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Resumo: A presente pesquisa tem por finalidade investigais as formas de captacdo que
existem no Centro Educacional Dom Bosco, uma ingéib filantrépica sem fins lucrativos,
que oferece cursos profissionalizantes a jovendutas de baixa renda da zona norte de
Natal, sua misséo institucional é atender as cotadiels excluidas economicamente com foco
nas criangas, adolescentes e consequente envotoiderseus familiares. Para se manter a
instituicdo conta com o apoio de alguns parceidesitre eles, o Ministério dos Esportes,
Ministério do Trabalho e Emprego, Governo do Estéuktituto Alpargatas, Banco do Brasil,
Supermercado Nordestdo. A captacdo de pessoaseeaht duas formas na instituicao:
contratacdo de funcionérios efetivos e de funciosdemporarios, o diretor da entidade toma
a decisao final para contratar funcionarios efatiga supervisdo do projeto em andamento é
responsavel pelos funcionarios temporarios, a nokigdh utilizada para adquirir as
informacgdes foram reuni6es marcadas com o dirgta@rdidade e a pessoa responsavel pela
supervisdao do projeto em andamento. Através dondsigo foram identificadas algumas

melhorias para que o processo de captacao daadmsdaorne mais adequado.

Palavras Chave: Captacdo, Dom Bosco, Funcionarios.



Introducao

O artigo a ser apresentado a seguir tem como wbjetincipal expor a forma de
captacao de pessoas utilizada no Centro Educadimral Bosco, entidade privada, sem fins
lucrativos, pertencente a rede Salesianos de DasudBaituada na zona norte da cidade do
Natal.

Inicialmente serd apresentada a caracterizac@ustiicdo que inclui a exposigcédo da
sua missao frente a sociedade, o funcionamentoseaaestrutura funcional, seguida da
explanacédo de conceitos e possibilidades que pammeiprocesso de captacdo de pessoas,

realizando uma analise comparativa quanto ao piesdo em experiéncia na Entidade.

2 — Desenvolvimento
2.1 — Caracterizacado da empresa

O Centro Educacional Dom Bosco, esta localizado na Gwaratingueta, n.° 715,
Conj. Gramoré, Natal — RN, sob o CNi#?J 12.978.003/0001-83, € uma instituicdo privada,
sem fins lucrativos, pertencente aos Salesiand3ode Bosco, fundada em 31 de janeiro de
1984 tendo seu representante legal dego Vanzetta, Italiano, sacerdote.

O Centro Educacional Dom Bosco — CEDB de acordo ooantigo terceiro de seu
Estatuto tem por finalidade oferecer ensino prifisdizante, para jovens e adultos, carentes
e necessitados economicamente, bem como desenwlgea educacdo moral, civica e
religiosa e dedicar-se a iniciativas de promocadmdna, beneficente, filantrépica e de

assisténcia social.

Nesta diregdo o CEDB tem como misséo institucionalendimento as comunidades
excluidas, com foco nas criangas, adolescentegeagpcom envolvimento de suas familias.
Dessa forma, desenvolve ha mais de 20 anos, atesdsocio-educativas como arte, cultura,
esporte, lazer, reforco escolar, complemento aliangeducacéao para o trabalho, formacao
humana, conscientizacdo dos direitos e deveregdddamia. Com uma ampla diversificagdo
de intervencgdes assistenciais e educativas bemeficcomunidades periféricas de Natal e de

diversas localidades do interior do Estado do R&n@e do Norte.

O publico alvo assistido pelo CEDB € em sua maioriando da Zona Norte de
Natal. Trata-se de uma regido que, desde seu ifdcipovoada por familias em situacao de

pobreza extrema, falta de estrutura basica comeasanto, assisténcia a saude, a educacdo,



a cultura, ao lazer em quantidade e qualidade sigDadesemprego, o esfacelamento das
familias, a marginalidade, a prostituicdo infanéi§ drogas, a violéncia sdo algumas das
problematicas que fazem parte do cotidiano dososdoairros e conjuntos habitacionais

situados nessa regiao.

No enfrentamento dessa realidade, o CEDB conta algoms parceiros: Ministério
dos Esportes, Governo do Estado, Prefeitura Muadicip Natal, Instituto Alpargatas, Banco
do Brasil, Supermercados Nordestdo, Guararapese@gids, Banco do Nordeste, Colégio
Salesiano Sdo José, BJ Service do Brasil Ltdgpetnga Salesiana do Nordeste do Brasil.

Projeto (Parceiro) Quantidade alunos por projeto
Medidas Socio Educativas (Ministério da Justica 96
Educacao por meio do esporte (Instituto Alpargatas) 400
Programa Segundo Tempo (Ministério dos 900
Esportes)
PETI (Semtas) 200
Consodrcio Social da Juventude de Natal e Repiédo 1900

Metropolitana (Ministério do Trabalho e Emprega)

Pro Jovem (Secretaria Municipal de Educacéao) 1500
Adolescente Trabalhador (Banco do Brasil) 44
Jovens Aprendizes (Banco do Nordeste) 16
Jovem Aprendiz (Colégio Salesiano S&o José) 04
Projeto Aprendiz da Guararapes (Guararapes Téxtil) 158
Adolescente Trabalhador (BJ Service do Brasil SA) 10
Total de Alunos Beneficiados 5219

2.2 — Organograma da empresa
Segundo os estudiosos da area administrativagesrteios de captacdo de pessoas

pelas empresas sao identificados por busca inteasaa externa ou busca mista.

A busca interna para Gil (2001), é o recrutameetttrd da empresa. Robbins (2001)

trata 0 processo como uma maneira de desenvolv@ramios empregados para cargos



acima do ocupado. Chiavenato (2002) define a bnseana como o preenchimento de vagas
através de remanejamento de seus empregados; ested@ito pela movimentacao vertical,
também chamada de transferéncia; ou pela movin@ntagagonal, a juncdo de uma
transferéncia com uma promocao para seus empregadietis e Banov (2006) definem

como sendo a divulgacdo das vagas na propria emygvesmitindo oportunidades para os

proprios funcionarios mediante uma promocao owsfeéncia.

Apés a caracterizacdo do Centro Educacional Domcd@os grupo de trabalho
detectou que existem 02 (duas) formas para a Gaptde pessoas para a instituicdo: a

captacao interna e a captacao externa como formedaeensionar seu quadro funcional.

3 — Captacéao de Pessoas no CEDB
3.1 — Captacgédo de Funcionarios Efetivos

De acordo com Gil (2001), o recrutameno externopgomovido por fontes externas
por uso de cartazes e agéncias.

Robbins (2001) entende como uma busca na comunalddma. Chiavenato (2002)
chama a busca externa como um processo que atuacaodmdatos vindos de fora da
empresa, candidatos que foram capturados pelo gs@a#e recrutamento, sejam eles de
outras empresas ou hao. Fidelis e Banov (2006)etefia busca externa como um processo
de captacdo de pessoas fora da empresa, consioléeemtd o mercado de trabalho como o
mercado de recursos humanos, também chamados dadmele candidatos.

Visto sob esta perspectiva, o processo de captiEpessoas no Centro Educacional
Dom Bosco é informal para funcionarios efetivase gpossuem a seguinte divisao setorial:
pessoal, administrativo, financeiro, panificacdogzicha, secretaria, direcdo e oratério.
Quando surge um novo projeto ha um aumento na diardatrabalho a partir deste fato os
funcionarios do setor percebem a necessidade dsata@o e informam ao responsavel
direto do setor onde o mesmo comunica ao diret@ntidade. Nesse caso, é realizada uma

reuniao entre o diretor, o setor pessoal e o gg®mnecessita de mais um funcionario.

A partir dessa identificacdo e concordancia potepaio diretor, o setor pessoal
seleciona alguns curriculos (que sdo deixadosadi@mte na entidade) de acordo com a
necessidade estabelecida e o diretor selecionajuardidade minima, entre trés a cinco, para
fazer uma entrevista individual, usando método wkstijonario aleatério. O critério utilizado

vai a partir do interesse do candidato e expem@nanteriores avaliando o candidato de



acordo com a necessidade do setor, depois da istareom todos os candidatos, o diretor
repassa o curriculo do candidato diretamente @ pessoal que entra em contato através de
contato telefbnico informando que o mesmo foi sefeado para o cargo pretendido e os
procedimentos legais para a contratacdo, primeirter@e mesmo deve levar os documentos
solicitados pela empresa onde recebera um encamémta para realizacdo do exame
admissional em uma clinica terceirizada, em segajutzs constatacdo de estar apto para
desempenhar a funcdo o candidato entregara oa#sullo exame a empresa com toda a
documentacéo para inicio das atividades. A Cartirdrabalho do novo funcionario sera
assinada por um periodo de experiéncia de 90aés, o periodo de experiéncia seu contrato

sera prorrogado por tempo indeterminado.
3.2 — Captacéo de Funcionarios Temporarios

Quando é aprovado um novo projeto para ser exexyld Centro Educacional
Dom Bosco, surge a demanda de profissionais capasitpara ministrar e acompanhar
estes cursos. No entanto, estes profissionais @datados, mas sem nenhum vinculo

empregaticio com a entidade.

A pessoa responsavel pela supervisdo do projetbsantodos os curriculos
apresentados pelo setor pessoal de acordo conifiladpeprofissional, destacando o que o
projeto precisa, a formacéo académica, experiéecmatabalho com jovens, experiéncias
profissionais, cursos realizados, objetivos prafisgis e disponibilidade de horarios, em
seguida entra em contato com o candidato marcamdoemtrevista e por fim é elaborado

um instrumento de selecéo e avaliagcdo dos educadore
Através deste instrumento de selecéao sdo idemtdgalguns pontos:
1) Coeréncia e coesédo na hora da construcao de frases;

2) O grau de interesse em trabalho com jovens, paihognte em situacdes de

risco e vulnerabilidade;

3) O entendimento e a opinido critica a respeito déigas publicas para

juventude;

4) Avaliar o nivel de conhecimento na area espedaifécatuacao.



Apos a entrevista individual com cada candidatey@ervisao escolhe o candidato que ira

ministrar o curso através de uma contratacao irdbentemporaria.

Além dessa forma de contratacdo, também existeomqpio e/ou transferéncia de
funcionarios, efetivos ou temporarios para o preinento das vagas de acordo com o

perfil dos profissionais integrantes do quadro fomal da instituicéo.
3.3 - Meios de captacdo de pessoas

Os trés meios de captacdo de pessoas pelas empéesadentificados por busca interna,

busca externa ou busca mista.

A busca interna, para Gil (2001), é o recrutameletatro da empresa. Robbins (2001) trata o
processo como uma maneira de desenvolver os psépnpregados para cargos acima do
ocupado. Chiavenato (2002) define a busca intesm® preenchimento de vagas através de
remanejamento de seus empregados; sendo esteeitosnovimentacao vertical, também

chamada de promocéo; pela movimentacdo horizaatahém chamada de transferéncia; ou
pela movimentacdo diagonal, a juncdo de uma tr@8msf@ com uma promocao para seus
empregados. Fidelis e Banov (2006) definem comdsendivulgacdo das vagas na propria
empresa, permitindo oportunidades para os profuimsonarios mediante uma promocao ou

transferéncia.

De acordo com Gil (2001), o recrutamento externgpéomovido por fontes externas por uso

de cartazes e agéncias.

Robbins (2001) entende como uma busca na comun&deima. Chiavenato (2002) chama a
busca externa como um processo que atua com ctowligdedos de fora da empresa,
candidatos que foram capturados pelo processo detamento, sejam eles de outras
empresas ou nao. Fidelis e Banov (2006) definenusgaexterna como um processo de
captacdo de pessoas fora da empresa, consideramaoot mercado de trabalho como o

mercado de recursos humanos, também chamado dadoele candidatos.

A busca mista é reconhecida por todos os autoresaacitados como sendo aquele que
aborda tanto fontes internas como fontes extereasalrsos humanos. Os processos podem
iniciar por uma busca externa, seguida por umanateu iniciarem-se por uma busca interna

e, em seguida, por uma externa, ou ambas as lsisudtaneamente.



Percebemos, entdo, que pode ocorrer dentro déuigdt em questdo a busca mista por
recursos humanos, o que demonstra uma maior fiekitde na contratacdo de novos

funcionérios, bem como na promocéao e/ou transfea&ucquadro funcional existente.

Nesse sentido, a busca mista é reconhecida pos w&l@utores supracitados como sendo
aquele que aborda tanto fontes internas como foewémrnas de recursos humanos. Os
processos podem iniciar por uma busca externajdgegar uma interna; ou iniciarem-se por

uma busca interna e, em seguida, por uma extanreanbas as buscas simultaneamente.
3.4 — Selecéo de Pessoal

A selecdo € um processo de comparacao entre drdaseist comparar o perfil do
candidato com o0 que é exigido para o cargo. Tatrwbgsdo dar-se na identificacdo através
das técnicas de selecédo articulada & andlise gg@®sdo cargo.

Apresentamos como técnicas de selecdo a entrewistplicacdo de provas de
conhecimento e capacidade, testes psicométricgerdenalidade e técnicas de simulagéo.

Quanto a entrevista ela apresenta formatos difer@og, de acordo com a pretenséo
almejada, podendo haver determinacao do tipo gses desejada, sem a especificacao das
questbes, ser totalmente livre (sem respostas ogumes pré-estabelecidas) ou buscar

atraveés da simulacéo de situacfes a descricao ctanmmmtal do entrevistado.

Para a realizacdo da entrevista deve-se obsergansalprocedimentos, como o
treinamento dos entrevistadores e a construcaoramesso de entrevista, considerando o

formato que se pretende utilizar.

A aplicacdo de provas ou testes de conhecimentcapacidade, além de escritas
(objetivas, subjetivas ou mistas), podem adequar-atvidade que sera desempenhada pelo

candidato.

Os testes psicométricos baseiam-se em pesquisasm®rtamento que estabelecem

padronizacdo em relacao a determinadas situacoes.

De acordo com as especificidades da empresa, éeoptar pelo método mais

eficiente para o preenchimento da vaga disponivel.



4 — Metodologia

Para a coleta de informacdes foi marcada uma rewad o diretor da entidade
para saber todos os procedimentos adotados pélaigé®, a mesma teve duracao de 15
minutos, pois o0s procedimentos adotados pela @®id#o simples e objetivos para

explanacéao.

Na oportunidade aproveitou-se para fazer algunstiguamentos para a atual
supervisora do projeto, que colaborou de formaziyehe objetiva sobre os processos
adotados. Foram feitas algumas perguntas paramangsa um melhor entendimento do

processo.
1) Como ocorre a sele¢cédo dos curriculos?
2) Existe uma quantidade minima de entrevistados?
3) Como é o processo de sele¢cédo?

4) Quais os procedimentos para contratacédo da presiacservicos?

5 — Resultados

Foi identificada que o processo de captacao deasso Centro Educacional Dom

Bosco necessita de algumas melhorias, tais como:
5.1 - Sugestoes

» Identificada a informalidade no processo de captagipessoas foi verificada

a necessidade da divulgacéo através de meios dena@agao (jornal);

» Selecionar uma pessoa do setor administrativondeieo e pessoal para ficar
responsavel em fazer a selecdo criteriosa dos dzatodi através de dindmicas de
grupo, para uma melhor identificacdo do perfil ddac candidato, desta forma a
visdo para captacdo sera ampliada, pois serdosathadi varios curriculos para

obter-se um perfil adequado do candidato que @armher a vaga pretendida;

» Apo0s a selecdo de um namero menor de candidatassapao diretor para que

o mesmo faca a entrevista individual e contrateeas@pa que tenha melhor



desempenho para a funcdo solicitada, desta fornoa hd& possibilidade de
selecionar um candidato que nao se encaixe nd pgedejado, ou que ocorram

contratagOes por indicacoes;
» Cadastro da entidade no SINE para divulgacao dgsswd@e emprego;

» Para a contratacdo de funcionarios temporarios,qa@ipe da entidade
juntamente com a supervisao ira participar de taaglecisdes e auxiliar na

contratacao;

* Formalizacdo dos processos, emissdo de contrat@ [ancionarios

temporarios, redigir uma ata de reunido para firasadecisdes tomadas.



6 - Conclusao

O mercado de trabalho e de recursos humanos difarele acordo com a area
analisada. Em alguns casos, sobra mao-de-obraficaddi e falta mercado, em outros
acontece, exatamente, o inverso, dificultando auilittndo o processo de captagdo de

pessoas, fator que influencia na sua execucao.

O recrutamento e selecdo de pessoas deve estamsonéncia com os objetivos e
demandas da empresa, bem como com o espaco quetesalp preencher nesta organizacao.
Nem sempre o profissional mais qualificado € carsido adequado para a ocupacdo de

determinada fungéo.

As formas de recrutamento, como pode ser observedalecorrer do texto,
apresentam vantagens e desvantagens, portant@gsago que cada um dos pontos sejam
analisados diante da situacédo especifica, parajpjigpie-se a alternativa que traga maiores

beneficios para a empresa em questao.

Conforme pbde ser observado no decorrer da pesquosiclui-se que a Entidade
referenciada utiliza como método de selecao a\estace andalise de curriculo, preocupando-
se com a compatibilidade do perfil do candidato amseus objetivos e missdo, através de
um recrutamento misto. Isto significa dizer quetdarealiza um remanejamento de seus
empregados, como insere novos profissionais engsadro de funcionarios. No entanto,
limita-se quanto a divulgacdo de suas vagas deegopguando opta pelo recrutamento
externo, fazendo-a apenas através do recebimentwurdieulos daqueles que procuram a
InstituicBo espontaneamente ou através de inforesagépassadas por pessoas que se

relacionam com a Entidade.
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