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RESUMO

A lideranga hoje ¢ uma das temadticas que mais atencdo tem merecido por parte dos
profissionais dos diversos setores, considerado um tdpico fundamental no ambiente de
trabalho, uma vez que o liderado identifica o estilo de liderangca como um fator desencadeador
dos conflitos laborais bem como os diferentes estilos da cadeia hierdrquica da organizagao.
Para que isso aconteca, mais do que nunca o foco esta voltado aos liderados que por sua vez
também tém seus objetivos pessoais, suas metas e desejos conforme estudamos na teoria de
Abraham Maslow (1908-1970) que se baseia na hierarquia das necessidades humanas
(Maslow 1962). O potencial de uma equipe de vendas esta diretamente ligado a influéncia que
sofre da lideranca imediata, ou seja, o gestor tem um papel de grande relevancia no
cumprimento dos objetivos da organizagdo, porém para que a missdo e a visdo da empresa
tenham seu espago valorizado e reconhecido no ambiente externo, o lider deve exercer
influéncia, conquistar, gerar confianca, empatia, entre outros atributos elencados pelo autor

KUCZMARSKI, KUCZMARSKI (1999).

A organizagdo Neodent, para alcangar seus objetivos a que se propde organizar de
forma a emergir as necessidades e expectativas, criar linguagens comuns e encontrar solugdes
aceitaveis para seus problemas. E, neste processo, o debate ou confronto, o didlogo ou a
concertagdo (conversag¢do), o trabalho de persuasdo ou de legitima¢do, desempenham um
papel nuclear (Gomes e colabs, 2000). Neste contexto agir ¢ comunicar, fazer de forma eficaz
atendendo a diferentes interesses ndo perdendo de vista os diferentes destinatirios da

comunicacao.

Palavras-chave: Planejar, organizar, liderar e avaliar.
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1 INTRODUCAO

Vem crescendo a preocupacdo das organizagdes em tornar eficiente e eficaz o
relacionamento com seus clientes internos e para isso aumenta significativamente a busca no
mercado por profissionais com controle emocional, competéncia para resolu¢do de problemas
adversos e habilidades no convivio com os diferentes tracos de personalidade dos integrantes
de uma equipe. O investimento para qualificacdo e aprimoramento dos colaboradores também
estdo em destaque.

Num departamento comercial o gestor e sua equipe devem estar em sintonia, falar a
mesma linguagem e estar em perfeita harmonia para que os objetivos da empresa sejam
atingidos conforme previsto gerando satisfagdo para ambas as partes: empresa e funcionarios.

Tal relacionamento pode ser abalado, seja devido a uma comunicacdo ineficiente,
resisténcia a mudancas, desacordos entre as partes, desmotivagdo, normas excessivas, falta de
avaliagdo e compensa¢do de desempenho, inexisténcia de uma andlise de competéncia ou até
mesmo pela pressdo do dia-a-dia que aumenta devido ao grau de estresse do individuo e
cobrangas interminaveis por resultados quantitativos.

O desafio dos gestores ¢ fazer com que todos seus colaboradores estejam envolvidos
com a missdo da organizagdo, em proporcionar um ambiente que lhes seja agradavel,
tornando-os aliados comprometidos, dedicados e cada dia mais interessados pela empresa que
representam.

Conhecer o seu funcionario e suas necessidades se torna imprescindivel ao lider, pois a
auséncia desse conhecimento faz com que grande parte dos empregados permaneca na
empresa por ndo conseguirem outro trabalho e ndo por se sentirem importantes, valorizados e
sentirem-se felizes com o que fazem.

O projeto desse trabalho sera identificar quais os diferentes perfis de lideranga, dentro
do processo de planejar, organizar, liderar e avaliar, aliado com a melhor maneira de
comunicar uma informac¢do que chegue ao foco com clareza e objetividade, bem como, os
métodos de treinamento que sejam eficientes no desenvolvimento de lideres e liderados

fortalecendo a equipe de vendas e visando crescimento continuo da empresa.



2 DESENVOLVIMENTO

2.1 Problematizarao

E dificil fazer e manter com que a equipe fique motivada e todos em busca de um
resultado e objetivo final num relacionamento entre geréncia comercial e colaboradores
contribuindo nas vendas efetivas? O lider ¢ decisor na transformagdo da equipe em prol da

missdo e visdo da organizagdo?

2.2 Objetivos Gerais

Elaborar um plano de aperfeicoamento do sistema de gestdo de marketing para auxiliar
a equipe comercial da empresa Neodent, com um planejamento, organizagao, lideranca e

avaliacao.

2.3 Objetivos Especificos

* Contextualizar os perfis de lideranca que gere maior resultado e identificar os
processos de comunica¢do com qualidade.

* Pesquisar método de comunicagao.

* Pesquisar métodos de treinamentos e aplicabilidade para equipe de vendas.

* Apresentar o melhor estilo de lideranga para uma equipe de vendas.

2.4 Justificativa

Com intuito de identificar onde ocorre a falha no relacionamento entre o gerente
comercial e sua equipe de vendas a qual ocasiona um elevado niimero de absenteismo e
insucesso nas vendas efetivas, para melhorar a gestdo num planejamento adequado,

considerando os problemas de curto, médio e longo prazo, fazendo-se necessaria a



organizacdo, onde a lideranga necessita ser precisa, para isso um controle em que possamos

identificar se os objetivos almejados estdo sendo alcangados.

2.5 Metodologia

Dentro da defini¢do de lideranca, para melhor compreensdo geral, trabalhar as duas

funcdes essenciais de um lider, podendo-se resumir da seguinte forma:

Figura 1: Funcdes de um Lider
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3. DEFINICOES DE LIDERANCA

Nos dias atuais os lideres comerciais estdo voltados mais para resultado do que para
qualidade. Muitos fatores externos e também internos contribuem para tal situacdo, que ndo ¢
a mais favordvel as organizacdes que além de criar valores aos seus clientes devem
proporcionar um ambiente agradavel e compensativo aos seus colaboradores.

Segundo Haggai (1990), papel do lider ¢ de exercer conscientemente uma influéncia
especial dentro de um grupo no sentido de leva-lo a atingir metas de permanente beneficio que
atendam as necessidades reais do grupo, por isso surge a necessidade de desenvolver e
identificar pessoas com perfil compativel para além de planejar, coordenar e acompanhar
projetos visando atingir e prospectar novos clientes objetivando no fator principal que ¢
aumentar as venda, saiba lidar com pessoas, que tenham fluéncia comunicativa e que sejam
identificadores da necessidade de desenvolvimento de treinamentos para capacitagdo dos
colaboradores. Entre os atributos relatados anteriormente, a relacdo interpessoal entre lider e
liderados torna-se uma necessidade primaria para exercicio da lideranga. A habilidade de se
relacionar com pessoas individualmente e em grupo ¢ elemento chave da lideranga e trardo
resultados eficazes na execucdo dos objetivos. Para Hampton (1990), a lideranga refere-se ao
processo interpessoal de influéncia através do qual os lideres comunicam com os subordinados
sobre a realizacdo do trabalho. Que se interesse pelo maior patrimonio da empresa que sao
seus funciondrios, pois € através deles e de suas competéncias que o objetivo primordial pode
ser alcangado. Um lider da mesma maneira que influéncia e incentiva o crescimento de sua
equipe em termos de conhecimento e educacdo, deve também se manter atualizado, estar em
constante aprendizado buscando aperfeicoamento e inovacao, pois serve de exemplo aos seus

seguidores.

Os inumeros estilos de lideranga existentes sdo identificados baseados nao s6 na
responsabilidade atribuida para dirigir e coordenar atividades e pessoas, mas também pelas
caracteristicas, comportamentos, tragos € poder de influéncia sobre os demais sendo adequada
de acordo com a maturacdo da equipe vista ainda como uma colecao de habilidades voltadas

para o grupo como um todo. Segundo o autor Kuczmarski, Kuczmarski (1999) para que um
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lider construa relacionamentos efetivos, precisa de alguns atributos que servirdo de alicerce
para cultivacdo do relacionamento interpessoal, tais como saber ouvir ativamente, prestarem
atengdo na mensagem a ser transmitida, incidir empatia conquistando e envolvendo, ter
atitudes positivas e otimistas uma vez que o comportamento de um lider ¢ muito mais
observado e seguido de que suas palavras, reconhecer duvidas e vulnerabilidade pessoais, ser
sensivel aos valores, ao potencial e as necessidades dos membros da equipe. Para Drucker

(1996) o lider tem que ser eficaz e obter confianca da equipe.

De outro modo, ndo haverd seguidores. Para se confiar
num lider ndo € necessario gostar dele. Nem concordar com ele.
Confianga é a convicgdo de que o lider fala sério. E a crenga em
sua integridade. As agdes de um lider e suas crengas professadas
devem ser congruentes, ou a0 menos compativeis. A lideranga
eficaz ndo se baseia em ser inteligente; ela se baseia

principalmente em ser consistente (DRUCKER, 1996, P.75)

Quando se fala em necessidades, lembra-se de Abraham Maslow (1908-1970) que
desenvolveu dentro de sua Teoria de Motivagdo uma seqiiéncia de necessidades de natureza
fisica ou social demonstrando que sdo fatores determinantes na motivacdo ou desmotivacao,
interferentes no humor qual proporciona momentos ou até mesmo fases prolongadas de

estresse gerando o desgaste no relacionamento interpessoal.

Segundo Maximiano (2004), as necessidades humanas segue uma ordem de
importincia para auto realizacdo como podemos observar na teoria de Abraham Maslow
(1908-1978) representada através de uma pirdmide da qual afirma que tendo consciéncia de
suas necessidades o individuo pode escalar essa pirdmide desenvolvendo seus potenciais e
atingindo sua auto-realizagdo e dessa forma trabalhar com mais entusiasmo e proporcionar um

ambiente de trabalho mais harmonioso facilitando para atingir as metas e objetivos.
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Um lider deve ser capaz de identificar estas necessidades e transformd-las em

oportunidade para crescimento da equipe como um todo.

Figura 2: Piramide de Necessidades

moralidade,
criatividade,
espontaneidade,
solugao de problemas,
/ auséncia de preconceito,

‘ aceitacao dos fatos

Realizacao Pessoal

auto-estima,
confianga, conquista,

EStI ma respeito dos outros, respeito aos outros
. / amizade, familia, intimidade sexual \
segurancga do corpo, do emprego, de recursos,
Segura nca da moralidade, da familia, da satde, da propriedade
Fisiologia

fonte: http://pt.wikipedia.org/wiki/Hierarquia de necessidades de Maslow

Devemos ainda considerar que o papel do lider nessa situacdo ¢ bastante complexo e
fundamental, pois a necessidade muda de membro para membro e a satisfagdo passa para outra
indefinidamente e a ele compete administrar as diferencas individuais, concilid-las e canaliza-

las rumo as metas a serem alcangadas por sua equipe estando de acordo com a afirmagao:

“A vida de um grupo passa por varias fases e, em
cada uma delas, os membros atuam de forma diferente
duplamente: em relagdo a etapa de vida do grupo em

relagdo aos demais membros” (MOSCOVICI, 2000

p-125) e ainda na constatagao:
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“Os estilos de lideranca sdo baseados em seis
importantes tragos: disposicdo, desejo de liderar,
honestidade, autoconfianca, inteligéncia e conhecimento
relacionado ao trabalho, que distinguem lideres e ndo-
lideres, porém, ainda afirma que um perfil pode dar certo
numa determinada situag¢do que para outra ndo seria
eficiente. Tragos por si so ndo sdo suficientes para
explicar a lideranga. As explicagcoes baseadas apenas
neles ignoram as interagoes de lideres e subordinados,
assim como fatores situacionais”. (ROBBINS &
COULTER, 1998 p. 360).

Viérios autores abordam os tipos de lideranga, conforme os autores Las Casas (2002) e
Masonneuve (1967), tém trés estilos predominantes de liderangca que sdo os autocraticos,

democraticos e situacionais:

3.1 Autocraticos

Os lideres autocraticos sdo aqueles que acreditam ser o centro das atengdes, que todos
e tudo devem girar ao seu redor, define e da diretriz, ndo distribui fungdes. Voltado para a
tarefa e ndo para as relacdes humanas de sua equipe. Baseado no poder e posi¢do do cargo que
ocupa. E o estilo herdado da pré-histéria que implica obediéncia aos demais. Podem criar
ambientes emocionalmente insalubres no local de trabalho por ndo saber se relacionar com as

pessoas.
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3.2 Democraticos

Os lideres democraticos sao aqueles que participam toda a equipe do planejamento e
execucdo de tarefas, delega responsabilidades, pois acredita que seus subordinados tém
capacidade e dd autonomia para seguimento do projeto. Tem sua lideranca baseada na

credibilidade e relacdes interpessoais.

3.3 Situacional

A lideranca baseada num perfil situacional ¢ aquela onde para cada momento e
situacdo age de forma diferente, de acordo com a maturacdo da mesma e se voltado para as
tratativas individuais ou da equipe. Esse lider identifica a capacidade e a disposi¢do dos
membros em assumir responsabilidades e dirigir seu proprio comportamento. Para um
membro que apresenta maior eficiéncia este lider poderd dar-lhe mais liberdade e autonomia
nas decisoes. Ja para subordinados que apresentam erros seguidos, pouco comprometimento e
disposi¢dao podem impor-lhe maior autoridade e menor liberdade. Ignora o perfil e tragos do

lider e valoriza a situacao.

Podemos identificar alguns outros estilos de lideranca que tém um papel relevante:

3.3.1 Outros Estilos de Liderancas

Lider Paternalista: motivado pela necessidade de relacionamento, sdo ditadores
benevolentes, sdo protetores, mas exigem dos subordinados lealdade, disciplina e obediéncia.

Podem criar um ambiente sem valorizacao do espirito empreendedor da equipe.
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Lider Administrativo: esses sdo motivados pela necessidade de ordem e respeito.
Criam ambientes produtivos e eficientes pelo alto poder de organizagdo e monitoramento de

resultados.

Lider Facilitador: estdo num processo de transicdo entre administradores e lideres.
Concentram-se nas habilidades de comunicagdo interpessoal e no desenvolvimento da equipe.

Sdo capacitadores no auxilio & expressao.

"As directrizes sdo debatidas e decididas pelo
grupo, estimulado e assistido pelo lider”. Chiavenato

(2003, p.125)

Lider Estratégico: este tem como principal caracteristica influenciar outras pessoas a
tomar, de forma voluntaria e rotineira, decisdes que viabilizem vendas efetivas, além de
concentrar esfor¢os no trabalho em equipe, na criagdo e flexibilidade sempre objetivando
alavancagem das vendas. Proporcionam troca de conhecimentos e estdo constantemente

motivando seus subordinados.

Um lider deve criar valores, ter estilo gerencial qual preza a estabilidade financeira da
organizagdo, ser ainda do estilo estratégico que cria valores e inovagdes concomitantes com
um estilo visionario que programa em longo prazo. Devem ser geradores de energia e
produtividade além de ter habilidades para o relacionamento interpessoal e saber comunicar-

se. Para Rowe (2002) o lider estratégico tem que conciliar dois papéis: a liderar e gerir.
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4. LIDERANCAS EM UMA EQUIPE DE VENDAS

Cada membro da equipe tem sua fungdo, estuda as estratégias, fica atento ao gestor e
analisa suas agdes no grupo. Para fazer parte de uma equipe eficaz precisa depender uns dos
outros mutuamente, estar ciente de que cada atitude seja ela correta ou incorreta influenciaré
no grupo como um todo e cabe ao lider tracar as metas para atingir com destreza o objetivo
coletivo, ou seja, para que o cliente fique satisfeito com a venda feita em equipe ¢ necessario
que haja harmonia entre o grupo, todos devem trabalhar com o mesmo objetivo. Quando se
trata de varios membros dentro na equipe deve-se levar em consideragdo que ndo podem
competir uns com os outros € sim existir a cooperacdo entre os integrantes da equipe nao
deixando a empresa e principalmente os clientes confusos. O diferencial competitivo dentro
das organizagdes ndo ¢ mais a infra-estrutura fisica e tecnoldgica, mas sim o seu capital
intelectual, o material inatingivel, no conhecimento de seus colaboradores, no qual precisam
estar em constante relacionamento para que possa circular a sabedoria e o conhecimento
também através de uma comunicacdo eficiente e eficaz. Percebe-se que considerar tragos e
personalidade por si s6 torna um lider limitado em seu papel de planejar, conhecer, integrar
seus liderados e incentivar veementemente o crescimento individual para ganho num todo se
utilizando de métodos eficientes de treinamento, andlise de cargos por competéncia,
estratégias comerciais além de fazer bom uso da comunicacdo clara e direta através de meios
que atinjam o objetivo primordial de orientar e planejar para vendas. Dessa forma a

comunicacdo ¢ elencada como um fator importante e necessario na lideranga.

4.1 Comunicacoes Eficientes e Eficazes

Antigamente as empresas consideravam a comunicagdo como uma despesa sem retorno
financeiro, uma ferramenta dispensavel e desnecessaria para o dia a dia da empresa. Com a
evolucdo gerencial, a maioria das empresas, hoje, vé a comunicacdo como uma ferramenta

importante para auxiliar na elaboragdo da estratégia de mercado.
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O lider ¢ o principal autor, na 4rea operacional para transmitir o direcionamento da

estratégia e de garantir a execuc¢do das diretrizes da empresa.

A palavra comunicagdo deriva do latim communicare, cujo significado seria “tornar
comum”, “partilhar”, “repartir”, “associar”, “trocar opinides”, “conferenciar”. Comunicar
implica em participagdo (communicatio tem o sentido de “participag@o), em interacdo, em

troca de mensagens, em emissao ou recebimento de informagdes novas”.

A comunicac¢do ¢, antes de tudo, uma percepc¢do. Implica a transmissao, intencional ou
ndo, de informacdes destinadas a informar ou influenciar um individuo ou grupo de
receptores. Contudo, ndo se reduz a isso. Ao mesmo tempo em que se transmite uma
informacdo, produz-se uma acdo sobre o sujeito receptor e um efeito retroativo (feedback)

sobre a pessoa que a emite, que ¢ influenciada.

A linguagem nao ¢ a inica conduta da comunica¢do. A mimica e o gesto sdo outras.

Por outro lado, nem todas as comunicagdes se exprimem de forma racional.

Percebe-se mais aquilo que ¢ transmitido claramente. Freud falou até mesmo de

comunicacao de inconsciente a inconsciente.

Comunicagdo: Ato ou efeito de comunicar-se. Processo
de emissdo, transmissdo e recep¢do de mensagens por meio de
métodos e/ou sistemas convencionados. A mensagem recebida
por este meio. A capacidade de trocar ou discutir idéias, de
dialogar, com vista ao bom entendimento entre as pessoas.

(dicionario Mini Aurélio — 6°. Edi¢do revista e atualizada).
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Toda comunicacdo tem como primicia uma mensagem, um emissor, um receptor € uma

reacao.

Figura 3: Etapas de uma comunicagao

comunicacdo

Erniss or

Receptor

conceito € codificacdo mensadem decodficacdo € conceito
(lingucgem) (lingucgem)

Fonte: www.ead.unicamp.br/minicurso/video/texto/Modulo1/mod001tela001.htm

Estamos na era da comunicagcdo e percebemos uma grande falha nesse canal de
relacionamento gerada devido a falta de habilidade dos lideres em transmitir uma informacao
e dos liderados em processa-las. A falta de objetividade e clareza também contribui para que a
comunicacdo se torne ineficaz e ndo atinja seu ponto primérdio que € incorporar

conhecimento, sabedoria, valores, articular, orientar para a visdo da empresa e situar a equipe.

Neste ponto, a credibilidade e o saber ouvir outra pessoa de maneira inteligente,
compreensiva e habil, sdo atributos importantes de um lider e um diferencial para que haja

aceitacdo da mensagem que esta sendo enviada.
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Tragar diretrizes permanentes auxilia um lider a reconhecer, analisar e influenciar a

rede informal do processo comunicativo sem institucionalizar e burocratizar.

Deve-se observar ainda que numa comunicacdo a mensagem possa gerar incertezas,

probabilidades e utopia tornando imprevisivel o comportamento do receptor.

O processo comunicativo se baseia em: quem diz — o que diz — em que canal — para
quem se destina — com que efeito ou objetivo. Da-se por diversos meios como o uso da

tecnologia (e-mail entre outros sistemas), verbal, escrita e corporal.

4.1.1 Comunicacao Tecnologia

A comunicacio por tecnologia ¢ a mais crescente nos dias atuais, porém nao € o
canal mais importante apesar de ser considerado um dos meios mais rapidos da disseminacao e
transmissdo de informagdes a qual além desse papel especifico assume ainda a importancia no

relacionamento social e nos mecanismos de tomadas de decisoes.

4.1.2 Comunicacio Verbal

A comunica¢do verbal, apesar dos avancos tecnologicos, ainda ¢ a maneira mais
eficaz de retransmitir informacdes. A palavra continua a ter um papel importante nas
organizagdes. Através desse meio as pessoas interagem, trocam experiéncias € buscam
solugdes para problemas. Porém podem ser confundida com o chamado “boatos”, onde a
mensagem € retransmitida de acordo com a interpretacdo de quem ouve nao sendo na maioria

das vezes a real informacao recebida.
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4.1.3 Comunicacio Escrita

A comunicacio escrita ¢ a fonte mais segura, pois registra e formaliza acordos, regras
e objetivos. O texto deve ser conciso e bem estruturado. E uma habilidade bastante
negligenciada no mundo empresarial que vem ganhando chavdes e abreviacdes de acordo com

o departamento de cada um, uma linguagem que se torna cada vez mais dificil de decifrar.

E considerada uma forma de comunica¢io importante para a produtividade. Falar e

escrever bem sdo diferenciais no mercado competitivo.

4.1.4 Comunicacao Corporal

A comunicac¢do corporal ¢ uma das maiores fontes de informacgdes e aceitagdes.
Amplifica o significado das palavras e melhora a habilidade social. Usar esta comunicagdo de

forma intencional auxilia na transmissdo da mensagem reforcando o contetdo das palavras.

A comunicacdo entre lideres e liderados deve fornecer informagdes as mais precisas
possiveis para o desempenho com eficiéncia e eficdcia de um trabalho a ser realizado sendo
seu propodsito expresso de transmitir uma mensagem. Um ruido nesse canal pode atrasar todo
um projeto e acarretar em grandes prejuizos. Toda decisdo ¢ baseada em informacdes e tais

decisdes devem ser comunicadas a fim de atingir o objetivo.

“Uma vez que uma decisdo ¢ tomada a
comunicagdo tem que acontecer. A melhor idéia, a
sugestdo mais criativa ou o melhor plano, ndo podem
acontecer sem comunicacdo, os lideres precisam entdo de
habilidades de comunicag¢dao”. (ROBBINS & COULTER,
1998 p.386).
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A revolugdo global estda mudando os negdcios, os negocios estdo mudando o mundo.
As novas regras e as novas organizacdes estdo desafiando as liderangas. As estruturas das
empresas, a natureza do trabalho estd mudando. Tal revolugdo estd no capital humano com

conhecimento e com capacidade de comunicagdo.

Cabe dizer, portanto, que o sucesso das empresas ndo ¢ resultado somente de sua
reacdo aos movimentos do ambiente externo, podendo variar conforme a maneira que a
organizagdo utiliza as ferramentas de comunicacdo com seus colaboradores internos e
externos. Em sintese, a comunicacdo deve ser parte dos procedimentos organizacionais
fundamentais, o que permite uma administra¢do participava e descentralizada, maior eficacia
nas tomadas de decisdes, com a valorizacdo do relacionamento dos grupos informais de
trabalho e a individualidade de cada colaborador para realizagdo dos objetivos

organizacionais.

No conjunto das boas relacdes humanas, as boas palavras constituem um estimulo
precioso, objeto imprescindivel para um homem de negdcios e ndo menos importante também
¢ que o mesmo saiba identificar talentos e trabalhar seus pontos fortes dentro de sua
competéncia. Avaliar a necessidade de investir em treinamento para educagdo continuada,
capacitacdo e crescimento da equipe como um todo. Por fim, concorda-se que o sucesso e 0s
bons resultados profissionais dependem da busca por novos conhecimentos e que o chavao

"problema de comunicagdo", na verdade, deveria ser substituido por "percepg¢ao limitada".

Se nos comunicamos mal, ¢ porque percebemos pouco do que estd sendo comunicado.
Portanto, ampliar a percepcdo ¢ fundamental para as pessoas que desejam se comunicar

melhor.
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5. METODOS DE TREINAMENTO E APLICABILIDADE
PARA AS EQUIPES DE VENDAS

Nota-se cada vez mais que a falta de preparo dos profissionais de vendas dentro de
uma organizacdo pode ocasionar sérios prejuizos para a mesma, sendo assim muitas das
organizacgdes deixaram de ver treinamento como custo e agora observam como investimento,
porém ainda € necessario que as organizagdes invistam constantemente em treinamentos, tanto
técnico quanto comportamental o que pode se tornar um diferencial competitivo.

Uma equipe de vendas bem motivada, treinada e atualizada ¢ fator fundamental para
chegar de forma eficiente e eficaz nos resultados final para a organizacao e para si proprio.

O treinamento ¢ a chave para a porta do crescimento que muitas empresas estdo em
busca e j& para a equipe de vendas serve para que estes despertem o seu melhor, que se doem

para a organizacao que representam e que gerem melhores retornos.

5.1 Conceitos de treinamento

Entende-se que treinamento tem como finalidade melhorar o desenvolvimento
profissional do individuo na organizacdo e no desempenho das suas fun¢des além de ser
também um processo que visa 4 preparacdo e o aperfeicoamento das habilidades e dos

conhecimentos do profissional na organizacao que est4 atuando.

“Treinamento ¢ um processo de assimilacdo
cultural a curto prazo, que objetiva repassar ou reciclar
conhecimentos, habilidades ou atitudes relacionadas
diretamente a execucao de tarefas ou a sua otimiza¢ao no

trabalho” (MARRAS, 2003 p. 145)
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A maioria dos treinamentos visa a atualizacdo e o aperfeicoamento das habilidades dos
funcionarios e com isso percebe-se que o programa de treinamento pode trazer grandes
retornos para os profissionais e para a empresa, pois um profissional bem qualificado terd uma
motivacdo maior e os resultados dos objetivos organizacionais serdo maiores € mais

produtivos.

Numa época onde ¢ preciso ser cada vez mais assertivo e focado para conquistar novos
clientes e manter os atuais, o treinamento das equipes de vendas vem ganhando cada vez mais

espaco e aten¢do nas organizagoes.

Robbins (2000) comenta que os investimentos em treinamentos podem propiciar
grandes retornos para a organizagdo. Isso pode ser ainda mais verdadeiro nos dias de hoje,
pois a competicdo intensificada, as mudangas tecnoldgicas e a busca por aumento da

produtividade estdo aumentando as demandas de qualificacdes dos profissionais.

Segundo (GOBE, 2004) quando se fala em treinamento, entende-se em adquirir novas
técnicas e ferramentas para o aumento da produtividade e resultados qualitativos, porém o
mesmo deve garantir também o aprendizado necessario de informacdes e conceitos a serem
transmitidas, habilidades e atitudes a serem aprimoradas ou modificadas no profissional de

vendas.

5.2 Treinamentos para Gestores de Equipes de Vendas

A globalizagdo e o aumento da competitividade sdo os causadores da crescente
preocupagdo das organizagdes com os treinamentos para gestores de equipes de vendas. O
principal objetivo desses treinamentos ¢ colaborar com o gestor para que o mesmo adquira
novas técnicas e ferramentas que possam auxilid-los com sua equipe de vendas e assim fazer
com que o individuo se comprometa mais com a sua equipe € com a organizagdo, trazendo

assim os resultados que lhes sdo esperados.
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O gerente de vendas deve ser uma pessoa muito bem treinada, deve conhecer o produto
que estd vendendo, conhecer o mercado e seus concorrentes, demonstrar confianga, pois ele

sera o espelho da sua equipe todos iram se basear nele.

Um dos métodos que vem sendo mais utilizado para treinamento de gerentes, ¢ o
Coaching Executivo, este método ajuda a desenvolver os estilos de liderancga, estimula a alta
performance, ensina a processar mudangas, auxilia o gerente a estabelecer suas metas e
persegui-las sem perder o foco e colabora com o gestor na solucdo de conflitos internos que
possam de alguma forma interferir no planejamento e na execugdo das agcdes necessarias para

estabelecer e atingir a meta.

5.3 Fluxos do processo de treinamento na equipe de vendas:

Figura 4: Etapas de um treinamento

Diagnéstico

U

Programacgao

U

Execucao

0

Avaliagao

Fonte: (MARRAS, 2003. p.150).
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O autor (GOBE, 2004) relata que o processo de treinamento ¢ formado por quatro

etapas das quais veremos algumas a seguir:

5.3.1 Diagnostico

O Diagnéstico ¢ um levantamento a ser feito, a fim de descobrir as caréncias existentes
no departamento de vendas e assim trabalhar em cima do que pode ser melhorado no
desempenho do profissional de vendas. Este levantamento das necessidades pode ser feito

através de relatorios de observacao e de entrevistas com as equipes de vendas.

5.3.2 Programacio

A defini¢do dos objetivos e contetidos a serem trabalhados nos treinamentos ¢ feitos
com base nas necessidades que foram diagnosticadas na 1° etapa. Para cada necessidade terdo

objetivos a serem alcancados.

Por exemplo, se a dificuldade do profissional de vendas ¢ no fechamento do pedido,
sera determinado como objetivo desenvolver habilidades ou técnicas de negociacdo, para que

assim possa suprir esta necessidade.

J& o conteudo a ser trabalhado no treinamento deve envolver todos os objetivos e fazer

com que o profissional que estd sendo treinado possa alcanca-los.
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6. Nossa Gestao

O que observamos em nossa gestdo analisando apenas o departamento de marketing, ¢
que ndo ha a esséncia do lider, a mesma ndo estd direcionada para as pessoas, ndo ha
sensibilidade 4s problematicas dos outros. Nao ha uma preocupacao auténtica pelos elementos
da equipe, sendo relativamente o modo da forma com que realizam suas tarefas. H4 uma

necessidade em treinamentos € motivacdes constantes.

Ha uma preocupagdo excessiva com as tarefas em deterioramento das pessoas que as
executam. Isso pode acarretar a diminuicdo da coesdo grupal e da satisfagdo dos liderados.
Contudo isso podera aumentar, se o lider mostrar o que espera dos subordinados. O efeito do

que almeja estara ligado diretamente no estilo que o lider se apresentar.

6.1 Avaliacao.

Ap6s a realizagdo do programa de treinamento ¢ de suma importancia fazer a avaliagdo
dos resultados que foram obtidos, se houve mudangas no comportamento ou nas atitudes de

quem foi treinado.

E necessario saber se a necessidade diagnosticada foi suprida para os profissionais de
vendas. Essa avaliagdo pode ser feita através de questionarios ou discussdes entre os

participantes no término do programa.

Conforme (MARRAS, 2003) existem alguns dados que poderdo servir como avaliagdo
do resultado do treinamento:

- Aumento da produtividade

- Melhorias na qualidade dos resultados

- Modificagdes percebidas nas atitudes e comportamento

- Elevagao do saber (conhecimento, conscientizagao)
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- Aumento das habilidades

- Aumento da motivagao

Percebe-se entdo que apos a realizacdo do treinamento, o empregado aprende mais
sobre suas atividades e necessidades da empresa, o que pode possibilitar a utilizagdo de novos

conhecimentos para o crescimento da organizacdo e seu crescimento pessoal.

Entre todos os objetivos de treinamento, Marras (2003) cita dois importantes objetivos:
os objetivos especificos, sdo os que trazem qualificagdo do profissional e a oportunidade de
elevar os seus conhecimentos e de estarem sempre atualizados &s inovagdes dentro das suas
atividades. Os objetivos especificos devem ser realizados em treinamentos claros de acordo

com as necessidades estabelecidas pela equipe.

Objetivos genéricos sdo os que trazem a oportunidade de elevar o desenvolvimento do
profissional a desenvolver a motivagdo dentro da organizagdo. O retorno de treinamento ¢ a
elevagdo da qualidade da producdo e fazer o funciondrio alcancar o seu desenvolvimento

organizacional da empresa.

6.2 Métodos de treinamentos

Os métodos de treinamentos podem ser identificados como um conjunto de etapas
compreendidas desde a apresentacdo do assunto até a avaliagdo de aprendizagem pode-se

afirmar que um mesmo método pode ser utilizado em varias situacdes de treinamento.

Robbins (2002. p.470) define dois métodos de
treinamento, sendo “formal e informa”.

“Treinamento Formal — Ele ¢ planejado com
antecedéncia e com formato estruturado; Treinamento

Informal — Nao estruturado, ndo planejado e facilmente
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adaptavel as situagdes dos individuos, para ensinar

habilidades e manter os funcionarios”.

6.2.1 Treinamentos Formais

- Programas de treinamentos em sala de aula: sdo encontros com finalidades
especificas, onde a comunicacdo se processa em duas diregdes. O instrutor do treinamento

trabalha com o tema e os treinandos participam.

- Semindrio: € caracterizado pela apresentagdo de um tema comum por varios
apresentadores, onde havera um debate junto com os participantes do treinamento logo apos

o término da apresentacao.

Tem como finalidade debater/dialogar sobre os mais diversos aspectos do tema que foi

tratado, trocar informagdes e experiéncias.

- Simposio: ¢ apresentado de uma maneira mais formal, constituido por um
coordenador e dois ou mais apresentadores especialistas, onde todos irdo abordar o mesmo
tema, porém com aspectos diferentes. Neste modo o participante pode participar por meio de

perguntas por escrito, respondidas apds a apresentacao formal.

6.2.2 Treinamentos Informais:

- Reunides de trabalho: sdo encontros que ocorrem durante o dia de trabalho, que tem
como objetivo a troca de informagdes, discussdes de problemas, apresentagdo de projetos ou
tomadas de decisdes em grupo. A reunido ou algumas partes delas pode ser também utilizada
como uma sessdo de treinamento, sendo assim € necessario usar da criatividade para

desenvolver dindmicas de grupo ou exercicios rapidos, que ndo necessitem de muita estrutura.
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Esse tipo de treinamento informal auxilia também na revisdo ou no aprofundamento do

assunto que ja foi abordado no treinamento formal (na sala de aula).

Para (Las Casas, 2002) treinamentos iniciais devem abordar informacgdes sobre
produto, mercado, territério de vendas, caracteristicas dos clientes entre outros. Quando for
um programa de reciclagem ¢ destinado aos vendedores que ja tem mais experiéncia, com

foco maior nas dificuldades encontradas por eles.

Podem ser utilizados também alguns métodos de treinamento como:

- Aulas expositivas: ¢ utilizada para informar aos participantes sobre alguns
procedimentos, a vantagem deste método e que se ganha um tempo maior para tratar
sobre o0 assunto que estd sendo trabalhado.

- Debates: sdo utilizados com  bastante freqiéncia ~ normalmente
em programas de reciclagem. Eles podem ser trabalhados em forma de estudo de
casos, os vendedores analisam, discutem e concluem a melhor solu¢do para o
problema apresentado. Este treinamento tem maior vantagem, pois consegue obter a
participagdo de todos os envolvidos no programa.

- Simulagdo: feito de forma teatral de acordo com a situagdo, normalmente um
participante faz o papel do vendedor e o outro do comprador, durante a apresentagdo
os demais participantes analisam os pontos fortes e pontos fracos para uma

conclusdo no final.

Observa-se entdo que o treinamento ¢ de grande valia tanto para empresa quanto para o
vendedor. Para empresa otimiza os investimentos e ajuda numa melhor formacdo da equipe

onde todos estejam unidos por um Unico objetivo.

Jé& para as equipes de vendas o treinamento pode ser visto também como um importante

fator motivacional, onde acabaram adquirindo novos conhecimentos e técnicas, ferramentas
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estas que ajudardo a obter melhores resultados no seu desempenho profissional e um melhor

rendimento.

6.2.3 Proposta

As organizagdes encaram hoje seus colaboradores como seu maior patrimonio
investem em treinamentos constantes, colabora cada dia mais com o fluxo na comunicacgao,
criam planos de cargos e saldrios, beneficios infindos e ainda buscam oferecer ao mercado um

produto e ou servico que atenda as necessidades de seus clientes.

O tema proposto € bastante complexo, porém os autores consultados concordam entre
si, sobre os estilos predominantes de lideranca e que o estilo situacional ¢ o mais adequado,
pois conforme exposto e em andlise a pesquisa e entrevista, um lider deve ser flexivel, ser
autocratico quando se tratar de uma situacdo que exija uma performance mais rigida, ser
democratico e deixar a equipe direcionar uma tomada de decisdo e tornar-se situacional na
maioria das vezes elevando o conhecimento da equipe, compartilhando informacdes,
aperfeicoando-se a cada dia seja com treinamentos in-company ou em bancos escolares. E

necessaria dedicacgdo, criatividade e um bom conhecimento de relacionamento interpessoal ao

lider que deseja ter uma equipe auto-gerenciavel.

Embora ndo haja um lider com perfil “perfeito”, alguns aspectos sdo considerados
importantes na gestdo do relacionamento interpessoal que facilitard o envolvimento e

comprometimento da equipe, sugestoes para a gestdo do departamento de marketing:

. O estilo de a lideranga ser moldado de acordo com o seu cliente externo, de
acordo com visdo e missdo da empresa e também ser adequado a situagdo presente da
equipe como um todo. No capitulo “O papel de um lider e estilos de liderangas”,
apresentou-se uma afirmag¢ao do autor MOSCOVI que diz que o grupo passa por fases

e em cada uma delas a lideranca deve reagir de forma diferente.
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. Esta afirma¢do aliada com os perfis elencados no mesmo capitulo reforca de
que uma liderancga eficiente e eficaz ¢ baseada ndo s6 em tracos de personalidade, mas
também na habilidade de comunicar-se, na constante evolucao através de estudos e
treinamentos e principalmente a ter e desenvolver a habilidade do relacionamento
interpessoal, conhecendo seus liderados, seus pontos fortes e fracos dessa forma

alocando-os conforme sua competéncia e conhecimento.

. Educagdo continuada através de um cronograma de treinamentos focado no
desenvolvimento e aperfeicoamento das habilidades individuais proporcionando o
crescimento profissional e intelectual da equipe. Atentar para a real necessidade da
equipe, fatores que estdo influenciando no desempenho do profissional e assim decidir

qual ¢ o melhor método de treinamento a ser aplicado.

. Definicdo da fun¢do de cada membro orientando para a responsabilidade
atribuida ao cargo, orientar para o uso e conhecimento das ferramentas necessarias
para o desenvolvimento das atividades desde a integracdo com os demais
departamentos da empresa até¢ a utilizagdo do telefone, softwares e aplicativos,

formuldrios, planilhas e tabelas de precos.

. Realizacdo de reunides periddicas no incentivo da participacdo coletiva,
exposicao de idéias, compartilharem dificuldades, tragar objetivos e as metas da equipe

favorecendo a comunicacao.

. Embora reunides coletivas sejam bastante proveitosas se seguidas conforme a
pauta e hordrios pré-determinados, avaliacdes individuais sdo de suma importancia e
devem acontecer com freqiiéncia para estreitamento da relacdo lider e liderado, os
devidos feedbacks bilaterais, apontar os pontos fortes, estabelecer agdes para os pontos

de melhorias, defini¢do de prazo para as mudancas e remover barreiras.



32

A aplicacdo da teoria na pratica do dia-a-dia traz resultados imediatos no
relacionamento ideal das equipes de vendas. Como foi evidenciado através do contetido desse
trabalho, lideres devem ser pessoas preparadas, desenvolvidas, adequadas e voltadas para o ser
humano e ndo somente para o resultado material. Poderiamos trocar a palavra liderar por

conquistar pessoas, envolvé-las ao ponto de ter o maximo de comprometimento e respeito.

Conquistar a lideranga plena ndo ¢ uma tarefa facil, pois conforme exposto no Capitulo
IT as equipes reagem de forma diferente em cada momento, variam de acordo com a maturacao

e crescimento seja individua ou coletivo.
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7. CONSIDERACOES FINAIS

Com o término deste trabalho pode-se concluir que ndo hd um lider “perfeito”, nao
existe um estilo que seja o mais correto 100% do tempo e sim um estilo formatado para cada
situacdo. Em andlise a entrevista realizada com os cinco gerentes comerciais, observou-se a
sintonia em muitos aspectos da lideranga, o senso comum de que o lider deve conquistar seus
liderados, deve conhecé-los e comunicar-se com eles de maneira clara e transparente e gerar
cumplicidade. Se adequar a organizagdo e ao temperamento da equipe torna ainda mais
complexo o papel do lider. Participar e ouvir os liderados, num conflito ser imparcial, nas
dificuldades ter paciéncia e tolerancia e ainda ter visdo e sensibilidade para o desenvolvimento
do potencial de cada membro aliado com o papel de planejar, elaborar e colocar em pratica as
metas para atingi-lo, o objetivo da organizacdo que ¢ prospectar, fidelizar, vender e crescer no

mercado.

Revelou-se a atencdo que o lider tem dado para o quesito treinamento, passou-se a
entender que investir nos colaboradores motiva, valoriza e compromete-os com a empresa sem
contar que se trata da chave para a porta do crescimento na busca continuada pelo aprendizado
e aperfeigoamento intelectual. Desenvolver novos talentos dentro da equipe para exercer a
funcdo de lideranga ¢ fator de suma importancia e de grande satisfacdo a um lider, pois além
de proporcionar-lhe crescimento profissional na organizagdo através de promogdes traz-lhe o

sabor do sucesso em contribuir de maneira efetiva no desenvolvimento do potencial humano.

Resta, por fim, desejar boas liderancas e, que em situacdo de liderado, saiba ser o
subordinado que gostaria de ter, e que em situacao de lider, saiba ser o lider que gostava de ter

quando foi liderado.
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9. ANEXO

9.1 Questionarios para liderados de uma Equipe de Vendas.

9.1.1 Estilos de lideranca

Como vocé classifica o seu gerente? Assinale a opg¢ao abaixo:

A - Aquele que opera em clima de previsibilidade e estabilidade, ¢ o chefe,
deseja autoridade, acumula as informacdes somente para ele e trata todos os membros da

equipe igualmente.

B - E do tipo que prospera no caos, é o treinador, da poder aos integrantes da
equipe, compartilhas as informagdes e sabe tratar os membros da equipe da melhor

maneira respeitando a diferenca de cada individuo.

Analise: Pode-se observar pelo grafico acima que a lideranga predominante na maioria

das equipes de vendas pesquisadas, é o lider autocratico (LAS CASAS, 2002). E aquele que
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delega as atividades, ndo compartilha as informacdes com a equipe e trata os individuos como
um todo e isso podem acabar prejudicando seu relacionamento com a equipe por ndo saber

lidar de forma diferente com cada individuo.

9.1.2 Relacionamento interpessoal x Resultados para a organizacio

Onde ha um melhor relacionamento interpessoal entre gerente e o individuo da equipe,

os resultados para a organiza¢do podem ser melhores?

O 100%

Analise: Observa-se que todos os entrevistados, acreditam que se a equipe de vendas e
seu lider tém um relacionamento agraddvel pode sim gerar melhores resultados para a
organizac¢do, pois assim os integrantes sentem-se mais a vontade com a presenca do lider e o
mesmo se souber utilizar desta ferramenta consegue maior comprometimento da equipe.
Conforme o autor KUCZMARSKI citado no capitulo II o lider para conquistar sua equipe e

obter bons resultados deve incender empatia e ter atitudes positivas.
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9.1.3 Lider X Equipe

Vocé acha que o lider de sua equipe ¢ um membro de extrema importancia para os

resultados finais?

Analise: Mesmo analisando o primeiro grafico onde se constatou que a maioria dos
lideres sdo os de estilo autocratico conforme autor Las Casas (2002), os mesmos entrevistados
acham de suma importancia os seus lideres nos resultados finais. Observa-se que mesmo
sendo um lider “fechado™ ele atua junto com a equipe, ndo ¢ aquele tipo que s6 delega as
atividades, participa aumentado cada vez mais o clima de desafio para o cumprimento dos

objetivos.

Certamente ha uma boa integraga@o entre os envolvidos no processo.
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9.1.4 Lideranc¢a com espirito positivo

Assinale verdadeiro ou falso para a citacdo abaixo:

Lideres que exibem um estado positivo de espirito conseguem um melhor desempenho

da equipe e um indice de rotatividade menor!

0 100%

Analise: E importante que os lideres sejam otimistas, tenham um espirito alegre,
acreditem nos objetivos a serem alcancados e passem isso com entusiasmo para a equipe, ja
que seu comportamento ¢ muito mais observado e seguido do que as suas palavras, conforme

comenta o autor KUCZMARSKI.

Quando se atua com pessoas alegre, otimistas o ambiente de trabalho se torna mais
agradavel, os individuos acabam sentindo mais prazer de participar daquela equipe, assim o

indice de rotatividade pode se tornar menor.
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9.1.5 Participacdo na tomada de decisao

As decisdes em grupo consistentemente chegam a melhores resultados do que aquelas

obtidas pelas pessoas individualmente! Vocé participa das tomadas de decisdes?

0O SEMPRE

m AS VEZES
O RARAMENTE

Analise: Muitos lideres acreditam que os seus liderados podendo participar das
tomadas de decisdes, ¢ uma importante ajuda para a equipe e para a empresa, pois com isso
pode surgir idéias de como solucionar determinado problema de uma forma mais facil ou mais

rapida e assim todos acabam se beneficiando.
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9.1.6 Relacionamento situacional

Os integrantes da equipe em que atua, tem a liberdade de expor suas idéias ao gerente

sem serem reprimidos?

O SEMPRE

® AS VEZES

O RARAMENTE

Analise: Isso ¢ um tipo de geréncia situacional conforme citado no capitulo II pelo
autor, quando abrimos as portas para a exposi¢do de idéias a empresa ¢ a que mais se

beneficia, pois podem surgir idéias novas e que déem sucesso.

Porém o lider deve saber ouvir atentamente a idéia que esta sendo passada e analisar se

realmente a sugestdo pode ser proveitosa.
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9.1.7 Relacionamento gerente x equipe de vendas

Como ¢ seu relacionamento com o gerente da equipe?

O07%00%

@ BOM

m OTIMO

0O REGULAR
O PESSIMO

Analise: Conforme estudado nos capitulos anteriores, com base nos autores Robbins,
Coutler e Kuczmarski o grafico acima apresenta que 50% dos participantes possuem um
relacionamento agraddvel com seus gerentes, isso torna o ambiente de trabalho mais

harmonioso para todos.

Como ja citado sdo varios pontos importantes para um relacionamento “bom” e

baseando-se nos grafico os gerentes possuem estes pontos ou estas habilidades.
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9.1.8 Satisfacio com a lideranca

Vocé esta satisfeito com a lideranca em sua equipe?

Analise: Satisfacdo e resultados sdo o que os gerentes esperam de sua gestdo na equipe
de vendas. Uma equipe motivada com a lideranca acaba trabalhando de uma forma mais
saudavel, e assim como os vendedores precisam de motivagdo 0s seus gestores também
necessitam disso mais sem demonstrar para a equipe esta necessidade, quando seu trabalho ¢
reconhecido e as pessoas estdo satisfeitas com sua forma de gestdo isso se torna um

reconhecimento para o mesmo.
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9.1.9 Confianca no lider

A honestidade ¢ apontada como a principal caracteristica admitida em um lider. Com
base nessa informacao, responda abaixo se vocé confia plenamente em seu lider e nas suas

atitudes.

Analise: Os autores ROBBINS & COUTLER afirmam que os estilos de lideranca sdo
baseados em alguns tragos importantes, tais como a honestidade. Com base no grafico acima
pode-se observar que 77% dos integrantes de equipes de vendas, confiam plenamente em seus
gerentes e nas atitudes que tomam. Esse quadro ¢ importante para ambas as partes, pois
quando os gerentes conquistam a confianga dos seus colaboradores conseguem trabalhar de
forma clara e honesta, e os vendedores ndo temem pela acdo que foi determinada, acreditando

que obterdo resultados positivos.
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9.1.10 Pontos chaves para um ambiente proveitoso

Uma equipe e seu gerente onde hd um relacionamento amigével, uma comunicagao
eficiente e confianca entre ambas as partes faz com que o ambiente de trabalho seja mais

proveitoso.

Analise: De acordo com todas as outras analises e contetidos apresentados, observa-se
que 97% dos pesquisados consideram importante a questdo de relacionamento, comunicagao e
confianga para que forme um conjunto de qualidades que oferecerdo um ambiente proveitoso,
pois assim torna-se prazeroso conviver naquele determinado ambiente e as pessoas sentem-se

bem focando sempre os objetivos propostos, trabalhando com qualidade.
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9.1.11 Comunicacio aliada a organizacio

A comunicacdo eficiente e eficaz ¢ uma forte aliada para a organizagdo. Com base
nesta afirmac¢do, responda abaixo se quando ¢ passada alguma informacdo para vocé isso ¢

feito com clareza e entende-se o objetivo da mesma?

m SEMPRE
mAS VEZES

0ORARAMENTE

Analise: Conforme o autor Robbins (2001), a comunicacdo entre lideres e liderados

deve fornecer informacdes claras e precisas.

Com base nisso nota-se entdo que os lideres sabem transmitir as informagdes de uma
maneira correta e assim todos os envolvidos entende qual ¢ o objetivo do que esta sendo

passado e conseguem alcancga-lo.
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9.2 Instrumentos de Pesquisa

9.2.1 Questionario para Equipe de Vendas

1) Como voce classifica o seu gerente? Assinale a opg¢ao abaixo:

() Aquele que opera em clima de previsibilidade e estabilidade, ¢ o chefe, deseja
autoridade, acumula as informacdes somente para ele e trata todos os membros da equipe
igualmente.

( ) E do tipo que prospera no caos, ¢ o treinador, da poder aos integrantes da equipe,

compartilhas as informacdes e sabe tratar os membros da equipe da melhor maneira

respeitando a diferenca de cada individuo.

2) Onde ha um melhor relacionamento interpessoal entre gerente e o individuo da

equipe, os resultados para a organiza¢do podem ser melhores

() Sim ( ) Nao

3) Voce acha que o lider de sua equipe ¢ um membro de extrema importancia para os

resultados finais?

() Sim ( ) Nao
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4) Assinale verdadeiro ou falso para a citacdo abaixo:

Lideres que exibem um estado positivo de espirito conseguem um melhor desempenho

da equipe e um indice de rotatividade menor!

( ) Verdadeiro ( ) Falso

5) As decisdes em grupo consistentemente chegam a melhores resultados do que

aquelas obtidas pelas pessoas individualmente. Vocé participa das tomadas de decisdes?

( ) sempre ( ) as vezes ( ) raramente

6) Os integrantes da equipe em que atua, tem a liberdade de expor suas idéias ao

gerente sem serem reprimidos?

( ) sempre ( ) as vezes ( ) raramente

7) Como ¢ seu relacionamento com o gerente (lider) da equipe?

( ) Bom ( ) Otimo ( ) Regular () Péssimo
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8) Voce esta satisfeito com a lideranga em sua equipe?

() Sim ( ) Nao

9) A honestidade ¢ apontada como a principal caracteristica admitida em um lider.
Com base nessa informagdo, responda abaixo se vocé confia plenamente em seu lider e nas

suas atitudes.

() Sim ( ) Nao

10) Uma equipe e seu gerente onde ha um relacionamento amigéavel, uma comunicagao
eficiente e confianca entre ambas as partes faz com que o ambiente de trabalho seja mais

proveitoso.

() Sim ( ) Nao



