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A PERCEPCAO DO RECRUTAMENTO E SELECAO ENTRE OS
PROFISSIONAIS ATUANTES NO AMBIENTE DE
GOVERNANCA CORPORATIVA

1 INTRODUCAO

Desafios econdmicos, politicos, sociais e tecnologicos fazem parte do cenario das
organizacOes e impdem-se como fatores importantes para o seu crescimento. Dessa forma uma das
respostas até mesmo de sobrevivéncia é a separacdo entre a propriedade e o controle das
organizacfes com a adogdo das boas praticas de governanca corporativa. Com o crescimento das
organizagles houve a separacdo entre a propriedade e o controle. Os interesses dos proprietarios
e/ou acionistas muitas vezes foram prejudicados, em decorréncia da divergéncia entre 0s seus
interesses e os dos dirigentes (CORREIA; AMARAL, 2008).

OrganizacGes usudrias das boas praticas de governanca corporativa nao ficam imunes aos
desafios empresariais, entre elas a concorréncia do meio em que estdo inseridas. Os tradicionais
atributos de vantagem competitiva sdo insuficientes para assegurar de fato a vantagem competitiva
das empresas, desse modo, as pessoas tornam-se as competéncias essenciais na diferenciacdo
estratégica (HORTA; DEMO; ROURE, 2012).

Nesse cendrio, € imputado a area de gestdo de pessoas um carater mais estratégico do que
de suporte pela responsabilidade na producdo do conhecimento, viabilizando para as organizagdes
uma posi¢cdo mais firme diante do crescimento tecnoldgico e da concorréncia (CANABRAVA;
VIEIRA, 2006).

Para Marras (2002), agregar pessoas é uma tarefa primordial que esti relacionada a
estratégia das empresas. Nesse caso 0 recrutamento e a selecdo deve atender a essa estratégia
atraindo e selecionando os melhores candidatos aos cargos da organizagéo.

Diante disso, a questdo identificada para esta pesquisa é: Qual a percepcdo dos
colaboradores em organizacGes que adotam principios de governanca corporativa sobre a
politica e pratica de recrutamento e selecdo?

O objetivo geral deste trabalho é identificar a percepcdo dos colaboradores em
organizacfes que adotam principios de governanga corporativa sobre a politica e préatica de
recrutamento e selecdo. Portanto, o objeto de estudo desse trabalho é a percepcdo dos
colaboradores focando a politica e pratica de recrutamento e selecdo adotadas em suas
organizagoes.

Os autores consideram que as organizacdes que seguem a filosofia governanca corporativa
possuem, em sua maioria, politicas e praticas definidas e devidamente registradas. Nesse cenario
0 acesso as possiveis vagas dentro da organizacdo trata-se de um processo transparente e acessivel
a todos. Esses atributos permitem que todos nas organizagdes possam ascender profissionalmente
sem possiveis favorecimentos. Assim, é possivel lancar a hipotese: H1 - Mais de 51% dos
colaboradores dessas organizacOes percebem que as vagas/oportunidades sdo amplamente
divulgadas.

Os autores acreditam que as organizacdes corporativas necessitam de candidatos altamente
capacitados, sendo possivel, portanto, lancar a hipdtese: H2 - mais de 70% dos colaboradores
percebem que 0s processos de recrutamento e selecdo conseguem atrair pessoas altamente
capacitadas para as suas vagas. Dessa forma, o processo de recursos humanos ndo privilegia este
ou aquele profissional. O mesmo € medido pela sua capacidade técnica e comportamental.

A (ltima hipdtese a ser testada nessa pesquisa refere-se & comunicagdo dessas organizacoes
com seus candidatos. Propondo-se, assim a terceira hipdtese: H3 - mais de 70% dos colaboradores
possuem uma percepcao positiva sobre o processo de comunicacdo dos resultados as vagas nas
quais se candidataram.



A justificativa para a realizacdo deste trabalho estd em buscar conhecimento sobre
organizag6es de adotam boas praticas de governanca corporativa no que diz respeito a gestéo
de pessoas. Estas organizagbes possuem normas que impossibilitam o compartilhamento de
qualquer informacao sobre o seu funcionamento. Desta forma, buscar conhecimento sobre as
suas politicas e praticas na gestdo de pessoas € relevante a toda a sociedade.

No ambito académico, este estudo podera ser util na comparacao de estudos anteriores
com os dados colhidos. Embora exista uma vasta literatura a respeito de gestdo de pessoas,
especialmente em recrutamento e selecdo existem poucas analises mais aprofundadas que
sejam relacionadas a esses processos em organizagdes seguidoras das boas praticas de
governanca corporativa. Identificar essa percepcdo com esses colaboradores é util as
organizagbes como uma importante ferramenta de gestéo.

Este trabalho estd organizado em introducdo, referencial, metodologia de pesquisa,
discussao dos resultados e, por fim, as consideragdes finais.

2 FUNDAMENTAGCAO TEORICA

Neste tdpico busca-se caracterizar o ambiente de governanca corporativa e, em seguida, construto
de recrutamento e selecdo de pessoas, apresentando 0s conceitos, processos genéricos entre outros
temas.

2.1 Governancga Corporativa e a Gestdo de Pessoas

O avango da filosofia capitalista proporcionou a separacéo entre a propriedade e o controle
das organizacdes. Os interesses dos proprietarios e/ou acionistas muitas vezes foram prejudicados,
em decorréncia da divergéncia entre os seus interesses e os dos dirigentes (CORREIA; AMARAL,
2008).

Para o Instituto Brasileiro de governanca corporativa — IBGC (2015, p. 20),

Governanga Corporativa é o sistema pelo qual as empresas e demais organiza¢es sdo
dirigidas, monitoradas e incentivadas, envolvendo os relacionamentos entre socios,
conselho de administracdo, diretoria, 6rgdos de fiscalizagdo e controle e demais partes
interessadas.

Oliveira (2006, p. 16) apresenta o conceito de governanga corporativa focando as préaticas
administrativas e o desenvolvimento das empresas, protegendo de maneira equitativa todas as
partes interessadas, permitindo o acesso as informacdes e aprimorando o modelo de gestdo.
Amplifica o conceito como:

Governanga Corporativa é o0 modelo de gestdo que, a partir da otimizacdo das interagdes
entre acionistas ou quotistas, conselhos — de administragdo e fiscal -, auditorias — externa
e interna — e diretoria executiva, proporciona a adequada sustentacdo para 0 aumento da
atratividade da empresa no mercado — financeiro e comercial — e, consequentemente,
incremento no valor da empresa, reducéo do nivel de risco e maior efetividade da empresa
ao longo do tempo(OLIVEIRA,2006, p.16).

Grin (2003) apresenta a governanca corporativa como uma forma de estruturar o
relacionamento entre as empresas e 0 mercado financeiro, visando a transparéncia contabil e ao
respeito a todos os acionistas.

No contexto das organizagBGes seguidoras das boas préticas, a gestdo de pessoas &
relevante. Cabral et al. (2010) afirmam que o objetivo principal da gestdo de pessoas é alinhar os
interesses da empresa aos interesses dos funcionarios. Antes tida como uma éarea, que SO
demandava custos, passa a ser vista em sua posicdo estratégica. Assim, a gestdo de pessoas tem



foco em alinhar os objetivos organizacionais aos objetivos individuais (BEZERRA; DEMO,;
FOCACA, 2016).

Alguns estudiosos fazem criticas a0 modelo de gestdo tradicional referindo-se ao néo
alinhamento dos recursos humanos as estratégias empresariais. Dessa maneira, a ado¢éo da gestao
de competéncias associa a gestdo de pessoas as estratégias organizacionais, capacitando 0s
colaboradores a desenvolverem suas competéncias e consequentemente agregar valor a empresa
(ALBUQUERQUE; OLIVEIRA, 2002).

Para Albuquerque e Leite (2009) cabe a gestdo de pessoas criar um ambiente propicio que
promova o0 desenvolvimento das pessoas e, em contrapartida, leve ao desenvolvimento
organizacional.

Fleury e Fleury (2001) conceituam competéncias, como a capacidade de saber agir de
forma responsavel e com reconhecimento, sendo fundamental efetivar a integracdo de
conhecimentos, habilidades e recursos para que a organizacao tenha maior valorizacédo financeira e
o individuo, por sua vez, maior valor social.

Parolin e Albuquerque (2010) consideram a gestdo de pessoas uma grande aliada a
criatividade e a inovacdo. A atuacdo deste conceito esta baseada nas caracteristicas
organizacionais, tais como: estrutura, filosofia, valores, politicas e sistemas de recursos humanos.

As atividades de gestdo de pessoas sdao amplas entre elas: selecdo de pessoas e
desenvolvimento das competéncias pessoais e profissionais; cargos e salérios; beneficios, salide do
trabalhador, planejamento e desenvolvimento de carreira, beneficios, remuneracdo, saude do
trabalhador, dentre outros. O presente estudo focou-se no processo de recrutamento e selecdo de
pessoas.

2.2 Recrutamento e selecédo de pessoas

Limongi-Franca (2007) ressalta que recrutar e selecionar candidatos tem por objetivo
alocar pessoas para realizar as atividades sendo que, o recrutamento, é a fase inicial para o
preenchimento de uma vaga, levando a empresa ao alcance de seus objetivos. Ainda de acordo
com a autora, é por meio do recrutamento que a empresa apresenta o nivel de profissionalismo em
relacdo aos seus funcionarios.

Para Dessler (2014, p. 133), a selecéo de pessoas tem por objetivo primordial a regulagao
da pessoa-trabalho, “combinando conhecimentos, habilidades, capacidades e competéncias
necessarias para executar o trabalho (com base na andlise do cargo), com conhecimentos,
habilidades, capacidades e competéncias do candidato”.

Para Milkovich e Boudreau (2000), o recrutamento e a selecdo alicergcam os funcionarios
tanto para dentro das organizagdes, como aqueles gque a ela ja pertencam, assim agregam pessoas
da dimensao e qualidade desejadas. Banov (2012, p. 43) discorre que “se as pessoas sao diferentes
e as empresas também, buscar a pessoa certa para o lugar certo é o objetivo basico do processo de
selecao”.

Em seus estudos, Demo et al. (2011) conceituam o recrutamento e selecdo como o
conjunto de praticas que visam procurar colaboradores, estimuld-los e encoraja-los a se
candidatarem a determinados cargos e seleciona-los, buscando harmonizar os valores, interesses,
expectativas e competéncias da pessoa com as caracteristicas e demandas do cargo e da
organizacao.

O passo anterior ao processo de recrutar e selecionar futuros candidatos para as vagas em
aberto é a analise, descri¢do e especificacdes do cargo. Para Pontes (2005, p. 52), a analise do
cargo € um estudo realizado para verificar as atribui¢fes e responsabilidades dele. Como produto
das analises dos cargos, decorrem as descri¢cOes de cargos em que as atividades sdo detalhadas e
ordenadas, permitindo o entendimento de que, como e porqué cada uma das tarefas € realizada. Ja



a especificagdo do cargo apresenta os requisitos exigidos para desempenhar a tarefa, a saber:
escolaridade, experiéncia, iniciativa, conhecimentos e habilidades.

Em seguida, parte-se para a selecdo de pessoas, desse modo, Vizioli (2010) explica que o
recrutamento é um ponto critico pois, se realizado de forma eficaz, serd benéfico para o processo
seletivo, evitando desperdicio de tempo e de dinheiro.

O processo de selecdo de pessoas, como forma de escolha, entre os candidatos, ao que mais
se adequa a vaga deve ser composto por instrumentos de andlise, avaliacdo e comparagdo de dados
(LIMONGI-FRANCA, 2009).

Para Silva et al. (2015), o processo de recrutamento de pessoas a ocupar cargos gerenciais
pode ser interno ou externo. Limongi-Franca et al. (2013) explicam que o processo de
recrutamento interno estimula o aperfeicoamento dos funcionédrios ao vislumbrarem a
possibilidade de mudanca de funcdo ou éarea, relacionamentos com outros departamentos da
empresa e pessoas, podendo gerar um sentimento de justica pela nova oportunidade oferecida.

Sobre o recrutamento externo, a autora destaca que se refere a procura de candidatos no
mercado de trabalho, por meio de fontes especificas, para o preenchimento da vaga em aberto. O
recrutamento externo deve ser adotado nos casos em que nao haja funcionarios na empresa com o
perfil para o cargo (LIMONGI-FRANCA et al., 2013).

Para Camara, Guerra e Rodrigues (2003), o recrutamento interno pode ser realizado de trés
maneiras: escolha direta, concurso interno ou recomendacdo de um amigo. Na escolha direta a
posicdo em aberto apresenta requisitos de “certa senioridade ou determinado grau de
responsabilidade” atribuida ao perfil do colaborador indicado a ocupa-la. Os motivos que levam a
adocdo da escolha direta sdo: a) efetivacdo do plano de carreira; b) potencializacdo da utilizacao
dos talentos da empresa; e c) retencdo dos talentos da empresa ao dar oportunidade de crescimento
profissional.

Quanto ao recrutamento interno, os funcionarios terdo oportunidade de conhecer as vagas
em aberto por meio da divulgacdo em quadros de avisos, meios eletrénicos ou outras formas de
comunicacdo da empresa com seus funcionarios, atraindo-os a candidatar-se num prazo
determinado. Requisitos também sdo definidos para a candidatura, em geral, no minimo um ano de
permanéncia na empresa e, na selecdo, a observancia a motivagdo do funcionario a candidatura a
vaga. Os candidatos ndo aprovados devem ser informados quanto ao grau de conformidade aos
requisitos da vaga e verificar as expectativas daqueles excluidos (CAMARA; GUERRA;
RODRIGUES, 2003).

Gil (2001) discorre que, para a posi¢do em aberto em que h& necessidade de recrutamento
de candidatos, cabe dar prioridade aos funcionarios da empresa. A possiblidade dos funcionarios
indicarem um amigo que, num primeiro julgamento, atenda aos requisitos da vaga, €
complementar ao concurso interno. Tal procedimento oferece vantagens tais como: a) atracdo de
candidatos com perfil préximo a cultura da organizacdo e ao da posicdo em aberto, haja vista que
os funcionarios tendem a indicar amigos que os prestigiem na empresa; b) reducdo nos custos de
recrutamento se comparado ao recrutamento externo; ¢) mais agil do que o concurso interno.

De acordo com Milkovich e Boudreau (2000), do planejamento a contratacdo, todas as
etapas sdo importantes, comecando pelos canais de divulgacdo da vaga até a qualificacdo
esperada. E de suma importancia determinar as técnicas de selecio que vdo desde o formulario de
inscri¢do; andlise detalhada do curriculo; checagem das referéncias pessoais; entrevistas; testes de
mapeamento das habilidades; testes de conhecimentos gerais e especificos; simulagdes e testes
praticos.

Gil (2001) destaca que 0 maior ativo das empresas Sao as pessoas, por isso, 0 processo de
recrutamento e selecdo deve ser conduzido com muita competéncia, haja vista que erros no
processo podem afetar acdes futuras. Outro aspecto importante € que, com o compartilhamento
das atividades dos subsistemas de recursos humanos compartilhados com os gestores das areas,
estes devem ser capacitados para que ndo incorram em erros de contratagao.



A expressdo “competéncia” ¢ destacada por Branddo e Borges-Andrade (2007) sobre o
reconhecimento aferido a pessoa sobre um conhecimento, que ela tem sobre um determinado
assunto, e posteriormente, no ambiente de trabalho, passou a ser usado para classificar a pessoa
capaz de executar determinado trabalho.

A flexibilidade, competéncia atribuida ao profissional, é um aspecto muito valorizado.
Bessi (2011) reforca que as empresas tém preferido pessoas que apresentem mais abertura a
mudancas e menos apego as rotinas e concepgoes.

O processo de selecdo por competéncias traz determinadas vantagens conforme
apresentado por Silva (2012): selecdo efetivada com mais direcionamento, sisteméatico e com
maior objetividade; mais possibilidade de predizer o comportamento do funcionario no futuro;
seguranga na contrata¢do certa; melhor adequacdo do candidato a empresa e ao desempenho das
atividades; diminuicdo da rotatividade e melhora na produtividade; diminui¢do dos custos com
novos processos de recrutamento e sele¢do; diminuicdo da subjetividade do selecionador durante o
processo; maior probabilidade do candidato em falar a verdade ao trazer dados das experiéncias
vivenciadas; reportar dados concretos das experiéncias e desempenho do candidato, propiciando
feedback; além de estreitar o relacionamento de parceria entre o subsistema de recrutamento e
selecdo e a area requisitante. Ha de ser considerado que, mesmo que o profissional seja dotado de
competéncias, estas somente serdo benéficas para a organizagdo se o profissional estiver disposto
a colocé-las em préatica (UEBA; FERREIRA, 2016).

Outro aspecto importante a ser considerado em recrutamento e selecéo refere-se a falta de
profissionais qualificados para as corporagfes. Em 2013, a Fundagdo Dom Cabral divulgou uma
pesquisa realizada por Resende et al. (2013) sobre a caréncia de profissionais. A pesquisa foi
realizada com 167 empresas de capital nacional e internacional, que somadas administram mais de
um milh&o de trabalhadores, dados de 2012, e respondem a 23% do Produto Interno Bruto (PIB).
Como resultado, concluiu-se que a oferta de mé&o de obra foi considerada de média a baixa por
mais de 80% das empresas e 90% tém dificuldade na contratacdo. A falta de capacitacéo,
apontada como maior dificuldade para contratacéo, obteve um resultado de 30% (trinta por cento),
seguido da deficiéncia na formacao basica de 21% (vinte e um por cento) e da falta de experiéncia
na funcdo del8% (dezoito por cento). Na pesquisa, todos os profissionais foram especificados,
mas compradores e técnicos receberam mais apontamentos como mao de obra escassa. A pesquisa
também evidenciou que o trabalhador manual e técnico é considerado “muito escasso” e
“muitissimo escasso” pelas empresas com estas atividades.

A pesquisa retrata a dificuldade de contratacdo de profissionais de nivel superior e técnico,
correspondendo a 51,50% (cinquenta e um virgula cinquenta por cento) e 65,27% (sessenta e
cinco virgula vinte e sete por cento), respectivamente, indicando um gargalo de mao de obra no
Brasil. As vagas para o nivel técnico sdo as menos preenchidas, levando a 60% (sessenta por
cento) das empresas diminuirem o nivel de exigéncia na contratag&o.

3 METODOLOGIA

A tipificacdo (ou taxionomia) da pesquisa cientifica tornou-se relevante, a medida que
indica as circunstancias de estudo, eventuais restricfes e/ou ressalvas, conduta para a coleta e
tratamento dos dados e carater dos resultados (TELES, 2001, p. 84). A tipificagdo manifesta e
justifica o carater da pesquisa, além de fornecer os elementos para a interpretacdo e leitura da
investigacdo em questdo. Apresenta-se no Quadro 1, a metodologia utilizada para esta pesquisa.

Proposito Avaliacdo formativa: Patton (1990, p.151) o objetivo desse tipo de pesquisa “é a analise de ‘pontos
fortes’ e ‘pontos fracos’ de um programa, uma politica, um produto ou do pessoal envolvido no
estudo”.

Método de intervencéo Descritivo, pois tem o objetivo de exibir o informacGes sobre os colaboradores que atuam em
governanca corporativa.

Procedimentos Procedimentos quantitativos.




Qualitativos ou
guantitativos
Natureza dos dados Primarios.

A pesquisa ao longo do | Cross-sectional foi realizado apenas uma vez no primeiro semestre de 2016.
tempo
Extensdo do campo de Pesquisas de levantamento.

estudo

Relagdo entre Né&o participante.

pesquisador e a

pesquisa

Populacdo alvo Colaboradores atuantes em organizagdes que adotam as boas praticas de governanca corporativa.
Amostragem 210 pessoas.

Método de coleta Formulario do tipo survey com seis assertivas sobre politicas e praticas de recursos humanos.
Coleta dos dados Primeiro semestre de 2016.

Descrigdo dos métodos | Estatistica Descritiva.

de anélise dos dados
QUADRO 1- Resumo da Pesquisa desenvolvida.
Fonte: dos autores (2017)

Os sujeitos dessa pesquisa foram colaboradores que trabalham, prestam servi¢co ou
trabalharam em organizacGes que adotam os principios de governanca corporativa. Ressalta-se que
0 acesso a essa informacdo ndo foi facil. A pesquisa foi do tipo survey. A escolha desses sujeitos
deu-se em funcdo das poucas pesquisas sobre suas percepcdes acerca do comprometimento
organizacional nas organizagdes com governanga corporativas.

Dessa forma, a escolha pela amostra foi ndo probabilistica do tipo “por conveniéncia”. De
acordo com Mattar (1996), a amostra ndo probabilistica depende, em partes, do pesquisador, ja
“por conveniéncia”, as pessoas mais acessiveis sao selecionadas para responder a pesquisa
(SCHIFFMAN; KANUK, 2000).

Foi realizado um pré-teste com trés alunos do curso de mestrado em governanca corporativa
para a validacdo do questionario. O objetivo da avaliacdo foi permitir que esses juizes emitissem
uma opinido acerca do instrumento a ser utilizado. Como parte dos procedimentos, a avaliacdo foi
realizada sem a presenca do pesquisador. Foi realizado um contato por aplicativo e posteriormente
enviado e-mail com o link.

Como a pesquisa foi de natureza quantitativa, o método de anélise escolhido foi a estatistica
descritiva, calculando-se a média e o desvio padrdo de cada alternativa.

Por se tratar de empresas que adotam as praticas da governanca corporativa, houve
dificuldade em enviar o link do questionario para tais empresas, por motivos de seguranca do
sistema. A alternativa seguida pelo pesquisador foi buscar os colaboradores informalmente e néo
identificar suas identidades, chegando-se, assim, a 210 respondentes.

O instrumento de pesquisa utilizado foi parte da Escala de Politicas e Praticas de Recursos
Humanos (EPPRH) de Demo et al. (2014). Tal instrumento tem o objetivo de verificar a
percepcao dos respondentes sobre as politicas e praticas de recursos humanos no caso desse estudo
somente as assertivas de recrutamento e selecéo.

As questdes apresentadas foram sob a forma de seis assertivas. A escala apresenta-se em
formato tipo Likert de cinco pontos, variando de 1: discordo totalmente a 5: concordo totalmente.
O instrumento de pesquisa aplicado é apresentado no apéndice Unico desse trabalho.

4 ANALISE DOS RESULTADOS

Este topico visa a comentar os dados apresentados, relacionando-os ao referencial teérico
e as possiveis inferéncias.



4.1 Caracterizacdo da amostra estudada - aspectos sociodemogréaficos

O objetivo desta secdo é caracterizar a amostra estudada por meio dos aspectos
sociodemograficos, apresentados nas Tabelas de 1 a 6.

Tabela 1- Faixa etaria

Variaveis Percentual NUmero
Idade

De 18 a 20 anos 11% 23
De 21 a 30 anos 26% 55
De 31 a 40 anos 30% 63
De 41 a 50 anos 22% 46
De 51 a 60 anos 9% 18
Acima de 60 anos 2% 5
Total 100% 210

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Com relacdo a idade a tabela 1 mostra, a maior concentracdo dos respondentes esta na
faixa etéria de 31 a 40 anos, com 63 pessoas correspondendo a 30% da amostra. Detalhando a
amostra, observa-se que a faixa etaria de 21 a 30 anos concentra 55 respondentes, correspondendo
a 26% da amostra, seguido da faixa que vai dos 41 a 50 anos com 46 respondentes,
correspondendo a 22%. Tais dados foram evidenciados, tendo em vista que nas demais faixas
etarias 0s nimeros sao representativamente menores.

De acordo com estudo realizado pelo Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos
Socioecondmicos — DIEESE (2015, p. 43) com dados de 2014, a taxa de participagdo por faixa
etaria, segundo sexo e cor/raca, o percentual total de ocupacéo formal € de: 82,5% para a faixa de
25 a 29; 84,0 % para a faixa de 30 a 39 anos e 81,2% para a faixa de 40 a 49 anos. Tais dados
corroboram com os achados na pesquisa sobre a faixa etaria dos respondentes.

Tabela 2 - Género

Variaveis Percentual NUmero
Género

Feminino 58.1% 122
Masculino 41.9% 88
Total 100% 210

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Quanto ao género a tabela 2 mostra que , 58,1% dos respondentes sdo do sexo feminino e
41,9% sdo do sexo masculino, evidenciando a prevaléncia do sexo feminino na populagédo
pesquisada.

De acordo com o Portal Brasil (2015), o publico feminino cresce no mercado de trabalho.
Os dados foram evidenciados pela Relagdo Anual de Informacgbes Sociais (RAIS 2013) do
Ministério do Trabalho e Emprego. Num recorte por género, a mdo de obra feminina cresceu
3,91% em comparacdo com o aumento da masculina, na ordem de 2,57%. A participacdo das
mulheres no mercado formal passou de 42,47% em 2012, para 42,79% em 2013.

Tabela 3 - Estado Civil

Variaveis Percentual Ndmero
Estado civil

Solteiro (a) 50.0% 105
Casado (a) 43.8% 92
Separado (a) 0.5% 1



Divorciado (a) 3.8% 8
Vilvo (a) 1.9% 4
Total 100% 210

Fonte: Dados da pesquisa (2016)
Na analise do Estado Civil a tabela 3 mostra que a maior frequéncia de solteiros(as),

correspondendo a 50% e 43,8% casados(as). Os demais percentuais distribuem-se entre separado
(a), divorciado(a) e viuvo(a).

Tabela 4 - Formacao — Ultimo Nivel Cursado

Concluido Estudante Interrompido

Variaveis ] % Ne % Ne % N° Total
Formacao — Ultimo Nivel Cursado

Ensino Médio 3% 7 6% 13 0,5% 1 21
Bacharelado 8% 17 6% 13 1% 2 32
Superior em Tecnologia (2 ou 3 anos) 7% 14 18% 37 0% 0 51
Pds- Graduagdo (Lato Sensu) 27% 56 4% 8 1% 3 67
Mestrado 5% 11 11% 23 0% 0 34
Doutorado 0% 0 1% 2 0% 0 2
Pds-Doutorado 1% 2 0% 1 0% 0 3
Total 51% 107 46% 97 3% 6 210

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

A andlise dos dados sobre a Formag&o — Ultimo Nivel Cursado apresentada na tabela 4. O
nivel Pos-Graduacdo (Lato Sensu) concluido foi o que obteve maior nimero de respondentes,
seguido de estudantes do curso Superior em Tecnologia (2 ou 3 anos) com 18% dos respondentes.

Tabela 5 - Ramo de Atividade

Variéveis Percentual NUmero
Ramo de Atividade

Comércio 10.5% 22
Industria 19.0% 40
Servigos financeiros (bancos) 29.0% 61
Servigos no geral 41.4% 87
Total 100% 210

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

A tabela 5 mostra os ramos de atividades dos participantes. O setor de “Servigos no Geral”
concentra 87 respondentes, correspondendo a 41,4%, seguido de “Servigos financeiros” com 29%
dos respondentes.

Tabela 6 - Tempo de Servico

Variaveis Percentual NUmero
Até 1 ano 28.6% 60
De 2 a 3 anos 22.4% 47
De 4 a 6 anos 16.2% 34
De 7 a 10 anos 15.7% 33
Acima de 10 anos 17.1% 36
Total 100% 210




Fonte: Dados da pesquisa (2016)

A analise do “Tempo de Servigo” na tabela 6 retrata que 28,6% dos respondentes estdo na
empresa ou permaneceram até 1 ano. O periodo de 2 a 3 anos, que é 0 segundo mais proximo,
corresponde a 22,4%.

4.2 Analise descritiva

Tabela 7 - Analise Descritiva do Fator Recrutamento e Sele¢do
Fator Recrutamento e Selecéo

DT DP N CP CT

Média | DP
Itens % N % N % N % N % N
1) Os processos de
recrutamento (externo e
interno) de candidatos a
ocuparem vagas na
organizagao, onde eu trabalho,
sdo amplamente divulgados.

2) Os processos seletivos da
organizagdo, onde eu trabalho,
sdo disputados, atraindo
pessoas competentes.

8.6% |18 | 148% | 31 |124% | 26 |42.4% | 89 | 21.9% | 46 354 | 1,28

33% | 7 | 11.4% | 24 | 18.6% | 39 |45.7% | 96 | 21.0% | 44 3,70 | 1,03

3) Os testes de selecdo da
organizagdo, onde eu trabalho,
sdo conduzidos por pessoas
capacitadas e imparciais.

33% | 7 | 143% | 30 | 138% | 29 |452% | 95 | 23.3% | 49 3,71 | 1,08

4) A organizagdo, onde eu
trabalho, utiliza-se de vérios
instrumentos de selecdo (ex:
entrevistas, provas etc.).

5) A organizagdo, onde eu
trabalho, divulga aos candidatos
informac0es a respeito das 3.8% | 8 [13.3% | 28 | 15.7% | 33 | 40.5% | 85 | 26.7% | 56 3,73 1,11
etapas e critérios do processo
seletivo.

6) A organizagdo, onde eu
trabalho, comunica aos
candidatos seu desempenho ao
final do processo seletivo.

24% | 5 [ 119% | 25 | 9.0% | 19 | 48.1% | 101 | 28.6% | 60 3,89 | 1,03

7.6% (16| 152% | 32 | 148% | 31 |40.5% | 85 | 21.9% | 46 354 | 121

Total 61 170 177 551 301

Media 3,68

Fonte: Dados de pesquisa (2016)
Legenda: discordo totalmente (DT); discordo parcialmente (DP); neutro (N); concordo parcialmente (CP);
concordo totalmente (CT) e desvio padrdo (DP).

A média geral do fator recrutamento e selecdo € apresentadas na tabela 7. A média foi de
3,68 (entre neutro a concordo totalmente). De acordo com Demo et al. (2014), os valores entre 3 e
3,9 indicam indiferenca do respondente. Desta forma, infere-se que os respondentes ndo percebem
de maneira satisfatéria ou tém pouco conhecimento do processo de recrutamento e selecdo da
empresa onde trabalham ou trabalharam.

A analise detalhada demonstra que a assertiva nimero 4: “A organizagdo onde eu trabalho
utiliza-se de varios instrumentos de selegdo (ex: entrevistas, provas, entre outros.)” obteve a maior
concordancia de respostas, perfazendo a média de 3,89. A escala mais assinalada foi “concordo
parcialmente”.



As menores médias apresentaram resultados idénticos - 3,54% e dizem respeito as
assertivas nameros 1 e 6: “Os processos de recrutamento (externo e interno) de candidatos a
ocuparem vagas na organizacdo, onde eu trabalho, sdo amplamente divulgados” e, “A
organizacdo, onde eu trabalho, comunica aos candidatos seu desempenho ao final do processo
seletivo”, respectivamente. Observa-se que a comunicacao é um fator comum as duas assertivas e
ndo sao percebidas de maneira positiva pelos respondentes, ofertando as empresas a oportunidade
de melhorar a comunicagdo com seus funcionarios.

As assertivas deste construto detiveram-se a investigar a divulgacéo das vagas ao mercado
de recursos humanos; atragdo de candidatos competentes; qualidade do profissional que conduz o
processo seletivo; instrumentos utilizados para avaliagdo dos candidatos; comunicacdo aos
candidatos sobre as etapas, critério e desempenho final do processo seletivo.

Para Dessler (2014), divulgar a vaga internamente e/ou ao mercado de recursos humanos
amplia as chances de atracdo de candidatos com potencial de preencher as vagas. Analisando a
assertiva 1: “Os processos de recrutamento (externo e interno) de candidatos a ocuparem vagas na
organizagdo, onde eu trabalho, sdo amplamente divulgados”, verifica-se como resultado uma
“neutralidade” nas respostas dos sujeitos da pesquisa (média 3,54). Dessa forma, os dados
demonstram que nem sempre ha ampla divulgacéo das vagas, podendo ndo atrair candidatos com
potencial para ocuparem a vaga ou dar oportunidade aos funcionarios que nela trabalham. O
desvio padrdo 1,23 da afirmativa é bem alto e indica desconcentracdo em torno da média, mas a
maioria dos entrevistados ndo percebe que ha ampla divulgacdo das vagas interna ou
externamente.

De acordo com Milkovich e Boudreau (2000), tanto o recrutamento quanto a selecdo séo
processos que objetivam atrair pessoas com a qualidade desejada para compor o quadro de
funcionarios. Bezerra e Helai (2009) destacam que os ambientes competitivos levam as empresas
a focarem os processos de recrutamento e selecdo em competéncias comportamentais.

Analisando a assertiva 2: “Os processos seletivos da organizacdo, onde eu trabalho, séo
disputados, atraindo pessoas competentes”, verifica-se como resultado “neutralidade” nas respostas
dos sujeitos da pesquisa, (media 3,70). Apura-se com os dados que os colaboradores percebem
que 0S processos seletivos nem sempre atraem pessoas competentes que contribuirdo com o
resultado esperado pela equipe e/ou area de trabalho. A afirmativa tem o desvio padrdo 1,03, que é
alto e indica desconcentragdo em torno da média, porém para a maioria dos respondentes a
competitividade no processo traz melhorias no perfil dos contratados.

Gil (2001) discorre que o processo de recrutamento e selecdo deve ser conduzido com
competéncia tanto pelo profissional de Recursos Humanos quanto pelo gestor da area contratante.
Robbins e Sobral (2010) complementam que o processo pode ser influenciado positiva ou
negativamente pela subjetividade do selecionador.

Analisando a assertiva 3: “Os testes de selecdo da organizagdo, onde eu trabalho, séo
conduzidos por pessoas capacitadas e imparciais”, verifica-se como resultado “neutralidade” nas
respostas dos sujeitos da pesquisa, com média 3,71. Os resultados indicam que nem sempre 0s
processos sao realizados por pessoas competentes e imparciais. 1sso pode comprometer a
credibilidade dirigida ao processo e o interesse de participacdo interna de candidatos. A afirmativa
teve o desvio padrdo 1,08, que é alto e indica divergéncia em torno da média.

Milkovich e Boudreau (2000) e Limongi-Franca (2009) evidenciam a importancia da
determinacdo das técnicas que serdo utilizadas no processo de selecdo, que dardo suporte a escolha
do candidato mais adequado para o preenchimento da vaga. Analisando a assertiva 4. “A
organizacdo, onde eu trabalho, utiliza-se de varios instrumentos de selecdo”, verifica-se como
resultado uma neutralidade na afirmagdo com média 3,89, bem préximo da opgdo “concordo
parcialmente”. Observa-se que muitos respondentes tém pouco conhecimento ou informacdo dos
instrumentos utilizados pela empresa nos processos de sele¢do. O desvio padréo 1,03 da questdo é
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alto e indica desconcentracdo em torno da média, mas a maior parte dos respondentes ndo conhece
ou tem pouca informacao sobre o0s instrumentos de selecéo.

Cémara, Guerra e Rodrigues (2003) destacam a importancia de divulgar os requisitos da
funcdo a ser ocupada para que as pessoas possam se candidatar. Analisando a assertiva 5: “A
organizacao, onde eu trabalho, divulga aos candidatos informaces a respeito das etapas e critérios
do processo seletivo”, verifica-se “neutralidade” nas respostas dos sujeitos da pesquisa (média
3,73), bem préxima da opgao “concordo parcialmente”. Os dados indicam que, na percep¢ao dos
entrevistados, nem sempre as informaces a respeito das etapas e critérios do processo sdo claras
para que possam participar. Essa percepcdo pode comprometer o colaborador a participar de um
recrutamento interno na empresa. Essa falta de percepcdo dos colaboradores pode leva-los a
entender que as oportunidades internas sdo “cartas marcadas”. Dessa forma, a percepgdo de
desenvolvimento pode ser comprometida. O desvio padrdo 1,11 da afirmativa é bem alto e indica
divergéncia em relacdo a média, porém, na percepcdo da maioria dos respondentes, ndo ha
transparéncia sobre as etapas e critérios do processo seletivo.

Ainda para os autores Cémara, Guerra e Rodrigues (2003), os candidatos devem ser
informados quanto ao grau de conformidade ou ndo conformidade a vaga. Analisando a assertiva
6: “A organizagdo, onde eu trabalho, comunica aos candidatos seu desempenho ao final do
processo seletivo”, verifica-se como resultado “neutralidade” nas respostas dos sujeitos da
pesquisa, com média 3,54. Os dados apontam que nem sempre os candidatos sdo informados sobre
0 seu desempenho ao final do processo, demonstrando que muitos processos nao dédo devolutiva
aos participantes. Dessa forma, na opinido de Camara, Guerra e Rodrigues (2003), os resultados
ndo sao percebidos pelos colaboradores da pesquisa. A afirmativa teve o desvio padrao 1,21, bem
alto, indicando divergéncia em torno da média, porém, para a maioria, a empresa nao da
devolutiva sobre o desempenho do participante ao final do processo.

CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo buscou resposta para a seguinte questdo de pesquisa: Qual a percepgéo
sobre a politica e pratica de recrutamento e selecdo dos colaboradores em organizacdes que
adotam principios de governanca corporativa? Tendo como objetivo geral: Identificar a percepcao
sobre a politica e préatica de recrutamento e selecdo dos colaboradores atuantes em organizagdes
que adotam principios de governanca corporativa.

Com base na analise dos resultados, identificou-se no fator recrutamento e selecdo a média
geral de 3,68%, denotando indiferenca ao processo de recrutamento e selecdo das empresas nas
quais os entrevistados trabalham ou trabalharam. Infere-se, para estes casos, que a percep¢do nao é
muito satisfatdria.

Na anélise das hipoteses evidenciadas verifica-se: H1- mais de 51% dos colaboradores

dessas organizacgdes percebem que as vagas/oportunidades sdo amplamente divulgadas.
A analise dos resultados permitiu verificar que 64,3% dos entrevistados concordam parcialmente
ou plenamente que as vagas/oportunidades sdo plenamente divulgadas pelas organizagdes. Assim,
confirma-se a hipotese H1. Tal achado corrobora com o entendimento dos autores de que o
ambiente das organizacOes que seguem a filosofia governanga corporativa possui em sua maioria
politicas e praticas definidas e devidamente registradas nos seus processos internos. Um dos
principios da governanga corporativa é a transparéncia, desta forma, infere-se que o processo é
transparente e acessivel a todos. Esses atributos permitem que todos nas organizagdes possam
ascender profissionalmente sem possiveis favorecimentos. No entanto, 35,7 % ndo acreditam no
processo de divulgagéo.

A segunda hipotese apresentada foi: H2 - mais de 70% dos colaboradores percebem que 0s
processos de recrutamento e selecdo conseguem atrair pessoas altamente capacitadas para as suas
vagas. Os resultados totalizam 66,7% dos entrevistados que concordam parcialmente ou
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plenamente que profissionais competentes sdo atraidos para as posi¢es em aberto. Desta forma, a
segunda hipotese € rejeitada. Infere-se que, na percep¢do dos entrevistados o processo de
recrutamento e selecéo néo atrai pessoas competentes para o seu quadro de profissionais podendo
privilegiar este ou aquele profissional que ndo tem a capacidade técnica e comportamental. Esse
fato € preocupante, pois esse tipo de organizagdo necessita de pessoas capacitadas para assegurar a
estratégia da organizacao.

A Ultima hipdtese a ser testada foi a H3 - mais de 70% dos colaboradores possuem uma
percepcdo positiva sobre o processo de comunicacdo dos resultados as vagas nas quais se
candidataram. Os resultados revelam que apenas 62,4% dos entrevistados tém percepgéo positiva,
denotando que receberam devolutiva sobre os processos seletivos nos quais participaram. Assim,
rejeita-se a terceira hipdtese. Verifica-se que 37,6% dos entrevistados ndo receberam devolutiva
de acordo com suas expectativas. Valendo-se do principio de transparéncia citado na analise da
primeira hipétese, percebe-se que em se tratando da comunicacdo final do processo, as empresas
ndo deixam claro aos participantes os motivos pelos quais ndo foram aprovados ou se 0 processo
continua em aberto, assim, para o candidato, o ciclo ndo é encerrado podendo acarretar falta de
credibilidade no processo e ndo o aprimoramento de suas competéncias.

Analisando os resultados € possivel afirmar que ha possibilidade de melhoria nas
organizacdes no que se refere ao processo de comunicacao estabelecido com os funcionérios. Tal
comportamento podera demonstrar a lisura do processo diluindo a impressdo de que alguns
processos seletivos sao “carta marcada” e candidatos que acreditam ter se destacado no processo
ndo conseguem entender o motivo pelo qual ndo foram chamados.

Sugere-se como pesquisas futuras verificar como se da o processo de comunicacdo dos
lideres com suas as equipes de trabalho sobre as politicas e préaticas de gestdo de pessoas em
empresas que adotam as boas praticas de governanca corporativa.
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APENDICE UNICO: Instrumento de pesquisa

Parte | — Conhecendo seu perfil

Questéo Opcdes de resposta

1) Qual o seu e-mail para enviar 0s
resultados?

( ) Néo quero receber
( ) Sim, desejo. Meu e-mail é

2) Vocé estd com quantos anos?

Resposta aberta

3) Género

() Feminino
(1) Masculino

4) Estado civil

( ) Solteiro (a)
( ) Casado (a)
() Vilvo (a)

() Separado (a)
() Outro
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5) Formacéo — altimo nivel:

) Bacharelado

) P6s graduacdo — Lato sensu
) Mestrado

) Doutorado

6) Formacéo — status:

) Concluido
) Estudante
) Interrompido

7) Ramo de atividade da empresa onde

Comércio

IndUstria

Servigos financeiros (bancos)
Servigos no geral

8) Tempo atual de servi¢o na empresa ou
Gltimo periodo trabalhado (dltima
empresa)

(
(
(
(
(
(
E
trabalha ou trabalhou. (
(
(
(
(
(
(
(

de 2 a 3 anos

de 4 a 6 anos

de 7 a 10 anos
acima de 10 anos

)
)
)
)
) até 1 ano
)
)
)
)

Parte Il - Escala da Politica e Pratica de Recursos Humanos — Recrutamento e Selecéo

Assinale uma Unica alternativa das afirmativas abaixo

Os processos de recrutamento (externo e interno) de . Discordo
- A Discordo ; Concordo | Concordo
candidatos a ocuparem vagas na organizagao onde eu parcialmente | Neutro .
~ . totalmente parcialmente | totalmente
trabalho sdo amplamente divulgados.
Os processos seletivos da organizacdo onde eu trabalho séo Discordo a[r)éisglcr)'rzgﬂte Neutro Concordo | Concordo
S P . g ¢ totalmente | P parcialmente | totalmente
disputados, atraindo pessoas competentes.
x o x Discordo Dlgcordo Concordo | Concordo
Os testes de selecdo da organizagdo onde eu trabalho séo parcialmente | Neutro .
: . . - totalmente parcialmente | totalmente
conduzidos por pessoas capacitadas e imparciais.
o - - Discordo D|§cordo Concordo | Concordo
A organizag8o onde eu trabalho utiliza-se de varios parcialmente | Neutro .
f - i - totalmente parcialmente | totalmente
instrumentos de selecdo (ex: entrevistas, provas, etc.).
A organizagdo onde eu trabalho divulga aos candidatos . Discordo
- ~ . S Discordo ; Concordo | Concordo
informagdes a respeito das etapas e critérios do processo parcialmente | Neutro -
. totalmente parcialmente | totalmente
seletivo.
o . . Discordo D|§cordo Concordo | Concordo
A organizagdo onde eu trabalho comunica aos candidatos seu parcialmente | Neutro .
. . totalmente parcialmente | totalmente
desempenho ao final do processo seletivo.
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