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RESUMO

Diversos sdao os caminhos e as ferramentas disponiveis para quem busca
maior destaque no mercado de trabalho. A midia vem dando destaque a pratica do
networking como uma ferramenta auxiliar no desenvolvimento de uma carreira
profissional de sucesso. Mas ndo sdo todas as pessoas que a observam de uma
forma positiva. Para alguns, a pratica do networking pode ser sentida como uma
forma de facilitar o favorecimento, ou melhor, de beneficiar pessoas pouco
qualificadas.

Com base em uma pesquisa do tipo survey ,aplicada a 10% dos funcionarios
que participam do Programa de Pés-Graduacdo a distancia do Banco do Brasil em
Parceria com a Escola de Administracao da Universidade do Rio Grande do Sul,
buscou-se identificar a percepcao sobre a influéncia das redes de relacionamento
nos processos de selecdo interna .

E como resultado pode-se concluir que apesar de praticado e visto como
importante para o crescimento profissional, o networking nao é considerado como

fator decisivo e nao é desenvolvido com o objetivo de encarreiramento.
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1 INTRODUCAO

O fenémeno globalizagdo tem atingido os mais diversos setores a sociedade.
Desde a roupa que vestimos, passando pelo que assistimos na TV ou compramos
no supermercado até a politica e o mercado financeiro. Este Gltimo um dos que mais
tem passado por mudancas.

Com a entrada de instituicbes financeiras internacionais no mercado
financeiro brasileiro a concorréncia aumentou e padrées mais altos de servigco estao
sendo exigidos. A fim de se adaptar a esse novo ambiente externo competitivo as
organizacoes financeiras nacionais tém investido pesadamente no desenvolvimento
tecnoldgico e profissionalizagdo de seus colaboradores.

O Banco do Brasil tem proporcionado a seus funciondrios o constante
aprimoramento profissional através da criagcdo de uma universidade corporativa, da
oferta de cursos e pagamento de bolsas de estudo entre outros incentivos. O reflexo
disso é um corpo funcional com maior conhecimento técnico e formacao educacional
que busca ocupar melhores posicoes dentro a hierarquia da empresa.

O ingresso no quadro funcional do Banco do Brasil se da exclusivamente
através de concurso publico. Ja a selecao interna para ocupacao de cargos é feita
de uma forma diferente. Sabe-se que mesmo com a adocao de ferramentas onde
critérios técnicos e profissionais sédo utilizados para a identificacdo de potenciais
candidatos a ocupar cargos disponiveis dentro da organizacao a decisdo final é
tomada por pessoas. Sendo assim, critérios subjetivos também sao levados em
conta na hora da decisao, entdo surge a duvida sobre qual é a percepcao que 0s
funcionarios tem sobre o peso do critério pessoal para a escolha dos candidatos.

Esta pesquisa tem por objetivo principal identificar qual a percepc¢ao que 62
(de um total de 624) funcionarios do Banco do Brasil, participantes do MBA de
Gestdo em Negocios financeiros, tem sobre o networking como fator decisivo nas
selecbes para cargos comissionados das quais participaram. Como objetivos
especificos se espera: a)verificar se os funcionarios identificam a pratica do
networking como fator decisivo no processo de selegcao interna; b) verificar qual a
percepcao sobre a importancia dos critérios técnicos e educacionais quando

confrontados com os critérios pessoais; c) verificar se a pratica do networking é vista



de maneira positiva; e d) verificar se os funcionarios praticam ou pretendem praticar
0 networking como ferramenta de encarreiramento.

A investigacao deste fator dentro da cultura organizacional da empresa se faz
necessaria para a confirmacao ou nao do mito de que apenas os funcionarios bem
relacionados tem chances de serem selecionados para cargos comissionados; como
auxiliar no diagnéstico de competéncias a serem desenvolvidas pelos funcionarios
que buscam aumento de performance de desempenho de carreira; e, para o
desenvolvimento de mecanismos que aumentem cada vez mais a credibilidade nos
processos de selegdo interna no Banco do Brasil.

A fim de se atingir um universo abrangendo pessoas de diversas areas da
organizacao, a pesquisa survey através do questionario de escala de mensuracao
intervalar foi aplicada a cinqlienta funcionarios escolhidos aleatoriamente dentre os
participantes do curso de Gestao de Negdcios Financeiros.

Em um primeiro momento, serdo citados alguns conceitos relativos as idéias
mais recentes sobre a influéncia da globalizacao nas relacoes de trabalho, formas de
selecdo, networking, Sistema de Gerenciamento de Talentos e Oportunidades do
Banco do Brasil e a influéncia das relacdes interpessoais.

No segundo momento serdao apresentados o método de pesquisa aplicado, o
instrumento de pesquisa e seus resultados.

Encerrando este estudo sera feita a analise dos resultados obtidos através da
pesquisa e as conclusdes finais.



2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 Gestao de Pessoas

Sao diversas as visdes de mundo e concep¢des das pessoas no mundo do
trabalho. Cada época tem seus conceitos influenciados por fatores histéricos,
politicos,econémicos e sociais. E como reflexo desse momento surge a chamada
visdo de mundo que segundo Mato, Santamaria e Souza Silva (2001), reflete o
modo como 0 homem € visto no mundo do trabalho.

Os autores acima definem, em trés momentos histéricos diferentes, as visdes
de mundo em:

. Visdo econdmica, século XXVIII, cientifica, pessoas reduzidas a recursos humanos
desconsiderando o ponto de vista psicoldgico;

. Visdo econdmica, busca da vantagem competitiva através da capacitagdo dos
gerentes.

. Visao holistica, o homem ¢é visto de maneira global e tem sua formacéo voltada
para a cidadania.

A partir da visdo holistica a idéia de recursos humanos deu lugar ao conceito
de gestao de pessoas. Os gerentes passam a assumir o papel de conciliadores entre
os interesses das organizacdes e dos seus colaboradores.

Uma das formas de se procurar adequar as necessidades dos colaboradores
com as expectativas da organizacao é a gestao estratégica de pessoas.

Segundo Albuquerque (2001), a estratégia de recursos humanos deve seguir
a estratégia definida para a organizacdao. E é dai que surge o conceito de
competéncia como base desse modelo

A gestao de pessoas baseada em competéncias objetiva, segundo Brandao e
Guimaraes (2002), planejar, selecionar e desenvolver as competéncias necessarias
ao negocio. Fleury e Fleury (2000) destacam uma elevacao do nivel educacional do
corpo de empregados; uma preocupagao com pessoas mais comprometidas, cujas
competéncias agreguem valor ao negécio.

Para que a gestdo de pessoas atinja os objetivos esperados é necessario,
entre outros fatores importantes, que o processo de selecdo seja bem elaborado a
fim de que as vagas existentes sejam ocupadas pelos candidatos mais qualificados.



2.2 SELECAO

O processo de selecao esta intimamente ligado ao processo de recrutamento.
Os dois processos podem ser dirigidos tanto ao publico externo quanto ao interno.
No nosso caso especifico o estudo esta sendo direcionado ao recrutamento e
selecao internos.

O recrutamento interno busca candidatos dentro da prépria organizagao e
apresenta algumas vantagens como as relacionadas por Limongi-Franca e Arellano
(2002): a) menor custo direto; b) conhecimento prévio do perfil de desempenho do
candidato, c) estimulo a preparacao para a promoc¢ao; d) melhora do moral interno €;
e) demonstracao de valorizacéo do pessoal que ja compde a empresa.

Partindo dos resultados dos esforcos de recrutamento passamos a selecéao
onde se ira definir qual o candidato € o mais adequado a ocupar o cargo que esta
pleiteando. O selecionador pode se valer de varias técnicas como provas de
conhecimento, analise de curriculo, entrevista, teste psicolégico e dindmica de
grupo. Cada uma destas técnicas busca identificar caracteristicas diferentes do
candidato.

2.3 PROCESSO DE SELECAO NO BANCO DO BRASIL

Na busca pela adaptacdo ao novo mercado inserido em um contexto
globalizado, o Banco do Brasil tem investido pesadamente em desenvolvimento
tecnologico e na qualificagdo profissional das pessoas que fazem parte da
organizacao. Prova disso sdo os programas de incentivo ao autodesenvolvimento
profissional através de programas de bolsas de estudo, disponibilizacdo de cursos
em areas diversificadas e de ferramentas que auxiliam no planejamento de carreira.

No Banco do Brasil existem dois tipos de selecao de funcionarios: externo e
interno. O interno se consiste de concursos para ingressos de novos funcionarios; e
o interno, na utilizagdo de um banco de dados que identifica os candidatos mais
qualificados a preencherem cargos vagos.

Com a criacdo e implantacdo, no final dos anos 90, do Programa de
Ascensao Profissional do Banco do Brasil, o gerenciamento de carreira passou a ter
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um papel importante no dia-a-dia dos funciondrios. Como parte deste programa foi
desenvolvida a ferramenta TAO - Sistema de Gerenciamento de Talentos e
Oportunidades a fim de tornar o processo de concorréncia a cargos comissionados
mais transparente e justo. Pois no passado:

“(...) a escolha de profissionais para o preenchimento de alguns cargos ou
para a execugdo de atividades temporarias ndo raro era feito através de
contatos interpessoais. Isso restringia o universo de candidatos, além de
nem sempre resultar na indicagdo daqueles melhor qualificados” (PROFI,
n.12 set/1997, p.13).

O TAO (uma referéncia a palavra chinesa Tao que significa “o0 caminho”), uma
sigla que sintetiza Sistema de Gerenciamento de Talentos e Oportunidades se
destina a identificar talentos e evidenciar oportunidades apoiando 0 processo
seletivos e é composto por dois modulos:

- Talentos: treinamentos realizados pelo funcionario, curriculo profissional, relacao
de conhecimentos e niveis de aprofundamento e suas realizacbes ao longo da
carreira.

- Oportunidades (cargos): caracteristicas, impedimentos e pré-requisitos técnicos
para seu exercicio, localizacao e existéncia ou ndo de vagas e a classificacao dos
interessados.

Apesar da adocao da ferramenta TAO, a escolha ainda é feita por pessoas
passiveis de influéncias externas na sua tomada de decisao. Ai entra o Q/ ou “Quem
Indica” que segundo Joaquim Maria Botelho uma de suas pesquisas com 1.356
executivos demonstra que 25,53% de todas as vagas abertas sao preenchidas por
meio de indicagéo (18,19% por um amigo dentro da empresa e 7,34% por um amigo
de fora da empresa). Diante desse dado surge um questionamento a cerca da
influéncia do networking como fator influenciador na tomada de decisdes no

preenchimento de cargos comissionados.

2.4 NETWORKING

A bibliografia sobre networking ndo € muito extensa, na maioria o que se
encontra sdo manuais que dao maior énfase a sua pratica se detendo menos na
conceituacado. Na internet ndo é diferente, quando se busca pelo tema, o que se
encontra sao dicas e pequenos guias de como adotar esta pratica. Poucos sdo os
que se detém a uma andlise mais profunda dos seus efeitos nas organizagées.
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Nahuz conceitua networking como:

“(...) uma rede de contatos pessoais, através da qual pode-se estabelecer
parcerias,os network partners que poderao apresenta-los, indica-los ou efetivamente
persuadir e influenciar as pessoas responsaveis pela decisdo de quem contratar, quer
seja em se tratando de emprego fixo quer de um contrato de servigo.” (Guia Pratico
da Empregabilidade a Networking, 2002, p. 28)

Para Andréa Lebre:

“Fazer networking € proporcionar o estabelecimento de uma rede de relacdes
pessoais, que permite a troca de idéias, conselhos, informagdes, referéncias,
contatos e sugestdes, onde os recursos, habilidades e talentos sao compartilhados e
agregados. E, nesse processo, tornados publicos.” (Networking, 1999, p.10)

Networking € definido por Pedrosa (2007) como a rede de relacionamento
profissional de que uma pessoa dispdée. Em uma selecdo profissional pode ser
utilizada como instrumento de indicacdo, como diz o autor, a indicagcado funciona
como um “selo de garantia” de qualidade. Se o profissional foi indicado por alguém
de confianca, o empregador inicia o contato com a certeza de que o individuo em
questao nao é ruim.

Um questionamento que se faz sobre a aplicacdo do networking é se um
funcionario que investe em networking seria privilegiado em detrimento de outro com
grau de capacitacdo maior, mas com menor proximidade de pessoas influentes.

A amizade no ambiente de trabalho pode ser muito importante tanto para a
organizacao quanto para o funcionario. Para Yager (2002), o grupo certo de amigos
pode ser uma grande influéncia para a carreria profissional. O grupo errado pode
significar a demissao. O pesquisador do Gallup Instutute Tom Rath (2006), diz que a
amizade no trabalho aumenta a produtividade e o comprometimento dos
funcionarios. Segundo este mesmo autor, estudos recentes sugerem que os lacos
estreitos de amizade no trabalho se traduzem num aumento consideravel da
satisfacdo e do sucesso profissional. Ou seja, a amizade é um grande fator de
influéncia na carreira de profissional de um individuo.

O desenvolvimento de amizades no trabalho ndo é cercado apenas de
aspectos positivos, para Paulo Gaudéncio, a amizade pode ser benéfica para as
pessoas e para a companhia, desde que a questao seja tratada com transparéncia e
maturidade. Segundo Silvana Mautone (2006), existe sempre a suspeita e o risco de
que o envolvimento pessoal resulte em alguma espécie de favorecimento indevido.
Mautone ainda lembra que atitudes tomadas por superiores hierarquicos, com uma
relacdo mais préxima a seus subordinados, podem ser colocadas em duvida pelo

alto risco de nao avaliar com 0 mesmo rigor aqueles com quem mantém uma relacao
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mais prdéxima e pela inveja ou desconfianca por parte dos membros da equipe que

nao fazem parte do circulo de amizade.
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3. METODOLOGIA

Esta pesquisa foi estruturada utilizando-se 0 método survey (levantamento de
dados) que é definido por Fink & Kosecoof (1995) como método para coletar
informacdo de pessoas acerca de suas idéias, sentimentos, planos, crencas, bem
como origem social, educacional e financeira.

A abordagem escolhida para esta pesquisa é a quantitativa utilizando um
questionario misto com perguntas fechadas seguindo o método de escala nominal e
intervalar de intensidade do tipo Likert. Para o envio dos questionarios aos
respondentes foi utilizado o correio eletrbnico, uma forma de coleta de dados mais
barata, pratica e moderna. Ginther (2003) defende que esta forma de envio de
questionarios tem um grane potencial para populacées que tem acesso a e-mail,
seja dentro de uma organizacao, seja por outras caracteristicas comuns.

As perguntas elaboradas na escala nominal se destinam a coleta de dados
genéricos como idade, sexo, tempo de servigo no banco e cargo exercido.

O método Likert foi escolhido para a coleta de dados especificos, por ser um
dos mais utilizados em pesquisas do tipo suvey. Neste modelo o respondente
especifica o seu nivel de concordancia com uma afirmagéo. O numero de opgdes de
resposta mais utilizado é de cinco pontos: 1. Discordo plenamente, 2. Discordo, 3.
Indiferente, 4. Concordo e 5. Concordo plenamente.

O questionario (ver Anexo) foi enviado, via correio eletrdnico, para 10% de um
total de 624 funcionarios do Banco do Brasil que fazem parte do curso de
Especializacdo em Nego6cios Financeiros (da Escola de Administracdo, da
Universidade Federal do Estado do Rio Grande do Sul). Este publico-alvo foi
escolhido por ser formado por funcionarios que: atuam em diversas agéncias
espalhadas no sul do pais; e, buscam na especializagdo um diferencial competitivo
que podera auxilia-los na ascensao profissional.

Foram enviados 62 questionarios dos quais 46 foram respondidos, ou seja, se

obteve um retorno de 74% 0 que € muito expressivo para uma pesquisa deste tipo.
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4. ANALISE DOS RESULTADOS

A andlise dos resultados pode ser dividida em duas partes: a primeira, que vai
do item “a” ao “d”, onde € feita uma descricdo dos dados pessoais e profissionais
que caracterizam a amostra; e, a segunda, que vai do item “e” ao “I”, onde séo
demonstrados os resultados do questionario escalar.

Apébs a demonstracdo dos dados coletados em quadros e representacoes
gréaficas é feita a interpretacdo dos dados obtidos.

a) ldade
Como pode ser visto no Quadro 1, do total da amostra pesquisada, nao
encontramos funcionarios com idade inferior a 20 anos, 65% tem entre 21 e 30 anos,
13% entre 31 e 40 anos, 13% entre 41 e 50 anos, e 9% acima de 51 anos. A néo
identificacdo de funcionarios na faixa etaria que vai até os 20 pode ser justificada em
funcdo de que a maioria dos universitarios terminam seus cursos de graduagdo com
idade superior a esta.
Nota-se que a maior concentracao se situou na faixa dos 21 aos 30 anos, em

um percentual quase duas vezes maior que o daqueles que estdo acima desta faixa

etéria.
Quadro 1 - Distribuicao de freqiliéncia por idade
Idade Quantidade | Freqiiéncia
Até 20 anos 0 0%
De 21 a 30 anos 30 65%
De 31 a 40 anos 6 13%
De 41 a 50 anos 6 13%
Acima de 51 anos 4 9%
Totais 46 100%
b) Sexo

A presenca feminina nao foi muito expressiva ja que apenas 9% da amostra é

formada por mulheres, conforme pode ser observado no quadro 2. Nao foi possivel
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identificar o motivo, que pode ter sido meramente pela falta de interesse ou de
tempo para responder ao questionario.

Quadro 2 - Distribuicao de freqliéncia por sexo

Sexo Quantidade | Frequéncia
Feminino 4 9%
Masculino 42 91%
Total 46 100%

c) Tempo de servico

Nota-se que a grande maioria dos funcionarios, 83%, tem menos de 10 anos
de tempo de servico, 15% tem entre 10 e 20 anos e apenas 2% mais de 20 anos.
Aqui, talvez devido os funcionarios com mais de 20 anos de servigo estarem
proximos da aposentadoria seja pequeno o numero dos que tem interesse em
freqientarem um curso de especializacdo. Acredito que os recentes programas de

aposentadoria e demissao incentivados também tenham contribuido para isso.

Quadro 3 - Distribuicao de freqiiéncia por tempo de servico

Tempo Quantidade | Frequéncia
7 a 10 anos 38 83%
10 a 20 anos 7 15%
mais de 20 1 2%
Total 46 100%

d) Cargo

Observamos que mais de 90% dos pesquisados ocupa cargo comissionado
(Quadro 4), sendo mais expressiva a participacao dos gerentes que é de 61%. Os
assistentes se encontram representados por 30% e os escriturarios/postos efetivos
(cargo ndo comissionado) por 9% do total. Nao se verificou a participacdo de
nenhum caixa nesta amostra. A participacdo de um maior niumero de postos efetivos
e de caixas teria sido interessante pois o fato de ndo exercerem cargos

comissionados poderia influenciar no resultado da pesquisa.
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Quadro 4 - Distribuicao de freqiiéncia por cargo

Cargo Quantidade | Frequéncia
Posto Efetivo 4 9%
Caixa 0 0%
Auxiliar Administrativo 0 0%
Assistente 14 30%
Gerente 26 61%
Totais 46 100%

Nos proximos itens é feita a andlise dos niveis de concordancia dos

pesquisados quanto as afirmacodes relacionadas a pratica do networking.

e)Afirmativa 1:

Quanto a afirmativa 1, no quadro 5 e no grafico 1, os resultados se dividiram
em apenas duas alternativas de resposta, 52% dos pesquisados concordou
plenamente e 48% concordou com a afirmagcdo de que sentem que o networking
(rede de relacionamentos interpessoais) € um fator importante na selecao interna

para provimento de cargos no Banco do Brasil.

Quadro 5 - Distribuicao de frequiéncia por resposta a afirmativa 1

Concordancia Quantidade | Freqiiéncia
1. Discordo Plenamente 0 0%
2. Discordo 0 0%
3. Indiferente 0 0%
4. Concordo 22 48%
5. Concordo Plenamente 24 52%
Totais 46 100%
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Afirmativa 1. "Sinto que o networking (rede de
relacionamentos interpessoais) é um fator
importante na selecao interna para provimento
de cargos no Banco do Brasil."

48%
52%

O4. Concordo B5. Concordo Plenamente

Grafico 1 — Distribuicao percentual das respostas sobre a afirmativa 1

f) Afirmativa 2:

Para a afirmativa 2 que aborda a maior importancia do relacionamento
pessoal em relagdo aos critérios técnicos e educacionais em uma sele¢do, a grande
maioria discordou 39%, 17% concordou plenamente, 13% se sentiram indiferentes e

9% discordaram plenamente (quadro 6 e grafico 2).

Quadro 6 - Distribuicao de freqiiéncia por resposta a afirmativa 2

Concordancia Quantidade | Freqiiéncia
1. Discordo Plenamente 4 9%
2. Discordo 18 39%
3. Indiferente 6 13%
4. Concordo 10 22%
5. Concordo Plenamente 8 17%
Totais 46 100%

Afirmativa 2. "Em uma selecéo, o relacionamento
pessoal é mais importante que os critérios
técnico-educacionais.”

17% 9%

22% 39%

13%
O1. Discordo Plenamente B 2. Discordo
O3. Indiferente O4. Concordo

W 5. Concordo Plenamente

Grafico 2 — Distribuicao percentual das respostas sobre a afirmativa 2
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g) Afirmativa 3

O computo das respostas referentes ao item 3, constante do quadro 7 e do
gréafico 3, (traz uma afirmacao sobre a influéncia que um relacionamento préximo ao
selecionador teve na escolha do respondente para o cargo que ocupa atualmente.
Como resultado se obteve o0s seguintes percentuais: 22% discordam plenamente,
22% discordam, 9% indiferentes, 17% concordam e 30% concordam plenamente
com a assertiva.

Quadro 7 - Distribuicao de freqiiéncia por resposta a afirmativa 3

Concordancia Quantidade | Freqiiéncia
1. Discordo Plenamente 10 22%
2. Discordo 10 22%
3. Indiferente 4 9%
4. Concordo 8 17%
5. Concordo Plenamente 14 30%
Totais 46 100%

Afirmacao 3. "Ter um relacionamento préximo ao
selecionador influenciou em que eu fosse
escolhido para o cargo que ocupo hoje."

30% 22%

22%
17% 9%

O 1. Discordo Plenamente B 2. Discordo

3. Indiferente 4. Concordo

W 5. Concordo Plenamente

Grafico 3 — Distribuicao percentual das respostas sobre a afirmativa 3

h) Afirmativa 4

Em referéncia ao desenvolvimento de uma rede de relacionamentos como
auxiliar no encarreiramento, aqueles que se mostraram indiferentes se destacaram
com um percentual de resposta de 39%. Este e os demais percentuais podem ser
vistos no quadro 8 e no grafico 4 .
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Quadro 8 - Distribuicao de freqiiéncia por resposta a afirmativa 4

Concordancia Quantidade | Freqiiéncia
1. Discordo Plenamente 2 4%
2. Discordo 14 30%
3. Indiferente 18 39%
4. Concordo 10 22%
5. Concordo Plenamente 2 4%
Totais 46 100%

Afirmativa 4."Procuro desenvolver uma rede de
relacionamentos para auxiliar no meu
encarreiramento "

4% 4%

22%

30%

40%

O1. Discordo Plenamente B 2. Discordo
3. Indiferente 4. Concordo
W 5. Concordo Plenamente

Grafico 4 — Distribuicao percentual das respostas sobre a afirmativa 4

i) Afirmativa 5

Como é possivel verificar no quadro 9 e em sua representagao grafica (grafico
5), 35% dos respondentes se mostraram indiferentes a afirmacado 5. Ou melhor,
quando participaram de uma selecdo eles ndo perceberam se houve ou néo

favorecimento a outro candidato devido a préatica de networking.

Quadro 9 - Distribuicao de freqiiéncia por resposta a afirmativa 5

Concordancia Quantidade | Freqiiéncia
1. Discordo Plenamente 8 17%
2. Discordo 10 22%
3. Indiferente 16 35%
4. Concordo 4 9%
5. Concordo Plenamente 8 17%
Totais 46 100%
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Afirmativa 5. "Apesar de preencher os requisitos necessarios, nao
fui escolhido em uma sele¢do. Um candidato menos qualificado
mas. praticante de networkina foi selecionado.

17% 17%

9%
22%

35%
O 1. Discordo Plenamente B 2. Discordo
3. Indiferente 4. Concordo
W 5. Concordo Plenamente

Grafico 5 — Distribuicao percentual das respostas sobre a afirmativa 5

j) Afirmativa 6
Conforme dados do quadro 10 representados no grafico 6, quando afirmado
que o networking € sinbnimo de favorecimento, 30% discordaram e 26%

discordaram plenamente (ver quadro 10 e grafico 6)

Quadro 10 - Distribuicao de freqiliéncia por resposta a afirmativa 6

Concordancia Quantidade | Freqiiéncia
1. Discordo Plenamente 12 26%
2. Discordo 14 30%
3. Indiferente 5 11%
4. Concordo 4 9%
5. Concordo Plenamente 11 24%
Totais 46 100%

Afrimagao 6. "Networking é sinbnimo de
favorecimento. "

24% 26%

9%
11% 30%
O1. Discordo Plenamente B 2. Discordo

O3. Indiferente 0O4. Concordo
W 5. Concordo Plenamente

Grafico 6 - Distribuicado de freqiiéncia por resposta a afirmativa 6
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1) Afirmativa 7
Quando afirmado que um funcionario indicado por alguém tem mais chances
em uma selegdo (quadro 11 e gréafico7), 57% concordaram plenamente e 39%

concordaram com a assertiva.

Quadro 11 - Distribuicao de freqiliéncia por resposta a afirmativa 7

Concordancia Quantidade | Freqiiéncia
1. Discordo Plenamente 0 0%
2. Discordo 3 4%
3. Indiferente 0 0%
4. Concordo 18 39%
5. Concordo Plenamente 25 57%
Totais 46 100%

Afirmativa 7. "Um funcionario indicado por
alguém tem mais chances em uma selegéo. "

57%

39%

Z)

O1. Discordo Plenamente M 2. Discordo
3. Indiferente 4. Concordo
H 5. Concordo Plenamente

Grafico 7 — Distribuicao percentual das respostas sobre a afirmativa 7

Computando os dados coletados, de modos gerais, identificamos que dos
respondentes:

- concordam plenamente que o networking € um fator importante na selecao
interna para provimento de cargos no Banco do Brasil;
- discordam que o conhecimento pessoal é mais importante do que os critérios
técnico-educacionais em uma selecao;
- concordam plenamente que ter um relacionamento préximo ao selecionador
influenciou para que ocupasse 0s seus cargos atuais;
- sdo indiferentes ao desenvolvimento de uma rede de relacionamentos para

auxilia-los no encarreiramento;
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- sdo indiferentes a escolha de outro candidato, menos qualificado, em uma
selecdo de que tenham participado tendo a pratica do networking como fator
decisivo;

- discordam que o networking seja o mesmo que favorercimento; e,

- concordam que um funcionario indicado por alguém tenha mais chances de ser

escolhido em uma selecéo.
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5. CONTRIBUICOES E CONCLUSOES

A aplicacao do conceito de networking pode se estender pelos mais diversos
aspectos da vida social. Ele é visto como um meio de se criar e fortalecer vinculos
entre amigos de infancia, vizinhos, colegas de escola e companheiros de trabalho. A
sua aplicabilidade sob o ponto de vista profissional é a que tem sido mais destacada
no momento. Tanto nas revistas como na televisdo e internet muitos sdo os
consultores de carreira que tem dado dicas de como formar e usar uma boa rede de
relacionamentos a fim aumentar o desempenho profissional no local de trabalho ou
até mesmo ocupar uma melhor posicao dentro outra empresa.

Com base no que foi publicado em livros, revistas e na internet; e, nos
questionamentos de alguns colegas sobre a existéncia de favorecimentos, surgiu a
idéia de pesquisar a percepg¢ao dos funcionarios participantes do MBA em Gestéao
Financeira, sobre a influéncia das redes de relacionamento nos processos de
selecdo interna no Banco do Brasil.

Como resultado do questionario aplicado, deduzimos que apesar de todo o
destaque que vem tendo na midia, a pratica do networking, pelos funcionarios do
Banco do Brasil, parece estar limitada a um meio de troca de conhecimentos e de
convivio social entre os funcionarios. A maioria dos pesquisados se mostra
indiferente ao desenvolvimento de uma rede de relacionamentos como auxiliar no
encarreiramento.

Mesmo considerada como fator importante no processo de selecéo interna
esta pratica ndo é reconhecida, pelos funcionarios pesquisados, como mais
importante que os critérios técnico-educacionais. Eles concordam que a proximidade
ao selecionador influenciou, mas nao foi o fator decisivo para que fossem escolhidos
para os cargos que ocupam hoje. E mesmo admitindo que um candidato que tem
indicagdo em um processo de selegdo tem mais chances de ser escolhido afirmam
que isso nao acontece por uma questdao de favorecimento. O resultado demonstra
um posicionamento ambiguo ja que em um primeiro momento eles reconhecem que
0 networking ajuda no processo de selecdo, mas em um segundo momento
discordam que tenham sido favorecidos por ele.

Concluimos que o desenvolvimento de uma rede de relacionamentos é
considerado importante nos processos de selecao interna, mas nao é critério unico.

Pois mesmo tendo indicacao de alguém, o candidato deve estar apto ao cargo que
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pretende ocupar. Afinal, a indicagao, diferente de favoritismo, é o reflexo da criacao
de uma boa rede de relacionamentos. Isto demonstra que a implantagdo do TAO -
Sistema de Gerenciamento de Talentos e Oportunidades, parece estar alcancando
0s objetivos para os quais foi criado: indicar os candidatos mais aptos a ocuparem
0S cargos vagos e tornar o processo seletivo interno mais transparente.

Cabe salientar que a pesquisa foi aplicada a um grupo formado, na sua
maioria, por ocupantes de cargos comissionados. Ou seja, pessoas que ja passaram
por processos de selecdo e que foram aprovadas. A fim de verificar se os dados
obtidos refletem uma visdo comum dentro do Banco do Brasil, seria interessante
pesquisar uma amostra de maior abrangéncia, com a participacdo de funcionarios
que ocupem funcdes ndo comissionadas e que ainda ndo tenham alcancado um

resultado positivo nos processos de sele¢ao interna.
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ANEXO
Instrumento de coleta de dados sobre Networking.

UNIVERSIDADE FEDERAL DO RIO GRANDE DO SUL — UFRGS

ESCOLA DE ADMINISTRAGAO — EA

PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM ADMINISTRACAO — PPGA
CURSO DE ESPECIALIZACAO EM GESTAO DE NEGOCIOS FINANCEIROS

Pesquisa sobre Networking

Caro colega,

Esta pesquisa tem como objetivo verificar a percepcao que os funcionarios
tem sobre a influéncia do networking (rede de relacionamentos) nos processos de
selecdo interna para provimento de cargos no Banco do Brasil.

A natureza e o carater desta pesquisa sao essencialmente académicos,
devendo os resultados serem utilizados para a elaboracdo de um estudo de pés-
graduacao a ser apresentado no Programa de Pds-Graduagdo em Administracao da
Universidade Federal do Rio Grande do Sul.

Solicito a sua colaboracdo no sentido de responder a este questionario
indicando suas percepcdes sobre os itens elencados. As respostas serdao analisadas
globalmente, sem a identificacdo dos respondentes.

Agradeco a sua participacao.

Soraya dos Passos
Pds-graduanda.

1) Idade: ( ) até 20anos

(...) de 21 a 30 anos
(...) de 31 a 40 anos
(...) de 41 a 50 anos
(...) acima de 50 anos
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2) Sexo: ( ) Feminino (...) Masculino

3) Tempo de servico no Banco:

4) Cargo:  (...) Posto Efetivo (...) Assistente

(...) Caixa (...) Gerente

Assinale, utilizando a escala de 1-5, suas percepcdes sobre Networking
(relacionamentos interpessoais).
1. Discordo Plenamente, 2. Discordo, 3. Indiferente, 4. Concordo, 5. Concordo

Plenamente

AFIRMACOES 1 12 |3 |4 |5

1. Sinto que o networking (rede de relacionamentos interpessoais) é um
fator importante na selegéo interna para provimento de cargos no Banco do

Brasil

2. Em uma selegao, o relacionamento pessoal é mais importante que os

critérios técnico-educacionais.

3. Ter um relacionamento proximo ao selecionador influenciou em que eu

fosse escolhido para o cargo que ocupo hoje.

4. Procuro desenvolver uma rede de relacionamentos para auxiliar no meu

encarreiramento.

5. Apesar de preencher os requisitos necessarios ndo fui escolhido em
uma selegcdo. Um candidato menos qualificado mas praticante de

networking foi selecionado.

6. Networking é sinbnimo de favorecimento

7. Um funcionario indicado por alguém tem mais chances em uma selegao




