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Resumo

O objetivo deste estudo consistiu em identificar as competéncias individuais necessérias para
profissionais que trabalham em marketing multinivel, com o suporte da teoria das representacdes
sociais.

Em termos metodoldgicos, a investigacdo foi de carater exploratorio e descritivo tendo uma natureza
qualitativa. Como técnica de coleta de dados, utilizou-se o teste de evocacdo de palavras, que foi
aplicado junto a uma amostra ndo probabilistica por conveniéncia, composta por 251 respondentes.
Os resultados mostraram que 0s nucleos centrais das representacdes sociais foram formados por
palavras que designam competéncias individuais constantes na literatura, ou seja, a maneira como se
constroem e se adquirem as representacdes sociais assemelham-se a maneira como se constroem 0s
conceitos tedricos.

Pode-se concluir que as competéncias individuais necessarias para profissionais que trabalham em
marketing multinivel estdo a ser consolidadas em consonancia com a literatura, a ressaltar que as

representagdes sociais mostraram o dinamismo como uma nova competéncia.

Palavras-Chave: Competéncias Individuais. Marketing Multinivel. Recrutamento e Sele¢do. Gestéo

de Competéncias. Perfil de Competéncias



Abstract

The main goal of this study is to identify the required individual competences to work in the

multilevel marketing companies, based on the social representation theory.

In methodological terms, the investigation was of an exploratory, descriptive and qualitative nature.
As a data collection technic, the word evocation test was used on an intentionally non-probabilistic

sample, constituted by 251 answerers.

The results proved that the central core of the social representation was formed by words that
designate individual competences consistent with those that can be seen in the literature, meaning
that the way that social representation are constructed and acquired is similar to the way that

theoretical concepts are formed.

Thus, it can be concluded that the necessary individual competence to work in the multilevel
marketing companies are consolidating in line with the literature, to emphasize that social

representations showed dynamism as a new competence.

Key-words: Induvial competence. Multilevel Marketing. Recruitment and Selection. Competence
Management. Competency Profile
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COMPETENCIAS INDIVIDUAIS PARA PROFISSIONAIS DE MARKETING MULTINIVEL

Introducéo

No paradigma atual, a Gestdo de Recursos Humanos, passa por diferentes etapas de
organizacdo do trabalho, pedem-se clientes internos ageis, abertos e capazes de assumir riscos de
forma continua. Neste sentido, as empresas de MMN séo empresas muito atraentes, uma vez que
beneficiam da isencdo de horario e controlo da propria atividade, sendo um dos fatores de
atratividade destas mesmas empresas.

A questdo da internet no MMN é hoje uma das aplica¢des praticadas na realidade virtual que
utiliza como suporte as pessoas. De acordo com Ziglar e Hayes (2001) a utilizagdo da internet
contribui consideravelmente ndo s6 para o desenvolvimento de novos empreendedores, como
também para o contato com novos clientes, treinamentos virtuais, para uma maior facilidade em tirar
davidas e ajudar no desenvolvimento da rede pessoal.

Aguando do Recrutamento e Selecdo (R&S), os distribuidores ddo a ideia de companheirismo e
dos ganhos de todos os elementos da equipa e ndo enquanto seres individuais. Por um lado, nas
empresas de Marketing Multinivel (MMN), transparecem ideais de estima, companheirismo,
entendimento reciproco. Por outro lado, existe a ideologia intrinseca das empresas norte-americanas
de ‘Self made man’, isto é, aquilo que se verifica é que individuo depende unicamente e
exclusivamente do préprio, notando-se uma crescente tendéncia de pessoas a procurar novas
alternativas de rendimento, de forma a ndo dependerem em especifico dos empregos (Henry, 1964).

Paulatinamente, a area de Gestdo de Recursos Humanos € estratégica nas organizagoes, tendo
como funcdo primordial atrair profissionais, manter talentos e desenvolvé-los em consonancia com
as suas competéncias individuais e focados nos objetivos organizacionais. Neste sentido, a gestdo de
competéncias tem claras vantagens, visto que, faz com que o individuo enfrente as necessidades
diarias a0 mesmo tempo que desenvolve novas competéncias. O conceito de competéncias teve uma
grande evolucdo ao longo dos tempos e, ainda hoje, € um tema com algumas controvérsias (Vilas
Boas & Andrade, 2009).

A partir de uma metodologia assente numa abordagem qualitativa de Representacfes Sociais,
parte da seguinte questdo de partida: Qual a representacdo social sobre competéncias individuais
necessarias para profissionais que trabalham em marketing multinivel? O objetivo geral deste estudo
consiste em identificar as competéncias individuais necessarias para profissionais que trabalham em
marketing multinivel e, especificamente, realcar a relacdo entre 0 R&S dos profissionais de

multinivel através de competéncias.
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Recrutamento e Selecéo

Na atualidade, a Gestdo de Recursos Humanos, foca-se na inovacao e criatividade através do
desenvolvimento do capital humano, com uma viséo de fortalecimento da empresa (Bennis, 1994).
As préticas de Gestdo de Recursos Humanos influenciam o desempenho da empresa que é
transversal no fornecimento de estruturas organizacionais, capazes de ativar a participacdo entre 0s
clientes internos e possibilita-lhes prosperar de forma eficiente no trabalho (Huselid, 2009). Neste
sentido, tais praticas tém um papel estratégico basilar, isto €, as atividades identificativas da funcédo
de Gestor de Recursos Humanos onde se evidenciam as atividades de R&S, formacdo e
desenvolvimento, avaliacdo de desempenho, sistemas de carreiras e remuneracoes (Bilhim, 2004).

Neste contexto de dissertacdo, a funcdo do Gestor de Recursos Humanos que se evidencia é a
de R&S. Esta pode ser realizada através da Gestdo de Competéncias, onde sdo identificadas e
assinaladas as competéncias dos candidatos e que, no futuro, revelam-se essenciais para o sucesso da
empresa e por sua vez, importantes no alinhamento com a sua estratégia.

Com as mudancas organizacionais € de elevada importancia que o processo de R&S
corresponda aos desafios didrios nas organizaces. Um dos estilos de correspondéncia € o0 R&S por
competéncias, uma vez que este € um dos processos mais significativos na eficacia da contratacdo
importantes na organizacéo, para efeitos de producao e desempenho de equipas: “selecionar a pessoa
certa para o lugar certo significa a decorréncia de um processo de selecdo eficaz, além de agregar
valores para os objetivos da empresa” (Souza, 2009, p. 32).

De acordo com Ceitil (2010) o objetivo deste tipo de recrutamento reside na elaboragdo de um
perfil de competéncias, capaz de se alinhar com o portfélio de competéncias chave da organizacéo,
ao mesmo tempo que se verifica o alinhamento da gestdo, estratégia e planeamento de RH da
empresa. Para se alcancar este objetivo é necesséria a criacdo de um perfil de recrutamento que tenha
congruéncia com os perfis individuais de competéncia, assim como criar metodologias responsaveis
para medir as caracteristicas ao nivel da cadeia de valor da préatica da prépria funcéo.

Assim, segundo o autor supracitado, existem etapas para a elaboracdo de um sistema de R&S
baseado em Competéncias, evidenciando-se as seguintes: 1) Definicdo da politica de R&S -
principais objetivos, alinhamento do portfélio de competéncias-chave e 0s requisitos técnicos; 2)
Definicdo do Manual de Procedimentos de R&S — procedimentos escritos, planos de acdo e avaliagdo
dos processos; 3) Metodologia de R& S — avaliacdo dos candidatos, os seus valores e as
competéncias — chave de uma funcédo, por ultimo 4) Treino de R&S — utilizagcdo de um conjunto de
técnicas para a politica e processo de R&S.
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Na perspetiva Almeida (2009) esta ferramenta de gestdo € vista por certos profissionais de
dificil utilizacdo na rotina da organizacao, tornando-a mais dificil de aplicar com um modelo antigo
de Gestdo de RH. Para além destes aspetos, é possivel destacar ainda outro fator negativo para a
aplicacdo deste instrumento: o fator tempo, isto é, o processo de R&S deve ser efetuado de forma
rapida, e através de competéncias, 0 processo torna-se mais demorado, dado que requer uma
avaliacdo detalhada. Por sua vez, o gestor de RH, tem de conhecer detalhadamente o organigrama e a
instituicdo, com o intuito de ter conhecimento para saber das competéncias que cada sector exige
dentro da mesma. Relativamente as vantagens, salienta-se que este modelo tem mais impacto no que
diz respeito a assertividade e desempenho do profissional, visando um futuro melhor, visto que, o
candidato € examinado em situacOes de pressdo, relacionamentos interpessoais e tomada de deciséo.
Por fim, existe a questdo da reducdo dos custos de formagéo e de rotatividade, ou seja, turnover, tal
como é referido por Rabaglio (2001):

Proporcionar boa adequacdo do profissional a empresa e a atividade a ser desempenhada;
possuir um processo sistematico com mais foco e objetividade; ser mais consistente na
identificacdo de comportamentos relevantes para a vaga; ter maior facilidade na avaliagcdo do
desempenho futuro; conferir maior garantia de contratacdo de sucesso; evitar prejuizos com
reabertura de processos seletivos e com funcionarios ineficientes, garantir turnover mais
baixo e, consequentemente, aumentar a produtividade (p. 21).

O recrutamento é a primeira fase do processo de sele¢do, no qual os diversos candidatos sao
atraidos pela empresa, através da divulgacdo de ofertas de emprego. Esta primeira fase de processo
de recrutamento tem por base a descri¢cdo de func@es e a analise do cargo. Segundo Chiavenato (1994
p.113), “recrutamento € um conjunto de técnicas e procedimentos que visa atrair candidatos
potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos dentro da organizagdo”. Podem existir trés
tipos de Recrutamento: 1) Recrutamento Interno, realizado dentro da organizagdo, a partir da
promocdo interna; 2) Recrutamento Externo, este recrutamento realiza-se fora das organizacdes,
através de universidades, desempregados etc. e 3) Recrutamento Misto € resultado de um
recrutamento interno e externo, que resultou de uma nova vaga.

Pierry (2006) argumenta que as empresas que se suportam do modelo de Selecdo por
Competéncias tendem a recrutar profissionais que reinam um conjunto de competéncias basicas, nos
quais 0s objetivos da organizacdo devem prevalecer sobre o0s objetivos do individuo, e que
comprovem a capacidade dos mesmos para assumirem 0s cargos que se propdem a desempenhar.

Por outro lado, Rabaglio (2001) afirma que o objetivo ultimo do referido modelo é a

objetividade e o foco, por oposi¢do a outras técnicas, uma vez que:
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Tanto as oportunidades de crescimento profissional como os perfis de competéncias
necessarios para que as pessoas possam galgar novas posicdes e desafios devem estar
disponiveis em banco de talentos para que os colaboradores tenham condicdes de planear a
propria carreira. A politica de treinamento de pessoal deve orientar-se também para o
desenvolvimento de competéncias visando o crescimento profissional do capital humano da
organizacdo (Almeida, 2009, p. 32).

Ainda no seguimento desta primeira fase, e de acordo com Orelo (2012) a selegédo por
competéncias é feita tendo como base um perfil de competéncias realizado ao nivel individual para
cada cargo, construido a partir de evidéncias reais e mensuraveis, dos saberes individuais (saber,
saber-fazer e saber- ser), de um conjunto de competéncias organizacionais.

Um segundo momento do processo em analise, denominado por Processo de Sele¢do, exige
que o recrutador seja objetivo no processo de escolha do candidato indicado, assente nas
carateristicas predefinidas pela organizacdo. Neste sentido, Chiavenato (2004) refere que a “selecao é
0 processo pelo qual uma organizacdo escolhe, de uma lista de candidatos, a pessoa que melhor
alcanca os critérios de selecdo para a posicdo disponivel, considerando as atuais condi¢bes de
mercado” (p. 107). Ainda atentando as palavras do ja citado autor, é necessario analisar varios tipos
de técnicas, tais como: a descricdo e analise do cargo; a técnica dos incidentes criticos, isto €, notas
que os gestores de recursos humanos devem realizar para 0s comportamentos esperados para o cargo;
a requisicdo de pessoal; a analise do cargo no mercado; e por fim a hipdtese de trabalho.

Para Chiavenato (2004) deve-se ainda adequar a técnica de selegdo por competéncias a cada
processo, sem ignorar: 0 numero de candidatos, a urgéncia de tempo, o objetivo da selecdo, a
disponibilidade financeira, a capacidade técnica do avaliador e o perfil dos candidatos.

Acrescentando as ideias anteriormente expostas, Green (1999) indica que a selecdo por
competéncias tem por base quatro técnicas: 1) Pressentimentos - o entrevistador utiliza questdes
percecionadas e desarticuladas; 2) Conversacdo - foco na experiéncia e habilidade do candidato; 3)
Tracos de Personalidade - foco nas particularidades pessoais e, normalmente, executada por
psicélogos; 4) E ainda, a entrevista baseada em comportamentos — sendo estruturada e focada nas
experiéncias anteriores do individuo, com o objetivo de saber as suas habilidades no trabalho. Cada
pergunta feita pelo entrevistador deve corresponder a uma competéncia e deve ser realizada
conjugando o verbo no passado, de forma clara, objetiva e focada.

Para Chiavenato (1994) as cinco principais técnicas na selecdo por competéncias sdo: 1) A
Entrevista de Selecdo, que é a técnica mais utilizada pelas empresas, sendo empregue na triagem
inicial dos candidatos, assim como, na entrevista técnica que procura avaliar conhecimentos técnicos

e especializados; 2) As Provas de Conhecimento ou de Capacidade, nas quais se atesta 0 desempenho
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dos candidatos e se avalia o seu nivel, tanto no campo do conhecimento geral, como no campo dos
conhecimentos especificos; 3) Os Testes Psicométricos, que tém como foco as aptiddes individuais e
procuram prever a tendéncia comportamental do candidato; 4) Os Testes de Personalidade, procuram
verificar as carateristicas pessoais, nas quais se inserem, a titulo de exemplo, o carater e o
temperamento; 5) As Técnicas de Simulacdo, consistem numa avaliacdo das dindmicas de grupo,
com o intuito de suplementar os resultados obtidos nas entrevistas e testes psicologicos, sendo que
sdo comumente utilizadas em candidatos que devem ter competéncias interpessoais.

Como afirma Guerreiro (2008), o recrutamento dentro das empresas de MMN ¢ feito pelos
distribuidores mais ambiciosos que vém uma oportunidade de empreendedorismo, devendo ter,
obrigatoriamente, por base, as apelidadas listas quentes” (pessoas mais proximas dos vendedores) e
“listas frias” (pessoas que o vendedor conhece, mas ndo tem um relacionamento constante), assim
como um follow-up constante com os potenciais vendedores, procurando compreender a forca de
vontade, o compromisso de vencer e o perfil ideal de candidato. Yarnell (1998) refere que €
fundamental ter uma lista quente de contatos, que possibilitem o contato com um novo distribuidor
sendo que esta lista deve ser composta por amigos, parentes, vizinhos e colegas de trabalho (Buaiz,
1998).

Moore (1998) refere que as principais vantagens de trabalhar numa empresa de MMN sédo a
venda direta de produtos, que se afirma como uma 6tima forma de sociabilizar; o retorno alcancado
no trabalho é normalmente positivo, 0 que se pode traduzir, para muitas pessoas, numa remuneragao
extra ao seu salario habitual, mas também numa independéncia e facilidade em trabalhar sem a
existéncia de um horario fixo, promovendo um desenvolvimento de carreira na compra de produtos
com desconto. Destarte, a autora, revela que o modelo tem falhas, pelo que nao se afirma como
sendo plenamente eficaz, demonstrando que algumas dessas falhas podem caraterizar-se por
indisponibilidade de tempo ou falta de aptiddo para a venda de produtos.

Frequentemente, na contemporaneidade, o processo de R&S no MMN ¢ efetuado a distancia,
pois as redes de networking desenvolvem a sua atividade em varios paises, apresentando como
qualidade mais vantajosa o facto de atingir o candidato com a maior brevidade possivel, assim como,

conseguir culminar o processo com sucesso € com um recrutamento eficaz.
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Competéncias

As grandes e rapidas mudancas que ocorreram no mundo das organizacdes possibilitaram a
verificagdo do aumento da utilizacdo dos modelos de competéncias na Gestdo Estratégica de
Recursos Humanos. Neste sentido, torna-se, para o Gestor de RH, um desafio constante alcancar os
objetivos organizacionais, com recurso as competéncias dos profissionais da organizacdo (Athey &
Orth, 1999). As entidades organizacionais s6 tém possibilidade de sobrevivéncia se forem altamente
flexiveis de modo a corresponderem as necessidades urgentes com que se deparam diariamente. Ao
mesmo tempo, estes modelos de gestdo de competéncias possibilitam o desenvolvimento do
individuo dentro da organizacédo, recompensando-o pelo seu potencial, o que, por seu lado, fortalece
a aprendizagem e o aumento das suas funcbes (Cunha, Rego, Cunha, Cabral-Cardoso & Marques,
2012). Em consonéncia com os mesmos autores, a Gestdo de Competéncias tem claras vantagens,
uma vez que, os colaboradores tém tendéncia para com este modelo desenvolverem competéncias e,
ao mesmo tempo, incentivarem a aprendizagem de novas competéncias.

De acordo com Athey e Orth (1999), a concecdo de competéncia veio a sofrer uma evolugéo ao
longo dos tempos modernos, dado, ndo sé ao afastamento paradigmatico e ideoldgico, como também,
ao facto de ndo existir um consenso sobre a sua concecdo. Atualmente, os modelos de gestdo de
competéncia tém sido utilizados para a selecdo, formacdo e desenvolvimento, avaliagao de
desempenho e planos de sucessao”.

Em 1973, McClelland, introduziu, no mundo organizacional, o conceito de competéncias,
defendendo que se deveria realizar perfis de competéncias para cada funcdo, de modo a que o
desempenho eficaz nas organizacdes fosse melhorado, indo para além dos testes de inteligéncia e
aptiddes académicas (Cunha, Rego, Cunha, Cabral-Cardoso & Marques, 2012).

Boyatzis (1996) defende, por sua vez, que € necessario distinguir competéncia de
comportamento, visto que é preciso observar as caracteristicas comportamentais que correspondam a
um alto nivel de desempenho. Desta forma, é obrigatorio existir uma relacao entre comportamentos e
nivel de desempenho, sendo que 0 mesmo pode ter um carécter evolutivo ao longo dos tempos.

Takey e Carvalho (2015) referem que as competéncias vdo para além dos conhecimentos e das
capacidades. As competéncias devem ser baseadas na capacidade de aplicar os conhecimentos, o que
significa a capacidade de mobilizar, integrar e transferir conhecimentos, capacidades e recursos para
alcancar o desempenho esperado numa determinada funcao.

Por sua vez, Ceitil (2010) reconhece quatro pontos distintos para a anélise de competéncias: 1)
Competéncias como atribuicdo, ou seja, como sendo algo “extrapessoal”, que decorrem do exercicio

da propria funcdo, e que estdo ligadas aos poderes e graus de qualificagdo que existem,
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independentemente, dos resultados obtidos; 2) Competéncias como qualificacdo, isto é, que
consideram o conjunto de saberes que sdo adquiridos por via da formacdo profissional ou por via do
ensino, tendo também um cunho “extrapessoal”’ adjacente; 3) Competéncia como traco ou
caracteristica pessoal, que é considerada a mais classica das perspetivas sendo também a mais
difundida e vulgarmente aceite, defendendo que o que distingue os individuos € a capacidade de
realizar acGes concretas e ndo o perfil das capacidades certificadas e de competéncias como
comportamentos ou agdes o que significa, por outras palavras, que se baseia na performance da
pessoa; 4) Competéncia como comportamento ou agdo, que enfatiza que sO existe competéncia se a
mesma resultar de um bom desempenho ou performance adequada. Logo, nesta perspetiva a
competéncia so existe se existir acdo. Se um funcionario tiver uma caracteristica adequada a um
determinado desempenho, mas se 0 mesmo ndo tiver enquadrado num contexto ou pratica,
poderemos dizer que se trata de uma habilidade e ndo de uma competéncia.

Na visdo de Spencer (1993, p. 9) “a competéncia refere-se as caracteristicas intrinsecas ao
individuo que influencia e serve de referencial para seu desempenho no ambiente de trabalho”. Ja
Athey & Orth, (1999, p. 225) definem-na como um “conjunto de dimensbes observaveis de
desempenho, tais como conhecimentos, capacidades, atitudes do processo e da organizacdo, que
estejam ligadas a um elevado desempenho e permitam a organizacdo obter uma vantagem
competitiva sustentavel”.

Segundo o argumento de Lazear (1998), que procura especificar as competéncias enquanto
transversais e especificas, as primeiras sdo independentes do contexto, tendo sempre uma vertente de
transversalidade e de especificidade; Por oposi¢do, as segundas, estdo relacionadas com a funcéo,
afirmando-se como sendo mais técnicas e instrumentais

Ceitil (2010), declara que para existir um desenvolvimento de um sistema de RH baseado nas
competéncias, tém de ser analisadas diferentes varidveis: a varidvel do Saber - que se baseia nos
conhecimentos técnicos relacionados com as competéncias da funcdo; a variavel do Saber-Fazer -
que faz com que o individuo aplique os conhecimentos no contexto do trabalho; a variavel do Saber-
Estar - ter a capacidade de adotar comportamentos e normas da empresa; a variavel do Querer-Fazer
- relacionada com a capacidade do individuo se automobilizar para ter a capacidade de demostrar a
sua competéncia; e, por ultimo, a variavel do Poder-Fazer - dispor perante o desempenho de
comportamentos ligados a competéncia e a utilizacdo de recursos.

Para o conceito de competéncia, Dutra (2002) identifica quatro fases: 1) Competéncia como
base para selecdo e desenvolvimento de pessoas - consiste na andlise das competéncias
diferenciadoras que dirigem pessoas ao sucesso profissional; 2) Competéncia diferenciada por nivel

de complexidade - que consiste nos diferentes niveis de entrega da competéncia. Nesta época surgem
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incobmodos da utilizacdo de competéncias, como por exemplo: vinculo da competéncia aos trajetos de
sucesso, desprendimento das competéncias em relacdo aos objetivos estratégicos da empresa; 3)
Competéncia como conceito integrador da gestdo de pessoas e desta com 0s objetivos estratégicos da
empresa - nesta fase existe a compatibilizagcdo das competéncias organizacionais e humanas. Durante
a década de 1990, foi possivel observar o rdpido desenvolvimento do uso do conceito de
competéncia no aperfeicoamento da gestdo de pessoas e na remuneracdo e 4) Apropriacdo pelas
pessoas dos conceitos de competéncia -, nesta fase desenvolveram-se sistemas de gestdo de pessoas e
ao mesmo tempo construiu-se desenvolvimento de planos de carreira e desenvolvimento profissional.

Prahalad e Hamel (1990), defendem que as competéncias devem ser integradas em contexto
organizacional, sendo estas divididas em trés dimensdes: 1) Competéncias Essenciais: estas
competéncias sdo as que distinguem as diferentes organizacoes, dos clientes, sendo como o fator
diferenciador; 2) Competéncias Funcionais: sdo as competéncias diretamente ligadas as areas fulcrais
da empresa e as 3) Competéncias Individuais: estdo ligadas directamente ao individuo.

Por sua vez, Castro (2013) refere que as competéncias individuais sdo o0 recurso mais usado
pelas organizagdes. Le Boterf (2004) diz-nos que as competéncias sdo a intersecdo de trés
indicadores: experiéncia profissional, formacédo educacional e formacao da pessoa.

Ja Vilas Boas e Andrade (2009) dao relevancia as competéncias individuais como factor
decisivo para que a empresa possa atingir os seus objetivos. Por seu turno, Fleury e Fleury (2004)
afirmam que todas as competéncias individuais devem ter um contexto inserido na rede de
networking onde o individuo est4, sendo que este fator é fundamental para uma comunicacao
eficiente para levar a cabo uma competéncia, sendo a mesma uma competéncia comportamental e
ndo uma competéncia meramente técnica. Ainda na sequéncia do pensamento dos mesmos autores, 0
individuo deve passar para um processo de construcdo de acdes reguladas para uma competéncia,
para que 0 mesmo apresente conhecimento, habilidades e aptiddes perante 0s objetivos
organizacionais.

Gramigna (2007) destaca o complexo de atitudes agregadas as acdes quotidianas e refere que
as mesmas estdo inseridas num contexto e num ambiente. Esta autora defende que o individuo que
detém conhecimento é aquele que tem competéncias para enfrentar situacfes do dia-a-dia e usé-las
de maneira adequada a tornar-se numa habilidade.

Para Vilas Boas e Andrade (2009), a gestdo de pessoas por competéncias derivou de um estudo
das competéncias individuais: “a identificagdo, a avaliagdo, o desenvolvimento e o reconhecimento
de conhecimentos, atitudes e habilidades, que os profissionais devem ter para desempenhar

atribuicdes inerentes as fungdes de forma mais eficaz” (p. 190).
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Dutra (2002) apresenta o significado de competéncias como sendo a construcdo da conexao
entre as atitudes e o conhecimento intrinseco a responsabilidade da pessoa no seu local de trabalho,
bem como a evolucdo da sua performance. Para Zarifian (1999), a competéncia individual € como
uma inteligéncia pratica para situacdes sobre o conhecimento adquirido e fica mais complexa perante
situacOes mais dificeis.

O modelo de competéncias CHA define-se como um conjunto de conhecimentos, habilidades e
atitudes (Vilas Boas & Andrade, 2009). Os conhecimentos entendem-se pelo saber acumulado do
individuo na organizacdo, ou seja, as informagdes necessarias para que as suas tarefas sejam
realizadas, e que Ihe permitem entender o mundo, como por exemplo: as informacdes, o saber 0 qué,
e o saber o porqué (Durand, 2006). Por sua vez, as habilidades referem-se a capacidade de aplicar o
conhecimento, bem como a utilizacdo de ferramentas e equipamentos para a funcdo. Estas podem ser
intelectuais, fisicas e motoras, pessoais, técnicas e operacionais. Por seu turno, as atitudes mostram
como o individuo atua diante das circunstancias que lhe sdo impostas, 0 seu comportamento em
relacdo ao trabalho, os aspetos sociais e emocionais logo, o querer fazer, a identidade e
determinacdo. Segundo Durand (2006), estas atribuicGes necessitam de estar bem definidas e
atualizadas, uma vez que o conhecimento corresponde ao saber, as habilidades ao saber fazer e as
atitudes ao querer fazer. Estas dimensdes devem estar interligadas, pois para um individuo ter
determinado comportamento tem de ter a detencdo de conhecimentos e técnicas especificas. Ja o
desenvolvimento de competéncias tem por base a aprendizagem individual e coletiva. Para Parry
(1996), este modelo é um dos mais passiveis de ser aplicado operando em questdes individuais.

O modelo de competéncias proposto por Cheetham e Chivers (1998) apresenta quatro
competéncias essenciais, tais como, competéncias cognitivas ou conhecimento, competéncias
funcionais, competéncias pessoais ou comportamentais e competéncias de valores ou ética. As
competéncias cognitivas ou conhecimento referem-se a propriedade do conhecimento relacionado
com o trabalho e a capacidade de usa-lo em diferentes formas, tais como, capacidade de resolucdo de
problemas, pensar estrategicamente, realizar melhoria de processos, transferir e aplicar
conhecimentos, tomada de decisdo e antever. Por seu turno a competéncia funcional, é a capacidade
de realizar uma gama de tarefas no trabalho, e inclui a posse de habilidades requeridas, com énfase
nos resultados, tais como, capacidade de criatividade, desenho de projetos, desenvolvimento de
consultadoria e emissdo de parecer técnico. As competéncias comportamentais referem-se a
capacidade de adoptar comportamentos em situagGes relacionadas com o trabalho, como por
exemplo, capacidade de aperfeicoamento continuo, adaptagéo, considerar a responsabilidade social,

julgamento e autocritica. As competéncias de valores indicam a posse de valores profissionais e
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profissionais, estando baseado nas competéncias éticas correspondentes aos contextos profissionais,
tais como, capacidade de respeitar o préximo e levar em conta os valores éticos da profisséo.

Para Dutra (2001), os modelos de competéncias profissionais baseados nas teorias filosoficas
sdo trés: modelo comportamental, modelo funcionalista e modelo construtivista. O modelo
comportamental foi iniciado nos Estados Unidos, e tem por base a Teoria Behaviorista, tendo como
objetivo identificar atributos fundamentais que permitem aos individuos alcancar um desempenho
superior e o foco é nos trabalhadores mais capacitados para a construcdo de competéncias.

O modelo funcionalista foi criado em Inglaterra, tendo por base a Teoria Funcionalista e tem
como objetivo construir perfis ocupacionais que servirdo para a definicdo de programas de formacao
e de certificacdo de competéncias, o foco é nos elementos que constituem a competéncia, como fonte
de desempenho requerido.

O modelo construtivista foi criado em Franca, a partir da Teoria Construtivista, e baseia-se em
normas para identificacdo de disfungdes e, consequentemente, de encontrar solucbes através da
motivacao e do desenvolvimento de pessoas, sendo o foco nas pessoas menos competentes criando
processos de aprendizagem que melhorem as competéncias profissionais. Com estes trés modelos tdo
dispares percebe-se que o entendimento académico ainda merece muito debate, sendo que o foco

deve ser nas competéncias individuais e no desenvolvimento organizacional.
Marketing Multinivel

O Marketing Multinivel surge com Carl Rhenborg, em 1941, com o primeiro plano de
compensacdo de multinivel da sua empresa, a Nutrilite Produtcs, Inc., pois 0 mesmo ndo estava
satisfeito com o sistema de recompensas tradicional, onde o vendedor ganhava somente o que
vendia. Quando Carl Rhenborg percebeu que existiam limitacGes neste modelo, criou um sistema de
bonificacdo, em que o comercial ganhava por cada pessoa que trazia para a empresa, sendo que, 0
vendedor tinha uma renda extra mensal (Gracioso & Najjar, 1997).

Apdbs 38 anos, em 1979, a Comissdo Federal de Comércio Norte-Americano deliberou que o
plano de compensacdo multinivel era legal. Na década de 1980, com acesso as novas tecnologias
tornou-se mais econémico e mais simplificado o trabalho de compor o fluxo de comissdes, existindo
nos EUA a explosdo do multinivel. Na década de 1990 surgiu uma nova geracdo de empresas
multinivel adaptada as novas tecnologias, como o objetivo de tornar o negdcio mais atrativo (Moore,
1998).

Segundo Etzel (2001), o marketing “enfatiza a orientagdo ao cliente e a coordenacdo das

atividades de marketing para se alcangar os objetivos de desempenho da organizagdo” (p. 9). O
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Marketing Multinivel surge da evolucdo do marketing direto, que teve inicio na venda direta, e que
permite a empresa ter contato aberto com o cliente, tendo como beneficio a oportunidade de
relacionamento e de vantagem competitiva. Sendo este o Unico sistema que possibilita que o0s
produtos das fabricas sejam diretamente entregues ao consumidor, e ndo se sujeite a nenhuma cadeia
de valor. Gracioso e Najjar (1997) afirmam que as organizacbes de vendas diretas atuam
mundialmente e sdo autenticadas como um sistema eficiente de marketing e venda de produtos
destinados ao consumidor.

O Marketing Multinivel tem tido um crescimento acentuado devido a capacidade de envolver
todo o tipo de pessoas e fez com que se gerassem vendedores e empreendedores, designados por
distribuidores, que podem estar dentro ou fora do mercado de trabalho, tendo a oportunidade de
iniciar o seu proprio negocio, sendo que recebem uma comissdo pelas suas vendas, e pelas vendas
dos seus vendedores, realizando um trabalho de assessoria, recrutamento e treinamento (Gracioso &
Najjar, 1997)

As grandes vantagens do MMN sdo a boa educacédo para o negocio, possibilidade de conhecer
novos amigos e culturas diferentes. Segundo Paula (2014), numa fase inicial o neg6cio pode ser
desenvolvido em part-time, sendo que, numa fase posterior, alguns vendedores passam a trabalhar
num tempo integral para o seu negocio. Para que os vendedores passem para regime integral, 0s
mesmos devem desenvolver uma atitude que reitere o crescimento pessoal, tendo uma postura
honesta intrinseca e com os outros vendedores. Desta forma, a dedicacdo e o planeamento sdo muito
importantes. As empresas de MMN disponibilizam pessoas qualificadas para responder as
necessidades dos vendedores, sendo considerados assim como ativos da empresa (Moore, 1998).

Segundo Gracioso e Najjar (1997), as principais caracteristicas do MMN sdo: produtos com
grande consumo, logo com uma utilizacdo continua; produtos de alta qualidade; ndo acumulacédo de
stock; pequeno investimento, com possibilidade de retoma em caso de mudanca de ideia; oferta de
formacdo para os distribuidores; ndo-compensacdo do recrutamento de novos participantes; controle
ético sobre os participantes da rede; garantia de satisfacdo ao consumidor. Desta forma, 0 MMN
pode ser considerado uma ferramenta de desenvolvimento sustentivel, quando aplicado de forma
ética e no sentido do desenvolvimento da cadeia de valor social, que difunde atividades que
promovem emprego e rendimento extra, assegurando o desenvolvimento da comunidade onde estdo
inseridas (Gracioso, Francisco & Najjar, 1997).

Assim, este tipo de negocio, desenvolve-se através da venda repetida de produtos de qualidade,
com um cliente sempre satisfeito, seja ele interno ou externo. No contexto de tese é de relevar a
carateristica de ndo-compensacdo do recrutamento de novos participantes, visto que, 0S

distribuidores s6 ganham se os vendedores efetuarem negdcio e ndo se os recrutarem. Segundo,
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Kiyosaki (2012) existem habilidades que 0 MMN ensina as pessoas: Capacidades de investimento;
Ter uma postura de sucesso; Vestir-se para 0 sucesso; Superar 0 medo de recusa; Superar medos
pessoais; Duvidas e falta de confianca; Habilidades de comunicacdo; Capacidade de lideranga;
Competéncias de gestdo de tempo; Competéncias financeiras; Estabelecimento de metas e Gestdo
financeira.

As pessoas que trabalham em multinivel estdo normalmente associadas a um tipo de empresa
unipessoal, visto que ndo necessitam de ser uma empresa juridica (Barbosa, 2013).

Por vezes, ndo existe distincdo real entre MMN e Pirdmide Financeira. O Marketing
Multinivel é um sistema totalmente admissivel e legal, enquanto que, a Piramide Financeira é
qualificada como crime contra a ordem econdmica. O MMN ¢ caracterizado pela venda direta que
tem alcancado mais notoriedade no mercado, reconhecido como um modelo sustentavel logo, tem
uma postura mais segura dentro do risco comum de qualquer negdcio, em que o lucro sucede da
comercializacdo de um produto ou servico e ndo da angariacdo de novos vendedores, tal como, a
Piramide Financeira. O sistema de Piramide Financeira disfarca sua ilegalidade passando a imagem
de MMN. A Piramide Financeira é um projeto fragil que busca excessivo lucro num curto espaco de
tempo através da rotatividade de dinheiro (Rocha, 2015). Os componentes do MMN, propostos por
Guerreiro (2008), sdo enunciados da seguinte forma:

1. Negécio: E um modelo de negdcio que cresce nos quatro cantos do mundo, em que 0s
trabalhadores trabalham menos de 40 horas semanais e os valores remuneratdrios sdo definidos
pelo seu prdprio esforco e que ao longo do tempo cria uma rede auto sustentavel.

2. As Vendas e Produtos: Nos ultimos anos as pessoas olham para o sector com uns olhos mais
recetivos, sendo considerado um negocio legitimo. Este tipo de Industria ndo aplica publicidade
em massa, mas sim uma publicidade pessoal e o e-marketing, por isso esta Indistria é muito
atacada pela média. Os potenciais clientes deste negécio sdo separados em dois grupos: Lista de
Contatos Quentes (Amigos, Familia, Colegas de Trabalho e Conhecidos) e a Lista de Contatos
Frios (Pessoas bem posicionadas na organizacdo, Amigos dos amigos, Média, Contatos de
Internet e Directorio de Empresas).

2.1. Vendas e Seus Principios: E necessario que o vendedor perceba o processo e os principios de
Venda e seja cada vez mais rigoroso consigo mesmo, sendo que os vendedores devem
vender por demostragdo e ndo por persuasao.

2.2. Tipo de Produtos de MMN: Os Produtos neste tipo de negdcio podem ser divididos em:
Produtos de Consumo (area de actividade cosmética, satude etc...) e Produtos Especiais (nao
sdo consumidos todos os dias tendo um mercado mais segmentado). Os produtos

caracterizam-se pela grande margem de lucro, uma rotatividade grande e precos atrativos.
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3. Recrutamento: O processo de Recrutamento dentro das empresas de MMN ndo ¢é feito por todos
os trabalhadores, sé é feito por aqueles que vém este modelo como um modelo de negécio. Hoje
com as Novas Tecnologias leva a facilidade de Recrutamento, este tema serd abordado mais a
frente.

3.1. Recrutamento Pessoal Vs a Distancia: A grande distin¢do entre a o recrutamento pessoal e 0
recrutamento a distancia é que o primeiro é presencial e o outro € feito a distancia, por via
electronica ou telefdnica.

3.2. As Armadilhas fatais dos Iniciados: No inicio os vendedores tendem a desamimar, ndo
entendendo o negocio.

4. Plano de Compensacdo: é o sistema pelo qual as empresas de MMN pagam as suas comissoes.
Este novo modelo de renumeragéo varidvel é eficiente no sentido de motivar os trabalhadores é
autébnomo mesmo estando inserido num grupo.

4.1. Os Planos.

4.2. Funcionamento de uma rede e as suas Comissdes: Os planos de compensacdo variam de
empresa para empresa. Neste tipo de empresas o Salério é variavel visto que o mesmo esta
dependente do distribuidor alcancar determinados resultados dentro da organizagéo,
normalmente este tipo de renumeracdo € muito utilizada em forca de vendas (Camara, 2006).

4.2.1. Plano de emancipacdo Gradativa: Modelo em que existe um crescimento por etapas,
logo a cada rendimento alcancado é dado um titulo. Todos os distribuidores tem a
oportunidade de progredirem na Carreira, mesmo quem comegou a rede passado algum
tempo de a formar receba sé royaltie e ndo comissdes. As vantagens deste modelo sédo:
as Comissdes sdo renumeradas em niveis alargados, o recrutamento € ilimitado, existe
maior estabilidade da empresa e 0s ganhos sdo ilimitados. A nivel das desvantagens este
modelo é: complexo, existe renumeracao tardia e quota de comissdo elevada, o que faz
com que se um elemento desistir da rede essa desisténcia tem de ser colmatada.

4.2.2. Plano Matriz ou Binario, € o mais utilizado por as empresas de Marketing Multinivel.
Segundo Narciso Azevedo Saraiva (2013), o distribuidor construir duas redes ao mesmo
tempo, ganhando renumeragdes de ambos os lados, este plano delimita linha logo a
abaixo do distribuidor. As vantagens deste modelo sdo: existéncia de uma
hierarquizacéo de niveis, visto que s6 podem estar dois distribuidores em cada nivel, é
facilitada a gestdo da rede logo é mais simples. As desvantagens da plano matriz sdo:
falta de produtividade, compensacao desnivelada, limita o crescimento, existe um factor

sorte devido ao desnivelamento.
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4.2.3. Plano Uninivel, € um plano de renumeracdo fixa. As vantagens passam pela:
simplicidade, qualificacdes faceis, niveis horizontais limitados e concentragdo no nivel
mais alto de hierarquia, enquanto, as passam pelo limite de crescimento e a falta de
produtividade.

5. O sucesso no MMN: o sucesso no MMN depende das qualidades pessoais, bem como a
persisténcia, a capacidade de superar a fase inicial, que nem todos os distribuidores tem
capacidade de superar e 0 pensamento positivo. A maior causa de desisténcia deste modelo de
negdcio é o desconhecimento do modelo de negdcio e da ferramenta de marketing e encontrar
uma lideranca intrinseca.

5.1. As Motivagdes- O autor refere que o que motiva o sucesso no MNN sdo: pensamento
positivo, vontade, raciocino em termos de sucesso, capacidade de aprender, generosidade,
capacidade critica, entusiasmo e persisténcia.

A lei portuguesa que regulamenta a atividade de MMN ¢é o Decreto-Lei n.° 272/87 de 3 de

Julho e o Decreto-Lei n.° 143/2001, de 26 de Abril.

Segundo o World Federations of Direct Selling Associations (WFDSA), as areas onde atua o

MMN a nivel mundial e em Portugal podem ser observadas no Anexo 1.

Procedimentos metodoldgicos

Em termos metodoldgicos, esta pesquisa foi de carater exploratorio e descritivo tendo uma
natureza qualitativa. Como técnica de coleta de dados, utilizou-se o teste de evocacdo de palavras
junto dos participantes dessa pesquisa.

Na investigacdo qualitativa a fonte direta de dados é o ambiente natural, constituindo o
investigador o instrumento principal, sendo que a mesma é descritiva, substanciada na escrita ou nas
imagens, mas ndo em numeros. O significado é de importancia vital na abordagem qualitativa,
porque os investigadores centram-se na conjuncdo dos problemas para perceberem o sentido da
investigacdo (Gil, 1999). Neste estudo, o sentido em torno dos dados coletados foi explorado
mediante suas representacfes sociais.

A expressdo “representagdes sociais” nasce dos estudos de (Moscovici, 1997), que analisa

[...] a representacdo social como uma forma de intervir o conflito entre o individual e o
social, logo [...] todas as culturas que conhecemos possuem institui¢des e normas formais que
conduzem, de uma parte, a individuacdo, e de outra a socializacdo. As representacdes que
elas elaboram carregam a marca desta tensdo conferindo-lhe um sentido e procurando manté-

la nos limites do suportavel. N&o existe sujeito sem sistema nem sistema sem sujeito. O papel
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das representacOes partilhadas é o de assegurar que sua coexisténcia é possivel (Moscovici,
1997, p. 12).

Segundo Jovchelovitch (1994), produzem-se as representaces sociais quando os individuos
comunicam, conversam sobre suas praticas diarias, quando estdo em contato com instituicdes, meios
de comunicagdo, mitos e heranca historico-cultural de suas sociedades. O mesmo autor define a
representacao social como “um conjunto de conceitos, proposi¢des e explicagdes originadas na vida
cotidiana no curso das comunicagdes interpessoais” (Jovchelovitch, 1994, p. 64). Observa-se ainda,
conforme Jodelet (2001), que deve existir uma clara diferenca em contextos organizacionais entre
representacdo social e fendmenos culturais e ideoldgicos, isto €, a cultura da organizacdo e as
posicdes ideologicas interferem no grupo, mas as mesmas ndo retratam as representacdes sociais dos
individuos daquele grupo.

O teste de evocacdo de palavras foi utilizado como técnica de coleta de dados que possibilitou
ao respondente relacionar diversas palavras com o MMN, expressdo anteriormente escolhida para
analise e que se constitui como foco deste estudo. Este teste é um dos testes mais utilizados dentro da
teoria da representacdo social (Vergara, 2005). O modelo do questionario, conforme Apéndice 1 foi
aplicado em papel e online, através do Google Forms. As empresas Avon, LR, Tupperware,
Oriflame, Herbalife, 4 life, Yves Rocher, DXN, Amway, Bimby, Mary Kay, Natura. Estas foram
indicadas como exemplo de MMN.

A amostra foi ndo probabilistica por conveniéncia, formada por 251 respondentes, dos quais,
61.3% ndo trabalhavam em MMN, 32,2% trabalham em MMN e 6.5% ndo trabalham, mas ja
trabalharam. Foi solicitado que citassem por escrito as quatro primeiras palavras ou expressoes, que
surgissem instintivamente a sua mente, baseadas na expressao indutora “caracteristicas importantes
para uma pessoa que trabalha em marketing multinivel”. Considerou-se a sucessdo de citagdo
espontanea das palavras ou expressdes como a ordem de importancia atribuida pelos respondentes.
Posteriormente, os dados foram organizados e analisados, considerando a estatistica descritiva, com a
conjugacdo da frequéncia/média e da ordem de evocacdo das palavras, considerando a dimensdo
coletiva e a individual.

O estudo do teste de evocacdo de palavras sucedeu através da classificagdo das palavras
listadas, em categorias semanticas, com base nos célculos de frequéncia e da ordem média de
evocacgdo em cada classe, conforme os quatro quadrantes, exibidos pelo Quadro 1.

Quadro 1
Quadrantes de andlise do teste de evocagéao de palavras

Frequéncia de evocacao (eixo vertical)

15



COMPETENCIAS INDIVIDUAIS PARA PROFISSIONAIS DE MARKETING MULTINIVEL

Valores maiores que a frequéncia média de evocacao

devem ser alocados na parte superior.

Ordem média de
evocacgao

(eixo horizontal)

Valores menores que
a média devem ser alocados

do lado esquerdo.

Evocacbes de maior
frequéncia e mais

prontamente realizadas

Evocacbes de maior
frequéncia e mais

tardiamente realizadas

Evocacbes de menor
frequéncia e mais

prontamente realizadas

Evocacbes de menor
frequéncia e mais

tardiamente realizadas

Fonte: Vergara (2005)

O célculo das frequéncias foi obtido a partir da soma das frequéncias em que a categoria foi
evocada em primeiro lugar, em segundo lugar e assim sucessivamente. Para efeito, foram utilizados
os softwares Microsoft Excel (versdo 2016) e SPSS (versdo 21), de forma a facilitar o processo de

organizacdo e analise dos dados coletados.
Detalhamento do Teste de Evocacgéo de Palavras

Tal como ja foi referido, participaram da pesquisa 251 respondentes escolhidos de forma néo
probabilistica e por conveniéncia, tendo sido solicitados a indicar as quatro primeiras palavras
baseadas na expressdo indutora caracteristicas importantes para uma pessoa que trabalha em
marketing multinivel.

No total foram coletadas e listadas 1004 respostas, classificadas em 47 categorias. Foram
selecionadas para o calculo do teste de evocacdo as 33 primeiras categorias de maior frequéncia
simples. No Anexo 2 é visivel o quadro da seméntica de palavras das 33 categorias selecionadas.

As restantes foram desprezadas, pois alcancaram, isoladamente, menos que 0,7% da
frequéncia simples, sendo esse o critério determinante para as categorias pouco significativas.

A Tabela 1 apresenta as categorias, frequéncias e ordens médias de evocacao.

Tabela 1

Categorias, frequéncias e ordens médias de evocacéao

) Freq. | Freq. | Freq. | Freq. | X das freq. Ordem
Categorias )
1° 20 3° 40 de média de
lugar | lugar | lugar | lugar | evocagdo | evocacgdo
Comunicagao 37 31 18 21 107 2,21
Bom vendedor 10 14 22 23 69 2,84
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Simpatia 25 22 6 7 60 1,92
Resiliéncia 13 15 20 6 54 2,35
Aparéncia 9 10 5 10 34 2,47

Criatividade 7 7 10 7 31 2,55
Dinamismo 14 11 4 2 31 1,81
Etica 8 4 7 8 27 2,56
Motivacao 8 6 5 7 26 2,42
Persuasdo 4 11 5 6 26 2,50
Equipa 7 5 6 7 25 2,52
Lideranca 5 3 8 7 23 2,74
Desenvoltura 8 4 8 1 21 2,10
Confianca 3 6 5 6 20 2,70
Disponibilidade 6 3 7 4 20 2,45
Proactividade 4 4 8 4 20 2,60
Ambicdo 10 3 2 4 19 2,00
Organizacao 7 2 5 5 19 2,42
Empreendedorismo 5 5 2 5 17 2,41

Relacionamento
interpessoal : 3 > ! L 300
Competéncia 2 5 2 7 16 2,88
Networking 4 4 1 7 16 2,69
Empatia 4 2 6 2 14 2,43
Aprendizagem 0 4 2 6 12 3,17
Estratégia 0 1 6 4 11 3,27
Bons resultados 0 3 6 2 11 2,91
Adaptabilidade 0 3 3 4 10 3,10
Paciéncia 1 5 1 3 10 2,60
Activo 2 4 1 1 8 2,13
Responsabilidade 2 3 2 1 8 2,25
Risco 0 1 1 6 8 3,63

Carisma 2 0 3 2 7 2,71
Perspicacia 0 5 2 0 7 2,29
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Total 804 84,60

Fonte: Dados da investigacéo, 2017

Apos os calculos de frequéncia e de ordem média de evocacdo de cada uma das 33 categorias
significativas, concluiram-se os resultados da frequéncia média de evocacdo em 24,36 e, para a
média aritmética das ordens médias de evocacdo, ao valor de 2,56. Sendo assim, os critérios de
distribuicdo no diagrama de quatro quadrantes sdo apresentados no Quadro 2.

Quadro 2

Criterios de distribuicdo no diagrama

o Eixo vertical
Frequéncia média de
5 24,36 (valores > 24,36 devem ser alocados na parte
evocacao .
superior)

o Eixo horizontal
Ordem média de
5 2,56 (valores < 2,56 devem ser alocados do lado
evocacao
esquerdo)

Fonte: Vergara, 2005

A frequéncia média de evocacdo determina que as palavras, cujo somatorio das frequéncias de
evocacdo tiver um valor superior ou igual a 24,36, estardo nos quadrantes superiores. J& a média das
ordens médias de evocacdo determina que as palavras com ordem média de evocagdo com valores
iguais ou inferiores a 2,56, estardo num dos quadrantes esquerdo. A determinacdo de qual quadrante
a palavra estara da-se a partir da combinacdo dos dois resultados.

O Quadro 3, apresenta o diagrama de evocacdo. No quadrante superior esquerdo, encontra-se o
nucleo central, que contém as categorias com maior frequéncia e mais prontamente citadas. O
quadrante inferior direito, por sua vez, representa as categorias citadas com menor frequéncia e mais
tardiamente. Os outros dois quadrantes, superior direito e inferior esquerdo, mantém uma relacédo

estreita com o nucleo central (Vergara, 2005).
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Quadro 3

Diagrama de evocacao

Ordem média de evocacao

Frequéncia

média de evocacao

<2,56 > 256
Comunicacéo
Simpatia
Resiliéncia
Aparéncia
> Criatividade
. . Bom vendedor
24,36 Dinamismo
Etica
Motivacao
Persuasao
Equipa
Lideranca
Confianca
Proatividade
Desenvoltura _
. I Relacionamento
Disponibilidade _
) interpessoal
Ambicéo o
i Competéncia
Organizacao _
< _ Networking
Empreendedorismo _
24,36 Aprendizagem

Empatia
Activo
Responsabilidade

Perspicacia

Estratégia

Bons resultados
Adaptabilidade
Paciéncia

Risco

Carisma

Fonte: Dados da investigagéo, 2017
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Discussao e Conclusao

A elaboracdo de um perfil de recrutamento deve ser coerente com os perfis individuais que
estejam alinhados com o portf6lio de competéncias chave da organizacdo (Ceitil, 2010), deve ser
realizado individualmente para cada cargo (Orelo, 2012). Assim, 0 objetivo deste trabalho foi
identificar as competéncias individuais necessarias para profissionais que trabalham em marketing
multinivel, com o suporte da teoria das representacdes sociais.

Com base nos resultados do teste de evocacdo de palavras, observa-se que 0s sujeitos
constroem representacOes sociais sobre a expressdo “competéncias individuais para profissionais de
MMN” em torno dos seguintes significados: Comunicacdo, Simpatia, Resiliéncia, Aparéncia,
Criatividade, Dinamismo, Etica, Motivacdo, Persuasdo e Equipa. Estas palavras constituem o
nacleo central da representacdo social, ou seja, o nucleo central é formado pelas significacGes
fundamentais da representacdo, aquelas que Ihe atribuem identidade (S&, 2002).

Muito préximo ao nudcleo central, encontra-se o sistema periférico da representacao social. O
sistema periférico reflete uma parte distinta da representacao social e é composto pelos elementos
que se posicionam em torno do nucleo central que estd a complementa-lo. As palavras formadoras do
sistema periférico foram: Desenvoltura, Disponibilidade, Ambicdo, Organizacao,
Empreendedorismo, Empatia, Ativo, Responsabilidade e Perspicéacia.

No quadrante inferior direito as palavras citadas menos vezes e mais tardiamente foram:
Lideranca, Confianca, Proatividade, Relacionamento Interpessoal, Competéncia, Networking,
Aprendizagem, Estratégia, Bons Resultados, Adaptalidade, Paciéncia, Risco e Carisma.

Além de vantagens como oportunidade de relacionamento e de crescimento profissional,
isencao de horario e controlo da propria atividade, 0 MMN pode apresentar problemas relacionados a
forma como os vendedores se comportam diante do cliente. Assim, para o processo de R&S dos
profissionais de MMN, € relevante que este processo seja efetuado de forma profissional, dando
enfase as competéncias individuais. Souza (2009) aponta que o processo de R&S deve corresponder
aos desafios impostos as organizacdes, principalmente quando o vendedor tem autonomia para
representar a empresa, como no MMN (Bernardi, 2015).

O seguinte quadro (Quadro 4) diz respeito as competéncias que sdo referenciadas na literatura.
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Quadro 4

Competéncias referenciadas na literatura

Competéncia

Definicéo

Comunicacao

Capacidade para se exprimir com clareza e exatiddo, ser assertivo na exposicao e
defesa das suas ideias em grupo e demonstrar respeito e consideracdo pelas ideias
dos outros. Esta capacidade reconhece-se pela expressdo com claridade, fluidez e
exatiddo. Esta competéncia transmitisse com simplicidade no discurso e a

linguagem a diversos os interlocutores.

Simpatia

Esta competéncia tem um base um sentimento de solidariedade e empenho para
com 0s outros, tendo como consequéncia uma boa impressdo e uma disposicao
favoravel. Esta competéncia tende a criar um clima de relacionamento confirmador

entre emissor e recetor.

Resiliéncia

Retoma rapida que os individuos demonstram através de comportamentos
manifestados, aquando confrontados com situacbes de ruptura, stress e/ou

emocionalmente descompensatdrias.

Aparéncia

Capacidade de ter uma aparéncia fisica agradavel que gera efeitos positivos do
ponto de vista profissional.

Criatividade

Esta competéncia consta na capacidade de operacionalizar conhecimentos, atitudes

e habilidades para gerar novas ideias que podem gerar um produto original.

Dinamismo

Releva-se na capacidade de grande energia, excitacdo e capacidade para agir.
Particularidade, caracteristica, estado ou condicdo do que ou de quem é ou
demonstra energia € movimento; energia e/ou vitalidade. Reunido das forcas que
estimulam, movimentam ou animam o sujeito (ser).Tendéncia para o0 que €

empreendedor; espirito energético; energia ou vitalidade.

Etica

Capacidade de fomentar e apoiar os principios e valores da organizacdo e do servico

publico como um todo.

Motivacao

Esta competéncia revela-se na capacidade de transmite aos outros optimismo e
confianga, conseguindo um alto grau de motivacdo da equipa mesmo quando é

preciso enfrentar crises ou obstaculos.

Persuasao

Esta capacidade revela-se com a criagdo de relacionamentos para influenciar e

produzir vinculos com os outros e usa-los a fim de obter efeitos positivos.
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Capacidade para orientar e influenciar afirmativamente o0s colaboradores,
mobilizando-os para 0s objetivos do servico e da organizacdo e estimular a
iniciativa e a responsabilizacdo. Esta competéncia releva-se na forma de envolver os

Equipa colaboradores na concepcdo dos objetivos individuais, considerando as suas

propostas e articulando-as com os objetivos da organizacéo.

Fonte: Lista de Competéncias Dirigentes Intermédios, Dicionario de Competéncias de um Casino Portugués,
Kiyosaki, 2012, Ceitil, 2010, Cheetham & Chivers (1998)

Apos a analise do Quadro 4 é de realcar que a palavra “comunica¢do” apresenta 0 somatorio
mais elevado das frequéncias de evocacdo, aparecendo em primeiro e segundo lugar na ordem de
evocacdo. No nucleo central aparece, também, a palavra aparéncia. Esse resultado vai ao encontro
de Kiyosaki (2012), que aponta essas competéncias individuais como essenciais para um profissional
MMN.

A competéncia simpatia, citada por Pais (2015), surge como “uma resposta simpatica que visa
criar um clima de relacionamento concordante”.

Ainda no nucleo central das representacdes sociais encontram-se as palavras criatividade,
competéncia apontada por Cheetham e Chivers (1998) e por Jardim, Pereira, Francisco & Motta
(2006) e resiliéncia (Ceitil, 2010). A criatividade é um “processo mental de geracdo de novas ideias
por individuos ou grupos. Uma nova ideia pode ser um novo produto, uma nova peca de arte, um
novo método ou a solucdo de um problema” (Jardim, Pereira, Francisco & Motta, 2006).

E importante ressaltar que Cheetham e Chivers (1998) apresentam quatro competéncias
essenciais, tais como, competéncias cognitivas ou conhecimento, competéncias funcionais,
competéncias pessoais ou comportamentais e competéncias de valores ou ética. Todas as
competéncias evocadas pelos respondentes podem ser consideradas competéncias pessoais ou
comportamentais, a excecdo de ética, que é uma competéncia de valor e a criatividade considerada
como uma competéncia funcional.

As palavras que formam o nucleo central sdo as pensadas por Ceitil (2010) enquanto como
competéncias com traco ou caracteristica pessoal e, por Green (1999), como técnica de tracos de
personalidade, enfatizado nas particularidades pessoais e, normalmente, executada por psicélogos.
Para Pasquali (2003) a personalidade é também identificada como temperamento e, por este motivo,
envolve aspetos como emocionalidade, sociabilidade, reatividade, energia e interacdo com 0 meio
ambiente, tracos de personalidade que podem ser medidos quantitativamente, uma vez que o trago de

personalidade é a caracteristica que confere a individualidade (Cloninger, 2003).
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Na Lista de Competéncias de Dirigentes Intermédios encontram-se, igualmente, as
competéncias de comunicacdo e equipa. Ja as competéncias aparéncia e motivacao encontram-se no
Dicionario de Competéncias de um Casino Portugués. Por ultimo, para as competéncias persuasao e
ética sdo apresentadas no Behavioural Competency Dictionary.

Em relacdo a palavra dinamismo, incluida no nucleo central da representacdo social, a mesma
ndo foi encontrada como competéncia na literatura estudada. Na sua defini¢do, segundo o Dicionario
de Lingua Portuguesa, dinamismo é capacidade de grande energia, excitacdo e capacidade para agir,
0 que corrobora as competéncias requeridas para um profissional MMN.

No sistema periférico, vale ressaltar a evocacao da palavra empreendedorismo que, referida por
Guerreiro (2008) como sendo uma competéncia essencial, que complementa fortemente as palavras
do nucleo central, tal como é referido por S& (2002). As palavras que compdem o nucleo central séo
referidas como capacidades empreendedoras por autores como Chiavenato (2007), Dornelas (2001),
Dolabela (1999), Albagli Neto (1998) e Timmons (1994), reforcando a confiabilidade do Teste de
Evocacao de Palavras como instrumentos de coleta de dados.

As competéncias encontradas na investigacdo, baseadas nas representagdes sociais, vém
corroborar a importancia das caracteristicas ligadas diretamente ao individuo (Prahalad & Hamel,
1990) como base para a selecdo por competéncia citada por Dutra (2002).

Assim, aquando do R&S de um profissional de MMN por competéncias, o Gestor de Recursos
Humanos deve alinhar tanto os objetivos, como as competéncias da organizacdo do individuo a ser
recrutado (Athey & Orth, 1999). Assim, a eficiéncia do R&S por competéncias serve para 0 aumento
da eficacia da contratacdo e diminuicdo da rotatividade organizacional, aumentando o desempenho
organizacional e individual e a diminuicdo dos custos de formacéo.

As empresas que fazem uso do modelo de Selecdo por Competéncias procuram profissionais
que tenham um conjunto de competéncias individuais, que devem estar alinhadas com a estratégia
organizacional (Pierry, 2006). No segmento de MMN, esse alinhamento, é imprescindivel, uma vez
que o profissional representa a imagem da empresa, que exerce a sua atividade de forma
independente e autdbnoma, sendo considerado como membro ativo da empresa (Moore, 1998).

A técnica de selecdo por competéncias deve ser adequada a cada processo, tendo sempre em
conta 0 numero de candidatos, a urgéncia de tempo, 0 objetivo da selecdo, a disponibilidade
financeira, a capacidade técnica do avaliador e o perfil dos candidatos (Chiavenato, 2004).

Entre as técnicas usuais num processo de selecdo por competéncias, Chiavenato (1999) aponta
que a técnica mais utilizada é a entrevista de selecdo, e Green (1999) propbe quatro técnicas,
considerando a mais adequada para fins dessa tese a analise dos tracos de personalidade associada a

entrevista baseada em comportamentos, estruturada e focada nas experiéncias anteriores do individuo
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com o objetivo de saber as suas habilidades no trabalho. Cada pergunta feita pelo entrevistador deve
corresponder a uma competéncia e deve ser feita com o verbo no passado, focada, de forma clara e
objetiva.

O responsavel pelo processo seletivo deve, deste modo, realizar perguntas na entrevista que
venham ao encontro das competéncias definidas no perfil de competéncias que formam o nucleo
central da representacdo social. Assim, aquando da elaboracdo de entrevistas a potenciais
profissionais de MMN, algumas questdes devem ser direcionadas para as competéncias encontradas
na investigacdo, conforme Apéndice 2, bem como se pode preencher o quadro de perfil individual de
competéncias requeridas, que se encontram Apéndice 3, como ferramentas facilitadoras do processo
de R&S.

O MMN tem tido um acentuado crescimento, uma vez que oferece oportunidades de geragéo
de renda e, até mesmo, da criacdo de negdcios, numa situacdo econémica instavel e que aponta
crescentemente para a diminuicdo dos empregos formais. Caracteriza-se como um formato
alternativo de geracdo de renda, possibilitando aos profissionais da area independéncia hierarquica,
flexibilidade de horario, construcdo de networking e possibilidade de ganhos reais, onde os produtos
das fabricas sdo diretamente entregues ao consumidor.

Os resultados da investigacdo identificaram uma nova competéncia para esse tipo de
profissional que ndo foi encontrada na teoria: o dinamismo. Importa salientar que € uma competéncia
fundamental num mercado instavel, no qual a precarizacdo se tem vindo a acentuar e a rapidez na
capacidade para agir pode ser um diferencial que agregara valor ao profissional. Por ser uma
investigacdo de cunho qualitativo, os seus resultados ndo devem ser generalizados, embora possam
ser aplicados, visto que foram corroborados pela teoria.

O objetivo deste estudo foi identificar as competéncias individuais necessarias para
profissionais que trabalham em marketing multinivel, com o suporte da teoria das representaces
sociais. O nucleo central foi formado por palavras que designam competéncias individuais constantes
na literatura, ou seja, a maneira como se constroem e se adquirem as representacfes sociais
assemelham-se & maneira como se constroem 0s conceitos tedricos. Assim, pode concluir-se que as
competéncias individuais necessarias para profissionais que trabalham em marketing multinivel estdo
a consolidar-se em consonancia com a literatura.

Os estudos que utilizam a teoria das representacfes sociais apresentam um design flexivel, o
que estimula o desenvolvimento de novas investigacdes. Como sugestdo, pode ser realizada uma
investigacdo em que a amostra seja maior. Outra investigacdo que poderia vir a ser realizada é a
relacdo entre o R&S de Profissionais de MMN e a sua rotatividade nas organiza¢Ges. Também pode

ser investigado o aperfeicoamento da metodologia aplicada com base nos resultados obtidos e outros
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futuros, acrescentando mais informacGes que possam tracar um perfil de competéncias individuais
mais preciso. A fim de aferir o perfil de competéncias individuais do profissional de MMN, pode
ampliar-se a investigacao e comparar o perfil em vérios paises.

Percebe-se que existe um trabalho a ser feito de profissionalizacdo da area de MMN, uma vez
que as pessoas ndo a reconhecem e 0 MesmOo 0corre com as proprias empresas que atuam na area. Por
outro lado, 0 R&S destes profissionais é realizado por networking e de forma informal, o que faz
com que aumente a rotatividade e falta de reconhecimento desta area.

Assim, propde-se, como € feito noutros paises, um Congresso anual de profissionais de MMN
em Portugal, de forma a que possa existir uma troca de experiéncias construtiva e que fortaleca as
praticas de Benchmarketing.

Em suma, as competéncias de um profissional de MMN sdo: Comunicagéo, Simpatia, Resiliéncia,
Aparéncia, Criatividade, Dinamismo, Etica, Motivacdo, Persuasio e Equipa, a ressaltar que as
representacdes sociais mostraram o dinamismo como uma nova competéncia para esse tipo de

profissional.
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