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1. APRESENTACAO DA PESQUISA

Como em outras areas, no setor de alimentos, a forga de vendas constitui a modalidade
de comunicagé@o mais direta entre a organizacéo e seus clientes. O termo Forca de Vendas (FV)
é considerado como a modalidade de comunicacdo mais direta entre a organizacdo e seus
clientes, sendo um importante fator de competitividade com eficiéncia e eficacia. As funcdes
da FV podem ser perspectivadas segundo os niveis de desenvolvimento dos clientes e as tarefas
especificas a executarem. Nesta perspectiva, a forca de vendas € um dos mais importantes
elementos nas empresas de sucesso e se destaca como acdo estratégica de uma organizacgao.
Com a crescente exigéncia de clientes e da concorréncia, o papel do vendedor transformou-se.
Atualmente, o consultor de neg6cios ndo desempenha apenas mais um simples papel de
entregador de produto.

As competéncias dos vendedores sdo fundamentais na gestdo de vendas, requerendo
conhecimentos, habilidades e atitudes especificas para alcancar o sucesso em um mercado cada
vez mais dindmico, sendo assim um importante fator de competitividade. Com as constantes
mudancas no mercado, exigiu-se dos profissionais de vendas a geracdo de novas competéncias.
Sendo um conceito multifacetado, a competéncia, conforme a literatura, envolve tomar acdes,
superar desafios, integrar conhecimentos e aprender continuamente, adaptando-se a qualquer
situacdo que demande conhecimentos, habilidades e atitudes aplicadas de forma integrada.
Vérias abordagens focalizam os elementos ou recursos que integram as competéncias. Nesta
pesquisa, utiliza-se uma concepcdo amplamente disseminada no campo da gestéo de pessoas, 0
modelo CHA, que considera as competéncias como um conjunto de conhecimentos (saber),
habilidades (saber-fazer) e atitudes (saber ser/agir).

Alinhado a este contexto e tendo como objeto de estudo o subsetor de comércio
atacadista de alimentos de Fortaleza-Ce, o0 presente Produto Técnico, estruturado na forma de
um relatério conclusivo de pesquisa, é parte integrante de um Trabalho de Conclusdo do
Mestrado Profissional em Administracdo e Controladoria. A pesquisa realizada teve como
objetivo geral investigar as competéncias requeridas em vendas no setor de alimentos no
municipio de Fortaleza-Ce. Para isto, foram definidos os seguintes objetivos especificos:

1) Mapear os conhecimentos requeridos em vendas no subsetor em foco;
2) Mapear as habilidades requeridas em vendas no subsetor em foco; e
3) Mapear as atitudes requeridas em vendas no subsetor em foco.

A pesquisa se caracteriza como quali-quanti e descritiva. A coleta de dados primarios
se deu por meio da aplicacdo de um questionario e de um roteiro de entrevistas, sendo os dados
analisados, respectivamente, por meio de técnicas de estatistica descritiva e analise de conteudo.
2. RESULTADOS E DISCUSSOES

Esta secdo apresenta os resultados da pesquisa em conformidade com os objetivos
propostos. Inicialmente, € apresentado o perfil dos participantes da pesquisa. Em seguida, faz-
se uma apresentacdo descritiva dos dados. Na sequéncia, sdo apresentados os resultados com
foco nas competéncias, as habilidades e as atitudes requeridas em vendas no subsetor de
comeércio atacadista de alimentos de Fortaleza-Ce.



2.1 Perfil dos participantes da pesquisa

Os sujeitos da pesquisa sdo colaboradores das empresas A e B representadas
anteriormente no quadro 4, representados pelos vendedores e gerentes. A figura 1, para os
vendedores e figura 3 para os gerentes, irdo representar o perfil dos sujeitos pesquisados.Figura
1 — Perfil dos vendedores das empresas A ¢ B
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Fonte: Elaborado pelo autor (2024).

Os vendedores sao na sua maioria homens, cerca de 73%. Quanto ao estado civil, ha
uma diferenca de 11% de casados para os solteiros, ha uma predominancia para os individuos
entre 21 e 45 anos de idade com 61%. Ponto que chamou a atencdo foi a escolaridade, com
65% no ensino médio, sendo a segunda maior diferenga percentual, algo que reflete nas
analises obtidas nas entrevistas, que veremos mais a frente. Tempo de profissdo e tempo de
profissdao com vendas ficaram com grande parcela entre (5 a 10 anos), com percentuais
respectivamente de 59% e 63%. Os nimeros demonstram que os respondentes sao 0s que estao
a menos tempo inseridos no mercado de trabalho em comparacdo aos demais da amostra e
evidencia que o questionario foi respondido pelos mais jovens no mercado de trabalho.

Figura 2 — Perfil dos gerentes das empresas A e B
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Fonte: Elaborado pelo autor (2024).

Os gerentes representados pela figura 2 sdo na sua maioria do género masculino, sendo
83%, no estado civil maior parte de 83% sdo casados. No critério idade, ficou 83% de 21 a 45
anos, na escolaridade todos sdo graduados e 50% tem MBA, dado interessante, pois fazendo
uma correlagdo com os vendedores, observa-se uma lacuna de oportunidade para evolucao da
equipe de vendas. Quanto ao tempo de profissdo, o critério acima de 21 anos ficou com 83%, e
o tempo de profissdo com vendas ficou com 67% acima de 21 anos. A diferen¢a do perfil da
forca de vendas e a gestdo vai colaborar para o entendimento empirico da pesquisa.

Para preservar o anonimato dos participantes das entrevistas, a cada um dos gestores
foram atribuidos codigos, conforme a ordem das entrevistas e sua afiliacdo a empresa A ou B.

2.2 Analise descritiva dos dados

A presente secao apresenta os resultados na pesquisa. Inicialmente, ¢ destacado um
grafico gerado pelo software Atlas TI. (Figura 3), que ilustra a analise qualitativa dos dados.
Em seguida a tabela 1 que representa os dados quantitativos, organizados de maneira a facilitar
a analise comparativa entre as variaveis. Posteriormente, ¢ tracado o perfil da amostra,
detalhando as caracteristicas demograficas investigadas na pesquisa. Por fim, sdo abordadas
as dimensdes de conhecimento, habilidades e atitudes (CHA), evidenciando os aspectos mais
relevantes de cada uma no contexto estudado.

Figura 3 — Competéncias nas dimensdes do CHA
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Fonte: Elaborado pelo autor com base na literatura (2024).

Uma rede semantica foi gerada no Atlas TI (Figura 3) a partir da andlise e
categorizacdo das entrevistas. A esquerda encontra-se o CHA, representando o conhecimento,
habilidades e atitudes. A direita as subcategorias, sendo a verde representado os
conhecimentos, operacionais, gerais e tedricos ¢ ambiente, o azul as habilidades e o vermelho
as atitudes. Na figura, informa-se a quantidade de registros por subcategorias.

Tabela 2 — Analise quantitativa com média e desvio padrdo

Fatores Proposicoes 1 2 3 4 5 MEDIA IP f])sl\{}(())
El 0% 0% 1% 25% 74% 4,73 0,47
E2 0% 0% 1% 33% 66% 4,65 0,50
E3 0% 0% 1% 33% 66% 4,65 0,50
E4 0% 0% 1% 28% 71% 4,71 0,47
ES 0% 1% 2% 38% 59% 4,55 0,58
E6 0% 0% 1% 16% 82% 4,81 0,42
CONHECI- E7 0% 0% 0% 24% 76% 4,76 0,43
E8 0% 0% 1% 24% 75% 4,74 0,47
MENTO E9 0% 1% 3% 34% 62% 4,58 0,58
E10 0% 2% 2% 39% 57% 4,51 0,64
Ell 0% 1% 1% 14% 85% 4,83 0,44
E12 0% 1% 1% 13% 85% 4,84 0,43
E13 1% 1% 5% 32% 62% 4,53 0,68
El14 0% 0% 0% 15% 85% 4,85 0,36
El5 0% 0% 1% 34% 65% 4,63 0,51
El6 1% 0% 1% 26% 72% 4,69 0,56
Fatores Proposi¢oes 1 2 3 4 5 MEDIA I]’) f])sl‘g&(())
HABILI- El17 0% 0% 1% 22% 77% 4,77 0,44
E18 0% 0% 0% 18% 82% 4,82 0,39
DADES E19 0% 0% 2% 15% 83% 4,81 0,44
E20 0% 1% 2% 32% 65% 4,61 0,57
Fatores Proposicoes 1 2 3 4 5 MEDIA II,) AEDSI\G;())

E21 0% 0% 1% 18% 81% 4,80 0,41
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E22 0% 0% 1% 12% 88% 4,87 0,35
E23 0% 0% 2% 29% 70% 4,68 0,51
E24 0% 0% 1% 31% 68% 4,66 0,50
E25 0% 0% 1% 27% 72% 4,71 0,48
ATITUDES E26 0% 0% 0% 33% 67% 4,67 0,47
E27 0% 0% 0% 15% 85% 4,85 0,35
E28 0% 0% 0% 21% 79% 4,79 0,41
E29 0% 0% 0% 30% 70% 4,70 0,46
E30 0% 0% 1% 28% 71% 4,71 0,47
E31 0% 0% 2% 42% 56% 4,54 0,53

Fonte: Elaborado pelo autor (2024)

Analisando a tabela, ficou evidenciado que a média das subcategorias, ficaram muito
proximas do valor méximo, muito importante (5), no caso do desvio padrao, ndo houve muita
dispersao nas respostas dos vendedores.

2.3 Conhecimentos requeridos em vendas no subsetor de comércio atacadista de alimentos de
Fortaleza-Ce

O conhecimento ¢ um conjunto de saberes; um conjunto de conhecimentos prontos para
uso. Constitui o alicerce que sustenta as habilidades e atitudes para desempenhar as tarefas e
resolver os problemas. A Figura 4 mostra a rede semantica com os cddigos do conhecimento,
mencionando que o conhecimento do ambiente que foi o maior valorado enquanto os geral e
teorico e operacional obtiveram numero inferior.

Figura 4 — Conhecimentos: Ambiente - geral e tedrico — operacional
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Fonte: Elaborado pelo autor (2024).

Em relacdo aos conhecimentos do ambiente os vendedores consideraram que ¢
importante ter este conhecimento alinhado, entendido e apurado. Com média de 4,70,
mostrando que o conhecimento do ambiente corporativo em que estdo inseridos colabora para
um melhor resultado. Conforme a literatua, a estratégia organizacional e individual que
envolve as competéncias individuais e gerenciais, ponderadas como capital social e capital
humano que, em geral, sdo expressas doravante de relagdes informais, cultura e acdes de
trabalho compartilhadas. O G1EB enfatiza o conhecimento do ambiente falando de valores
“[...] todas as reunides a gente fortalece isso, os nossos valores e com certeza os consultores,
eles sabem disso. E rota a gente v€ isso, a questdo da ética profissional”.
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O colaborador G4EB reforca o alinhamento dizendo “[...] porque quando a gente fala
dos valores, quando a gente fala dos valores, a gente fala da fala de integridade. E quando fala
de integridade, a gente fala das normas e procedimentos”.

O conhecimento sobre o sistema de gestdo permite aos vendedores desempenhar suas
tarefas, de forma integrada e estratégica, facilitando a tomada de decisao baseada em dados.
Conforme a literatura, as responsabilidades da gestao de vendas, baseadas na estratégia da
gestao do topo, sdo definir as responsabilidades dos vendedores e a sua alocacao territorial,
organizar a for¢a de vendas, recrutar, formar e operar coaching, facilitar a disponibilizagao de
informagao relativa a clientes, influenciar o comportamento dos vendedores, por via do seu
dinamismo, lideranca, motivacdo e estabelecimento de uma cultura de sucesso, e controlar a
atividade de vendas, mediante a defini¢dao de objetivos, comunicacao e controle, com vistas a
garantir que a equipe esteja alinhada com eles.

O G3EB sintetiza como sistema de gestdo a rotina bésica, “[...] sdo os 9 passos da
venda. Entdo ele sabe que a primeira coisa que ele vai fazer quando chegar no cliente... Depois
ele vai para o estoque verificar prego, depois vai verificar o material de merchandising, vai
verificar a sugestao de pedido, depois vai apresentar o cliente. Depois ele finaliza, ele encerra
a visita”. G2EA complementa afirmando como usa esse sistema de gestdo para desempenho
da equipe e controle,” [...] na realidade existe, porque isso ai ¢ assim para a area de vendas, ¢
chamado da rotina basica de vendas. Entdo eles tém todo um cronograma, uma agenda”. Os
vendedores acham importante, pois 99% responderam como importante € muito importante ter
o conhecimento do ambiente no sistema de gestdo, comprovado através do desvio padrao, 0,50.

Os planos de cargos e saldrios para a area de vendas sdo fundamentais. Na literatura
do estudo apresentado, ndo tem uma defini¢cdo e nem uma clara preocupagdo com este ponto.
A literatura indica aproximadamente iguais énfases na competéncia e qualidades pessoais na
criagdo de marcas pessoais. Esta investigacdo levou a recomendagdo: seguir um processo
estratégico de marca pessoal baseado nos valores, e principalmente, nas competéncias, a
compreensdao de que o aperfeicoamento das competéncias mudard a medida que a carreira
avanca. Os vendedores acham importante e muito importante, com média de 4,83, mostrando
que define critérios de evolugao na empresa.

O estudo revelou que ¢ um ponto de oportunidade das organizagdes estudadas sobre
a clareza destes planos de cargos e saldrios. GIEB expressa a preocupacdo “[...], mas em
relacdo a0 RH, Eu Acredito que eles poderiam ser mais presentes com essa, com essa
informag¢ao”. G2EB ndo deixa claro que esses planos de cargos e carreiras sdo explicitos a
todos, “[...] a gente tem essa orientagdo, ndo s6 da parte da dos nossos diretos supervisores,
sempre estou orientando. O consultor, como deve fazer sempre planos e carreiras para quem
quer crescer, ndo ¢? A gente respeita muito isso”. O colaborador G2EA da indicios que estao
comecando a se preocupar com o assunto, “[...] E mais, entre plano, cargos, carreira, tudo esta
sendo sim desenvolvido e esta sendo muito olhado pelo RH. Inclusive, semana passada nos
tivemos aqui vaga de supervisdo e ja teve vendedor interno participando, recebendo feedback”.

Os conhecimentos gerais e teoricos subsidiam no estudo a negociagdo, raciocinio
logico e técnicas de vendas que sdo essenciais para o sucesso do vendedor. Essas habilidades
permitem que ele entenda as necessidades dos clientes, construindo argumentos eficazes e
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feche a venda de forma efetiva. A literatura enfatizamque entender as necessidades e intentos
dos clientes e oferecer solugdes personalizadas sdo elementos terminantes para o sucesso nas
vendas. Os autores destacam, também, a habilidade de comunicacdo e negociacdo como
fundamentais para os vendedores. No questionario os vendedores afirmam da importancia de
ter este conhecimento. Neste ponto os gerentes divergem da opinido dos vendedores, eles
julgam que existe uma fragilidade por parte dos vendedores nestes requisitos.

Conforme afirma o G1EB “[...] Cobro muito deles ter essa percep¢ao da negociagao
para que eles facam até os assim, cara faz conta, vamos fazer conta, vamos sentar, vamos
negociar vocé ali, o cliente, vocé tem que ter esse conhecimento de negocia¢ao para que ele
sinta que vocé sabe o que esta fazendo”. Em relacdo ao raciocinio légico o G1EA afirma “[...]
muito importante. Isso dentro da funcdo do dia a dia. E aquela pessoa que busca mais ou tem
essa facilidade de raciocinio lo6gico, ele consegue sobressair mais rapido e ter esse resultado
melhor”. Por sua vez o G2EB relata sobre usar as técnicas de venda, € como nao se perder na
negociacgao “[...] usa essa técnica de vendas, que ¢ um merchandising. Eu deixei s6 um técnico
de marketing fazer essa exposi¢do, mas usar isso da melhor, d4 mais adequada, né? Eu vou. Ai
vocé acaba entrando e diz assim, calma, tem uma ferramenta na mao porque esta dando tudo.
Vamos negociar isso”. Estes depoimentos expdem a necessidade de desenvolvimento para
equipe de vendedores nesse tocante, negociacao, raciocinio légico e técnicas de venda.

Quanto aos conhecimentos operacionais, tem-se énfase no produto, sistema
operacional e processos da venda. A complexidade das atividades comerciais nas organizagdes,
com suas particularidades e demandas laborais, os novos avangos tecnologicos no que
concerne aos processos de controle e monitoramento de desempenho, e a crescente exigéncia
pela qualidade dos servigos, inclusive no setor alimenticio, foco desta pesquisa, resulta na
necessidade de identificar, aperfeigoar, motivar e multiplicar os profissionais de vendas de alto
desempenho. Nestes conhecimentos, os vendedores e gestores corroboram com o pensamento
de que tém essas competéncias. 99% dos vendedores t€ém esse entendimento de importante, os
gerentes validam essa percepcdo, pois alegam que adquiriram essa expertise por esta em
contato com estas informacgdes operacionais diariamente. G1EB afirma “[...] eles sabem o que
o que estao vendendo. Sabem aquele produto e eu cobro muito deles também”. Segundo G3EB
“[...] ele conhece de fato o produto, ndo €, entdo os treinamentos sdo direcionados, as planilhas
sdo direcionadas, né? As reunides sao direcionadas para que de fato ele possa conhecer”. G2EA
enfatiza “[...] Sim, esse conhecimento ai eu considero que sim; ¢ uma ferramenta do dia a dia
e ¢ mais difundido e sempre tdo juntos”.

Os achados da pesquisa sobre conhecimentos corroboram a literatura, pois indicam
que o perfil pretendido pelo mercado € o de realizar estudos, planejar estratégias de venda,
interpretar os sinais do mercado e as tendéncias, estar atento as necessidades e caracteristicas
do cliente, desenvolver uma relacdo de confianca e respeito, efetivar o acompanhamento dos
processos de venda e pés-venda, e, principalmente, apesar de ter que entregar uma meta, tem
que se preocupar, antes disso, com o resultado de vendas do cliente.

2.4 Habilidades requeridas em vendas no subsetor de comércio atacadista de alimentos de
Fortaleza-Ce
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A competéncia habilidades possibilitou elaborar a rede semantica explicitada na Figura 5. Com
um item foram gerados 61 registros.
Figura 5 — Habilidades — Saber fazer
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Fonte: Elaborado pelo autor (2024).

Habilidades aludem a capacidade de transformacdo do conhecimento em agdo. A
comunicagdo, a capacidade analitica, a flexibilidade, a capacidade de persuasdo sdo exemplos
de habilidades. Para os vendedores estas habilidades tém muita relevancia, pois 99%
consideram importante. O que o estudo trouxe foi a percep¢do dos gerentes em relacdo as
habilidades de negociagdo e raciocinio logico, pois atestam que a equipe precisa ser treinada.
Muitos dos relatos confirmam que os vendedores perdem a oportunidade de fechar melhores
negocios por ndo ter esta competéncia apurada. O gerente G1EB ratifica que:

[...] E aquestdo de o saber negociar. A gente precisa focar mais isso em treinamentos,
trazer as atualizag@es, as técnicas de vendas, a questdo de raciocinio légico, forcar eles
a pensar, a calcular, a fazer. Negociacdo e levar. H4 oportunidades boas e reais no
cliente. Tudo isso parte de um processo de treinamento, de area, de criar mais
habilidades para eles.

A chave para alinhar essas percepgdes esta na comunicacdo e no treinamento continuo.
Ao demonstrar a importancia de habilidades como a negociagdo e raciocinio logico de forma
pratica, vinculando-se ao sucesso em vendas, os gerentes podem ajudar a reduzir essa
discrepancia e melhorar o desempenho geral da equipe. Segundo a literatura, as principais
competéncias sdo: conhecimentos técnicos, cognitivos, sobre o mercado e sobre o produto,
proposta de valor, visdes estratégica e sistémica, agilidade, trabalho em equipe, proatividade,
criatividade, saber ouvir e negociar, senso de urgéncia, empatia e capacidades de solucionar
problemas, encontrar solugdes, de articulagdo, de inovagdo, de conversdo e de relacionamento.
G2EA confirma a descoberta afirmando “[...] E eu acho que hoje existe um gap para isso ai e
precisa de mais, ¢ mais conhecimento mesmo, mais treinamento. Mais feedback em tudo para
que a pessoa va corrigindo algumas deficiéncias”.

De acordo com G4EB “[...] E a maioria das vezes a minha equipa ndo esta capacitada
para isso e deixa o cliente conduzir. Ai o cliente quer dar o preco, o cliente quer dizer o prazo
que quer pagar, o cliente quer dizer o dia que quer receber. Ainda estd tendo justamente esse
trabalho que € justamente com a escola de vendas”. O G1EA assegura que com os treinamentos
essa lacuna pode ser atendida e sanada, conforme ele relata “[...] Tem que se desenvolver. A
equipe também tem que ser desenvolvida, né? E um trabalho muito de RH, né? E tal de na
verdade, assim nos somos gestores. Tem que detectar isso junto com o RH ¢ fazer. Persiste mais
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essa tematica de ter essa dindmica de treinamento, né, dessa forma ai de, de habilidades, ai da
forma de atendimento”.

O estudo mostrou que as competéncias de habilidades apresentaram a maior
divergéncia, entre o que os vendedores acham com a percepcao dos gerentes, pois os gerentes
requerem mais treinamentos praticos e continuos para capacitagdo da forca de vendas e
consequentemente alcance de resultados.

2.5 Atitudes requeridas em vendas no subsetor de comércio atacadista de alimentos de Fortaleza-
Ce

Em relacdo a competéncia atitudes, com dois atributos, os profissionais e pessoais, 0
atributo pessoal apresentou mais registros que os profissionais, conforme evidencia a Figura 6.

Figura 6 — Atitudes — Atributos profissionais e pessoais

ATITUDES

<> Atributos pessoais <> Atributos profissionais
@ 64

D 19

Fonte: Elaborado pelo autor (2024).

A Atitude se refere aos aspectos comportamentais € emocionais que influenciam como
uma pessoa age ou reage em distintas situagdes. As atitudes envolvem a motivagdo, valores,
comprometimento e a postura pessoal frente ao trabalho e a vida. As atitudes estdo relacionadas
intrinsecamente com a “intencdo do ser” e “intencdo em agir”’. Como identidade, determinacao
e querer fazer. As competéncias sdo moldadas pelas crengas, valores e principios. Diferente dos
conhecimentos (o saber), habilidades (o saber fazer), as atitudes dizem respeito ao querer fazer
e a forma como a pessoa se relaciona com os outros € com o ambiente em que atua, corporativo
e pessoal.

A percepcao dos vendedores foi de que a atitude, tanto profissional como pessoal,
apontando como de muita importancia ter este comportamento. Os gerentes validam a
importancia, mas apontam aten¢ao redobrada com o tema, principalmente quando se trata de
confianga, comprometimento e padrdes éticos. Conforme G1EB, “[...] E s6 negociar aquilo que
voce vai entregar também. Acho que ajuda muito relacionamento e € o que eu cobro muito dos
consultores, pessoal, negociem, mas s6 negociem coisas que a gente va cumprir’; ainda o
gerente G1EB “[...] Mais ética profissional, mais certa, sem jeitinho, sem. E ajustadinho mais
ali na frente? Nao. Eu quero entregar meu niimero real, meu nimero completo, sem precisar
fazer ajuste futuro ou algum jeitinho que a gente diz aqui. E eles sabem disso, eles sabem disso”.
Para o G1EA “[...] O comprometimento ele tem que existir para que as para que a gente consiga
os resultados”. Assim “[...] Os padrdes éticos adequados ao adequados como pessoa, como ser
humano, mas também como profissional da empresa” o G2EB afirma. O gerente G2EA tem
uma afirmacao forte sobre o comprometimento: “[...] Nao total, porque € o seguinte, se vocé
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ndo tem compromisso, vocé trata de qualquer forma. Se trata de qualquer forma, ndo é o que o
fornecedor, ndo € o que a empresa ela espera de vocé€, ambém inegociavel”.

Pelos relatos, observa-se que ética, comprometimento e confianga sdo pilares das
atitudes que definem o carater do individuo no ambiente corporativo e na vida pessoal. Eles
determinam como estes lidam com desafios, tomam decisdes e se relacionam com 0s outros.

3. CONCLUSAO

Como em outras areas, no setor de alimentos, a for¢a de vendas constitui a modalidade
de comunicagdo mais direta entre a organizagao e seus clientes. As habilidades dos vendedores
sdo fundamentais na gestdo de vendas, requerendo conhecimentos, habilidades e atitudes
especificas para alcangar o sucesso em um mercado cada vez mais dindmico, sendo assim um
importante fator de competitividade.

Dentro desse contexto, as dimensdes do modelo CHA — Conhecimentos, Habilidades e
Atitudes — sdo essenciais para o desenvolvimento de uma forga de vendas de alto desempenho.
O conhecimento envolve o dominio técnico e estratégico necessario para planejar e executar
acoes de venda. As habilidades, por sua vez, sdo as competéncias praticas, como a capacidade
de negociagdo, comunicagao e persuasdo. Por fim, as atitudes estdo relacionadas a postura ética,
ao compromisso com os resultados e a capacidade de adaptagdo diante de desafios. Esses trés
pilares formam uma base so6lida que, quando equilibrados, impulsionam ndo apenas o sucesso
individual, mas também o sucesso organizacional como um todo.

A forga de vendas desempenha um papel crucial no sucesso das organizagdes, sendo o
elo direto entre a empresa e o mercado. Ela ¢ responsavel ndo apenas por atingir as metas
comerciais, mas também por representar a imagem da empresa junto aos clientes, cultivando
relacionamentos de confianga e promovendo solugdes que atendam as necessidades dos
consumidores. A capacitagdo continua dessa for¢a de vendas € vital para manter sua
competitividade, aprimorar suas habilidades de negociagdo e fortalecer o comprometimento
ético, elementos que contribuem diretamente para o crescimento sustentavel dos negocios.

Para embasar esta analise, o estudo teve como objetivo geral investigar as competéncias
requeridas em vendas no setor de alimentos no municipio de Fortaleza-Ce. Para isto, alguns
objetivos especificos fossem definidos.

Acerca do primeiro objetivo especifico, mapear os conhecimentos requeridos em
vendas no subsetor de comércio varejista de alimentos de Fortaleza-Ce, os achados da pesquisa
sobre conhecimentos corroboram a literatura, no sentido que o perfil pretendido pelo mercado,
tem sob sua responsabilidade realizar estudos pertinentes, planejar estratégias de venda,
interpretar os sinais do mercado, tirar partido das tendéncias, estar atento as necessidades e
caracteristicas do cliente, desenvolver uma relagdo de confianga e respeito com o cliente,
efetivar o acompanhamento dos processos de venda e pds-venda. Ademais, o cliente deve ser
priorizado, sem, com isso, se perder a preocupagao com as metas.

Acerca do segundo objetivo especifico, mapear as habilidades requeridas em vendas
no subsetor de comércio varejista de alimentos de Fortaleza-Ce, os resultados evidenciam que
uma divergéncia significativa entre a percep¢do dos vendedores e a percep¢ao dos gerentes,
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destacando-se o fato que os gerentes requerem mais treinamentos praticos e continuos para
capacitacdo da for¢a de vendas e consequentemente alcance de resultados.

Acerca do terceiro objetivo especifico, mapear as atitudes requeridss em vendas no
subsetor de comércio varejista de alimentos de Fortaleza-Ce, ética, comprometimento e
confianga — sdo pilares das atitudes que definem o carater do individuo no ambiente
corporativo e na vida pessoal. Eles determinam como estes lidam com desafios, toma decisdes
e se relaciona com os outros, sendo essenciais para o desenvolvimento de uma carreira
sustentavel e de relacioanamentos solidos. Foram estes avaliados pelos gerentes como ponto
de atencdo, a serem desenvolvidos e cobrados.

Esses objetivos direcionaram a investigacdo para entender as necessidades e
expectativas do mercado local em relacdo aos profissionais de vendas, oferecendo uma visao
detalhada sobre os conhecimentos técnicos, as habilidades praticas e as atitudes
comportamentais, para o desempenho eficaz nesse segmento especifico.

Além disso, a pesquisa apontou que o mercado espera que os profissionais de vendas
possuam conhecimentos amplos, capazes de planejar estratégias, interpretar sinais do mercado,
entender as necessidades dos clientes e desenvolver relagdes de confianga. Causando
preocupagdo nos gerentes, pois acreditam necessitar de mais treinamentos voltados para os
vendedores melhor absorverem os conhecimentos ministrados pela empresa. Mesmo com a
pressao para atingir metas, o foco deve ser o sucesso dos clientes, destacando a importancia de
um conjunto de competéncias equilibradas para o desempenho eficaz da forca de vendas.

O estudo também revelou divergéncias significativas nas percepgdes sobre
competéncias de habilidades entre vendedores e gerentes. Enquanto os vendedores se veem
como bem treinados em negociacao e raciocinio 16gico, os gerentes parecem perceber lacunas
nessas competéncias. Os gerentes enfatizam a necessidade de treinamentos praticos e continuos
para fortalecer a capacitagdo da for¢a de vendas e, consequentemente, alcancar melhores
resultados. Com base nos relatos do estudo analisado, para as atitudes, conclui-se que ética,
comprometimento e confianga sao fundamentos cruciais que definem o carater do individuo,
tanto no ambiente corporativo quanto na vida pessoal. Esses pilares moldam como as pessoas
enfrentam desafios, tomam decisoes e se relacionam, sendo essenciais para o desenvolvimento
de carreiras sustentaveis e de relacionamentos solidos.

Por fim, o estudo deixa para futuras pesquisas trés pontos relevantes: a necessidade de
um plano de cargos e salarios mais estruturados, mais treinamentos em negociacao e técnicas
de vendas, e um reforco na ética e nos treinamentos comportamentais, aspectos fundamentais
para o desenvolvimento integral dos profissionais de vendas.
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