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RESUMO

Este trabalho, com o tema “O processo de recrutamento e sele¢do de vendedores nos
estabelecimentos comerciais localizados na regido central de Anapolis-GO” tem o objetivo
geral de analisar os critérios utilizados para recrutamento, sele¢cdo das empresas do setor
varejista da cidade de Anapolis -Go. Nos objetivos especificos a proposta foi descrever
Levantar como os gestores do comércio varejista da regido central de Anapolis conduzem o processo
de recrutamento e selecdo de vendedores; Proporcionar informagdes que auxiliem os gestores do
comércio varejista da cidade de Anapolis na contracdo de vendedores, contemplando suas
principais necessidades e dificuldades. Justifica-se a realizagdo desse trabalho a constatacéo
dos iminentes desafios enfrentados pelas empresas, inerentes ao processo de recrutar, e
selecionar colaboradores, que apesar de ndo ser um tema novo, permanece atual, porque
pertinente as demandas econémicas e sociais. A metodologia utilizada para realizacdo desse
trabalho foi pesquisa bibliogréafica referenciada em autores como Chiavenato (1999), Kotler
(2003), entre outros que embasaram a analise de dados coletados na pesquisa de campo,
envolvendo uma amostra probabilistica formada por 10 empresas. Os resultados apontaram
que existe preocupacdo dos gestores com varidveis concernentes a essa questdo, embora uma
pequena parte adote ainda estratégias bastante simplificadas no tocante a recrutamento, e
selecdo de pessoal.
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1. INTRODUCAO

Atualmente é notavel a dificuldade das empresas do setor varejista no processo de
recrutar e selecionar os perfis de trabalho melhor qualificados para preencher os seus quadros.
Ja sob a otica dos funcionarios em busca por uma vaga de trabalho que oferecam um trabalho
com bom padrdo salarial, que tenha beneficios, como o plano de carreira, por exemplo, que
permita ao colaborador o crescimento profissional. Sendo assim a via de contratacdo € de mao
dupla, de um lado empresas avidas por contratacdes que realmente venham agregar valor a
sua atuacéo e trazer lucros, e do outro lado, profissionais que almejam conseguir uma vaga
numa empresa que o permita alcancar suas metas pessoais e profissionais.

No cenario cada vez mais competitivo as empresas que se destacam no mercado
aos olhos dos consumidores, sdo aquelas cujos bens e prestacdo de servigos sdo as melhores,
no entanto para se alcancar este objetivo é de fundamental importancia o recrutamento e a
selecdo de vendedores qualificados e empenhados no atendimento ao publico com presteza e
cordialidade.

Sendo assim, para que as organizacdes alcance as melhores contratacGes, entra em
acdo o profissional de recursos humanos, sendo este o responsavel por selecionar e contratar
profissionais, haja vista que mesmo empresas de grande porte tem dificuldades na conducéo
deste processo com o objetivo de alcancar os melhores candidatos para o preenchimento da
vaga de vendedor, tendo sempre em vista que este deve ser um profissional comunicativo,
persuasivo, educado e rapido, que venha a atender tanto a exigéncia da clientela, quanto da
empresa.

Diante do exposto surgiu a necessidade de buscar informacdes e pesquisar sobre o
processo de recrutamento e selecdo de vendedores que atuam no comércio varejista da regiao
central na cidade de Anapolis. Dentro deste tema a problematica se define na seguinte
pergunta: Como é conduzido e realizado o processo de recrutamento e selecdo de
vendedores no comercio varejista da regido central da cidade de Anapolis?

Assim, a delimitacdo dos objetivos desta pesquisa baseou-se na busca de
informagdes na regido central da cidade de Ané&polis, em especial no comércio varejista,
acerca da conducdo do processo de recrutamento e selecdo de novos vendedores. O objetivo
geral deste estudo € analisar a condugéo do processo de recrutamento e selecdo de vendedores
gue atuam no comércio varejista da regido central da cidade de Anapolis-GO.

O objetivo geral desdobra-se nos seguintes objetivos especificos:

* Realizar pesquisa bibliografica e documental sobre o processo de recrutamento e



selecdo de pessoas, em especial as particularidades na contratacdo de vendedores para atuar
no comércio.

» Levantar como os gestores do comércio varejista da regido central de Anépolis
conduzem o processo de recrutamento e selecdo de vendedores.

* Proporcionar informagdes que auxiliem os gestores do comércio varejista da
cidade de Anépolis na contracdo de vendedores, contemplando suas principais necessidades e
dificuldades.

O processo seletivo de vendedores do setor varejista de Anapolis, atualmente se
baseia no levantamento das principais necessidades das empresas, e apds este processo se
inicia a divulgacdo da vaga, este sendo vinculados as midias, tais como televisdo, agéncias de
emprego, sites e radio. Estas selecdes sdo realizadas por profissionais de recursos humanos,
competentes para tal tarefa, o tema foi precisamente escolhido por se tratar de uma area de
atuacdo com um leque de opgdes de exercicio da funcdo bastante amplo, haja vista, que o
intuito € além de analisar os processos de recrutamento e selecdo, é ainda o de explorar a
funcdo no mercado de trabalho de maneira mais ampla.

Desse modo serdo apresentados no presente estudo, que serd divido em 3 parte
principais, onde na primeira serd apresentado todos os aspectos profissionais da area de
recursos humanos, e quais 0s meios utilizados por este setor para efetuar contratacdes, logo
depois serdo apresentadas as circunstancias em que se deu a pesquisa de campo e por fim a

apresentacdo dos resultados da pesquisa.



2. REFERENCIAL TEORICO

2.1. RECURSOS HUMANOS

Recursos humanos € o ramo da ciéncia que envolve todas as organizacdes, tendo
como o principal objetivo a interacdo entre a empresa e o trabalhador, visando o aumento da
produtividade (GIL, 1994). “E, pois a area que trata de recrutamento, sele¢do, treinamento,
desenvolvimento, manutengdo, controle e avaliagdo de pessoas” (GIL, 1994, p. 167).

E um conjunto de principios estratégicos e técnicos que contribuiu para atrair,
manter, motivar, treinar e desenvolver o patrimbénio humano de qualquer organizacao
(TOLEDO, 1986). Outra definicdo nos é fornecida por TOLEDO (1986), segundo a qual
Recursos Humanos seriam "o ramo de especializacdo da ciéncia da Administracdo que
desenvolve todas as a¢Ges que tém como objetivo a integracdo do trabalhador no contexto da
organizacdo e o aumento de sua produtividade™.

O departamento de recursos humanos surgiu da necessidade de gerenciar pessoas
se tornou uma atividade estratégica dentro das empresas, pois a globalizacdo e o acirramento
da concorréncia nivelaram as organizagdes nos produtos e nos pre¢os, a cada momento fica
mais importante selecionar novos funcionarios que demonstrem capacidade de absorcdo de
novas habilidades e uma forte tendéncia a reagir positivamente aos processos motivacionais.
(CHIAVIENATO, 1981)

Essa area da organizacdo trata do recrutamento, da selecdo, do treinamento, do
desenvolvimento, da manutencdo, do controle e da avaliagdo dos funcionéarios de uma
empresa. Considera -se que a existéncia da area de Recursos Humanos esta diretamente
relacionada a melhora da efetividade dos funcionarios nas empresas, implicando na melhor
efetividade organizacional. (CHIAVENATO, 1981)

A contratacdo de um profissional qualificado e que atenda as necessidades da
empresa, exige planejamento, que consiste no processo de decidir sobre os recursos humanos
gue serdo necessarios para atingir os objetivos empresariais, dentro de um determinado
periodo de tempo. Trata-se de antecipar quais forgas de trabalho e talentos humanos seréo
necessarios para a realizacdo de uma agéo organizacional futura. (TOLEDO, 1986)

Segundo Chiavienato (1981) A tarefa de contratar pessoal comega com uma
previsdo sobre guantas pessoas — e de que tipo — serdo necessarias para realizar o trabalho na
empresa. Essa atividade é conhecida como Planejamento de Recursos Humanos e alguns

autores o definem como o processo de prever e promover 0 movimento de pessoas para dentro



— internamente — ou para fora de uma organizacdo, com o objetivo de apoiar a estratégia de
negdcios da organizacao. O Planejamento de Recursos Humanos consiste de quatro fases:

« Planejamento para as necessidades futuras: um profissional de RH estima de
guantas pessoas — e com que habilidades — a organizacao ird necessitar para operar num futuro
previsivel

e Planejamento para a rotatividade futura: o profissional prevé quantos
funcionarios atuais permanecerdo na empresa e, a diferenca entre este nimero e o nimero de
empregados necessarios, o levara a proxima etapa.

« Planejamento para recrutamento, selecdo e demissdes: a organizacao precisa se
envolver em atividades de recrutamento, selecdo e demissbes a fim de alcancar o nimero
necessario de empregados.

o Planejamento para treinamento e desenvolvimento: uma empresa sempre
precisa de trabalhadores experientes e competentes e, esta etapa, envolve o planejamento e as
providéncias para programas de treinamento e de desenvolvimento que assegurem o

suprimento continuo de pessoas com habilidades adequadas.

2.2.  APROVISAO DE RECURSOS HUMANOS

A provisdo é um subsistema da Administracdo de Recursos Humanos relacionada
com o0 suprimento de pessoas para as organizacOes, envolvendo 0s processos responsaveis
pelos insumos humanos e as atividades relacionadas com o recrutamento e a selegdo, bem
como sua integracdo as tarefas organizacionais. E a porta de entrada das pessoas no sistema
organizacional, deve abastecer a organizacdo de talentos humanos necessarios a seu
funcionamento. (CHIAVENATO, 2009).

2.2.1. Recrutamento

Atualmente, as empresas sdo cobradas em inimeros aspectos, sejam cobrancas
internas: melhores resultados, maior qualidade na producdo; como cobrancas externas:
cuidados para evitar acidentes de trabalhos, cotas para serem atendidas. Deste modo, para
atender estas demandas, 0 processo de recrutamento e selecdo de pessoal deve ter claro seus
objetivos e atentar as necessidades de cada etapa exigida.

Ha tempos atras, ao se falar em recursos humanos, associava-se a idéia de folha de



pagamento de funcionarios de uma empresa; hoje, o recrutamento e selecdo de profissionais
capacitados € parte integrante das funcGes deste setor (ROSA, 2004).

Seguir de modo adequado cada etapa do processo de recrutamento e selecdo € o
que faz a diferenca ao final, possibilitando escolher, de acordo com as necessidades do cargo,
0 candidato mais apto para preencher a vaga. Chiavenato (2001) vai dizer que a escolha de
bons profissionais € um aspecto primordial no sucesso organizacional. A sele¢do de pessoas
constitui um investimento em tempo e dinheiro que proporciona excelentes resultados a curto
e longo prazo.

Algumas empresas, ainda ndo tem claro o que demanda cada etapa desse
processo, recrutamento e sele¢do, que caminham juntos atraindo e filtrando os candidatos que
apresentam requisitos exigidos pelo cargo pretendido; sendo necessario e importante
esclarecer a elas, mostrando as vantagens que podem ser atingidas quando sdo seguidas as
fases demandadas.

O processo de atracdo e escolha entre as pessoas e as empresas nao € tdo simples,
mas reduz a incerteza através da qual as pessoas e as organizacGes buscam conhecer-se
reciprocamente e aliviar as diferencas entre si (CHIAVENATO, 2009).

Uma empresa pode utilizar diferentes tipos de Recrutamento, o objetivo de
recrutar pessoas e simples: Buscar candidatos potenciais para participar de um processo
seletivo. Sendo assim existe o recrutamento interno, e também o recrutamento externo.
Ambos tem vantagens e desvantagens, e ferramentas especificas. (CHIAVENATO, 2009).

O Recrutamento Interno: E a busca por candidatos potenciais dentro da
organizacgéo, para que os mesmo participem do processo seletivo, tendo por vantagens ser um
método mais barato, que evita 0 ensino da cultura organizacional e que ja conhece 0s
funcionarios, prevalecendo as questfes e relacdes de confiabilidade, entretanto 0 método tem
por desvantagens, evidenciar o paternalismo, trazer desmotivacdo e ndo tem o chamado
sangue novo. As principais ferramentas desse tipo de recrutamento é circular, comunicagado
verbal dentro da propria empresa. (CHIAVENATO, 2009).

O Recrutamento Externo: Se caracteriza pela busca por candidatos potenciais fora
da organizagdo para participar do processo seletivo, tendo por vantagens, evitar o
protecionismo e agregar sangue novo que gera novas ideias, porem as desvantagens s&o,
métodos mais oneroso, existe o risco de errar na escolha, e ndo conhece o funcionario, ainda
pode gerar a desmotivacdo por parte dos funcionarios, caso eles ndo participem do processo
seletivo. As principais ferramentas s&o internet. Jornais e empresas de RH. (CHIAVENATO,
2009).
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Segundo Aquino, (1989 p.161), “o recrutamento interno, constitui, ¢ a melhor
tatica de motivacdo, que pode ser adotada pela empresa, além também de ser um meio de
redugdo de custos e consequentemente aumento da produtividade”. O recrutamento interno
exige, portanto que o 6rgdo de recrutamento esteja ligado e integrado aos demais setores da
empresa. O recrutamento € entdo interno é baseado em dados vindos de outros sistemas, ou
seja, para que o recrutamento interno seja bem eficaz, exige uma grande coordenacdo do
Orgdo de gestdo de recursos humanos.

Almeida (2004) explica que, quando o recrutamento interno nédo é suficiente, é
necessario recorrer ao recrutamento externo. Recrutamento externo e uma forma de buscar
pessoas que virdo de fora da organizacdo, ou seja, candidatos em busca do cargo ofertado,
propostas apresentadas e técnicas de recrutamento.

Ainda existem outros dois tipos de recrutamentos, sendo 0 primeiro o processo
misto nada mais é do que a juncdo do recrutamento interno com o externo. Talvez seja o tipo
de selecdo mais bem-visto, pois além de trazer novas ideias para a empresa, nao exclui 0s
colaboradores das novas oportunidades. Ele pode ocorrer de duas formas: concorréncia em pé
de igualdade, quando candidatos externos e internos disputam a mesma vaga, ou por um
processo com cotas. Nesse caso, as novas oportunidades séo direcionadas aos colaboradores e
outra parte a novos profissionais, esse tipo de recrutamento abre espaco para possibilidades
mais variadas, criando oportunidade para dois publicos distintos. Diante disso, gera uma
busca maior por uma 6tima performance, além de criar um clima de competicdo saudavel, em
que se busca superar limites e sair da zona de conforto. (CHIAVENATO, 2009).

O ponto negativo do recrutamento misto, por meio de selecdo interna e externa, €
a dificuldade de encontrar o equilibrio para que tanto os concorrentes internos quanto externos
tenham as mesmas chances de conquistar a oportunidade. Naturalmente, candidatos externos
tendem a acreditar que estdo em desvantagem, porém, € preciso desconstruir esse receio e
direcionar o processo para a capacitacao dos candidatos.

O recrutamento on-line que costuma ser o mais rapido e econdmico por
possibilitar uma automatizacdo do processo. Com ajuda de softwares especificos, as centenas
de candidatos sdo filtrados com base no perfil da vaga. Logo, o trabalho da equipe de RH é
otimizado. (CHIAVENATO, 2009).

Além disso, pode ser ainda mais eficaz quando a busca de novos talentos é feita
por meio dos headhunters, que vasculham a internet e redes sociais como o Linkedin, a
procura dos melhores profissionais. Apesar da praticidade, é preciso atencdo dos recrutadores

na validacdo dos dados informados pelos candidatos e o cuidado para ndo excluir etapas


http://www.solides.com.br/%EF%BB%BFcomo-encontrar-candidatos-no-linkedin/
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presenciais, como dindmicas e entrevistas (CHIAVENATO, 2009).

Sem duvidas, o uso da internet para recrutar candidatos € uma pratica com
inimeras vantagens. Algumas das principais sdo as reduc@es de custos e tempo destinado ao
processo, a facilidade em encontrar candidatos com o perfil desejado, a visibilidade, o
cruzamento de dados, possibilitando uma filtragem de informacdes, entre outras. Todas essas
vantagens tém tornado os processos de recrutamento e selecéo cada vez mais automatizados,
transformando-se em uma tendéncia nos setores de RHe entre os demais gestores.
(CHIAVENATO, 2009).

Uma desvantagem do recrutamento on-line é a impessoalidade, visto que a
distancia entre empregador e candidato traz uma maior formalidade no contato. Tal ponto
pode ser uma problematica que ndo é exclusiva do recrutamento em si, mas da mediacao da
tecnologia em todas as dimensdes da vida. Portanto, existem formas de tornar esse contato
mais proximo, ambientando o candidato com a identidade da empresa desde o inicio
(CHIAVENATO, 2009).

2.2.2. Selecdo

A funcdo da selecdo é analisar as opcdes entre os candidatos, escolher e
classificar o mais indicado para ocupar a vaga, tendo sempre em vista sanar as necessidades
da empresa, para que desse modo a empresa possa garantir para seu corpo de colaboradores
o melhor membro possivel, que seja capaz de corresponder as expectativas da empresa
relativas a sua funcdo. (CHIAVENATO, 2009).

A selecdo segundo Banov,

E na verdade um processo de escolha onde dentro dos candidatos que se recrutaram
através das etapas de recrutamento, seja através de curriculos ou formularios, a
analise daquele que mais condiz com a vaga, através de um levantamento de perfil, a
fim de averiguar qual oferece a melhor postura para atuar na empresa. (BANOV,
2010, p. 53)

2.3. RECRUTAMENTO E SELECAO DE VENDEDORES

Um bom recrutador também deve ser precavido. Tenha em mente aquele ditado “o
seguro morreu de velho”. Um candidato pode ser muito simpatico e se destacar no contato
pessoal, ainda assim deve-se checar as informagGes contidas no curriculo. Uma boa dica é

buscar informagdes com o antigo gerente de vendas. Isto o0 ajudard a identificar se o candidato


http://www.solides.com.br/o-que-ha-de-mais-novo-no-mercado-de-rh/
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estd jA programado a se comportar de determinada maneira na selecdo, mas de fato ao
trabalhar tem um perfil diferente. N&o hesite em excluir o candidato da selegdo caso existam
dados falsos no curriculo. (CHIAVENATO, 2009).

O setor de RH também deve consultar as informacdes civis e criminais dos
candidatos nos bancos de dados disponiveis. Por fim, vale também uma consulta nas redes
sociais para averiguar o comportamento do candidato. O recrutador deve utilizar este recurso
como forma de verificar caracteristicas pessoais do candidato (CHIAVENATO, 2009).

Além disso, o recrutador deve ser capaz de identificar uma caracteristica
importante do futuro vendedor: ele é ambicioso e busca por resultados? Ou estaria contente
com uma outra posi¢do que ndo envolva comissfes? Um candidato que se sente confortavel
no setor administrativo por exemplo, pode ndo ter o perfil ideal. Existe uma variavel no setor
de varejo que é uma ponderacdo entre o carater profissional e experiéncia profissional. Um
vendedor pode ter passado por diversos concorrentes, mas isso ndo significa que ele é o
melhor profissional. Uma pessoa que investe no marketing pessoal, mesmo sem experiéncia,
pode apresentar mais motivacdo por exemplo. Por isso, o0 recrutador que busca profissionais
para o varejo deve saber mensurar os pros e contras de cada um dos perfis e verificar o que é
mais adequado para a empresa.

Outro fator que deve entrar nesta equagdo é o treinamento. Se a empresa possuli
um programa de acolhimento aos novos funcionérios, o foco do recrutamento pode ser de
pessoas com pouca experiéncia mas com muita vontade de aprender, determinadas em atingir
as metas de venda e alinhadas com as propostas da companbhia.

Chiavenato, acerca do processo seletivo explica,

“Na prética, escolhe-se mais de uma técnica de sele¢do para cada caso, envolvendo
entrevistas de triagem, entrevistas técnicas, provas de conhecimento, provas de
capacidade, testes psicolégicos, testes de personalidade e técnicas de simulagdo. Em
cargos simples — como na maioria dos cargos operacionais -, aplicam-se geralmente
entrevistas de triagem, provas de conhecimento e provas de capacidade. Em cargos
complexos — como gerentes e diretores -, aplica-se uma enorme bateria de testes —
provas de conhecimento, testes psicoldgicos, teste de personalidade e técnicas de
simulacéo — além de uma série de entrevistas com diversos tomadores de decisdo ou
formadores de opinido na organizagéo.” (CHAVIENATO, 2004, p. 140)

No processo de selecdo, as etapas mudam de acordo com a empresa, algumas
sdo compostas por uma triagem que verifica se 0 candidato consegue preencher o minimo
exigido para o cargo, depois sdo realizados alguns testes de conhecimento que comprove a
habilidade a para a funcdo, essa etapa nem todas as empresas para selecdo, depois vem a

entrevista, que é feita na area de recursos humanos, essa visa uma aproximagdo com o



candidato e assim obter mais informagdes da empresa. (PONTES,2004).

13



14

3. METODOLOGIA

A abordagem para o desenvolvimento deste projeto confere a um método de
investigacdo cientifica que tem como foco o carater subjetivo do tema analisado, mais
popularmente se caracterizando como uma pesquisa qualitativa. De acordo com a definicéo de
Minayo,

A metodologia, ele a caracteriza, como a discursdo epistemoldgica sobre o “caminho
do pensamento”, que o tema ou objetivo da investigagdo requer; Como a
apresentacdo adequada e justificada dos métodos e técnicas e dos instrumentos
operativos que devem ser utilizados para as buscas relativas as indagacdes; E como a
“criatividade do pesquisador”, ou seja, a sua marca pessoal e especifica na forma de
articular teoria, métodos, achados experimentais, observacionais ou qualquer outro
tipo especifico de respostas as indagagdes especificas. (MINAYO, 2007, p.44)

A metodologia objetiva delinear os caminhos serem percorridos na realizagdo da
pesquisa de campo e coleta de dados, segundo a literatura disponivel na internet, e livros
referente a tematica. Considerando a diversidade de grupos investigados, sendo Varios cursos,
e diferentes faixas etérias, o estudo se sustenta com informacgdes coletadas na ultima década
para que entdo seja realizada a analise especifica.

O primeiro topico trata dos principios éticos, nos quais a metodologia foi
embasada, em seguida sera apresentado o local de pesquisa, e 0 periodo em que a pesquisa
sera realizada, serdo expostos ainda o delineamento dos grupos, fatores e aspectos utilizados
na caracterizagdo dos dados levantados na pesquisa, sendo utilizados como critérios
norteadores 0s objetivos do presente trabalho.

Para se atingir 0s objetivos propostos, a analise empirica de dados ira se
desenvolver em duas etapas, a priore, o referencial tedrico procurou descrever o contexto e as
circunstancias envolvidas no processo seletivo em Anapolis, além de buscar esclarecer o
consumo dessas medicacfes em si, na segunda etapa, visara atribuir a relevancia dos

indicadores a fim de demonstrar as variagdes do processo de recrutamento e selecéo.

3.1 RECURSOS, COLETA E ANALISE DE DADOS

Os dados fordo coletados a partir de um questionario anexado ao fim do presente
trabalho, os dados apds coletados serdo tabulados em uma planilha do Software Excel for
Windows e posteriormente transferidos para o software Assistat para as analises estatisticas

dos resultados, onde foram transformados em porcentagem a ser definida de acordo com as
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informagdes a serem coletadas, (WHO, 2009). Posteriormente, apos a realizacdo de todo o
processo metodolégico, foi dado inicio a um novo capitulo objetivando expor a discussao e
resultados da pesquisa.

Por fim, foi finalizado o trabalho na ultima parte, elencando as referéncias
utilizadas no decorrer de toda a feitura da pesquisa e escrita do trabalho, possibilitando desta

maneira a exposicéo de informacdes relevantes da literatura sobre a temética.

3.1.1. PRINCIPIOS ETICOS

Esta pesquisa se norteara obedecendo as recomendacdes da Resolugdo n° 196/96,
a respeito dos critérios éticos de pesquisa com seres humanos, da confiabilidade,
confidencialidade, fidedignidade e sigilo em relacdo aos sujeitos da pesquisa, bem como a
veracidade e validade dos dados coletados. Ao sujeito da pesquisa serd garantido o direito de

se retirar da mesma em qualquer tempo, sem qualquer prejuizo moral ou financeiro.

3.1.2. LOCAL

O estudo foi realizado no setor comercial, na cidade de Anapolis/GO, sendo que a
populacdo escolhida é de vendedores do sexo feminino e masculino, pois este grupo esta
segundo os estudos em acordo com a tematica aqui apresentada, ao menos parcialmente as
consequéncias negativas geradas a partir da pressdo que a realidade e que 0s mesmos estdo
inseridos exerce sobre 0s mesmos. E a amostra se caracterizara como ndo aleatdria voluntéria,
constituida por 10 entrevistados, mantendo um erro amostral de 6% e um nivel de

confiabilidade de 95%, de acordo com formula de calculo amostral.

3.1.3. SUJEITOS

Os sujeitos do referido estudo foram vendedores de lojas situada na cidade de
Anapolis-GO. E a amostra se caracterizara como nao aleatoria voluntéria, constituida por 10
entrevistados mantendo um erro amostral de 6% e um nivel de confiabilidade de 95%, de
acordo com formula de célculo amostral.

N&o poderdo participar os alunos que apresentarem algum tipo de impedimento

para a realizacdo do questionario.
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3.1.4. ENTREVISTA

A entrevista foi realizada no més de junho, por meio do questionario elaborado
para este fim, 0 mesmo se encontra anexado ao final do presente trabalho, o questionario sera
feito na forma de perguntas e respostas objetivas na forma de questionario escrito, entretanto
serdo preservados nomes e quaisquer informacdes pessoais que por ventura o entrevistado

possa dar.
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4. ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Este estudo foi realizado na cidade Anéapolis, no estado de Goiéas, no setor central,
no comércio varejista, desenvolvido com o grupo de vendedores, utilizou-se o delineamento
de estudo analitico transversal. A amostra foi composta por 10 lojas, sendo que 0s
respondentes sdo do sexo masculino e feminino e a amostra se caracterizou como nao
aleatdria voluntaria, constituida por 10 entrevistados, mantendo um erro amostral de 6% e um
nivel de confiabilidade de 95%, de acordo com formula de calculo amostral.

Referente ao grupo analisado, pode-se afirmar que por se tratar de uma classe
responsavel pela pelo comércio varejista, os mesmos devem ter uma aptiddo para se
comunicar e poder de persuasao considerada acima, em relacdo a populacdo comum, estando
ainda com as questdes referentes a qualificacdo, em plenas condi¢des. Este nivel de aptidao,
favorecido boa qualificacdo, favorece a esses profissionais, a qualidade de acgdes inerentes as
atividades da profissao.

As questdes abordadas, relataram de que maneira o comércio varejista realiza suas
selecdes e recrutamento de novos colaboradores para o setor de vendas, afim de identificar
quais as formas de selecdo mais utilizadas. Além de verificar os atributos necessarios a esses
profissionais, no sentido de se garantir a contratacao.

Na tabela 1, se demonstra o percentual de género dos entrevistados.

Tabela 1 - Distribuicdo da frequéncia e porcentagens dos pesquisados em relacdo ao sexo
(N=10)

Sexo Frequéncia %
Masculino 4 40,0%
Feminino 6 60,0%

Total 10 100,0%

Fonte: Dados da pesquisa (2018)

Os componentes indicam que as empresas sdo de médio e grande porte. Ao
analisar os dados do nivel de escolaridade verificamos uma variagcdo quanto ao ensino médio
e 0 ensino superior, 0 que demonstra que as empresas tem buscado colaboradores mais bem
qualificados para ocupar os cargos relacionados a venda, principalmente no que se refere aos
cargos de gerencia e superviséo.

Neste sentido Chiavienato (1981), defende a ideia de que, gerenciar pessoas se

tornou uma atividade de alto poder estratégico principalmente dentro das empresas do setor de
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vendas, pois com o advento da globalizac&o e o acirramento da concorréncia, as organizagoes
tiveram um nivelamento quanto a questdo de precos e produtos, e a cada momento fica mais
importante selecionar novos funcionarios que demonstrem capacidade de absor¢cdo de novas

habilidades e uma forte tendéncia a reagir positivamente aos processos motivacionais.

Tabela 2 - Distribuicdo da frequéncia e porcentagens dos pesquisados em relacdo a faixa
etaria (N=10)

Faixa etaria Frequéncia %
de 18 a 24 anos 1 10,0%
de 25 a 34 anos 2 20,0%
de 35 a 44 anos 4 40,0%
de 45 a 54 anos 2 20,0%
de 55 a 64 anos 1 10,0%
de 65 a 69 anos 0 0,0%

Acima de 70 anos 0 0,0%
Total 10 100,0%

Fonte: Dados da pesquisa (2018)

No que se refere as dificuldades de contratacdo, a maioria das empresas indicou a
falta de qualificacdo de seus funcionérios, o que indica que as mesmas tem se tornado mais
exigentes quanto ao grau de escolaridade de seus colaboradores, este dado é evidenciado na

tabela 3, em que a grande maioria dos colaboradores possuem de nivel médio a superior.

Tabela 3 - Distribuicdo da frequéncia e porcentagens dos pesquisados em relacdo a
escolaridade (N=10)

Escolaridade Frequéncia %
Ensino fundamental incompleto 0 0,0%
Ensino fundamental completo 2 20,0%
Ensino médio incompleto 0 0,0%
Ensino médio completo 4 40,0%
Ensino superior incompleto 4 40,0%
Ensino superior completo 0 0,0%
Pds-graduacdo incompleta 0 0,0%
Pds-graduacdo completa 0 0,0%
Total 10 100,0%

Fonte: Dados da pesquisa (2018)

Quanto as técnicas utilizadas, Chiavienato afirma, que na pratica, escolhe-se mais
de uma técnica de selecdo para cada caso, envolvendo entrevistas de triagem, entrevistas
técnicas, provas de conhecimento, provas de capacidade, testes psicologicos, testes de

personalidade e técnicas de simulagdo. Nos cargos de vendas — como na maioria dos cargos
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operacionais -, aplicam-se geralmente entrevistas de sele¢do, testes psicoldgicos e técnicas de
simulacdo — além de uma série de entrevistas com diversos tomadores de decisdo ou
formadores de opinido na organizacdo. No quadro geral, todas as empresas apresentaram

dados expressivos no tocante ao processo de selecdo e recrutamento.

Tabela 4 - Distribuicdo da frequéncia e porcentagens dos pesquisados em relacdo a funcéo do
respondente (N=10)

Funcéo Frequéncia %

Socio proprietario 0 0,0%
Diretor 0 0,0%
Gerente 5 50,0%
Supervisor 3 30,0%
Encarregado 0 0,0%
Outra 2 20,0%

Total 10 100,0%

Fonte: Dados da pesquisa (2018)

Todas as empresas pesquisas sdo do comercio varejista, pois o objetivo principal

deste estudo foi verificar as formas de selecdo e recrutamento utilizadas por este setor.

Tabela 5 - Distribuicdo da frequéncia e porcentagens em relacdo a atuacdo da empresa (N=10)

Atuacdo da empresa Frequéncia %
Comércio varejista 10 100,0%
Comércio atacadista 0 0,0%
Servicos 0 0,0%
IndUstria 0 0,0%
Total 10 100,0%

Fonte: Dados da pesquisa (2018)

A maioria das empresas entrevistadas ja sdo consolidadas no mercado a mais de
10 anos, o que determina que elas ja possuem um metodo mais particular de conduzir seus

processos seletivos.
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Tabela 6 - Distribuicdo da frequéncia e porcentagens em relacdo a tempo atuacdo da empresa
no mercado (N=10)

Tempo de atuacdo da empresa Frequéncia %
Menos de 1 ano 1 10,0%
De 01 a 03 anos 0 0,0%
De 03 a 05 anos 0 0,0%
De 05 a 10 anos 2 20,0%
Mais de 10 anos 7 70,0%
Total 10 100,0%

Fonte: Dados da pesquisa (2018)

Analisando os dados relacionados quanto a orientacdo do processo seletivo o setor
de planejamento estratégico de pessoal tem participacdo significativa, entretanto quando se
trata de um processo de selecdo e recrutamento todos os setores da empresa participa, de
alguma forma. No que se refere a conducdo do processo de selecdo e recrutamento o
departamento de recursos humanos participa ativamente, tendo em vista que este é de fato o
setor responsavel pelas contratagdes de novos colaboradores, entretanto em algumas empresas
a gerencia comercial é a responsavel por conduzir esta etapa da selecéo.

Gréfico 1 - Distribuicdo das porcentagens quanto a contratacdo de novos vendedores (N=10)

M orientada pelo planejamento
estratégico de pessoal

M nas demissdes de vendedores

1 no afastamento por motivos de
saude

B outros motivos

Fonte: Dados da pesquisa (2018)

Novamente o setor de RH se mostra ativo e participativo nos processos de selecado
demonstrando seu crescimento profissional.
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Gréafico 2 - Distribuicdo das porcentagens quanto ao recrutamento de novos vendedores
(N=10)

B pelo Departamento de Recursos
Humanos

M pela Geréncia Comercial

I por uma empresa de
recrutamento e selecdo

W outro

Fonte: Dados da pesquisa (2018)

Todas as empresas entrevistadas afirmaram ter um processo seletivo claro e bem
definido, o que é de fundamental importancia no momento de encontrar aquele se mais se

destaca e preenche os requisitos da vaga.

Tabela 7 - Distribuicdo da frequéncia quanto ao processo de recrutamento de vendedores ser
orientado por um processo bem claro e definido (N=10)

Resposta Frequéncia %
Sim 10 100,0%
Nao 0 0,0%

Total 10 100,0%

Fonte: Dados da pesquisa (2018)

No tocante ao tipo de recrutamento, as empresas em sua maioria optam por
utilizar o recrutamento misto, neste sentido Aquino (1989 p.161) afirma que, “o recrutamento
interno, constitui, é a melhor tatica de motivacdo, que pode ser adotada pela empresa, além
também de ser um meio de reducdo de custos e consequentemente aumento da
produtividade”, entretanto o recrutamento externo evita formas de protecionismo, estimula a
competitividade e agrega o chamado ‘“sangue novo” a empresa, deste modo objetivando

resultados mais satisfatérios no que se refere aos bons resultados das vendas.
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Grafico 3 - Distribuicdo das porcentagens quanto ao tipo de recrutamento de novos
vendedores (N=10)

B Recrutamento interno
50,0% B Recrutamento externo

Recrutamento misto

Fonte: Dados da pesquisa (2018)

Quanto ao recrutamento, a comunicacdo é realizada em recursos de multimidia,
com predominancia, entretanto, dos avisos internos afixados em locais estratégicos de acesso
aos funcionarios. Ja& a ferramenta mais utilizada pelos gestores na etapa de selecdo é a
entrevista, na maioria, associada a outro método de checagem das aptiddes do candidato. No
que diz respeito ao objetivo de descrever o processo de treinamento, na perspectiva da viséo
dos gestores de recursos humanos, ndo se obteve maiores detalhes quanto ao processo e a
metodologia de treinar em si, constatou-se apenas que todos os informantes reconhecem a

importancia do treinamento. Conforme mostra a tabela 8 e 9.

Tabela 8 - Distribuicdo da frequéncia quanto meio mais utilizados para atrair candidatos para
suprir o processo de selecdo (N=10)

Resposta Frequéncia
Divulgacdo através de anuncios em jornais, revistas, radio, televisao. 5
Indicacdo de candidatos, por pessoas conhecidas ou funcionarios.
Agéncias de emprego particulares ou publicas.
Cartazes, panfletos, distribuidos em locais de grande fluxo de pessoas.
Cartazes e divulgacéo interna da vaga.
Arquivos de processos seletivos anteriores.
Escolas, cursos técnicos, faculdades.
Consultoria em recrutamento e selegéo.
Fonte: Dados da pesquisa (2018)

QO OOFrr WM
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Tabela 9 - Distribuicdo da frequéncia quanto a técnica de selecéo utilizada para recrutar novos
vendedores (N=10)

Técnica de recrutamento Frequéncia
Entrevistas de selecéo 6
Provas de conhecimento
Teste psicoldgicos
Técnicas de simulacéo
Outro
Fonte: Dados da pesquisa (2018)

- e))

Na tabela 10 fica evidente a preferéncia pelo recrutamento interno, pois desse

modo se mantem na empresa um funcionario ja habituado aos costumes da empresa.

Tabela 10 - Distribuicdo da frequéncia quanto ao uso do recrutamento interno para o
remanejamento de funcionarios (N=10)

Resposta Frequéncia %
Sim 9 90,0%
Nao 1 10,0%

Total 10 100,0%

Fonte: Dados da pesquisa (2018)

Durante a pesquisa também se evidenciou a participacdo ativa e constante do

departamento de recursos humanos, demonstrando a importancia e o crescimento desse setor.

Tabela 11 - Distribuicdo da frequéncia quanto a conducdo do processo de recrutamento
(N=10)

Resposta Frequéncia %
Pelo Departamento de Recursos Humanos 6 60,0%
Pela Geréncia Comercial 4 40,0%
Por uma empresa de recrutamento e selecao 0 0,0%
Outro 0 0,0%
Total 10 100,0%

Fonte: Dados da pesquisa (2018)
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5. CONSIDERACOES FINAIS

Os procedimentos para recrutamento e para selecdo de pessoal sdo formados pelas
atividades avaliadas como as mais relevantes na area de vendedor. Chiavenato (2006) aponta
que as empresas de sucesso investem de forma massiva em tempo laboral dos seus
funcionarios de primeira linha para recrutar e selecionar pessoas, com boas qualidades para
ocupar o cargo.

Em Anépolis € possivel notar que as empresas consideram que, futuramente,
aquele empregado considerado de habilidades médias terd de ter a sua disposicdo uma
infraestrutura de apoio muito mais eficaz para o desempenho de suas atividades. Todavia, por
outro lado, o empregado médio devera, em grupo ou pessoalmente, colaborar muito mais do
gue antes. Destaca-se que o fator humano sempre estard presente. Assim, ainda que haja
tecnologia e avanco, o fator humano sempre se fard mais constante, tanto no éxito como no
fracasso de uma empresa.

Deste modo, entende-se que os individuos que realizam o trabalho e 0 modo como
o fazem, ainda produz significativa diferenca. Por que razao, o capital fundamental de uma
empresa € constituido pelos individuos, o que se denomina de capital intelectual (LODI,
1986). Portanto, os profissionais que mais se destacam nas areas de vendas vém sendo cada
vez mais estimados, pois é incumbéncia dos mesmos procurar pelas pessoas adequadas para
as fungdes, acomoda-las na empresa e conserva-las motivados com seu emprego.

Em face do estudo realizado, convém re-enfocar fundamentalmente a resposta a
questdo de pesquisa, no sentido de aclarar as proposicdes essenciais que se buscou no
desenvolvimento desse trabalho: Como é conduzido e realizado o processo de recrutamento e
selecdo de vendedores no comercio varejista da regido central da cidade de Anapolis?

Afirma-se, mediante a pesquisa, a preocupacdo dos gestores com variaveis
concernentes a essa questdo, conforme ficou evidenciado neste trabalho. Quanto ao objetivo
geral de analisar os critérios utilizados para recrutamento, selecdo e treinamento de recursos
humanos, analisando sua funcionalidade como estratégia competitiva nas empresas
analisadas, este foi atingido, a partir dos caminhos disciplinados pelos objetivos especificos.

Fica claro, que o processo de recrutamento, tendo em vista 0s instrumentos
utilizados, prefere o recrutamento interno, mas é também bastante recorrente ao processo de
recrutamento misto. Quanto os critérios e ferramentas utilizados para selecionar as pessoas
mais adequadas aos cargos, correspondente ao segundo objetivo especifico, os critérios sdo

previamente definidos pela maioria das empresas pesquisadas para evitar mal estar no
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relacionamento da pessoa promovido com os demais membros da equipe de pessoal.

A maioria das empresas pesquisadas j& realiza esses servigos para atingir um
padrdo de profissionalismo exigivel pelo contexto de mercado, em situacbes em que sao
requeridas respostas rapidas quanto a habilidades, o saber fazer. Finalmente, espera-se que
essa breve reflexdo possa assim colaborar com os gestores no sentido propiciar embasamento
mais acurado, notadamente no contexto local acerca da importancia do recrutamento, da
selecdo e do treinamento como ferramentas competitivas.

Neste breve estudo ficou evidenciado a importancia do recrutamento, da selecdo e
do treinamento de pessoal para a otimizacao das estratégias competitivas das empresas de um
modo geral. Mesmo considerando que os objetivos do trabalho foram atingidos, a pujanca das
relacBes produtivas e com ela, as exigéncias do proprio contexto socioecondmico instigam a
realizacdo de novos trabalhos académicos que venham a contribuir gradativamente com a

economia e a sociedade
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APENDICE

\“ o Este questiondrio faz parte de uma pesquisa
8.  Facudade  desenvolvida pelos alunos Gleice Thainara Adornel Ferreira,
»Catolica Kleyton de Padua Martins Lishoa e Zilanda Moreira do
> de Anapolis Nascimento, sob a orienta¢do do Professor Rodrigo Messias de
Souza, que tem por objetivo coletar dados para compreender os
processos de recrutamento e selecdo de vendedores do setor
varejista na regido central da cidade AnapolissfGO Néo é
necessario identificar-se, assim como a adesdo a pesquisa €
voluntaria. As respostas serdo tratadas confidencialmente,

mantendo o sigilo e a privacidade dos participantes.

Muito obrigado pela colaboracéo e participacao.

QUESTIONARIO

Caracterizacdo do respondente
1 - Sexo
() Masculino ( ) Feminino

2 - Faixa etéria

( )del8a?24anos ( )de25a34anos ( )de35a44anos
( )ded5ab4anos ( )deb5ab54anos ( )de65a69anos
( ) Acima de 70 anos

3 - Escolaridade

() Ensino fundamental incompleto () Ensino fundamental completo
() Ensino médio incompleto () Ensino médio completo

() Ensino superior incompleto () Ensino superior completo

() Pos-graduacao incompleto ( ) Pés-graduacgéo completo

4 - Funcéo do respondente

(... ) Sécio-proprietéario (...) Diretor

() Gerente () Supervisor

() Encarregado (...) Outra
Caracterizacdo da empresa

5 - Atuacéo

() Comércio varejista () Comércio atacadista
() Servicos ( ) Industria

6 - Tempo de atuagcéo no mercado

() Menos de 01 ano ( ) De 01 a 03 anos

( ) De 03 a 05 anos ( ) De 05 a 10 anos () Mais de 10 anos
7 - Numero de colaboradores: colaboradores

8 - Niumero de vendedores: vendedores

Processo de recrutamento e selecao
9 - Em sua empresa, a contratacao de novos vendedores, ocorre especialmente:
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) orientada pelo planejamento estratégico de pessoal.
) nas demissfes de vendedores.
) no afastamento por motivos de saude.

...) outros motivos

0 - O recrutamento de novos vendedores para sua empresa é conduzido:
pelo Departamento de Recursos Humanos

pela Geréncia Comercial

por uma empresa de recrutamento e selegéo

outro

1
()
()
()
()

11 - O recrutamento de vendedores em sua empresa € orientado por um processo
bem claro e definido?
() Sim ( ) Néo

12 - Qual o tipo de recrutamento utilizado pela empresa para captacdo de recursos
humanos?

() Recrutamento interno

() Recrutamento externo

() Recrutamento misto

13 - Para o recrutamento de novos vendedores qual o meio abaixo € mais utilizados
para atrair candidatos para suprir o processo de selecdo?

() Cartazes e divulgacao interna da vaga

) Arquivos de processos seletivos anteriores

) Divulgacéo através de anuncios em jornais, revistas, radio, televisao

) Agéncias de emprego particulares ou publicas

) Cartazes, panfletos, distribuidos em locais de grande fluxo de pessoas

) Escolas, cursos técnicos, faculdades

) Indicacéo de candidatos, por pessoas conhecidas ou funcionarios

) Consultoria em recrutamento e selecéo

(
(
(
(
(
(
(
() Outro

14 - Sua empresa se utiliza do recrutamento interno para remanejar funcionarios de
outros setores e promové-los para a vaga de vendedor?
( ) Sim ( ) Nao

15 - O processo de selecdo para ocupar a vaga de vendedor em sua empresa €
conduzido:

() pelo Departamento de Recursos Humanos

() pela Geréncia Comercial

() por uma empresa de recrutamento e selegéo

() outro

16 - Em sua empresa o processo de selecédo de vendedores é orientado por etapas e
um fluxo bem claro e definido?
() Sim ( ) Nao

17 - Em sua empresa existe uma descricdo formal do cargo de vendedor que
especifica as competéncias individuais exigidas para a posi¢céo?
( )Sim ( ) Néo

18 - Qual(is) das técnicas de selecdo de vendedores sao utilizadas em sua empresa?
() Entrevistas de sele¢éo
() Provas de conhecimentos
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() Teste psicoldgicos
() Técnicas de simulagdo
( ) Outro

19 - Qual(is) sdo as maiores dificuldades encontradas por sua empresa para recrutar e
selecionar novos vendedores?




