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Resumo

COSTA, Sebastido Nascimento da. Motivagédo no trabalho: Apontar os fatores que motivam
0s consultores de venda de veiculos de uma empresa da cidade de Jodo Pessoa. Orientador:
Prof. Dr. Walmir Rufino da Silva - Jodo Pessoa: Universidade Federal da Paraiba, 2017.

Este estudo aborda uma tematica que trata a motivagdo para o trabalho sob o ponto de vista
dos consultores de venda de veiculos de uma concessionaria de veiculos da cidade de Jodo
Pessoa-PB. Sabendo da importancia da motivacdo no ambiente corporativo, tornou-se
imprescindivel conhecer os fatores que possam motivar esses profissionais em seu ambiente
de atuacdo. Trata-se de um tema relevante, porque visa identificar os fatores internos e
externos mais presentes sob o ponto de vista desses profissionais que os conduzem a melhores
resultados e ao desenvolvimento satisfatorio das atividades que lhes sdo atribuidas. Os
modelos tedricos adotados no estudo foram os propostos por Frederick Herzberg (1959), e o
questionario foi elaborado pelo autor a partir dos principios tedricos da Teoria dos Fatores
Motivacionais e dos Fatores Higiénicos. Os dados foram coletados com a aplicacdo de
questionario presencial, no periodo de 4 a 6 de maio de 2017, o que resultou em uma amostra
de 26 pesquisados. Para analisar os dados, as informacdes foram organizadas em um banco de
dados no programa Microsoft Excel, analisadas considerando-se a frequéncia e apresentados
através de percentual. Quanto aos resultados alcancados, quando tratamos do perfil geral da
amostra pesquisada, os fatores internos evidenciaram-se como mais presentes para motivagao.
Para 0os motivos internos, 0s mais pontuados por nossa amostra foram o0s processos de
negociagao e a expectativa de desenvolvimento pessoal; para 0os motivos externos, os fatores
foram a politica salarial adequada e o bom relacionamento no ambiente de trabalho.

Palavras-chave: motivacdo; fatores motivacionais; consultores de vendas de veiculos.



ABSTRACT

COSTA, Sebastido Nascimento da. Motivation for the work: To point out the factors that
motivate the consultants of sale of vehicles of a company at the city of Jodo Pessoa. Advisor:
Prof. Dr. Walmir Rufino da Silva. Jodo Pessoa: Federal University of Paraiba, 2017.

The present study addresses a theme that deals with motivation for work from the point of
view of vehicle sale consultants of a vehicle dealership in the city of Jodo Pessoa, Paraiba.
Knowing the importance of the motivation in the corporate environment, it became essential
to know the factors that can lead these professionals to motivation in their own environment.
It has become a relevant topic because it seeks to identify the internal and external factors
most present in the point of view of these professionals that lead to satisfying results and an
appropriate development of the activities assigned to them. The theoretical models adopted in
the study were the same proposed by Frederick Herzberg (1959), the questionnaire was
elaborated by the author from The Theoretical Principles of The Theory of Motivational
Factors and Hygienic Factors. The data was collected from the use of a face-to-face
questionnaire from the 4™ to the 6™ of May, 2017, with a sample of 26 respondents. In the
data analysis, the information was organized into a database in the Microsoft Excel program
and analyzed considering the frequency, being presented using percentage. Regarding the
results achieved, when we deal with the general profile of the sample studied, internal factors
were more present for motivation. For the internal reasons the most punctuated by our sample
were the negotiation process and the expectation of personal development, for the external
reasons the factors were the appropriate salary policy and the good relationship in the work
environment.

Keywords: motivation; motivational factors; vehicle sales consultants.
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1. Introducao

A palavra motivacéo deriva do latim - motivus, movere - que significa mover e indica o
processo por meio do qual o comportamento humano é incentivado, estimulado ou energizado
por algum motivo (MAXIMIANO, 2011). Para Mcshane e Glinow (2014), um individuo que
trilha o caminho em busca da motivacdo pessoal passara por direcdo, intensidade e
persisténcia. Essas etapas envolvem as condi¢fes cognitivas e emocionais que sdo causas
diretas de nossas agoes.

Lacombi (2009) diz que a motivacdo pode ser entendida como uma combinacgdo de
processos intelectuais, fisioldgicos e psicoldgicos que definem o comportamento para a busca
de resultados. Silva e Rodrigues (2007) afirmam que a busca por identificar o papel da
motivacdo no trabalho é objeto de estudo de varios pesquisadores ha bastante tempo, entre 0s
quais: Whyte (1955), Argyris e Herzberg (1959), Vroom e Hackman-Lawler (1964) Adams e
Maslow (1970) sdo exemplos.

No ambiente comercial, a motivacdo pode ser uma ferramenta utilizada pelo
profissional ou pela empresa com objetivos em comum para alcancar determinado resultado.
O estudo da motivacdo afirma sua importancia quando sabemos que o desempenho das
pessoas no trabalho depende, em parte, de sua motivacdo, e 0 desempenho da organizacao
depende do desempenho das pessoas (MAXIMIANO, 2011). Para Mcshane e Glinow (2014),
a combinacéo perfeita que se busca seria a combinacdo das competéncias de uma pessoa com
0s requisitos de competéncia do trabalho.

A habilidade de unir motivacgéo e conhecimento técnico pode ser o diferencial para que
o profissional de vendas efetive mais uma venda, que Lacombi (2011) resume como a
transferéncia de um bem ou direito em troca do recebimento de moeda corrente ou titulo de
crédito. Para Cobra (1994), a venda precisa ter métodos definidos e uma abordagem
cientifica, para minimizar ruidos. Afirma que todos na empresa devem estar obcecados pela
qualidade da venda.

Alvarez (2008) afirma que o relacionamento entre vendedores e compradores tem
passado por uma mudanga significativa muito diferente da época em que a demanda era
equilibrada ou superior a oferta. A abundéncia de informacdo torna os consumidores
extremamente bem informados em relagcdo a sua pretensdo de compra (MAZZUCHINI,
2014).

O conhecimento e o dominio do produto ofertado é fator essencial para o fechamento
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da venda. Nas etapas da negociacdo que antecedem o momento do fechamento da venda, o
consultor precisara usar todas as ferramentas disponiveis. Cobra (1994) defende que,
atualmente, as organizacdes procuram nao apenas satisfazer as necessidades dos clientes, mas
também as mais exigentes expectativas. Nessa busca por melhores resultados, as empresas
precisardo direcionar atencdo especial para que seu profissional, consultor de vendas, esteja
sempre motivado a desenvolver suas atribui¢des. Bergamini (1997) entende que a empresa € a
mais prejudicada pela falta de motivacdo no trabalho, com metas quantitativas e qualitativas
de produtividade que serdo comprometidas por seus empregados desmotivados.

A fim de averiguar os fatores que conduzem o profissional de vendas de veiculos a se
motivarem a desenvolver suas atividades, tomaremos como base os estudos de Herzberg, que,
na década de 60, sinalizou, em seus estudos, dois fatores responsaveis por motivar o individuo

no ambiente de trabalho, os fatores higiénicos e os motivacionais (VERGARA, 2014).

1.1 Problema da pesquisa

O trabalho de vendas tende a uma profissionaliza¢do cada vez maior (CASAS, 2011).
Em todo o ambiente corporativo, o profissional é cobrado por resultados, cuja maioria ndo
esta ligada somente as suas habilidades técnicas, que envolvem comportamento pessoal,
relacdo interpessoal e habilidades humanas em geral. Para Casas (2011), o profissional de
vendas precisara assumir um compromisso constante com a profissdo visando ao seu
desenvolvimento. Tejon e Cobra (2007) referem que a motivacdo esta entre um dos fatores a
ser observado e entendido para que haja os melhores resultados na profisséo de vendedor.

A motivacdo no trabalho esta ligada a diversos fatores, dentre eles, o0 cargo que se
ocupa ou a tarefa exercida, como também aos resultados que esse trabalho pode oferecer
(SILVA e RODRIGUES, 2007). Essa compreensao ndo é facil ja que, segundo Bergamini
(1997), grande parte desses determinantes residem no interior das pessoas, como seus tragos
de personalidade, suas predisposicdes e emocBes assim como suas atitudes e crencas.

Segundo Costa (2011), as areas comerciais das empresas sdo grandes demandantes de
motivacdo, e a motivagdo pode ser a balanga entre o sucesso ou fracasso nas vendas. Assim,
compreender quais fatores estdo mais presentes na motivacdo para o desenvolvimento da
funcdo de consultor de vendas de veiculos é o que norteia este trabalho. Nesse sentido, surge a
seguinte questdo da pesquisa: Quais os fatores mais preponderantes para motivar consultores

de vendas de veiculos?
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1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivo geral

Apontar os fatores que levam o consultor de vendas de veiculos a se motivar.

1.2.2 Objetivos especificos

e Identificar os fatores internos da Teoria de Herzberg mais presentes que conduzem
o profissional consultor de vendas de veiculos a motivacao;

e Identificar os fatores externos da Teoria de Herzberg mais presentes que
conduzem o profissional consultor de vendas de veiculos a motivacéo;

e Tracar um perfil dos consultores de vendas de veiculos com fatores internos e

externos mais presentes no grupo estudado.

1.3 Justificativa

A importancia do estudo se sustenta por se tratar de uma temaética cuja aplicacao vai
além do ambiente do caso estudado, que se refere a um tema atual, com grande contribuicdo
para 0 ambiente comercial, mas que ainda tem poucos estudos estruturados no setor. Logo,
percebemos também a importancia para o meio académico por criar um elo entre 0 ambiente
da teoria e o da pratica. A empresa onde foi aplicado o estudo trarda o conhecimento sobre a
importancia da motivacdo continua no ambiente de vendas, como a possibilidade de haver
melhorias nos programas adotados atualmente caso eles sejam detectados como falhos, além
da aproximacdo da empresa e de seus consultores de vendas por buscarem melhorias em
comum.

Assim, buscaremos identificar potencialidades que possam contribuir com o0s
envolvidos diretamente com a area comercial da empresa onde foi aplicado o estudo de caso,
identificando e sugerindo-lhes ferramentas que Ihes possibilitem a antecipagéo da informacao,
potencializando a negociacdo com seus clientes. Para isso, propusemo-nos a identificar os
principais fatores que motivam o profissional (consultor de vendas de veiculos) no
desenvolvimento de suas atividades diarias, sejam eles internos ou externos. Para Costa
(2011), os fatores motivacionais, além de poderem ser subjetivos ou objetivos, quase sempre,

sdo guiados por fatores humanos que servem como balanga responsavel pelo triunfo ou
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fracasso da misséo.

A informacdo de que trataremos contard com fatores de motiva¢do no trabalho,
motivacao na profissdo do consultor de vendas e fatores determinantes para essa motivacao.
Com a obtencédo de resultados satisfatorios, o estudo possibilitara a difusdo das técnicas nas
outras empresas do grupo, visando padronizar os principais fatores que conduzem a
motivacdo na profissdo de consultor de vendas de veiculos, estendendo os beneficios para
uma melhor abordagem aos clientes e no relacionamento interpessoal nos internos da

organizacéo.
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2. Referencial tedrico

Nesta secdo, apresentamos algumas consideracdes tedricas sobre o assunto em estudo,
as teorias motivacionais, os fatores de motivagdo no trabalho, motivacdo para ser um
profissional da area de vendas, além dos critérios que determinam a motivacao interna e a

externa.

2.1 Teorias motivacionais

A origem do estudo da motivacdo se deve aos antigos gregos - Socrates, Platdo e
Aristoteles (REEVE, 2006). A relacdo existente entre 0 homem e o trabalho € objeto de estudo
ha& mais de um século, vem sendo abordada sob os diversos pontos de vista e suscita, cada vez
mais, o interesse da comunidade cientifica, da sociedade e das organizaces (SILVA e
RODRIGUES, 2007). Faremos uma breve retomada das principais linhas tedricas do estudo
sobre motivacdo, assim como seus principais tedricos, e traremos as perspectivas das ideias e
suas evolucdes ao longo do tempo.

Reeve (2006) afirma que, segundo Descartes, a principal forca motivacional € a
vontade e que, se houvesse condicBes de entendé-la, seria possivel compreender a motivacao.
Segundo o filésofo, a vontade inicia e direciona a acdo, portanto, cabe a ela decidir se e
quando agir.

Em uma linha mais evolucionista, Reeve (2006) traz a teoria de Charles Darwin, que
defende que a motivacdo se origina do instinto, e da terceira teoria defendida por Woodworth,
segundo a qual, os impulsos sdo a fonte da motivacao.

O estudo do tema em questdo vem contribuindo sobremaneira com os ambientes
comercias, pois vem aproximando os desejos dos colaboradores. E como proporcionam essa
discussdo, as empresas saem na frente, porquanto conhecerdo e entenderdo os estimulos
necessarios para seus colaboradores.

Angelini (1973) admite que é possivel isolar, pelo menos, quatro tipos de modelos
tedricos motivacionais: o da sobrevivéncia; o da intensidade do estimulo; o do padrdo de
estimulo e o do despertar afetivo. Baseado nos estudos de McClelland, Atkinson, Clark e
Lowel (1953), Angelini (1973) sugere uma divisdo que permita alocar diversas teorias

motivacionais, suas caracteristicas e consequéncias ho comportamento humano.



Quadro 1 — Modelos tedricos motivacionais
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Intensidade do

- Quanto mais forte o estimulo, maior fun¢do de motivo terd. | social

MODELOS - .
TEORICOS CARACTERISTICAS TEORICOS
- Inspiracéo evolucionista - Allport (1937)
Sobrevivéncia | - Motivos ligados a necessidades bioldgicas, ligadas a | - Hebb (1949)
nutricdo e a atividade sexual. - McClelland (1951)
- Relacgdo entre atividade e motivagdo - Miller e Dollard na obra

Learning  and

estimulo Imitation (1941, p4g.18)
- E formado pelo conjunto aprendizagem e atitude e com | - McClelland
Padré&o do organizagdo dos eventos cerebrais. - Hebb (é apontado como
estimulo - Sequéncia de fases organizadas, como direcdo e | sendo o principal defensor
persisténcia, incluindo atributos neurais. dessa linha) (1951)
Despertar - E despertado através de pistas neurais, pela associagio com | - McClelland (1951)
afetivo mudanga.

Fonte: Elaborado pelo autor, a partir de Angelini (1973)

O quadro 1 resume os modelos tedricos citados por Angelini (1973), as caracteristicas

de cada modelo e os principais tedricos de cada linha de estudo. Com o passar dos anos e a

evolucdo das teorias motivacionais, € possivel perceber que as teorias mais jovens vém se

aproximado cada vez mais do que vivemos em nossa realidade, seja no ambiente de vendas

que estamos estudando, seja em nosso cotidiano. Para Vergara (2014), as principais teorias em

discussdo que merecem atencao especial sdo: a Teoria das Necessidades, de Maslow; a Teoria

da Motivacao/Higiene, de Herzberg; a Teoria das Necessidades Secundarias, de McClelland; a

Teoria das Expectativas, de Vroom, e a Teoria da Equidade, de Adams.

Quadro 2 — Principais teorias em discussao

acredita que serd bem avaliado pelo seu esforco.

MODELOS CARACTERISTICAS DA TEORIA TEORICOS
TEORICOS
Teoria das - Necessidades organizadas de forma hierarquizada e a busca por Abraham Maslow
Necessidades | satisfazé-las é o que nos motiva. (década de 50)
- Estariam divididas em dois grupos: primarias e secundarias.
Teoria da - Divide o comportamento das pessoas em dois fatores: os | Frederick Herzberg
Motivacao/ higiénicos e 0os motivacionais. (década de 60)
Higiene
Teoria das - Baseou-se nas teorias das necessidades, que foram divididas em David McClelland
Necessidades | poder, afiliacdo e realizacéo. (década de 50)
Secundarias - Diferencia-se da teoria de Maslow, que diz que essas necessidades
podem ser aprendidas.
Teoria das - Relaciona desempenho com recompensa. Victor VVroom
Expectativas | - Argumenta que vocé se sente motivado a se esfor¢ar, quando (década de 60)

Teoria da
Equidade

- Defende que a motivacdo para o trabalho é estabelecida por meio
de comparacdo e de reconhecimento. Quando percebo o
reconhecimento por um bom trabalho realizado, buscarei melhores
resultados.

J. Stacy Adams
(década de 60)

Fonte: Elaborado pelo autor, a partir de VERGARA (2014).

Assim como adotado anteriormente, elaboramos um quadro formado pelas teorias,
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com destaque para as caracteristicas que conduzem a motivacdo. O quadro é formado pelos
modelos tedricos em discussdo, pelas caracteristicas da teoria e o tedrico, com destaque sobre
o tema. Por meio do quadro 2, é possivel ter uma visdo generalista das principais teorias
motivacionais e dos fatores que podem conduzir um individuo a se motivar. Também ¢é
possivel identificar caracteristicas especificas em cada uma das teorias, que podem ser
associadas as que buscamos no profissional (consultor de vendas de veiculos).

2.2 Motivacgdes para o trabalho

Casas (2011) assevera que o profissional, independentemente da &rea em que atua, visa
a realizacdo profissional, por meio das atividades que lhe sdo atribuidas em seu ambiente de
trabalho. O sucesso e os resultados estdo, quase sempre, relacionados a fatores tidos como
pessoais, mas sobremaneira importantes para cada trabalhador. Vergara (2014) defende que
encontrar um significado no trabalho o motiva a crescer junto com a empresa e compatibiliza
seus interesses pessoais com 0s objetivos empresariais. Cobra (1994) afirma que fatores como
dinheiro, seguranca, status, poder, perfeicdo e competitividade podem conduzir um
profissional a ser motivado em seu ambiente de trabalho. Angelini (1973) ja tratava a
motivacdo como a chave do controle do comportamento humano e chama a atengédo para a
intensidade dos diferentes motivos que conduzem a um controle mais eficiente. “O grande
desafio para as empresas ndo € deixar os funcionarios motivados, mas sim manté-los
motivados, pois existem variacbes no mesmo individuo em funcdo da situacdo e do tempo,
muitas vezes até em relacdo a um mesmo estimulo” (FERREIRA, 2013, p. 14).

Para lidar adequadamente com a motivacdo, € necessario saber quem estd motivado e
guem ndo esta. De acordo com Ferreira (2013), na maioria dos casos, a observacéo € o0 unico
meio disponivel, a autora sugere que as organiza¢es oucam seus colaboradores, para saber

diretamente deles o que esperam das organizagdes.

Motivacdo para o trabalho é um estado psicol6gico de disposicdo, interesse ou
vontade de perseguir ou realizar uma tarefa ou meta. Dizer que uma pessoa estar
motivada para o trabalho significa dizer que essa pessoa apresenta disposicdo
favoravel ou positiva para realizar o trabalho (MAXIMIANO, 2011, p. 190).

Para Ferreira (2013), em um momento em que as pessoas sdo consideradas cada vez
mais valiosas para as organizagOes, esfor¢os serdo necessarios para atrair e reter esses

talentos. Para a autora, a busca pela compreensdo dos fatores que podem estimular esses
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profissionais pode ser o caminho a se percorrer para atingir os resultados em comum.

2.3 Motivac0es para a profissdo de vendas

Como a concorréncia esta ficando cada vez mais acirrada, as empresas esforcam-se
por colocar no mercado melhores servigos e produtos (CASAS, 2011). Corroborando o autor,
hoje as organizacfes procuram tornar a vida em sociedade mais cobmoda. Para isso, oferece
produtos e servicos diferenciados a populacdo e ao seu alcance. Assim, a relacdo entre
sociedade e organizacdo esta cada vez mais presente (CHIAVENATO, 2015). Para falar de
vendas, precisamos conhecer o conceito generalista de gestdo de vendas. Para Chiavenato
(2015), a gestdo de vendas pode ser tratada como um processo sistémico que abrange a
previsdo de vendas que se espera realizar. O processo de venda exige muito das pessoas
envolvidas diretamente no processo. Para que se tenham os melhores resultados, as taticas da
administracdo de venda e dos vendedores devem ser uma extensdo das estratégias de
marketing criadas para cada produto (COBRA, 1994). Casas (2011) refere que, como estdo
em contato com os clientes, os vendedores passam a ser importantes elementos para o
departamento de marketing. Cobra (1994) chama a atencédo para a situagdo em que se oferece
uma multiplicidade de produtos dirigidos a diversos grupos de clientes e entende que essa
decisdo também exigira diferentes definicdes estratégicas para a funcdo de vendas, seja em
nivel corporativo, seja por unidade de negécio.

Entre as profissdes, a de vendas é a que apresenta 0 maior nimero de oportunidades no
mercado de trabalho, porque qualquer empresa comercial tem necessidade desse profissional.
Concordando com Tejon e Cobra (2007), ndo importam a finalidade nem a ocasido, a venda
estad presente em todos os momentos de nossas vidas. O vendedor, hoje, é um assessor de seus
clientes, por isso a tendéncia da profissdo de vendas é de exigir cada vez mais de seus
profissionais (CASAS, 2011). Em pesquisa realizada nos Estados Unidos entre as principais
multinacionais americanas, com a intencdo de identificar a origem dos presidentes das
empresas, observou-se que a maioria (26%) dos presidentes das 500 maiores multinacionais
americanas teve experiéncia com vendas antes de atingir sua posicao atual (CASAS, 2011).

Com a intencdo de identificar as fases consideradas como estagios na carreira do
vendedor, Cobra (1994) elaborou uma figura, figura 1, com o fim de saber em qual fase o
vendedor se encontra ha empresa e as possiveis necessidades aparentes em cada fase, para que

a empresa auxilie seus vendedores com critérios que acham essenciais para sua motivagao.
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Figura 1 — Estagios na carreira do vendedor
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Fonte: COBRA (1994, p. 326)

Com a observacdo da figura 1, a empresa poderd promover uma acgao imediatista,
baseada em estimulos potenciais para cada fase observada, para que ndo haja perda de
produtividade ocasionada por migracao de fases.

A analise acurada da postura dos vendedores é sempre importante, ja que, por meio
dela, pode-se saber, por exemplo, se poderd ser confortada conforme a hierarquia das
necessidades de Maslow ou se buscam éxito e poder, como na chamada necessidade de
realizacdo formulada por McClelland (COBRA, 1994).

2.4 Fatores internos e externos para a motivagao

Tejon e Cobra (2007) enunciam que, na profissao de vendas, o profissional se depara
com varias ocasides em que terd que buscar solucdes criativas para cada uma delas. Esse
processo ndo é facil, porque nem todo atendimento sera convertido em vendas por diversos
fatores, sejam eles controlaveis ou ndo. Devido a essas dificuldades, a busca por fatores que
conduzam esse profissional a motivacdo diaria podera ser uma companheira inseparavel desse
profissional. A empresa onde o colaborador desenvolve suas atividades podera ter
participagdo nessa motivacdo diaria, seja por meio de reconhecimento publico ou de
valorizacdo de propostas apresentadas (ALMEIDA, 2008).

A motivacdo é resultante de uma interacdo complexa entre 0s motivos internos das
pessoas e o0s estimulos da situagdo ou ambiente. Os fatores internos e externos combinados
resultam no desempenho do profissional (MAXIMIANO, 2011). “Os motivos internos estdo

diretamente ligados a impulsos interiores, de natureza fisioldgica e psicoldgica, podendo ser
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afetados por fatores socioldgicos. J& os externos associam-se a estimulos ou incentivos que 0
ambiente oferece ou que a pessoa persegue” (MAXIMIANO, 2011, p. 190).

Figura 2 — Interacéo entre motivos internos e externos

Fonte: Maximiano (2011, p.191)

A figura 2 ilustra a juncdo dos fatores internos e externos capazes de conduzir o
profissional a motivacdo. Almeida (2008) complementa que, seja por fatores internos ou
externos, a motivacdo € um processo dindmico que pode influenciar positivamente a
capacidade de agir do individuo, tanto na comunica¢do quanto no ambiente onde ele esteja

inserido.
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3. Procedimentos metodologicos

Como ja referimos, 0 objetivo deste trabalho foi o de estudar os principais fatores
motivacionais na profissdo de consultor de vendas de veiculos de uma concessionaria de
revenda de veiculos da cidade de Jodo Pessoa-PB e sinalizar os principais fatores que podem
motivar esse profissional. Baseados na teoria motivacional de Herzberg (1959), nossa
intencdo € de investigar quais fatores motivacionais internos e externos sao predominantes na

amostra estudada e tracar um perfil que possibilite a agéncia sobre esse processo.

3.1 Caracterizagao da pesquisa

Quanto a natureza, a pesquisa € aplicada por ter como objetivo primeiro gerar
conhecimentos que possibilitem aplicacdo pratica e dirigida a solucdo de problemas
especificos, envolvendo verdades e interesses locais (SILVA, 2005). Essa assertiva €
corroborada por Vergara (2014), que reforca a busca constante da Ciéncia por resolver
problemas concretos e mais imediatos.

Tendo em vista a natureza da pesquisa e que o objetivo é de descrever os principais
fatores motivacionais na profissdo de consultor de vendas de veiculos, a pesquisa se enquadra
como descritiva, porquanto exple caracteristicas de determinada populacdo ou determinado
fendmeno e pode também estabelecer correlacbes entre varidveis e definir sua natureza
(VERGARA, 2014). Para responder aos objetivos desta pesquisa, utilizamos uma abordagem
guantitativa, que se sustenta por buscar a comprovacao de hipoteses, baseando-se em medidas
numéricas e de andlise estatistica para estabelecer padrées de comportamento (LAKATOS e
MARCONI, 2011).

3.2 Ambiente, universo e amostra da pesquisa

O estudo ora apresentado foi realizado em uma concessionaria de venda de veiculos na
cidade de Jodo Pessoa — PB. Essa empresa concentra seus negocios no ramo de comércio
varejista de veiculos ha mais de 20 anos. Constituida em 23 de dezembro de 1996, tem como
objetivo liderar o comercio de Jodo Pessoa em vendas de veiculos novos da marca FIAT e
usados multimarcas. Atua com cerca de 100 funcionérios e tem 1200 metros quadrados de
estrutura fisica.

O universo da pesquisa contemplou os consultores de vendas de veiculos dos
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departamentos de veiculos novos, vendas especiais e veiculos usados. A amostragem é do tipo
aleatorio simples, cuja escolha se deve, com base em Vergara (2014), a caracteristicas ndo
probabilisticas de coletas por conglomerados, por acessibilidade e por tipicidade. Quanto a
composicdo da nossa amostra tivemos um total de 26 respondentes, sendo 17 do sexo

masculino e nove do sexo feminino.

3.3 Técnicas de coleta e de analise dos dados

A pesquisa foi operacionalizada com a aplicacdo de questionarios estruturados, de
elaboracdo propria e desenvolvido a partir da teoria motivacional de Herzberg (1959). O
instrumento (detalhado em anexo) € composto de seis questdes de caracterizacdo da amostra -
cinco questdes relativas a motivacdo de maltipla-escolha e nove questBes escalares (do tipo
likert), que variam entre 1 e 5. Os questionarios foram aplicados presencialmente, entre os
dias 4 e 6 de maio de 2017. As informacdes coletadas a partir dos instrumentos foram
organizadas em um banco de dados no programa Microsoft Excel e analisadas do ponto de

vista frequencista e percentual.
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4. Resultados e analises dos dados

Nesta secdo, apresentamos os resultados obtidos com a utilizacdo do questionario
desenvolvido, adaptado da teoria motivacional de Herzberg (1959) e aplicado aos consultores
de vendas de veiculos de uma concessiondria da cidade de Jodo Pessoa/PB.

Foram utilizadas seis questdes relacionadas ao perfil dos respondentes e ao tempo
dedicado a profissdo de vendas bem como ao tempo de atuacdo na empresa, na tentativa de
caracterizar, de maneira mais clara, quem sdo os individuos por nos estudados. Tomando
como base os dados coletados, no que se refere ao género, ha uma predominancia de homens,
que corresponde a um quantitativo de 17 respondentes do sexo masculino e nove, do sexo
feminino.

A respeito do estado civil, os solteiros sdo maioria e representam 61,53% da amostra
pesquisada. Alto também é o percentual de casados - 38,47%. Nao foram encontrados outros
tipos de estado civil na amostra. No que diz respeito a formacdo académica, o estudo mostrou
que metade da amostra cursa 0 ensino superior, e 34,61% ja concluiram algum nivel de
graduacdo, o que denota interesse crescente em qualificacdo, requisito necessario ao bom
desenvolvimento de habilidades para um profissional de vendas. Para Vergara (2014), esse
perfil pode ser justificado pelo novo modelo de mercado, em que as organizacfes estimulam a
formacé&o de equipes multifuncionais e exercitam a capacitacao das pessoas nas empresas.

Outros dados demonstram que 50% da amostra pesquisada por este estudo atuam na
empresa ha entre um e trés anos; 42%, a menos de um ano; e apenas 8% acima de oito anos.
Os dados demonstram ainda que, em relacdo ao tempo de atuacdo como consultor de vendas
de veiculos (ainda que em outras organizacgdes), as respostas foram bastante diluidas: cinco
respostas para menos de um ano; sete, para a opgao entre um e trés anos; 10 respostas para a
opcao entre quatro e oito anos; e quatro respostas para a op¢cdo mais de oito anos. Podemos
sinalizar também com essa questdo que 0s compostos da nossa amostra podem estar em busca
de um ambiente onde se sintam completos com os fatores frutos do nosso estudo.

Esse cenario nos faz inferir que, apesar de a maioria dos consultores da empresa
pesquisada atuar na empresa ha pouco tempo, sdo experientes no ramo de vendas e buscam
qualificagdo. Para responder aos objetivos especificos 1 e 2 e adentrar as questdes especificas
relacionadas a motivacdo, perguntamos aos entrevistados se o trabalho como consultor de
vendas era gratificante. Obtivemos nove respostas para 'muito gratificante’, e 16, para
‘gratificante’'.

Apenas um respondente sinalizou como ‘'normal, rotineiro’. 1sso indica grande
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interesse de nossa amostra por se realizar pessoalmente com o trabalho que executa. Quando
solicitados para atribuir um percentual de realizagio com o trabalho, novamente, os
entrevistados foram quase unanimes em responder com variacdes que orbitaram entre 75% e
100% de realizacdo. Apenas um sujeito demonstrou 50% de satisfacdo. Os resultados para
esse questionamento denotam uma perspectiva muito forte do ser humano, j& estudada por
Abraham Maslow, que, na década de 50, ja referia que a necessidade da autorrealizacdo
requer a realizacdo do nosso proprio potencial (VERGARA, 2014).

Quando nos voltamos para as questdes relativas aos fatores motivacionais (internos e
externos) propriamente ditos, temos trés questdes de maltipla escolha que foram apresentadas
aos respondentes e que séo exibidas na tabela que segue:

Tabela 1 — Questdes motivacionais de multipla escolha

Questdes Respostas Quantidade de respostas
Habilidade com vendas 14
Por que se tornou consultor de vendas Sempre almejei essa profissao 6
de veiculos? Pelo retorno financeiro que essa 6
funcéo oferece
Pelas func¢Bes que executo 0
Reconhecimento publico (clientes/ 10
o . ) empregador)
Em qual situacéo vocé se afirma a -
continuar na profissio de consultor de O trabalho em si 7
vendas de veiculos? Beneficios associados a profissio 4
Reconhecimento financeiro 5
Ganhos financeiros 17
O que vocé almeja com a profisséo de Realizacao pessoal 7
consultor de vendas de veiculos? Recompensas 0
Status 2

Fonte: Dados de pesquisa, 2017

Considerando os dados expostos na tabela acima para a questdo de namero 8 - 'Por que
se tornou consultor de vendas de veiculos?' - a maioria dos respondentes da amostra sinalizou
que a habilidade com vendas foi determinante para ingressar na profissdo. Foram relevantes
também as respostas que sinalizaram o sonho de trabalhar como consultor de vendas de
veiculos e o retorno financeiro que ela traz. Esse padrdo demonstra que, para 0S Sujeitos
pesquisados, principalmente fatores de motivacdo externa sdo potenciais motivadores na

decisdo de trabalhar com vendas de veiculos. Para Chiavenato (2014), os fatores extrinsecos
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estéo localizados no ambiente que rodeia as pessoas e abrangem as condigdes dentro das quais
elas desempenham seu trabalho.

Quanto a pergunta nimero 9 - 'Em qual situacdo vocé se afirma a continuar na
profissdo de consultor de vendas de veiculos?', as respostas deixaram claro que os principais
motivos que levam os entrevistados a continuar na profissdo perpassam o reconhecimento,
tanto do publico externo quanto do empregador, e o significado do trabalho em si. Esse
posicionamento indica que, embora a decisdo de trabalhar como consultor de vendas de
veiculos fatores motivacionais externos possa pesar mais, a decisdo de continuar atuando
nesse mercado € motivada por fatores internos, como reconhecimento e significado do
trabalho. As pesquisas de Herzberg revelam que, quando os fatores higiénicos sdo 6timos, eles
apenas evitam que os empregados fiquem insatisfeitos (CHIAVENATO, 2014).

Para a Ultima questdo de multipla-escolha, que tratou dos fatores motivacionais - 'O
que vocé almeja com a profissdo de consultor de vendas de veiculos?', a maioria respondeu
‘Ganhos financeiros' — um fator motivacional externo, que dividiu espaco em menor grau, mas
relevante, com 'Realizacdo pessoal' — fator motivacional interno. Os resultados, em um
primeiro momento, podem parecer duvidosos, visto que oscilam em cada resposta dada.
Porém, é possivel depreender delas que um perfil motivacional é complexo, varidvel, ndo esta
nos extremos e que, para alcancar exceléncia na gestdo da motivacgdo, é preciso estar atento a
ambos os tipos de fatores motivacionais. Tal ideia pode ser confirmada por Ferreira (2013),
que afirma que podem existir variagdes no mesmo individuo em funcdo da situacdo e do
tempo.

A seguir, serdo exibidas as respostas obtidas para as questdes escalares contidas no
questionario aplicado, que correspondem as questdes de nimero 12 a 20 e discorrem sobre 0s

fatores motivacionais internos e externos.

Tabela 2 — Questdes com escala

Questdes Amostra Resultado

Discordo totalmente 0%

Discordo 4%

Reconhecimento por parte da empresa do trabalho que vocé N&o cqncordo nem 19%
executa discordo

Concordo 35%

Concordo totalmente 42%

Discordo totalmente 0%

Discordo 8%

Politica salarial adequada ao trabalho que vocé executa Né&o cqncordo nem 4%
discordo

Concordo 54%
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Concordo totalmente 34%

Discordo totalmente 0%

Discordo 0%

Bom relacionamento no ambiente de trabalho com os envolvidos, Nao concordo nem o

direto e indiretamente, com suas atividades. discordo 15%

Concordo 39%

Concordo totalmente 46%

Discordo totalmente 4%

Discordo 0%

A estabilidade do emprego, obtido na funcdo de consultor de Né&o cqncordo nem 31%
vendas de veiculos discordo

Concordo 46%

Concordo totalmente 19%

Discordo totalmente 4%

Discordo 4%

@] processo de negociacao, que exige, constantemente, habilidade e Né&o co_ncordo nem 0%
conhecimento do produto e do mercado. discordo

Concordo 34%

Concordo totalmente 58%

Discordo totalmente 0%

Discordo 0%

O contelido do seu trabalho (atividades do dia a dia) é motivador. Nao %?Qccgrrgg nem 31%

Concordo 42%

Concordo totalmente 27%

Discordo totalmente 0%

Discordo 4%

Os ganhos obtidos em relagdo ao tempo investido sdo satisfatérios. Nao Cdczgggrrgg nem 27%

Concordo 50%

Concordo totalmente 19%

Discordo totalmente 0%

Discordo 4%

As condig(_“)es de infraestrutura e instalacGes oferecidas para o Néo co_ncordo nem 34%
desenvolvimento de suas func¢des discordo

Concordo 35%

Concordo totalmente 27%

Discordo totalmente 0%

Discordo 8%

Expectativas de desenvolvimento pessoal Nao %qncordo nem 0%
iscordo

Concordo 54%

Concordo totalmente 38%

Fonte: Dados de pesquisa, 2017

Para resumir e facilitar o entendimento dos resultados, elaboramos a tabela 02. Em

cada questdo da amostra estudada, destacamos as duas que Se apresentaram como mais

relevantes no estudo. A escala de concordancia foi composta pelos graus: Discordo

totalmente, Discordo, Nao concordo nem discordo, Concordo e Concordo totalmente.
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Ao perguntar se 0 reconhecimento por parte da empresa do trabalho realizado € um
critério de motivacao, obtivemos destaque pra os seguintes fatores.

Grafico 1 — Reconhecimento por parte da empresa do trabalho que os entrevistados executam

Discordo Discordo
totalmente 4%

0% .
B Discordo totalmente

B Discordo

= Ndo concordo nem

discordo

m Concordo

® Concordo totalmente

Fonte: Dados de pesquisa, 2017

Como ilustrado no grafico acima, 42% da amostra estudada concordaram totalmente, e
35% concordaram. Percebemos que o fator interno reconhecimento € muito forte na amostra
estuda, j& que sua soma chega perto de 80%. Para Levi-Leboyer, C. (1994, apud
BERGAMINI, 1993), “em situagdo de trabalho, as pessoas querem ser respeitadas como
individuos, bem como valorizadas pelo reconhecimento da competéncia, da sua lealdade e
dedicagao”.

Em seguida, quando perguntamos se a politica salarial adequada para o trabalho que o

profissional executa era um critério motivacional.
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Gréfico 2 — Politica salarial adequada com o trabalho que vocé executa
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Fonte: Dados de pesquisa, 2017

Como resposta da amostra, 54% dos respondentes concordaram, e 34% concordaram
totalmente. Percebemos que, assim como a questdo anterior (8), houve uma forte tendéncia
para a concordancia. 1sso sinaliza que reconhecimento e politica salarial adequada sao fatores
muito importantes para a amostra estudada e os dois fatores se completam, ja que estudos de
Herzberg sinalizam que um bom sal&rio pode ndo ser a Unica garantia de satisfacdo com o
trabalho (VERGARA, 2014).

Questionados a respeito do bom relacionamento no ambiente de trabalho de forma
direta e indireta, 39% dos entrevistados concordaram, e 46% concordaram totalmente que sdo
fatores motivacionais. Chiavenato (2015) enfatiza a importancia dessa busca e entende o que
relacionamento interpessoal deve ser estimulado nos colaboradores com foco em objetivos e
resultados. Quanto a pergunta sobre se ‘a estabilidade do emprego obtido na fungdo de
consultor de vendas de veiculos’ era um fator motivacional, 46% concordaram, e 31% néo
concordaram nem discordaram. Nao foram observados os critérios de maior concordancia
nessa questdo, e as respostas das amostras estudadas seguiram uma tendéncia mais proxima
dos critérios de discordancia ou de ndo satisfagdo. Tais respostas corroboram os resultados
obtidos na questdo 5 - sobre caracterizagdo - de que a estabilidade no emprego ndo é um fator
motivacional para a amostra estudada.

O gréfico 3 apresenta os resultados a respeito da pergunta sobre o processo de
negociacdo na profissdo de consultor de vendas de veiculos.
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Gréfico 3 - O processo da negociagdo exige constantemente habilidade e conhecimento do
produto e do mercado.
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Fonte: Dados de pesquisa, 2017

Como demonstrado no gréafico, 34% dos sujeitos pesquisados concordaram que essa
etapa é um fator motivacional, e 58% concordaram totalmente. Percebemos que a necessidade
de se adaptar a cada negociacdo gera, na amostra estudada, o desafio de sempre estar em
busca de melhores préticas para o desenvolvimento de suas atribuicBes. Chiavenato (2015)
refere que a busca pela preparacdo pode ser justificada, porquanto a venda e sua eficacia
dependem de uma previsdo de vendas mais segura, que considere as oscilagdes e as surpresas
que o mercado costuma proporcionar.

Em relacéo a pergunta 17, a respeito do contetido do trabalho e das atividades do dia a
dia, 42% concordaram, e 31% ndo concordaram nem discordaram. Isso sinaliza que, em
alguma fase do trabalho que ndo envolve diretamente o processo de negociacdo, em que
tivemos respostas proximas de 100% de concordancia, nossa amostra ndo considera como
fatores motivacionais, ja que, nesse critério, as respostas tenderam a discordancia.

Ao serem questionados sobre se ‘os ganhos obtidos em rela¢do ao tempo investido séo
critérios de motivacdo’, 50% concordaram, e 27% ndo concordaram nem discordaram.
Embora a amostra tenha sinalizado um valor significativo para concordancia, precisamos
chamar a atencdo para 0s outros resultados, em que houve uma divisdo de opinides
significativas a ser observada, com tendéncia de resposta a critérios de ndo concordancia.

Os resultados referentes a questdo 19 estdo expostos no gréafico 4.
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Gréfico 4 — As condicBes de infraestrutura e instalagdes oferecidas para o desenvolvimento
de suas funcdes
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Fonte: Dados de pesquisa, 2017

De acordo com o gréfico 4, 35% da amostra concordaram, e 34% ndo concordaram
nem discordaram. Nessa questdo, observamos a maior dispersdo de opinides da amostra.
Consideramos que esse critério externo ndo se apresenta como determinante para motivar 0s
componentes da amostra.

Quando tratamos da expectativa de desenvolvimento pessoal na questdo (20), 54%

concordaram, e 38% concordaram totalmente que esses fatores podem conduzir o profissional

a se motivar.
Grafico 5 — Expectativas de desenvolvimento pessoal
. Discordo Ndo concordo
Discordo ;
8% nem discordo
totalmente

0% B Discordo totalmente

0%

B Discordo

= Ndo concordo nem
discordo

m Concordo

® Concordo totalmente

Fonte: Dados de pesquisa, 2017
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Nessa questdo, 0 grau de concordancia aproximou-se de 100%, o que sinaliza um
anseio muito forte por parte dos sujeitos pesquisados. Sob o ponto de vista de Chiavenato
(2015), o que ¢ realizado deve ser significativo para o individuo, pois isso potencializard sua

conducédo a motivagdo interna.
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5. Consideracoes finais

Neste trabalho, investigamos os fatores motivacionais mais presentes que conduzem o
profissional consultor de vendas de veiculos a se motivar no trabalho. Para isso, adotamos o
modelo tedrico desenvolvido por Herzberg, que trata dos fatores motivacionais e higiénicos.
Para alcancar os objetivos propostos, alinhamos conceitos e estudos que concordassem com a
tematica do trabalho, para entender bem mais a tematica do estudo.

Nesse sentido, foram formulados trés objetivos especificos: identificar os fatores
internos da Teoria de Herzberg mais presentes, que conduzem o profissional consultor de
vendas de veiculos & motivacdo; identificar os fatores externos da Teoria de Herzberg mais
presentes que conduzem o profissional consultor de vendas de veiculos a motivacao e tracar
um perfil dos consultores de vendas de veiculos com fatores internos e externos mais
presentes no grupo estudado.

Para entender os resultados obtidos, adaptamos abaixo um quadro que contempla,

segundo o autor objeto de estudo, os principais fatores motivacionais internos e externos.

Quadro 3 — Fatores motivacionais e fatores higiénicos

Fatores motivacionais (satisfacientes) Fatores higiénicos (insatisfacientes)
Conteldo do cargo (como a pessoa se sente | Contexto do cargo (como a pessoa se sente em
em relacdo ao cargo) relacdo a sua empresa)

O trabalho em si As condicdes de trabalho

Realizacdo Administracdo da empresa

Reconhecimento Salério

Progresso profissional Relagbes com o supervisor

Responsabilidade Beneficios e servicos sociais
.___________________________________________________________________________________________________________________________________________________________]

Fonte: CHIAVENATO (2014, p. 282)

A maioria dos componentes da amostra foi composta de individuos do sexo masculino,
com idades médias entre 28 e 32 anos, solteiros, com formacdo superior incompleta,
trabalnam no ambiente de estudo, em média, um prazo maximo inferior a trés anos.
Retomando o ponto que trata do objeto do estudo e com o fim de responder ao primeiro
objetivo especifico, obtivemos como resultados na amostra estudada os seguintes fatores em
destaque: 92% concordaram e concordaram totalmente que os fatores internos, processo de
negociacdo e expectativa de desenvolvimento pessoal, séo os fatores que mais 0s motivam a
desenvolver suas atividades; 77%, para reconhecimento por parte da empresa do trabalho

executado; e 73%, para o trabalho em si.
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Para o segundo objetivo especifico do estudo, os resultados foram estes: 88% dos
respondentes concordaram e concordaram totalmente que a politica salarial adequada é o fator
externo mais motivador para 0 grupo pesquisado; 85%, para 0 bom relacionamento no
ambiente de trabalho. Houve um empate de 77% na estabilidade oferecida pela funcéo e nos
ganhos obtidos relacionados ao tempo investido, sinalizados em terceiro lugar pela amostra
em estudo. Em ultimo lugar, com 69%, as condi¢Oes de infraestrutura e instalages oferecidas
para o desenvolvimento de suas respectivas fungoes.

Quanto ao terceiro e ultimo objetivo especifico, tragamos o perfil do profissional
estudado e pontuamos os fatores mais relevantes para a amostra. Os resultados indicaram que,
para a populacdo estudada, os fatores internos foram mais significativos, com indicadores
percentuais, em mais de uma questdo, proximos de 100% de concordancia (processo de
negociacao - questdo 16 - e expectativa de desenvolvimento pessoal - questdo 20). Ja para 0s
motivos externos (politica salarial adequada - questdo 13 - e bom relacionamento nos
ambientes de trabalho - questdo 14) - apresentaram-se como fatores que representam a
perspectiva da maioria da amostra - 88% e 85%. Com as respostas obtidas, podemos inferir,
segundo a Teoria de Herzberg, em relacdo ao primeiro objetivo especifico, que as respostas
fazem alusdo ao contetido do cargo (como o individuo se sente em relacéo a ele). J& quanto ao
segundo objetivo especifico, podemos relacionar ao contexto do cargo (como o individuo de
sente em relagdo a empresa).

No que diz respeito as limitacdes deste trabalho, podemos pontuar o tamanho da
amostra estudada e a limitacdo do ambiente, pois o perfil e os resultados que obtivemos
representarem apenas o local da aplicacdo do estudo. Como sugestdes para estudos futuros,
propomos uma investigacao da tematica em outras organizacdes, visando a uma representacao
maior dos resultados obtidos, como o confronto dos resultados por ambiente onde esse
profissional atua. Como sugestdes para a organizacdo onde foi feito o estudo, sinalizamos a
importancia de se manter as politicas de ascensdo de forma clara para seus consultores,
buscando pontuar de forma individual ou coletiva a evolugdo de cada um na empresa. Tal
iniciativa reforcard a ideia da possibilidade de desenvolvimento pessoal, sinalizados pela
amostra como um fator determinante em sua motivacao. Pontuamos também a importancia da
permanéncia de politicas claras dos possiveis ganhos financeiros, sendo este o fator higiénico

mais pontuado pela amostra em estudo.
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APENDICE 1

Questionario

Motivacgdo no trabalho: Analise dos consultores de venda de veiculos.

Vocé esta convidado/a a responder esse questionario andnimo, que faz parte da coleta
de dados da pesquisa de monografia do aluno Sebastido Nascimento da Costa, cuja tematica é
“Motivagdo no trabalho: analise dos consultores de vendas de veiculos de uma empresa da
cidade de Jodo Pessoa”, sob a responsabilidade do orientador, o Prof. Dr. Walmir Rufino da
Silva, para atender aos requisitos para a conclusdo do Curso de Administracdo pela
Universidade Federal da Paraiba.
Informacbes gerais

1. Qual seu sexo? () Feminino () Masculino

2. Qual sua idade? () Entre 18 e 22 anos () Entre 23 e 27 anos (') Entre 28 e 32 anos
() Entre 33 e 37 anos () Mais de 37 anos

3. Qual seu estado civil () Solteiro () Casado () Viuvo () Separado/ Divorciado () Outros

4. Qual a sua escolaridade? () Fundamental ( ) Nivel Médio () Superior incompleto ()

Superior completo () P6s-graduado

5. Ha quanto tempo trabalha na empresa? () Menos de um ano () Entre um e trés anos ()
Entre quatro e oito anos () Acima de oito anos

6. Ha quanto tempo vocé trabalha como consultor de vendas de veiculos? () Menos de um

ano () Entre um e trés anos () Entre quatro e oito anos () Acima de oito anos
Questdes especificas
7. Em sua opinido, seu trabalho como consultor de vendas de veiculos é:

() Muito gratificante () Gratificante

() Normal, rotineiro () Desestimulante
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8. Por que se tornou consultor de vendas de veiculos?
() Devido as funcgdes que executo. () Sempre almejei essa profisséo.

() devido ao retorno financeiro que essa funcao oferece () Habilidade com vendas

9. Em qual situagdo vocé se afirma a continuar na profissdo de consultor de vendas de
veiculos?
() Reconhecimento publico (clientes/empregador) () O trabalho em si

() Beneficios associados a profissdo () Reconhecimento financeiro

10. O que vocé almeja com a profissdo de consultor de vendas de veiculos?
() Ganhos financeiros
() Realizacdo pessoal
() Recompensas
() Status

11. Sinto-me realizado com o que faco na seguinte medida:
() 100% () 75% () 50% () 25% ()0
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Discordo totalmente

—

——)

1-2-3-45

Concordo totalmente

Considerando a escala acima, marque, para cada pergunta abaixo, a op¢do que melhor combina com sua

opinido sobre o que podera influenciar na motivacao do profissional consultor de vendas de veiculos.

Escala de concordancia

Perguntas

Discordo
totalmente

Discordo

Néo
concordo
nem
discordo

Concordo

Concordo
totalmente

12. Reconhecimento por
parte da empresa do
trabalho que vocé
executa

13. Politica salarial
adequada com o
trabalho que vocé
executa

14. Bom relacionamento
no ambiente de trabalho
com os envolvidos, direto
e indiretamente, com suas
atividades.

15. A estabilidade do
emprego, obtido na
funcéo de consultor de
vendas de veiculos.

16. O processo da
negociacdo, que exige,
constantemente,
habilidade e
conhecimento do produto
e do mercado.

17. O contetido do seu
trabalho ( atividades do
dia a dia) e motivador

18. Os ganhos obtidos em
relacdo ao tempo
investido s&o
satisfatdrios.

19. As condicGes de
infraestrutura e
instalagBes oferecidas
para o desenvolvimento
das suas funcdes

20. Expectativas de
desenvolvimento pessoal




