UNIVERSIDADE FEDERAL DE MINAS GERAIS
FACULDADE DE CIENCIAS ECONOMICAS

CEGE - CENTRO DE ESPECIALIZAGAO EM GESTAO ESTRATEGICA
AREA DE CONCENTRACAO: GESTAO DE NEGOCIOS

MOTIVACAO EM FORCA DE VENDAS, COM FOCO EM UMA EMPRESA
ATACADISTA GENERALISTA DE MINAS GERAIS

Antonio Olivio da Silva

BELO HORIZONTE
2011



Antonio Olivio da Silva

MOTIVACAO EM FORCA DE VENDAS, COM FOCO EM UMA EMPRESA
ATACADISTA GENERALISTA DE MINAS GERAIS

Trabalho de Concluséo de Curso apresentado ao

Curso de Especializacdo em Gestdo Estratégica
(P6s-Graduacéo Lato Sensu) do CEPEAD/CAD/FACE
da Universidade Federal de Minas Gerais,

como requisito parcial a obtencéo do Certificado

de Especialista em Gestéo de negdcios.

Trabalho de Concluséo de Curso apresentado

a banca examinadora em 23 de Agosto de 2011

Professor Orientador: Dr. Ricardo Veiga

BELO HORIZONTE
2011



gl
Universidade Federal de Minas Gerais
Faculdade de Ciéncias Econémicas
Departamento de Ciéncias Administrativas
Centro de Pés-Graduacdo e Pesquisas em Administracdo
Curso de Especializagdo e Gestdo Estratégica
ATA DA DEFESA DE TRABALHO DE CONCLUSAO DE CURSO do(a) Senhor(a)

Antonio Olivio da Silva, REGISTRO N° 2010702489. No dia 23/08/2011,
as 19:00 horas, reuniu-se na Faculdade de Ciéncias Econémicas da

Universidade Federal de Minas Gerais - UFMG, a Comissdo Examinadora
de Trabalho de Conclusd3o de Curso - TCC, indicada pela Coordenacdo
do Curso de Especializagdo e Gestdo Estratégica - CEGE, para julgar

© Trabalho de Conclusdo de Curso intitulado "MOTIVAGAO EM FORCA DE
VENDAS, COM FOCO EM UMA EMPRESA ATACADISTA GENERALISTA DE MINAS
GERAIS"”, requisito para a obtengdo do Titulo de Especialista.
Abrindo a sessdo, o orientador e Presidente da Comissdo, Professor
Ricardo Teixeira Veiga, apdés dar conhecimento aos presentes do teor
das Normas Regulamentares de apresentagdo do TCC, passou a palavra
ac aluno(a) para apresentacdo de seu trabalho. Seguiu-se a arguicgdo
pelos examinadores, seguido das respostas do(a) aluno(a). Logo apés,
a Comissdo se reuniu sem a presenca do(a) aluno(a) e do publico,
para avaliagdo do TCC, que foi considerado:

(X) APROVADO

( )APROVAGCAO CONDICIONADA A SATISFAGAC DAS EXIGENCIAS CONSTANTES NO VERSO DESTA
FOLHA, NO PRAZO FIXADO PELA BANCA EXAMINADORA (PRAZO MAXIMO de 60 SESSENTA DIAS)

( )NAO APROVADO

O resultado final foi comunicado publicamente ao(a) aluno(a) pelo
orientador e Presidente da Comissdo. Nada mais havendo a tratar, o
Senhor Presidente encerrou a reunido e lavrou a presente ATA, que

sera assinada por todos os membros participantes da Comisséo
Examinadora. Belo Horizonte, 23/08/2011.

Prof. Ricardo Teixeira Veiga j E § e
(Orientador) 7
Prof. Marco Antdénio Machado 7

e




RESUMO

O presente trabalho tem por objetivo conhecer os niveis de motivacéo na forca de
vendas de uma empresa do setor atacadista, em Minas Gerais, afim de avaliar e
entender como a qualidade da motivacdo pode interferir no desempenho desses
profissionais e para cumprir esse objetivo foi desenlvolvida uma pesquisa
guantitativa em que os respondentes fizeram uma auto avaliacdo da sua motivacéo
e do seu desempenho. Com o aumento da competitividade dos dias atuais, torna-se
extremamente necessario as empresas manterem o indice de motivacdo de seus
colaboradores o0 mais elevado possivel, de forma que este valor passe a ser um dos
seus indicadores de resultado. Desta forma, as empresas que buscam o0 sucesso e a
exceléncia precisam acrescentar um novo e importante componente em sua
estratégia e estrutura funcional que € a gestdo de pessoas, ou seja, elas necessitam
administrar as variaveis que dao sustentacdo ao clima organizacional positivo,
atuando nas questdes que influenciam e afetam a motivacdo, o interesse, o
envolvimento, a participacdo e o desempenho dos colaboradores. Assim, através
dessa pesquisa sera possivel compreender os aspectos positivos e negativos que

impactam na qualidade da motivacdo da forca de vendas dessa empresa.
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1- INTRODUCAO

A motivacdo leva as pessoas a agirem e a executarem determinada tarefa e a
empenharem-se com dedicacao, esfor¢co e energia naquilo que fazem. A natureza e
intensidade motivacional, variam de pessoa para pessoa, dependem ainda das
motivacfes internas e externas ao individuo. A arte da motivacdo vem-se
constituindo como um dos temas mais estudados atualmente. Em meio a um
ambiente de complexas e rapidas mudancas, muitas vezes as empresas deixam de
lado o bem estar de seus clientes internos e passam a visar apenas seus objetivos,

dai a necessidade de se estudar maneiras de motivar.

No contexto do administrador, esta qualidade deveria se fazer presente em todos os
profissionais. Administrar € muito mais que gerir recursos, € trabalhar com pessoas ,
considerando que cada um tem anseios e sonhos. As praticas motivacionais pedem
que a auto-estima e o potencial do funcionario sejam trabalhados, visando

proporcionar um ambiente de trabalho mais dinamico e agradavel.

Para contextualizar as teorias aqui apresentadas optou-se pelo setor atacadista
generalista, que segundo a Abad (associacdo Brasileira de Atacados e
Distribuidores) deve fechar 2010 com um faturamento de 132 bilhGes de reais.E
Minas Gerais, com cerca de 35% desse montante, certamente € o estado brasileiro
mais representativo do setor. Inclusive é o pioneiro nessa modalidade de negdcio
no Brasil, esta no centro do pais , mais precisamente no Triangulo Mineiro ,onde
tudo comecou através de empresas como a Martins e Arcom. No Brasil o setor conta
com cerca de 45.000 representantes comerciais autbnomos, que sao vendedores
que prestam servico as empresas atacadistas. Nesse contexto, este trabalho
pretende analisar a motivacdo da equipe de vendas de uma empresa do ramo
atacadista de Minas Gerais, tendo a questdo da motivacao nas equipes de vendas

como foco central da pesquisa.

A motivacdo é uma matéria de extrema importancia para as organizacdes, e como
tal, deve ser integrada na definicdo da estratégia organizacional. As organizacdes
precisam das pessoas para atingir os seus objetivos e alcangar a sua visdo e missao
no futuro, assim como as pessoas necessitam das organizagdes para atingir as suas
metas e realizacfes pessoais.Considerando que a principal atividade das empresas

atacadistas é o comercio, ou seja, compra e venda de mercadorias, seria muito



importante, verificar e analisar a motivacdo dos representantes, jA que esses
desenvolvem uma funcéo vital para o sucesso dessas organizacfes, sendo assim,
sera crucial manter as pessoas motivadas e satisfeitas para que trabalhem

arduamente no alcance das metas e objetivos tracados.

Para atender ao objetivo supramencionado, este trabalho pretende realizar visitas
na empresa com objetivo de apresentar a pesquisa em modelo de questionario que

deverdo ser replicadas aos representantes atraves de seus Gerentes de areas.

2. O PROBLEMA DE PESQUISA E JUSTIFICATIVA

As empresas atacadistas atuam num ambiente extremamente competitivo ,sendo
que a questdo custo é muito relevante no negécio, afinal quanto menor o custo
operacional maior a sua capacidade de oferecer precos mais baixos aos seus
clientes.

Por outro lado, o representante comercial mantem uma empresa de representacao
comercial a qual tem um custo com impostos em torno de 15% do faturamento, néo
tendo nenhuma ajuda de custo por parte da contratante, sendo assim toda a sua
remuneracao € variavel ou seja, vem das comissdes que recebem.

Muitos desses profissionais trabalham em condicdes totalmente desfavoraveis, ndo
conseguindo manter suas empresas e tendo que viver com o minimo possivel.
Pensando nessa situacdo, o problema desta pesquisa foi definido através da
seguinte pergunta:

Qual é o nivel da motivacdo na equipe de vendas de uma empresa atacadista no
segmento de venda externa em Minas Gerais, e qual a sua influéncia no
desempenho desses profissionais?

Para responder a essa pergunta pretende-se aplicar um questionario onde o
representante respondera questdes relacionadas a motivacdo e o desempenho por
meio de uma auto-avaliacdo e posteriormente os resultados serdo analisados e
comparados , afim de verificar , através de dados consistentes a qualidade da

motivacdo e como esta interfere no desempenho dos representantes.



3. Objetivos
3.1. Objetivo geral

Conhecer os niveis de motivacdo na forca de vendas, de uma empresa do setor
atacadista no segmento de venda externa, em Minas Gerais, avaliando e
entendendo como a qualidade da motivagao desses profissionais pode impactar seu

desempenho.

3.2. Objetivos especificos
1. Identificar a variavel de maior relevancia na qualidade da motivacao da classe

nesSa empresa,

2. Investigar se caracteristicas de sexo, idade, nivel de escolaridade, tempo de
emprego, estado civil e nivel de remuneragédo, tem influéncia na motivacédo e

desempenho da classe;

3. Contribuir para melhoria do desempenho do setor, por meio de um

aperfeicoamento das relacfes entre empresas e representantes;



4. REVISAO DE LITERATURA
4.1. MOTIVACAO

A motivacdo tem sido, cada vez mais, um tema central em comportamento
organizacional. Esta area tem sido muito estudada ao longo dos tempos e alvo de

interesse por parte das organizagdes e dos seus gestores.

Um dos grandes desafios para um gestor de recursos humanos dentro de uma
organizacdo, é motivar os seus colaboradores, adequando as suas estratégias as
pessoas que com ele trabalham, uma vez que cada pessoa € um ser Unico e distinto
de todos os outros. Embora a motivacdo seja um assunto valorizado nas areas da
psicologia e comportamento organizacional, continua a ser um conceito muito dificil

de definir e aplicar.

4.2. DEFINICAO DO CONCEITO

Segundo Pinder (1998), “ a motivacdo no trabalho € um conjunto de forcas
energéticas que tém origem quer no individuo, quer fora dele, e que moldam o
comportamento de trabalho, determinando a sua forca, direcdo, intensidade e

duragcao.”

Idalberto Chiavenato (2005, p.242), afirma que a “motivacdo é a pressao interna
surgida de uma necessidade, também interna, que excitando (via eletroquimica) as
estruturas nervosas, origina um estado energizador que impulsiona o organismo a
atividade, iniciando, guiando e mantendo a conduta até que alguma meta (objetivo,

incentivo) seja conseguida ou a resposta seja bloqueada.”

Numa perspectiva geral a maioria das definicbes de motivacdo tende a incluir um
elemento de estimulacdo, acdo e esforco, movimento e persisténcia, bem como a

recompensa.

4.3. IMPORTANCIA DA MOTIVACAO NAS ORGANIZACOES

7

A motivacdo € extremamente importante no que concerne aos aspectos que
envolvem o ambiente de trabalho, sendo um fator crucial para o bom funcionamento
das organizacdes, podendo ser determinada pelos comportamentos, necessidades e

desempenho dos colaboradores. Permite ainda as organizacfes a possibilidade de
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avaliar o nivel de motivacédo e desempenho individual, resultando nos processos de

Motivacao Organizacional.

“

De acordo com Steers e Porter (1991), “...a motivagcdo, em relacdo ao
comportamento no trabalho, energiza, orienta e sustenta esse comportamento.” Ou
seja, certos comportamentos dos colaboradores praticados numa organizacao
podem ser indicios de motivagdo ou desmotivagdo. Deste modo, a motivacdo é
inferida pelos comportamentos observaveis dos trabalhadores.
Os niveis motivacionais dos colaboradores numa organizacédo traduzem-se no bom
ou mau desempenho dos mesmos. E essencial manté-los motivados para que estes
atinjam elevados padrdoes de desempenho, levando as organizagdes a alcancarem

0S seus objetivos e metas.

O desempenho organizacional é o resultado de varios fatores, tais como: estratégia,

tecnologia, talento humano e cultura organizacional.

A motivacao deve ser parte integrante da estratégia organizacional, e € fundamental
gue os colaboradores sejam continuamente motivados e estimulados a crescer
enquanto profissionais, a executarem as tarefas inerentes as fun¢gfbes com eficacia,
fazendo com que se sintam realizados no exercicio das suas fun¢fes. Para tal, as
organizacdes devem adequar os processos de coaching e promover uma lideranca
eficaz que seja determinante no processo motivacional.
Segundo Ward (1998, p.118), “tudo vai permanecendo constante, se as pessoas
estiverem altamente motivadas a obter resultados, administra-las serd uma tarefa

que exigira menos esforgo...”.

Colaboradores motivados visam com maior probabilidade a obtencédo de rendimento,
compreensao, intelectualidade, competéncia, conhecimento  tecnoldgico,

desenvolvimento de talentos individuais e produtividade.

Segundo Minicucci (1992, p.228), “em uma sociedade de produ¢cdo em massa, 0
empreendimento de motivar as pessoas a trabalhar ndo constitui uma tarefa facil,
visto que muitos obtém pouca satisfacdo pessoal em seus empregos e auferem

pouco senso de realizag&o e criatividade”.

Os seres humanos podem ser motivados de diferentes formas, visto que todos o0s
individuos séo distintos e as suas necessidades individuais vao sofrendo alteractes
ao longo da vida. Chiavenato (2005, p.244) revela que “...0 que motiva alguém hoje
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pode ndo motivar amanha”. O processo motivacional esta direcionado para as metas
e necessidades individuais. O alcance das metas e objetivos conduz a uma reducao

das necessidades.

Para Bergamini (1997, p.32), “...0s aspectos motivacionais surgem, essencialmente,
do préprio sujeito, como resultado de sua historia de vida suas necessidades de
encarar desafios, do lugar reservado ao trabalho em sua vida, o modo como constréi
as relacdes interpessoais, a disponibilidade para construir a carreira € 0 modo como
este se organiza frente a situagdes nao planejadas...a motivagao surge a partir da

personalidade do individuo...”

De acordo com Chiavenato (2005, p.245), “...num processo motivacional, se a
necessidade for satisfeita gera-se um bem-estar, contudo caso a necessidade nao

seja satisfeita, pode gerar-se um processo de frustracdo, conflito e estresse”.

4.4. TIPOS DE MOTIVACAO
As pessoas podem ser motivadas nas organizagdes onde trabalham de duas

formas, através da motivacdo intrinseca e da motivacdo extrinseca. Tanto a
motivacgao intrinseca como a extrinseca podem deixar de o ser repentinamente, caso
os beneficios, recompensas e incentivos deixem de corresponder as expectativas do

individuo.

4.4.1. Motivacdao Intrinseca
A motivacao intrinseca reporta-se a comportamentos de trabalho que sdo efetuados

com entusiasmo. O proprio trabalho provoca satisfacdo na pessoa que o
desempenha, fazendo com que o individuo o execute com prazer, sentindo-se
motivado intrinsecamente. Um dos exemplos em que esta presente a motivacao
intrinseca € o caso do empresario milionario que continua a trabalhar arduamente,
ou entao quando um aluno tem vontade de aprender.
Uma das vantagens da motivacdo intrinseca € que a mesma tende a manter-se ao
longo dos tempos e valoriza a competéncia, o0 éxito, o rendimento, a aprendizagem e
a satisfacdo pessoal. De acordo com Deci (1975), “As atividades motivadas
intrinsecamente sdo aquelas para as quais ndo ha recompensas aparentes, para
além da atividade em si mesma. As atividades sdo mais fins em si mesmas do que

meios para alcangar um fim”.
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4.4.2. Motivacao Extrinseca
A motivacao extrinseca refere-se sobretudo a comportamentos que estdo motivados

pelo fato de terem uma finalidade. Essa finalidade pode ser a obtencdo de uma
recompensa material ou social apds a concretizacdo da tarefa, ou entdo para evitar
uma punicdo. Deste modo, a satisfacdo da pessoa € apenas uma consequéncia da
acdo. Um dos exemplos de motivagdo extrinseca € um estudante que no fim do dia
vai entregar pizzas para ganhar algum dinheiro. A motivagdo externa pode estar
associada a diversos fatores, tais como estatuto social, ego, comparacdo com 0s

outros, prémios, reconhecimento/elogios.

4.5 TEORIAS DA MOTIVACAO
Quando falamos em motivagéo, associamos de imediato as varias teorias que estao

associadas a este conceito. Nao faltam teorias sobre motivacéo e diversos autores
gue dedicaram as suas vidas ao estudo das mesmas. O mais dificil € compreender
0s seus fatos e as suas complexidades. E possivel identificar dois grandes tipos de

teorias existentes, bem como as teorias que estdo associadas a cada uma delas.

4.5.1 TEORIAS DE CONTEUDO
As teorias de conteddo centram-se sobretudo na satisfacdo de uma pessoa.

Preocupam-se em identificar o que se passa no interior do individuo ou no seu

ambiente de trabalho, bem como nos fatores que motivam as pessoas.

4.5.2 Teorias de Contetido Gerais

As teorias de conteudo gerais dedicam-se particularmente ao estudo dos motivos do
comportamento humano e referem-se as aspiracdes genéricas das pessoas. A teoria

das necessidades humanas € uma das teorias de conteudo gerais.

4 5.3.Teoria das Necessidades

Abraham Maslow dedicou grande parte da sua vida profissional ao estudo e
desenvolvimento da teoria das necessidades. Esta teoria motivacional baseia-se
essencialmente numa hierarquia das necessidades, sendo que as mesmas estao
ordenadas hierarquicamente, de acordo com 0 seu grau de importancia e influencia
no comportamento das pessoa. Deste modo, Maslow distingue cinco niveis de
necessidades (necessidades fisiologicas, de seguranca, sociais, de amor, de estima

e de auto-realizacdo), numa hierarquia que se divide em dois grupos. O primeiro
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grupo inclui as necessidades de ordem superior (necessidades sociais, de amor,
estima e auto-realizacdo), podendo estas ser satisfeitas de forma intrinseca. O
segundo grupo inclui as necessidades de ordem inferior (necessidades fisioldgicas e

de seguranca), sendo elas satisfeitas externamente.

De acordo com Maslow (2003), “...as necessidades nao satisfeitas sdo os
motivadores principais do comportamento humano, havendo precedéncia das

necessidades mais basicas sobre as mais elevadas”.

A piramide das necessidades humanas de Maslow

Realizacdo

fﬁ/ Estima \\\
Xfx Jocial \\\
//jf Jegqurancga \\\k
x//x Fizioldgias \\\\

4.5.4 Teorias de Conteudo Organizacionais

Estas teorias referem-se particularmente a situacdes de trabalho. A teoria bifatorial é

uma das teorias de contetdo organizacionais.
Teoria Bifatorial

A teoria bifatorial foi desenvolvida por Frederick Herzberg em 1959, baseia-se
sobretudo nos fatores que contribuem para a satisfacéo e insatisfacado no trabalho.
Esta teoria defende que as pessoas tém dois tipos de necessidades, as motivadoras

e as higiénicas.

Para Herzberg (1959), a motivacéo no trabalho depende sobretudo de dois fatores:
Os Fatores Higiénicos referem-se as condi¢cbes que rodeiam a pessoa enguanto
trabalha. Corresponde ao contexto de trabalho, sdo de natureza extrinseca e nao

geram satisfacao nas pessoas a curto prazo.

Os fatores motivacionais referem-se ao conteldo do cargo, as tarefas e as

atividades relacionadas com o0 mesmo. As necessidades motivadoras sao de
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natureza intrinseca e conduzem a uma satisfacdo a longo prazo, aumentando a

produtividade em niveis de exceléncia.

4.5.5 TEORIAS DE PROCESSO
As teorias de processo centram-se em processos cognitivos que afetam as
decisdes, face ao comportamento no trabalho. Analisam a motivagéo de uma forma

dindmica, procurando sobretudo formas de desenvolver o comportamento humano.
Teorias de Processo Gerais

Estas teorias procuram explicar o desenvolvimento da motivacdo numa logica mais

vasta que a organizacional.
Teorias da Equidade

A teoria da equidade foi desenvolvida por Adams (1965) e sustenta que as pessoas
guerem ser reconhecidas de forma satisfatdria, em comparacdo com outras
pessoas, pelas suas experiéncias, habilidades, competéncias e outros elementos
inerentes ao cargo. Esta teoria parte do principio que os trabalhadores comparam os
seus contributos a organizacdo, ou seja, com aquilo que dela recebem, devendo
haver correspondéncia entre e os investimentos e os ganhos. Existe dois tipos de
equidade, a equidade interna e a equidade externa. A equidade interna refere-se a
comparacao entre 0s membros da mesma organizagédo. A equidade externa consiste
na comparagao com pessoas exteriores a organizacao. A teoria da equidade procura
explicar a justica distributiva, ou seja, a forma como séo distribuidas as recompensas

entre as pessoas numa organizagao.
Teorias de Processo Organizacionais

Estas teorias procuram explicar a dindmica de desenvolvimento da motivacdo numa
l6gica organizacional. A teoria das expectativas € um dos exemplos das teorias de

processo organizacional.
Teoria das Expectativas

A teoria das expectativas ou teoria das expectativas, instrumentalidade e valéncia foi
uma das teorias mais conhecidas na psicologia. Foi desenvolvida por Vroom (1964)
e outros autores, tais como Lyman Porter e Edward Lawler. E uma teoria cognitiva

gue sustenta que as pessoas podem avaliar-se racionalmente, bem como avaliar as
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situacdes e fundamentar as suas acdes. A teoria considera que o comportamento é
resultado de uma escolha consciente. O comportamento escolhido € aquele que
conduz a maiores ganhos para a pessoa. Ela organiza-se em torno de trés

conceitos: expectativas, valéncia e instrumentalidade.

» Expectativas: € a probabilidade de que se um esforgo for exercido, o desempenho

sera bem sucedido, assim como a recompensa pelo mesmo;

* Valéncia: para haver um esforco da pessoa, € necessario que haja uma

recompensa valiosa e positiva;

* Instrumentalidade: um primeiro resultado ira condicionar outro resultado. Se uma
recompensa monetéria for favoravel, ira contribuir para um estilo de vida superior.
Sendo assim, para que haja motivacdo, as expectativas, a valéncia e a

instrumentalidade devem ser elevadas.
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5. METODOLOGIA

5.1 Pesquisa quantitativa
A pesquisa guantitativa sera feita por meio de um questionario fechado utilizando

escalas. Segundo Hayes (2001:60-62), varios fatores afetam a confiabilidade das
escalas. Dentre eles estdo o numero de itens na escala e o tamanho da amostra de
pessoas, a partir da qual a estimativa da confiabilidade é calculada. Quanto maior o
namero de itens da escala, maior a confiabilidade, pois quanto mais itens existirem
no questionario, mais confianca se terd de que os valores observados sdo um
reflexo preciso dos valores verdadeiros atribuidos as pessoas. Quanto maior a
amostra, maior a confiabilidade. Quanto mais heterogéneo no que diz respeito ao
seu grau de satisfacdo, maior a confiabilidade. Havendo heterogeneidade das
pessoas na amostra, havera variancia nos valores verdadeiros, o que leva a uma
maior probabilidade de determinar uma estimativa com alta confiabilidade (Hayes,
2001:60-62).

A maioria das questdes utilizou a escala de medi¢cdo que compara a percepgao com
a expectativa do entrevistado. Trata-se do modelo utilizado por Zeithaml,
Parasuraman e Berry (1990), elaborado para a pesquisa da qualidade percebida dos
servicos prestados e que segundo Hayes (2001.vii), pode ser igualmente utilizado
para medi¢do de qualquer tipo de reacdo de funcionarios. Foi também utilizada em
algumas questbes a escala de observacdo de comportamento, proposta por
Latham, Saari e Fay (1980:815-821), considerada por eles como mais simples Por
exigir que o avaliador aponte apenas a freqiéncia com que o comportamento foi
observado. Trata-se de uma técnica destinada a avaliar o desempenho no trabalho
que corresponde a uma variagdo da escala de somatorio das avaliacdes
apresentadas anteriormente. Murphy, Martin e Garcia (1982:562-567) mostraram
gue essa escala, ao medir a freqiiéncia do comportamento, exige que o avaliador se

lembre do que ocorreu.
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5.2. ANALISE DOS DADOS

Este estudo foi desenvolvido com a finalidade de conhecer os niveis de motivacéo
em forca de vendas da empresa Alfa Atacadista em de Minas Gerais. Para a analise,
foram utilizados os softwares SPSS 15 e Microsoft Excel®. Optou-se por manter
neste capitulo somente as principais tabelas e analises, relatando analises

secundarias em apéndices.

5.2.1. Caracterizacdo da amostra

As unidades de observacdo deste estudo foram representantes da empresa Alfa

Atacadista, dividida em seis regides. A amostragem foi do tipo por conveniéncia.

Participaram do estudo inicialmente 180 representantes.Apds a retirada dos casos
com elevado numero de dados ausentes a amostra foi reduzida a 162 entrevistados.
As entrevistas foram coletadas durante o més de julho de 2011. A analise descritiva
da amostra mostra que 38,3% da amostra tem entre 36 e 45 anos (Tabela 1), 49,4%

trabalham na empresa entre 7 e 12 anos (Tabela Il).



TABELA |
Qual a suaidade?
Resposta Frequencia | Percentual
até 25 anos 16 9,9
de 26 até 35 anos 40 24,7
de 36 até 45 anos 62 38,3
de 46 até 55 anos 36 22,2
acima de 56 anos 8 4,9
Total 162 100,0

FONTE - Dados da pesquisa

Ha quanto tempo vocé trabalha nesta empresa?

Resposta Frequencia | Percentual
até 12 meses 39 24,1
de mais de 1 ano até 2 anos 10 6,2
de mais de 2 anos até 4 anos 10 6,2
de mais de 4 anos até 7 anos 23 14,2
de mais de 7 anos até 12 anos 80 49,4
Total 162 100,0
FONTE - Dados da pesquisa
TABELA lI
Sexo:
Resposta Frequencia Percentual
Masculino 153 94,4
Feminino 9 5,6
Total 162 100,0

FONTE - Dados da pesquisa
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Em relacdo ao género 94,4% dos entrevistados s&o homens e 72,2% sao casados.



TABELA Il
Estado civil:
Resposta Frequencia Percentual
Solteiro 34 21.0
casado legalmente ou ndo 117 72,2
separado ou divorciado 9 56
Viavo 2 1.2
Total 162 100,0
FONTE - Dados da pesquisa
TABELA IV
Além de vocé, quantas pessoas dependem de seus
ganhos?
Resposta Frequencia Percentual
Nenhuma 20 12,3
1 pessoa 21 13,0
2 pessoas 39 241
3 pessoas 46 28,4
4 pessoas 20 12,3
5 pessoas 14 8.6
+ de 5 pessoas 2 1.2
Total 162 100,0

FONTE - Dados da pesquisa
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28,4% dos entrevistados afirmaram que tém 3 pessoas como dependentes e 24,1%

tém 2 pessoas.



20

TABELA V
Qual é o seu maior nivel de escolaridade?
Resposta Frequencia Percentual
Ensino Fundamental até a 42 série primario S 31
Ensino Fundamental até a 82 série primario+ginasio 26 16,0
Ensino Médio 2° grau, cientifico ou técnico 99 611
Superior incompleto 22 13,6
Superior completo 8 4.9
Pé6s-graduacao lato-senso 1 6
Mestrado 1 6
Total 162 100,0
FONTE - Dados da pesquisa
61,1% dos entrevistados tém ensino médio completo.
TABELA VI
Remuneracéo
Resposta Frequencia | Percentual
1 Ate R$ 510,00 2 1,2
2 Mais de R$ 510,00 Ate R$1.000,00 12 7.4
3 Mais de R$ 1.000,00 Ate R$1.500,00 25 154
4 Mais de R$ 1.500,00 Ate R$2.000,00 36 22,2
5 Mais de R$ 2.000,00 Ate R$2.500,00 28 17,3
6 Mais de R$ 2.500,00 Ate R$3.000,00 22 13,6
7 Mais de R$ 3.000,00 Ate R$3.500,00 10 6,2
8 Mais de R$ 3.500,00 Ate R$4.000,00 8 49
9 Mais de R$ 4.000,00 Ate R$ 4.500,00 2 1,2
10 Mais de R$ 4.500,00 Ate R$5.000,00 4 2,5
11 Mais de R$ 5.000,00 13 8,0
Total 162 100,0

FONTE - Dados da pesquisa

22,2% dos entrevistados afirmaram ganhar entre R$ 1,500,00 e R$ 2.000,00.
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TABELA VII
REGIAO
Resposta Frequencia | Percentual

SUL DE MINAS 26 16,0
TRIANGULO 26 16,0
METROPOLITANA 28 17,3
LESTE 25 154
ZONA DA MATA 30 18,5
NORTE 27 16,7
Total 162 100,0

FONTE - Dados da pesquisa

A amostra foi dividida em seis regifes, com 18,5% dos entrevistados na regido da

Zona da Mata, 17,3% na regido Metropolitana e 16,7% na regido Norte.

5.2.2.Andlise descritiva
Conforme sugerem diversos autores (TABACHNICK e FIDEL, 2001 e HAIR et al.,

1998, dentre outros), o processo de purificacdo e limpeza dos dados é uma etapa
qgue deve proceder a analise de qualquer tipo de teoria ou modelo. Neste estudo
considerou-se tanto a analise agregada, isto é, a analise de todo o banco de dados
como proveniente de uma Unica populacdo.A primeira etapa da andlise de dados
consistui em verificar estatisticas descritivas da escala, por meio do célculo da média

e do desvio padrdo amostral dos indicadores observaveis.
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22

Questao N Média E:j:gz
AVDES1 Estou presente aos dias de trabalho 177 4,72 ,690
AVDES2 Sou pontual nas visitas aos clientes 176 4,42 ,852
AVDES3 Busco novos conhecimentos necessarios ao trabalho 176 4,21 ,995
AVDES4 Estou fazendo cursos fora do ambiente da empresa 173 3,16 1,630
AVDESS5 Estou fazendo o que posso para reduzir custos e aumentar lucros 176 4,31 ,972
AVDES6 Procuro me relacionar bem com meu chefe 177 4,76 ,554
AVDES? Procuro me relacionar bem com meus colegas 176 4,80 478
AVDESS Procuro satisfazer os clientes internos e externos 175 4,52 ,836
g\lljzrliisdiggcuro reduzir os custos, 0 maximo que posso atualmente 170 4,09 1,010
AVDES10 Estou procurando uma forma de reduzir os prazos do que fago 166 3,62 1,131
AVDES11 Cumpro rigorosamente 0s prazos que me sao atribuidos 173 4,04 ,967
AVDES12 Meu trabalho tem o minimo de falhas possivel 173 3,89 1,138
AVDES13 Coloco-me a disposigdo para cooperar 175 4,50 794
AVDES14 Tenho procurado ser cordial com todos 176 4,41 877
AVDES15 Tenho uma viséo geral dos negécios da empresa 176 3,72 1,109
2\%2:226 Contribuo além das minhas fun¢des por melhores resultados da 174 4,03 1,064
,sr\(l)lstjolrzaﬁnzri: desempenho é melhor quando sou pressionado 174 3,20 1,425
AVDES18 Cumpri as metas de vendas no ano passado 170 3,95 1,002
AVDES19 Estou me empenhando para cumprir minhas metas este ano 177 4,65 ,692
AVDESGER De uma maneira geral, meu desempenho é 6timo. 177 4,10 ,860

FONTE - Dados da pesquisa
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Avaliagao dos fatores de motivagao

~ o Desvio
Méd
Questédo edia | o a0
AVMOT1 Estou muito entusiasmado com meu trabalho atualmente 4,03 1,038
AVMOT2 Gostaria muito de estar fazendo outras coisas na empresa 3,23 1,499
AVMOT3 O valor recebido em premiag¢des € muito significativo para mim 4,21 1,156
AVMOT4 O meu trabalho esta proporcionando desafios profissionais 4,35 ,898
AVMOTS5 Interesso muito pelas recompensas financeiras. 4,53 ,809
AVMOTG Interesso muito pelas recompensas nédo financeiras. 3,42 1,433
AVMOT?7 Posso melhorar meu desempenho através do esforgo préprio 4,54 ,786
AVMOT8 Um bom desempenho me leva as recompensas que desejo. 4,57 ,788
AVMOT?9 Percebo justica entre o que eu recebo e os meus colegas recebem
3,78 1,248
de acordo com nosso desempenho.
AVMOT10 Procuro dominar tarefas complexas, lutar pelo sucesso ou ter um 431 924
desempenho superior ao padrao. ' '
AVMOT11 Procuro influenciar positivamente e controlar o comportamento
, 3,48 1,272
dos outros bem como ser responsavel pelo trabalho deles
AVMOT12 Procuro criar e manter relacionamentos amigaveis no trabalho 4,68 ,788
AVMOT13 Procuro influenciar e controlar o comportamento dos outros bem
. 3,01 1,414
como ser responsavel pelo trabalho deles
AVMOT14 Acredito na conduta da diretoria 4,38 ,898
AVMOT15 Existem regras justas na relagdo com os vendedores 3,35 1,313
AVMOT16 Ha respeito nas a¢des da empresa em relagdo aos vendedores 3,95 1,120
AVMOT17 Tenho orgulho do que fago nesta empresa. 4,78 ,603
AVMOT18 Estou muito satisfeito com os relacionamentos no trabalho 4,48 ,819
AVMOT19 Vejo nas metas um grande desafio profissional que me atrai. 4,31 ,953
AVMTG De uma maneira geral, tenho muita vontade e disposi¢éo para me 4.60 684
esforgcar no que estou fazendo nesta empresa. ' '

FONTE - Dados da pesquisa

A avaliacao dos indicadores aponta para o relacionamento como a principal base de
avaliacdo do desempenho, onde o indicador “Procuro me relacionar bem com meus
colegas” obteve a maior média, 4,8 seguido do indicador “Procuro me relacionar
bem com meu chefe” com média 4,76. O indicador que apresentou a menor média
foi “O meu desempenho é melhor quando sou pressionado profissionalmente” com
meédia 3,20. Em relacéo a avaliagdo motivacional a meédia mais alta foi alcancada
pelo indicador “Tenho orgulho do que fago nesta empresa” com média 4,78 seguido
do indicador “Procuro criar e manter relacionamentos amigaveis no trabalho” com
média 4,68. O indicador deste bloco que apresentou a média menor foi “Procuro
influenciar e controlar o comportamento dos outros bem como ser responsavel pelo
trabalho deles” com média 3,01.

Em relacdo a avaliacdo geral
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5
REGIAO ' SEL 2 3 4 | ZONA 6
TRIANGULO | METROPOLITANA | LESTE| DA |NORTE
MINAS
MATA
AVDES1 Estou presente aos dias 4,79 4,57 477 467 | 457 4.97
de trabalho
AVDE_SZ Sou pontual nas visitas 4.44 417 457 440 | 431 463
aos clientes
AVDES3 Busco novos
conhecimentos necessarios ao 4,07 4,50 4,28 4,28 | 3,87 4,27
trabalho
AVDES_4 Estou fazendo cursos fora 3.36 3,07 3,72 310 | 3.30 238
do ambiente da empresa
AVDESS Estou fazendo o que
posso para reduzir custos e 4,37 4,14 4,37 4,20 4,17 4.60
aumentar lucros
AVDES®6 Procuro me relacionar 4.85 470 4.83 477 | 457 4,87
bem com meu chefe
AVDES7 Procuro me relacionar 4,81 4,67 479 483 | 483 4.87
bem com meus colegas
AYDES§ Procuro satisfazer os 4.41 472 457 4.60 4.20 453
clientes internos e externos
AVDES9 Procuro reduzir os custos,
0 maximo que posso atualmente 4,32 3,79 4,24 4,21 | 3,73 4,31
(quantidade)
AVDES10 Estou procurando uma
forma de reduzir os prazos do que 3,31 3,50 4,20 3,56 | 3,77 3,43
fago
AVDESLL Cumpro rigorosamente |, o 4,03 3,97 364 | 393 | 420
0s prazos que me séo atribuidos
AVDES12 Meu trabalho tem o 3,81 3,93 4,39 373 | 337 | 413
minimo de falhas possivel
AVDES13 Coloco-me a disposi¢ao 4,58 4.40 4,60 441 | 433 4,67
para cooperar
AVD-E814 Tenho procurado ser 4.41 4.24 4.80 417 | 4.43 4.43
cordial com todos
AVDESl,5 _Tenho uma viséo geral 361 3.87 3,03 383 | 337 3,73
dos negécios da empresa
AVDES16 Contribuo além das
minhas fung®es por melhores 4,04 4,17 4,20 4,36 3,43 4,03
resultados da empresa
AVDES17 O meu desempenho é
melhor quando sou pressionado 3,74 2,90 3,53 296 | 3,03 3,03
profissionalmente
AVDES18 Cumpri as metas de 4.19 4,04 4.00 414 | 357 3,79
vendas no ano passado
AVDES19 Esto_u me empenhando 4,82 477 4.67 476 | 433 4,57
para cumprir minhas metas este ano
AVDESGER De uma maneira geral, 4,04 417 433 410 3,77 4.20

meu desempenho é 6timo.

FONTE - Dados da pesquisa
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5
REGIAO ' SEL 2 3 4 |ZONA 6
TRIANGULO | METROPOLITANA | LESTE| DA |NORTE
MINAS
MATA
AVMOT1 Estou muito entusiasmado 431 427 3,70 396 | 363 433
com meu trabalho atualmente
AVMOT2 Gostarlg muito de estar 3.07 334 3.86 3.50 234 3.26
fazendo outras coisas na empresa
AVMOT3 O valor recebido em
premiagc6es € muito significativo para 4,68 4,07 3,52 4,25 | 4,33 4,45
mim
AVMOT4 O meu trabalho esta 4,48 4,30 4,20 443 | 433 | 438
proporcionando desafios profissionais
AVMOT5 Intert_asso m.wto pelas 4.62 4.47 457 418 | 450 4.83
recompensas financeiras .
AVMOT6 Intere§so_muno pelas 3,33 3.43 3,90 321 3.43 3,24
recompensas nao financeiras .
AVMOT? Posso melhorarmeu | 45 4,57 4,50 441 | 463 | 4,68
desempenho através do esforgo proprio
,\AVMOTS Um bom desempenho me leva 459 4.40 4.60 455 | 453 476
as recompensas que desejo.
AVMOT9 Percebo justica entre o que eu
recebo e 0s meus colegas recebem de 3,69 4,30 3,40 3,14 | 4,03 4,07
acordo com nosso desempenho.
AVMOT10 Procuro dominar tarefas
complexas, lutar pelo sucesso ou terum | 4,07 4,33 4,23 4,50 4,10 4,62
desempenho superior ao padrao.
AVMOT11 Procuro influenciar
positivamente e controlar o 3,10 3,27 3.43 356 | 3.67 3,89
comportamento dos outros bem como
ser responsével pelo trabalho deles
AVMQTlZ Procuro C.I’Iélll’ e_ manter 462 463 437 476 477 493
relacionamentos amigaveis no trabalho
AVMOT13 Procuro influenciar e
controlar o comportamepto dos outros 2.10 274 3,17 327 | 368 311
bem como ser responséavel pelo
trabalho deles
A.VMO.T14 Acredito na conduta da 4.66 4.03 4.00 460 | 427 476
diretoria
AVM(?TlS Existem regras justas na 321 3.41 323 323 317 3.86
relagdo com os vendedores
AVMOT16 Ha respzelto nas acbes da 434 3,73 3,87 4.07 3,87 3.86
empresa em relacdo aos vendedores
AVMOT17 Tenho orgulho do que fago 476 470 477 479 | 470 4.97
nesta empresa.
AVMQT18 Estou muito satisfeito com os 4.45 4.47 433 445 | 4.43 476
relacionamentos no trabalho
AVMOTL9 Vejo nas metas um grande | 4,43 4,10 420 | 413 | 457
desafio profissional que me atrai.
AVMTG De uma maneira geral, tenho
muita vontade e disposicdo para me 476 4.63 4.63 447 | 437 479
esforgar no que estou fazendo nesta
empresa.
GERAL De uma maneira geral, avalie o seu
desempenho atual dando uma nota de zero 7,70 8,07 8,13 7,70 7,37 8,17

(péssimo) a 10 (6timo):

FONTE - Dados da pesquisa
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Em relacdo a avaliacdo dos indicadores por regido, podem-se identificar algumas
variagbes por regidao. De maneira geral a avaliagdo do indicador “Procuro me
relacionar bem com meu chefe” obteve as médias mais altas. Em relagdo a
avaliacdo da motivacéo o indicador “Tenho orgulho do que fago nesta empresa” foi o
item que apresentou as maiores médias em todas as regides. A avaliacdo geral do
desempenho alcancou a maior média na regido metropolitana, média 8,13 e a menor

na regido da Zona da Mata, média 7,37.

TABELA VI
Motivo-me principalmente pela opcéo:
Respostas Frequencia | Percentual

OPMOT1 Alcancar ou superar metas desafiadoras. "Quebrar o préprio 80 444
recorde". ,

OPMOT2 Ser o melhor da equipe naquilo que vocé faz. 8 4.4
OPMOT3 Trabalhar com o novo, o desconhecido, o0 complexo. 10 5,6
OPMOQOT4 Criar e manter relacionamentos amigaveis no trabalho. 18 10,0
OPMOTS5 Ganhar dinheiro. 28 15,6
OPMOT®6 Ser reconhecido pelos colegas e superiores. 17 9,4

OPMOTY7 Realizar as tarefas que gosto do principio ao fim. Ver que o

trabalho é util. 15 83
OPMOT8 Comandar pessoas, ter responsabilidade pela equipe, ter 3 17
poder. '
OPMOT9 Trabalhar o minimo necessario, ter tranquilidade, ndo ser

cobrado, "ficar quieto no meu canto" mesmo que eventualmente néo 1 ,6

consiga melhorias futuras.
FONTE - Dados da pesquisa

A opcéo motivacional mais citada pelos entrevistados foi “Alcancar ou superar metas

desafiadoras. "Quebrar o préprio recorde".”, citada em 44,4% dos casos.
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REGIAO

SUL DE
MINAS

TRIANGULO

METROPOLITANA

LESTE

ZONA DA
MATA

NORTE

Questao

Percentual

Percentual

Percentual

Percentual

Percentual

Percentual

OPMOT1
Alcancar ou
superar metas
desafiadoras.
"Quebrar o préprio
recorde".

46,7

46,7

26,7

53,3

36,7

56,7

OPMOT?2 Ser o
melhor da equipe
naquilo que vocé
faz.

3,3

3,3

3,3

3,3

6,7

13,3

OPMOT3
Trabalhar com o
novo, o
desconhecido, o
complexo.

10,0

10,0

3,3

23,3

3,3

OPMOT4 Criar e
manter
relacionamentos
amigéaveis no
trabalho.

6,7

6,7

16,7

6,7

16,7

16,7

OPMOTS5 Ganhar
dinheiro.

16,7

10,0

26,7

6,7

10,0

6,7

OPMOT®6 Ser
reconhecido pelos
colegas e
superiores.

13,3

10,0

3,3

13,3

3,3

3,3

OPMOTY7 Realizar
as tarefas que
gosto do principio
ao fim. Ver que o
trabalho é util.

10,0

13,3

10,0

10,0

OPMOTS8
Comandar
pessoas, ter
responsabilidade
pela equipe, ter
poder.

3,3

3,3

3,3

OPMOT9
Trabalhar o
minimo
necessario, ter
tranquilidade, n&o
ser cobrado, "ficar
quieto no meu
canto" mesmo que
eventualmente
nao consiga
melhorias futuras.

3,3

Total

100,0

100,0

100,0

100,0

100,0

100,0

FONTE - Dados da pesquisa
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A avaliagao das opgbes motivacionais por regido apontou o indicador “Alcangar ou
superar metas desafiadoras. Quebrar o proprio recorde” como a mais citada em
todas as regifes, com excecao da regido metropolitana, onde este indicador teve o
mesmo indice de citagdo que o indicador “Ganhar dinheiro”, cada um com 26,7% de

citagcdes espontaneas.

5.3. ANALISE ESTATISTICA DOS DADOS

O objetivo desta parte do trabalho é fazer uma comparacdo entre os dados
obtidos em cada uma das regides identificadas e demais critérios de classificacéo
da amostra utilizados neste trabalho, e analisar as diferengas na avaliagéo geral

de desempenho por meio de técnicas estatisticas.

Foi utilizado o software SPSS 17, para a analise dos dados. Dessa forma, para
melhor compreender as figuras, deve-se considerar 0os seguintes termos: p. value € o
valor de p. e indica o nivel de significaAncia; mean é a média das respostas; n indica o

nuamero de respostas obtidas para a respectiva questao.

Foram feitas comparacdes entre os principais elementos investigados na pesquisa
utilizando-se a técnica “CHAID”, considerando que as diferencas devem ser
significativas apenas para p < 0,05. Os valores de p > 0,05 indicam que néao

existem diferencas significativas entre as empresas ou variaveis estudadas.

5.3.1. Andlise das avaliacdes do desempenho

A andlise geral dos dados aponta para uma média elevada pra a avaliagdo de
desempenho, com médias superiores a 7 em uma escala entre 0 e 10. Esta verificagdo
leva a pequenas variagdes entre os varios segmentos analisados. A analise da
avaliacdo de desempenho considerando-se a regido do entrevistado apresentou
diferencas significativas. As regibes se diferenciam em relagdo a avaliacdo de
desempenho, mas as regides Triangulo, Metropolitana e Norte tém médias que nao se
diferenciam significativamente, média geral 8,148, a maior deste critério. As outras
regibes se diferenciam deste grupo significativamente, sendo a menor média a da
regido do Sul de Minas (7,577).
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De uma maneira geral, avalie o
zeu desempenho atual dandao
uma nota de zero (péssimo) a 10
(otimal:

Mode O
Mean F a3z
5td. Dew. 1,217
n 162
kS 100,0
Fredicted 724z

.

REGIAD
Adj. Povalue=0,000, F=430 631,
df1=3, df2=14206

LESTE TRIANGULOD; ZONA DA MATA SUL DE MINAS
METROFOLITANA; NORTE

Mode 1 Mode 2 Hode 32 Mode 4
Mean ¥ 640 Mean 2,198 Mean T 267 Mean TaTT
Std. Drew. 1,036 Std. Dew. 1,276 5Std. Dew. 1,189 Std. Dew. o9sy
n 25 n 21 n 20 n 26
] 15,4 U 50,0 W 18.5 U 16,0
Fredicted T.G15 Fredicted 2,166 Fredicted 7,385 Fredicted Tr23

L Lo ol (.

FIGURA 1 — Andlise da avaliacdo de desempenho por regido
FONTE - Dados da pesquisa

A analise da avaliacdo de desempenho considerando a idade dos respondentes
também mostrou diferencas significativas entre as diversas faixas etarias. A média
mais elevada foi encontrada na faixa acima de 55 anos (8,50), seguido da faixa de 36 a
45 anos (7,94).
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FIGURA 2 - Analise da avaliagao de desempenho por faixa de idade
FONTE - Dados da pesquisa

Mode 1 Mode 2 Hode 3 Hode 4 Mode 5
Mean G ] hean T.B25 hlean 7 Geg hlean 7235 hdean 2,500
Std. Drew. 1,459 5td. Dew. 1,195 5Std. Dew. 1,091 5Std. Dew. 1,253 Std. Dew. 0,825
n 16 n 40 n 36 n 52 n 2
% 9.4 k:d 24,7 o 222 o 38,3 W 4.9
Fredicted 7529 Fredicted 2,003 Fredicted = al=] Fredicted F.od4a Fredicted 2517

| .

A andlise da avaliacdo de desempenho segmentada por tempo de trabalho na

empresa apresentou médias significativamente diferentes, com excecdo dos grupos

com tempo de trabalho com menos de 12 meses e entre 7 e 12 anos, com média

7,94, a maior nesta analise. A menor media foi encontrada no grupo com da faixa de
tempo de empresa entre 4 a 7 anos (7,48). Nota-se neste caso um crescimento da

média em funcdo do tempo de trabalho na empresa.
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L2 uma maneira geral, avalie o
seu dezempenho atual dando
uma nota de zero (péssimo) a 10
(otima’:

Mode O
hean 7233
Std. Dew. 1,217
n 162
% 100,0
Fredicted 7842

.

Ha quanto tempo wocé trabalha
nesta empresa’

Adj. P-walue=0,000, F=249,188,
df1=3, dfz=14895

até 12 meses; de mais de 7 anos de maiz de 1 ano até 2 anos  de maizde 4 anos até 7 anos  de maiz de 2 anos até 4 anos
até 12 anns

Mode 1 Mode 2 Mode 3 Mode &
hean 7844 hean F.500 Mean 7478 hean F.raa
Std. Drew. 1,244 Std. Dev. 1,254 Std. Dew. 1,162 Std. Dev. 05675
n 118 n 10 n 23 n 10
k3 T35 k3 5.2 k) 14,2 k3 5.2
FPredicted 7.0z Fredicted 74532 FPredicted 7226 FPredicted 7205

ol L LB [ ]

FIGURA 3 - Andlise da avaliacdo de desempenho por tempo de empresa
FONTE - Dados da pesquisa

Considerando-se o estado civil, também identificaram-se diferencas significativas
entre as médias da avaliacdo de desempenho, sendo a média mais elevada a
encontrada no segmento de casados e vilvos, com médias significativamente
similares(7,94) e a mais baixa a encontrada no segmento de separado e vilvos
(7,45).
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e uma maneira geral, avalie o
sauy desempenho atual dando
uma nota de zero (péssimol a 10
(atimol:

Mode O
Mean F.a33
5td. Drew. 1,217
n 162
] 100,0
Fredicted 724z

e

Estado ciwvil:
Adj. P-walue=0,000, F=207 922,
df1=2, dfz=1423497

soltairo casado legalmente ou nia; separado ou divorziado
widwo |
Maode 1 Mode 2 Mode 3
Mean iRt Mean 7.9 Mean F.333
5td. Drew. 1,134 5td. Drew. 1,208 Std. Dew. 1,500
n et n 119 n a
] 21,0 ] 735 ki 5.6
Fredicted 7538 Fredicted 7855 Fredicted T.A7TE
-II-- L_-llnl IIIIII

FIGURA 4 - Analise da avaliagdo de desempenho por estado civil
FONTE - Dados da pesquisa

A analise da avaliacdo de desempenho com base no niumero de dependentes dos
entrevistados também mostrou diferencas significativas entre os varios segmentos
analisados. Entre os segmentos que tém como dependentes 3 pessoas, 5 pessoas e
mais de 5 pessoas a média foi significativamente similar, média 7,85. O mesmo
ocorreu com 0s segmentos que tém 2 pessoas e 1 pessoa como dependente, média
7,783. A média mais baixa foi encontrada no segmento que ndo tem dependentes
(média 8,05) e a média mais baixa no segmento que tem 4 pessoas como

dependente (média 7,70)
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e uma maneira geral, avalie o
seuy desempenho atual dandae
uma nota de zero (péssimol a 10
[otimal:

Mode O
ean =i
5td. Dew. 1,217
n 162
kS 100,0
Fredicted ER=E

.

Além de wooé, quantas pessoas
dependem de seus ganhos™
Adj. P-walue=0,000, F=45,176,
df1=3, df2=142395

Menhuma 2 pessoas; 1 pessoa 3 pessoas; § pessoas; + de 5 4 pessoas
pessoas |
Mode 1 MHode 2 Mode 32 Hode 4

hdean 8,050 hlean 7.ras hean 72585 hlean J.rao
Std. Dew. 1,191 5td. Dew. 1,027 Std. Drew. 1377 5Std. Dew. 1,302
n 20 n [=iu] n =] n 20
ks 12,3 ks 370 U 38,3 ks 12,3
Fredicted 8,109 Fredicted FEA Fredicted 7.5 Fredicted J.rao

FIGURA 5 - Andlise da avaliacdo de desempenho por quantidade de dependentes
FONTE - Dados da pesquisa

Considerando-se por sua vez o nivel de escolaridade como base de diferenciacéo
da avaliacdo de desempenho identificou-se diferencas significativas entre as médias.
A mais alta foi encontrada no segmento com nivel de escolaridade mestrado (média
10,0) seguido do segmento com escolaridade superior completo (média 8,625). A
menor média encontrada foi na faixa de escolaridade superior incompleto (média
7,318). Os segmentos ensino meéedio e pos-graduacdo apresentaram médias

significativamente similares (7,88).



[e uma maneira geral, avalie o
seu desempenho atual dando
uma nota de zero (péssimo) a 10

ratimo):

Mean

n
%

Node 0

Std. Drew.
162

00,0
Fredicted

7833
1,217

Tad2

Qual & o zeu maior nivel de
escolaridade?
Adj. P-walue=0000, F=264757,
df1=5, df2=14204
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Ensing hédia 22 grau, cientifice  Ensing Funda!‘nental até a3 Superiorincompleto Superior completo Ensing Fundamental até a 47 hMestrado

ou técnice; Posgraduagio lato-  série primariotginasio s&rie primario

enso

MNode 1 Mode 2 Mode 3 Mode 4 Node § Node &

hean 7,880 hean 7615 hean Efcal-] hiean 2625 hean 2,600 hean 10,000
Std. Dew. 1,157 Std. Drew. 1,267 Std. Dew. 1,249 Std. Dew. 1,061 Std. Dew. 1,140 Std. Crew. 0,000
n 100 n 26 n 22 n g n 5 n 1
k) G617 % 5.0 k) 125 K 449 % 241 05
FPredicted 7,860 FPredicted 7,694 FPredicted 7,354 Predicted 8419 Predicted 9058 Predicted 10,000

I-II =

il

FIGURA 6 - Vantagens Andlise da avaliacdo de desempenho por nivel de escolaridade

FONTE - Dados da pesquisa

A partir do critério de faixa de remuneracdo total identificaram-se diferencas

significativas na avaliacdo de desempenho, sendo as faixas até R$ 510,00 e entre

R$ 510,00 e até R$ 1.000,00 apresentaram meédias significativamente similares
(média 7,143), assim como as faixas mais de R$ 2.00,00 até R% 2.500,00 e R$
4.000,00 até R$ 4.500,00 (média 7,90), a faixa R$ 2.500 até R$ 3.000,00 e R$
3.000,00 até R$ 3.500,00 e mais de R$ 5.000,00 (média 7,889). A faixa com maior
média é a de mais de R$ 3.500,00 a R$ 4.000,00 (média 8,50) e a com menor média
a faixa até R$ 1.000,00 (média 7,143).



D& uma maneira geral, avalie o
zeu desempenho stual dando
uma nata de zers (péssima)a 10
(Btimo:

Mode 0
hean 7833
Std. Dew. 1.217
n 162
% 100 .0
Predicted T B4

Qual 3 sua faiza de
remuneragdo total mensal atual
{walor brsto incluinda abonos,
_ gmificagﬁes. ete)?
Adj. P-value=0,000, F=239,815,
df1=6, df=14343

_ Ate RFS10,00; Wiz de RE
510,00 Ate RE1.000,00

| hgis de R 1.000,00 Ate
FE1.500,00

| Mis de R 1.500,00 At
REZ.000,00

his de R 2.000,00 fte

——FE2.500,00; Mais de R¥

4.000,00 Ae RE4.500,00

Wiz de RE 2.500,00 fte
RE3.000,00; hiais de RE

[ 2.000,00 Ate RED.A00,00; Mais
de RE 5.000,00

hhis de RE 2.500,00 fte
[ Reg.000,00

fvlgis de RE 4.500,00 Ate

~ RES.000,00

FIGURA 7 - Analise da avaliagao de desempenho por faixa de remuneragao
FONTE - Dados da pesquisa

— %

Mode 2
Iwlean 2.040
Std. D, 1,136
n 25
% 15,4
Predictad 2,171
MHode 3
fvlean T .667
Std. Dew. 1,242
n 36
% i)
Predictad 7,593

:

Mode 4
Miean ¥.a00
Std. Dew. 0,995
n 30
% 18,5
Predictad ¥ 906

Mode 5
Iwlean 7,880
5td. Dew 1,027
n 45
% 7.8
Predicted 7T
e lI 1|
Mode 6
fvlean 2.500
Std. Dew. 0,926
n 8
% 4.4
Predictad g fi3z

Mode 7
Iwlean 2.000
Std. D, 2.000
n 4
% 2.5
Predictad 2,986
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6. Conclusao

O objetivo geral da pesquisa era conhecer os niveis de motivacdo em forca de
vendas e se de alguma forma esses niveis impactam no desempenho desse grupo
de trabalhadores na empresa pesquisada. Esperava-se encontrar um baixo nivel de
motivacdo em funcéo das condi¢cdes de trabalho, em que existe uma forte pressao
por resultados no cumprimento das metas de vendas além da necessidade pessoal

de alcancar as metas para obter uma remuneragdo adequada para se manter.

No entanto, os resultados apontam para médias altas na avaliacdo de motivacao e
desempenho. Na auto-avaliagdo motivacional, o indicador que apresentou a média
mais alta foi “Eu tenho orgulho do que fago nessa empresa”, com média de 4,78
seguido do indicador “Procuro criar e manter relacionamentos amigaveis no
trabalho”, com média de 4,68. Enquanto que, o indicador menor foi “Procuro
influenciar e controlar o comportamento dos outros bem como ser responséavel pelo
trabalho deles”, com média de 3,01. Ja na avaliacdo de desempenho, o indicador
com maior média foi “Procuro me relacionar bem com meus colegas”, que obteve 4,8
0 segundo indicador foi “Procuro me relacionar bem com meu chefe”, com média de
4,76. Enquanto que, o indicador com menor média foi “O meu desempenho é melhor

quando sou pressionado profissionalmente”, que obteve 3,2.

Esses resultados indicam que a variavel mais importante, tanto motivacional quanto
na andlise do desempenho, do grupo de representantes nessa empresa, parece ser

0 bom relacionamento entre os pares e com a geréncia.

Na andlise da avaliacdo do desempenho, quando os respondentes se deram notas
de 0 a 10, verificou-se notas elevadas com médias superiores a 7. Os grupos que se
avaliaram com as maiores medias foram os representantes com faixa etaria acima
de 55 anos (média 8,5), aqueles que tém um tempo de trabalho na empresa até 12
meses e também aqueles com tempo de 7 a 12 anos, agueles que sdo casados ou
vilvos. Em relacéo a escolaridade os que se avaliaram com melhores médias foram
0S grupos com curso superior completo ou mestrado. Quanto a remuneracao as
melhores médias em auto-avaliacdo foram para aqueles que recebem entre R$
3.500,00 a R$ 4.000,00.

E possivel perceber diferencas relevantes em determinadas regides no que diz

respeito a motivagado das equipes de vendas. Na regido Metropolitana, “Ganhar
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dinheiro” teve 0 mesmo peso que “alcancar ou superar metas desafiadoras, quebrar
o proprio Record.”. Enquanto que, as outras regides avaliaram que a motivacao se
relacionava principalmente em “alcangar ou superar as metas desafiadoras, quebrar
0 proprio Record”. Essa situagdo pode ser explicada na Regidao Metropolitana, pelo
dinamismo em que a competicdo € muito acirrada e ao alto custo de vida, que

pressiona para uma necessidade de melhor remuneracao.

A maioria dos resultados obtidos demonstra uma tendéncia de maiores médias entre
profissionais com mais idade, mais tempo de casa e maior grau de escolaridade,
indicando por parte da empresa uma cultura de reter profissionais. Fato que pode
estar contribuindo para os bons niveis de motivacdo e desempenho a partir dos

dados coletados.
Faz-se necessario considerar os seguintes aspectos nesse trabalho:

¢ As limitacdes do estudo: os resultados da pesquisa apontam médias elevadas em
todos os segmentos, devido ao método de auto-avaliacdo que tende a enviesar,

as medidas efetuadas.

e Toda pesquisa quantitativa é temporal,ou seja, reflete o momento em que o0s
dados foram coletados, podendo em outras circunstancias gerar resultados
diferentes.

e Contribuicdo Gerencial: os resultados obtidos na pesquisa podem contribuir para
as estratégias gerenciais na gestao de pessoas, desenvolvimentos de acdes que
reforcem o relacionamento entre a equipe e valorizem 0s representantes, bem
como desenvolver programas de reconhecimento por tempo de casa,

aumentando sua motivagao.

A empresa pesquisada € uma das mais bem sucedidas no ramo atacadista de
Minas Gerais e demonstra, através dos dados obtidos, uma boa sintonia com a
equipe de representantes comerciais, tanto que a maioria dos profissionais tem
orgulho em atuar na empresa e sdo movidos a realizar e superar suas metas. Por
isso, € importante que eles tenham metas desafiadoras, mas factiveis, para que, nao
ocorram frustracbes que possam reduzir a motivacdo.Dessa forma a empresa
poder4d manter uma equipe de vendas cada vez mais motivada e que seja 0 seu

principal diferencial no mercado.
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Anexo 1

Caracterizacao do
entrevistado

Marque um "X" na op¢ao que corresponde a sua resposta

Qual a sua idade? 1.4. Estado civil:

1) () até25anos 1) () solteiro

2) () de 26 até 35 anos 2) () casado (legalmente ou ndo)
3) () de 36 até 45 anos 3) () separado ou divorciado

4) () de 46 até 55 anos 4) () viavo

5) () acimade 56 anos

1.5. Além de vocé, quantas pessoas
dependem de seus ganhos?
1) ( ) Nenhuma
Ha quanto tempo vocé trabalha nesta

empresa? 2) ()1 pessoa
1) () até 12 meses 3) ()2 pessoas
2) () de mais de 1 ano até 2 anos 4) () 3 pessoas
3) () de maisde 2 anos até 4 anos 5) () 4 pessoas
4) () de mais de 4 anos até 7 anos 6) ()5 pessoas
( ) de mais de 7 anos até 12
5) anos 7) () +de 5 pessoas

Qual é o seu maior nivel de
1.6. escolaridade?

1) ( ) Ensino Fundamental até a 42 série

Sexo: (primério)
1) () Masculino 2) () Ensino Fundamental até a 82 série
2) () Feminino (primario+ginasio)
3) () Ensino Médio (2° grau, cientifico
ou técnico)

4) () Superior incompleto
5) ( ) Superior completo

( ) Pés-graduacéao (lato-
6) senso)
7) () Mestrado



Anexo 2

2. Avaliagdao da motivagao
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2.1. Questdes para avaliar a motivagao para o trabalho

Marque um "x" no quadro da coluna a direita que melhor corresponde a sua opinido em
relacdo as afirmacdes abaixo. Considerando a escala variando de 1 (discordo plenamente)

até 5 (concordo plenamente).
Discordo plenamente -1 2 3 4 5 & Concordo plenamente

Nado sei
ou nao
se
aplica

1)  Estou muito entusiasmado com meu trabalho atualmente 1 2| 3| 4|5

2)  Gostaria muito de estar fazendo outras coisas na empresa 1 2| 3] 4| 5

3) O valor recebido em premiagdes é muito significativo para mim 1 2| 3| 4|5

4) O meu trabalho esta proporcionando desafios profissionais 1 2| 3| 4| 5

5) Interesso muito pelas recompensas financeiras . 1 2| 3| 4| 5

6) Interesso muito pelas recompensas nao financeiras . 1 2| 3] 4| 5

7) Posso melhorar meu desempenho através do esfor¢o préprio 1 2| 3| 4| 5

8) Um bom desempenho me leva as recompensas que desejo. 1 2| 3] 4| 5
Percebo justica entre o que eu recebo e os meus colegas

9) 1 2/ 3/ 4|5
recebem de acordo com nosso desempenho.

10) Procuro dominar ta.refas compNIexas, lutar pelo sucesso ou ter um 1 21 3l 4l s
desempenho superior ao padrao.
Procuro influenciar positivamente e controlar o comportamento

11) , 1 2/ 3/ 4|5
dos outros bem como ser responsavel pelo trabalho deles

12) Procuro criar e manter relacionamentos amigdveis no trabalho 1 2| 3] 4|5
Procuro influenciar e controlar o comportamento dos outros

13) , 1 2/ 3/ 4|5
bem como ser responsavel pelo trabalho deles

14) Acredito na conduta da diretoria 1 2| 3| 4| 5

15) Existem regras justas na relacdo com os vendedores 1 2| 3| 4| 5

16) Harespeito nas acGes da empresa em relacdo aos vendedores 1 2| 3] 4| 5

17) Tenho orgulho do que fago nesta empresa. 1 2| 3| 4| 5

18) Estou muito satisfeito com os relacionamentos no trabalho 1 2| 3| 4| 5

19) Vejo nas metas um grande desafio profissional que me atrai. 1 2| 3| 4| 5

20) De uma maneira geral, tenho muita vontade e disposicdo para 1 21 3l 4l s

me esforcar no que estou fazendo nesta empresa.




Anexo 3

2.2. Opgdes motivacionais

O que mais motiva suas a¢des no trabalho?

(Marque com um "x" na coluna da direita as op¢Ges que mais te motivam. E no item 11, escreva o

numero daquela que seja a principal opgao)
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1)  Alcancar ou superar metas desafiadoras. "Quebrar o préprio recorde".

2)  Ser o melhor da equipe naquilo que vocé faz.

3) Trabalhar com o novo, o desconhecido, o complexo.

4)  Criar e manter relacionamentos amigaveis no trabalho.

5)  Ganhar dinheiro.

6)  Serreconhecido pelos colegas e superiores.

7) Realizar as tarefas que gosto do principio ao fim. Ver que o trabalho é util.

8)  Comandar pessoas, ter responsalidade pela equipe, ter poder.

9) Trabalhar o minimo necessario, ter tranquilidade, ndo ser cobrado, "ficar quieto no meu
canto" mesmo que eventualmente ndao consiga melhorias futuras.

10) Tenho outras atividades para ajudar melhorar minha renda

11) Motivo-me principalmente pela opgdo: (especificar)
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Anexo 4

Avaliagao do desempenho do empregado
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Para cada item, marque um "x" no quadro da coluna a direita que melhor corresponde a sua avaliacao a

respeito sobre o seu proprio desempenho. Considere a escala variando de 1 (nunca) até 5 (sempre).

Nunca > 12345 < Sempre

3.1 Investigacdo sobre como o empregado avalia seu proprio desempenho

N3o sei / ndo

se aplica
1. Estou presente aos dias de trabalho 1|12|3(4|5
2. Sou pontual nas visitas aos clientes 1/2(3(4|5
3.  Busco novos conhecimentos necessarios ao trabalho 1(2(3[4|5
4.  Estou fazendo cursos fora do ambiente da empresa 1/2(3(4|5
5. Estou fazendo o que posso para reduzir custos e aumentar lucros 1/12(3(4|5
6. Procuro me relacionar bem com meu chefe 1(2(3(4|5
7. Procuro me relacionar bem com meus colegas 1/2|3(4|5
8.  Procuro satisfazer os clientes internos e externos 1/12(3(4|5
9. Procuro reduzir os custos, 0 maximo que posso atualmente (quantidade) 1/2(3(4|5
10. Estou procurando uma forma de reduzir os prazos do que fago 1/2(3(4|5
11. Cumpro rigorosamente os prazos que me sao atribuidos 1(2(3|4|5
12. Meu trabalho tem o minimo de falhas possivel 112|3(4]|5
13. Coloco-me a disposi¢do para cooperar 1|12(3(4|5
14. Tenho procurado ser cordial com todos 112(3|4|5
15. Tenho uma visdo geral dos negdcios da empresa 1/12(3(4|5
16. Contribuo além das minhas fun¢Ges por melhores resultados da empresa 112(3|4|5
17. O meu desempenho é melhor quando sou pressionado profissionalmente 1/12(3(4|5
18. Cumpri as metas de vendas no ano passado 112(3|4|5
19. Estou me empenhando para cumprir minhas metas este ano 112(3|4|5
20. De uma maneira geral, meu desempenho é 6timo. 1|12(3(4|5
21. De uma maneira geral, avalie o seu desempenho atual dando uma nota de zero (péssimo) a 10 (6timo):
4. Investigagdo sobre os ganhos
4.1 Qual a sua faixa de remunerac3o total mensal atual (valor bruto incluindo abonos, gratificacdes, etc)?
1) ()AtéR$ 510,00
2) () Mais de RS$ 510,00 até R$1.000,00
3) () Mais de RS 1.000,00 até R$1.500,00
4) () Mais de RS 1.500,00 até R$2.000,00
5) () Mais de RS 2.000,00 até R$2.500,00
6) () Mais de RS 2.500,00 até R$3.000,00
7) () Mais de RS 3.000,00 até R$3.500,00
8) () Mais de RS 3.500,00 até R$4.000,00
9) () Mais de RS 4.000,00 até RS 4.500,00

10) ( ) Mais de RS 4.500,00 até R$5.000,00
11) () Mais de RS 5.000,00




