atendimento de alta qualidade, para uma clientela exigente, que busca atender
seus anseios e desejos.

Em 05 de Julho de 1991, o senhor Pedro Schwambach inaugurou a sua primeira
concessionaria Fiat em Recife com o nome FIORI, no bairro de Afogados. Com uma estratégia
inovadora, onde o foco era sempre a satisfagdo do cliente, e reinventou a forma de fazer
negdcios no mercado automobilistico local. A férmula deu tdo certo que a Fiori cresceu,
expandindo sua atuagdo para outros estados. Hoje, sdo 7 concessionarias Fiat no Nordeste: no
Recife, em Salvador, Jodo Pessoa e Campina Grande. Vendendo mais de 25 mil carros por ano,
sendo a maior concessionaria Fiat do Norte e Nordeste e uma das 3 maiores do Brasil.

A Fiori atua também de forma socialmente responsavel. Desde 1999, a concessionéria
firmou uma parceria com o Movimento Pro-Crianga, instituicdo ligada a Arquidiocese de
Olinda e Recife que tem como objetivo retirar criangas da rua, promovendo a reintegragao a
familia e a sociedade através de apoio nos ambitos financeiro, psicologico e educacional. Esta
parceria se dd através de uma contribuicdo mensal, calculada percentualmente sobre o
faturamento total da empresa.

E valido ressaltar que a missdo: “Ser uma empresa valorizada pelos colaboradores,
clientes, parceiros comerciais € comunidade, revelando um eximio comprometimento com o
crescimento e desenvolvimento das pessoas”. Quanto a visdo pretende-se: “Ser a concessionaria
com maior indice de satisfacdo do cliente da linha FIAT e exemplo de qualidade do setor”.

Quanto aos principios e valores, destacam-se: exceléncia no atendimento um ambiente
de busca continua pela qualidade que possibilita identificar agdes que promovam a superagao
das expectativas dos clientes. Trabalho em equipe compartilhando conhecimento, semeando um

ambiente de motivagdo e comprometimento das equipes garantindo o cumprimento da missao
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da empresa. Comprometimento nas responsabilidades que assume no atendimento ao cliente

interno e externo, respeitando-o, resolvendo seus problemas e ouvindo suas sugestdes.

4 ASPECTOS METODOLOGICOS

De acordo com Alves (2007, p. 61), “considera-se metodologia um instrumento do
pesquisador, uma vez que ¢ através da especificacdo dos caminhos a serem adotados que se
torna possivel delimitar a criatividade e definir o como, onde, com quem, com que, quanto, €
de que maneira se pretende captar a realidade e seu fendmeno”. Assim, o presente artigo tem
como objetivo analisar na percep¢do da equipe de vendas da Fiori Veicolo Campina Grande-
PB o que podera ser feito para melhorar o nivel motivacional da equipe de vendas para o alcance
das metas ¢ desafios estabelecidos. Para claboragdo do trabalho, tomou-se como base a
classificagdo de Vergara (2011), que diz que a pesquisa pode ser:

e Quanto aos fins: Exploratéria “Se caracteriza pelo desenvolvimento e
esclarecimento de ideias, com objetivos de oferecer uma visdo panoramica uma
aproximacao a um determinado fendmeno que € pouco explorado”. (GONCALVES,
2001, p. 65). Descritiva que “observa, registra, analisa e correlaciona fatos ou
fendomenos (variaveis) sem manipula-los” (CERVO; BERVIAN, 2002, p. 65). Trata-
se de pesquisa exploratéria considerando que hd poucos trabalhos publicados a
respeito do tema; e descritiva, haja vista que foram registradas as visdes dos proprios
colaboradores.

¢ Quanto aos meios: Bibliografica que “procura explicar um problema a partir de
referéncias  teoricas publicadas em documentos. Pode ser realizada
independentemente ou como parte da pesquisa descritiva ou experimental” (CERVO;
BERVIAN, 2002, p. 65). Considerando que a base conceitual desse trabalho
envolveu varios estudiosos da area. Estudo de Caso na visao de Tachizawa (2006,
p. 61) “o artigo representativo de um estudo de caso deve ser desenvolvido a partir
da analise de uma determinada organizacao”. Desta forma, o estudo foi realizado
considerado apenas uma organiza¢do A Fiori Veicolo Campina Grande — PB.
Pesquisa de Campo para Gil (2007, p. 44) “os exemplos mais caracteristicos desse
tipo de pesquisa sao sobre investigacdes sobre ideologias ou aquelas que se propdem
a analise das diversas posi¢des acerca de um problema.” No caso, foi aplicada uma

enquete junto aos vendedores da Fiori Veicolo Campina Grande — PB.
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Quanto ao universo e instrumento de pesquisa segundo Gongalves (2001, p. 30),
“Populacdo (ou universo) ¢ a totalidade de itens, objetos ou pessoas sob consideragdo”. Neste
contexto, apos a aplicacao da enquete foi feita uma andlise e interpretacao da percepgao dos
envolvidos na pesquisa.

Atualmente a Fiori Veicolo Campina Grande — PB, conta com um numero de 18
(dezoito) vendedores, assim a pesquisa foi aplicada com 100% dos vendedores que puderam
expressar livremente sua opinido.

Como instrumento de pesquisa utilizou-se uma enquete, contendo uma pergunta simples
e direta, que permitiu aos vendedores expressar sua opinido a respeito do tema. A pesquisa foi
feita mediante contato pessoal com os vendedores no ambiente de trabalho, pela pesquisadora,
dos dias 11 a 15 de abril de 2016.

Para analise dos dados coletados, buscou-se a partir da organizacido do material coletado
realizar a analise do contetido, conforme Bueno (2013) ¢ possivel descobrir respostas para
questdes formuladas e também confirma-las ou ndo as afirmagdes estabelecidas antes do
trabalho de investigacdo. Dessa forma, apds a transicdo dos depoimentos, procedeu-se a analise
qualitativa dos mesmos, frente a visdo de: Souza (2005), Chiavenato (2010), Lacombe (2007)
e Las Casas (2009).

5 APRESENTACAO DOS RESULTADOS

5.1 APRESENTACAO DOS DEPOIMENTOS

Para atingir o objetivo proposto foi aplicada uma enquete com todos os vendedores da
Fiori Veicolo Campina Grande-PB, onde foi possivel fazer um levantamento das opinides e
analisar o que a empresa poderd fazer para melhorar o nivel motivacional da equipe de vendas.
A enquete proposta apresentou a seguinte pergunta: O que a Fiori Veicolo podera fazer para
melhorar seu nivel motivacional quanto ao alcance das metas e desafios estabelecidos? Em
seguida, serdao apresentados os depoimentos na integra e posteriormente sera feita uma analise
dos respectivos depoimentos.
v Depoimento 1: “Através de condigdes de trabalho cada vez melhores, praticas de
premiagdes, saldrios adequados que sempre venha para agradar os funcionarios,
treinamentos para que possamos conhecer cada vez nosso produto, entre outros

pontos fundamentais.”
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v Depoimento 2: “Aumento do nimero de treinamentos, deveria haver mais cursos
presenciais motivacionais em geral envolvendo dindmicas, a remuneracao deveria

ser mais justa e deveria ter um maior numero de premiacao por meta batida.”

v Depoimento 3: “Ouvir mais a opinido do funcionario, investir em treinamentos para
que o funcionario tenha mais conhecimento do produto, melhorar a questio de
relacionamento entre todos os setores para facilitar a comunicagdo, incentivos que

venham a bonificar o funcionario pelo desempenho satisfatério.”

v/ Depoimento 4: ‘“Reafirmar a importdncia dos colaboradores, escolher os
motivadores certos, estabelecer metas reais e ndo metas absolutas, o lider esta pronto
para ouvir e tirar diividas ser proximo dos funcionarios e haver descontragdo um

momento de descontracao com a equipe de trabalho.”

v Depoimento 5: “Criando possibilidade de ascensdo profissional, valorizando o
funciondrio, incentivos por meta batida além de melhorias no ambiente de trabalho

para fortalecer e melhorar a equipe.”

v" Depoimento 6: “Nio levando em consideragado os fatores externos de mercado, que
¢ uma variavel que dita nosso ritmo. Mas procurando atender as necessidades bésicas
dos colaboradores, buscando abrir mao de parte da sua rentabilidade e proporcionar

remunerac¢ao e principalmente beneficios melhores.”

v Depoimento 7: “Buscar meios para que os funcionarios se capacitem cada vez mais,
possa cada vez mais mostrar um produto da melhor forma possivel e com
implantagdo de novas politicas salariais que de toda forma ¢ o que mais motiva o

funcionario.”

v Depoimento 8: “Melhorar politicas de vendas e salariais, além do ambiente (colocar
mais ar-condicionado), a equipe anda um pouco desmotivada, fazer sempre
dinamicas, “extras” no salario, confraternizagées ¢ diminuir a meta conforme o

mercado.”

v Depoimento 9: “Diminuir o processo burocratico, valorizar o funcionario com

melhores salarios.”

v Depoimento 10: “Diminuir a quantidade de processos, valorizar o funcionario com
relagdo a politica salarial, divulgar as condi¢cdes promocionais em redes sociais para

o conhecimento dos clientes.”
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v Depoimento 11: “Proporcionar um ambiente de trabalho agradavel com pessoas

honestas e principalmente pagar salarios a cada dia mais justos.”

v Depoimento 12: “Capacitacdo (palestras, treinamento), premia¢des em dinheiro,

viagens, promogoes de cargos, valorizacao e reconhecimento do seu profissional.”

v Depoimento 13: “Pagar hora extra ao invés das horas irem para bancos de horas, ndo
ter que ficar com saldo negativo por conta dos feriados, confraterniza¢do ao bater

meta.”

v Depoimento 14: “Promover treinamentos onde possa estimular e aumentar o
desempenho dos funciondarios além de despertar na equipe o desejo de trabalhar em

conjunto melhorando seus resultados.”

v Depoimento 15: “Os dirigentes da concessionaria autorizada Fiat Fiori Veicolo
Campina Grande-PB, para melhorar seu nivel motivacional quanto ao alcance de
metas e desafios estabelecidos, devem oferecer um bom ambiente de trabalho e
condi¢des estruturais para todos os vendedores, pois nosso local de trabalho ¢ a nossa

segunda casa.”

v Depoimento 16: “Treinamento, premiagdes, aumento de salario, capacitagdes e

reconhecimento do funcionario.”

v Depoimento 17: “Metas deveriam ser feitas de acordo com a realidade do mercado
atual, possibilitando assim o vendedor obter €xito, e a politica salarial deveria ser

melhor, remunerar melhor o funcionario.”

v Depoimento 18: “Acredito que o colaborador motivado ¢ aquele que € reconhecido
financeiramente. A melhor motivag¢ao sem sobra de duvidas seria uma conta bancaria

gorda”.

5.2 ANALISE DOS DEPOIMENTOS

Atualmente ¢ de grande importancia dentro das organizacdes os fatores motivacionais
que venham a estimular e capacitar o funciondrio, pois ¢ através de colaboradores motivados e
comprometidos com o trabalho que a empresa conseguird obter éxito. Apds a coleta dos

depoimentos junto aos vendedores da Fiori Veicolo Campina Grande-PB, verificou-se que cinco
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aspectos foram bastante mencionados, sdo eles: remuneragdo justa; treinamento; melhorias no
ambiente e nas condigdes de trabalho; metas reais; momentos de lazer ¢ descontracao.

O primeiro aspecto mais citado trata-se de remunerac¢iao justa, onde os vendedores
alegam que além do salario-base deveria haver premiagdes e bonificagdes a funcionarios com
melhor desempenho. Neste contexto, quando se fala em metas e desafios a serem alcangados, a
remuneragdo ¢ um fator de grande motivacdo entre os funcionarios. “Diversos experiéncias
comprovam que, quanto mais complexa a atividade, maior tende a ser o valor agregado pelo
profissional, e maior deve ser sua remunera¢do” (SOUZA et al., 2005 p. 57-58).

Segundo aspecto mencionado foi treinamento, observou-se uma grande necessidade
por treinamentos, os colaboradores relatam que, deveria haver com mais frequéncia, pois o
treinamento impulsiona o desempenho no cargo além de proporcionar maior conhecimento do
produto por parte do colaborador e passar maior seguranga para o cliente no momento da
negociacdo. Segundo Chiavenato (2010, p. 366) “Modernamente, o treinamento ¢ considerado
um meio de desenvolver competéncias nas pessoas para que se tornem mais produtivas,
criativas e inovadoras a fim de contribuir melhor para os objetivos organizacionais € se
tornarem cada vez mais valiosas.”

Outro aspecto citado foi Melhorias no ambiente e nas condicdes de trabalho, o
arranjo fisico ¢ um dos responsaveis por trazer maior conforto ao ambiente de trabalho e
consequentemente incide de forma positiva nas relacdes de trabalho foi um tema bastante
mencionado entre os vendedores, segundo Lacombe (2005). Deve-se criar um ambiente na
organizagdo em que as pessoas que trabalhem de forma eficaz num esforco comum,
desenvolvam suas competéncias, realize seus sonhos profissionais e atinja o reconhecimento
apropriado e recompensas.

Outro ponto mencionado foram metas reais, nesse aspecto, foi mencionado que a
implantagdo de metas deveriam ser implantada observando além de fatores internos, os fatores
externos também, como: situacdo do mercado atual para que dessa forma sejam implantas metas
mais claras e reais. Segundo Las Casas (2009, p. 138), “[...] Uma equipe de vendas pode ser
motivada pelos desafios estabelecidos. Entretanto, enquanto uma quota bem estabelecida pode
ser importante fator de motivagdo, uma quota irrealista pode ser fator de frustragdo [...]".

O ultimo ponto mencionado trata-se de momentos de laser e descontracio, segundo
os vendedores deveriam haver mais momentos de integracao com a equipe de trabalho, podendo
fazer uso de ferramentas como dindmicas motivacionais, ginastica laboral, entre outras que
venham melhorar o relacionamento com colegas; bem como promover momento de laser e

integragdo junto a equipe, para isso € preciso que o gestor tenha uma boa relagdo com seus
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colaboradores, para que entenda suas necessidades. De acordo com Las Casas (2009, p. 56)
“[...] Anecessidade de manter uma equipe motivada e um clima favoravel a cooperagdo depende
sobremaneira do nivel de relacionamento que o gerente mantém com seus colaboradores |[...]".

Em sintese, com base nos depoimentos colhidos na Fiori Veicolo Campina Grande-PB,
faz-se necessario que os gestores busquem entender as necessidades e acatem as sugestoes de
seus colaboradores, haja vista que a contribuicdo desta pesquisa, para o aumento do nivel
motivacional da equipe de vendas. Através da pesquisa os gestores poderdo identificar qual a
melhor maneira e quais as ferramentas que poderao ser utilizadas para motivar sua equipe,
tornando-a mais produtiva, comprometida e satisfeita no ambiente de trabalho. Dessa forma, a
empresa torna-se mais competitiva, com colaboradores satisfeitos ¢ motivados a prestar o
servigo da melhor maneira, o que consequentemente gera satisfacdo aos clientes e fidelizacao
dos mesmos.

Além dos aspectos mencionados, outros foram mencionados com menor frequéncia, a
exemplo de: politicas de premiacdo salarial, pagamento de hora extra em dinheiro, cursos
presenciais motivacionais, bonificar o funcionario, reducao do processo burocratico, ouvir o
funciondrio e promover maior ascensdo profissional. Assim, faz-se necessario que a
organizacao objeto de estudo invista mais em seus colaboradores, pois o colaborador satisfeito,

fara clientes externos satisfeitos.

6 CONSIDERACOES FINAIS

Para analisar o nivel motivacional da equipe de vendas da Fiori Veicolo Campina
Grande — PB, foi realizada uma pesquisa junto aos vendedores, através de uma enquete, onde
eles apresentaram suas opinides sobre o que a empresa poderia fazer para melhorar o nivel
motivacional da equipe de vendas para atingir metas e superar desafios.

Neste trabalho, foi feita uma revisao de literatura através de pesquisas realizadas junto
a autores com assuntos relacionados a area, foi feita a caracterizacdo do espacgo de estudo e,
ainda, foram descritos aspectos metodoldgicos utilizados para alcangar o objetivo de estudo.

Como apresentado na analise dos resultados, de maneira geral os colaboradores sentem-
se bem por integrar essa empresa, porém alguns aspectos podem ser melhorados, a exemplo de:
remuneracao justa, treinamento, melhorias no ambiente e nas condigdes de trabalho, metas reais
e momentos de laser; o que provavelmente tornard um ambiente de trabalho cada vez mais

agradavel e produtivo.
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E valido ressaltar que outros aspectos foram mencionados com menor intensidade,
dentre esses, destacam-se: politicas de premiagao salarial, pagamento de hora extra em dinheiro,
cursos presenciais motivacionais, bonificar o funcionario, redu¢ao do processo burocratico,
ouvir o funcionario e promover maior ascensao profissional.

Assim, o objetivo proposto foi alcancado, considerando que foram apresentados alguns
aspectos que se forem levados em consideracio a empresa podera melhorar o nivel
motivacional de seus colaboradores. Dessa forma funcionarios motivados irdo sempre produzir
mais e melhor, pois o fator motivacional impulsiona o colaborador a dar o seu melhor no
ambiente de trabalho. Diante do exposto espera-se que os resultados obtidos neste trabalho,
sejam levados em consideracdo, pelos gestores, para que venham implantar politicas de
melhoria continua da motivacdo de seus colaboradores, desse modo tera funcionarios
comprometidos com o trabalho e a empresa ganhard maior rentabilidade e produtividade,

obtendo grandes resultados a cada ano.
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