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PROCESSO DE ATRACAO E SELECAO: uma analise
comparativa do processo seletivo para vendedores externos e
processo de turnover na empresa Focus Tecnologia.'

Laryssa Pereira dos Santos

RESUMO

Este artigo apresenta uma questdo problematizadora sobre o resultado de um experimento que
a empresa Focus Tecnologia aplicou no seu processo de recrutamento e selecéo, para tratar as
possiveis decorréncias do turnover no quadro de pessoal. Sendo assim, analisou-se a teoria
acerca da gestdo de pessoas nas empresas e, em especifico, sobre o problema delimitado, com
o0 objetivo final de conduzir um melhor processo de recrutamento e selecdo com métodos e
técnicas que foram ser implantados no setor de Recursos Humanos com vistas a diminuicéo
da pratica de Turnover. Este estudo foi-se importante, pois, a partir da geracdo de dados,
percebe-se a necessidade de a empresa minimizar os altos indices de rotatividade no cargo
especifico, no caso, os vendedores externos. Esta providéncia incentivou-se o aprimoramento
da qualidade dos trabalhos realizados, com relacdo & mdo de obra contratada por um tempo
mais duradouro. Assim, permite-se que esses profissionais desenvolvam suas habilidades
pelas competéncias que sdo exigidas nas atividades a serem realizadas, bem como a satisfagéo
pelo emprego e futuramente um melhor processo de treinamento e desenvolvimento do
quadro de pessoal do cargo estudado. A metodologia adotada para a realizacdo da pesquisa
caracterizou-se como tedrico-empirica, de cunho descritivo, explanatorio, de campo e de
natureza quantitativa e qualitativa no tratamento dos dados e documentais. A pesquisa
caracteriza-se como sendo: descritiva, explanatoria, tratando-se de um estudo de caso com
pesquisa experimental, seguida do tratamento de dados qualitativo-quantitativo. O presente
estudo inicia-se com uma introdugdo ao tema recrutamento e selecdo com base nos autores
pesquisados e a exposi¢cdo de um procedimento adotado pela empresa na conducdo de um
novo processo de recrutamento e selegdo no cargo de vendedores externos, que analisou-se
uma melhoria ao tratar-se de um processo mais justos e menos subjetivo no que se refere a
composicdo e a qualificacdo do resultado esperado que dessa forma, contribuiu-se para uma
tomada de decisédo mais assertiva.

Palavras-chave: gestdo de pessoas, recrutamento e selecdo, turnover, vendedores externos.

ABSTRACT

This paper presents a problematic question about the result of an experiment that Focus
Tecnologia applied in its recruitment and selection process, to address the possible
consequences of turnover in the staff. Thus, we analyzed the theory about the management of
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people in companies and, specifically, about the delimited problem, with the ultimate goal of
conducting a better recruitment and selection process with methods and techniques that were
to be implemented in the Resources sector. Humans with a view to reducing Turnover
practice. This study was important because, from the data generation, we realize the need for
the company to minimize the high turnover rates in the specific job, in this case, the external
salespeople. This measure encouraged the improvement of the quality of the work performed,
in relation to the labor contracted for a longer time. Thus, these professionals are hallowed to
develop their skills by competencies that are required in the activities to be performed, as well
as job satisfaction and in the future a better process of training and development of the staff of
the position studied. The methodology adopted to conduct the research was characterized as
theoretical-empirical, descriptive, explanatory, field and quantitative and qualitative in the
treatment of data and documentary. The research is characterized as: descriptive, explanatory,
being a case study with experimental research, followed by the treatment of qualitative and
quantitative data. This study begins with an introduction to the theme recruitment and
selection based on the authors surveyed and the exposure of a procedure adopted by the
company in conducting a new recruitment and selection process in the position of external
salespeople, which analyzed an improvement. By dealing with a fairer and less subjective
process with regard to the composition and qualification of the expected result, it contributed
to a more assertive decision making.

Keywords: people management, recruitment and selection, turnover, external salespeople.

1 INTRODUCAO

Vive-se uma sociedade, onde as mudancgas acontecem de maneira significativa e, com
isso, as empresas devem-se adequar as exigéncias de mercado. Toda empresa procura se
destacar, entre seus concorrentes, e ndo basta, apenas, possuir novas tecnologias, mas deve
contar, também, com colaboradores bem capacitados e adequados para desempenharem seus
cargos e fungdes de maneira eficiente, buscando a eficacia organizacional.

Diante disto, a Gestdo de Pessoas dentro das organizacOes precisa se moldar e
desenvolver estratégias e modelos de recursos humanos para estarem em sintonia com a
missao da empresa e 0 ambiente externo. Pessoas entram e saem das empresas motivadas por
diversos fatores, porém um elevado indice de rotatividade nas empresas mostra que talvez
haja um problema a ser tratado, pois resulta na perda do capital intelectual.

Assim, uma das principais tarefas do setor de RH ¢é atrair e selecionar candidatos para
poder ter um quadro de pessoas dispostas e aptas para um crescimento organizacional e
pessoal. Atrair e manter talentos sdo pontos cruciais da administracdo de pessoas e, por isso,
as organizagOes precisam conduzir um processo de atragdo e selecdo mais assertivo possivel.
Diante das novas exigéncias, principalmente a crescente especializacdo e a insercdo da

tecnologia, necessita-se aperfeicoar a forma de recrutar (atualmente definido melhor pela



palavra atracdo) e selecionar pessoas nas organizacdes visto que, um dos grandes diferenciais
e vantagem competitiva provém das pessoas que nela estdo inseridas. Para Franca (2014, p.
29),

O recrutamento e a selecdo devem estar integrados as estratégias de negocios
da empresa. Se a empresa esta necessitando passar por mudangas ou por
renovacOes, ela deverd buscar e atrair pessoas com esse potencial. Se, ao
contrério, tratar-se de uma empresa conservadora e enrijecida, o perfil do
profissional que ela necessitara sera outro.

O tema Atracdo e Selecdo foi escolhido pela sua importdncia, no ambito
organizacional, aumentando a probabilidade de melhores e maiores resultados dentro das
organizagdes. Qualquer fragilidade identificada na empresa serve de campo para realizacdo de
analise e de experimento. Desse modo, devido a constante competitividade das empresas, é
fundamental a qualificacdo do capital humano, a fim de manté-lo, evitando um alto turnover
na empresa.

Atualmente, uma das técnicas utilizadas para resolucdo de tal problema é o processo
de atrair e selecionar pessoas para a vaga ofertada, antigo recrutamento e sele¢cdo. E um
elevado turnover foi verificado na empresa FOCUS TECNOLOGIA. Diante deste exposto,
surgiu-se a pergunta da pesquisa: Até que ponto a adogdo de um processo sistematico de
atracdo e selecdo pode promover maior permanéncia dos colaboradores na empresa?

Diante da questdo levantada, o objetivo geral para responder a questdo
problematizadora, este estudo teve como objetivo geral aprimorar o processo de atracdo e
selecdo com vistas a diminuicdo da pratica de Turnover. Os submeteu-se a um plano de
intervencdo no processo de atracdo e selecdo na empresa FOCUS TECNOLOGIA
apresentado ao setor de Recursos Humanos, que ao, iniciando-se com o aperfeicoamento dos
requisitos, seguido da manipulacdo do processo de atracdo e sele¢cdo que consequentemente
proporcionou-se um comparativo do antigo e o novo modelo que facilitara futuros processos
de treinamento e desenvolvimento do seu quadro de pessoal.

Nos tdpicos a seguir, sera apresentado o referencial tedrico, que serviu como base
para esse estudo, e experimento que foi aplicado. Para o alcance de resultados, foi necessaria
a solicitacdo de dados qualitativos e quantitativos dos trés ultimos meses antes do inicio da
execucdo do novo modelo na empresa, com a finalidade de analisar e comparar o processo de
atracéo e selecdo antigo com o modelo realizado no experimento.

Apresentada a metodologia utilizada, fez-se a aplicacdo do novo modelo experimental,

seguida da anéalise dos dados coletados, tanto quantitativos como qualitativos, onde verificou-



se que levando em consideracdo ao tempo do experimento a pesquisa experimental, mostrou-

se uma melhoria permitindo um processo mais viavel e assertivo.

2 GESTAO DE PESSOAS E O PROCESSO DE AGREGAR PESSOAS

A Gestéo de Pessoas € composta por métodos, politicas, técnicas e praticas decididas
com objetivo de orientar o comportamento humano e as relagdes humanas, de maneira a
maximizar o potencial do capital humano dentro das organizagdes. Podem-se ver as pessoas
ndo mais como um recurso, mas como parceiras das organizagoes, onde se encontram aptas
para geri-las a exceléncia e ao sucesso. Chiavenato (2014, p. 11) comenta que o objetivo da
gestdo de pessoas é constituir o principal ativo da organizacdo, criando a necessidade de
tornar as empresas mais conscientes e cautelosas para seus colaboradores.

A gestdo de pessoas na organizacgdo é enfatizada por Chiavenato (2014, p.13), que diz
“A GP consiste em varias atividades integradas entre si no sentido de obter efeitos sinérgicos e
multiplicadores tanto para as organizagdes quanto para as pessoas que nelas trabalham”. O valor de
uma organizacdo nao depende s6 do seu tamanho, mais sim das suas estratégias e agdes de
mercado, e da valorizacdo das pessoas. Cada colaborador dispde-se a investir seus recursos
numa organizacdo, a medida que obtém retorno satisfatério. Sendo assim, as praticas de
gestdo de pessoas tém um papel importante na empresa, sendo uma tarefa estratégica que esta
atrelada a cultura e a estrutura organizacional com seis processos, politicas, e demais variaveis

contidas na empresa.



Figura 01 - Os processos basicos da gestao de pessoas
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Fonte: Chiavenato (2014, p. 14)

O Processo de Agregar Pessoas é utilizado para incluir novas pessoas na empresa,
podendo ser denominado como recrutamento e selecdo de pessoas e de forma mais atualizada,
hoje conhecida como Atracdo e Selecdo de pessoas. Esse processo foi-se o grande foco deste
experimento juntamente ao Processo de Manter Pessoas. Para Chiavenato (2014, p. 13), o
processo de agregar valor € o processo utilizado para incluir novas pessoas na empresa.
Podem ser chamados de provisdo ou suprimentos de pessoas que se incluem no processo de
recrutamento e selecéo de pessoas.

Esse processo é o primeiro utilizado pelos profissionais de Gestdo de Pessoas de uma
empresa. Segundo Chiavenato (2014), o processo de agregar pessoas € o meio utilizado para
incluir novas pessoas na empresa, que tem como objetivo servir as necessidades
organizacionais, em longo prazo, incluindo recrutamento e selecdo de pessoas. Sobre a
definicdo de recrutamento, 0 mesmo a autor aborda que se trata de um conjunto de técnicas e
procedimentos que busca atrair candidatos potencialmente qualificados e capazes de ocupar
cargos dentro da organizagdo. A atragdo de pessoas, segundo Chiavenato (2014), pode ser
interna e externa.

O recrutamento interno é feito dentro da propria empresa. Quando surge uma nova
vaga em um determinado cargo e seu preenchimento se da através de remanejamento de
empregados, por meio de promocao ou transferéncia com promocao. Existem beneficios nesse

tipo de recrutamento, os quais devem ser considerados.

O recrutamento interno é um bom meio de recrutamento, pois os individuos ja sdo
conhecidos e a empresa lhes é familiar. Este tipo de recrutamento constitui, ainda,
um procedimento bastante econdmico e serve para demonstrar que a empresa esta
interessada em promover seus empregados. Com este tipo de recrutamento o gestor
obtém informagdes mais precisas, a possibilidade de preparacdo para a promocéo e
melhoria do moral e das relacGes internas. (BOAS; ANDRADE, 2009, p. 38).



Como principais estratégias de recrutamento interno apresentam-se as indicacdes de
funcionarios e as divulgacfes em cartazes. Sobre a indicagéo de funcionarios, o autor Knapik
(2006) explana que esta fonte também tem um baixo custo de operacionaliza¢do, e nesse caso,
constitui-se num processo geralmente rapido e com um forte envolvimento dos funcionarios.

Ja o recrutamento externo, acontece quando a empresa vai a busca de novos talentos,
ou seja, procuram atrair candidatos que buscam oportunidades no mercado de trabalho. E feito
através da atracdo dos candidatos que estejam disponiveis (ndo necessariamente
desempregados). O processo de recrutamento inicia quando o candidato preenche a sua
proposta de emprego, apresenta ou disponibiliza seu curriculum a organizagdo. O curriculum
vitae (CV) assume uma enorme importancia no recrutamento externo, funciona como um
catélogo, curriculo ou portfélio do candidato (CHIAVENATO, 2014).

De acordo com Knapik (2008) “o recrutamento externo ¢ realizado por meio de fontes
que visam a atrair pessoas qualificadas e aptas no mercado”. Essas fontes sdo as ferramentas
de divulgacdo da vaga em aberto, ou seja, a escolha da ferramenta mais adequada depende
muito do cargo em questao, pois, se € um cargo que se sabe que o perfil de seu ocupante ndo é
alguém que utiliza internet, entdo esta vaga ndo pode estar anunciada no site da empresa. O
recrutamento externo permite que os novos colaboradores trouxessem novas experiéncias e
percepcdes, assim como novos conhecimentos. Por essa razdo, o recrutamento externo utiliza
varias e diferentes técnicas para influenciar e atrair candidatos do cargo.

Ha estratégia utilizada no processo de recrutamento sdo através dos meios de
comunicagdo impressos (jornais, revistas especializadas) e os presenciais. Existem jornais
especializados em ofertas de emprego assim também as divulgacdes nas universidades, e
organizacgdes definidas como centros de integracdo de estagiarios e empregados. No processo
de recrutamento externo, a estratégia que vem crescendo muito é a atracdo de candidatos na
era digital.

Sob o olhar de Chiavenato (2014, p. 109), existe também o recrutamento virtual. Que é
caracterizado pelos seus métodos digitais feitos através de redes sociais (Instagram, Facebook,
Linkedin, sites). Por exemplo, muitas empresas mantém um espago no site coorporativo
reservado para divulgacdo das vagas disponiveis, oferecendo um campo de cadastro para as
pessoas que tém interesse em candidatar-se a vaga, por exemplo, o campo destinado ao
“Trabalhe Conosco”, nos sites das empresas. Segundo Knapik (2006), as pesquisas na internet
vém desbancando todas as outras fontes que ja foram as mais eficazes, como anuncios em

jornais. Em Sergipe, tem bons sites (como exemplo o0 VAGAS e o CIEE), os quais possuem



Otimos candidatos cadastrados. Conforme Chiavenato (2014), no que se refere ao

recrutamento virtual, ele descreve que

Seu valor reside no imediatismo e na facilidade de interagir digitalmente com
candidatos potenciais. Ela traz facilidades tanto as empresas quanto aos candidatos.
Os candidatos podem entrar em contato diretamente com sites de empresas ou de
agéncias de recrutamento sem necessidade de sair de suas casas. A facilidade e a
simplicidade sdo enormes. A internet oferece as empresas uma plataforma que
permite a comunicacdo por e-mail pronta e rapida, dispensando qualquer forma de
intermediacdo (CHIAVENATO, 2014, p. 109).

E importante frisar que as estratégias utilizadas nos tipos de recrutamento podem ser
flexiveis com tanto que se analise anteriormente a empresa de modo geral, como por exemplo
a consultoria em gestdo de pessoas. Nesse tipo de estratégia, as empresas de consultoria em
gestdo de pessoas tém se especializado em intermediar 0s processos de captacdo de talentos,
exercendo um grande apoio para as organizacdes. Nesse caso, sao recrutadas pessoas que ja
estdo no mercado, porém, a partir do seu perfil e dos resultados alcangados na empresa atual,
sdo convidados a ocupar cargos importantes em outras empresas. Apos feito todo o processo
de recrutamento de candidatos de forma eficaz, a empresa da continuidade ao processo de
agregar pessoas com a selecédo de pessoas.

O processo de selecdo de pessoas e escolher e identificar os candidatos mais
adequados as necessidades do cargo e as estratégias da organizacdo. A organizacdo adere a
um processo com certas estratégias que servem para filtrar e qualificar aqueles candidatos que
reinem as qualificacfes e as competéncias exigidas ao cargo oferecido. Chiavenato (2014, p.
119) explica que “0 processo seletivo deve fornecer ndo somente um diagnoéstico atualizado,
mas principalmente um prognostico a respeito dessas variaveis. N&do apenas uma ideia atual,
mas também do potencial, isto €, uma projecdo de como o candidato se situard no longo
prazo.” O autor ainda continua afirmando que o processo seletivo é formado por uma série de
etapas que varia muito de organizacdo para organizacdo onde cada fase traz ao profissional
recrutador uma série de informacGes sobre as pessoas candidatas. Para se obter resultados
positivos é essencial utilizar mais de uma técnica de selecéo.

A selecdo de pessoas funciona como uma espécie de filtro que permite que
apenas alguns candidatos possam ingressar na organizagdo: aqueles que
apresentam as caracteristicas desejadas. Ha um velho ditado popular que
afirma que a selecdo é a escolha certa da pessoa certa para o lugar certo e no
tempo certo. (CHIAVENATO, 2014, p. 118).

O sucesso da selecdo de pessoas esta na habilidade do profissional de recursos
humanos em comparar as necessidades e as caracteristicas comportamentais e culturais da
empresa com as apresentadas pelo candidato, sendo assim percebido como um processo de

comparacao. Marras (2011, p. 65) se refere a selecdo de pessoas conceituando-a como “uma



atividade que tem por finalidade escolher, sob metodologia especifica, candidatos a emprego
recebidos pelo setor de recrutamento, para o atendimento das necessidades internas da
empresa”. A terceirizacdo dos processos de selecdo tem aumentado nos Gltimos anos, a area
de gestdo de pessoas tem estado mais ocupada com atividades de planejamento, enquanto as
consultorias executam as funcdes mais operacionais do processo de recrutamento e selecao.

Ap0s obter as informacdes sobre o0 cargo a ser preenchido e as competéncias desejadas
é necessaria a escolha das técnicas de selecdo que mais correspondem a realidade da empresa.
Para Chiavenato (2014, p.127), “as técnicas de selegdo permitem um rastreamento das
caracteristicas pessoais do candidato através de amostras de seu comportamento”. As
estratégias mais utilizadas em processos seletivos sdo as entrevistas, em que o entrevistador
procura conhecer o candidato, pesquisa seus conhecimentos e suas habilidades e aplica
determinados estimulos para ver as reacBes e os indicios do estilo comportamental do
candidato, permitindo um contato direto com ele. Knapik (2006), explica que as entrevistas
ndo precisam seguir um modelo Unico. Podem ser mistas: iniciar ndo padronizadas, para
quebrar o gelo e diminuir a ansiedade do candidato e, em seguida, continuar padronizadas ou
diretivas. Segundo Almeida (2008, apud Latham, Saari, Pursell e Campion, 1980), existem
também as provas situacionais que tem como objetivo identificar de que maneira o candidato
se comportaria diante de uma situacdo real e especifica do dia-a-dia no trabalho. Ferreira
(2005, p. 87) cita que as empresas gque nao usam 0S processos seletivos, apresentam
problemas na produtividade e por isso sugere a necessidade de o selecionador demostrar a
precisdo da selecdo de seus colaboradores.

O processo de selecdo promove importantes resultados através da analise dos
colaboradores com aproveitamento de habilidades e competéncias, favorecendo assim o
sucesso potencial no cargo; também eleva a satisfacdo por aliar a atividade indicada para cada
pessoa; e evita perdas futuras, ou seja, substitui¢do pelo insucesso do responsavel do cargo.

No processo de agregar pessoas, hd um procedimento a ser feito antes da atracdo e da
selecdo de pessoas, onde tem um papel significativo para uma concluséo eficaz do processo.
Este procedimento é chamado de Andlise e Descri¢do de Cargos que serve para direcionar as
habilidades e as competéncias exigidas no processo de agregar pessoas. As empresas devem
atentar-se ao cargo que necessita ser preenchido, e para isso, o setor de recursos humanos
deve conhecer, descrever e analisar o cargo em questdo. E necesséario que exista uma ordem
em todo processo de contratacdo de pessoas. Na analise de cargos existe uma elaboracao das

competéncias que serdo exigidas no cargo em questdo. Essas atribuicdes daquilo que o cargo



necessita devem ser comparadas com as caracteristicas que formam as competéncias de cada
individuo.

De acordo com Chiavenato (2006, p. 242), a descri¢do de cargos € 0 processo que
consiste em listar as tarefas ou atribui¢cbes que compdem um cargo e que o torna distinto de
todos 0s outros cargos existentes nas organizaces. Portanto, a descricdo de cargos € o
detalhamento das atribuicdes ou tarefas do cargo (0 que o ocupante faz), a periodicidade da
execucao (quando faz), os métodos empregados para a execucdo dessas tarefas (como faz) e
0s objetivos do cargo (porque faz).

A descricdo do cargo ird apresentar de forma bem clara, todos os detalhes possiveis
para que o candidato a vaga saiba realmente quais serdo suas tarefas a serem desempenhadas
com eficiéncia. E importante diferenciar descricdo de cargos de analise de cargos, como

pontua Chiavenato.

Enquanto a descricdo de cargos é um simples arrolamento das tarefas ou atribuigdes
gue um ocupante desempenha, a analise de cargos é uma verificacdo comparativa de
quais exigéncias (requisitos) essas tarefas ou atribuicbes impdem ao ocupante. Em
outros termos, quais sdo 0s requisitos intelectuais e fisicos que o ocupante deveria
ter para desempenhar adequadamente o cargo (CHIAVENATTO, 2006, p. 244).

Assim, observa-se que o papel da descricdo e analise de Cargos € essencial para
qualquer organizacgdo ja que seu principal papel é auxiliar de maneira decisoria na escolha do
melhor candidato para a empresa contratar, onde ela sera beneficiada através da elevacdo do

capital intelectual gerando por fim um crescimento da mesma ao alcancar sucesso.

3 ATRACAO E SELECAO PARA O CARGO DE VENDEDORES EXTERNOS

O setor de Recursos Humanos possui 0 maior recurso de uma empresa, e devido a isso
é fundamental realizar um processo de recrutamento e selecao cuidadoso para poder captar 0s
candidatos potenciais com a finalidade de fazer parte do quadro de funcionarios da empresa.
Cobra (1997) menciona que para 0 Recrutamento do Pessoal de Vendas é necesséario listar o
pessoal disponivel, relaciona-los com as previsdes de negdcios para o proximo periodo e com
as novas necessidades de pessoal em face das condicdes futuras previstas.

Ha diversas condicbes para procurar esses talentos como ja vimos no topico de
recrutamento de pessoas. Apds executar o processo de recrutamento, € importante fazer a
selecdo destes candidatos, a fim de separar os melhores talentos para a organizagéo, afinal

serdo os vendedores que irdo trazer os lucros para ela.



O recrutamento e selecdo para cargos na area de vendas € uma das preocupacgdes do
gestor de RH para montar uma equipe, pois ele precisa escolher os melhores candidatos para
esta &rea. Com o mercado competitivo, esta missdo se torna cada vez mais complexa e
ponderada, afinal, como saber se aquele candidato é a melhor aposta do gestor? Para obter
resposta para essas perguntas o setor de recrutamento e selecdo deve- se fazer um étimo
trabalho no seu processo de atrair e selecionar talentos.

Além do mais, a selecdo para cargos em vendas compde-se da influéncia de varios
fatores, ou seja, ndo existe um método pronto para todos os recrutadores. Mas afinal o quem
vem a ser um profissional no cargo de vendedor externo? O vendedor externo € um
profissional da area de vendas onde sua principal funcéo é efetivar vendas da maneira que o
profissional vai até o cliente e ndo fica apenas em um local fixo de trabalho.

De acordo com o site Foursales (2019), existem determinados tipos de vendedores
externos como o diferenciado por Publico-alvo onde o vendedor externo trabalha em campo
se deslocando até as empresas para efetuar as vendas de produtos e servicos variados
(conhecido como B2B que significa business to business que em portugués ¢ “empresa para
empresa) ou, o vendedor externo que se desloca até pessoas fisicas, (B2C significando
business to consumer que em portugués é” empresa para cliente) sendo popularmente
vendedor externo conhecido como: vendedor porta-a-porta.

Héa os vendedores diferenciados por Fungdo. Na situacdo, o vendedor encontra-se na
responsabilidade de aduzir novos clientes para uma empresa, também chamado HUNTER, e
de outro modo tem o vendedor Externo, FARMER, sendo aquele responsavel por impulsionar
vendas na carteira de clientes ativos e inativos de uma empresa. E por fim, existem 0s
vendedores classificados pelo tipo de venda, dentre os quais se encontra o vendedor de
tangiveis (alimentos e bebidas, servicos padronizados como terceirizacdo de portaria e
limpeza, entre outros). E, por outro lado, os vendedores intangiveis, aqueles que atuam com
produtos ou servigos customizaveis, complexos ou de luxo (consultoria empresarial, carros e
imoveis de luxo dentre outros).

No caso deste estudo foi verificado que, o tipo de vendedor externo adotado na Focus
tecnologia € caracterizado por aqueles que sdo diferenciados por publico-alvo que sdo

vendedores externos B2B (business to business) ou B2C (business to consumer).



4 TURNOVER

Diante de todo processo descrito acima, faz-se necessario revelar um dos principais
objetivos do processo de recrutamento e selecdo, além de atrair e selecionar pessoas, 0 de
fazer com que o funcionario permaneca sempre motivado a querer trabalhar dentro da
organizacdo. O Turnover, ou rotatividade de pessoal, trata-se de um indicador da gestdo de
Recursos Humanos que sera abordado neste estudo demostrando como pode ser uma forma de
auxiliar no processo de recrutamento e selecdo como também influencia de forma relevante na
retencéo de talentos.

No entendimento de Henrard e Quadros (2014, p. 06), o indice de rotatividade de
pessoal, também conhecido nas empresas pelo termo turnover é um dos mais eficientes
indicadores de recursos humanos. Além de apresentar os dados de entrada e saida de
funcionérios no quadro de lotagdo de uma empresa € um indicado que nos revela um forte
impacto de capital humano. Essa movimentacdo envolve admissdo, transferéncias,
promocdes, afastamento por aposentadoria e desligamento. O Turnover é a movimentacdo de
funcionarios que entram e saem da organizacdo. Quando muito elevado, pode trazer
problemas para a empresa, portanto € importante que se avalie 0 grau de Turnover para que as
providéncias necessarias sejam tomadas. Chiavenato (2014) destaca que a rotatividade é
utilizada para medir a flutuacdo de pessoal nas organizacdes.

Para isso, as empresas necessitam buscar a reducdo do seu turnover, identificando a
quantidade certa de admissGes e demissBes considerando que seja mais favoravel encorajar
seus colaboradores a permanecerem na organizacdo. O fator principal ndo é apenas quantos
funcionarios estdo saindo, mas sim o valor dos que estdo permanecendo na empresa. Explica
Lucena (1995, p.198), que os estudos direcionados ao Turnover sdo de suma importancia para
0 pessoal de Recursos Humanos. O Turnover, além de significar desperdicios e investimentos
que ndo retornam a empresa, também pode atingir diretamente no nivel de produtividade e
alcance dos resultados almejados pela organizacéo.

Segundo Bohlander (2005), é importante que o0s gestores desenvolvam planos
estratégicos para avaliacdo, manutencdo e contratacdo de novos colaboradores, tendo como
objetivo a aquisicdo e manutencdo dos talentos existentes na empresa.

Um dos fatores que este indicador de RH determina é a satisfacdo dos colaboradores e
demonstracdo de como a empresa gerencia as politicas de recursos humanos. Com as
demissBes voluntarias dos colaboradores, a empresa se coloca no direito e busca por

profissionais mais capacitados para integrar o seu quadro de funcionérios ou ainda a procura



pela inovacdo. Chiavenato (2014, p. 83) expBe que o indice de desligamentos mede a
proporcao dos desligamentos em relagcdo ao tamanho da forga de trabalho.

A formula mais utilizada € o nimero de pessoas que se desligaram durante
determinado periodo (um més ou um ano) em relagdo ao numero médio de colaboradores
existente. Essa férmula, contudo, funciona apenas em relacdo as saidas e ndo considera as
entradas de pessoal na organizacdo. Outro indice que deve ser levado em consideracéo, é o da

rotatividade, que, de acordo com (Lacombe, 2011) pode ser calculado conforme demonstrado

no Quadro 1.
Quadro 01: indice de rotatividade de pessoal
Total de empregados & Total de empregados
Rotatividade = admitidos que sairam do 6rgdo

Total de funciondrios no final do periodo

Fonte: Adaptado de (Chiavenato, 2010).

A rotatividade de pessoal pode ser causada por diversos fatores, sendo eles externos ou
internos. Para o autor Chiavenato (2010), esse fluxo de entradas e saidas de pessoas em uma
organizacgdo pode ser iniciado por parte da empresa ou do préprio colaborador. Esses motivos
podem ser conferidos no Quadro?2.

Quadro 2: Motivos de desligamentos na empresa.

Desligamentoe por iniciativa do Desligamento por iniciativa da

colaborador organizacio

Insatisfacio com o trabalho Substituicio por profizsional mais
adequado ao cargo

Insatisfacio com o ambiente de trabalho | Selecio inadequada

Drportunidades fora da organizacio Feducio do guadro de trabalhadores

Planc de demissio espontinea (PDE) MMudancas no desenhe dos cargos

A rotatividade representa um fator de incerteza e de imprevisibilidade para as
organizagdes, provocadas pelo comportamento das pessoas. Dessa forma, indaga-se que para
diminuir o indice de rotatividade de pessoal, deve-se em primeiro lugar, pesquisar as
principais causas que podem estar acontecendo internamente na empresa e através dela,

diagnosticar cada uma para providenciar solu¢Ges. Conforme Lucena (1995 p. 199),



“controlar turnover ndo significa apenas ter as informac@es sobre ele, mas significa proteger e
reter a mao-de-obra que é importante para a empresa”.

Algumas vezes a reducdo brusca do quadro de pessoal pode diminuir os custos e
aumentar o lucro, mas para isso as demissdes devem ser feitas de forma inteligente e correta,
tornando a organizacdo mais competitiva. A partir desta afirmacdo, pode-se dizer que o
turnover € 0 um processo muito oneroso, € como ver “o dinheiro saindo pela porta”
(Milkovich; Boudreau, 2006, P. 262). O Turnover ndo somente pode significar investimentos
perdidos, desperdicados, que ndo retornam a empresa, como pode afetar profundamente o
nivel de produtividade, a continuidade da empresa e seus resultados, além do custo elevado do
processo de desligamentos e de novas admissfes. Desse modo é importante manter um indice
de rotatividade de pessoal adequado, com foco na reducdo desses custos e na manutencao dos
colaboradores.

O autor ainda enfatizou que um indice de rotatividade muito elevado reflete um estado
de fluidez e desordem da organizagdo. O indice de rotatividade ideal é aquele que permite a
organizacdo reter seu pessoal mais qualificado e substituir os menos qualificados.

Na Focus Tecnologia considerou-se que aprimorando o processo de atracdo e selecdo
através do modelo proposto foi possivel reduzir a rotatividade do seu quadro de pessoal
possibilitando a selecdo dos melhores candidatos a ingressar na empresa e focando nas agdes
para manter seus colaboradores e melhor condicionamento para possiveis processos de

treinamento e desenvolvimento.

5 METODOLOGIA

O presente estudo foi realizado na empresa Focus Tecnologia, situada na cidade de
Aracaju, que é uma organizacdo de prestacdo de servicos da Vivo (empresa de Telefonia e
Internet). Segundo Moura Melo (2009, p. 14), “a metodologia da pesquisa constitui-Se no
processo de intervencdo na realidade. E o caminho percorrido pelos pesquisadores no
processo de elaboracdo da investigacdo tedrico-empirica”. De acordo com Gil (2010), a
metodologia é caracterizada pelo estudo profundo de um ou de poucos objetos, para que se
permita a investigacdo de seu amplo e detalhado conhecimento.

Esta pesquisa teve natureza mista, a qual abarca a perspectiva qualitativa e
quantitativa, aplicada ao universo determinado as empresas que se desenvolvem processos de
atracédo e selecdo de pessoas, mas que obteve-se mediante a uma populagdo para processos

voltados a vendedores externos que como amostra teve-se os candidatos e admitidos deste



cargo da empresa Focus Tecnologia. A metodologia foi-se dividida em dois periodos que
possibilitou-se uma analise comparativa entre o primeiro periodo, caracterizado pelo antigo
processo e no segundo periodo,ou seja, 0 modelo do experimento, institui-se a um processo
dividido em trés etapas avaliativas sendo elas: 1) a anélise do processo de atracdo de pessoas
comparando o modelo antigo com o modelo proposto; 2) a analise do processo de selecdo de
candidatos fazendo o mesmo comparativo entre 0 modelo antigo e modelo proposto; e, 3) a
partir das analises comparativas entre 0 modelo antigo e o proposto, constatar qual o impacto
no indicador de RH, o Turnover na empresa. Logo abaixo é apresentada uma ilustracéo
esquematica (desenho da pesquisa) que ilustra as etapas realizadas no modelo novo.

Figura 02: Etapas do processo de recrutamento e selecdo na Focus Tecnologia.

ETAPAS DO PROCESSO DE ATRACAO E SELECAO

ATRAIR CANDIDATOS INTERESSADOS EM
PARTICIPAR DO PROCESSO SELETIVO DA
ATRACAO » EMPRESA, ATRAVES DA DIVULGAGAO DA OFERTA
DE EMPREGO ATRAVES DAS MIDIAS DIGITAIS
PARA ATRAIR CANDIDATOS PARTICIPAR DO
PROCESSO DE SELECAO.

(=] (=] (®]
SELEGCAO > PROVA ESCRITA AVAL. PRATICA ENTREVISTA
1D1A 3 DIAS 1 D1A
SEGUNDA TERGA SEXTA
QUARTA
& L QUINTA L

Fonte: Préprio Autor

Pode-se definir que a presente pesquisa se atribui, quanto aos fins, aspecto
explanatorio, que é definida por Brenner (2007 p. 19-20) e comentado por Ubirajara (2014 p.
25) como: “[...] explicar variaveis causais de fenomenos especificos em situacdes que nao
possibilitam a realizagdo de experimentos e levantamentos”. Quanto aos meios, ou seja, a
forma pela qual se obteve os dados necessarios para este estudo, tem-se a pesquisa
experimental, onde pesquisador procura reestruturar as condi¢fes do que esta sendo estudado,
para obter um olhar sob controle onde o autor Gil (2010, p. 53) diz que, 0 modelo
experimental ou laboratorial “consiste em determinar o objeto de estudo, selecionar as
variaveis que seriam capazes de influencia-lo, definir as formas de controle e de observagédo
dos efeitos que a variavel produz”. A pesquisa experimental possibilitou um estudo mais
assertivo de acordo com o0s instrumentos. Segundo Lakatos e Marconi (2001) “as técnicas de

coleta de dados sdo um conjunto de regras ou processos utilizados por uma ciéncia, ou seja,



corresponde & parte pratica da coleta de dados”. Neste estudo o instrumento de pesquisa
utilizado foi o questionario, as entrevistas e a observacdo pessoal, além de registros
documentais, pois sdo instrumentos para melhor captar informagdes sobre este estudo de caso.

Quanto ao Procedimento, no caso deste estudo, a pesquisa ocorreu em duas etapas
com a mesma duracdo tempo, num periodo total de 6 meses, compreendidos entre 06/02/2019
e 05/08/2019, para efeitos de comparacdo dos resultados em ambos 0s prazos. Na primeira
etapa sera analisado o processo de recrutamento anterior, habitual da empresa, o qual ela ja
realizava. Logo apds serd analisado o processo com 0 novo modelo proposto que ocorrera
entre 06/05/2019 a 05/08/2019, o qual se utilizou uma amostragem dos processos de

recrutamento e selecdo realizados nesse periodo, de modo a atender aos objetivos pretendidos.

6 ANALISE DE DADOS

A seguir sdo apresentadas as analises relativas aos indicadores da avaliacdo do
experimento no processo de atracdo e selecdo da empresa, assim como, a narragdo da gestora
de RH sobre o experimento realizado em seu setor. Inicialmente, apresentam-se os resultados
quantitativos dos critérios utilizados entre 0 modelo antigo e 0 modelo imposto. Apds, 0s
resultados qualitativos dos modelos, juntamente a narrativa da gestora.

No processo de atracdo houve uma manipulacdo na laboracdo por parte da
responsavel do experimento juntamente com o setor responsavel onde se aplicou mudancas
na divulgacéo da vaga ofertada para o cargo de vendedores externos para a empresa Focus
tecnologia. Essa imagem que é divulgada diariamente nas midias sociais, exclusivamente no
Instagram, Facebook e Linkerdin, estd anexada no final do trabalho. Feito isto, foi feita a
triagem dos curriculos que chegaram através do e-mail da empresa ou foram deixados na
portaria da empresa. Essa triagem foi avaliada de acordo com o que foi solicitado: idade,
sexo, escolaridade, disponibilidade de horario e experiéncias.

O processo de selecdo foi analisado através de alguns critérios que serviram como
indicadores para ser possivel concluir que a comparativa fosse feita. Na tabela 01,
apresentou-se o historico dos critérios utilizados no processo de recrutamento e sele¢do que
ocorria na empresa no periodo relacionado ao modelo antigo do processo demonstrando um
alto indice de rotatividade na empresa, desde da quantidade de processos ao quantitativo de
admissdes e demissdes. Ja na tabela 02, representando o modelo novo de processo nota-se
que apesar da comparacdo ndo ter uma mudanca significativa na redugdo de demissdes e

aumento na retencdo de colaboradores houve uma estruturagdo do processo em relacéo ao



antigo. Isso aconteceu devido ao processo de atracdo bem elaborado antes do processo de

selecéo.

Tabela 01: Analise quantitativa dos critérios — modelo antigo.

MODELO ANTIGO
CRITERIOS MARCO | ABRIL | MAIO | TOTAL
QUANTIDADE DE PROCESSOS SELETIVOS 08 11 12 3l
QUANTIDADE DE PESS0AS CHAMADA EM CADA PROCESSO 15 CANDIDATOS

QUANTIDADE DE PESS0AS COMPARECIDAS EM CADA
PROCESS0

MEDIA DE 08 A 10 CANDIDATOS

QUANTITATIVO DE DEMISSOES

05

03 05

13

QUANTIDADE DE ADMISSOES

03

07 07

17

Fonte: Elaboracdo prépria

Tabela 02: Analise quantitativa dos critérios- modelo novo.

MODELO NOVO
CRITERIOS JUNHO | JULHO | Ac0OSTO | TOTAL
QUANTIDADE DE PROCESS05 SELETIVOS 03 04 04 11
QUANTIDADE DE PESS0AS CHAMADA EM CADA PROCESSO 10 CANDIDATOS

QUANTIDADE DE PESS0AS COMPARECIDAS EM
CADA PROCESSO

MEDIA DE 08 A 12 CANDIDATOS

QUANTITATIVO DE DEMISSOES

07

03 03

13

QUANTIDADE DE ADMISSOES

04 05

14

Fonte: Elaboragao propria

Nas tabelas seguintes foi analisado o tempo de permanéncia dos profissionais

admitidos no periodo de dois meses posteriores a admissdo que, na verdade foi mais um

critério para analisar a retencdo de colaboradores na empresa. Na tabela 03 notou-se que no

modelo antigo a cada cinco profissionais admitidos apenas dois se mantinham na empresa. Ja

na tabela 04 analisando-se o modelo imposto, a cada quatro colaboradores admitidos

aproximadamente trés permaneciam na empresa.




Tabela 03: Analise Quantitativa dos critérios- tempo de permanéncia dos admitidos- modelo

antigo.
CRITERIO: TEMPO DE PERMANENCIA DO PROFISSIONAL ADMITIDO - MODELO
ANTIGO
MES QUANTOS ADMITIDOS? QUANTOS PERMANECERAM?
MARCO 03 0
ABRIL 07 03
MAIO 07 02

Fonte: Elaboracéo propria

Tabela 04: Analise Quantitativa dos critérios-tempo de permanéncia dos admitidos- modelo

CRITERIO: TEMPO DE PERMANENCIA DO PROFISSIONAL ADMITIDO — MODELO
NOVO
MES QUANTOS ADMITIDOS? QUANTOS PERMANECERANM?
JUNHO 05 02
JULHO 04 04
AGOSTO 05 04
novo.

Fonte: Elaboragdo prépria

Os graficos que serdo apresentados posteriormente mostram 0s tipos de demissdes
classificadas por voluntaria, quando o colaborador pede demissdo da empresa, e a involuntaria
que parte por iniciativa da empresa onde o setor de RH assume a responsabilidade da
demissdo. No Gréafico 01, mostra a que no modelo antigo aplicado pela empresa o indice de
demissdes voluntarias era maior que traz como consequéncia a alta turnover onde a empresa
necessita substituir aqueles colaboradores que rejeitaram continuar trabalhando na empresa.
No gréafico 02, demonstrando o modelo novo o indice de demissdes melhorou seus resultados

onde houve uma diminuicdo nas demissdes voluntaria e aumento nas demissdes involuntarias.



Grafico 01: Analise qualitativos dos critérios- tipos de demissdes -modelo antigo.
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Fonte: Elaboragéo propria

Grafico 02: Analise qualitativos dos critérios- tipos de demissdes -modelo novo.

TIPOS DE DEMISSOES - MODELO NOVO

5
3 i

3

5
2

z

1,5
1

1

a5
o

JUNHO JULHO AGOETO

WVOLUNTARIA i INVOLUNTARIA

Fonte: Elaboragdo propria

No gréafico 03 e no grafico 04, foi analisado os motivos das demissdes que € onde
também pode analisar os dados qualitativos. No modelo antigo exposto no grafico 03, nota-
se que o maior motivo de demissBes € a insatisfacdo no trabalho, resultado esse de um
nimero maior de demissdes voluntarias mostrado no grafico 01. O grafico 04, verificou-se
que o maior motivo de demissBes foi a baixa produtividade que esta relacionada as
demissBes involuntarias devido a baixa do turnover na empresa diante do novo modelo
aplicado, onde a empresa conseguindo reter seus talentos tem autonomia de optar em deixar

seus melhores colaboradores.



Grafico 03: Analise qualitativos dos critérios- motivos de demissdes -modelo antigo.
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Fonte: Elaboracéo propria.

Gréfico 04: Analise qualitativos dos critérios- tipos de demissdes —modelo novo.
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Fonte: Elaboragdo propria

Por fim, apresentam-se os dados socio demograficos onde mostra as caracteristicas dos
candidatos que mais sdo atraidos pela vaga onde se pode visualizar na tabela 05.

Tabela 05: Analise qualitativos dos critérios- dados sociodemograficos.

DADOS SOCIODEMOGRAFICOS DOS VENDEDORES EXTERNOS ADMITIDOS
FAIXA ETARIA MEDIA DE 20 A 35 ANOS
SEXO PREDOMINANTE FEMININO 78% | MASCULINO 22%
ESTADO CIVIL PREDOMINANTE SOLTEIRO
NIVEL DE ESCOLARIDADE MEDIO COMPLETO
A MATORIA POSSUI FILHOS? SIM

Fonte: Elaboracédo propria

Como resultado para andlise qualitativa também foi elaborado no experimento um

questionario final sobre a percepcao da gestora sobre o experimento aplicado na empresa. A



questdo inicial foi o que achou do novo modelo do recrutamento e selecdo. A seguir
apresentam-se alguns trechos extraidos das falas que ratificam as informacdes apresentadas.

O que foi proposto no experimento inicialmente ndo acreditei que
funcionaria devido todas as tentativas ja feitas para fazer com que o0s
funcionarios no caso, os vendedores externos, permanecessem na empresa.
Quando comegou a aplicabilidade do processo notei a otimizagdo da tarefa e
0 tempo da tarefa ao recrutar e selecionar pessoas. Além disso, visualizei
também que, os candidatos levaram a sério o que é proposto pela empresa.
(Gestora de RH da Focus Tecnologia)

Uma outra questdo feita sobre o experimento foi que pontuasse as vantagens e desvantagens

do que foi aplicado. Diante no questionamento a gestora pontou:

...como a parte ruim do experimento notei que fico pressa a semana toda
para avaliar 0 processo mesmo que eu ndo esteja sempre a frente, isso
porque na avaliagdo pratica eu designei aos vendedores lideres que
avaliassem os candidatos em suas respectivas equipes na segunda etapa do
processo achando que seriam melhores avaliadores do que eu, mas na
verdade ndo foi o que ocorreu de fato. Como beneficio achei um processo
bem estruturado, muito bem elaborado onde eu possuindo uma equipe para
em auxiliar terei um processo mais objetivo e exato.

Concluindo o questionario foi perguntada a gestora suas consideracdes finais no
experimento e se ela continuaria exercendo o modelo imposto na empresa. A questdo foi
respondida com as seguintes palavras:

Continuarei o0 modelo que a estagiaria propds e aplicou acreditando que o
mesmo continuara trazendo bons resultados no processo de recrutamento e
selegdo na Focus. Além do mais entre todas as minhas tentativas de mudanga
para conseguir reter meus funcionarios, nenhuma delas foi enquadrada no
processo de recrutamento e selecdo. Na verdade, foi uma espécie de
consultoria gratuita que foi devidamente realizada.

7 CONSIDERACOES FINAIS

De acordo com os dados da pesquisa, 0 modelo novo do processo de recrutamento e
selecdo foi assertivo, consistindo em algumas subjecGes, porém aceito. De tal modo, o
processo de recrutamento e selecdo impactou-se significativamente no turnover da empresa
estudada, diminuindo sua rotatividade de pessoal. Vale ressaltar que, o cargo estudado no
experimento sempre havera um quadro de demiss@o voluntaria explicado pelos detrimentos
do proprio cargo como, por exemplo, o local de trabalho.

O propésito desta pesquisa foi atingido por meio dos objetivos especificos, analise e

manipulacdo do processo de atracdo e selecdo de pessoas por meio de indicadores de



avaliacdo, reconhecendo as estratégias da gestdo de pessoas que promove a estruturacdo de
um processo eficiente e eficaz no setor de Rh de uma empresa.

Com as anélises de cada indicador, aprofundados ao longo do texto e baseados em
estudos feitos descritos no referencial teorico, foi possivel verificar que 0 modelo proposto foi
afirmativo e que comparado ao antigo trouxe melhores resultados. Através da andlise dos
resultados, foi demonstrada a importancia de alguns indicadores de gestdo de pessoas nas
empresas que auxiliam bastante nas estratégias de negdcio e na tomada de decis&o.

Sugerem-se algumas melhorias para o departamento de RH da empresa, como a
implantacdo de descricdo e analise de cargos de forma mais estruturada para iniciar a
elaboracdo do processo de recrutamento e selecdo, pois, através deste, sera possivel
especificar as exigéncias do cargo e do ocupante, planejar uma entrevista estruturada e definir
0 método de recrutamento e selecdo a ser utilizado para o cargo. Contudo, facilita-se a
identificacdo do perfil de candidato desejado pela organizacdo. Outro ponto colocado como
melhoria, é a implantacdo de uma equipe de colaboradores dentro do setor de RH, sendo este,
de fundamental importancia para a gestdo de RH da organizacdo visando a otimizacdo das
atividades desenvolvidas e desempenho das funcGes. Nas contratacdes a empresa poderé
obter melhores resultados em suas técnicas aplicando o modelo do experimento realizado ja
que se constatou uma melhoria no processo de atracédo e selecao.

Outra melhoria é a implantacdo do plano de carreira na empresa voltado a valorizagao
do individuo, onde, sera possivel capacitar aos profissionais que fazem parte da organizacéo,
gerando motivacdo aos colaboradores e minimizando custos com novas contratagdes. Com
iss0, surge a necessidade de treinamento para os vendedores lideres avaliarem e motivarem 0s
admitidos ja que s@o avaliadores parciais durante e apds todo processo.

Uma opcdo para a capacitagdo profissional seria investir em palestras, treinamentos,
oferecer incentivos para colaboradores que desejam aprimorar seus conhecimentos fazendo
cursos. Com as implantages, acredita-se que se terd um processo de recrutamento e selecdo
capaz em atrair e reter talentos capacitados e qualificados para atender aos objetivos da

organizagdo com menores custo e tempo possivel, conseguindo atrair o candidato certo.
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9.

APENDICE

FANESE QUESTIONARIO DE ENTREVISTA FOCUS TECNOLOGIA

Questionario aplicado a gestora responsavel pelo setor de RH nas atividades do processo de
recrutamento e selecdo da empresa Focus Tecnologia com o objetivo de obter informacdes
cruciais para a execucao deste projeto de pesquisa.

Quais cargos existentes na empresa?

Qual(s) cargo(s) existe a pratica de turnover na empresa?

Quais exigéncias para assumir o(s) cargo(s) descritos na questdo acima?

O regime de contratacdo € contrato ou clt?

Qual salario e beneficios?

O que ocorre com mais frequéncia, pedidos de desligamentos ou demissGes?
Mensalmente h& quantas solicitagbes de desligamentos ou demissfes?

Qual a frequéncia de entrevistas realizadas?

Qual o posicionamento do diretor/chefe na rotatividade de pessoal na empresa?

10. Qual n° de candidatos em cada entrevista?

11. Quais séo as reclamag6es dos colaboradores neste(s) cargo(s)?

12. O colaborador mais antigo neste cargo tem quanto tempo?

13. Quais critérios de demissdes?

14. Como é o sistema de comissdo do cargo estudado?



VAGA VENDEDOR EXTERNO

AtividadesProfissionais:

% Experiéncias:N&o é necessario experiéncia.

% Escolaridade: Ensino Médio completo.

% REQUISITOS:

Alto poderde Persuasao
Gostarde Areade Vendas
Lidar como Publico

% Regimede contratacdo:CLT m

INTERRESSADOS ENVIAR CURRICULUM PARA: TAYAZEVEDO@HOTMAIL.COM TECNOLOGIA

ANEXOS



PROVA TENICA - 01 CARGO: VENDEDGR EXTERMO
DATA:
MOME.:
PORTUCTUES

Omeztio 0] - Qual das altamativas aprezenta a2 ortografia correta das palavras:
a) rescizao; juz; pichar, chuche

bl recizdio; alaranmjade; pixar; advmbhar

o) atravéz; apartir; pichar; adivimhar

d} afraves; azcengdo; poar, Xxu

Questio 02 - Cial daz altemativas abante apresenta somenfe verbos:
a) Viagam; analize; amar

b) Viajem: analise; amar

o) Catequuzar; analize; amor

d) Cafequese; analize; amortecido

Questio 03 —  Aguela candidaia ramhz de beleza, gquando for
televizdio, phe-ze roer as umhas.
a)l ha-a-a bla-a—a cla-a—a dia-a—a gl a-a-a

Queztao 04 - Qruem me garante que a eduecacdo que eston recebande esta me
preparande adeguadamente para o mercado de trakbalho? —, o termo em destague
expressa 1delz de:

(Altempe. (B)logar. () finahdade. () causza (E) modo.

Queztiao 05 - Leiz a zegumte oragio: A =ituagio ocorre um momento dz
arrecadacdo recorde com as multas de trén=ito na cidade de 580 Panlo. As expressdes
destacadas na oragdo exprimern correta e respechivarnents, circunstincias de:

(A) lngar e de modo.

(B) tempo e de lugar.

(C) canza e de lugar.

(D) condipZo e de finalidade.
(E) tempo & de condigdo.

MATEMATICA

Questao 06 - Um servigo de atendimento ac chiente raceben 20 reclamacdes am 3 dias.
hantende a mesma taxa de reclamapdes, espera-ze gue em 7 diaz o mmmero de
reclamagdes seja:

(A) 1gual a 44,

(B) suparior a 48,



PROVA TENICA - 01 CARGO: VENDEDOR EXTERNO

() superier a &0
() mferior 2 30
(E) mferior a 40.

Qoestio 07 - Cmeo peszozs resolveram dividir a despesa da wm churraseo. Se uma
peszoa ndc participar dezza divisio, a quantia que cada um ferd que pagar awmentard 3
reais. A despesa desse churrasco, em reals, €

(A3 70. (B3 20, (90, (D 100, (E) 10Z,

Cruestao 08 - Eu tenho 2 1dade gua vocs tinhiz ha 10 anoz e a2 soma das nossas idades atnais
2 30 anpz. Sendo azsim, a sua idade, em anos, &

(&) 15. B)20. (@25 @O27. (E) 20
REDACAD

Ezcolha um doz topicos & faca numa redacio
# Felate um caso qua o trabalho em equpe fol crecial para atimzir um
objetivo.
# Descreva uma zbordazem zo chente para consezmir wma venda.




