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RESUMO

No mercado de trabalho, caracterizado como competitivo, o profissional de vendas que se
apresente somente com as habilidades técnicas, metodoldgicas e conhecimentos adquiridos ao
longo do curso universitario ndo configura-se como um profissional diferenciado, inovador,
criativo ou empreendedor. A venda ¢ uma ac¢do importante, e vender ¢ um desafio para as
organizagdes. Requer que os vendedores compreendam que a produtividade esta atrelada as
vendas e que, quanto mais se vende, mais as expectativas sdo satisfeitas. Neste contexto, faz-se
necessario que a gestdo por competéncia atue, recrutando e selecionando profissionais mais
adequados, com perfis para a execu¢do da venda e capaz de exercitar todas as habilidades
demandas. O objetivo deste artigo foi identificar as soft e hard skills mais valorizadas e
requeridas no modelo de gestdo por competéncias. Cumpriu-se mediante metodologia de
pesquisa explicativa, em meio a um levantamento bibliografico-literario contemporaneo.
Constatou-se que, a escolha certa do vendedor para integrar uma equipe de vendas deve
contecer a partir de competéncias e habilidades. Como resultados prévios deste estudo, dentre
as competéncias essenciais para o profissional de vendas, identificam-se: o dominio cognitivo
(cognicao e estratégia, conhecimento, criatividade e inovagao); o dominio intrapessoal (afeto,
abertura intelectual/social, ética no trabalho/conscientizagao, autoavaliagao e autorreforco) e;
dominio interpessoal (trabalho em grupo e colaboragdo e lideranca). E dentre as habilidades,
tem-se: resolucdo de problemas; dinamismo; ética; criatividade; comunicacao efetiva; reflexao
critica; escuta efetiva; relacionamento interpessoal; gerenciamento de pessoas; lideranca;
gerenciamento de conflitos; flexibilidade; gerenciamento de tempo; e trabalho em equipe.

Palavras-chave: Competéncias. Habilidades. Mercado de Trabalho.Vendas.
1 INTRODUCAO

No mercado de trabalho, em acirrada competitividade, o profissional de vendas que se
apresente somente com as habilidades técnicas, metodoldgicas e conhecimentos (hard skills)

adquiridos ao longo do curso universitario nao configura-se como um profissional diferenciado,
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inovador, criativo ou empreendedor. E fato que este mercado de trabalho do Século XXI vem
requerendo profissionais com o desenvolvimento consolidado de habilidades e competéncias
emocionais, pessoais e sociais (soft skills) para melhora significativa e valor agregado ao
servico e produto ofertados.

De acordo com Oliveira et al. (2022), as hard skills sdo responsaveis por
aproximadamente 15% dos motivos pelos quais um vendedor ¢ contratado ou se mantém no
emprego e cresce na profissdo. Os demais 85% restantes do sucesso estdo relacionados as soft
skills do individuo, o diferenciando enquanto criativo, inovador e empreendedor.

No modelo atual de gestdo por competéncias, ¢ durante o processo de recrutamento e
selecdo, tem-se a necessidade de fazer o mapeamento das habilidades necessarias para trabalho,
atentando-se as novas abordagens utilizadas pelo mercado (Costa et al., 2024).

Face ao exposto, o mercado e as organizagdes costumam indicar na descri¢dao de vagas
e oportunidades, as skills mais requisitadas e identificadas nos melhores vendedores. Esta
assertividade motivou a seguinte formulagdo problema para estudo: quais as soft e hard skills
mais valorizadas no modelo de gestao por competéncias no mercado de trabalho de vendas?

De acordo com Ferraz, Proenca e Loureiro (2021), no mundo dos negdcios, a venda ¢
uma ac¢ao importante e vender, neste mercado globalizado com muitas ofertas ¢ um desafio para
as organizacdes. Os profissionais deste segmento precisam compreender que a produtividade
da empresa sera determinada pela concretizacdo da venda e, quanto melhor se vende, mais se
tende as expectativas da organizacgdo e a satisfagdo do mercado.

E neste contexto que a gestio por competéncia atua, recrutando e selecionando
profissionais mais adequados, com perfis para a execuc¢do da venda e capaz de exercitar todas
as habilidades demandas frente a conjuntura de mercado, pois aquele que estd mais preparado,
habilitado e detém copeténcias e atribui atitides necessarias acaba saindo na frente (Ferraz;
Proenga; Loureiro, 2021).

O Objetivo geral ¢ identificar as soft e hard skills mais valorizadas e requeridas no
modelo de gestdo por competéncias no mercado de trabalho de vendas. Ja, os objetivos
especificos sdo: carcterizar o mercado de trabalho de vendas; compreender a demanda do
mercado pelo desenvolvimento do modelo de gestao por competéncias; elencar as habilidades
técnicas e metodologicas e o conhecimento (hard skills) requeridos pelo mercado de trabalho
de vendas; e relacionar as habilidades emocionais, pessoais e sociais (soft skills) requeridas pelo
mercado de trabalho de vendas.

A abordagem desta tematica de pesquisa, acerca da necessidade da conscientizagdo dos

vendedores e gestores de vendas sobre desenvolver ndo somente hard, mas também soft sklills



se justifica, promovendo conhecimentos que possam corroborar com a oferta de profissionais
mais bem preparados para o mercado de trabalho.

Enquanto percurso metodoldgico, os objetivos se cumprem junto a um levantamento
bibliografico-literario contemporaneo. E para a anélise dos dados constituidos, optou-se-a pela

forma descritiva interpretativa.

2 REFERENCIAL TEORICO

O presente referncial teodrico ocupa-se da abordagem: da caracterizacdo do mercado de

trabalho de vendas e; da valorizagdo das competéncias no mercado de trabalho.

2.1 Caracterizacido do mercado de trabalho de vendas

Dentro de um movimento habitual, o cresimento da enconomia impulsiona o setor
comercial e, este, tende a assumir um lugar de relevancia e destaque nas organizagdes e,
segundo Ferraz, Proenca e Loureiro (2020), esta dinamica toma conta da conjuntura nacional.
Sem contar, ainda, que os consumidores se tornaram cada vez mais exigentes, considerando a
gama de oferfta que existe para suprir suas demandas, ¢ com o aumento de consumo
exacerbado. Assim, ndo pode-se escapar do entendimento de que o segmento de vendas vem
sofrendo constantes mudancas. Por efeito, como compreende Las Casas (2009), a
gestao/administracdo de vendas demanda melhoria no perfil dos vendedores, exigindo da
estrutura comercial uma entrega mais efetiva. E justamente por isso que Ferraz, Proenca e
Loureiro (2021) afirmam que a arte de vender, hoje, ¢ a agdo de maior relevancia e importancia
para o mundo dos negocios.

Moreira et al. (2017) asseguram que as vendas constituem uma sequéncia de etapas para
realizagdes de transacdes comerciais, de transferéncias de propriedade de algo/bem/mercadoria
para outrem, por meio de pagamentos de precos previamente estipulados.

Segundo Futrell (2011), vender nao esta restrito somente as negociacoes de oferta e de
satisfacao dos clientes. Amplia-se a execugao das etapas com envolvimento dos vendedores no
planejamento de tudo que possa garntir melhorias dos relacionamentos com o mercado, pois,
segundo Castro e Neves (2010), todo negdcio anseia por atender melhor e, gradativamente,
atender um maior nimero de clientes. Assim, correlacionando ao processo de vendas, todo
negdcio anseia pelo aumento da produtivdade que se d4 mediante crescimento das vendas.

Ferraz, Proencga e Loureiro (2020), registram que as empresas de todos os portes enfrentam



desafios de mercado, necessitando ampliar seus processos de vendas para atingir suas metas,
enfrentarem a concorréncia e se manterem no mercado competitivo.

Dentro desta realidade, as equipes de vendas sdo impostas novas condi¢des € novos
formatos, a comecar pelo modo de como os profissionais de vendas sdo escolhidos e de como
os seus perfis sdo analisados. Sdo vérias as influéncias nestes processos, sem contar a evolucao
tecnologica e os novos recursos dispostos as formas de comercializacdo, visando atender o
mercado e satisfazer as suas exigéncias. A revisdo de técncias costumeiras de vendas fez-se
uma condig¢ado inadiavel para que os vendedores permanecam em seus oficios (Moreira et al.,
2017).

Por isso, ¢ imprescindivel que os vendedores estejam preparados para este
enfrentamento. E imprescindivel que eles estejam bem preparados para bons atendimentos,
sempre visando melhorias em seus desempenhos e nos niveis de prestacdo de servigos,
repercurtindo em credibilidade para o mercado (Las Casas, 2009).

E, para que este bom atendimento e credibilidade de desempenho possam ser efetivos e
percebidos pelo mercado de trabalho, a ofera de servigos do profissisonal de vendas deve
acontecer com qualidade (Cobra, 2012). Esta qualidade dependerd de programas de
treinamentos para que o atendimento e a credibilidade de desempenho possam ser melhorados.
Segundo Ferraz, Proenca e Loureiro (2020), o vendedor, quando atende os seus clientes, torna-
se o representante oficial da empresa, representando a sua voz, a sua missdo, os seus valores.
Ele fala em nome da empresa e representa a sua imagem perante o mercado, por isso, faz-se
necessario que ele conhega totalmente o que estd vendendo, que ele saiba analisar o mercado e
seus concorrentes, que ele compreenda as necessidades do cliente, e que ele saiba se expressar
perante o seu cliente. Las Casas (2009) afirma que atendimentos diferenciados trazem
satisfacdo ao clientes e representam o melhor investimento quando a intencao da empresa €
aumentar o seu faturamento.

Moreira et al. (2017) e Ferraz, Proenga ¢ Loureiro (2020) corroboram com a assertiva
de que a eficiéncia do processo de vendas estd pautada no bom atendimento e na qualificagdo e
habilidades dos vendedores, sendo uma resultante de bons treinamentos. Para os autores, o
treinamento objetiva despertar interesses sobre a pratica do vendedor, sobre como ele pode e
deve tomar decisdes e se prontificar para atuar em situagdes diversas, e oportuniza
aprendizagem e estabildiade do processo produtivo, com a ampliacdo do faturamento e
competitividade de mercado.

Futrell (2011) garante que o treinamento garante ao vendedor a ampliacdo de seus

conehcimentos técncios e praticos, a expansdo de suas competéncias e habilidades,



promovendo-o mais apto para executar suas decisdes e criatividades frente as incertezas.
Garante ao vendedor mais clareza e objetividade, precisdo e escarecimento sobre todas as suas
acOes em cada etapa da venda. Moreira et al. (2017) afirma que o vendedor bem treinado
externa confianga, que seus contatos com os clientes sao dotados de abordagens de atitudes,
aputados em boa imagem pessoal, em comunciagdo direta e efetiva e postura adequada frente
ao mercado, atuando tanto a partir de conhecimentos (cientificos e artisticos).

Da mesma forma, Futrell (2011), a partir da transi¢ao de mercado que caracteriza-se
constante, compreende que a venda seja simultaneamente uma arte e uma ciéncia. E uma arte,
pois, as qualificagdes do vendedor pode acontecer por meio de sua pratica, do seu desempenho
e de sua atuacdo no mercado de trabalho. Por meio desta arte, o vendedor compreende as
mesnsagens que nem sempre sdo verbalizadas nos processos de venda, ouve o seu cliente,
mesmo quando ele ndo fala, e administra o fechamento das vendas invoando e criando
estratégias a partir das experiéncias que vao sendo acumuladas.

Por meio da ciéncia — ou seja, por meio de treinamentos de suas habilidades e
desenvolvimentos de suas competéncias — o vendedor se prepara para enfrentar desafios didrios
e se antecipa as incertezas futuras, tornando-se mais preparado. Ele exercita suas habilidades
estrategicamente, para satisfazer ndo s6 os seus clientes, mas o mercado e a organizacao
(Futrell, 2011).

Segundo Cobra (2012), apds a revolugdo industrial o vendedor transitou em seus papéis,
desencadeando vendas da producdo em massa, definindo novos fatores que pudessem
quantificar suas vendas. Neste periodo, o vendedor demandou por perseveranca, lealdade,
ambicdo, lideranga, flexibilidade. Sua motivacdo para o trabalho garantiu-se com salarios
encrementados por comissdes, premiagcdoes de metas. Contudo, a imaturidade e a falta de
observancia de algumas outras habilidades veio comprometer os processos de vendas.

Com o passar dos anos, para Costa et al. (2024), o bom vendedor, compreendendo a sua
realidade e a conjuntura do seu mercado, passou a percerber que lhe faltavam habilidades para
que seu profissionalismo configurasse com diferencial. Segundo os autores, foi chegado o
momento da caracterizacdo do vendedor mais qualificado, dotado de habilidades interpessoais,
de técnicas e criatividade para a negociagao.

Neste entremeio, os processos de selecdo de vendedores passou a acontecer a partir de
seus perfis, tragcados conforme suas areas de atuacdo e setores. Qualquer contratagdo erronea €
capaz de afetar o processo produtivo, diminuindo as vendas e gerando problemas. A gestao de
pessoas passou a valorizar as competéncias e as habilidades, entendedo esta como a necessidade

do mercado contemporaneo dos profissionais de venda (Costa et al., 2024).



Assim, feita a caracterizagdo do mercado de trabalho de vendas, tem-se a necessidade
de compreender como se da a valorizagdo das competéncias para os vendedores que neste se

inserem, de modo a executar suas habilidades laborativas — como abordado na sequéncia.

2.2 A valorizacao das competéncias no mercado de trabalho

Nunes, Bilac e Luz (2020) descrevem competéncia de uma forma segmentada: (1)
inicialmente, por meio da habilidade de reordenar de forma conceitual, a relagao trabalho versus
educagdo, distanciando-se do foco de cargos e tarefas para colaboradores, focando em
implicacdes subjetivas e; (2) a partir de novas formagdes dos colaboradores, associadas as
mudancas na gestdo interna das organizacdes e, ainda, do mercado de trabalho.

Para Montenegro e Feitosa (2020), a qualificagdo passou a ser modificada pelo conceito
de competéncia, oportunizando uma multiplicidade de conhecimentos, habilidades e atitudes.
Estas sdo associadas a cogni¢do necessaria para o desenvolvimento das atividades relacionadas
ao trabalho. Esta transicao de qualificagdo para competéncia, segundo Carvalho (2023), iniciou-
se a partir de um periodo no qual muitas capacidades foram demandadas para o desempenho

aprimorado de determinada tarefa — como mostra o Quadro 1.

Quadro 1 — Da qualificagdo a competéncia nas organizacdes

Qualificacio Competéncia
-Relativa estabilidade da atividade economica; -Baixa previsibilidade de negocios e atividades;
-Concorréncia; -Competitividade;
-Organizacdo do trabalho com base em cargos e | -Organizacao do trabalho com base em metas e
tarefas previamente definidas; responsabilidades;
-Foco no processo; -Foco no processo e nos resultados;
-Baixa aprendizagem. -Alta aprendizagem.

Fonte: Carvalho (2023, p.17)

Ainda de acordo com Carvalho (2023), tem-se na competéncia trés elementos cruciais:
a pessoa (no caso, o vendedor); sua formac¢do educacional (no caso, a sua graduagdo/o seu
bacharelado em Administracdo/Marketing) e; sua experiéncia profissional (que
necessariamente, nao implica em seu movimento de entradas e saidas em diversas empresas,
mas a expertise que adquire ao longo de sua atuacdo no mercado de trabalho e em seu segmento
especifico). Portanto, a competéncia abarca aprendizagens sociais e habilidades no decorrer do
tempo, subsidiadas pelo processo formativo e aprimoramento mediante experimentos e
experiéncias.

Tem-se entdo que a competéncia venha figurar-se como a habilidade de agao responsiva,



que mobiliza, integra e transfere conhecimentos, recursos e habilidades em determinado
contexto profissional — por isso, do vendedor para o seu mercado de trabalho e organizagdes
que atua. Portanto, ¢ interpretativa a formulacao de que a competéncia seja uma nova forma de
qualificacdo, que sobressai e se destaca pela utilizagdo pratica de recursos adicionais (Duarte;
Targino, 2020).

Costa (2015) estruturou o conceito de competéncia a partir de dos trés pilares:
Conhecimento, Habilidade e Atitude — comumente chamado na literatura pela sigla CHA.

Costa et al. (2024) trouxeram a classificagao das competéncias a partir de bases cléssicas
a saber: (1) conhecimento/querer saber, acerca de informacdes a serem assimiladas e/ou
estruturadas pelo profissional de vendas, permissivas a sua compreensdo de mundo, devendo
ser relacionadas aos saberes adquiridos mediante experiéncias pessoais (em universidades,
cursos ou outros trabalhos/empregos); (2) habilidade/como fazer, acerca da relagdo da
capacidade de aplicagdo e utilizacdo produtiva dos conhecimentos — ou seja, da busca de
informagdes e da disponibilidade em utiliza-las e demandas para obtengdo de propodsitos
especificos e; (3) atitude/querer fazer, acerca da capacidade de anélises de cenarios e de acdes
autonomos e eficientes, motivadas por valores, principios, sentimentos € crengas.

Pode-se afirmar que as competéncias conceituam-se como um conjunto de diferenciais
que as pessoas tém e que possam impactar em seus desempenhos e promover resultados
desejados/almejados a serem atingidos (Nardes et al., 2021; Nunes; Bilac; Luz, 2020).

Os conhecimentos, as habilidades e as atitudes — ou seja, as competéncias — sao 0s
diferenciais dos recursos (das pessoas), na atualidade. Associam-se a melhoria, exceléncia,
qualidade e ao bom resultado (Montenegro; FeitosA, 2020).

Assim, a gestdo por competéncia culmina o processo de atualiza¢do do conceitual de
qualificacdo profissional, como uma proposta a ser constante mediante a pretensdo de
resultados mais positivos € a promog¢dao de ambientes mais competitivos. A gestdo por
competéncia promove o desenvolvimento de atitudes criticas e reflexivas relacionadas as
praticas do trabalho, consideradas como imprescindiveis quando se pretende construir novos
tipos de trabalhadores (Rodirgues et al., 2021).

Neste novo modelo, as pessoas ultrapassam a légica de terem
conhecimentos/qualificagdes para ascensdo em serem competentes/qualificadas, ocupando
postos de trabalhos, com participagdes diretas em relacdo ao alcance dos objetivos da
organiza¢do, adotando assim, uma nova roupagem da pratica de processos organizacionais,
inclusive dos processos de recrutamento e selecao (Duarte; Targino, 2020).

Assim, a gestdo por competéncias se define a partir de um conjunto de procedimentos



utilizado para a identificacdo de atitudes, conhecimentos e habilidades em candidatos, que
possam ser potencialmente convertidos em vantagens e resultados positivos para as
organizagoes. Portanto, Banov (2015), associa o fator humano aos possiveis elementos que
possam interferir em atividades organizacionais, por meio do alinhamento de seus
conhecimentos, habilidades e atitudes.

Nesse contexto, as organizagdes se converteram a necessidade de tratar os processos de
recrutamento e selecao como fundamentais para o éxito dos seus negdcios € nao somente como
uma simples proposta de contratagdo de mao de obra. Por isso, de acordo com Demo,
Fernandes, Fogaga (2017), os departamentos de gestdo de pessoas vém se dedicando ao
aprimoramento de suas técnicas para que os seus processos seletivos ocorram com mais
eficacia. Montenegro e Feitosa (2020) identificam como: ampliagdo da seguranca do processo
seletivo; reducdo das possibilidades dos vendedores em sumular imagens ndo verdadeiras;
reducdo do turnover e, consequentemente, da necessidade de investimentos e custos em
treinamentos e; promogao vantagens competitivas/produtivas.

Mello (2019) aborda o conceito de competéncias para o Século XXI a partir de trés
dominios capazes de representar, de forma distinta, o pensamento humano, sendo eles:
cognitivo, intrapessoal e interpessoal.

O dominio cognitivo engloba: (1) cognigdo e estratégia — desenvolvendo habilidades de
pensamento critico, capacidade para dar solugdes a problemas, andlises, argumentagdes,
interpretagdes, tomada de decisdo e aprendizagens adaptativas; (2) Conhecimento —
desenvolvendo habilidades de busca por informagdes, mediante pesquisas e fontes, dominio das
tecnologias (informagao e comunicagdo), comunicacao oral, comunicacao escrita e escuta ativa;
(3) criatividade e inovagao (Mello, 2019).

O dominio intrapessoal ¢ o que se dedica ao afeto — ou seja, a tudo aquilo que envolvam
emogdes propriamente ditas e promogdes de sentimentos, visando sempre o desenvolvimento
do autocontrole. Assim, se dedica a: (1) abertura intelectual/social — com habilidades de
flexibilidade, adaptabilidade, responsabilidade pessoal e social, apreco a diversidade,
adaptagdo, aprendizagem continua, interesse e curiosidade; (2) ética no
trabalho/conscientizagdo — com habilidades como: iniciativa, autodirecionamento,
responsabilidade, perseveranca; produtividade, autorreflexdo, integridade, cidadania e; (3)
autoavaliagdo e autorreforgo (Mello, 2019).

O dominio interpessoal engloba competéncias relacionadas a transmissdao de
informacdes a outras pessoas, da mesma forma que a interpretacdo das mensagens emitidas por

outras pessoas — tais mensagens sao verbais e ndo verbais. Assim, se dedica: (1) ao trabalho em



grupo e colaboracdo — junto as habilidades de cooperagdo, coordenacdo, empatica, confianga,
orientacdo, solucdo de conflitos e negociagdes e; (2) lideranga — junto as habilidades de
responsabilidade, comunicacao assertiva, autoapresentacdo e influéncia social (Mello, 2019).

Assim, compreendido como se da a valorizagdo das competéncias para os vendedores
que neste se inserem, de modo a executar suas habilidades laborativas — como abordado até
aqui, busca-se no capitulo de resultados a discussdo destas habilidades (skills).

O presente referencial serviu de fundamentacao para o objetivo geral deste trabalho, que
se resume em identificar as soft € hard skills mais valorizadas e requeridas no modelo de gestao
por competéncias no mercado de trabalho de vendas, que se cumpriu na sequéncia, como
delineado metodologicamente.

Registra-se que, embora explicado sobre o modelo CHA, que divide as competéncias
em trés grandes categorias (conhecimentos, habilidades e atitudes), para o presente estudo, tem-
se como foco o modelo de gestdo por competéncias classifica as competéncias em dois tipos

principais: técnicas e comportamentais (hard e soft skills).

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Quanto ao procedimento metodoldgico, este estudo caracterizou-se como de natureza
basica, de abordagem explicativa, pois segundo Gil (2022), busca a ampliagdo do conhecimento
a respeito de um fenomeno (a gestao por competéncias), explorando sua realidade (mercado de
trabalho de vendas) e centra-se na preocupacgdo da identificacdo de fatores determinantes no
desencadeamento deste fendmeno, desta realidade (as soft e hard skills mais valorizadas e
requeridas). Ou seja, busca-se por meio deste procedimento explicar tais skills, bem como o
mercado de trabalho vem procedendo com a valoragcdo das mesmas.

Cumpriu-se mediante pesquisa mista bibliografica-literaria, pois como concebem
Marconi e Lakatos (2017), ndo se resume sé ao acervo de teorias, mas ao acesso aos trabalhos
realizados que as tomam como referéncia. Portanto, para o levantamento do material, utilizou-
se da bases de dados da Scientific Eletronic Library Online (SciElo) e do Google Académico.
Priorizam-se as publicacdes eletronicas do periodo de 2019-2024, escolhidas a partir da relagao
especifica com o tema de pesquisa e publicados na lingua portuguesa, pois compreende-se que
as publicagdes da literatura nacional possam retratar o cendrio e contexto do mercado de vendas

—nao justificando, por isso, a extensdo da pesquisa na literatura internacional.



4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

4.1 Soft e hard skills mais valorizadas e requeridas pelo mercado de trabalho de vendas

O termo habilidade para o trabalho foi trazido por David McClelland, logo nos primeiros
anos da década de 1970. E, mais tarde, a partir de conceitos inovadores, as habilidades
ganharam a abordagem conceitual de um conjunto reunido de conhecimentos e de atitudes, com
capacidade de se inter-relacionarem, afetando de forma considerdvel a atividade profissional
(Bomfim, 2022).

O Quadro 2 retine um resumo de alguns tipos de habilidades mais comuns.

Quadro 2 — Resumo dos principais tipos de habilidade

Idiomas, linguagem de programacdo, conhecimento em novas
Habilidades profissionais | tecnologias, governanga, gestdo de risco, empreendedorismo e
habilidades em analises estatisticas

Resolugdo de problemas complexos, habilidades cognitivas,
Habilidades metodologicas | experiéncia em tecnologias, criatividade, interdisciplinaridade, senso
critico e facilidade na adaptagdo de mudangas

Gestao de tempo, conhecimento em psicologia e linguagem corporal,
Habilidades pessoais ser persistente e saber lidar com pressdo, inteligéncia emocional,
tomada de decisdo, empreendedorismo

Habilidades interpessoais (empatia), comunicagdo, conhecimentos
interculturais, colaboracdo virtual, capacidade de cooperar com os
outros, mente aberta, saber negociar, gestdo de pessoas, orientagdo
para servigos

Habilidades sociais

Fonte: Bomfim (2022, p.41)

Para Freitas (2022, p.35), as habilidades profisisonais compreendem, enquanto
principais, a seguinte ordem: “iniciativa; ser capaz de resolver problemas ser capas de
identificar problemas; visdo critica e ordem de grandeza e; comunicagdo e escrita”. Em
complemento, para o autor, cabe a este profissionais a lideranga de equipes e a gestdo de
pessoas. Sem estas habilidades principais e complementares, os profissionais ndo estdo aptos
para ingresso € permanéncia nas organizacoes € no mercado de trabalho atual.

Assim, as habilidades passaram a se relacionar com o desempenho, que passou a ser
mensurado a partir de padrdes predeterminados, e com potencialidade de serem aperfeicoadas
a partir de capacitagdes desenvolvidas e demandadas pelo mercado de trabalho globalizado

(Bomfim, 2022).

O mercado de trabalho globalizado, altamente conectado tem exigido que os
profissionais sejam mais do que tecnicamente qualificados. Os profissionais deste



século devem ser também flexiveis, capazes de solucionar problemas e devem pensar
critica, criativa e dinamicamente. Assim sendo, a ideia de priorizacdo do contetido
técnico deve ser abandonada em detrimento da necessidade de desenvolvimento das
novas competéncias ¢ habilidades do século XXI [...]. As habilidades do Século XXI
s@o definidas como os conhecimentos ¢ procedimentos que podem ser transferidos ou
aplicados em novas situagdes [...]. As competéncias estdo relacionadas a habilidade
de atender demandas complexas por intermédio da mobilizagdo de recursos
psicossociais, incluindo habilidades e atitudes, em um contexto especifico (Mello,
2019, p.26).

Consensualmente, tem-se na literatura a promog¢ao da mensagem acerca da necessidade
da conscientizagao dos envolvidos sobre desenvolver habilidades — ndo somente hard, mas
também soft sklills — corroborando com a oferta de profissionais mais bem preparados e
qualificados para o mercado de trabalho faz-se emergencial dentro da gestdo de pessoas que
adota 0 modelo de competéncias (Castro; Brito; Varela, 2017; Costa et al., 2024).

O mercado de trabalho de modo geral — e entdo o de vendas, considerando sua evolugao
— vem compreendendo as habilidades, criteriadas como soft e hard skills (Goulart Junior;
Camargo; Moreira, 2019; Del Prette; Del Prette, 2019; Mello, 2019; Oliveira et al., 2022;
Bomfim, 2022).

Segundo Carvalho (2023), os termos hard e soft sdo utilizados para a distingdo dos
diferentes tipos de skills, com base nas naturezas de suas competéncias. Portanto, as hard skills
relacionam-se a expertise técnica e aos conhecimentos especificos para a execugdo de
trabalhos/processos produtivos; as soft skills relacionam-se ao desempenho das atividades
inerentes aos aspectos comportamentais da fungao de vendas.

Tem-se, entdo, que as habilidades técnicas sdo categorizadas com as hard skills, que no
caso dos vendedores seria o trabalho com equipamentos, softwares, dados, tabelas, utilizacao

de célculos para precificar e dar descontos, dentre outros (Mello, 2019).

Analogamente, as hard skills estdo diretamente relacionadas com o quociente
intelectual (QI) do individuo e sua cognicdo. [...] sdo as habilidades mais explicitas,
isto é, podem ser visiveis com maior facilidade. Em virtude de serem avaliadas por
meio de testes técnicos e praticos. [...] sdo provenientes do conhecimento, pratica e
aptiddo na execucdo de uma determinada tarefa. Tais como, experiéncia de trabalho,
conhecimento e nivel de especializagdo (Oliveira et al., 2022, p.79).

Por outro lado, as soft skills sao as habilidades que se relacionam com as interpessoais
e intrapessoais, representando mecanismos que os vendedores precisam para estabelecer
relagcdes com outras pessoas, com seus clientes, empregadores e o mercado de trabalho (Goulart

Junior; Camargo; Moreira, 2019).



[...] dez soft skills requeridas pelo mercado de trabalho: [...] comunicagao (capacidade
de falar, apresentar, escrever ¢ escutar); educagdo (boas maneiras, etiqueta social,
respeitoso ¢ educado); flexibilidade (capacidade de adaptar-se, reajustar e aceitagdo
do novo); integridade (honesto, ético e moral); habilidades interpessoais (agradavel,
gentil, sociabilidade e empatico); atitude positiva (otimismo e confiante);
profissionalismo (boa aparéncia e equilibrio); responsabilidade (autodisciplinado e
bom senso); trabalho em equipe (ser cooperativo); e por fim, ética de trabalho
(pontual, disposto e lealdade) (Oliveira et al., 2022, p.79).

Castro, Brito e Varela (2017) compreendem a necessidade do uso do termo
competéncias de empregabilidade para a demonstracdo da estreita relacdo ou linha ténue
existente entre as soft skills e a empregabilidade, bem como e principalmente, entre a
manutencdo do emprego — ou seja, a minimizagdo do turnover. Carvalho (2023) destaca que
termos semelhantes utilizados na literatura sejam: competéncias transversais, people skills e
habilidades humanas.

Rios e Oliveira (2022) compreendem que as habilidades, quando identificadas e
percebida nos profissionais de vendas, sejam o diferencial necessario para mitigagdo do
turnover — ou seja, compreendem um processo de gestdo de pessoas focado na gestdo
estratégica.

Rios e Oliveira (2022) destacam que a produtividade almejada ¢ justamente o que vem
impor que o rendimento do trabalho do vendedor prevaleca, e que para tanto, gerir suas
habilidades e competéncias ¢ primordial. A produtividade poder-se-4 aumentar-se nas
organizagdes em razao de mudangas no processo de gestdo de pessoas que participam do
processo produtivo.

Del Prette e Del Prette (2019) registram que as soft skills sempre estiveram presentes no
mercado de trabalho, contudo nem sempre percebidas ou valorizadas da maneira como
deveriam ser, haja vista o ndo reconhecimento dos diferencias que estas associam, agregam e
somam aos servicos, projetos € demandas cumpridas. Registram que tais habilidades estdo nao
somente em constru¢dao, mas em constante atualizacao pelos profissionais.

Registram, ainda, que sdo percebidas como tragos do carater, da personalidade e do
comportamento dos profissionais perante o mercado e entremeio aos servicos prestados ao
mesmo, transitando desde a lideranca, a mediagdo, a negociacdo ou a facilitacdo estabelecida
nas relagdes em que precisam estar envolvidos para desempenhar suas fungoes (Del Prette; Del
Prette, 2019).

Pereira et al. (2023), a partir de um estudo realizado por Costa (2015), realizaram um
comparativo entre as hard e soft skills (Quadro 3, que segue), para que a diferenca entre elas

possa ser compreendida e, entdo, enaltecida a necessidade e demanda de aprimoramento das



soft skills, sendo estas as diferenciais de bom vendedor no mercado de trabalho e essenciais a

minimizagdo do fenomeno do turnnover nas organizagdes em razao da desqualificacdo para a

funcao.

Quadro 3 — Representacao das soft skills e hard skills para profissionais de vendas

Soft skills (Competéncias Comportamentais)

Hard skills (Competéncias Técnicas)

Resolucao de problemas

Conhecimentos matematicos

Dinamismo Planejar e executar vendas
Etica Executar projetos
Criatividade Conhecimentos tecnologicos

Comunicagao efetiva

Dominio de lingua estrangeiras

Reflexdo critica

Conhecimentos instrumentais

Escuta efetiva

Conhecimentos cientificos

Relacionamento interpessoal

Conhecer produtos e processos

Gerenciamento de pessoas

Interpretar resultados

Lideranca

Viabilidade economica de projetos

Gerenciamento de conflitos

Conhecimentos ambientais

Flexibilidade

Analisar demandas mercadologicas

Gerenciamento de tempo

Conhecimentos sobre técnicas do trabalho

Trabalho em equipe

Implantar técnicas de qualidade

Fonte: Pereira et al. (2023, p.58)

Daurte e Targino (2020) corroboram ao registrar que a gestao de pessoas ¢ um desafio
frequente nas organizacdes, € que sua estratégia esta em identificar e compreender o diferencial
(as competéncias e as habilidades) de seus recrutados e selecionados, manté-los no processo
produtivo. Acrescenta mque compete a gestdo de pessoas, comprometer-se com a valorizagao
dos vendedores competentes e habilidosos, adotando como estratégicas: o trabalho mediante
lideranca representativa; implantacdo do processo produtivo por colaboracdo; e reducio de
niveis hierarquicos.

Sendo assim, Freitas (2022) compreende que o mercado de trabalho de vendas demanda
por gestdo estratégica de habilidades e competéncias, integrando critérios como qualidade,
eficiéncia. Compreende, ainda, que o vendedor, frente ao vasto mercado de atuagdo, esteja
preparado para assumir liderangas, controles, planejamentos e administragdes de processos
produtivos/de vendas, ndo se abstendo de apresentar solu¢des de problemas detectados no

desenvolvimento desta atividade.



Rios e Oliveira (2022) salientam que a gestao de pessoas, assumindo o modelo de gestao
por competéncias, ocupou-se dos cuidados em mostrar as organizacdes que os vendedores
deixaram de ser recursos organizacionais, € passaram a assumir caracteristicas como a
inteligéncia, a criatividade, a personalidade e as aspiragcdes de um processo produtivo — ou seja,
os vendedores transpuseram-se de recursos (empregados) para colaboradores/parceiros do
processo produtivo de uma organizagao.

Ainda, segundo Rios e Oliveira (2022), esta transposi¢ao tornou-se possivel haja vista
que os vendedores da atualidade se apresentam mais competentes e habilidosos ao mercado de
trabalho e, entdo, quando valorizados e geridos estrategicamente, mantem-se em seus cargos.

O Quadro 4, que segue, apresenta este processo comparativo de transposi¢ao, sendo
possivel, compreender-se, entdo, que a manutencdo do processo produtivo depende nao
somente dos investimentos financeiros da organizacdo, mas do investimento em vendedores
dotados de competéncias e habilidades, e que a gestdo de pessoas estratégica ¢ a chave para

sobrevivéncia e sucesso produtivo da organizagao.

Quadro 4 — Vendedores como recursos/empregados X colaboradores/parceiros

Vendedores como recursos/empregados Vendedores como colaboradores/parceiros
v Empregados isolados nos cargos;
pregacdos £0S; v" Colaboradores agrupados em equipes;
v Horarios rigidamente . .
. v Metas negociadas e compartilhadas;
estabelecido; ~
Y Preocupacio com normas v’ Preocupagio com resultados;
ro raS'p ¢ v Atendimento e satisfacdo do cliente;
gras, N v Vincula¢io a missio e a visio;
v Subordinag¢io ao chefe; N .
A v' Interdependéncia com colegas e equipe;
v Dependéncia da chefia; C .
; ~ . 2 v’ Participa¢do e comprometimento;
v Alienagéo a organizagio; ~ L o
v Enfase na ética e na responsabilidade;
v Executoras de tarefas; ..
~ ) v" Fornecedores de atividades;
v Enfase nas destrezas manuais; ~ .
- v" Enfase no conhecimento;
v' Mio de obra; . . .
. v" Inteligéncia, competéncia e habilidades;
v' Absenteismo e abandono do ~ .
v" Manuteng¢do no processo produtivo.
processo de trabalho.

Fonte: Macedo (2019, p.18)

De acordo com Rios e Oliveira (2022), a gestdo de pessoas (no modelo de gestdao por
competencias) ¢ responsavel pela selecdo do profissional que o processo produtivo necessita,
bem como do seu desenvolvimento e crescimento. E o objetivo desejado para o profissional de
vendas ¢ 0 mesmo da area de gestao de pessoas da organizagao produtiva, prestando-se a visao
sistémica, flexibilidade, adaptabilidade, ao planejamento e ao emprego de competéncias e

habilidades desejadas pelo mercado de trabalho.



5 CONCLUSOES E PROPOSTA

Mediante revisao de conceitos e teorias, destacou-se a necessidade de mapeamento das
habilidades necessarias para trabalho, especificamente para os profissioanis de vendas,
atentando-se as novas abordagens utilizadas pelo mercado. Acatou-se que a correta gestao por
competéncias corrobora com o aperfeigoamento do negocio, a partir da valorizagdo do talento
e reconhecimento das suas qualificacoes.

A escolha certa do vendedor, para integrar uma organizagao € seu processo produtivo,
a partir de competéncias e habilidades, vem assegurar a sua permanéncia na organizagao € no
mercado de trabalho, bem como aumento da probabilidade de melhoria do seu desempenho,
pois a vaga foi preenchida devidamente, haja vista que veio oferecer conhecimentos,
habilidades e competéncias requisitadas e necessarias.

Conclui-se que dentre as competéncias essenciais para o profissional de vendas,
identificam-se: o dominio cognitivo (cognicdo e estratégia, conhecimento, criatividade e
inovagdo); o dominio intrapessoal (afeto, abertura intelectual/social, ética no
trabalho/conscientizagdo, autoavaliagdao e autorrefor¢o) e; dominio interpessoal (trabalho em
grupo e colaboracdo e lideranca). E dentre as habilidades, tem-se: resolu¢do de problemas;
dinamismo; ética; criatividade; comunicagdo efetiva; reflexdo critica; escuta efetiva;
relacionamento interpessoal; gerenciamento de pessoas; lideranga; gerenciamento de conflitos;
flexibilidade; gerenciamento de tempo; e trabalho em equipe.

Em relacdo as limitacdes de pesquisa, registra-se que a pesquisa da literatura
contemporanea em relacdo a publicagdo de artigos cientificos sobre a gestdo por competéncias
e habilidades no mercado de vendas ¢ restrita (embora ndo conseguiu-se identificar quais
lacunas ou limitagdes na literatura), encontrando-se subsidio para fundamenta¢ao em trabalhos
de conclusao de curso, bem como na bibliografia classica — o que impossibilitou a ampliagao
de uma discussdo e achados de outros autores sobre estudos praticos (estudos de caso ou
pesquisas de campo) sobre o assunto.

Sendo assim, enquanto sugestdo para pesquisas ¢ trabalhos futuras, acredita-se que a
continuidade deste trabalho (extensao e complemento), mediante pesquisas de campo com
gestores de pessoas (de profissionais de venda) possa corroborar, ainda mais, com a referida
comunidade académico-cientifica de Administragdo/Marketing/Gestao de Pessoas servindo de

fonte de consulta e fundamentagao para trabalhos, estudos e publicagdes posteriores.
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