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ANALISE DO RESULTADO DA APLICAGAO E TREINAMENTO DO PROGRAMA “6
GESTOES DO LIDER TREINADOR” PARA DESENVOLVER PESSOAS E EQUIPES DE
VENDAS DE ALTA PERFORMANCE NO VAREJO NA EMPRESA X
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Resumo: O lider tem o papel fundamental dentro da organizacao, ele € o responsavel por fazer a
mediacdo entre os liderados e os objetivos da organizagéo, tem como atividade principal a gestdo da
execucdo do trabalho dos colaborados, afim de que sejam alcancadas as metas, além de otimiza-las e
dinamiza-las. Esse artigo teve como objetivo geral fazer a andlise do resultado da aplicagdo do
treinamento as 6 gestdes do lider treinador, com finalidade de desenvolver equipes de alta
performance. Essa pesquisa foi delineada como um estudo de caso, qualitativo. Como instrumentos de
coleta de dados foram utilizados a andlise documental e entrevistas semiestruturadas. Como resultados
gerais, foi possivel constatar e teve como resultados gerais uma avaliacao efetiva do programa de
treinamento as 6 gestdes do lider treinador, onde certificou-se a assertividade da empresa X em investir
nesse formato de treinamento e capacitacdo. Nos periodos avaliados mesmo passando por um ano de
pandemia, a empresa X ndo encolheu seu faturamento em vendas, nas entrevistas com gestores
entende-se que como ja estavam engajados no programa do treinamento, mesmo levando um impacto
inicial o conhecimento adquirido foi determinante para continuar crescendo mesmo em tempos dificeis.

Palavras-chave: Lider; Treinador; 6 gestdes.

ANALYSIS OF THE RESULT OF THE APPLICATION AND TRAINING OF THE PROGRAM “6
MANAGEMENT OF THE TRAINER LEADER” TO DEVELOP HIGH PERFORMANCE PEOPLE AND
RETAIL TEAMS IN COMPANY X

Abstract: The leader has a fundamental role within the organization, he is responsible for mediating
between the followers and the organization's objectives, his main activity is to manage the execution of
the work of the employees, in order to achieve the goals, in addition to optimize and streamline them.
This article had as general objective to analyze the result of the application of training to the six
managements of the coach leader, in order to develop high performance teams. This research was
designed as a qualitative case study. As data collection instruments, document analysis and semi-
structured interviews were used. As general results, it was possible to verify and had as general results
an effective evaluation of the training program of the six managements of the trainer leader, where the
assertiveness of company X in investing in this training and qualification format was certified. In the
evaluated periods, even going through a pandemic year, company X did not shrink its sales revenue, in
the interviews with managers it is understood that as they were already engaged in the training program,
even with an initial impact, the acquired knowledge was able to continue growing even in difficult times.

Keywords: Leader; Coach; six managements.

! Académico do curso de Administragdo do Centro Universitario S&o Lucas Ji-Parand -
admserra@bol.com.br

2 Professora mestre orientadora do curso de Administracdo do Centro Universitario Sdo Lucas Ji-
Parani — marcia.foganca@gmail.com



mailto:admserra@bol.com.br
mailto:marcia.foganca@gmail.com

1. INTRODUCAO

Ao longo da histéria, a humanidade vem contando com a forga e participacdo de
grandes lideres para seu desenvolvimento, através de suas ac¢Oes e influencias sobre os
outros, ajudaram a moldar o mundo tal qual o conhecemos e muitos serviram e servem de
inspiracdo e mantém seguidores até os dias de hoje. O mundo esta vivendo mudanca e
tendéncias significativas, constantes e de alcance global devido a imediata troca de
informagbes que compartilhamos. Muitas dessas mudancas e tendéncias sao influenciadas
pelas acdes de pessoas que sdo verdadeiros lideres e autoridades em suas areas de atuacao.

Durante muito tempo acreditava-se que um lider era aquela pessoa que conduzia um
negécio da melhor maneira possivel em técnica e operacionalizacdo, atualmente sabe-se que
um lider auténtico nao deve ser treinado apenas para gerenciar coisas, mas sim para
despertar a confianca e atitude, para que seus liderados se inspirem a acéo. A lideranca
ocorrera quando ha lideres que induzem seus seguidores a realizar certos objetivos que
representem os valores e motivacdes, desejos e necessidades, aspiracfes e expectativas de
ambos, a genialidade esta na forma de como o lider enxerga o trabalho tanto seu quanto dos
seus seguidores, € o0 uso da influéncia ndo coercitiva para dirigir as atividades de um grupo e
leva-los a realizacdo dos seus objetivos e sonhos. (Maximiano,2007, p.289).

Quando a pessoa que esta no comando ndo consegue desenvolver competéncias de
lideranca os resultados ndo séo produtivos, os colaboradores ficam sem entusiasmo para
exercer suas fungbes, trazendo ineficiéncia operacional, aumentando custos, acarretando
doencas relacionadas ao trabalho (depressao, burn out) e conflitos no trabalho. Vivemos um
momento atual de nivel imenso de stress, medo, incertezas. Se a organizacao tiver um gestor
gue seja do modelo arcaico isso ira piorar cada vez mais 0 ambiente interno, porém, o
colaborador podera sofrer com isso também em seu ambiente externo, na familia no ciclo de
amizade.

Esse modelo de gestor tem a tendéncia de buscar resultados a todo custo, e isso nao
funciona mais, € passado. O gestor tem que entender que ele possui poder de grande impacto
na vida das pessoas, ele é o elo de ligacdo entre pessoas e resultado positivos. Esses
resultados sdo conquistados a partir da interacdo com a equipe entendendo que ele é uma
peca dessa engrenagem, e que todos buscam o mesmo objetivo.

As empresas estdo sempre buscando melhores performance nos seus resultados mas
sera que a aplicacdo de treinamentos continuos e capacitacdo de liderancas para
desenvolverem as equipes chegariam nesse objetivo?

O presente artigo possui como objetivo geral: Analisar o resultado da implantacdo e
treinamentos continuos do programa 6 gestbes do lider treinador na empresa X. Para tanto
foram necessarios os seguintes objetivos especificos: Diagnosticar o desenvolvimento de
pessoas na empresa X através do treinamento do programa “6 gestdes do lider treinador;
Analisar a eficacia apds o treinamento do programa “6 gestdes do lider treinador” na empresa
X; Avaliar performance de equipes apds o treinamento de Lideres, programa “06 gestbes do
lider treinador.

Diante do contexto o presente trabalho se propde apresentar e constatar a eficiéncia
de treinamentos especificos para desenvolvimento de liderancas e equipes de alta
performance no varejo, é sabido que nos Ultimos anos 0 mercado vem ficando cada vez mais
competitivo em todos os sentidos, precos, layouts, prazos, atendimento e qualificacdo de uma
maneira geral. O cliente tem buscado instituicbes que respeite seus direitos tendo um
ambiente acolhedor de confianca e que busquem ter rela¢éo duradoura com 0 mesmo.

E como as empresas da atualidade poderao estar se tornando ainda mais competitivas,
fixando sua marca no mercado e na memaria do cliente?

Este artigo procura evidenciar a necessidade da empresa continuar a investir em
treinamentos continuos, para gerar resultados e formacéo de equipes de alta performance
onde o cliente ganhara um atendimento merecido com profissionais solucionadores que visam
uma relacéo continua e valorizada. Através da pesquisa feita ha macro regido de Rond6nia



podera se constatar a extrema importancia da juncdo de todas as areas de uma empresa que
busca o crescimento, respeitando seus cliente e colaboradores de forma sustentavel.

2. FUNDAMENTACAO TEORICA “06 GESTOES DO LIDER TREINADOR”

2.1 — Conceitos de Lideranca

Lideranca pode ser defina como um processo pela qual uma pessoa possa tentar levar
os membros de uma organizagao, comunidade, ou politica a fazer algo que ele deseja. Giriffin
e Moorhead (2014) definem lideranca como sendo um processo e uma propriedade, como
processo a lideranga envolve o uso da influéncia ndo coercitiva, como propriedade a lideranca
€ 0 conjunto de caracteristicas atribuidas a alguém que as utiliza como forma de influéncia a
levar as pessoas que estdo ao seu redor a terem sucesso. (Marques,2016).

Segundo Chiavenato (2004, p.446) A lideranca € de certa forma, um tipo de poder
pessoal, possui a capacidade de influenciar pessoas em funcdo dos relacionamentos
existentes e que o estilo de lideranca é algo que afeta diretamente os colaboradores e a
maneira como eles se comportam no ambiente de trabalho, e que os bons lideres
potencializam as boas regras e neutralizam as mas, enquanto os maus lideres fazem o
inverso.

Com a lideranga negativa surge um ambiente com clima de hostilidade, onde os
liderados podem em um certo momento podem adquirir caracteristicas de voltar para dentro
de si, criando seu proprio mundo e desenvolvendo patologias, ou seja, ambientes totalmente
nocivos a saude mental do trabalhador, as mais encontradas com frequéncia sdo depressao
e burnout.

A vivencia de injusticas através dessa lideranca negativa e a impoténcia do
colaborador ndo poder confrontar esse tipo de comportamento do seu lider imediato vem
tendo cada vez mais contribuicdo para esses casos. (Silva, 2011). Segundo a OMS
(Organizacdo Mundial de Saude), no Brasil, 11,5 milh6es de pessoas sofrem com depressao
e até 2030, essa sera a doenca mais comum no pais. A Sindrome de burn-out também vem
crescendo de forma muito acelerada, e ja& é um problema a ser enfrentado pelas empresas,
de acordo com um estudo realizado em 2019, cerca de 20 mil brasileiros pediram afastamento
médico no ano por doencas mentais relacionadas ao trabalho.®

A Sindrome do Esgotamento Profissional (burnout), traduzida para o portugués como,
“estar acabado”, leva o profissional a ter perda de perspectiva de concretizar algo que havia
configurado como missao, instala-se entdo uma sensacao de tédio que substitui o habitual
entusiasmo que tinha pelo trabalho, acompanhado por irritabilidade e mau humor, o trabalho
se torna desinteressante, antagbnico a algo que era antes o que movia a alma, levando a
dificuldade de concentragdo nas atividades de rotina , e consequentemente a queda no
desempenho. Isso mostra como lideres, por influéncia do poder, ou pelo fato de ndo estarem
bem preparadas para lidar com as pessoas acabam exercendo uma lideranca negativa.
(Silva,2011).
N&o importa o ramo de atividade, o tamanho da organiza¢do ou mercado de atuagéo, em todo
0 meio é possivel identificar a figura de um lider, aquela pessoa que estimula o trabalho em
equipe desenvolvendo estratégias, ideias, influencia os demais membros de uma equipe a
irem todos em busca de um objetivo comum. Segundo Chiavenato (2020) a lideranca é
necessaria em todos os setores e tipos de organiza¢cdo humana, principalmente nas empresas
e em cada um dos seus departamentos, é essencial em todas as fun¢des da administracéo.

2.2 — Modelos de Lideranca

2.2.1 - Lideranca autocrética:



O lider centraliza as decisdes e impdes suas ordens ao grupo, trazendo assim grande
frustacdo, tenséo, ndo existe espontaneidade, embora o grupo até tivesse interesse em fazer
as tarefas, porém nesse modelo ndo ha espaco para motivagdo nem vinculo de amizade para
fortalecer o grupo. (Chiavenato, 2020).

2.2.2 — Lideranca liberal:

O lider delega totalmente as decisGes ao grupo, porém deixando-os a vontade sem
controle algum, mesmo as atividades sendo intensas os resultados sdo mediocres, perde-se
muito tempo em discussdes relacionadas a parte pessoas e nao focadas no trabalho, nota-se
forte individualismo agressivo e pouco respeito ao lider. (Chiavenato,2020).

2.2.3 - Lideranca democratica:

O lider conduz o grupo e incentiva a participacdo das pessoas, havendo formacéo
fortalecimento de amizade e relacionamentos entre ambos, o lider e subordinados passam a
desenvolver uma comunicacgéo franca, cordial e espontanea. O trabalho mostra-se em ritmo
suave e seguro sem alteracdes mesmo quando o lider se ausenta, havendo assim um nitido
sentido de responsabilidade e comprometimento pessoal. (Chiavenato, 2020).

2.3 -0 Papel do Lider nas Organizacdes

O lider tem o papel fundamental dentro da organizacao, ele é o responsavel por fazer
a mediacédo entre os liderados e 0s objetivos da organizacdo, tem como atividade principal a
gestdo da execucao do trabalho dos colaborados, afim de que sejam alcancadas as metas,
além de otimiza-las e dinamiza-las. Por meio da empatia o lider dialoga e esclarece pontos
gue podem estar mal elucidados, transmite os valores e missdo da organizacao informando a
todos os colaboradores a importancia que cada um possui para a mesma, gerando dessa
maneira interacdo, favorecendo a confian¢a na lideranca, motivacdo e grau de satisfacao

3 3https://agenciabrasil.ebc.com.br/saude/noticia/2021
dentro da equipe que leva consequentemente a melhores niveis de desempenho e
performance como um todo.

Um Lider deve conduzir seus liderados a um meio no qual as diferencas e os conflitos
sdo parte natural da convivéncia entre pessoas, deve levar a equipe a harmonia e a
cooperacdo em suas convivéncias, devendo enxergar conflitos como parte natural do
processo de aprendizagem e mudancgas, sobre tudo no tocante aos relacionamentos
interfuncionais nas organizacdes. Servir na necessidade das pessoas é o principio da
inovadora ideia denominada lideranga servidora, a inten¢do dessa liderangca € promover o
desenvolvimento da equipe e preocupar-se e ocupar-se em servir 0s seus liderados e nao sé
ficar dando ordens. E tornar-se um lider que reconhece que o sucesso de sua organizacao
esta ligado diretamente a sua equipe, pois quando se objetiva ajudar as pessoas, elas por
retribuicdo se tornam parceiras. (Lacerda,2005).

O lider tem habilidade natural de descobrir os pontos fortes nas pessoas, montar
estratégias ter facilidade de comunicacgéo passar com clareza a mensagem aos seus liderados
criando um ambiente colaborativo, onde as pessoas tenham prazer em trabalhar em equipe
gue tenham disponibilidade e motivacdo para entregar suas metas, tendo plena consciéncia
gue esse modelo de gestao ira trazer beneficios e sustentabilidade para todo um ciclo. O lider
se destaca por ser exemplo para sua equipe, através do conhecimento, desenvolvendo
pessoas administrando seus comportamentos e acompanhando-as nos seus desafios
profissionais, com o objetivo de leva-las a atingir suas metas e seus objetivos, transformando
as pessoas e seus resultados através do treinamento continuo, sendo um lider treinador,
visando sempre fazer a gestédo do resultado e ndo apenas focar no resultado.
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N&o se trata tanto do carisma quanto da capacitacdo, da competéncia para, em
sociedades complexas, apontar rumos, motivar, aceitar as divergéncias e convencer.
Etimologicamente convencer quer dizer, vencer juntos. Sendo assim a lideranca requer
flexibilidade, capacidade de ouvir o outro pelo carater relacional e democréatico no mundo atual
e, a0 mesmo tempo, uma visdo a ser proposta, embasada em valores que cimentem a relagéo
entre lideres e liderados. O lider precisa até certo ponto se fazer sentir companheiro, por que
ao mesmo tempo, precisa diferenciar-se devido ter mais percepc¢do, mais preparo, melhor
visdo, para entusiasmar seus seguidores e conduzi-los na dire¢do de seus valores e objetivos.
(Sugo e.t al.,2006)

2.4 — Modelo de Lideranca Treinadora

O lider esta sempre disposto a suspender todo tipo de julgamento, para compreender
as razbes que levam cada pessoa a agir de jeitos diferentes, mas, sobretudo ama o ser
humano e é capaz de perdoar.

Orienta sempre positivamente e enxerga na adversidade oportunidades de
aprendizagem e crescimento, tem objetivo comuns com base na realidade. Por isso seus
objetivos sdo sempre compartilhados com o0s outros, e suas atitudes e comportamentos
tornam-se modelo de conduta para seus liderados, pois busca com determinacdo e coragem
obter resultados previamente definidos.

Produz resultados extraordinarios com as pessoas, e ndo por meio delas, afastando o
medo e agindo com a certeza que suas for¢as e exceléncia irdo trazer resultados necessarios
para o beneficio de todos e transformar o mundo para melhor.

Esta longe de ser perfeito e é exatamente a consciéncia da sua imperfei¢do que o torna
mais humano, e lidera de forma extraordinaria porque tomou a decisdo de fazer um caminho
diferente, de ouvir mais do que falar, do que perguntar mais do que dar respostas, de amar
mais do que julgar, de perdoar mais do que condenar, utiliza todos os principios do coaching
para extrair das pessoas seu potencial infinito, dando seguranca para que todos se
desenvolvam e sempre estejam em aprendizado continuo.(Claro,2013).

Ja se perguntou que tipo de lider vocé é? Existe uma grande diferenca entre se
Gerente e ser Lider! O gerente somente administra e mantém-se focado em seguir a estrutura
e 0s sistemas da empresa. Enquanto gque o lider consegue olhar para o todo e buscar solugbes
além do que ja é usado na companhia.

O lider treinador tem a capacidade de transformar dados em estratégias de
treinamento para que o time esteja em plena evolug¢ao e 0 minimo de distancia de performance
entre seus integrantes, tendo foco na gestao dos resultados que serdo construidos a partir
das estratégias que desenha a cada necessidade da equipe, analisando em momentos
pontuais do dia sem a necessidade de se estender, fazendo acompanhamentos individuais
nas negociacdes, treinando sua equipe, resgatando baixa performance. Compreende que
apenas os indicadores fins ndo sado suficientes para compreender cada detalhe do que
acontece com a equipe, vai mais fundo analisando indicadores fins e meios de
desenvolvimento, mesmo que, 0s himeros sejam de conhecimento de todos o lider treinador
realiza estratégias de garantir gue saibam e estudem individualmente, deixando o tempo em
gue estdo em equipe mais proveitoso, pois algumas informa¢des ndo podem ser trabalhadas
de forma isolada. Sendo objetivo consegue destinar o tempo suficiente para compartilhar da
estratégia comercial, cobrando mais as a¢des que treina com a equipe do que o resultado em
si, pois entende que, se fizerem o que é acordado e a forma como foi treinado, os nimeros
serdo atingidos.

O lider treinador traduz as metas da organizacdo em objetivos pessoais de cada
membro do time, utilizando a gestdo da mudanca para engajar, gestdo da motivagdo para
incentivar atitudes vencedoras para que aja forga em prol dos objetivos pessoais, demonstra
como fazer a tarefa melhor através da gestdo do método e d& seguranca através da gestéo o
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conhecimento para que a equipe atinja suas metas e por consequéncia as da organizacéo.
(Oliveira, 2017a.).

E de responsabilidade do Lider Treinador apds passar pelo treinamento das 6 gestdes
replicar a ferramenta e fazer o desenvolvimento da sua equipe, nesse processo todos terdo o
apoio e acompanhamento continuo dos multiplicadores que sao os guardides desse método.

. Mudanca

. Motivacao

. Método

. Conhecimento
. Resultado

. Tempo

2.1 — Mudanga

Toda mudanca que pretende fazer no time de vendas comeca pelo Lider e para que
todos tenham motivacao e forca para passar por essa transformacédo e necessario refletir o
porqué da mudanca

O colaborador deve entender a necessidade de mudancga de comportamento para que
obtenha resultados expressivos e sustentaveis, e simultaneamente o Lider criar um ambiente
propicio para que iSso aconteca.

Toda mudanca surge da necessidade de querer algo melhor. Pessoas que estdo
satisfeitas com a situagdo atual ou conformadas com as adversidades com as quais convive
tem pouca forca para transformar seu ambiente, sua vida e as pessoas a sua volta.
(OLIVEIRA,2017a)

2.2 — Motivacgéo

Ter um ambiente propicio para o desenvolvimento dessa a¢do no colaborador,
entender o que o faz ficar motivado, quais seus sonhos, seus desejos e dessa maneira
explorar esse campo.

Ter motivacao serd o resultado dos motivos que nos levam a uma acao.

Motivo: descobrir nossos motivos que nos daréo energia para agir. Torna-los o norte
das inspiracdes, pensamentos, reflexdes, propdsito de vida.

Acdo: saber qual acdo € mais adequada para a realizacdo dos nossos sonhos. Afinal
nao basta so ter algo em mente, € preciso investir energia em agdes que nos levem até |4.

Muita energia e pouca estratégia geram resultados insatisfatérios, o que leva a
desmotivacéao.

Os lideres precisam descobrir os motivos de cada liderado e direcionar as atitudes
corretas para que vengam. Quando direcionado o time para a realizagdo de suas metas e
objetivos pessoais, eles tendem a ter mais vontade em se levantar para vencer, a nao
desperdicar tempo, pensar para vender, ndo deixar o medo dominar, nunca desistir. Quanto
mais sucesso, maior o entusiasmo, assim como havera vontade e necessidade de aprender
alguma coisa todos os dias. (OLIVEIRA,2017Db)

2.2 — Método

O Lider é o responsavel por desenvolver na equipe o dominio das técnicas de vendas

Na gestdo do método é a capacidade do lider em transmitir as técnicas de vendas para
seu time de forma didéatica, acelerando o seu processo para atingir 0 sucesso em vendas.

Vender: O lider devera ter habilidade e conhecimento de como vender o método de
vendas para sua equipe.

Ensinar: Como ensinar as técnicas de forma envolvente.
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Como treinar: Como transformar o conhecimento conceitual em hébito em todos os
atendimentos.

Gerir :Como manter as evolugdes realizadas, identificar novas oportunidades e tracar
estratégias de treinamento continuo e gerir o resultado. (OLIVEIRA,2017c)

2.3 - Conhecimento

Levara através do treinamento o colaborador aprimorar o conhecimento de produtos e
servicos da loja, quanto da sua capacidade de desempenho.

E a capacidade do lider em ampliar o Know how do seu time com foco nos temas que
impactam direto ou indiretamente no atingimento do sucesso em vendas. E de
responsabilidade do lider diagnosticar quais séo os pontos fortes em conhecimento de cada
liderado e provocar situacbes em que eles possam compartilhar com os demais, dessa
maneira cabe ao lider treinador entender onde cada individuo pode evoluir obtendo mais
informacdes para enriguecer sua habilidade em fechar novos negocios. (OLIVEIRA,2017d)

2.4 — Gestao Resultados

Leitura de indicadores de desempenho da equipe, e desenvolvendo assim um plano
de acdo.

Gestéo de resultado é diferente de focar no resultado, viver de analise dos numeros,
cruzamento de dados e planilhas ndo faz o resultado evoluir.

Parte dos chefes de venda gastam mais tempo analisando e acompanhando resultado
do que de fato construindo, resultado se constréi. O foco entdo é no time, resultado sera
consequéncia.

Gestao de resultados estd no fato de enxergar pessoas por trds dos nameros e nelas
identificar oportunidades de melhoria e avancgo, esta na capacidade do lider treinador
transformar dados em estratégias de treinamento continuo para que o time esteja em plena
evolucdo e com o minimo possivel de distancia de performance entre si. (OLIVEIRA,2017¢)

2.5 — Gestéo tempo

Como cuidar4d do seu tempo nos proximos dias, meses, anos, sera refletido
diretamente no seu futuro. Dessa forma, o jeito que vocé lida com a vida interferirhd na sua
saude, na forma como envelhecera, na quantidade dos anos que vivera, no quanto de
gualidade de vida vocé tera e quanto proporcionara a sua familia, quanto tera orgulho da sua
trajetéria.

Portanto, a Gestdo de tempo ndo é s6 falarmos de bater metas, mas sim de quais
acOes devemos fazer pata atingir o sucesso em vendas, afinal é isso que subsidiara o restante.

Atingir resultados e forma continua e sustentavel através de um time produtivo, por
consequéncia maior renumeracao e menos estresse. (OLIVEIRA,2017f)

3. METODOLOGIA

O pesquisador esteve inserido no cotidiano da equipe acompanhando o
desenvolvimento e treinamentos das ferramentas aplicadas diariamente, acompanhou e fez
comparativos dos relatérios de desempenho anteriores com 0s atuais fazendo o comparativo
de evolucéo da unidade pesquisada com o da Regional.

“A diregéo séo os focos estratégicos de resultados e o movimento ordenado
nessa direcdo sdo as Metas estratégicas que se desdobram em metas
setoriais, grupais e individuais, tecendo o fio da cadeia com a defini¢cdo de
resultados que se agregam uns aos outros, de cima para baixo e lateralmente,
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até fechar o circulo dentro das fronteiras da organizacao e das suas relacdes
com o ambiente”. (Lucena, 2004).

O Lider da unidade estava inserido diretamente na pesquisa e avaliacdo de
desempenho, por ser instrumento para o0 autodesenvolvimento pessoal, profissional,
replicador do método para a equipe.

3.1 - Plano ou delineamento da pesquisa

Realizou-se dentro da unidade especificada, tendo a observagédo dos treinamentos
aplicados e acompanhamento através de planilhas de resultados, fazendo o comparativo do
periodo anterior a pandemia com o atual.

Foi usado o modelo de pesquisa qualitativa e quantitativa, buscando um
aprofundamento nesses dois modelos, se baseando nos dados fornecidos pela empresa Y,
tendo a maior assertividade possivel.

3.2 — Definicdo da Area ou populacéo alvo do estudo

Abrangendo 31 Filiais na Regional de Rond6nia, contabilizando 396 vendedores dos
guais foram feitas a analise de desempenho e comparativos de periodos anuais continuos
entre os anos de 2017 até o més 09 do ano de 2021. A Filiais estando elas situadas iniciando
pela cidade de Ouro preto do Oeste e tendo como fronteira limitante da Regional a cidade de
Labrea -AM.

As Filiais abaixo e a quantidade de vendedores por unidade, onde todos sao
acompanhados e tem o desempenho mapeado pelos multiplicadores da Regional.

Quadro 1:Filiais com a localizac&o e a quantidade de vendedores por unidade.

FI35 Ariqguemes FI55 PVH FI59 Jard FI60 O.Preto FI74 Buritis
11 vendedores 16 vendedores 12 vendedores | 13 vendedores 13 vendedores
FI75 PVH FI92 Alto Paraiso | FI94 M.Negro | FI97 Machadinho | FI102 PVH
18 vendedores 7 vendedores 6 Vendedores | 13 vendedores 9 vendedores
FI103 G.Mirim FL104 Ariquemes | FI110 Cujubim | FL127 PVH FL139 Humaita
13 vendedores 20 vendedores 8 vendedores 10 vendedores 13 vendedores
FI140 N.Mamoré | FI148 M.Serra FI157 PVH FI200 PVH

FL209
9 vendedores 05 vendedores 20 vendedores | 29 vendedores Ariquemes

8 vendedores
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FI218 PVH

18 vendedores

FI219 Mutum PR

5 vendedores

FI239 Extrema

7 vendedores

FI240 PVH

16 vendedores

FI259 C.Jamari

9 vendedores

FI260 Jaru

6 vendedores

FI278 Uniéo B.

7 vendedores

FI297 Labrea

6 vendedores

FI308 G.Mirim

2 vendedores

FI317 PVH

10 vendedores

FI326 Abuna

05 vendedores

Fonte: Dados coletados na pesquisa

3.3 =Planos de instrumento de coleta

Relatorios de resultados cedidos pela empresa, pesquisa de satisfacdo a equipe
estudada.

A empresa possui dentro da Regional da pesquisa 03 multiplicadores que ajudam no
desenvolvimento, treinamento das 06 gestdes do lider treinador.

Para a coleta de dados foi utilizado o modelo de entrevista com os multiplicadores,
explorando o acompanhamento que os mesmos fazem com todos os vendedores das Filiais
da Regional citada.

Os multiplicadores possuem os graficos de desenvolvimento de cada equipe de
vendas, dessa maneira podera ser observado o crescimento em % das equipes pesquisadas.

Houve a observacdo direta participativa, pois 0 pesquisador estava envolvido
diretamente no processo. Tendo dessa forma a facilidade de triangulacédo de dados e coleta
das 31 Filiais e 396 vendedores, através dos relatérios de acompanhamento dos
multiplicadores.

3.4 - Plano de Analise de Dados

Relatérios de desempenho individual da situacdo anterior, feito comparativo com
relatérios de desempenho da situacéo individual atual, durante e ap0s a aplicacdo das
ferramentas de treinamento.

3.4.1 — Analise qualitativa

Pesquisa de satisfagdo com os colaboradores envolvidos no estudo, mostrou o ganho
de performance, o que levou a uma maior qualidade no desempenho profissional com
extensdes para a vida pessoal no contexto geral.

“Em fungdo de sua natureza individual e pessoal, a pesquisa qualitativa
levanta uma série de questdes éticas, mas a maioria delas deve ser tratada
antes do inicio da analise de dados. Mesmo assim, € importante garantir a
preservacdo do anonimato (se foi declarada essa garantia) e que o0s
entrevistados saibam o destino dos dados que forneceram” (Gibbs, 2008).
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A pesquisa qualitativa parte da ideia de que os métodos e a teoria devem ser
adequados aquilo que se estuda. Se os métodos existentes ndo se ajustam a uma
determinada questdo ou a um campo concreto, eles serdo adaptados ou novos métodos e
novas abordagens serdo desenvolvidos (Gibbs, 2008).

3.4.2 — Analise quantitativa

Mostrou a evolugdo do desempenho dos colaboradores da Filial X em %
(porcentagem) com andlise simultanea dos colaboradores da Regional-RO e andlise grafica
de desempenho, porcentual de crescimento numérico.

A pesquisa quantitativa é, de acordo com (Knechtel,2014) uma modalidade de
pesquisa que atua com variaveis quantificadas em nameros, o modelo de andlise é estatistico
deve-se ter muita atencdo com a quantificacdo dos niumeros. O estudo quantitativo preocupa-
se com a experimentacdo, mensuracao e controle dos fatos de forma rigorosa, podendo ser
utilizada para diferentes finalidades, medir o potencial de um mercado, medir atitudes e
comportamentos, identificar pessoas de uma determinada amostra compartiham de uma

mesma caracteristica.
3.4.3 — Estratégia de triangulagdo concomitante

Andlise grafica de desempenho, porcentual de crescimento numérico.

Foi explorado junto aos multiplicadores da regional pesquisada os dados anteriores
aos treinamentos das 6 gestfes do lider treinador, quais eram 0s nimeros entregues pelas
equipes de vendas, e apds foi feito 0 comparativo com as mesmas equipes apos a aplicacao
dos treinamentos continuos e certificar das evolugcdes de cada time da regional pesquisada.
Foi apresentado em formato de planilha situacéo anterior e situacao atual.

4. DESCRICAO E ANALISE DOS RESULTADOS
4.1 — Descricdo geral da proposta do Treinamento

Nessa etapa foi descrito e analisado o modelo sob a 6tica da teoria da lideranca e sua
efetividade.

Para o desenvolvimento de pessoas através do programa 6 gestdes do lider treinador,
a empresa X buscou no mercado uma empresa conceituada em treinamentos de vendas,
portanto fez-se necessario toda uma estratégia inicial. A empresa X possui um time de
gerentes Regionais espalhados pelo Brasil e com o0 acompanhamento do Dep. De Gestéo de
pessoas iniciaram os treinamentos para desenvolver as habilidades de cada Lider e capacitar
essas Liderancas para replicar apds. A empresa teve a visdo que através da capacitacao e
desenvolvimento de pessoas podera ter longevidade e sustentabilidade no mercado, que
primeiro as pessoas precisam entender e saber o valor e o potencial de cada um para o
negocio como um todo.

O projeto e inicio do programa 06 gestdes do lider treinador iniciou-se com 12
Liderancas Regionais com durabilidade de 6 meses aplicando os métodos e ferramentas de
maneira cognitiva e pratica, ensinar e praticar, fazer pelo exemplo e nesse formato se
transformando em continuo, sempre buscando a evolu¢cdo em qualidade total em busca de
desempenho e produtividade, mas colocando como primordial para esse fator o ambiente
organizacional, felicidade no trabalho e desenvolvimento humano.
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Apbs a capacitacdo das Liderancas Regionais iniciou-se o treinamento de todo o
aprendizado adquirido, j&A com uma amplitude e acompanhamento feito pelo Departamento de
Gestdo de Pessoas, pelo time de gerentes das filiais espalhadas pelo Brasil fizeram o
treinamento do programa as 6 gestdes do lider treinador. Treinamento feito em etapas e em
grupos de 20 pessoas com durabilidade também de 6 meses usando o0 mesmo formato inicial
sem desvios levando assim ao aprendizado homogéneo tornando a comunicacdo de facil
entendimento e com o minimo de ruido possivel.

Dentro treinamento de liderancas sobre o projeto do método das 6 gestdes do lider
treinador houve varias ferramentas em cada etapa, onde estudaram, entenderam e apos
levaram para suas equipes, para aplicacédo e desenvolvimento.

A seguir a descricdo das ferramentas e modelo de aplicacdo no cotidiano, para
desenvolvimento:

4.1.2 — Gestdo da mudanca: Capacidade de criar condi¢cdes para mudancgas junto a equipe e
entender o cenario atual do mercado.

Na empresa o que mudou?

Nessa etapa a equipe de lideres foram treinados a entender o cenério através da
Andlise de Swot a terem um diagnostico completo sobre a empresa, o que reduz 0s riscos na
hora de dar um passo importante, como explorar novos mercados, ou criar estratégias de
atuacao da forca de venda, podendo ajudar o negécio das seguintes formas:

» Dar mais seguranca para a tomada de decisao

» Conhecer profundamente o cenario

* Compreender a posicao em relacdo aos concorrentes
* Antecipar-se a movimentos internos e externos

» Indicar alternativas de agao

E as mudancas em vendas: clientes, tecnologia, Produtos e servi¢os, concorrentes,
vendedores, multicanais, economia, e diante desse cenéario foi usado nessa etapa de abertura
o dossié do vendedor. E uma ferramenta de entrevista para levantar informagées profissionais,
pessoais e emocionais. O objetivo final é aproximar o lider do perfil do seu vendedor,
compreender o seu passado, entender o0 que pretende para o presente e o que deseja para o
seu futuro (OLIVEIRA,2017a).

4.1.3 — Gestao da motivacdo: Capacidade de constantemente fornecer estimulos para motivar
a equipe exercer as atividades rotineiras da loja.

Ferramentas utilizadas nessa etapa: papo amigo, repreensdo minuto, elogio minuto.

Papo Amigo: Uma acdo de lapidacdo atitudinal dos vendedores, onde busca
diagnosticar motivos, orientar solucdes, tracar planos de acdo e dar apoio na execuc¢dao, tendo
por objetivo aproximar o lider do vendedor, trazendo-o para o seu lado.

Repreensdo minuto: O Lider estd acompanhando uma venda e percebe que o
vendedor ndo esta usando muito o0 método sobre o qual conversaram e est4 em alinhamento
com o que espera a empresa, diante disso a uma necessidade de repreenséo, 0 que ndo quer
dizer fator de desmotivagdo, mas sim alinhamento de rota.
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Elogio minuto: O Lider estd acompanhando uma venda e percebe que o vendedor esta
usando muito o método sobre qual conversaram e estd totalmente alinhado com o que a
empresa espera, portanto, € uma grande oportunidade de elogiar, os elogios reforcam o
comportamento, faz com que vocé esteja observando e sendo observado, aumentando as
chances deste comportamento se manter (OLIVEIRA,2017b).

4.1.4 — Gestao do método: Capacidade do lider transmitir as técnicas de vendas para seu time
de forma didatica, acelerando o0 seu processo para atingir 0 sucesso em vendas.

Raio X do vendedor: Uma ferramenta auxiliar de desenvolvimento criada para que o
atendimento possa ser mensurado e identificado os pontos de melhoria, tendo o objetivo
identificar as oportunidades de melhoria do atendimento, sendo possivel assim organizar um
plano de treinamento de acordo com suas maiores necessidades e identificar estratégias de
treinamento e desenvolvimento de cada vendedor conforme sua necessidade.

Feedback Treinador: E uma das principais ferramentas que possibilita o lider aplicar
um bom treinamento individual independente da esfera que esta necessidade esteja, pode
ser: Gestdo da Mudanca, da motivacao, do método, do conhecimento, do resultado ou da
gestao do tempo. Nessa fase o lider deve pesquisar com o vendedor por qual motivo ele néo
esta fazendo o que lhe foi pedido e orientado, em geral, o vendedor ndo sabe fazer, ou sabe
fazer e ndo quer fazer, para cada caso a conversa podera seguir um rumo diferente, para
identificar a real necessidade do vendedor, apos identificado a necessidade, oriente
novamente o que fazer, mostre como fazer, acompanhe o aprendizado (POMA).

Trés dicas de extrema importancia ao ministrar o feedback treinador:

» Deve ser individual, nunca o faca na presenca de outras pessoas.

+ Tenha uma agenda registre os pontos abordados no feedback, para que possa
acompanhar o vendedor, e lembrar-se o que foi combinado com ele.

* Procure desenvolver as pessoas, fazer o controle dos feedbacks tem uma
grande serventia, pois ao fazer isso tera a possibilidade de treinar
individualmente cada membro da equipe no que realmente tem que
desenvolver (OLIVEIRA,2017c¢).

4.1.5 - Gestao do conhecimento: Capacidade de ampliar seu conhecimento sobre o mercado,
0s concorrentes o préprio negécio e os produtos.

Caderno de beneficios: Serve para que o vendedor entenda e encontre as
caracteristicas e beneficios tendo a possibilidade de transformar conhecimento em resultado,
uma ferramenta que ajuda muito na hora de adequar os beneficios ao perfil do cliente, ndo
apenas de estudo do produto, serve muito bem para isso, mas é uma excelente oportunidade
para o vendedor fazer uma demonstracéo envolvente com o cliente (OLIVEIRA,2017d).

4.1.6 — Gestéo de resultados: Capacidade do Lider Treinador em transformar dados em
estratégias de Treinamento. Enxergar as pessoas por tras dos nimeros e nestas pessoas
identificar oportunidades de melhoria ou avancgos, tendo como controle 3 tipos de resultados
para que torne as metas atingiveis.

Indicadores de resultados: Desenvolvimento, meio e fim.
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+ Desenvolvimento: Produtividade média por dia de cada vendedor,
produtividade por tempo na fungéo, % de vendedores que atingiram as metas,
% de reducao de turnover.

* Meio: Ticket médio por vendedor, quantidade de vendas feitas, itens por nota.

* Fim: Faturamento, desconto, margem, rentabilidade

Tornando a meta atingivel: cada membro da equipe tem o conhecimento, controle e
preocupacdo com seus indicadores, dividindo suas metas em etapas facilitando a entrega do
resultado, tendo direcionamento através da divisdo, mensal, semanal, diaria, ticket médio e
namero de clientes, com direcionamento do lider através das 04 formas de atingir as metas:

* Aumentar o ticket médio
* Aumentar a quantidade de clientes
* Aumentar a quantidade de cliente e ticket médio

« Equilibrar os itens 1 e 2 (OLIVEIRA,2017e).

4.1.6 — Gestao do tempo: Capacidade de ampliar o tempo com foco comercial sem perder a
gualidade operacional, com tatica para atingir o sucesso em vendas.

Usado as categorias:

IMPORTANTE: todas as atividades feitas que sua execucéo € de importancia para o
andamento de loja, ou seja, aquelas que trazem resultados a curto, médio e longo prazo. A
esfera mais produtiva de todas é essa, pois da oportunidade ao lider de planejar e organizar
a execucao em horas, dias, semanas ou até mesmo meses.

URGENCIA: deve estar em todas as atividades onde o tempo esté curto ou ele ja
acabou, sdo as atividades que chegam encima da hora, que ndo podem ser previstas, mas
que geralmente causam estresse.

CIRCUNSTANCIAL: cobre as tarefas de baixo potencial produtivo, ou seja, tempo
empregado para as atividades convenientes, mas que a principio ndo geram resultados
efetivos na loja.

A palavra chave para aumentar a produtividade da equipe e gerir o tempo de maneira
efetiva (OLIVEIRA,2017f).

4.2 — Andlise da eficacia do treinamento

Foi percebido inicialmente pelo time de gerentes, quando iniciaram o treinamento, que
realmente algo havia mudado, o comportamento dos seus gerentes regionais. Nesse
momento inicial alguns poderiam até observar com olhar de desconfianga, o tratamento havia
mudado em todos os setores, e mudou para muito melhor, mesmo assim alguns ainda
estavam um pouco mais resistentes para fazer essa mudanca, a virada de chave.

Com o time de Regionais treinados e orientados para o treinamento continuo e 0s
diversos encontros dos grupos de gerentes para o desenvolvimento e evolucéo profissional
do todos aos poucos e com bastante conteudo, tanto pratico e tedrico os gerentes foram
absorvendo. Os encontros de estudos eram efetuados uma vez por vez e durante 03 dias
estavam todos envolvidos no aprendizado, apdés absorverem o contetdo e colocarem em
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pratica durante esses dias voltavam para suas unidades e colocavam em préatica da mesma
maneira que aprenderam, porém agora era diferente o gerente também mudou o tratamento
com a seu time, agradecia mais, elogiava mais, orientava de maneira treinadora os métodos
e ferramentas da qual adquiriu conhecimento nessa etapa.

Assim, a rotina de treinamentos para aplicacdo do método durou 6 meses, aprendia,
voltava para suas unidades e replicava todo o conhecimento. A exemplo do olhar
desconfiando inicial que também teve na equipe gerencial quanto ao método, se repetiu nos
times das unidades, e no mesmo formato foi-se adquirindo a confianca que seria continuo e
gue a mudanca veio para melhorar com um todo. A partir do memento que todos passaram a
mensurar 0 método como uma maneira vantajosa e mais facil de entregar seus resultados os
objetivos comecaram a ficar com melhor entendimento para todos e totalmente atingiveis.

Varias experiéncias trocadas entre os lideres de cada time durante os 6 meses de
treinamento, feedbacks e cases muito ricos e de grande ajuda para o crescimento de todos,
deixando o entendimento que o treinamento continuo veio para trazer um divisor de aguas na
organizacdo, buscando equipe de alta performance valorizando primeiramente o capital
humano entendendo e desenvolvendo pessoas em todos os niveis, pessoal, profissional.

Estando inserido neste processo, foi possivel identificar as formas trabalhadas para
chegar ao resultados adquiridos através do treinamento as 6 gestdes do lider treinador,
entendendo o que levou a empresa X a entregar e estar mantendo essa performance de
crescimento constante, as pessoas estdo mais engajadas e se sentindo mais valorizadas com
0 acompanhamento e importancia devida que a lideranca transmite ao time ao repassar 0s
treinamentos pontuais, tornando-os assim protagonistas das a¢des voltadas ao resultado.

E de acordo com os Multiplicadores através de entrevistas (4.3.2) foi possivel identificar
guais ferramentas e estratégias adotadas no inicio e que nado terdo mais fim, vindo
possivelmente apenas se preciso for, fazer apenas adequacdes que acompanham o momento
do mercado e conceito do cliente, porém mantendo a esséncia do treinamento continuo.

Com os gestores com 0s maiores percentuais de crescimento acima de 50% nos
periodos (4.3.4) através de entrevistas (4.3.3), foi possivel identificar os métodos usados
principalmente no inicio que era novidade para o time. Mas com habilidades os lideres
implantaram em suas filiais, ensinando e mostrando a cada integrante do seu time qual a
importancia e necessidade de evolucdo de todos, consequentemente com times mais
engajados os resultados foram constantes e de maneira equilibrada, fazendo com que todos
ganhassem nesse processo, conhecimento, qualidade de vida, profissionais de alta
performance.

4.3 — Andlise da performance das equipes apds o treinamento

Como ja descrito nesse artigo, a empresa X trabalha o treinamento com as equipes
com o objetivo de buscar o desenvolvimento, diminuindo as diferencas e distancias entre os
integrantes do time, desenvolver as pessoas como um todo em geral, com finalidade de gerar
resultados sustentaveis.

Em analise dos relatérios da Regional obtidos durante a pesquisa, feitos em periodos
iguais, mas de anos distintos pode-se chegar aos seguintes nimeros:

No ano de 2017 quando iniciou-se por etapas os treinamentos continuos dentro da
Regional nas Filiais, feito o primeiro comparativo com o resultado de 2018 onde a Regional
obteve um crescimento de faturamento de 22,90% em relagdo ao periodo anterior, em 2019
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cresceu 6,44%, no ano de 2020 mesmo sendo um ano dificil para todos os setores a nivel de
mundo devido ao inicio da pandemia a Regional teve um crescimento de 0,93%.

Feito um comparativo entao dentro do mesmo periodo dos anos de 2020 e 2021, onde
foi constatado um crescimento dentro da regional em faturamento de 10% e fechando o
comparativo de resultado das equipes pesquisadas entre o periodo de 2017 e 2020 a regional
teve uma evolucdo em faturamento de 30,18%.

4.3.1 - Evolucao ap6s Treinamento das 06 gestdes

O quadro abaixo tem a finalidade de demonstrar e ilustrar os resultados e evolugéo de
faturamento em % de crescimento em periodos na Empresa X dentro de uma Regional de
Rondénia, podendo verificar que 84% das filiais estiveram nesse periodo acima do percentual
médio apresentado pela Regional que foi de 30,18%, 12,90% das filiais estiveram um pouco
abaixo desse percentual porém com crescimento em faturamento significativo e apenas 3,22%
teve regressdo, porém com a justificativa da necessidade de acerto de rota com visdo de
crescimento e estabilidade a longo prazo (seta vermelha).

=7 Filiais com indice de crescimento acima da média de evolucdo da Regional nos
periodos.

=~ Filiais com indice de crescimento abaixo da média de evolucdo da Regional nos
periodos, porém, com crescimentos significativos.

Filial com prejuizo acumulado nos periodos, manteve crescimento durante o periodo de
2018, no ano de 2019 foi necessario um ajuste nas concessdes de crédito onde nesse ano
teve um recuo equivalente ao crescimento anterior, no ano de 2020 o recuo foi menor devido
a volta da normalidade nas concessdes de crédito dessa Filial, nos dias atuais voltou ao
crescimento equivalente ao da regional, as ferramentas de treinamento citadas nesse artigo
foram cruciais no momento desse ajuste e para que tudo voltasse a normalidade.

=% Liliais com um indice de crescimento em faturamento acima de 50%, superior ao indice
da Regional que nos periodos foi de 30,18%.

Quadro 2- 31 Filiais pesquisadas na Regional

FL35 Ariquemes
11 vendedores
2017: X

2018: 12,83%
2019: 7,81%

2020: 8,76%

Total:29,40%

FL55 PVH

16 vendedores
2017: X

2018: 23,85%
2019: -8,48%

2020: 5,14%

FL59 Jaru

12 vendedores
2017: X

2018: 11,47%
2019: 9,32%

2020: 16,01%

FL60 O.Preto
13 vendedores
2017: X

2018: 20,02%
2019: 7,85%

2020: 20,31%

Total: 20,31%

otal: 36,80%

Total: 48,18%

FL74 Buritis
13 vendedores
2017: X

2018: 9,85%
2019: 3,28%

2020:12,04%

Total: 25,17%
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FL75 PVH

18 vendedores
2017: X

2018: 21,47%
2019: -1,73%

2020: 5,01%

Total: 24,75%

FL92 Alto Paraiso
7 vendedores
2017: X

2018: 9,95%
2019: 24,09%

2020:14,29%

FL94 M.Negro
6 Vendedores
2017: X

2018: 27,12%

2019: 10,40%

2020: 28,65%

*

FL97 Machadinho
13 vendedores
2017: X

2018: 18,78%
2019: 7,03%

2020: 22,44%

FL102 PVH

9 vendedores
2017: X
2018: 42%
2019: 6,82%

2020: 15,88%

*

FL103 G.Mirim
13 vendedores
2017: X

2018: 25,66%
2019:16,10%

2020:12.61%

*

FL104 Ariquemes
20 vendedores
2017: X

2018: 11,77%
2019: 16,26%

2020: 16,66%

FL110Cujubim
8 vendedores
2017: X
2018:19,72%
2019: 17,47%

2020: 18,46%

*

FL127 PVH

10 vendedores
2017: X

2018: 23,04%

2019: -24,06%

2020: - 9,24%

FL139 Mamoré
13 vendedores
2017: X

2018: 23,09%
2019: 10,25%

2020: 31,33%

*

FL140 Humaita

9 vendedores

FL148 M.Serra

05 vendedores

FL157 PVH

20 vendedores

FL200 PVH

29 vendedores

FL209
Ariguemes

2017: X 2017: X 2017: X 2017: X 8 vendedores
2017: X
2018: 16,98% 2018: 7,40% 2018: 35% 2018:17,53% 2018: 43,96%

2019: 34,29%

2020: -8,13%

2019: 18,96%

2020:12,80%

2019: -10,73%

2020: 17,11%

2019: 7,07%

2020: 11,18%

2019: 28,30%

2020: 8,83%

*
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FL218 PVH

18 vendedores
2017: X

2018: 32,39%
2019: -5,93%

2020: 7,32%

FL219 Mutum PR
5 vendedores
2017: X

2018: 26,01%
2019: -2,90%

2020: 30.01%

*

FL239Extrema
7 vendedores
2017: X

2018: 3,61%
2019: 4,92%

2020: 27,09%

FL240 PVH

16 vendedores
2017: X

2018: 23,36%
2019: 35,07%

2020: 35.10%

*

FL259 C.Jamari
9 vendedores
2017: X

2018: 24,44%
2019: 11,22%

2020: 28,19%

*

FL260 Jaru

6 vendedores
2017: X
2018: 6,79%
2019: 9,43%

2020: 14,83%

FL278 Uni&o B.
7 vendedores
2017: X

2018: 51,50%
2019: 4,22%

2020: 24.23%

*

FL297 Labrea
6 vendedores
2017: X

2018: 26,13%
2019: 16,18%

2020: 33,31%

*

FL308 G.Mirim
2 vendedores
2017: X

2018: 500%
2019: 47,01%

2020: 24,46%

*

FL317 PVH

10 vendedores
2017: X

2018: 500,25%
2019: 6,50%

2020: 4,26%

*

FL326 Abuna
05 vendedores
2017: X

2018: : 22,90%

2019: 155%

2020: 39,01%

| 1

Fonte: Dados coletados na pesquisa

4.4 - Anélise do treinamento sob a Otica dos Multiplicadores, M1, M2, M3.

Ap6s entrevistas realizadas com os 3 Multiplicadores da Regional de Rondoénia, pode-
se identificar estratégias utilizadas no acompanhamento efetivo que os mesmos fazem com
as unidades, os mesmos séo os guardides das 6 gestdes do lider treinador, sempre buscando
juntamente com os Lideres de cada unidade capacitar cada vez mais os times.

4.4.1 - Como vocé analisa o treinamento 06 gestdes do lider treinador aplicado na

empresa.

Com relacdo a este assunto os multiplicadores, M1,M2,M3 fizeram a analise como
muito assertivo, entendem que veio para dar embasamento a gestdo como um todo, antes o
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gerente ndo tinha muita base de como acompanhar e orientar seu time, e as 06 gestdes veio
dar solidificacdo e entendimento de como liderar pessoas, ndo apenas gerenciar, mas sim
entender os comportamentos individuais e poder trabalhar individualmente no
desenvolvimento inicial e ter resultado em alta performance através desse modelo de gestéo.

4.4.2 - Qual analise a nivel macro vocé faz dos times em relagdo as vendas, antes do
treinamento e como estdo agora.

Antes do treinamento havia 02 grupos de pessoas, com um faturamento equilibrado
dentro do esperado pela empresa, e outras oscilantes, mas nesse momento em uma
guantidade bem reduzida justamente porque o intuito do treinamento é esse diminuir a
distancia entre esses dois grupos, hoje temos um time preparado que analisa o perfil do cliente
buscando as oportunidades de fechar neg6cios as quais antes eram por muitas vezes
perdidas, agora o time esta muito mais produtivo e homogéneo devido ao treinamento
continuo, porém ainda temos muitas oportunidades de melhor mais ainda.

4.4.3 - Como multiplicadores e responsaveis por serem o guardifes do treinamento
continuo, como vocés enxergam a aplicacdo dos lideres no dia a dia?

Segundo o Multiplicador M1,M2,M3 esse tema é de extrema relevancia e oportuno,
porgue o mercado se movimenta a todo o momento, todos os dias, e se o lider ndo fizer nesse
formato diariamente esse projeto acaba sendo esquecido engavetado, mas como
multiplicadores responsaveis estdo sempre visitando as lojas e identificando junto aos lideres
das Filiais como eles estdo aplicando e implantando a continuidade do treinamento, buscando
sempre qualificar cada vez mais o time juntamente com os lideres das unidades.

Os lideres estdo sempre focados no processo de diminuir as distancias de vendas
entre os integrantes do time, isso usam varias ferramentas no dia a dia as quais sédo de
extrema importancia pra desenvolver o time: Poma, sabatina, Raio X, S6 perguntas, papo
Amigo, repreensdo minuto, Caderno de beneficio, sdo fundamentais para o desenvolvimento
do time.

4.4.4 - Falando em gestdo de resultados quais ferramentas vocés entendem como
perfeitas para evolucao constante.

Enxergamos na gestao de resultados a oportunidade de capacitar o lider treinador em
poder transformar dados em estratégias de treinamento continuo enxergando sempre o
vendedor por tras dos numeros, identificando oportunidades de melhorias e ir avancando no
processo. Para isso possuimos alguns tépicos indicadores que dividimos em Fim, Meio e
Desenvolvimento.

Fins: Faturamento, Descontos Margens, rentabilidade

Meio: ticket médio, quantidade de vendas por vendedor, itens por nota.

Desenvolvimento: Produtividade média por dia, produtividade por tempo na func¢éo, percentual
de vendedores que atingem metas, percentual de reducdo de turnover.

Essas fases serve para que o lider possa acompanhar e identificar a produtividade do
vendedor por traz dos numeros, muitas vezes ele trabalha muito e ndo consegue gerar
resultado, ai precisamos de 03 ferramentas fundamentais para essa mudanca, dossié do
vendedor (2.1) e caderno de beneficios (2.3), CHA (conhecimento, habilidade, atitude).

Fonte: Dados coletados na pesquisa
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4.5 - Entrevista com 15 Lideres com crescimento de faturamento acima de 50%

Segundo pesquisa realizada no site do Agencia IBGE noticias, o varejo brasileiro teve
crescimento em vendas em 2018 de 2,3%, 2019 1,8%, 2020 1,20%, fazendo um acumulado
nos 03 periodos de 5,3%.?

Quando se faz analise de resultado de crescimento da empresa X constata-se o
sucesso do programa de treinamento, 96,90% das unidades pesquisadas fizeram um nimero
simplesmente 5X maior que a média do crescimento do varejo brasileiro nesses periodos, e
muitas unidades fizeram 10X mais que a média brasileira

O resultado de toda a Regional foi muito bom, de uma competéncia grandiosa de todos
os lideres, porém, diante desses nimeros foi de extrema importancia e de grande relevancia
a entrevista com os lideres de alguns times que obtiveram crescimentos de faturamento
superior a 50% nos periodos enquanto a regional teve 30,18%(4.3.1), na busca de entender
qgual foi o diferencial usado para que esse resultado fosse constante durante 3 ciclos
pesquisados.

Para entender a performance viemos para a entrevista com os maiores percentuais de
crescimento dentro da regional, onde podemos identificar o formato de aplicacdo do
treinamento.

4.5.1-Como vocés receberam a proposta de treinamento das 6 gestBes do lider
treinador, como lideres.

Em relacdo a esse assunto todos receberam como uma oportunidade Unica de
aprendizado na area de gestdo que a empresa nos deu e de forma gratuita, nos ajudando a
maximizar os conhecimentos em todas as areas e podemos assim ajudar nossos times e
buscar alta performance.

4.5.2-0O que vocés podem dizer das dindmicas aplicadas aos lideres no treinamento, e
como elas ajudaram vocés a venderem a proposta para vossos times.

As dinamicas foram formidaveis porque nds simulamos a¢des do nosso cotidiano, e
gue muitas vezes acabamos falhando nos detalhes, e elas nos deram a oportunidade de ser
mais critérios em relacdo aos detalhes.

A proposta para o time e que nao tinha nada de novo pois ja utilizavamos como em
toda a rede o método os 8 passos da venda e a maioria das ferramentas a 0s times ja tinham
prévio conhecimento, portanto tudo que a gente precisamos fazer foi colocar em pratica
usando as estratégias e acompanhamentos diarios com as pessoas, time assimilou
rapidamente.

4.5.3-Qual analise gue vocés fazem sobre o impacto do treinamento para os seus times
e para vocés, tanto na parte pessoal quanto profissional?

Na parte profissional o impacto foi enorme, podemos crescer muito em faturamento o
time esteve totalmente engajado e comprometido, pessoas com comunicagdo mais assertiva
e clara. Na parte pessoal podemos usar muitas ferramentas pra nos ajudar no dia a dia, por
exemplo a gestdo do tempo, as vezes sempre arrumamos alguma desculpa, e dessa maneira
usando essa gestao de forma correta conseguimos fazer coisas além do esperado.

4.5.4-Se tivesse uma oportunidade de correcdo de percurso no treinamento aplicado o
gue faria diferente.

2 https://agenciadenoticias.ibge.gov.br/agencia-noticias
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N&o faria nada diferente, poderia sim repetir tudo com maior coeréncia ainda, tudo o
que ndés praticamos e aprendemos no treinamento das 06 gestdes do lider treinador esta
direcionado para o0 nosso crescimento profissional e pessoal, e estarmos desenvolvendo cada
vez mais nossa lideranga e oportunizando para que outras aparecam, esse € 0 objetivo.

4.5.5-Seu time teve um crescimento superior ao da Regional nos periodos pesquisados,
gual atribuicéo vocé déa para esse resultado.

Atribuimos aos treinamentos de gerentes e 0s repasses pontuais para as equipes,
foram fundamentais para esses resultados, tracamos metas em busca dos objetivos e fomos
para a execucdo e com isso o time assimilou rapidamente agregando muito e logo foram pra
acdo colando em pratica o aprendizado.

4.5.6-Quais ferramentas vocés utilizaram com o time no processo de treinamento das
06 gestbes que acredita levou a obter mais eficacia.

Nesse processo teve algumas ferramentas importantes no desenvolvimento, como
papo amigo, repreensao minuto, caixa de objecfes, Raio X, Caderno de beneficio, porém foi
visto uma como essencial, o Lider estar lado a lado com o vendedor, e usando sempre uma
ferramenta que foi essencial pra desenvolvimento do time, o Feedback do Lider treinador,
incluindo os 8 passos da venda e as 08 atitudes vencedoras, fundamentais para conhecimento
e motivacdo e autoconhecimento do time.

4.5.7-Como vocés entendem a performance e qual analise de resultados fazem do seu
time antes e depois do treinamento das 6 gestdes?

Antes o time ndo possuia equilibrio na entrega de resultados, apés o treinamento o
time ficou muito mais engajado, e passou a ter uma 6tima performance, passou a enxergar
oportunidades onde antes ndo se via. O time se tornou mais participativo e mais motivado,
passou a ter mais foco no cliente, melhorando os atendimentos e consequentemente
agregando mais o ticket médio.

4.5.8-Quais as maiores objecBes vocés tiveram com integrantes do time, e como
contornou.

De inicio o time reclamava que era somente mais um treinamento, acompanhamento
ombro a ombro diario, seria mais uma perca de tempo.

Quando nos gestores comegamos a colocar em pratica, acompanhando lado a lado,
fazendo os elogios e as corre¢cdes nos momentos pontuais, os feedbacks, o time comeco a
perceber a importancia e quanto estavam agregando ao préprio aprendizado e logo todos
estavam engajados no novo método.

4.5.9-Vocés enxergam uma quebra de paradigmas os resultados obtidos pela empresa
através dos treinamentos, e acreditam que mais empresas deveriam seguir o exemplo.

Com relacdo a esse topico acreditamos plenamente, e que todas as empresas
deveriam aderir ao formato de treinamentos para capacitar suas equipes. Hoje é realidade
vendedores do nosso time sairam de uma performance X e evoluiram um aumento de mais
de 40% no seu faturamento, alcangando ganhos jamais imaginados em tdo pouco tempo, e
continuam evoluindo continuamente.

4.5.10-Qual seu conceito sobre o treinamento 06 gestdes do lider treinador a nivel
macro.

"Melhor treinamento que ja conhecemos e fizemos é completo, faz vocé refletir e
buscar sempre a melhoria continua pra vida profissional e vida pessoal, faz com que vocé
planeje e execute, suas metas seus objetivos, seus sonhos, mostrando através do seu
trabalho a plena possibilidade de alcangar o planejado por vocé, comprar seu carro novo, sua
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casa, uma viajem, ele mexe com a estrutura de vocé pensar além e que e totalmente possivel
através da aplicacao do seu aprendizado vocé proporcionar para vocé e sua familia uma vida
muito melhor.

Apbs a entrevista feita com os gestores pode ser percebido que o sucesso do
crescimento dessa empresa X dentro da Regional de Rondbnia, esta totalmente voltado na
estratégia de valorizar as pessoas, através de treinamentos continuos, ensinar as pessoas a
serem melhores e através dos seus resultados realizarem seus sonhos.

Nota-se que todos os gestores possuem a comunicacdo alinhada ao objetivo da
empresa, voltados a cuidar de pessoas treinar, formar equipes de alta performance para que
gerem resultados sustentaveis, ndo ha desvios nas entrevistas, o time de lideres estédo
alinhados a esse propoésito.

Quadro 3 - Crescimento agregado acima de 50% nos periodos

No quadro abaixo esta descrito as filiais quais foram feitas as entrevistas com o lideres que
tiveram a evolucdo superior a 50% em faturamento no periodos pesquisado.

66,17%

64,70%

55,65%

54,37%

55,65%

64,67%

81,09%

53,12%

93,53%

63,85%

79,59%
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75,62%

571,47%

511,01%

180,91%

Fonte: Dados coletados na pesquisa

4.6 Conclusao

O presente artigo possui como objetivo geral em analisar o resultado da implantacéo e
treinamentos continuos do programa 6 gestdes do lider treinador na empresa X, sera que
outras organizacdes estdo buscando melhores performance nos seus resultados através da
capacitacao de seus times?

Nessa empresa X ficou comprovado diante de pesquisas, analise e entrevistas que o
treinamento continuo gera resultados surpreendentes e sélidos, pois capacita as pessoas de
como fazer de maneira correta, e ao mesmo tempo tendo a consciéncia que esta evoluindo
como pessoas e como profissional, e que todos os departamentos da organizacdo precisam
estar engajados no projeto para que ele aconteca, conforme vimos nesse artigo com a
empresa X.

Fica a sugestao para que esse artigo possa servir para estudos futuros, ou até mesmo
se aprofundarem mais em pesquisas na empresa X citada, entenderem como foi feito todo o
processo de qualificagdo dos times, com certeza ajudara organizagdes que queiram crescer
com sustentabilidade, mantendo um time qualificado e com alto nivel de conhecimento, e
performance de alta qualidade.
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