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Resumo: Os diferentes processos de trabalho sdo influenciados pelas mudancas e transformagfes que ocorrem na
sociedade, exigindo um novo perfil dos mais diversos profissionais. Neste estudo o objetivo é estimular a reflexdo sobre
aspectos considerados bésicos para o sucesso de qualquer profissional, especificamente o corretor de iméveis. Devido
a grande oferta de imdveis, o papel do corretor de iméveis tornou-se ainda mais importante, pois é ele o profissional
que vai contribuir para que o cliente ndo venda, compre ou alugue algo que traga arrependimento posteriormente.
Neste trabalho utilizou-se uma pesquisa exploratéria e bibliografica. Conclui-se que os aspectos estudados neste
artigo, o corretor de imdveisdeve buscar diferenciais, por meio de conhecimentos, habilidades e atitudes, suas
competéncias, da utilizagdo de conceitos e praticas da Programacao Neurolinguistica, do marketing pessoal e outras

estratégias e ferramentas que possam ajuda-lo a ser um profissional diferenciado ho mundo dos negécios imobiliarios.

Palavras-chaves: Competéncias profissionais. Corretor de iméveis. Conhecimentos. Habilidades.
Atitudes.
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Introducéao

O objetivo desse artigo é apresentar alguns aspectos que possam contribuir para que o Técnico
em Transacdes Imobiliarias, a profissdo é reconhecida com esse nome, porém, aqui no artigo sera
utilizada, em grande parte das vezes, corretor de imoveis, tenha melhores e diferentes resultados.
Devido a grande oferta de imoveis quer seja para locacdo, compra, ou para venda, o papel do corretor
de imdveis tornou-se ainda mais importante, pois € ele o profissional que vai contribuir para que o
cliente ndo venda, compre ou alugue algo que traga arrependimento, tristeza e frustracdo
posteriormente.

Sao denominados corretores as pessoas que se interpdem entre duas ou mais pessoas,
fisicas ou juridicas, para a realizacdo de transacfes comerciais. Caracterizam-se,
assim, os corretores pelos atos de intermediacdo praticados para a realizagcdo de uma
operacdo comercial, finda a qual cessa a sua atuacéo. Sao eles, portanto, mediadores,
promovendo a realizagdo de contratos e auferindo do seu trabalho, um pagamento
chamado corretagem. Algumas operaces de venda sé podem ser realizadas por
intermédio de corretores, sendo, por lei, privativas de suas funcdes (MARTINS 2007,
p.201-202).

Na economia brasileira, a participacdo do mercado imobiliario é bastante significativo, tanto

em montante financeiro, quanto na complexidade dos processos inerentes as suas transacdes. O
corretor de imdveis, profissional que faz a intermediacdo de compra e venda de imoveis, € uma figura-
chave desse mercado. Parece ser do senso comum que a compra de imdveis residenciais representa
uma decisdo complexa, envolvendo uma multiplicidade de varidveis, exigindo que as ofertas de
produtos reflitam os atributos valorados pelos consumidores, além de ressaltar as dimensdes que
envolvem tais atributos.

O corretor de imdveis, via de regra, realiza a suas atividades de maneira autbnoma. Ele pode
estar associado a uma imobilidria ou ndo, porém, na maioria das vezes, sem vinculos empregaticios
com a mesma. E interessante que essa caracteristica pode ser observada desde a origem da profissdo. O
corretor de imdveis, quando associado a uma imobiliaria, faz parte do setor operacional e tem como
responsabilidade atender os clientes e comercializar iméveis.

Para que o corretor de imdveis obtenha o sucesso desejado de suas atividades profissionais, €
fundamental que o mesmo conheca e utilize o codigo de ética de sua profissdo, desenvolva suas
competéncias, possua caracteristicas do empreendedor, tenha conhecimento e utilize nogdes de
Programacdo Neurolinguistica, além de técnicas de marketing pessoal e de marketing de servicos.
Diante disso, este profissional pode refletir e realizar suas atividades de forma mais adequada,

produtiva, e ndo subordinado a interesses outros, que ndo a real finalidade de atendimento das
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necessidades das pessoas, seus clientes, de forma ética, organizada, planejada, humana e responsavel,
segundo Rodrigues (2014).

Portanto, cabe destacar que o corretor de imoveis, em grande parte dos casos, € um a pessoa
oriunda de outra area de atividades e com um grau de instrugdo superior e que pode representar, muitas
vezes, um “conselheiro” no qual o cliente deposita toda sua confianca e o referido profissional ndo
deve agir de forma egoista, colocando em evidéncias suas preferéncias, mas sim agir de forma ética e
respeitosa, atuando juntamente com o cliente de forma comprometida, sincronizada e holistica. Apos
varios anos de pesquisa, este artigo visa também a socializar conhecimentos e ferramentas disponiveis

a diversos profissionais.

Problema
Quais sdo os conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias a um corretor de imoveis que

podem contribuir para a obtencdo de melhores resultados?

Objetivo
O objetivo deste estudo é estimular a reflexdo sobre aspectos considerados basicos para o
sucesso de qualquer profissional, especificamente o corretor de imdveis, principalmente no que diz

respeito aos conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias.

Metodologia

Para a realizacdo desse trabalho utilizou-se uma pesquisa exploratoria e bibliografica. As
pesquisas exploratdrias tém como propdsito proporcionar maior familiaridade com o problema, com
vistas a torna-lo mais explicito ou a construir hipoteses. Este tipo de pesquisa tem um planejamento
"...bastante flexivel, pois interessa considerar os mais variados aspectos relativos ao fenémeno
estudado” (GIL, 2010, p.27). Ja sobre a pesquisa exploratoria Gil (2010) afirma que é elaborada com
base em material ja publicado, tais como livros, revistas, jornais, teses, dissertacdes e anais de eventos
cientificos e também discos, fitas magnéticas, CDs, bem como o material disponibilizado pela Internet.

Conhecimentos, habilidades e atitudes

Os diferentes processos de trabalho sdo influenciados pelas mudangas e transformacdes que
ocorrem na sociedade, exigindo um novo perfil dos mais diversos profissionais. Atualmente, um
profissional deve buscar constantemente o aprendizado, a qualificacdo e a capacitacdo; deve ser capaz
de evoluir e enfrentar as rapidas mudancas. E necessario também que tenha habilidade para aprender e

trabalhar com desafios cada vez maiores. Estas condi¢des sdo fundamentais para que o profissional
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possa entrar, manter-se, desenvolver-se e ter sucesso no mercado de trabalho tdo concorrido, afirma

Rodrigues (2014).

Algumas novas exigéncias deste momento estédo relacionadas a necessidade de conhecimento

atualizado, adequado e produtivo, que pode ser definido como “saber”, a necessidade de habilidade

para relacionar-se, obter resultados e realizar atividades em geral, que pode ser definida como “saber

fazer” e, por fim, ndo menos importante, a necessidade de ter atitude proativa, coerente e ética que

pode ser definida como “querer fazer”. Estes trés aspectos formam o que pode ser denominado de

CHA (conhecimentos, habilidades e atitudes) (RODRIGUES, 2014).

C - Conhecimento H - Habilidade A - Atitude
Saber Saber fazer Querer Fazer
Cursos, Escolaridade, Utilizacéo de Etica, Criatividade,

Treinamentos, Leituras,
Experiéncia anterior etc.

ferramentas, ldiomas,
Informatica, Calculos
matematicos, etc.

Iniciativa, Coeréncia,
Adaptabilidade,
Proatividade etc.

Quadro 1 - CHA — Conhecimento, Habilidade e Atitude

Fonte: Elaborado pelo autor

Assim sendo, o profissional precisa atentar para diversos aspectos que poderdo contribuir para

seu desenvolvimento pessoal e principalmente profissional, dentre eles 0 CHA, destacado no Quadro 1

visto pelos autores da seguinte forma:

a) Conhecimento ¢é “o saber que a pessoa acumulou ao longo de sua vida”, segundo

Durand (1998).

b) Habilidade “¢ a capacidade de aplicar e fazer uso produtivo do conhecimento”,

afirma Gagné et al. (1988).

c) Atitude ¢ a “predisposi¢do do individuo em relagdo a ado¢do de um curso de acao.

Dominio relacionado a sentimentos, crengas e valores”, conforme Bloom et al. (1973).

Rodrigues (2014), afiram que o corretor de imdveis, como um profissional “antenado” com 0

momento presente, deve preocupar-se e desenvolver o CHA, para que possa ter diferenciais

competitivos que poderdo agregar valor as suas atividades e contribuir com seus resultados. A seguir,

algumas sugestdes sobre as necessidades basicas do corretor de imoveis, relacionadas ao CHA:

a) Conhecimentos basicos necessarios ao corretor de imoveis: sobre produto, sobre

clientes, sobre calculos diversos, sobre aspectos legais, sobre técnicas/estratégias de

trabalho, sobre instrumentos de trabalho tais como computador, planilhas, dentre outros.

b) Habilidades basicas do corretor de imdveis: para abordagem de clientes, para

planejamento de atividades, para prospecgdo e captacdo de negocios, para levantamento
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de necessidades dos clientes, para estimulo & negociacgdo, para fechamento da venda,
para aten¢do ao cliente no pos- -venda, dentre outros.
c) Atitudes basicas do corretor de imoveis: ter motivacao, ter criatividade, ter foco,
ter iniciativa, ter etica, ter visdo holistica, ter persisténcia, ter comprometimento, ter
coeréncia de atitudes, ter resiliéncia (manter-se firme na busca de seus objetivos),
buscar autodesenvolvimento, dentre outros.
Essas variaveis, conhecimento, habilidade e atitude (CHA), sdo responsaveis pela composicao
das competéncias necessarias aos profissionais, inclusive aos corretores de imoveis. Elas serdo

apresentadas no préximo tépico e também podem ser observadas na Figura 1.

T i
Conhecimentos |« Inlormagis

& L* Saberoque e por
e Faer

Competéncia

Figura 1: As trés dimensdes da competéncia
Fonte Durand (2000)

Como pode ser visto na Figura 1, Durand (2000) construiu um conceito de competéncia
baseado em trés dimensfes: conhecimentos (saber o que fazer), habilidades (saber como fazer),
atitudes (querer fazer). Essas dimensdes sdo interdependentes pois, para a ado¢do de um padréo de
comportamento no ambiente de trabalho, exige-se da pessoa a utilizacdo néo apenas de conhecimentos,
mas também de habilidades e atitudes adequadas a situacdo. Cabe destacar que a competéncia
compreende nao apenas as habilidades, mas também crencas e comportamentos proprios da pessoa.
Assim sendo, o fato de uma pessoa possuir habilidades néo significa que elas sejam necessariamente
aplicadas a uma determinada organizacdo em que atue.

O conceito de competéncia também pode ser aplicado & equipe de trabalho e a organizacao
como um todo. Durand (2000) esclarece que crengas e valores compartilhados pela equipe de trabalho
influenciam muito o comportamento e o desempenho de seus componentes. O que pode ser aplicado
ao trabalho do corretor de imdveis isoladamente ou de uma equipe de corretores.

Ruas (2005) e Bitencourt (2005) afirmam que a competéncia € fundamentada em um conjunto

de capacidades, ou o exercicio de capacidades. Estas, como o conhecimento, as habilidades e atitudes,
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muitas vezes podem ter sido desenvolvidas em situacGes anteriores, na formacéo, treinamentos ou na
pratica de trabalho. O desenvolvimento dessas capacidades pode ser posteriormente mobilizado em
situacBes ndo previsiveis.

A acdo que combina e mobiliza essas capacidades, e que tem sua efetividade diretamente
relacionada ao resultado desejado, pode ser entendida como competéncia. Ainda para Ruas (2005) é

uma acao, na qual, se mobilizam os CHA pessoais e (ou) profissionais para a execucao de uma tarefa.

Conhecimento Habilidade Atitude
Dominio intelectual da capacidade de saber Capacidade de agir, de
area de atuacédo do fazer, da aplicacéo saber fazer da

nheciment L. licac is0
infor(r:r?agéeoc, eneten%e(zjra1 clara tecm_(ia d.a v aﬁi%izéj:: z‘fso ®

e corretamente. [...] experiencia. exigéncias do momento
Quadro 2: Significado dos elementos do CHA
Fonte: Banov (2010, p.28), adaptado pelos autores

Rabaglio (2005, p.3) afirma que podemos definir competéncias como “um conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes especificas que permitem ao individuo desempenhar, com
eficcia, determinadas tarefas em qualquer situacdo de forma peculiar”.

Portanto, o corretor de imdveis deve cuidar do seu CHA (conhecimentos, habilidades e
atitudes) por meio de acbGes que contribuam para a aquisicdo de novos conhecimentos,
desenvolvimento de habilidades e estimulo a atitudes, o que podera contribuir para o desenvolvimento
de competéncias fundamentais na realizacdo das atividades inerentes ao seu papel na sociedade

contemporanea.

O contexto atual e as competencias

Atualmente, a relacdo de emprego ja ndo é mais vista como era outrora. Em um passado
recente, um individuo era contratado para trabalhar em uma empresa e isto era visto como algo para
toda vida. Assim, um individuo empregado tinha orgulho de trabalhar varios anos em uma determinada
empresa, pois era motivo de “status” até mesmo na sociedade em geral. N&o era raro ouvirmos pessoas
afirmando que o individuo era excelente profissional, pois trabalhava ou trabalhou vérios anos na
empresa tal. Dessa forma, o tempo era o indicador de competéncia profissional. Porém, os tempos
mudaram, exigindo novos posicionamentos das organizagdes, conforme Rodrigues (2014).

Principalmente, nos paises de capitalismo mais avancado, no (ltimo anos ocorreram
profundas transformagdes no mundo do trabalho, surgindo novos elementos como a tecnologia da

informacdo, a automacdo, a robotica, a microeletrénica que invadiram as organizagcdes. Como
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consequéncia desses novos elementos, 0s processos e as estruturas produtivas também sofreram
modificacdes, 0 que afetou praticamente todos os profissionais e exigindo outros conhecimentos,
habilidades e atitudes. Dentre os requisitos exigidos, aparece a competéncia que, para Aradjo (2000,
p.98), ¢ vista “resposta as demandas do mundo do trabalho por um tipo de formagdo mais adequado as
transformagdes no sistema produtivo referenciada no conceito de flexibilidade”. Diante desse cenario,
cabe ao ser humano preparar-se continuamente para enfrentar com criatividade, flexibilidade, pro
atividade e competéncia toda gama de adversidades que € imposta pelas organizacGes desta sociedade
em que vivemos.

Para Rodrigues (2014), com o advento da globalizagdo e com ela o aumento da
competitividade que afeta os paises, sociedades e pessoas em geral, exigem-se padrbes elevados de
qualificacdo e desempenho em diversos setores e situacdes de vida. Para responder a essas novas
condigBes de sobrevivéncia, faz-se necessario desenvolver e aumentar as competéncias individuais e
grupais. A medida que o mundo torna-se mais interligado e os neg6cios mais complexos, o trabalho e
os individuos precisam buscar mais aprendizagem e desenvolvimento de competéncias pessoais e
profissionais.

A competéncia profissional € uma combinagdo de conhecimentos, de saber-fazer, de
experiéncias e comportamentos que se exercem em um contexto preciso. Ela é
constatada quando de sua utilizacdo em situacdo profissional, a partir da qual é
passivel de validacdo. Compete entdo a empresa identifica-la, valida-la e fazé-la
evoluir (ZARIFIAN, 2001, p. 37).

Na década de 1970, o conceito de competéncias passa a ser discutido como um conjunto de

capacidades humanas, a triade Conhecimentos, Habilidades e Atitudes (CHA), sendo que o seu
desenvolvimento esta relacionado a questdes como a inteligéncia e personalidade, com a atencao
voltada para o individuo (FLEURY; FLEURY, 2001). Desse modo, o sujeito é considerado um ator.

A capacidade de um individuo de mobilizar o todo ou parte de seus recursos
cognitivos e afetivos para enfrentar uma familia de situacdes complexas, o que exige
a conceituacdo precisa desses recursos, das relacbes que devem ser estabelecidas
entre eles e da natureza do saber mobilizar, para Perreneoud (apud KILIMNIK et al.,
2004, p. 245).

A competéncia é sempre do individuo e ndo da qualificacdo do emprego em si. Ela s6 se

manifesta na atividade pratica do individuo e € nessa atividade pratica que se pode avaliar as
competéncias utilizadas, afirma Zarifian (2001). Em relacdo as competéncias organizacionais, 0 autor
distingue diversas formas de sua manifestacdo, a saber:

a) Competéncias sobre processos de trabalho propriamente ditos.
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b) Competéncias técnicas, ou seja, 0s conhecimentos especificos sobre o
trabalho que esta sendo realizado.

¢) Competéncias sobre os fluxos de trabalho da organizacéo.

d) Competéncias de servico.

e) Competéncias sociais, relacionadas ao comportamento dos individuos.

Ainda para Zarifian (2001), para essas competéncias, sdo identificados trés dominios:
autonomia, responsabilidade e comunicacdo. Fleury e Fleury (2001), afirmam que competéncia é saber
adquirir, usar, mobilizar, integrar, desenvolver e transferir conhecimentos, recursos, habilidades e
experiéncias que agreguem valor & organizagdo e valor social ao individuo, buscando a maximizacao
de resultados. “A formacgdo de competéncias exige uma pequena “revolucdo cultural” para passar de
uma logica de ensino para uma logica de treinamento (coaching), baseada em um postulado
relativamente simples: constroem-se competéncias exercitando-se em situagdes complexas”
(PERRENOUD, 2000, p. 54).

Competéncia € o conjunto de conhecimentos, habilidades, atitudes que afetam a
maior parte do trabalho de uma pessoa, e que se relacionam com o desempenho no
trabalho; a competéncia pode ser mensurada, quando comparada com padrbes
estabelecidos e desenvolvida por meio de treinamento (PARRY, 1996, apud
FLEURY e FLEURY, 2001, p.19).

Dutra (2004) destaca que o conceito de competéncia € pensado como um conjunto de

conhecimentos, habilidades e atitudes que justificam um alto desempenho, na medida em que ha
também um pressuposto de que os melhores desempenhos estdo fundamentados na inteligéncia e na
personalidade das pessoas; nesta abordagem considera-se a competéncia, portanto, como um estoque
de recursos que o individuo detém (DUTRA, 2004). Ja para Perrenoud (2000, p. 15), “competéncia é a
capacidade de mobilizar diversos recursos cognitivos para enfrentar um tipo de situagao”.

Autores como Gramigna (2002), enfatizam que o desenvolvimento de competéncia pode ser
comparado ao processo de crescimento de uma arvore, onde a raiz representa as atitudes que
corresponde ao conjunto de valores, crencas e principios formado ao longo da vida e que determinam
nossas atitudes. O tronco corresponde ao conhecimento como sendo o conjunto de informacdes que a
pessoa armazena e langa médo quando precisa. Quanto maior este conhecimento, mais a competéncia se
fortalece e permite que o profissional enfrente, com flexibilidade e sabedoria, os diversos desafios, a
copa (frutos, flores e flores), corresponde as habilidades, ou seja, é saber agir com talento, com
capacidade e técnica, obtendo resultados positivos, afirma Gramigna (2002).

As competéncias pessoais, fundamentais e, de maior significado na vida interior, social e

profissional das pessoas conforme Resende (2000), séo:
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a) Competéncia da informagdo — é estar bem informado ou deter informacdes,
registrando-as, assimilando-as, elaborando- as e utilizando-as adequadamente.

b) Competéncia do conhecimento - é o produto de experiéncia, de aprendizagem, de
busca de informacges e de elaboragdes mentais desenvolvidos e adquiridos atraves de
cursos e outras atividades educacionais formais e informais.

c) Competéncias técnico-operacionais - sao aplicacGes de conhecimentos especificos
relacionados a determinadas atividades profissionais.

d) Competéncia intelectual - é a capacidade de combinar raciocinios, associar idéias e
conhecimentos para encontrar solucées e resolver problemas pessoais ou profissionais.
e) Competéncia emocional - a acdo ou a influéncia da inteligéncia, ou da razao, sobre a
emocdo determina a competéncia emocional, isto €, as formas como as emog¢des serdo
explicitadas ou ndo. E o uso inteligente das emocdes (WEISINGER, 2001).

f ) Competéncia espiritual - é a capacidade de sobrepor-se as forcas contrarias a
espiritualidade e controla-las.

g) Competéncias fisicas — é saber respeitar seu corpo e seu fisico, mudar de habitos
prejudiciais a satde para uma vida mais saudavel.

h) Competéncias de vida — é a associa¢do simbidtica das competéncias emocionais,
espirituais e fisicas.

De acordo com Weisinger (2001, p. 14) “a inteligéncia emocional é o uso inteligente das
emoc0es, isto é, fazer intencionalmente que suas emoc@es trabalhem em seu favor, usando-a como
uma ajuda para ditar seu comportamento e seu raciocinio de maneira a aperfeicoar seus resultados”.
Em relacdo a competéncia emocional, o autor afirma que existem quatro componentes da inteligéncia
emocional sendo assim definidos:

a) a capacidade de perceber, avaliar, e expressar corretamente a emogao.
b) a capacidade de gerar ou ter acesso a sentimentos, quando eles puderem facilitar a
compreensdo de si ou de outros.
c) a capacidade de compreender as emocdes e 0 conhecimento derivados delas.
d) a capacidade de controlar as proprias emogdes para promover 0 crescimento
emocional e intelectual (WEISINGER, 2001, p. 15).

Dentre as diversas fontes pesquisadas para elaboracdo desse artigo foram encontradas sete

competéncias desejaveis para os individuos atuarem no ambiente de trabalho, a saber:
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1) Aprender a aprender - os individuos devem contribuir construtivamente através da
busca de melhoria de produtos, servicos e processos. Para isso, precisam ter condicoes
de utilizar um conjunto de técnicas, de analisar situac@es, questionar, procurar conhecer
0 que ndo compreendem e pensar criativamente para gerar opgoes.
2) Comunicacdo e colaboracdo - as equipes constituem o fundamento das
organizac0es flexiveis, e a eficiéncia das pessoas esta cada vez mais vinculada com sua
habilidade interpessoal de comunicacdo e colaboracao.
3) Raciocinio criativo e solugdo de problemas — atualmente é esperado dos
individuos, que atuam no nivel operacional, que eles descubram a melhor forma para
agilizar seu trabalho. E necesséario também que o individuo seja criativo, desenvolva
habilidades para analise das diferentes situacdes, para resolucdo de problemas, deixe
claro que néo sabe e sugira melhorias.
4) Conhecimento tecnolégico — a utilizacdo do computador, ndo apenas para tarefas
relacionadas com o trabalho, mas para contatos com profissionais em todo o mundo,
compartilhando melhorias e recomendando melhorias nos processos de trabalho.
5) Conhecimento global dos negécios — os individuos deverdo aprender novas
habilidades técnicas e comerciais relacionadas ao ambiente competitivo global. Neste
ambiente global e volatil, a necessidade da visao holistica é fundamental.
6) Lideranca - a identificacdo e o desenvolvimento de pessoas excepcionais ou chaves
para a organizagdo que possam contribuir para agregar valores e dar saltos qualitativos.
7) Autogerenciamento da carreira - as organizacgdes estdo transferindo para as pessoas
0 autodesenvolvimento e 0 autogerenciamento para que elas possam assumir o controle
de suas carreiras e a gerenciar seu proprio desenvolvimento pessoal (MEISTER, 1999).
Torna-se imprescindivel que os corretores de imdveis desenvolvam pelo menos 04
competéncias basicas, que sdo: técnica, humana, politica e comportamental. Cada uma dessas

competéncias sera explicitada no tépico Competéncias Necessarias aos Corretores de Imoveis.

Competéncias necessarias aos corretores de imdveis

A competéncia é uma caracteristica subjacente a uma pessoa que esta relacionada com
desempenho superior na realizacdo de uma tarefa ou em determinada situacdo, afirma McClelland
(1973 apud RODRIGUES, 2009). Atualmente, define-se uma competéncia como, a aptiddo para

enfrentar um conjunto de situacGes analogas, mobilizando de uma forma correta, rapida, pertinente e
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criativa, multiplos recursos cognitivos: saberes, capacidades, microcompoténcias, informacdes,
valores, atitudes, esquemas de percepc¢do, de avaliacdo e de raciocinio (PERRENOUD; THURLER,
2002). Por isso é importante pensarmos no desenvolvimento de diversas competéncias essenciais e
especificas, necessérias ao desenvolvimento de atividades neste novo milénio e, dentre elas, as
competéncias técnicas, humanas, politicas e comportamentais.

Resende (2000) descreve que a competéncia é a transformacdo de conhecimentos, aptiddes,
habilidades, interesse e vontade em resultados praticos. Ter conhecimento e ndo saber aplica-los em
favor de um objetivo, de uma necessidade, de um compromisso, significa ndo ser competente. Para
Zarifian (2001), competéncia refere-se & capacidade da pessoa assumir iniciativas, ir além das
atividades prescritas, ser capaz de compreender e dominar novas situacdes no trabalho, ser responsavel
e ser reconhecido por isso.

O conceito de competéncia € pensado como conjunto de conhecimentos, habilidades e
atitudes que justificam um alto desempenho, acreditando-se que os melhores desempenhos estdo
fundamentados na inteligéncia e personalidade das pessoas, segundo Fleury e Fleury (2001). Ainda os
mesmos autores afirmam que a competéncia € percebida como estoque de recursos, que o individuo
detém, entretanto, embora o foco de analise seja o individuo, é importante sinalizar a importancia de se
alinharem as competéncias as necessidades estabelecidas pelos cargos, ou posi¢cdes existentes nas
organizacgOes. Para o desenvolvimento e realizagdo das atividades profissionais e pessoais, 0 corretor
de imoveis deve utilizar-se de quatro competéncias, como ja citado anteriormente, que sao:

a) Competéncia técnica - Denomina-se de competéncia técnica, o conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes necessarios para que um individuo consiga
desenvolver as atividades pertinentes a determinado trabalho de maneira
assertiva, isto €, dentro dos padrBes de tempo, qualidade, quantidade, seguranca
e custo adequados (FLEURY; FLEURY, 2001).

b) Competéncia humana - A competéncia humana sdo os conhecimentos,
habilidades e atitudes que contribuem para que um individuo identifique-se e
relacione-se com outros individuos de maneira humana, educada e, acima de
tudo, ética, independente de cargo hierarquico, género, condicdo social,
formagdo etc. A competéncia humana é uma qualidade profissional
indispensavel para o sucesso no mercado de trabalho. E preciso humanizar a
competéncia para que saibamos lidar com as outras pessoas (CAMPANA,
2007).
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c) Competéncia politica - J& a competéncia politica € o conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes que contribui para que o individuo tenha
consciéncia de que suas acgdes irdo interferir no meio em que esté inserido e que
também este meio terd influéncia sobre seus comportamentos. Assim sendo, a
competéncia politica exige o exercicio continuo de busca de percepcao sobre 0s
valores, crencas, comportamentos existentes em um determinado meio, as
necessidades de adaptacdo aos mesmos e como os Vvalores, crencas,
comportamentos de um individuo também interferem no referido meio.

d) Competéncia comportamental - A competéncia comportamental relaciona-
se a um conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes que o individuo deve
ter e que sdo de total conhecimento e dominio deste individuo, isto €, o
individuo tem pleno conhecimento de seus pontos fortes e de seus pontos a
melhorar, e, assim, terda um comportamento assertivo diante dos eventos ou
problemas que terd que enfrentar. A competéncia comportamental € o saber, e é
comentada por diversos autores, dentre eles Stroobants (1997), Manfredi (1998)
e Invernizzi (2000). Goleman (1999) também falou de algo proximo do que
denominamos de competéncia comportamental. Ele denominou-a de
competéncia emocional e definiu-a como parte da inteligéncia emocional que é
vista como a capacidade de administrar os sentimentos e emocdes no plano
pessoal e nas relagcdes sociais.

Destaca-se que no plano do desenvolvimento pessoal é a autopercepcdo, a auto-regulacéo e a
motivacdo, e, no plano interpessoal, é a empatia e as aptiddes sociais. Para este, autor as dimensdes
fazem parte do sujeito, e as competéncias do grau, de desenvolvimento da inteligéncia. Infelizmente,
parece que 0 nosso processo educacional, desde a familia, passando pela escola, pela empresa e demais
organizagbes que formam a sociedade contemporénea, pouco estimulam a reflexdo sobre a
competéncia comportamental. Em funcdo disso, ndo experimentamos certas condi¢cdes que poderiam
nos dar certos conhecimentos para que tivéssemos determinados comportamentos necessarios a vida
em comunidade e, principalmente, em um momento tdo competitivo como o que vivemos atualmente
(RODRIGUES, 2014).

Um das preocupacdes recente do mercado de trabalho é a competencia comportamental, pois,
até pouco tempo atras, 0 que era muito mais observado era a competencia técnica do profissional. Mas

hoje, este quadro mudou e muitos profissionais, considerados eximios tecnicamente estdo sendo
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desligados ou preteridos das suas organizagdes em funcdo da falta de competéncia comportamental.
Esta competencia diz respeito a inteligéncia emocional (QE), ou seja, o nivel de equilibrio e adequacéo
com a qual o individuo interage com o meio em que esta inserido. S&o exemplos de competéncias
comportamentais habilidades como pr6 - atividade, flexibilidade, criatividade, organizacgdo,
comunicagdo, foco em resultados, ousadia, planejamento, administracdo do tempo, etc.
(RODRIGUES, 2014).

De acordo com Invernizzi (2000), nos anos 80, socidlogos franceses e americanos enfatizaram
que determinadas atitudes dos trabalhadores seriam necessarias para adaptacdo e funcionamento da
producdo automatizada. Acreditava-se que, quanto mais automatizada tornavam-se as organizagcfes
maiores, mais graves seriam as falhas e também que a operacao dos equipamentos iria requerer novos
tipos de conhecimento mais abstratos e suscitavam capacidade de resposta do operador.

Diante disso, caracteristicas como responsabilidade e iniciativa para tomar decisdes e interferir
de maneira assertiva nos processos e nos equipamentos tornavam-se fundamentais. Assim sendo, é
fundamental que cada individuo inicie um processo de reflexdo individual ou coletiva sobre pontos
béasicos relativos a competéncia comportamental para que cada um possa fazer uma anélise e descobrir
em gue é bom, em que ndo é bom e em que precisa melhorar. Para Le Boterf (2003), a competéncia é
um saber agir responsavel e que é reconhecido pelos outros. Implica saber como mobilizar, integrar e
transferir os conhecimentos, recursos e habilidades, num determinado contexto profissional. Tratando-
se de equipes de trabalho, a competéncia coletiva se forma a partir da sinergia das competéncias
individuais que o grupo de trabalho possui.

E possivel verificar em Rodrigues (2014), que o conhecimento da competéncia
comportamental pode contribuir também para evitar determinadas frustracdes ou tristezas que, por
ventura, acontecerdo em funcdo de algum fracasso ou insucesso contingencial com o individuo.
Existem diversas formas de identificarmos e desenvolvermos nossa competéncia comportamental ou
emocional, dentre elas destacamos o exercicio constante da praxis nas varias atividades e o exercicio
diario do feedback.

Ainda de acordo com Rodrigues (2014), o exercicio constante da préaxis consiste em analisar
continuamente o0s seus resultados e modificar sistematicamente suas agdes para que outros e diferentes
resultados possam ser obtidos com novas agdes. O feedback diario consiste em prestar mais atencao
aos seus resultados e também ao que outros individuos comentam a seu respeito baseado em fatos, em

dados e em evidéncias.
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Resultados e discussao

A aquisicdo de um imdvel, além de ser um sonho para muitos brasileiros, é trabalhoso e
demanda conhecimento especifico, pois trata-se de um bem de alto valor agregado. Em funcéo disso
Han e Hong (2013) afirmam que mais de 80% dos interessados em realizar uma transacao deste tipo
buscam um corretor de imoveis licenciado para trabalhar como intermediador nesta agéo.

Para enriguecimento desse artigo, obteve-se dados de pesquisa sobre 0s corretores que
contribuem para demonstrar a importancia dos assuntos aqui tratados. Assim, observa-se em
AMORIN; SCHRIPPE; MEDEIROS e WEISE (2014), em uma pesquisa com corretores no sul do
pais, que os profissionais desta area possuem, a maioria, formacdo um universitaria e técnica, como
pode ser visto no Quadro 3.

E possivel observar no Quadro 3, que a graduacio é a faixa com maior frequéncia de
escolaridade dos envolvidos (56%); complementarmente, a maior parte dos entrevistados possui o
curso completo em Técnico em TransacOes Imobiliarias (TTI). Portanto, percebe-se que 83% possuem
registros no CRECI. O curso Técnico de Avaliacdo de Imdveis, por sua vez, apresenta 31% que ja o
possuem e 8% estdo cursando. Esses dados podem contribuir para demonstrar a busca de alguns
corretores pelo desenvolvimento de conhecimentos, habilidades e atitudes adequadas a sua profisséo.

Formacao académica Percentual Técnica Percentual
Médio 31% TTI cursando 17%
Graduagdo 56% TTI concluido 83%
Especializacdo 13%

Mestrado 0% Avaliacdo cursando 8%
Doutorado 0% Avaliacdo completa 31%

Quadro 3: Formacéo académica e técnica dos corretores de imdveis
Fonte: AMORIN; SCHRIPPE; MEDEIROS e WEISE (2014).

Outro dado que também pode ser destacado, séo as atividades que os profissionais corretores de
imdveis desenvolviam anteriormente, isso é possivel verificar no Quadro 4. Isso parece demonstrar o
grande interesse de profissionais de outras areas no desenvolvimento das atividades de corretor de

imoveis, o que exige também o desenvolvimento de competéncias adequadas a nova profisséo.

Atividade desenvolvida anteriormente Percentual
Vendas 45%
Gestores (RH, Adm) 17%
Advogado 6%
Bancério 6%
Policial 6%
Secretaria 6%
Outras profissdes 8%
N&o responderam 6%

Quadro 4: Atividade desempenhada anteriormente
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Fonte: Fonte: Adaptado de AMORIN; SCHRIPPE; MEDEIROS e WEISE (2014).

Conclus6es

Os desafios e a competitividade estdo cada vez mais acirrados, o que tende a estimular
organizac0es e profissionais na busca de novas estratégias para sobreviverem e crescerem. As grandes
mudangas que vém ocorrendo na economia globalizada trouxeram como consequéncia um acirramento
da concorréncia e competicdo, mais riscos e oportunidades para todos, isto contribui para que as
organizacbes e os profissionais busquem melhorias importantes para competir, sobreviver e,
principalmente, prosperarem.

O cenério atual afeta a todos em geral e, principalmente, o corretor de imdveis, de modo
particular, em funcdo das atividades que desenvolve. Assim, o corretor de imdveis, precisa
desempenhar o seu papel profissional de forma ética, com as competéncias necessarias, atuando como
um empreendedor, preocupado com a qualidade do servigo que presta aos clientes, desenvolvendo seu
marketing pessoal, para que consiga tornar-se um profissional diferenciado e com possibilidades de
conseguir os resultados esperados.

Em funcdo desses e de outros aspectos, o corretor de imdveis deve buscar diferenciais, por
meio de conhecimentos, habilidades e atitudes, suas competéncias, da utilizacdo de conceitos e praticas
da Programacédo Neurolinguistica, do marketing pessoal e outras estratégias e ferramentas que possam
ajuda-lo a ser um profissional diferenciado no mundo dos negécios imobiliarios.

Portanto, todo profissional, em qualquer ramo de atividade, ou setor econémico, nesse caso
especificamente, o corretor de imdveis, deve atuar com o foco no cliente. Os profissionais necessitam
reorientar-se continuamente com o objetivo de produzir e passar uma clara imagem para o cliente de
que estdo focados nos interesses dos mesmos. Quando o cliente percebe que o profissional se preocupa
com o atendimento de suas necessidades e esforca-se para satisfazé-las, os relacionamentos tornam-se
mais consistentes e duradouros, o que podera contribuir para a fidelizacdo. Porém, aquele profissional
que tem seu foco orientado apenas para o lucro, tem sua longevidade afetada, pois os clientes

percebem que ndo existe parceria.
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