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RESUMO

O objetivo deste trabalho busca responder: Como maximizar a equipe de
administracdo de vendas, usando seus perfis, para ajudar na alavancagem de
vendas da Ciber Equipamentos Rodoviarios. Para tanto, foi realizada uma pesquisa
qualitativa e exploratéria com alguns profissionais da Ciber Equipamentos
Rodoviarios da area de Administracdo de Vendas e Vendas. Através de roteiro de
entrevista semi estruturadas, com questbes abertas, os participantes da pesquisa
foram questionados quanto ao perfil de cada um, como qual perfil a area de vendas
acredita agregar para a alavancagem de vendas. A partir de entdo foram
confrontadas suas respostas com os perfis identificados, e a teoria estudada.

Palavras-chave: Perfil. Estilo. Administracdo de Vendas. Vendas. Ciber.



ABSTRACT

This study seeks to answer: How to maximize the sales administration team,
using their profiles to help in leveraging sales Ciber Equipment Road. To this end,
was conducted an exploratory qualitative research with some professional of Ciber
Equipment Road from area of Sales administration and Sales Management. Through
semi-structured interview guide with open questions, the respondents were asked
about the profile of each one, such as which profile to add the sales believed to
leverage sales. Since then their answers were compared with profiles identified and
studied theory

Keywords: Profile. Style. Sales Administration. Sales. Ciber.
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1 INTRODUCAO

Os gestores que tenderdo a ocupar papel de destaque, provavelmente serao
aqueles que melhor criarem condigdes que favorecam as relagcdes de suas
organizacdes com seus publicos de interesse, ao mesmo tempo, embasardo a
capacidade de respostas as suas demandas.

As organizacdes, ao escolherem seus lideres, deverdo ter ciéncia da
responsabilidade deste profissional ao formar suas equipes. O colaborador é a peca
chave para o alcance dos objetivos de uma empresa.

Considerando que uma organizacao é formada por departamentos e todas as
areas necessitam de uma equipe, a qual é formada por pessoas e que cada ser
humano possui um perfil, 0 objetivo deste trabalho é identificar, analisar e apresentar
melhorias para que a equipe de administracdo de vendas da Ciber Equipamentos
Rodoviarios possa auxiliar na alavancagem de vendas, utilizando seus perfis.

No primeiro capitulo apresenta-se a definicdo do problema e seus objetivos
geral e especifico, culminando com a justificativa.

A préxima etapa sera composta pela fundamentacao tedrica, a qual devera
explicar os principais conceitos de lideranca, equipe, padrao de relacionamento
variados, e 0 que é necessario para que a area comercial possa maximizar suas
vendas através da equipe de administracdo de vendas, estudando e analisando as
combinacdes do perfil de comunicacao da equipe com o perfil do seu lider e com as
necessidades da area comercial. Considerando personalidades diferentes mas com
um propédsito Unico para que, com isso, o lider possa obter subsidios de melhorar o
empenho da sua equipe.

Além disso, serdao apresentados os métodos e procedimentos utilizados nesta
pesquisa e, finalmente, a metodologia utilizada.

1.1 DEFINICAO DO PROBLEMA

Com a globalizagdo as empresas estdo cada vez mais rapidas no avango das
tecnologias, fazendo com que o0s consumidores se tornem mais exigentes
crescendo, com isso a competitividade. Hoje, o foco das organizacdes passa a ser a
busca por profissionais mais qualificados. No entanto, além de qualificacao, se faz
necessario considerar os perfis dos colaboradores. Diante desta necessidade cria-se
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um gargalo para que os lideres busquem profissionais aptos para as fun¢cdées mas
principalmente que oferecam perfis adequados para as mesmas.

Atualmente acredita-se que a area comercial de uma empresa seja a mais
visada dentro de uma instituicdo. Dela depende o andamento das vendas, o que
dara continuidade aos demais processos da organizacdao, o que a torna a coluna
dorsal da instituigéo.

Contudo, para sucesso total da area comercial é importantissimo o suporte
que se da a ela, o que normalmente é realizado pela administracdo de vendas. A
insistente movimentacdo do mercado por novos conceitos e profissionais em
destaque, gera a busca por individuos capacitados para encontrar uma colocacéao de
trabalho ou manter-se no emprego em que se encontra. Para isto somente a
capacidade técnica nao € mais suficiente. Além desta, é necessario o perfil de
competéncia adequado para a atividade.

Este trabalho busca responder: Como maximizar a equipe de administracdo
de vendas, usando seus perfis, para ajudar na alavancagem de vendas da Ciber
Equipamentos Rodoviarios.

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

O objetivo desta pesquisa é identificar, analisar e apresentar alternativas para
que a equipe de Administracao de Vendas da Ciber possa auxiliar na alavancagem
de vendas usando seu perfil de competéncia.

1.2.2 Objetivos Especificos

— Apresentar os principais conceitos de estilo de perfil;

— Caracterizar a equipe de Administracdo de Vendas da Ciber identificando
seus perfis;

- Apresentar a equipe de vendas da Ciber e identificar suas necessidades

para melhor suporte as vendas;
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- ldentificar onde os estilos de perfil da equipe de administracdo de vendas
da Ciber podem auxiliar na maximizacao de alavancagem de vendas da

area comercial.

1.3 JUSTIFICATIVA

Esta pesquisa pretende fornecer informagdes Uteis para colaborar com a
Ciber Equipamentos Rodoviérios, identificando os estilos de perfil na Administragéo
de Vendas da Ciber para que os mesmos possam auxiliar na maximizacdo de
alavancagem de vendas da area comercial, a fim de que exponha os principais
estilos de perfil da equipe, buscando alternativas, contribuindo para deixa-la cada
vez mais dinamica e auxiliar ativa da area comercial.

O fato de um profissional ter dificuldades para encontrar vaga de trabalho,
nao deve estar ligado a deficiéncia do sistema econdmico de ndo conseguir gerar
empregos em numero suficiente. Pode significar que o individuo nao esta
devidamente preparado para concorrer a vaga e ser o vencedor. O numero de
concorrentes é muito grande.

A pesquisa realizada tem como propésito mostrar alguns estilos de perfis
imprescindiveis para atuagdo na area de administracdo de vendas, bem como
analisar se estdo sendo desenvolvidos na area de Administracdo de Vendas da
Ciber Equipamentos Rodoviarios. Visa fornecer subsidios para que a equipe desta
area se sinta apta a realizar suas tarefas, com a certeza de que contribuiram ao
maximo para a alavancagem de vendas da Ciber.

O motivo que torna este trabalho oportuno é a subita mudang¢a mundial na
busca em gestdao por competéncia. Ter a oportunidade de analisar uma equipe, e
poder fazer dela um diferencial competitivo para maximizacdo de vendas de uma
empresa.

Acredita-se que a analise da equipe de Administracao de Vendas servira para
a Ciber receber um retorno de como ela esta sendo percebida pela area comercial.
Além de esclarecer duvidas que possam existir. E por fim, mostrar aquela equipe a
forma como seus estilos de perfis estdo sendo trabalhados pela Ciber Equipamentos
Rodoviarios.

Sua importancia esta ligada ao fato desta pesquisa abordar e apresentar
alguns estilos de perfis necessarios para atuar na area de Administragéo de vendas.
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Além de localizar como estes perfis estdo inseridos dentro da equipe de
Administracdo de Vendas da Ciber. Pretende-se, para isso, ter como participante
deste estudo a equipe de Administracdo de Vendas da Ciber e a area de vendas da
empresa.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

A fundamentacdo teérica, a seguir, sera desenvolvida com base em
bibliografias de livros e artigos existentes. Nesta etapa busca-se fornecer subsidios
necessarios para atender ao primeiro objetivo, ou seja: discutir os principais
conceitos de estilos de perfis de competéncia.

2.1 OS PRINCIPAIS CONCEITOS DE ESTILO DE PERFIL

Em qualquer parte do mundo as organizagbes estdo constantemente
procurando por pessoas a quem possam pagar para assumir responsabilidades e
obter resultados por meio de pessoas. No entanto, estes colaboradores a quem as
empresas buscam possuem padroes de personalidades e muitas vezes, no
momento da escolha deste funcionario, a instituicao fica atenta as questdes técnicas
dos candidatos, deixando de lado seu estilo de perfil.

De acordo com Wetzig e Whitelaw (2009), no sistema nervoso humano existe
quatro padrdes de energia essenciais que se manifestam em cada movimento,
pensamento, sentimento ou ag¢do, desde o acordar até nos nossos relacionamentos
do dia. Esses padrdes agem mentalmente, fisicamente e por meio de nosso
comportamento, ja que se baseiam na ligagdo neuromuscular primaria entre corpo e
mente.

Wetzig e Whitelaw (2009, p. 2) explicam que o movimento rumo a exceléncia

€ uma jornada em trés etapas:

Reconhecimento: reconhecer os padrées em nés mesmos € nos outros;
Limitagdes: ver como o uso dos padrdes abaixo do nivel 6timo nos faz mal;
e Liberdade: encaminhar-se a um padrdo de mais facil acesso; usar
qualquer padrao de forma apropriada.

Ao contratar um colaborador, uma instituicdo precisa levar este estilo em
consideracao, pois cada padrao tem a propria forma de posicionar e estes estilos
terao interferéncia direta nas suas atividades do dia a dia.

Segundo Wetzig e Whitelaw (2009) cada padrao tem a prépria forma de se
mexer, de falar, de brincar e até de se desenrolar. Ativando o movimento de um

padrdo especifico, acessamos seus sentimentos, pensamentos e comportamentos.
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Embora os seres humanos tenham acesso a quatro padrdes, alguns sao mais
predominates que outros, mas todos possuem os quatro.

Para Wetzig e Whitelaw (2009) os quatro padrdes de energia essencial séo:

a) o Propulsor: atravessa barreiras com velocidade, objetividade e

intensidade;

b) o Organizador: faz o que é certo, colocando cada pensamento e agcdo em

seu lugar préprio, com disciplina e ordem;

c) o Colaborador: envolve-se alegremente com a vida, com as pessoas;

d) o Visionario: segue o fluxo, deixa-se levar pela concorrente e busca novas

possibilidades.

Em 1921 Jung trouxe uma contribuicdo fundamental para o entendimento da
tipologia humana ao escrever um de seus mais importantes trabalhos: o livro “Tipos
Psicologicos”, fruto de mais de 20 anos de observagcédo e do exercicio da Medicina
Psiquiatrica e da Psicologia Pratica. Na concepgéo de Jung (1971, p. 551),

tipo é uma disposigcao geral que se observa nos individuos, caracterizando-
0s quanto a interesses, referéncias e habilidades. Por disposi¢ao deve-se
entender o estado da psique preparada para agir ou reagir numa
determinada situacao.

Para Jung (1971, p. 493), mostrar disposicdo significa, “estar disposto para
algo determinado, ainda que esse algo seja inconsciente”.

De acordo com Jung (1971), os tipos gerais de disposicdo podem ser
introvertido e extrovertido. E se vé diferencas facilmente perceptiveis até por um
leigo encontraveis em absolutamente todas as camadas da populagéo.

Jung (1971), distinguiu duas formas de atitudes/disposicdo das pessoas em
relacdo ao objeto: a pessoa que prefere focar a sua atengdo no mundo externo de
fatos e pessoas (extroversdo), e/ou no mundo interno de representacdes e
impressoées psiquicas (introversdo). Cada tipo de disposicao representa tdo somente
uma preferéncia natural do individuo no seu modo de se relacionar com o mundo.

Na extroversdo, a energia da pessoa flui de maneira natural para o mundo
externo de objetos, fatos e pessoas, e é onde se observa atencado para a acao,
impulsividade (agdo antes de pensar), comunicabilidade, sociabilidade e facilidade
de expressao oral. Extroversdo significa “o fluir do libido de dentro para fora.” O

individuo extrovertido vai confiante de encontro ao objeto. Esse aspecto favorece
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sua adaptacao as condicdes externas, normalmente de forma mais facil do que para
o individuo introvertido.

Na introversao, o individuo direciona a atencao para o seu mundo interno de
impressdes, emocdes e pensamentos. Assim, observa-se uma agao voltada para o
interior, hesitabilidade, o pensar antes de agir; postura reservada, retraimento social,
retencdo das emocdes, discricao e facilidade de expressao no campo da escrita. O
introvertido ocupa-se dos seus processos internos suscitados pelos fatos externos.

Segundo Jung (1971, p. 48),

Nenhum ser humano é exclusivamente introvertido nem extrovertido: ambas
as atitudes existem dentro dele, mas sé uma delas foi desenvolvida como
funcdo de adaptacao; logo podemos supor que a extroversdo cochila no
fundo do introvertido, como uma larva, e vice — versa.

De acordo com Jung (1971), identifica-se quatro funcdes psiquicas que a
consciéncia usa para fazer o reconhecimento do mundo exterior e orientar-se. Ele
definiu as fungdes como: sensacao, pensamento, sentimento e intuicdo. Estas, junto
com as atitudes de introversdo e extroversao, representardo os Tipos Psicoldgicos.
Existem duas maneiras opostas através das quais o ser humano tem percepgéao -
Sensacao e Intuicao - e além de outras duas, que o individio usa para julgar os fatos
- Pensamento e Sentimento. As pessoas utilizam diariamente esses quatro

processos.

— Sensacao/Produtor

E a funcdo dos sentidos, a funcdo do real, a fungdo que traz as informagdes
(percepcoes) do mundo através dos 6rgaos dos sentidos. Pessoas do tipo Sensacao
acreditam nos fatos, tém facilidade para lembrar-se deles e dao atencdo ao
presente. Essas pessoas tém enfoque no real e no concreto, sdo voltadas para o
“aqui - agora” e costumam ser praticas e realistas. Preocupam-se mais em manter

as coisas funcionando do que em criar novos caminhos.

— Intuicao/Empreendedor

A percepcao se da através do inconsciente e a apreensao do ambiente.
Geralmente acontece por meio de “pressentimentos”, “palpites” ou “inspiracdes”. Os
sonhos premonitérios e as comunicagdes telepaticas via inconsciente sao algumas

das propriedades da intuicdo. A intuicdo busca os significados, as relacbes e
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possibilidades futuras da informacdo recebida. Pessoas do tipo intuicdo tendem a
ver 0 todo e nao as partes e, por isso, costumam apresentar dificuldades na

percepcao de detalhes.

— Pensamento/Administrador

A funcado Pensamento estabelece a conexao logica e conceitual entre os fatos
percebidos. As pessoas que utilizam o Pensamento fazem uma andlise l6gica e
racional dos fatos: julgam, classificam e discriminam uma coisa da outra sem maior
interesse pelo seu valor afetivo. Procuram se orientar por leis gerais aplicaveis as
situacoes, sem levar em conta a interferéncia de valores pessoais, naturalmente

voltadas para a razdo. Procuram ser imparciais em seus julgamentos.

— Sentimento/Integrador

Quem usa o Sentimento julga o valor intrinseco das coisas. Tende a valorizar
0s sentimentos em suas avaliagdes, preocupa-se com a harmonia do ambiente e
incentiva movimentos sociais. Utiliza-se de valores pessoais (seus ou de outros) na
tomada de decisbes, mesmo que essas decisdbes nao tenham loégica do ponto de
vista da causa. Essas pessoas preferem emocdes fortes e intensas, ainda que
negativas, a experiéncia apatica e morna.

O que o autor chamou de tipos psicolégicos sdo padroes na forma como as
pessoas percebem e tomam decisbes. Seu tipo indicara suas forcas e fraquezas e o
estilo de atividade que tendem a preferir. Sua tipologia indica como as pessoas
fazem seus julgamentos e suas escolhas.

Para Jung (1971), os fatores que caracterizam cada estilo sdo: forma de
pensar, sentir e agir; percepcao feita por seus interlocutores; impactos decorrentes
do intercambio pessoal; eficacia de abordagem.

Baseado nos conceitos apresentados por Wetzig e Whitelaw (2009) sobre os
padrées de cada ser humano e nos apresentados por Jung (1971) sobre tipos
psicolégicos, abaixo serd mostrado um quadro resumo com as principais
carateristicas de cada padrao.
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Produtor Administrador Empreendedor Integrador
Foco/orientacao | Agdo Fatos Idéias Sentimentos
Forcas Orientado p/ Légico Conceitual Orientado p/
resultados ) pessoas
Planejado Inovador
Assertivo . o Espontaneo
Objetivo Imaginativo
Habilidades. , Empético
técnicas Detalhado Oportunidades
s . Conciliador
Préatico Analitico Original
. . Informal
Funcional Preciso Idealista
- - Persuasivo
Decidido Metddico Criativo
) Entusiasta
Criativo Organizado Estruturador
o Comunicativo
Objetivo Concentrado Visdo Global
L o Extrovertido
Foco Formal Visdo Estratégica
Uso excessivo Impulsivo Rigido Distante Subjetivo
das forcas . , . .
Gerador de crise Indeciso Idealista Sentimental
Mentalidade Lento Pouco pratico Indulgente
estreita

“Super Homem”

Muito cauteloso

Irrealista/sonhador

Informal demais

Insuficiéncia do | Falta de urgéncia, | Irresponsavel, Falta de abertura | Fragil, sem senso
Estilo foco e de nao segue regras, | e de flexibilidade, | de humor,
confianga. incoerente, falta de visédo solitario.
desorganizado. estratégica.
Senso de Tempo | Agora Passado / Futuro Passado

presente / futuro

Fonte: Jung (1971) e Wetzig e Whitelaw (2009)
No quandro apresentado consegue-se perceber nitidamente para que é

movido cada padrdo, onde cada estilo apresenta um foco, forcas e quando se utiliza

destas forcas em excesso que tipo de reacdo pode ser causado. Por outro lado

demonstra o que a falta de cada padrdo num individuo pode ser responsavel. Por

ultimo mostra para que momento da acao esta vivendo ou refletindo.

Cada autor Jung (1971), Wetzig e Whitelaw (2009) e Adizes (2002), possui

uma forma de denominar um estilo ou padrdo. Conforme pode ser visto na tabela

abaixo:
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Quadro 2- Estilos e padrdes dos autores

Autores Padroes/Estilos
Jung (1971) Sensacéo Intuicdo Sentimento Pensamento
Wetzig e Whitelaw Produtor Empreendedor | Integrador Administrador
(2009)
Adizes (2002) Propulsor Visionario Colaborador Organizador

Fonte: Elaborado pela autora

Na tabela apresentada, embora cada autor tenha uma nomenclatura diferente
para os padroes e estilos, o0 sentindo e a descricdo de cada um € o mesmo.

De acordo com Willingham (1999), os valores e as crencas definem o
comportamento do ser humano. Em geral, seus atos e respostas exteriores sao
coerentes com seus valores e crengas interiores. Essas crencgas interiores a respeito
do que é certo e do que é errado sao os fundamentos da personalidade do homem.
Definem o seu eu e como tratar as pessoas.

Observando os conceitos apresentados, percebe-se que o meio onde vive,
seus valores, suas crengas, ajudam a formar o padrao a ser seguido por cada
individuo. No entanto, todos os seres humanos possuem os quatro tipos de padrao
apresentado, alguns mais desenvolvido que outros.

Conforme Wetzig e Whitelaw (2009), a maioria das pessoas tem acesso, alto
ou moderado, a mais de um padrao e é capaz de se orientar com o que é chamado
de “estilo”. Estilo é a combinacao de dois estilos. Reflete ao fato de que o padrao é
fundamental para a atuagdo no mundo, € mesmo quando se usa o segundo, terceiro
ou quarto padrdao, o padrdo base é que comanda tudo. Os quatro padrées dao
origem a doze combinagdes de estilos. As principais caracteristicas desses estilos

estdo resumidas na tabela a seguir.
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descontraido, o lider
desse estilo parte para
acao quando sente que
€ 0 momento certo.

desse estilo vé a grande
figura e vai atrés do seu
objetivo com planos,
processos e listas de
tarefas.

consegue fazer
combinagdes incomuns
de idéias e pessoas.

Propulsor Organizador Colaborador Visionario
Organizador/propulsor | Colaborador/propulsor | Visionario/propulsor
Firme, exigente, correto Ousado, engracado e Vé oportunidade na
e responsavel —um lider | empolgado, um estilo grande figura, estilo de
de agao. Estilo de quem | que se faz notar. Os quem pensa grande e
° planeja, com uma lista lideres desse estilo se age rapido. O clima de
0 de pendéncias sem-fim. empenham e desafiam urgéncia atende a um
a Estilo de pensamento 0s outros, com metas propédsito maior. Vence
g analitico questionador. ambiciosas e vitorias. por uma causa.
Combina planejamento, ;Tefssggoeqf%ict)rzgra o V& oportunidades e pde
organizacao e agao. trabalho. Mobiliza em pratica.
pessoas e suas
competéncias para agéao.
Propulsor/ Colaborador/ Visionario/ Organizador
Organizador Organizador Flexivel e confiavel.
Direto, preciso, O perfeito treinador de Estilo de quem traz
° geralmente critico em equipes; é o estilo que ordem ao caos, dando
kA relagdo a si e aos combina a energia da forma a imaginacao ou a
E outros, esse é o estilo confianga com formas estética. Dedicado a
© do lider realizador, que estruturadas de realizar principios ou um
2 estabelece metas, as coisas. Faz o que é proposito maior, faz o
o elabora processos e certo. que é certo pensando na
faz o que é certo com grande figura. Vé novas
um forte clima de possibilidades de
urgéncia. reestruturar processos.
Propulsor / Organizador / Visionario /
Colaborador Colaborador Colaborador
Um lider dedicado, Responsavel e leal, Espontaneo, rapido,
realizador, envolvente. normalmente movido estilo de quem envolve
Estilo de quem é pela necessidade de as pessoas e lidera com
5 | determinado, firme, ajudar as pessoas. Estilo gma viséo de futgrqt.
o | mas também divertido, | de quem faz o que é erve a uliné)roposn 0
S | trazendo um toque certo em termos malor,hvo ado pa(;allgs
8 | humano para uma humanos e praticos, Zeres urtr)lanos.t laer
S | programagéo trabalhando mais esse estilo costuma ser
(& geralmente ambiciosa. pessoalmente do que ‘z‘at?e.rto, a”mlgnavel e
Capaz de mobilizar e coletivamente. Pode ser viajante”. Vé o todo e as
motivas pessoas na um gentil diplomata. partes colocando cada
busca de resultados Organiza e administrada talento no seu lugar.
mobilizando as pessoas. Provoca reflexoes e
envolve pessoas e
propositos maiores.
Propulsor / Visionario | Organizador / Colaborador /
Busca oportunidade de Visionario Visionario
novas vitérias. Estilo de | Aberto e consciencioso, Bem relacionado que
quem é guiado por uma | estilo de quem vive e adora brincar e se deixar
o | misséo, com visdo de lidera com propdsito e levar pela corrente, estilo
:E futuro e metas bem consegue, também, abrir | de quem tem imaginagao
S definidas. mao do controle e sentir | fértil e bom humor. O
‘% | Alternadamente o fluxo. Muito lider desse estilo vai
S | vigoroso e introspectivo, o lider bem com o publico e

Fonte: Wetzig e Whitelaw (2009, p. 28-29)
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O quadro anterior descreve como pode ser o perfil de um ser humano com as
combinacdes de seus padrdes. Além de um estilo primario, o individuo pode ter
estilo reserva, que vai utilizar caso a primeira postura ndo se adapte.

Para Willingham (1999), pode-se mudar as emoc¢des fundamentais de um ser
humano. Todas as pessoas possuem fraquezas e pontos fortes. Deve-se aceitar as
fraquezas e construir sobre os pontos fortes. Nao importa qual ponto forte escolher,
sempre se desenvolve aquele em que se concentrar.

Segundo Moscovici (1994, p. 26),

trés conjuntos interdepentes de variaveis internas influem no
comportamento humano: competéncia, energia e ideologia.

A competéncia compreende aspectos intelectuais inatos e adquiridos:
conhecimento, capacidade, experiéncia e maturidade. Uma pessoa
competente executa agbes adequadas e habeis em seus afazeres, em sua
area de atividade.

A energia biopsiquica manifesta-se no nivel de intensidade e na extensao
temporal de atividade fisica e mental, nas emog¢des e sentimentos, nas
caracteristicas de temperamento e humor. A mobilizagdo e o
direcionamento para uma certa atividade é a propria motivagdo do
comportamento, ligada as caréncias internas, desejos e fatores externos.

A ideologia abrange um conjunto de idéias e principios hierarquizados, com
lastro em valores sociais, politicos, religiosos e filosoficos que influenciam a
percepgao, o raciocinio, o julgamento e as decisoes.

Embora o primeiro autor defenda a teoria de que o ser humano consegue
mudar suas emocdes e desenvolver seus pontos fortes, o segundo explica que a
energia biopsiquica é manifestada de acordo com o meio, tanto pela parte interna
como com os fatores externos. E principalmente, a sua ideologia o auxiliara a tomar
decisdes de acordo com seus valores.

De acordo com Moscovici (1994), comportamento, desempenho e
posicionamento resultam da interacdo desses subsistemas com o sistema externo.

Comportamento € a designacdo genérica da conduta do individuo.
Desempenho é comportamento qualificado que atende a certas especificagbes de
uma atividade correspondente ao papel social. O posicionamento concerne mais a
visdo e as atitudes gerais da pessoa em relacdo a questbes valorativas de
interpretacao e julgamento ético, moral e ideolégico.

Para Moscovici (1994), cada pessoa vive varios papéis sociais na vida real.
Suas caracteristicas de personalidade mesclam-se as variaveis externas no

desempenho de cada papel, dando a este um colorido unico.
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A figura a seguir demonstra como as varidveis internas e externas podem

influenciar o individuo.

Figura 1- Sistema pessoal

VARIAVEIS INTERNAS

COMPETENCIA

DESEMPENHO
ENERGIA > COMPORTAMENTO
IDEOLOGIA POSTURA

VARIAVEIS EXTERNAS

PERSONALIDADE PADROES/
DEMANDAS
—> POSTURA

) COMPORTAMENTO PRSI

CRITERIOS DE
— > DESEMPENHO <4 AVALIAGAO

\ RECOMPENSAS

PUNICOES
Fonte: Moscovici (1994, p. 28)
Nesta figura pode-se observar que o ser humano possue suas variaveis

internas, que sao formadas ao longo do seu desenvolvimento. Cada uma reflete no
seu desempenho, comportamento e postura. Possui, também, as variaveis externas
do meio em que vive, as quais influenciam seu comportamento, desempenho e
postura. No entanto, os cédigo genético e conjunturas ambientais entrelacam-se em
numerosas probabilidades de diferenciagao individualizada.

Levando-se em consideracdo o processo de interacdo humana, que esta
presente em toda a organizacao e é o que mais influi no rumo das atividades e nos
seus resultados, pretende-se mostrar como pode ser a gestao por estilos de perfil e
como se pode utilizar os perfis na profissao.
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2.1.1 A Gestao por Estilos de Perfil e Utilizacao dos Perfis na Profissao

No ambiente de trabalho espera-se que as pessoas fagcam o que se espera
delas. Entretanto as pessoas nem sempre fazem ou dizem o que se esta esperando,
e deixam os outros surpresos e confusos com algumas de suas respostas ou atos.

De acordo com Moscovici (1994), os seres humanos estdo a feicdo de
maquinas isoladas dispostas lado a lado. A interagdo entre eles afeta o
funcionamento de cada um e de todos, alterando assim o que poderia constituir o
desempenho previsto ou esperado individual ou coletivo.

Usando os padrbes apresentados, Wetzig e Whitelaw (2009) menciona que o
lider entendera melhor as pessoas e aprendera a lidar com elas de forma mais
produtiva, e conseguira alcancar todo o seu potencial. A autora refor¢ca que a
maioria dos seres humanos tem algum tipo de barreira e estas surgem do uso e do
mau uso dos quatro padrdes. Em conjunto estes padrées criam total eficacia e
equilibrio. Para ela autenticidade é o segredo. Quando o lider entende seu potencial
e aprende a revela-lo passa a ser mais produtivo, eliminando as barreiras e
realizando o que precisa realizar.

Para Weiss (1986), as pessoas chegam no trabalho capacitadas para
executar suas tarefas e dispostas a executa-las bem. Em geral, a vontade de
trabalhar bem deteriora e o0 ser humano fica desmotivado ao encontrar obstaculos
em seu caminho: ou ndo entendem o que se espera deles, ou como seu trabalho
sera avaliado.

Para os autores, todo individuo precisa ser orientado com relacdo as suas
atividades e ter interacao entre eles. Caso percebam algum tipo de desafio e néo
recebam a informacdo adequada, podem desmotivar e comprometer seu
desempenho. Melhor ainda quando a lideranca entende seu potencial e orienta de
forma adequada para uso total em busca de resultado.

Segundo Willingham (1999, p. 69),

As pessoas logo percebem o nivel de desempenho minimo que deixara a
sua geréncia satisfeita e gravitam para ele. Por sua vez, os gerentes
presumem que esse nivel é mais alto que sua gente sera capaz de atingir,
desistindo de incentiva-la a crescer. Assim, cada lado reforga a crenca do
outro.
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De acordo com Moscovici (1994), no grupo de trabalho ha um papel
previamente definido como detentor de autoridade: o do lider, gerente ou chefe. Este
tem o direito oficializado de controlar o comportamento dos demais, porém o desejo
pela posicdo do chefe ou de aumentar o seu poder provoca a eclosdo de
comportamentos competitivos, explicitos ou implicitos, de manobras manipulatérias
para alcangar maior controle no grupo.

Para Robbins (2001), todas as organizacdes possuem pessoas e € tarefa
gerencial dirigi-las e coordena-las. Quando os gerentes motivam os funcionarios,
dirigem as atividades dos outros, selecionam o canal de comunicagdo mais eficaz ou
solucionam conflitos entre os membros, estdo envolvidos na lideranca.

Conforme os autores, o grande papel do lider é saber controlar, direcionar,
coordenar uma equipe. Seja do ponto operacional ou comportamental, considerando
todos os conflitos existentes num grupo de pessoas.

No quadro a seguir sera apresentado a transformacao do gerente antigo para

0 gerente atual:

Quadro 4- O gerente em transformacgéao

O VELHO GERENTE O NOVO GERENTE

Opera em clima de previsibilidade e

o Prospera no Caos
estabilidade
O chefe O treinador
Deseja autoridade Da poder aos funcionarios
Acumula informacao Compartilha informacao
Trata todas as pessoas como iguais E sensivel as diferencas

Fonte: Robbins (2001, p. 37)

O quadro apresentado sinaliza a forma de gerenciar no passado e como esta
atuando o novo gerente. Quando comenta sobre posperar no caos, deve-se
entender que, atualmente, cada vez mais, 0 cargo gerencial exige que um ambiente
cadtico e em mudanca seja convertido em oportunidades. Ja o treinador, sugere que
os gerentes de hoje deixem de ser os chefes autoritarios de antigamente, o qual
determinava o que, quando e como fazer, e se tornem treinadores onde criam
ambientes nos quais seus jogadores superaram-se sem participarem do jogo.

O treinador confere autoridade, poder e participacao a seus funcionarios. Uma
das formas que costumam fazer isto é através da informagédo onde, para que a

equipe possa tomar decisdes corretas, passa informacdes precisas e atualizadas.
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Por fim, a sensibilidade as diferencas, porque valores, necessidades, interesses e
expectativas dos colaboradores nunca serdo homogéneos.

De acordo com Moscovici (1994), o lider formal tem mais poder legitimo que
os restantes membros do grupo, mas nao € o Unico a exercer influéncia social. Por
meio de outras modalidades de poder, alguns membros podem assumir liderancas
informais que facilitam ou dificultam a ag&o do lider formal.

Se o lider deseja saber quem ele é, deve observar o impacto que tem sobre
0s outros, sendo sensivel a maneira que as pessoas reagem a ele proprio e
observando o comportamento dos seus liderados e pares (ADIZES, 2002).

Para uma boa lideranca é necessario confiangca e respeito mutuos, o que
significa que bons lideres sdo pessoas que exigem e concedem respeito. Assim
sendo, podera identificar os outros estilos que necessita para montar uma equipe
complementar.

Segundo Adizes (2002), um bom lider tem seu estilo bem equilibrado, ndo se
distinguindo em tudo, mas sao capazes de desempenhar todos os papéis de forma
adequada. Assim como conhecem a si mesmos prestando atencédo aquilo que faz
aos outros, ouvindo e sentindo porque as pessoas que nao conhecem a si mesmas
sao exatamente aquelas que pensam saber exatamente quem sao.

O quadro a seguir ird mostrar, de acordo com a visao da autora Adizes (2002)

0 que um bom lider precisa ter:

Quadro 5- Qualidades de um lider

Qualidades

Possuir um estilo bem equilibrado e flexivel

Conhecer a si mesmo

Estar consciente do seu efeito sobre os outros

Ter uma vis@o equilibrada de si mesmo

Aceitar suas préprias fraquezas

Poder identificar forca nos outros

Aceitar outras pessoas que sao diferentes

Poder gerenciar conflitos

Criar um ambiente de aprendizado

Fonte: Elaborado pela autora

O quadro baseou-se nas afirmacdes de Adizes (2002) para identificar quais

qualidades um lider precisa ter.
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Conforme Lessa (2001) a lideranga nao se limita a um estilo comportamental,
nem mesmo a um fenémeno situacional. Ela se constitui de um fendmeno sistémico
relacional e um fendbmeno histérico. Por fim, é resultante da adequacao de fatores
individuais, como a personalidade, e de fatores psicossociais, como as relacdes
interpessoais, as cominicacées e interacoes grupais. E também de fatores
interorganizacionais, como os padrdes socio econémicos, politicos e ideoldgicos a
que a organizagao encontra-se sujeita.

Analisando o que descreve os autores sobre o perfil de um lider e levando-se
em consideracado os perfis e padrdes relacionados no capitulo anterior, conclui-se
que, para o sucesso de um lider e a boa conducdo da sua equipe, é necessario que
o gestor apresentar conhecimento bastante agucado do seu perfil, além de saber a
existéncia dos demais para fazer uso deles quando necessario for. Além de poder
identificar, dentro da sua gestdo, entre os subordinados, os tipos de padrdes
existentes, e fazer bom uso deles para o alcancar metas e resultados.

2.1.2 A Influéncia dos Estilos nas Equipes

As organizacdes sdo formadas por departamentos, que sdo formadas por
pessoas. Normalmente cada setor de uma empresa € liderado por um gestor que
comanda um grupo de pessoas.

Segundo Moscovici (1994), a maioria dos especialistas da éarea de
administracao e geréncia indicam que o futuro pertence a organizagdes baseadas
em equipes. Para definir equipe, precisa-se entender primeiro quando podemos
considerar que um grupo € uma equipe.

Moscovici (1994) explica que um grupo engajado em resolver os problemas
que afetam o bom funcionamento do trabalho e que a cada ciclo de processo se faz
uma avaliacdo com vistas a melhorias, o compartiihamento entre os membros se faz
presente, sdo estas algumas caracteristicas do trabalho em equipe. Uma equipe
prima pelo trabalho compartilhado, permite um didlogo franco, com opinides
diferentes, ha confianga e respeito, em busca de melhores resultados. As diferentes
habilidades sao transformadas em forgas compartilhadas que, juntas, determinam a
forma de trabalhar em direcado do mesmo propdésito.

Acredita-se muito em equipe, mas encarar este desafio significa desenvolver

um ambiente de interagdo nas organizacoes. O trabalho em equipe envolve desde o
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modelo de gestao até conhecer-se quem integra este grupo de pessoas. Trabalhar
com as diferencas é um desafio, € reconhecer que cada membro da equipe deve ser
tratado do seu jeito, porque sabendo gerenciar as individualidades uma equipe pode
garantir bons resultados.

Quando os comportamentos se expressam nos quatro padroes de energia e
estilo, quando se junta em equipe, surgem participantes e padrdes de
comportamento dominantes. Por esta razao os lideres devem analisar os padroes
dominantes basicamente: Equipes Propulsoras controlam os resultados: Equipes
Organizadoras registram tudo; Equipes Colaboradoras geram confianca; Equipes
Visionarias criam idéias. As melhores equipes sdo misturadas, pois uma equipe
precisa de todos os padrdes para alcancgar a exceléncia e ainda assim as equipes se
prejudicam com a auséncia ou 0 excesso de qualquer um dos padrdes.

No quadro a seguir, Wetzig e Whitelaw (2009) mostra uma forma de
diagnosticar os padrdes que dominam uma equipe e fornecem alguns sinais de

adverténcia de excesso ou falta de padrdes.

Quadro 6- Os padrdes nas equipes e formas de fortalecé-los

(continua)
Propulsor Organizador Colaborador Visionario
Mantém o objetivo | Trabalha e re retne Faz tudo com Esta sempre
e o foco. de forma organizada. | prazer. aberta a
) Luta por Administra seu Pondera as possibilidades.
Uma equipe | resultados. progresso e agoes questdes de forma Estabelece novas
dominada is3 At 5
e Mede o progresso. | COM supervis&o. humana e pratica. conexdes.
por i irecio | Valoriza qualidade. Envolve de imediato | Foca no futuro.
padrao Define uma diregéo .
clara. Escuta. seus participantes. | v na esséncia
Divide grandes tarefas das questoes.
em tarefas menores.
Falta de confianga, | Fica paralisada em Passa muito tempo | Muitas ideias,
membros da processos. segue no “social” e acaba pouca agao.
equipe competem regras demais. se atrasando. Muito foco na
Indici mais do que Avanga devagar Nao entrega possibilidade e
ndicios de cooperam f e
excesso : demais. resultados, perde pouca pratica na
de... Desrespeita muitas | prande-se aos antigos capaC|§ja~de de realidade.
regras. avanca métodos. Supervisao. Impulsividade em
rapido demais. Pensa pequeno Faz politica ou demasia
Leva as pessoas drama demais, é
ao esgotamento. instavel.
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(concluséo)

Falta de foco,

Falta de processo,

Falta de confiancga,

Falta de

competitividade. qualidade ou receptividade e criatividade, pensa
urgéncia, supervisao. capacidade de pequeno demais.
velc()jgédade ou Avanca tao rapido ou enxterga:jr d|yetrsos Escapa-lhe a
Indicios de medida. descuidadosamente | PON'OS de vista. esséncia.
falta de ... Per.de-s.e. em que perde questbes Concentra-se tanto Falta de fluidez e
muitas iniciativas importantes. no trabalho que propésito no
ou ideias, muito Néo respeitoso. esquece as processo de
drama ou pessoas. equipe.
processo. 5 o
) g N&o leal. Nao justo
Nao confiavel.
Estabeleca metas Faca lista de Procurem conhecer | Realize sessbes
claras. pendéncias. melhor um ao outro. | de brainstorming.
Identifique trés Organize um plano de | Reunam-se forado | Abra-se para
prioridades. projetos. trabalho, divirtam- novos
Faca as pessoas Registre se. pensamentos (0
pensarem. seja COMPromissos. Crieumaformade |9uee
direto - envolver as necessario?).
Forma de : Marque reunides -
pessoas, de Tenha tempo nao

desenvolver
esse padrao
numa
equipe...

Mecga o que é
importante.

Reduza os
processos.

Marque reunides
curtas.

Use imagens para
apresentar
medidas de
desempenho
importante.

regulares.

Estabeleca funcoes e
responsabilidades
claras.

Defina processos de
coordenagao, regras e
normas.

Prepare-se para
reunides. dé as
pessoas a chance de
trabalhas as ideias.

entusiasma-las.

Envolva
proativamente as
pessoas.

Comemore!
Estabeleca
pequenas metas e
recompensas
peculiares.

programado na
genda.

Explore forgas a
canalizar.

Marque reunides
em lugares
inusitados.

Fonte: Wetzig e Whitelaw (2009, p. 194-195)
O quadro apresentado mostra que, quando uma equipe € formada por um

determinado tipo de padrédo, o que a falta ou excesso destes padrbes podem causar.

E principalmente, como se deve fortalecer e desenvolver o padrao da equipe, para

gue a mesma venha a destacar-se.

Adizes (2002), afirma que o que, leva uma equipe ao conflito destrutivo, ao

invés de construtivo é a necessidade de confianca e respeito matuo. Assim sendo, o

autor define que uma equipe abrange pessoas ou culturas que pensam e se

comportam de modos diferentes e com isso surge o conflito, que é desejavel quando

é funcional, ou seja, baseado no respeito mutuo.

Moscovici (1994, p. 6) explica as fungdes positivas do conflito construtivo:

O conflito possui numerosas fungdes positivas. Rompe o equilibrio da rotina,
mobiliza energia latente do sistema, desafia acomodagdo de idéias e
posi¢cdes, desvenda problemas escondidos, agugca a percepcdo e 0
raciocinio, exercita a imaginagado, estimula a criatividade para solugdes

originais.
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Para o bom andamento de um trabalho em equipe o conflito construtivo se faz
necessario. Porém, hd uma tendéncia de se ver o conflito como algo negativo, mas
isso depende do grau de interagdo entre os membros da equipe. Da intensidade, da
duracédo e do contexto em que ocorre, principalemente do papel que o gestor tem
quando estd diante de uma situacao de conflito. Para tanto, necessita manter a
cabeca fria, o que Ihe dara chances de resolver ou entender os motivos. O trabalho
em equipe exige dos integrantes uma interagdo entre cada membro. Isto permitara
que se conhecam. Assim terdo condi¢cdes de escutarem um ao outro na hora dos
conflitos e lembrar-se que o objetivo maior € encontrar uma boa solucéo para todos
os envolvidos.

Adizes (2002) ressalta que em uma equipe complementar as pessoas
precisam se unir. E afirma que as pessoas que ndo sdo bem equilibradas em seus
perfis tém muita dificuldade para mudar e crescer. Por esta razao, o lider precisa de
pessoas conscientes de suas forgas e fraquezas.

Wetzig e Whitelaw (2009, p. 189) afirma que:

equipes sao a forma que as organizagdes tém de diminuir seu tamanho para
alcangar resultados melhores do que se operassem como uma organizacao
formal. Equipes sdo a forma que os funciondrios tém de aumentar seu
tamanho para alcangar resultados melhores do que se trabalhassem
sozinhos.

De acordo com esta afirmacédo, a autora acredita que o lider, conhecendo os
padrdes predominantes da sua equipe, pode criar valor no grupo para a empresa,
onde a busca da exceléncia nas equipes levara sua prépria lideranca a outro
patamar. Além de conhecer os padrées que predominam em sua equipe, ele precisa
criar forcas em cima destes padrées para minimizar as fraquezas da equipe, pois
uma pessoa sé pode ter um bom desempenho com base nas forgas que possui.

Segundo Willingham (1999), sess6es de Coaching e aconselhamento
programadas regularmente ajudam a desenvolver o desempenho em quase todos 0s
individuos. No entanto, estas sessdes precisam ser realizadas em ambientes
fechados, onde nao se permita interrupgoes, transmitindo a pessoa em treinamento
que nada é mais importante do que a sessdo. Os segredos para uma sessao de
Coaching é perguntar, ouvir, tutoriar, elogiar e desafiar. Porém precisa deixar claro

gue nao se trata de uma analise de desempenho.
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Quando o individuo passa a realizar as sessdes de Coaching, comeca a
acreditar mais no seu desempenho, porque este momento € importante para que ele
mesmo passe a entender situacdes que ndo eram possiveis no dia a dia. Com isto,
as pessoas comecam a fazer uma auto andlise do seu desempenho, e passam a se
conhecer melhor, sabendo usar mais as suas forcas.

No momento em que o individuo comeg¢a a conhecer o seu perfil, 0 gestor
identifica este perfil dentro da equipe e passa a focar em suas forgas. Isto propicia
ter muito mais resultado para a empresa, e consegue alcangar suas metas e

resultados, gerenciando com mais facilidade os conflitos da rotina.
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3 METODOS E PROCEDIMENTOS

A metodologia é a parte onde se descreve a forma que sera usada para
alcancar os seus objetivos especificos. Esta etapa apresentara a metodologia
pretendida neste trabalho.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

Para realizar uma pesquisa pode-se utilizar diversos métodos. Ruiz (1996)
acredita que a pesquisa cientifica € a realizacdo concreta de uma investigacao
planejada, desenvolvida e rigida, obedecendo as regras da metodologia consagrada
pela ciéncia.

Conforme Roesch (1999), ndo existe um melhor ou pior método. Deve
somente existir l6gica na forma que a problematica foi estabelecida, assim como os
objetivos do estudo e outras variaveis que surgirao.

Para atingir o objetivo deste trabalho quanto ao delineamento, pretende-se
utilizar o método qualitativo de pesquisa.

Segundo Minayo (1994), este tipo de pesquisa trabalha com um nivel de
realidade que nao pode ser quantificado. O método qualitativo visa conhecer,
entender os motivos, as causas e consequéncias de modo explicativo e oratério.

Para Roesch (1999), este método é apropriado para descrever, entender,
explicar e interpretar um processo. Ja Richardson (1999), acredita que o método
qualitativo é uma opgdo de investigacdo. E uma forma adequada de entender a
natureza de um fenémeno natural.

Aproposta € de que esta pesquisa se enquadre no tipo qualitativo porque este
€ 0 metodo mais apropriado para tratar de melhorias. Tera como objetivo conhecer,
entender e explicar as causas e as consequencias deste estudo.

O tipo de pesquisa adequada para este assunto é a pesquisa exploratéria e
explicativa que, de acordo com Gil (1999), € um nivel de pesquisa ideal para a
identificacdo dos fatores que determinam ou contribuem para ocorréncia dos
fendbmenos. O autor afirma que é o fator que mais aprofunda o conhecimento da
realidade, explicando a razao dos fatos.
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Para Ruiz (1996), o objetivo de uma pesquisa exploratdria, na caracterizacao
inical do problema, sua classificacdo e sua meta de defini¢cdo, ndo procura resolvé-lo
de imediato, mas acompanha-lo e caracteriza-lo.

O motivo pelo qual esta pesquisa sera realizada de forma exploratéria e
explicativa deve-se ao fato de o assunto abordado nao ter a necessidade de uma
resolucdo imediata. Trata-se de um estudo para a abordagem da viabilidade e
possivel sugestdo de modificagdes, na forma de trabalho da equipe de
administracao de vendas utilizada pela Ciber hoje.

A estratégia utilizada para sua realizacdo € o estudo de casos, o que
possibilitard uma certa flexibilidade durante a pesquisa. Permite reformulacdes
durante o processo que, de acordo com Gil (1999), é ideal para o estudo de casos
porque permite seu conhecimento amplo e detalhado.

Segundo Yin (2001), o estudo de casos é impirico e investiga um fendmeno
dentro do seu contexto de realidade: séo utilizadas varias fontes e evidéncias.

Portanto a pesquisa a ser realizada sera qualitativa, de nivel exploratério e a
estratégia sera o estudo de casos.

3.2 AREAS E PARTICIPANTES

A definicao do publico a ser entrevistado para o estudo de caso tem como
objetivo verificar como a Ciber esta utilizando a forca da Administragcdo de Vendas
para a maximizacdo do seu potencial de vendas. Espera-se na area de
Adminsitracdo de Vendas identificar os estilos de perfis presentes na equipe hoje, e
na area comercial de vendas apontar suas necessidades de suporte que pode ser
auxiliado pela area de Administracéo de Vendas.

Quadro 7- Participantes da entrevista

Quem Onde Justificativa
Area Comercial de Ciber Equipamentos | Identificar como esta sendo utilizada a forga da
Vendas Rodoviarios equipe de Adminsitracdo de Vendas e quais outras

necessidades podem atender.

Equipe de Ciber Equipamentos | Identificar os estilos de perfis, como eles estao
Administragéo de Rodoviarios sendo usados hoje na sua rotina e quais dificulades
Vendas sao0 encontradas no processo

Fonte: Elaborado pela autora

Esta abordagem visa ter um numero restrito de pessoas, pois contara
somente com participantes da Ciber.
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3.3 COLETA DE DADOS

Conforme Santos (1999), coleta de dados € reunir informagcdes necessarias
para o desenvolvimento do raciocinio previsto nos objetivos especificos. Vergara
(2000) completa: este capitulo tem como objetivo explicar ao leitor como sera
realizada a coleta de dados e as técnicas que melhor se aplicam ao estudo. Desta
forma acredita-se que, para esta pesquisa, os metdédos que terdao melhor
performance sao: entrevista e pesquisa bibliografica.

Para esta pesquisa utilizou-se o método de entrevista que, segundo Ruiz
(1996), consiste no dialogo com o objetivo de coletar dados relevantes para a
pesquisa em andamento. Isso pode ser feito de determinada fonte, pessoa ou
informante. E para isso os quesitos da pesquisa devem ser muito bem elaborados e,
principalmente, o informante deve ser criteriosamente selecionado.

Entrevista, conforme Gil (1999), é a tecnica mais utilizada. E muito apropriada
para obtencdo de informacbes sobre o que as pessoas sabem, créem, esperam,
sentem ou desejam. O que pretendem fazer, fazem ou fizeram, bem como suas
explicacdes ou razdes a respeito dos fatos precendentes.

Para Vergara (2000), entrevista é um procedimento no qual se faz perguntas
a alguém, que lhe respondera oralmente. E necessaria a presenca fisica de ambos.
Podendo esta ser informal, focalizada ou por pautas.

As entrevistas foram estruturadas com questdes abertas. Para Roesch (1999)
este tipo de entrevista permite ao pesquisador entender e captar as perspectivas dos
participantes.

Para a estruturacao das perguntas foi utilizado o modelo conforme o quadro a

sequir:
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Quadro 8- Estrutura de entrevista

Questao de Pesquisa

Como maximizar a equipe de administragdo de vendas, usando seus perfis,
para ajudar na alavancagem de vendas da Ciber Equipamentos Rodoviarios.

Objetivo geral

identificar, analisar e apresentar alternativas para que a equipe de
Administragdo de Vendas da Ciber possa auxiliar na alavancagem de vendas
usando seu perfil de competéncia.

Obijetivos especificos Autores Perguntas Respostas

1 - Apresentar os

principais conceitos de

estilo de perfil

2 - Caracterizar a Jung (1971), identifica-se A) O que vocé considera

equipe de quatro fungdes psiquicas que a | importante na equipe de

Administragdo de consciéncia usa para fazer o Administragdo de vendas da

Vendas da Ciber reconhecimento do mundo Ciber?

identificando seus perfis | exterior e orientar-se. Ele B) Entre as importancias
definiu as fungdes como: descritas anteriormente, qual
sensacgao, pensamento, vocé acredita ser mais

sentimento e intuigdo. Robbins | determinante para o sucesso
(2001), todas as organizagdes da equipe?

possuem pessoas € é tarefa C) Aplicagéo do teste de
gerencial dirigi-las e coordena- | perfil.
las. Quando os gerentes D) O resultado do teste de
motivam os funcionarios, estilo representa o seu
dirigem as atividades dos funcionamento em termos de
outros, selecionam o canal de talento e pontos fracos?
comunicagdo mais eficaz ou Explique.
solucionam conflitos entre os E) Vocé sente que o seu
membros, estdo envolvidos na | trabalho na equipe esta
lideranca. alinhado ao seu talento? Por
que?
3 - Apresentar a equipe | Moscovici (1994) explica que A) Quais as necessidades
de vendas da Ciber e um grupo engajado em resolver | de venda, vocé percebe que
identificar suas os problemas que afetam o nao sao atendidas pela Adm
necessidades para bom funcionamento do de vendas?
melhor suporte a trabalho, que a cada ciclo de B) Como vocé liga o perfil de
vendas processo se faz uma avaliagdo | cada colaborador da equipe
com vistas a melhorias, o a estas necessidades?
compartilhamento entre os C) Na equipe de Adm de
membros se faz presente, sdo | Vendas qual o perfil, vocé
algumas caracteristicas do julga que lhe traz mais
trabalho em equipe. resultado para area de

vendas? Por que?

4 - Identificar onde os
estilos de perfil da
equipe de administragao
de vendas da Ciber
podem auxiliar na
maximizagao de
alavancagem das
vendas da area
comercial

Wetzig e Whitelaw (2009) cada | A) Considerando o mercado
padrao tem a prépria forma de | de atuagao de vendas, o que
se mexer, de falar, de brincar e | vocé acredita que possa ser
até de se desenrolar. Ativando | melhorado pela Adm de

um movimento de um padrao vendas levando em
especifico, acessamos seus consideragao os perfis
sentimentos, pensamentos e existentes? Por que?
comportamentos. Embora os B) Vocé tem sugestoes de
seres humanos tenham acesso | agdes, quais seriam? Por
a quatro padrdes, alguns sédo que?

mais predominates que outros, | C) Como profissional de
mas todos possuem os quatro. | vendas, vocé julga o suporte
De acordo com Moscovici de Adm de vendas

(1994), comportamento, adequado? Por que?
desempenho e posicionamento
resultam da interacdo desses
subsistemas com o sistema
externo.

Fonte: Elaborado pela autora
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Esta estrutura foi montada com o objetivo de responder, através das
perguntas, os objetivos especificos desta monografia. Todas as entrevistas foram
feitas de forma individual, o que resultou um montante de 15 pessoas.

Andlise de conteudo das entrevistas e dos relatérios provenientes das
observacgdes. De acordo com Roesch (1999), o resultado da coleta de dados € uma
sequéncia de textos e dados, 0s quais ao serem analisados, geram inferéncias a
serem questionadas através de procedimentos especificos de analise de conteudo.

Também foi utilizada a pesquisa bibliografica, que buscou a fundamentacao
tedrica em livros, revistas e materiais disponiveis ao publico em geral, visando
esclarecer conceitos e informacdes.

Segundo Gil (1999) a pesquisa bibliografica é constituida por materiais ja
elaborados, principalmente livros e artigos cientificos. Ja Vergara (2000) espera que
na pesquisa bibliografica o resultado tenha uma maior compreensao do fenémeno,
além do que se pode buscar em livros, periddicos, teses e dissertacoes.

Neste trabalho, os métodos utilizados para a coleta de dados foram:
entrevista e pesquisa bibliografica, por se considerar os melhores desenvolvidos
neste tipo de pesquisa: consegue-se embasar a teoria com a pratica.

3.4 TECNICAS DE ANALISE DE DADOS

Segundo Gil (1999), a analise e interpretacdo dos dados de uma pesquisa
formam processos relacionados. Na analise de dados, o pesquisador fica atento
somente aos dados. Na interpretacéo, procura um sentimento mais abrangente para
os dados por meio de sua ligacdo e conhecimento obtido.

A técnica de analise de dados a ser utilizada é baseada no discurso.
Conforme Roesch (1999), a técnica baseada no discurso facilita a interpretacao,
facilita ao entrevistado expor sua opinido sobre o assunto elaborado. Ja Pedro
(1998) acredita que a andlise no discurso € uma area de investigacao e aplicacao
que interessa as mais variadas disciplinas.

Segundo Roesch (1999), a analise de discurso também enfatiza a interacéo
social, além de valorizar a contribuicio das pessoas abordadas. Durante as
entrevistas as pessoas tendem a expor seus sentimentos, valores, crencas e
receios. Expdem diferentes pontos de vista, o que estimula o autor a ter a

sensibilidade e ler nas entrelinhas.
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A opcao pelo discurso torna-se mais coerente observados os dados que
foram obtidos a partir das entrevistas.

3.5 LIMITACOES DO METODO E ESTUDO

De acordo com Vergara (2000), todo método tem possibilidades e limitacdes.
E importante antecipar as criticas que o leitor podera fazer ao trabalho, explicando
quais as limitacdes que o método escolhido oferece, e justificam-se como o mais
indicado aos propositos da investigacao.

Para Ruiz (1996), a técnica de entrevista exige que o entrevistador seja
discreto, evite ser importuno, precisa ser habilidoso e elegante para evitar que o
didlogo se desvie do propésito de sua pesquisa.

O método escolhido para este trabalho apresenta algumas limitacées. Dentre
elas, a pesquisa bibliografica, onde o assunto de perfil é tratado em alguns casos
como tema de auto ajuda. Além disso, o publico disponivel para a entrevista, por se
tratar de area de vendas cujo tempo é muito curto, ndo have muita disponibilidade

para a conversa.
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4 ANALISE E APRESENTACAO DOS RESULTADOS

A seguir, apresenta-se os resultados da pesquisa, a qual buscou obter
respostas claras aos objetivos especificos da mesma. Inicia-se pela Caracterizagao
da equipe de Administracdo de Vendas da Ciber identificando seus perfis.
Posteriormente, apresenta-se a equipe de vendas da Ciber e identifica-se suas
necessidades para melhor suporte a vendas.

Na ultima etapa, propde-se alternativas construtivas para o aprimoramento da
equipe de administracao de vendas da Ciber localizando os pontos onde se pode
auxiliar na maximizacdo de alavancagem de vendas da &rea comercial,

considerando a opiniao dos entrevistados.

4.1 CARACTERISTICAS DA EQUIPE DE ADMINISTRACAO DE VENDAS DA
CIBER DE ACORDO COM SEUS PERFIS

Nesta primeira etapa sera apresentada a caracterizacdo da equipe de
Administracdo de Vendas da Ciber, a qual é composta por um cordenador e 7
liderados. O papel do cordenador, de acordo com Robbins (2001), é dirigir e
coordenar as pessoas. Quando os gerentes motivam os funcionarios, dirigem as
atividades dos outros, selecionam o canal de comunicacdo mais eficaz ou
solucionam conflitos entre os membros, estdo envolvidos na lideranca.

Para entendimento da pesquisa € importante informar que o autor deste
trabalho € o coordenador da area.

Os liderados, conhecidos como equipe de Administracdo de Vendas,
conforme Moscovici (1994) possuem algumas caracteristicas do trabalho em equipe
e sdao de grupo engajado em resolver os problemas que afetam o bom
funcionamento do trabalho e, a cada ciclo de processo se faz uma avaliacdo com
vistas a melhorias. Assim, uma equipe prima pelo trabalho compartilhado permitindo
o dialogo franco, com opinides diferentes. H4 confianca e respeito em busca de
melhores resultados. As diferentes habilidades sédo transformadas em forcas
compartilhadas que juntas determinam a forma de trabalhar em direcdo do mesmo
propésito.

As responsabilidades da equipe de Administracao de vendas da Ciber sao:
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Quadro 9- Atividades de Adm de vendas

Cargo

Responsabilidade

Atividades

Coordenador

Dirigir e coordenar as
pessoas

Certifica-se de que o processo esta sendo realizado
da forma mais adequada, procurando minimizar os
conflitos e orientar as pessoas para alcance das
metas e resultados da empresa.

Analista de pedido

Analisar a entrada do
pedido comercial

Verificar se o pedido comercial contém todas as
informacdes necessarias para entrada na fabrica.
Informar a &rea de vendas as demandas
necessarias para entrada do pedido. Fazer
acompanhamento dos pedidos com pendéncias

Analista de Venda

Analisar o andamento do
pedido na fabrica até a
entrega ao cliente

Fazer acompanhamento com as areas envolvidas
para garantir a entrega do pedido ao cliente. Fazer
acompanhamento de pendéncias para o
faturamento.

Analista de
Equipamento

Analisar o plano de
producdo e verificar as
configuragdes
necessarias para
atendimento do pedido

Fazer acompanhamento com a &area de PCP, para
saber se a maquina planejada esté sendo
produzida.

Analista de
Exportagéo

Cumoprir todas as etapas
logisticas para a
exportacao

Receber demandas de vendas para exportacao e
preparar a parte logistica da venda destinada ao
mercado externo.

Assistente de

Auxiliar no cumprimento

Auxiliar no recebimento das demandas de vendas

Exportacéo das etapas logisticas para exportacao e preparar a parte logistica da
para a exportagédo venda destinada ao mercado externo.

Analista de Cumoprir todas as etapas | Receber demandas da fabrica/vendas para

importacao logisticas para a importacéo e preparar a parte logistica do

importa¢ao

embarque no exterior até a chegada na fabrica.

Assistente de
importacao

Auxiliar no cumprimento
das etapas logisticas
para a importacao

Auxiliar no recebimento das demandas da
fabrica/vendas para importacéao e preparar a parte
logistica do embarque no exterior até a chegada na
fabrica.

Fonte: Elaborado pela autora

Foi utilizado como base a aplicagdo do teste de estilos, elaborado através da
fonte de Tipos Psicologicos — C. G. Jung — Editora Vozes, Rumo a Grandeza — Betsy
Wetzig & Ginny Whitelaw — Editora Campus e Gerenciando as Mudangas — Ichak
Adizes — Editora Pioneira.

De Acordo com o teste de estilos, as pessoas devem responder o
questionamento considerando as alternativas apresentadas, através de pontuacéo,
pontuando com 6 a alternativa que mais tem a ver com ela, 4 a que se aproxima um
pouco mais, 3 a que se aproxima um pouco menos e 1 para que menos tem a ver

com a forma da pessoa. Conforme Anexo A.
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De acordo com a pontuacédo alcangada, cada colaborador conseguira verificar
se as suas atitudes estdao direcionadas para algum tipo de perfil, e tendo como
direcionamento as letras identificadas em cada alternativa: P, A, E, | as quais
segundo Jung (1971), sdo as quatro funcdes psiquicas que a consciéncia usa para
fazer o reconhecimento do mundo exterior e orientar-se.

P — produtor

A — Administrador

E — Empreendedor

| — Integrador

Dentre a equipe de Administragdo de vendas da Ciber, percebe-se a
predominanica no perfil produtor/Propulsor. As equipes com predominancia neste
perfil, tendem a ser conforme a segue e, relacionado com as atividades de
administracdo de Vendas pode-se verificar onde este estilo tende a ajudar ou

prejudicar nas agdes do dia a dia.

Quadro 10- Predominancia do perfil produtor

Propulsor

Atividades de Rotina

Consequencia

Uma equipe
dominada por
esse padrao

Mantém o objetivo e o foco.
Luta por resultados.

Mede o progresso.

Define uma direcao clara.
Wetzig e Whitelaw (2009)

Programacéo de
equipamentos com a
fabrica

Recebimento de
pedidos de venda
Controle de
faturamento

Ajuda na realizagao
das atividades, pois
precisa de objetivo e
foco para busca pelos
resultados.

Falta de confianga, membros
da equipe competem mais do
gue cooperam.

Atividades diferentes,
mas interdepente,
precisam de cada

Prejudica a falta de
confianga na atividade
do colega, para

Indicios de Desrespeita muitas regras. etapa concluida para realizagcdo da sua,
excesso de... avanca rapido demais. iniciar a sua. gerando algumas
Leva as pessoas ao vezes retrabalho.
esgotamento.
Wetzig e Whitelaw (2009)
Estabeleca metas claras. Metas de faturamento, | Aluda no adicance das
Identifique trés prioridades. dinamicidade, falta de | Metas, na exigencia
Faca as pessoas pensarem. | rotina, alternancia de | 9€ dinamica do
seja direto. prioridade, processos | Processo. Algumas
Forma de vezes prejudica na

desenvolver esse
padrdao numa
equipe...

Mecga o que é importante.
Reduza os processos.
Marque reunides curtas.

Use imagens para apresentar
medidas de desempenho
importante.

Wetzig e Whitelaw (2009)

muitas vezes
burocraticos.

alternancia de

prioridade, pois perde
o foco e na burocracia
dos processos, pois a
objetividade atrapalha.

Fonte: Elaborado pela autora
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Com a analise feita sobre o perfil predominante e onde este interfere no

andamento da equipe, consegue-se visualizar onde este perfil ajuda ou atrapalha na

realizacdo das atividades no dia a dia. Porém, levando-se em consideragdo a

combinacdo de dois estilos, conforme apresentado por Wetzig e Whitelaw (2009),

cada individuo da pesquisa passa a ter seu estilo mais diferenciado.

A seguir um quadro cruzando o colaborador com as atividades realizadas e a

combinacgao dos dois estilos identificados.

Quadro 11- Atividades de Adm de vendas versus perfil identificado

(continua)
Cargo Atividades Combinacéo de estilos
Verificar se o pedido Produtor/Administrador/Integrador
comercial contém todas as | Produtor/Administrador: pessoas com este perfil
informacdes necessarias tendem a ser direto, preciso, geralmente critico em
para entrada na fabrica. relagéo a si e aos outros. Este é o estilo do lider
Informar a area de vendas realizador: estabelece metas, elabora processos e faz
as demandas necessdrias | o que é certo com um forte clima de urgéncia. Wetzig
Analista de para entrada do pedido. e Whitelaw (2009)
pedido Fazer acompanhamento Produtor/Integrador: pessoas com este perfil tendem a
dos pedidos com ser um lider dedicado, realizador, envolvente. Estilo de
pendéncias qguem é determinado, firme, mas também divertido,
trazendo um toque humano para uma programagao
geralmente ambiciosa. Capaz de mobilizar e motivar
as pessoas na busca de resultados. Wetzig e
Whitelaw (2009)
Fazer acompanhamento Produtor/Administrador: pessoas com este perfil
com as areas envolvidas tendem a ser direto, preciso, geralmente critico em
Anall para garantir a entrega do relagéo a si e aos outros. Este é o estilo do lider
nalista de . : ; .
Venda pedido ao cliente. Fazer reahzagjor. estabelece metas,. elabora processos e fgz
acompanhamento de 0 que é certo com um forte clima de urgéncia. Wetzig
pendéncias para o e Whitelaw (2009)
faturamento.
Fazer acompanhamento Administrador/Produtor: pessoas com este perfil
com a area de PCP para normalmente tendem a ser firmes, exigentes, corretos
Analista de saber se a maquina e responsaveis — um lider de agéo. Estilo de quem

Equipamento

planejada estéa sendo
produzida.

planeja, com uma lista de pendéncias sem-fim. Estilo
de pensamento analitico questionador.Combina
planejamento, organizagao e agao. Wetzig e Whitelaw
(2009)

Analista de
Exportagéo

Receber demandas de
vendas para exportagao e
preparar a parte logistica
da venda destinada ao
mercado externo.

Produtor/Administrador: pessoas com este perfil
tendem a ser direto, preciso, geralmente critico em
relacéo a si e aos outros. Este é o estilo do lider
realizador: estabelece metas, elabora processos e faz
o que é certo com um forte clima de urgéncia. Wetzig
e Whitelaw (2009)

Assistente de
Exportacéo

Auxiliar no recebimento das
demandas de vendas para
exportagdo e preparar a
parte logistica da venda
destinada ao mercado
externo.

Integrador/Produtor: pessoas com este perfil tendem a
ser ousados, engragcados e empolgados. Um estilo
que se faz notar. Os lideres deste estilo se empenham
e desafiam os outros, com metas ambiciosas e
vitérias. Um estilo que traz diverséo e foco para o
trabalho. Mobiliza pessoas e suas competéncias para
acao. Wetzig e Whitelaw (2009)
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Quadro 11- Atividades de Adm de vendas versus perfil identificado

(concluséo)

Cargo Atividades Combinacao de estilos
Receber demandas da Administrador/Empreendedor: pessoas com este perfil
fabrica/vendas para tendem a ser aberto e consciencioso. Estilo de quem
. importacao e preparar a vive e lidera com propoésito e consegue, também, abrir
Analista de o ~ . A .
importacao parte logistica do mao do controle e sentir o fluxo. Muito introspectivo, o

embarque no exterior até a
chegada na fabrica.

lider desse estilo vé a grande figura e vai atras do seu
objetivo com planos, processos e listas de tarefas.
Wetzig e Whitelaw (2009)

Assistente de
importacao

Auxiliar no recebimento das
demandas da
fabrica/vendas para
importagao e preparar a
parte logistica do
embarque no exterior até a
chegada na fabrica.

Empreendedor/Administrador: pessoas com este perfil
tendem a ser espontaneos, rapidos. Estilo de quem
envolve as pessoas e lidera com uma visao de futuro.
Serve a um propésito maior, voltado para os seres
humanos. O lider desse estilo costuma ser aberto,
amigéavel e “viajante”. V& o todo e as partes colocando
cada talento no seu lugar. Provoca reflexdes e envolve
pessoas e propositos maiores. Wetzig e Whitelaw
(2009)

Fonte: Elaborado pela autora

Considerando que a area de Administracao de vendas estd muito ligada com
a area de vendas, pode-se dizer que a predominancia do perfil Produtor, seja como
predominante ou apoio, esta adequada. O perfil produtor mantém o objetivo e o foco,
luta por resultados, mede o progresso e define uma dire¢do clara. Tudo que é
necessario para o alcance dos resultados do més. E a combinacao de outro perfil
tende a agregar alguns pontos que o perfil produtor ndo traz sozinho.

No entanto, assim como se pode idenfiticar pontos fortes que auxiliam na
realizacdo das atividades de acordo com cada perfil, encontra-se também pontos
fracos que devem ser minimizados, conforme sera evidenciado na proxima analise.

O quadro, a seguir destaca e identifica o cargo de cada colaborador da equipe
correlacionado com os perfis identificados ao longo deste trabalho, apontando seus

pontos fortes e fracos.
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Quadro 12- Forgas e fraquezas de cada estilo

(continua)

Cargo

estilo

Pontos fortes de cada estilo

Pontos fracos de cada estilo

Analista de pedido
Produtor/Administrador/Integrador

Produtor:

Busca o poder e a vitéria; Orientado
para agéo e resultados; Corre risco;
Finaliza as tarefas; Lidera pelo desafio
de superacgédo e mobilizagao para agao;
Realista e objetivo; Capacidade de
deciséo; Foco no presente; Orientado
para tarefa. Wetzig e Whitelaw (2009)

Administrador:

Sugere formas organizadas de agir,
préximos passos; Capacidade de
andlise de alternativas; E objetivo,
sistematico e planejado; Boa
comunicagéo oral e escrita; Metodico e
persistente; Lidera pela organizagéo e
planejamento, distribuindo as tarefas e
responsabilidades. Wetzig e Whitelaw
(2009)

Integrador:
Multitarefas, conseguem transmitir

entusiasmo as pessoas, que se
envolvem e cooperam; Empaticos e
espontaneos; Lideram com persuaséao e
envolvimento; Usam a intuigcéo;
Valorizam as emocgdes e sentimentos;
Gosta de valores tradicioais.

Wetzig e Whitelaw (2009)

Produtor: ]

Trabalha sem parar; E extremamente agressivo e
gerador de crise; E fechado a novas idéias; Tem
visdo limitada; Focado no curto prazo; Abusa da
autoridade; Rejeita 0 que ndo se enquadra na sua
estrutura; Contabiliza favores e espera
recompensa; Vé as coisas apenas de um jeito;
Tudo é motivo de briga. Wetzig e Whitelaw (2009)

Administrador:

Explica em excesso; Perde-se em detalhes;
Workaholoc: A lista é infindavel; Faz perguntas
demais; Justifica-se o tempo todo; Preocupa-se
em demasia com o que os outros vao pensar;
Inseguranca exacerbada; Cautela exagerada,
aversao ao risco; Lento e prudente além da conta.
Wetzig e Whitelaw (2009)

Integrador:
Irresponsabilidade, cancelamento de

compromissos; A vida parece cheia demais e fora
de controle; Finangas desorganizadas; Impulso
exagerado; Comportamento ou humor
inadequado; Fala demais; Vé conspiragdo em
tudo; Nao é levado a sério; Envolve-se com
intrigas politicas; Melodrama; n&o sai do palco;
Ciclo em torno do mesmo ponto ou emogao.
Wetzig e Whitelaw (2009)

Analista de Venda
Produtor/Administrador

Produtor:

Busca o poder e a vitéria; Orientado
para agao e resultados; Corre risco;
Finaliza as tarefas; Lidera pelo desafio
de superacgao e mobilizagdo para acao;
Realista e objetivo; Capacidade de
decisao; Foco no presente; Orientado
para tarefa. Wetzig e Whitelaw (2009)

Administrador:

Sugere formas organizadas de agir,
proximos passos;Capacidade de andlise
de alternativas; Objetivo, sistematico e
planejado; Boa comunicagéo oral e
escrita; Metddico e persistente; Lidera
pela organizagao e planejamento,
distribuindo as tarefas e
responsabilidades. Wetzig e Whitelaw
(2009)

Produtor: ]

Trabalha sem parar; E extremamente agressivo e
gerador de crise; E fechado a novas idéias; Tem
visdo limitada; Focado no curto prazo; Abusa da
autoridade; Rejeita 0 que ndo se enquadra na sua
estrutura; Contabiliza favores e espera
recompensa; Vé as coisas apenas de um jeito;
Tudo é motivo de briga. Wetzig e Whitelaw (2009)

Administrador:

Explica em excesso; Perde-se em detalhes;
Workaholoc: A lista é infindavel; Faz perguntas
demais; Justifica-se o tempo todo; Preocupa-se
em demasia com o que 0s outros vao pensar;
Inseguranca exacerbada; Cautela exagerada,
aversao ao risco; Lento e prudente além da conta.
Wetzig e Whitelaw (2009)




42

Quadro 12- Forgas e fraquezas de cada estilo

(continuacao)

Analista de Equipamento
Administrador/Produtor

Administrador:

Sugere formas organizadas de agir,
proximos passos;Capacidade de andlise
de alternativas; Objetivo, sistematico e
planejado; Boa comunicagéo oral e
escrita; Metodico e persistente; Lidera
pela organizagao e planejamento,
distribuindo as tarefas e
responsabilidades. Wetzig e Whitelaw
(2009)

Produtor:

Busca o poder e a vitéria; Orientado
para agéo e resultados; Corre risco;
Finaliza as tarefas; Lidera pelo desafio
de superacgéo e mobilizagéo para acao;
Realista e objetivo; Capacidade de
deciséo; Foco no presente; Orientado
para tarefa. Wetzig e Whitelaw (2009)

Administrador:

Explica em excesso; Perde-se em detalhes;
Workaholoc: A lista é infindavel; Faz perguntas
demais; Justifica-se o tempo todo; Preocupa-se
em demasia com o que os outros vao pensar;
Inseguranca exacerbada; Cautela exagerada,
aversao ao risco; Lento e prudente além da conta.
Wetzig e Whitelaw (2009)

Produtor: ]

Trabalha sem parar; E extremamente agressivo e
gerador de crise; E fechado a novas idéias; Tem
visdo limitada; Focado no curto prazo; Abusa da
autoridade; Rejeita 0 que ndo se enquadra na sua
estrutura; Contabiliza favores e espera
recompensa; Vé as coisas apenas de um jeito;
Tudo é motivo de briga. Wetzig e Whitelaw (2009)

Analista de Exportacao
Produtor/Administrador

Produtor:

Busca o poder e a vitéria; Orientado
para agao e resultados; Corre risco;
Finaliza as tarefas; Lidera pelo desafio
de superagédo e mobilizagao para agao;
Realista e objetivo; Capacidade de
decisao; Foco no presente; Orientado
para tarefa. WETZIG e Whitelaw (2009)

Administrador:

Sugere formas organizadas de agir,
proximos passos;Capacidade de andlise
de alternativas; Objetivo, sistematico e
planejado; Boa comunicagéo oral e
escrita; Metddico e persistente; Lidera
pela organizagao e planejamento,
distribuindo as tarefas e
responsabilidades. Wetzig e Whitelaw
(2009)

Produtor: ]

Trabalha sem parar; E extremamente agressivo e
gerador de crise; E fechado a novas idéias; Tem
visdo limitada; Focado no curto prazo; Abusa da
autoridade; Rejeita 0 que ndo se enquadra na sua
estrutura; Contabiliza favores e espera
recompensa; Vé as coisas apenas de um jeito;
Tudo é motivo de briga. Wetzig e Whitelaw (2009)

Administrador:

Explica em excesso; Perde-se em detalhes;
Workaholoc: A lista é infindavel; Faz perguntas
demais; Justifica-se o tempo todo; Preocupa-se
em demasia com o que 0s outros vao pensar;
Inseguranca exacerbada; Cautela exagerada,
aversao ao risco; Lento e prudente além da conta.
Wetzig e Whitelaw (2009)

Assistente de Exportacao
Integrador/Produtor

Integrador:
Multitarefas, conseguem transmitir

entusiasmo as pessoas, que se
envolvem e cooperam; Empaticos e
espontaneos; Lideram com persuaséo e
envolvimento; Usam a intuicao;
Valorizam as emocgdes e sentimentos;
Gosta de valores tradicionais. Wetzig e
Whitelaw (2009)

Produtor:

Busca o poder e a vitéria; Orientado
para agéo e resultados; Corre risco;
Finaliza as tarefas; Lidera pelo desafio
de superacgao e mobilizagdo para acao;
Realista e objetivo; Capacidade de
decisdo; Foco no presente; Orientado
para tarefa. Wetzig e Whitelaw (2009)

Integrador:
Irresponsabilidade, cancelamento de

compromissos; A vida parece cheia demais e fora
de controle; Finangas desorganizadas; Impulso
exagerado; Comportamento ou humor
inadequado; Fala demais; Vé conspiracdo em
tudo; Nao é levado a sério; Envolve-se com
intrigas politicas; Melodrama; ndo sai do palco;
Ciclo em torno do mesmo ponto ou emogao.
Wetzig e Whitelaw (2009)

Produtor: ]

Trabalha sem parar; E extremamente agressivo e
gerador de crise; E fechado a novas idéias; Tem
visdo limitada; Focado no curto prazo; Abusa da
autoridade; Rejeita 0 que ndo se enquadra na sua
estrutura; Contabiliza favores e espera
recompensa; Vé as coisas apenas de um jeito;
Tudo é motivo de briga. Wetzig e Whitelaw (2009)
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Quadro 12- Forgas e fraquezas de cada estilo

(concluséo)

Administrador:

Sugere formas organizadas de agir,
proximos passos;Capacidade de andlise
de alternativas; Objetivo, sistematico e
planejado; Boa comunicagéo oral e
escrita; Metodico e persistente; Lidera
pela organizagao e planejamento,
distribuindo as tarefas e
responsabilidades. Wetzig e Whitelaw
(2009)

Empreendedor:
Sabem reconhecer talentos, sentindo a

esséncia das pessoas, “0 quem”; Usam
visdo e proposito para criar um contexto
profissional unificador; Pensam fora da
caixa, reconhecendo necessidades nao
atendidas e problemas nao resolvidos;
Abrem-se para novas possibilidades;
perguntam “E se?” Wetzig e Whitelaw
(2009)

Analista de importacéao
Administrador/Empreendedor

Administrador:

Explica em excesso; Perde-se em detalhes;
Workaholoc: A lista é infindavel; Faz perguntas
demais; Justifica-se o tempo todo; Preocupa-se
em demasia com o que os outros vao pensar;
Inseguranca exacerbada; Cautela exagerada,
aversao ao risco; Lento e prudente além da conta.
Wetzig e Whitelaw (2009)

Empreendedor:
Esta desconcentrado; Esta desorganizado; Perde

detalhes importantes; Nao tem persisténcia; Pula
de uma coisa para outra o tempo todo; Comeca
muitas coisas e termina poucas; Esta no mundo
da lua; Tem idéias que ninguém consegue
acompanhar; Vive sonhando acordado

Esta sempre procurando onde deixou suas coisas.
Wetzig e Whitelaw (2009)

Empreendedor:
Sabem reconhecer talentos, sentindo a

esséncia das pessoas, “0 quem”; Usam
visdo e proposito para criar um contexto
profissional unificador; Pensam fora da
caixa, reconhecendo necessidades nao
atendidas e problemas n&o resolvidos;
Abrem-se para novas possibilidades;
perguntam “E se?”. Wetzig e Whitelaw
(2009)

Administrador:

Sugere formas organizadas de agir,
proximos passos;Capacidade de andlise
de alternativas; Objetivo, sistematico e
planejado; Boa comunicacéo oral e
escrita; Metodico e persistente; Lidera
pela organizagéo e planejamento,
distribuindo as tarefas e
responsabilidades. Wetzig e Whitelaw
(2009)

Assistente de importacéao
Empreendedor/Administrador

Empreendedor:
Esta desconcentrado; Esta desorganizado; Perde

detalhes importantes; Nao tem persisténcia; Pula
de uma coisa para outra o tempo todo; Comeca
muitas coisas e termina poucas; Esta no mundo
da lua; Tem idéias que ninguém consegue
acompanhar; Vive sonhando acordado

Esta sempre procurando onde deixou suas coisas.
Wetzig e Whitelaw (2009)

Administrador:

Explica em excesso; Perde-se em detalhes;
Workaholoc: A lista é infindavel; Faz perguntas
demais; Justifica-se o tempo todo; Preocupa-se
em demasia com o que os outros vao pensar;
Inseguranca exacerbada; Cautela exagerada,
aversao ao risco; Lento e prudente além da conta.
Wetzig e Whitelaw (2009)

Fonte: Elaborado pela autora

Nota-se que cada estilo possui uma gama de forcas e fraquezas. Nas suas

atividades do dia a dia consegue-se peceber claramente algumas destas apontadas.

Em alguns momentos percebe-se 0 sucesso da acao por ter aproveitado uma forga,

mas em alguns momentos detecta-se que o resultado poderia ser melhor alcancado

se tivesse melhor aproveitado a sua forca ou minimizado uma fraqueza.




44

42 A OPINIAO DA EQUIPE DE ADMINISTRAGCAO DE VENDAS DA CIBER COM
RELAGCAO AO RESULTADO DOS SEUS PERFIS E ANALISE DOS PONTOS
FORTES E FRACOS

De acordo com a estrutura de entrevista apresentada anteriormente, buscou-
se alguns pontos chaves para o desenvolvimento deste capitulo. Pretende-se
apresentar um relato rapido de como se sucederam as entrevistas, e formar quadros
informativos com as colocacdes mais relevantes.

Os colaboradores de uma forma geral, gostaram do teste. Acreditam que os
resultados apontados, realmente tem muito a ver com suas caracteristicas pessoais
e profissionais.

Percebeu-se que a maioria da equipe nao tinha conhecimento de seus perfis,
e muito menos dos perfis de seus colegas. O que muitas vezes nas atividades do dia
a dia acaba tendo impacto por afinidade e acaba por ndo entender a acao e reacao
de cada um.

O quadro a seguir apresenta comentarios sobre o resultado do teste de perfil,
do ponto de vista dos entrevistados, e representa o seu funcionamento em relagcéo
aos seus talentos e pontos fracos.

Quadro 13- Participantes da entrevista parte 1

(continua)

O perfil apresentado no teste aplicado representa seu funcionamento em termos de talento e
pontos fracos

Acredita que representa seus talentos, sendo que destaca a busca por

Analista de pedido resultados e ainda ser objetiva, direta e dedicada, sempre procurando

. fazer tudo com um toque humano. Busca sempre alcangar os objetivos

Produt(l)r{Adm(ljnlstrador/ mantendo a harmonia com as pessoas que a cercam. O destaque ao
ntegrador

ponto fraco é a cobranca excessiva, por ser muito critica em relagéo a
si mesma e aos outros.

Analista de Venda Acredita principalmente no que diz respeito ao foco no resultado e
como pontos fracos: trabalha sem parar, contabiliza favores e espera

Produtor/Administrador recompensas e muito critico em relagéo a si e aos outros.

Pensa ser extremamente cautelosa como profissional, voltada ao
planejamento. Pensa em todos os detalhes o que acaba demorando
mais para executar uma tarefa.

Acredita ndo ter problemas em passar seu conhecimento e distribuir
tarefas. Se julga persistente naquilo que acredita ser correto do ponto
de vista da empresa.

Analista de Equipamento | Nag se julga metédica, tem sua forma de organizacdo, mas nem
Administrador/Produtor sempre segue, pois acredita que este ponto se confunda em seguir as
regras que a empresa estipula. Acredita que seguir as regras
estipuladas seja a melhor forma de organizar o ambiente profissional
mesmo muitas vezes ndo concordado.

Nao concorda com alguns pontos fracos como: perde-se em detalhes,
Workaholoc, justifica-se o tempo todo, preocupa-se.....pensar, aversao
a risco, lento; tudo depende do ponto de vista e a finalidade do trabalho
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Quadro 13- Participantes da entrevista parte 1

(conclusédo)

Analista de Exportacéo Acredita que o teste representa claramente seu perfil de trabalho.
Como talento ter capacidade de realizar tarefas com agilidade e ponto

Produtor/Administrador fraco desenvolver novos procedimentos/identificar melhorias.

Pensa que muitas vezes se utiliza de decisGes mais “sentimentais”
conseguindo algumas vezes flexibilizar os processos. Outras vezes
Assistente de Exportacao essa questdo mais sentimental prejudica quando envolve uma

Integrador/Produtor situagcdo que precisa debater posi¢des referente a algumas decisdes
ou quando tem que se impor sobre processos que sdo de sua
responsabilidade.

Vé exatamente como mostrou no teste, um equilibrio entre
Administrador, Empreendedor e Produtor, acha que realmente é um
mix destes trés perfis e em algumas vezes (dependendo da situagao)

Analista de importagao se sobressai mais para um perfil do que outro. Acredita também que
Administrador/Empreendedor | tem muito a melhorar na parte integradora, como pessoa e também
buscar mais as pessoas para seu lado. Acaba sempre dando
prioridade ao processo ao fazer as coisas e deixa as pessoas de
lado.

Acredita ter muito das caracteristicas mostradas e as tendéncias que
possue para tomada de decisbes. Pensa que com o resultado
Assistente de importagao apresentado tera uma melhora consigo mesmo, nos pontos fprtes e
vendo o lado que pode explorar nos pontos fracos para se ajudar e
manter-se focado. Sempre ter uma perspectiva de que, melhorando
seus pontos fracos, podera crescer ndo s6 como pessoa mas como
profissional.

Empreendedor/Administrador

Fonte: Elaborado pela autora

Com os depoimentos coletados sobre os perfis apresentados que
representam seus talentos e pontos fracos, percebe-se os préprios entrevistados
conseguem identificar os seus talentos e admitem seus pontos fracos representados.

Embora o grupo possua uma grande tendéncia para o perfil produtor e
administrador, seja como principal ou secundario, existem ainda perfis alternados,
como integrador e empreendedor.

Considerando que a equipe tem um foco muito grande em vendas, 0 que se
identifica com o perfil produtor, € muito importante a presenca de demais perfis
dentro da equipe. Ha divergéncia de opinides e isso algumas vezes ocasiona 0
conflito o qual, se bem encaminhado, se transforma em conflito construtivo. De
acordo com Moscovici (1994) o conflito possui inumeras fungdes positivas: pode
romper o equilibrio da rotina, desafiar a acomodacao de idéias e posi¢des, exercita o
raciocinio e a imaginacao, estimulando a criatividade para solugdes originais e acaba
por solucionar problemas escondidos.

Percebe-se no perfil Produtor o reconhecimento pelo forte comprometimento,
busca por resultados, agilidade mas, principalmente, nos pontos fracos, a exigéncia

consigo e com os outros e a falta de facilidade em reconhecer melhorias e
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implementar novos procedimentos. Ja para aqueles que possuem perfil integrador

percebe-se a presenca acolhedora, onde se faz presente a participagcdo humana nas

relacoes e decisdes.

Nos perfis Administradores é forte a presenca de regras e a necessidade de

seguimento das mesmas. Em alguns momentos o perfil passa a ser tdo intenso que

bloqueia, inclusive para perceber seus pontos fracos. Por fim, o perfil empreendedor

que busca alternativas diferenciadas para a solugdo dos problemas do dia a dia. Em

alguns casos percebe-se a dificuldade de focar em apenas um objetivo.

O proximo quadro procura mostrar, de acordo com os entrevistados, se o

trabalho em equipe esta alinhado com seu talento.

Quadro 14- Participantes da entrevista parte 2

O seu trabalho na equipe esta alinhado ao seu talento

Analista de pedido

Produtor/Administrador/
Integrador

Sente que sim, especialmente por se destacar na busca de resultados, os
quais somente serdo atingidos se o trabalho for realizado em equipe e pelo
toque humano que faz com que se integre com facilidade na equipe.

Analista de Venda
Produtor/Administrador

Acredita que sim, porque a Adm. Vendas €& sempre um desafio. Um dia
nunca é igual ao outro e ha a busca constante pelo resultado em atingir
metas. Isto através de faturamento ou mesmo no cumprimento de tarefas
cotidianas. Nestes pontos identifica seu trabalho na equipe com seu talento.
Sendo responsavel por executar a parte final do processo de faturamento
acaba tendo contato com os clientes/revendedores. Assim que surge uma
necessidade destas faz o possivel para soluciona-la prontamente

Analista de
Equipamento

Administrador/Produtor

Julga que sim, pois trabalhar na administragdo de vendas nem sempre é
facil. Existem tantos detalhes e alinhamentos a serem feitos antes de uma
venda que acredita que seu perfil esta adequado ao processo.

Analista de Exportacéo
Produtor/Administrador

Pensa que sim, pois nas suas tarefas é necessario realizar o trabalho com
eficiéncia e com agilidade. Sempre procura realizar seu trabalho da melhor
maneira possivel, agilizando embarques e evitando retrabalhos.

Assistente de
Exportagéo

Integrador/Produtor

Acredita que ndo esteja alinhado. E muitos momentos precisa ser mais
rigido para conquistar sua posicdo sobre algumas situagdes. E preciso se
relacionar e cobrar fornecedores, e se impor sobre determinadas areas para
fazer o processo acontecer.

Analista de importacao

Administrador/
Empreendedor

Pensa que sim, mas acredita que isso pode melhorar bastante se melhorar
a parte pessoal. Este lado é realmente fundamental e ndo pode ficar tao
desfavoravel. Atualmente seu foco ndo é Integrador, mas sabe que se faz
muito necessario para poder alcangar novas conquistas.

Assistente de
importacao

Empreendedor/
Administrador

Julga se identificar muito com o seu trabalho e acredita que suas
caracteristicas se encaixem bem no seu dia-a-dia, principalmente no
trabalho em equipe. Estd ganhando experiéncia da vivéncia, e da pratica.
Acredita que a caracteristica mais forte € pensar e segundo improvisar.
Dentro da area de comércio internacional acha que sejam caracteristicas
importantes. Porém, o que considera mais importante e ndo é um talento, é
a sua identificagdo com o que faz: gosta de trabalhar com comércio
internacional e em equipe.

Fonte: Elaborado pela autora
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Percebe-se que a grande maioria dos entrevistados acredita que seu trabalho
em equipe esta alinhado ao seu talento. Isto auxilia o lider da equipe a ter certeza de
que as posicdes estdo sendo ocupadas pelas pessoas certas.

Uma pessoa da equipe julga-se desalinhado. Acredita ndo ter perfil para o
desempenho da funcao, j4 que seu perfil estd mais adequado para conciliacdo do
integrador do que para um perfil mais pragmatico de cobranca, que a funcao exige.
Analisando esta situacdo, pode-se perceber, que para esta pessoa esta faltando
orientacao do lider: precisa reforcar seu talento de integrador para fazer com que a
tarefa seja realizada, ao invés de se criticar criando conflito com as cobrangas. Este
individuo pode integrar as necessidades, de forma amigavel, entre fornecedores e

clientes, ao invés de utilizar a forma impositiva.

O quadro a seguir procura apontar o que os entrevistados julgam importante

na equipe de Administragdo de Vendas da Ciber.

Quadro 15- Participantes da entrevista parte 3

(continua)

O seu trabalho na equipe esta alinhado ao seu talento

Analista de pedido

Produtor/Administrador/
Integrador

O comprometimento com a empresa de todas as pessoas da equipe,
0 entrosamento da equipe; 0 bom relacionamento interpessoal que se
tem e o0 bom trabalho em equipe.

Analista de Venda
Produtor/Administrador

O comprometimento, o dinamismo, estar sempre pronto a ajudar a
geréncia, os representantes e clientes, mantendo um bom ambiente
de trabalho através do cumprimento, de forma organizada, das
atividades individuais.

Analista de Equipamento
Administrador/Produtor

A unido da equipe, bem como a clareza, a objetividade, e o
discernimento nas informacdes recebidas para adequar ao processo
interno, chegando ao objetivo proposto (faturamento).

Analista de Exportacéo
Produtor/Administrador

Cada um realizar suas atividades da maneira mais eficaz, ter uma
boa comunicacdo entre colegas e cliente, ser comprometido,
responsavel e ter espirito de equipe, para ajudar os colegas quando
necessario.

Assistente de Exportacéo
Integrador/Produtor

A cooperacao e uma boa relagdo entre os colegas.

Analista de importacao
Administrador/Empreendedor

O bom relacionamento com os clientes, representantes e demais
areas da empresa. O empenho em ajudar os representantes e
clientes a resolverem os problemas existentes nos pedidos sempre
visando o atendimento as normas e legislagées. Trocar informagdes
com a fabrica e PCPM visando atender as necessidades dos clientes
em tempo habil e satisfatorio para ambas as partes. Verificar e
conhecer as necessidades da Ciber e dos clientes tentando encontrar
um equilibrio entre as mesmas. Conhecer a legislacado local e dos
principais estados e paises para onde se vende, com o objetivode
aproveitar as possibilidades existentes e tentar obter beneficios.
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Quadro 15- Participantes da entrevista parte 3

(conclusédo)

Administragao de Vendas precisa andar de maos juntas e a sinergia
da equipe é muito importante para que a funcionalidade do grupo
acontega. A transparéncia, a comunicacao, o acesso as informagdes

Assistente de importagao ajuda muito o grupo para que o dia-a-dia da equipe seja mais eficaz.
Empreendedor/Administrador | Acredita ter dentro da Administragdo de Vendas da Ciber muitas
destas caracteristicas, e que esta esteja bem alinhada com os
objetivos dentro da empresa, porque observa dedicacgao, interesse e
gosto pelo que cada um faz.

Fonte: Elaborado pela autora

Neste quadro consegue-se perceber a importancia que o grupo da para o
trabalho em equipe. Ter bom relacionamento entre colegas, clientes e fornecedores
e, principalmente, a importancia da comunicag¢do. De acordo com Robbins (2001) e
Moscovici (1994) o papel do lider é controlar, direcionar, orientar e comunicar a
equipe. Estas acdées podem motivar a equipe e através da comunicacao eficaz
solucionar conflitos e mostrar-se envolvido com o grupo.

Foi questionado entre os entrevistados: dentre as importancias citadas, qual é
considerada a mais importante. As eleitas foram: o trabalho em equipe, o gosto pelo
que se faz e a boa relacao entre os colegas. O papel de cada um dentro do grupo e
o bom ambiente de trabalho proporcionam a unido e o conhecimento do que cada
um faz.

De acordo com Robbins (2001), o gerente de hoje deve ser treinador, dar
poder aos funcionarios, compartilhar a informacado e ser sensivel as diferencas.
Estas qualidades vem bem ao encontro com as importancias citadas pelos
entrevistados. Uma equipe treinada e com boa comunicagao tem gosto pelo que faz,
identifica o papel de cada um no grupo, traz conhecimento para 0 que cada um
realiza. Ja o poder aos colaboradores pode gerar um bom ambiente de trabalho e a
uniao da equipe. Por fim, a sensibilidade nas diferencas gera uma boa relacao entre
os colegas, que passam a se conhecer melhor, gerando unido e desenvolvendo uma

melhor atividade em equipe.

4.3 APRESENTACAO DA EQUIPE DE VENDAS DA CIBER E APONTAMENTO DE
SUAS NECESSIDADES PARA UM MELHOR SUPORTE

Neste ponto do trabalho sera apresentado a equipe de vendas da Ciber e a

forma como a mesma atua.
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Atualmente, a area de vendas da Ciber é composta por um diretor comercial
responsavel pelas vendas no mercado brasileiro. Subordinados a ele existem quatro
sales area manager e cada um € responsavel por uma regiao, onde a atuagao de
vendas é feita através de representantes comerciais. Atualmente a Ciber possui dez
revendedores em todo Brasil.

Na area de exportacdo, a Ciber também atua através de representantes
comerciais e cada pais possui 0 seu representante. Atualmente as exportacoes da
Ciber ocorrem para América Latina, Africa e Australia. A América Latina € dividida
em duas grandes regides: Norte e Sul. Cada uma delas tem o gerenciamento do
sales area manager. Para a Africa e Australia também existe apenas um sales area
manager. O responsavel geral pelas vendas do mercado externo é o vice presidente
da empresa.

Normalmente a demanda de vendas ocorre através de seus representantes,
mas 0s sales area manager sao responsaveis pelo suporte a venda. Por esta razao
frequentemente viajam até os clientes para concluir o fechamento do negdcio,
juntamente com os representantes de suas regides.

Além do gerenciamento dos revendedores, 0s sales area manager sao
responsaveis pela informacéao do forecast de vendas, de reportar os negdécios em
andamento e da conferéncia final do pedido, antes deste entrar para o
processamento da fabrica.

Diante da proposta deste trabalho foi questionado a cada um dos sales area
manager o que pensavam e quais apontamentos teriam a fazer com relagédo a
equipe de Administracdo de vendas, a fim de que esta pudesse dar um melhor
suporte no seu dia adia. As respostas encontradas nestas entrevistas seréao
mostradas na seqlencia, através de quadros informativos com as colocagdes mais
relevantes.

Os sales area manager, de uma forma geral, concordam com a maneira como
€ realizado o trabalho pela equipe de administracdo de vendas. Porém percebem
perfis diferentes dentro da equipe. Conseguem identificar, através destes perfis,
quais sdao mais adequados para o suporte e quais ainda precisam de algum
aprimoramento.

O quadro a seguir aponta comentarios sobre as necessidades de vendas,
relatadas pelos entrevistados, que julgam ainda ndo estarem sendo atendidas pela
Administragédo de Vendas.
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Quadro 16- Participantes da entrevista parte 4

Cargo Atividades Necessidade de Vendas nao atendida

Verificar se o0 pedido comercial
contém todas as informacgdes
necessarias para entrada na

Analista de fabrica. Informar a area de

edido vendas as demandas Falta entendimento dos produtos

P necessarias para entrada do
pedido. Fazer
acompanhamento dos pedidos
com pendéncias
Fazer acompanhamento com ,
as areas envolvidas para Falta entendimento dos produtos

Analista de garantir a entrega do pedido Falta informagéo agil e precisa

Venda ao cliente. Fazer Follow-up dos processos, alteragdes nos prazos de
acompanhamento de entrega, embarque, chegada e comunicagéo de
pendéncias para o anomalias ou incidentes envolvendo as entregas.
faturamento.
Fazer acompanhamento com Falta entendimento dos produtos

Analista de a area de PCP para saber se a | Fajt3 informagao 4gil e precisa

Equipamento

maquina planejada esté sendo
produzida.

Muita burocracia para andamento de alguns
processos

Analista de
Exportagéo

Receber demandas de vendas
para exportagao e preparar a
parte logistica da venda
destinada ao mercado externo.

Falta entendimento dos produtos
Falta informacé&o agil e precisa

Follow-up dos processos, altera¢cdes nos prazos de
entrega, embarque, chegada e comunicagéo de
anomalias ou incidentes envolvendo nossas
entregas

Assistente de

Auxiliar no recebimento das
demandas de vendas para
exportagao e preparar a parte

Falta entendimento dos produtos

Exportacéo logistica da venda destinada Falta informagdo &gil e precisa
ao mercado externo.
Receber demandas da
fabrica/vendas para
Anallsta ge |mpor.tagao € preparar a parte Falta entendimento dos produtos
importacao logistica do embarque no

exterior até a chegada na
fabrica.

Assistente de
importacao

Auxiliar no recebimento das
demandas da fabrica/vendas
para importagao e preparar a
parte logistica do embarque no
exterior até a chegada na
fabrica.

Falta entendimento dos produtos

Fonte: Elaborado pela autora

Com os depoimentos coletados sobre as necessidades de vendas que nao

estdo sendo atendidas pela Administracdo de vendas, é notavel a falta ou excesso

de alguns perfis.
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Quando fala em falta de informacao agil e precisa, pode estar relacionado a
fraqueza de ter visdo limitada. Algumas vezes a informagdo que, na visdo da
Administracdo de vendas é importante e precisa ser divulgada, para a area de
vendas ja deveria ter sido informado antes, logo no inicio da situacéo.

Com relacéo a falta de entendimento dos produtos, pode estar relacionado ao
fato de rejeitar o que ndo se enquadra na sua estrutura. E algumas vezes julgar que
esta tarefa de entender os produtos seja de responsabilidade da area técnica e nao
da sua rotina, dando indicios de visao limitada e fechamento para novas idéias.

Ja sobre a burocracia para andamento de alguns processos, possivelmente
estd bem relacionado ao perfil administrador, o qual precisa das regras para
andamento das atividades, necessitando de cautela para o andamento dos
processos. Além de apresentar lentiddo no andamento da sua rotina.

Quando questionados sobre quais perfis acreditavam que poderia atender as
necessidades de vendas, foram identificadas algumas qualidades, que ligadas aos
perfis apresentados perceber-se o tipo de perfil desejado. Conforme demonstrado no

quadro a seguir:

Quadro 17- Participantes da entrevista parte 4

Pontos fortes apontados Estilo identificado Uso excessivo das forcas

Impulsivo, Gerador de crise,
Senso de urgéncia Produtor Mentalidade estreita, “Super
Homem

Impulsivo, Gerador de crise,
Agilidade e dedicagéo Produtor Mentalidade estreita, “Super
Homem

Conhecimento do produto, a
ponto de poder aconselhar e | Empreendedor
discutir sobre o produto

Distante, Idealista, Pouco pratico,
Irrealista/sonhador

Impulsivo, Gerador de crise,

Proatividade/iniciativa Produtor Mentalidade estreita, “Super
Homem
Organizagéo Administrador Rigido, Indeciso, Lento, Muito

cauteloso

Comunicagao para
opercionalizar todas as
pontas da venda — internas e
externas

Subjetivo, Sentimental, Indulgente,

Integrador h
g Informal demais

Fonte: Elaborado pela autora

Percebe-se que o estilo mais identificado como necessério para Adm de

vendas, de acordo com a area de vendas, é o estilo produtor. Porém os demais
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estilos também sao importantes para compor uma equipe adequada ao suporte
desejado.

Conforme informado pela area de vendas, atualmente a Administracdo de
vendas possui perfis variados o que é um ponto positivo, haja vistas a vasta
variabilidade das atividades e requisitos. Foi apontado também, que a equipe de
Administracdo de vendas precisa trabalhar com sinergia e aproveitar os pontos
fortes de cada um e tentar minimizar os pontos fracos. Os colaboradores que tem
iniciativa devem trabalhar para agilizar os processos, outros com perfil de
organizacao devem tratar da parte de dados e documentacéo.

No que se refere ao mercado de atuacdo de vendas, quando questionados
sobre o que acreditam que pode ser melhorado pela Adm de vendas levando em
consideracao os perfis existentes, foi relatado o entendimento da necessidade de
trabalhar com método porém, saber o limite deste, porque se apegar na burocracia
torna tudo mais lento. E a lentiddo que muitas vezes se produz faz com que se perca
o timing do cliente. E isto a concorréncia adora.

Outro ponto levantado foi com relacdo as novas alternativas de se fazer as
atividades, principalmente no que diz respeito & area de exportacdo. E preciso
aprimorar a parte de fretes para o mercado externo. Atualmente depende-se muito
dos fornecedores o que oferece poucas alternativas, deixando de ser competitivo.

Por fim, foi levantado o fato da comunicacao junto a area técnica, a qual, por
vezes exige muitos requisitos técnicos. Desta forma perde a agilidade no
atendimento ao cliente quando é solicitado algum tipo de customizag¢ao no produto.

Foi solicitado a area de vendas sugestdes de acbes que teriam para oferecer
a area de administragcdo de vendas, considerando os pontos levantados. Foram
apresentadas as seguintes sugestdes:

a) treinamento dos colaboradores em produtos, se possivel um programa de
visita a campo. Acompanhamento do processo produtivo, expedicao,
transporte, descarga e operacao além de acompanhamento de clientes;

b) diferenciar os procedimentos padrdes para as vendas de determinados
paises e desta forma procurar uma adequacdo a complicada realidade
enfrentada em suas aduanas;

c) melhorar a forma de precificacdo de produtos customizados: falta traquejo,
a demora para respostas € muito grande;
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d) aprimorar a informacao de prazos de entrega para modificacdo de
equipamentos existentes em estoque. Falta jeito na comunicacdo das
informacgdes.

Por fim, foi solicitado a area de vendas avaliar se o suporte de Adm de
vendas esta adequado. De forma geral a avaliacédo foi satisfatéria mas, em alguns
momentos, deficiente na comunicagédo, seja em qualidade ou na velocidade das
informacdes.

A partir dos pontos apresentados neste trabalho, julga-se oportuno informar a
Ciber sobre algumas sugestées que podem ser implementadas, visando cada vez
mais conseguir maximizar o suporte da Administracao de Vendas a area de vendas.

Estando cada vez mais focada no atendimento ao cliente, principalmente no
suporte ao cliente, e estando dentro do seu planejamento estratégico ser
reconhecida como uma empresa diferenciada em tecnologia, com o objetivo de
agilizar o processo de vendas e o retorno ao cliente, a Ciber deve investir mais em
treinamento para conhecimento do produto pela equipe que presta assisténcia a
vendas.

Como ja relata Willingham (1999), todo ser humano possiu pontos fortes e
fracos. Pode ser um diferencial para a equipe de Administracdo de Vendas
conseguir identificar seus pontos fortes e fracos em sua conduta no dia a dia. Este
trabalho pode ser desenvolvido através de seu coordenador, o qual passaria a fazer
sessdes de coachin de forma individual com os membros da equipe.

Por fim, acredita-se que ha uma necessidade por parte do grupo, em
conhecer melhor uns aos outros, a fim de poderem apoiar-se no dia a dia. Esta
tpossibilidade, até 0 momento desconhecida pela equipe, foi muito bem aceita. No
momento em que a empresa tenha uma equipe reforcada, esta podera
desempenhar atividades de forma mais motivada e eficaz.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Neste capitulo, apresentam-se as conclusées fundamentadas no resultado
obtido por este estudo, bem como a importadncia do mesmo e as sugestdes para
pesquisas.

O proposito dele foi mostrar como maximizar a equipe de Administracao de
Vendas, usando seus perfis para ajudar na lavancagem de vendas da Ciber
Equipamentos Rodoviarios. Para isto contou com a participacdo da equipe de
Administracao de Vendas e Equipe de Vendas da Ciber.

Para chegar ao objetivo deste estudo foram estabelecidos alguns objetivos
especificos, comentados a seguir:

O primeiro foco desta pesquisa foi discutir os principais conceitos de estilo de
perfil. Verificaram-se algumas definicbes de diferentes autores. Neste aspecto,
destaca-se Jung (1971), Wetzig e Whitelaw (2009) e Adizes (2002) por terem sido
0s mais utilizados para a construcado da analise de dados.

Destaca-se ainda, no que se refere a construcao tedrica, o Quadro 3, que
apresenta a tabela de estilo, que é a conciliacdo dos dois perfis mais destacados,
com base em Jung (1971), Wetzig e Whitelaw (2009) e Adizes (2002).

Com relacdo ao segundo objetivo especifico, o de caracterizar a equipe de
Administracdo de Vendas da Ciber, identificando seus perfis, ressalta-se que a
equipe de Administracao de Vendas passou a conhecer-se melhor e aprendeu que
muitas vezes suas atitudes pessoais estdo baseadas no perfil de cada individuo. Isto
ajudou a identificar cada perfil entre a equipe, percebendo a predominéancia do perfil
produtor e administrador, mas ajudou a identificar outros perfis na equipe, 0 que
tende a valorizar a equipe como um todo.

Deve-se também considerar que por mais que cada individuo passe a
conhecer o seu perfil e o do seu colega, isto tende a identificar as atitudes do dia a
dia, passando a ter mais compreensao pelos colegas. Porém, por mais que tenham
este conhecimento, trabalhar para mudar algumas reacdes requer um esforco muito
grande e cada pessoa precisa, além de reconhecer, querer esta atitude.

O terceiro objetivo especifico proposto foi o de apresentar a equipe de vendas
da Ciber e identificar suas necessidades para melhor suporte a vendas. Foi
detectado que de maneira geral o desempenho da equipe de Administracdo de
Vendas nao deixa a desejar este sentido, € importante ressaltar que as atividades da
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Administracdo de Vendas da Ciber sdo realizadas de forma razoavel. No entanto,
existe a possibilidade de incrementar algumas acdes para que a equipe de vendas
se sinta melhor atendida. Para isto, uma alternativa seria trabalhar melhor o perfil
produtor, sabendo que este possui foco para o resultado, mas ao mesmo tempo uma
visdo limitada para poder visualizar melhoria no processo.No momento em que esta
visdo de melhoria fosse aprimorada, conseguiriam identificar pontos fracos para
poderem atuar.

Com relacao ao ultimo objetivo especifico - identificar onde os estilos de perfil
da equipe de administracdo de vendas da Ciber podem auxiliar na maximizacéao de
alavancagem de vendas da area comercial, foram destacadas algumas sugestdes,
cOmo se vera a seguir:

Durante as entrevistas foi comentado pela area de vendas, que existe um
perfil muito burocrata e algumas vezes falta traquejo no manuseio das informagdes,
seja com a area de vendas, ou com as &reas internas. E a oportunidade que o
gestor da equipe tem para orientar seus colaboradores. Se ha interesse da empresa
em que a equipe volte para maximizar o suporte a vendas, necessariamente esta
precisa ter cada individuo apto para tal. Precisam, ndo somente fazer a ligagéo entre
a area de vendas e demais areas como saber usar o perfil adequado para isto, a
ponto de poder colher mais frutos.

Uma sugestao para agilizar o processo de customizacao do produto, é fazer
com que a equipe de administragcao de vendas tenha maior conhecimento técnico, a
ponto de entender melhor o produto e poder esclarecer as duvidas com mais
agilidade. No entanto, se isso for assim, acredita-se que ha necessidade de melhorar
a aceitacao desta atividade dentro da area, ja que existe uma certa dificuldade da
equipe em acreditar que esta responsabilidade faga parte de suas atribuicoes.

Percebe-se o grande esforco da equipe de Administracdo de Vendas em
querer se conhecer melhor e atender a vendas com um melhor suporte, porque
somente havera sucesso na equipe, se a area de vendas vender mais e conseguir
desenvolver seus processos com mais agilidade.

Como pesquisas futuras, dando continuidade a este estudo, sugere-se:

a) Incluir um maior nimero de participantes da empresa, principalmente os

que tem relacdo direta com a equipe de Administracdo de Vendas, como
por exemplo PCP, engenharia e expedicdo, além de estender a entrevista

para area de recursos humanos e diretoria;
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b) Ampliar a analise de perfil e englobar a parte de competéncia, onde
poderia dar um maior embasamento, pois o propésito da Ciber é cada vez
mais poder contar com profissionais qualificados para atendimento de suas
necessidades.
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ANEXO A - Teste de estilos
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No Questdes A Pontos B Pontos C Pontos D Pontos

1 |Como caracteristicas A. Entusiasmado, E B. Decidido, pratico, determinado,| P C. Meticuloso, A D. Calmo, agradavel, |I
pessoais, eu sou: estimulador, dedicado. organizado, cuidadoso, cordial, respeitador.

carismatico, idealista. persistente.

2 |Prefiro atividades em A. Ter a visdo geraldo | E B. Planejar os detalhes. Gosto de | A C. Buscar que todos I D. O importante é fazer| P
que eu possa... projeto. As idéia me analisar as diversas alternativas. concordem e sintam-se o que tem que ser

motivam a participar. motivados a fazer. feito. Gosto dos
Gosto que todos se desafios de fazer,
sintam bem fazendo as meter a méo na
tarefas. massa.

3 |Gosto de Treinamentos: |A. Préticos. P B. Vivenciais. I C. Conceituais. E D. Metddicos. A

4 |A situagdo com a qual A.Sou batalhador. P B. Sou prestativo. Gosto de I C.Sou ldgico. Sou A D.Sou “alto astral”. E
mais me identifico é: Fago o que precisa ser integrar as pessoas. muito exigente comigo Gosto de dar idéias

feito. mesmo e com 0s novas e criativas.
outros.

5 |Fico mais preocupado A. Ha excesso de coisas | P B. Falta compreenséo e tolerancia| I C. Existem muitarefas | E D. O planejamento nédo | A
quando: a fazer e falta de tempo. entre as pessoas. a serem feitas, ndo ha estd sendo cumprido,

espago para inovar e os procedimentos
mudar as coisas. estéoi sendo alterados.

6 |Meu local de trabalho A. Bastante baguncado, | P B. Ndo muito organizado, mas E C. Super arrumadoe |A D. Muito acolhedor. I
esta geralmente: muitas coisas fora do procuro ter as Ultimas novidades organizado. S¢ fica Tenho muitas fotos da

lugar. Gavetas meio sempre a vista. O ambiente é fora o material que familia e de amigos,
desarrumadas. Gosto de bastante agradavel para receber estou usando naquele flores e plantas no
expor fotos de pessoas as pessoas. momento. local.

importantes que

estiveram comigo.

7 |Tomo as melhores A.Ajo rapidamente. P B. Uso Principios, fundamentos | E C.Utilizo dados e A D.Envolvo outras I
decisdes quando: e a visdo do todo. informagdes. pessoas.

8 |Me destaco como: A. Sociavel. I B. Seguro. A C. Inovador. E D. Pré-Ativo. P

9 |Considero que realizo A. Proponho idéias E B. Estruturo regras e A C. Atinjo as metas e os| P D. Consigo integrar e I
minha missdo pessoal criativas que v&o gerar procedimentos que organizam as objetivos no prazo motivar as pessoas.
quando: resultados futuros. coisas. definido.

10 |No tempo livre, procuro |A. Melhorar os controles,| A B. Identificar conflitos pendentes | I C. Criar novos projetos| E D. Identificar tarefas P
pensar em: formuldrios, instrugdes e e ampliar minha rede de e promover mudangas. que ainda ndo tenham

sistemas. informagdes. sido cumpridas

11 |Produzo melhor quando: |A. Crio. E] B. Programo. A C. Trabalho em grupo. | I D. Executo. P

12 |Os temores que tenho A. Estar errado e ter que| A B. Perder a aprovagdo e o afeto | I C. Enfrentar situagbes | E D. Parecer fraco e P
sdo principalmente improvisar. dos outros. de confronto entre as perder o controle da
devidos a: pessoas. situagdo.

13 |Fico feliz quando: A. Obtenho resultado P B. Encontro novas oportunidades. | E C. Posso ser exato em |A D. Coopero com as I

mais imediato. minhas anélises. pessoas.

14 |Os meus horarios séo: A. Exatos e precisos, A B. Flexiveis, se for para me I C. Flexivel para me E D. Primeiro a chegar, |P

conforme estabelecido. ajustar aos outros. ajustar as situagdes e Ultimo a sair.
possibilidades.

15 |Nos grupos costumo ter o|A. Apoio e animagao. I B. Organizador. A C. Realizador. P D.Sintetizador. E
papel:

16 |Encontro grande A. Tudo estd em A B.O ambiente esta calmo e I C. Estou no comando P D. Consigo livrar-me dos E
satisfacdo quando: ordem conforme o sereno. das atividades. detalhes e das tarefas parame

planejado. dedicar aos projetos novos.

17 |Normalmente meu A. N&o dou atengdo aos | E B. Centralizo tudo e ndo abro P C. Fico muito em “cima | I D. Sou muito rigidoe |A
maiores problemas detalhes. espago para os outros. do muro”. inflexivel.
acontecem quando:

18 |Considero que sou mais |A. Expresso o meu I B. Sou mais flexivel com as A C. Coloco em praticae | E D. Sou mais paciente e | P
eficaz quando: descontentamento. regras e os regulamentos. termino as muitas tolerante com o ritmo

idéias que tive. dos outros.

19 |Eu exagero (e isso é A. Tenho pressa para P B. Prendo-me muito a detalhes e |A C. Deixo sempre a I D. Tenho muitas ideias | E
ruim) quando: tudo e atropelo os sou exigente demais. vontade dos outros e dificuldade de por em

outros. prevalecer. prética.

20 |O comportamento que A. Sou cuidadoso: I B. Sou impulsivo: fago, logo P C. Sou tempestuoso: E D. Sou persistente: A
melhor me identifica é: harmonizo, logo existo. existo. crio, logo existo. organizo, logo existo.

21 |Minhas qualidades A. Ordem e disciplina. A B. Ser prestativo e tolerante. I C. Rapidez para agire | P D. Entusiasmar as E
principais sédo: Perfeigdo em cada Harmonia acima de tudo. coragem de “meter as pessoas e trazer idéias

detalhe. caras”. novas.

22 |Nas minhas atividades, |A. A Intuigéo e a E B. Os dados objetivos e P C. Os sentimentos e as | 1 D. O pensamento ea |A
uso mais: criatividade. concretos. emogdes. l6gica.

23|Estou quase sempre em |A. Produgdo de P B. Organizagéo e administragéo. |A C. Mudangas e novos | E D. Integragéo entre as | I
busca de: resultados. empreendimentos. pessoas.

24 |Minhas atitudes quanto |A. Aceito-as, desde que | P B. Aceito-as, desde que ndo I C. Aceito-as, desde E D.Aceito-as, desde que | A
as mudangas na produzam resultados gerem conflitos ou desunido no que eu mesmo lidere. eu ndo perca o controle;
sistematica de trabalho |imediatos. grupo. das operagdes.
séo:

25 |Sinto-me contente e A. Minhas iniciativas e E B. Esta tudo rotinizado e as A C. Tenho tarefas P D. Sinto que o grupo I
realizado no trabalho idéias mexem com o pessoas conhecem suas absorventes, estd unido e atuando
quando: meu Setor e com a atribuigdes. importantes e de sem maiores conflitos.

empresa. grande resultado.

Fonte: Oliveira (2010)




