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RESUMO

Este trabalho de conclus&o de curso tem como peopor a elaboragdo de um novo
processo de atracdo e selecdo de escotistas entirsgadultos voluntarios para o Grupo
Escoteiro do Ar Hercilio Luz, instituicdo esta pexente ao terceiro setor. Seu objetivo é
propor melhoria na forma de captacdo de adultasn@iios, procurando aumentar o nimero
de escotistas e dirigentes, sendo estes esseparais continuidade do trabalho realizado na
instituicdo, pois o trabalho efetuado ndo é remadwrO método utilizado neste trabalho foi
realizado através de questionarios, junto aosaleste escotistas do Grupo Escoteiro do Ar
Hercilio Luz, abordando através de perguntas, ema® em que esta instituicdo efetua o
recrutamento e selecdo de pessoal. Consequenteaptatese pela pesquisa qualitativa que
possibilita a analise dos problemas descrevendantexto mais complexo. Os dados foram
coletados por meio da bibliografia utilizada pelatituicdo, a qual segue as normas do seu
orgdo maior. Apoés a aplicacdo dos questionarmrsnt analisados os dados obtidos, onde
podemos identificar de que forma a instituicdo edec para o recrutamento e selecéo de
pessoal. Ao final apresentamos os resultados abtidm as pesquisas, questionarios e com a

conclusao deste trabalho.

Palavras-chave: Recrutamento. Selecdo. Voluntario.



ABSTRACT

O resumo apresenta em primeiro lugar o objetivotrdbalho, seguido da metodologia
empregada, resultados e conclusfes. O espacoaddilipara a digitacdo é simples, sem

abertura de paragrafo (contendo aproximadamentécp@thentas” palavras).

Key-words: palavras representativas do contetudoati@lho (trés palavras-chave).
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1 INTRODUCAO

Apés a realizacdo de um diagndstico durante o iestagum no Grupo Escoteiro do Ar
Hercilio Luz, instituicio esta pertencente ao fteocsetor, foi possivel perceber que o
processo de recrutamento e selecdo de pessoaludgavins adultos ndo € uma tarefa facil
para a instituicdo, devido a baixa procura de adulbluntarios para o desenvolvimento de
tarefas desenvolvidas pela referida instituicdoofdintariado adulto, entretanto, é essencial
para que a instituicdo possa continuar o seu pspahl dando oportunidade a outros
membros juvenis a conhecer e praticar 0 escotism@geja, para que a organizagdo consiga

gerir bem seus recursos humanos.

Para Toledo (1999, p. 8), a administracdo de resumaimanos € o “conjunto de
principios, estratégias e técnicas que visa caiitridp atracdo, manutencdo, movimentacao,
motivacdo, treinamento e desenvolvimento do pattiméhumano de qualquer grupo
organizado”. Desse modo, depreende-se que a atdecessoas é a atividade primeira na

gestao dos recursos humanos no que se referera esjanizacional.

Nesse sentido, houve um interesse em contempkalidade do Grupo Escoteiro do
Ar Hercilio Luz, os cargos disponiveis para canislaroluntarios adultos a ser recrutados e
selecionados sé@o os de Escotistas (chefes) ouebieg. Os escotistas sdo as pessoas que
trabalham diretamente com membros juvenis, naseseg8coteiras, tendo a faixa etéria
denominada ramo de lobinhos (as) com idade erdrd( anos; tropa de escoteiros (as) com
idade entre 11 a 14 anos; ramo sénior com idade &Bta 17 anos e cla de pioneiros com
idade entre 18 a 21 anos. As pessoas eleitasnpamdato de dois anos e que tem como
funcéo a direcdo da instituicdo sdo os dirigerdgstes efetuam a geréncia das diretorias, em
gue temos os cargos de diretor presidente, difie@nceiro, diretor administrativo, e diretor

técnico, além de outros cargos que se fizerem séges.

Além disso, atualmente, frente ao diagnostico deseido durante o estagio
supervisionado, no que tange ao processo de seldgsarvou-se que é utilizada a técnica de
entrevista informal e individual com cada candidajae de acordo com autores, como
Carvalho e Nascimento (1997) é a técnica mais usad@mbito organizacional. Desse modo,
acredita-se que exista certa desestruturacdo walaale de captacdo de pessoas para a

instituicao.
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Diante disso, constatou-se que, para que a orgdtmza ser investigada, possa
continuar desenvolvendo suas atividades, € netessar estudo da forma de captacdo de

voluntéarios adultos no Grupo Escoteiro do Ar Hérdiluz.

1.1 Descrigao da situagdo problema

A descricéo da situacéo problema no Grupo Escodeirdr Hercilio Luz apresenta-se
intimamente relacionada ao processo de recrutaneesébecdo de pessoal voluntario adulto,
pois se constatou a baixa procura dos adultos tarlos para o desenvolvimento das tarefas

em que a instituicao se propoe.

Nesse sentido, cabe destacar que o voluntariadtoadde fundamental importancia
para que a instituicdo possa continuar o seu pegmEdél, pois a instituicdo nao visa fins
lucrativos e, desse modo, conta somente com aipagfo de adultos voluntarios no seu
quadro de dirigentes e escotistas. E curioso tassglie a instituicdo tem, dentro das suas

metas, dar a oportunidade a membros juvenis descenle praticar o escotismo.

Frente a estudos desenvolvidos na fase de diagodstganizacional, no semestre
anterior, verificou-se que a instituicao tem sigaifiva necessidade de um estudo, com vistas
a um projeto que facilite o ingresso de mais vdas adultos. Diante disso, este trabalho
tentara ir ao encontro de uma proposta, que possaizar esta dificuldade encontrada no

Grupo Escoteiro do Ar Hercilio Luz.

Pdde-se observar que a baixa procura de voluntpaos atuar nas instituicbes do
terceiro setor ndo é uma dificuldade encontradaestempelo Grupo Escoteiro do Ar Hercilio
Luz, visto, que esta é uma realidade da maioriaodgasnizacbes ndo governamentais. Pois,
do ponto de vista filoséfico, “ser voluntario posignificar muito mais do que dar comida a
gquem tem fome, tratar uma pessoa doente ou saaarnggessidades imediatas, ainda que

sejam iniciativas indiscutivelmente necessarig&OLDBERG, 2001, p. 5).

Frente a isso, as organizagbes n&o governamem@am lbuscando novas formas de
captacao de voluntarios, trabalhando na valorizacéo reconhecimento do voluntario, pois

“E necessario que o voluntario sinta o valor de sabalho e que perceba como a sua
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contribuicdo € necesséria para o resultado alcangasla equipe”. (CENTRO DE
VOLUNTARIADO DE SAO PAULO, 2001, p. 34).

1.2  Objetivos

Neste capitulo serdo abordados os objetivos destqusa tanto em termos gerais,

como de forma mais minuciosa.

1.2.1. Objetivo geral

Mediante a contextualizacdo apresentada no cap#uaterior, definiu-se como
objetivo para este trabalho de concluséao de curso:

Propor um novo processo de atracdo e selecao aeidtss e Dirigentes do Grupo

Escoteiro do Ar Hercilio Luz.

1.2.2. Objetivos especificos

Em termos mais especificos:
a) caracterizar o modelo vigente para captaca@ssops;

b) elaborar uma descricdo e analise dos cargos déistasae dirigentes do Grupo

Escoteiro do Ar Hercilio Luz;

c) definir as profissiografias dos escotistas e diige do Grupo Escoteiro do Ar
Hercilio Luz;

d) identificar os motivos que dificultam a atracdo \dduntariado para o Grupo

Escoteiro do Ar Hercilio Luz.
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1.3  Justificativa

Este trabalho justifica-se em funcéo da necessidad®mpreenséo do funcionamento
do processo de recrutamento e selecéo de volunttidtos. As atividades de recrutamento e
de selecéo sao partes de um processo de sigmfigatportancia no ambito organizacional,

gue se alicerca na socializacdo e no desempengeudaentegrantes. (CHIAVENATO, 2002).

Para o Grupo Escoteiro do Ar Hercilio Luz, maiseefficamente, é de relevante
importancia o estudo do recrutamento de pessodggsdpois a metodologia da instituicdo
baseia-se no voluntariado para o desenvolvimerdsdas atividades. Evidenciando-se dessa
forma, a intensa necessidade de se definir asspiofrafias de cada membro adulto

voluntério, e que este esteja inserido dentro gaiesdo Movimento Escoteiro.

Para o académico, este trabalho de concluséo de emresenta uma importancia
significativa, pois poderia trazer novos conhecitogncontatos e acarreta no suporte a
desenvolvimento de trabalhos futuros. Além dissmase o fato de se poder estudar um
assunto pouco explorado neste tipo de instituigl@ vez que tais estudos tendem a se voltar

para o amago empresarial.

Nesta linha de raciocinio, com base na curiosidldpesquisador e da consequiente
investigacdo, pretende-se com este trabalho delusdmc de curso, fornecer dados que
possam ser relevantes para a instituicdo, e quesaen possa utiliza-los para tomada de

decisodes.

Outro fator que merece destaque é que, uma ddslfides do Grupo Escoteiro do Ar
Hercilio Luz esté voltada a a¢gdes com a comunidate, delas € oportunizar a participacéo
do maior nimero de membros juvenis ao movimentotego. Assim, 0 recrutamento e a
selecdo de adultos sdo fundamentais para a cocdioude suas atividades a qual reflete
diretamente em beneficio para a comunidade. Nonentaomo a atracdo de candidatos
encontra-se fragilizada, percebe-se que este eaisdone uma significativa importancia.

A captacdo de membros adultos voluntarios € umn&sselativamente novo ou
pouco explorado, pois o voluntariado foi oficialpaatravés da Lei n° 9608 de 18 de
Fevereiro de 1998 (Lei do Voluntariado). Sendo mssb resultado deste trabalho de
conclusdo de curso pode vir a representar expeessigortancia para futuras pesquisas e

pesquisadores.
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Tratando de forma generalista, as informacdes solrabalho voluntério sdo pouco
divulgadas, vagas e de dificil acesso. Nesse sentmbe um esforco maior por parte de

pesquisadores que apresentem interesse pelo assunto

Além disso, € importante destacar a facilidadecgsso as informacdes relacionadas a
instituicdo, pelo fato de o pesquisador apresanta rede de relacionamento eficaz com o0s

membros da mesma.

1.4  Apresentacao geral do trabalho

No primeiro momento foi escolhido o tema do trabakvidenciando a viabilidade da
pesquisa; em seguida foi realizada a elaboracaomnrdeeferencial tedrico, organizando as
unidades de leitura selecionadas. Foram abordasl@ssuntos como: o posicionamento de
autores sobre a descricdo e analise de cargosistados e objetivos; a evolugdo tedrica da
gestdo de recursos humanos, focando o recrutareeatselecdo de pessoal no ambito das

organizacoes.

Posteriormente, sdo apresentados o0s procedimenétsdaoidgicos adotados na
pesquisa, ou seja, a sua caracterizacdo, as tedweczoleta de dados, a definicdo do periodo
de realizacéo de coleta dos dados, os sujeitogiparttes desta coleta, tal como a forma de
tratamento dos dados e a descricdo das etapastallsaias na criacdo de uma possivel

aplicacdo para a pesquisa.

Em seguida sdo apresentados e interpretados os datidos e é apresentada uma
nova elaboracdo de um processo de recrutamentarigentes e escotistas para o Grupo
Escoteiro do Ar Hercilio Luz. Logo apos, sao tesidmnsideracdes finais em torno do

trabalho.

Desse modo, pretende-se com a conclusdo destéhtratb@ixar para a instituicao
pesquisada sugestdes referentes ao processo damsento e selecdo de adultos voluntérios,

de forma a contribuir para o melhoramento do gitatesso utilizado.



16

2  FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste capitulo serdo abordados os seguintes asspetspectiva historica da gestao de
recursos humanos, descricdo de cargos e analisarges e seus processos de estrutura de
analise de cargos, métodos de descricdo e anélisardos, fases de analise de cargos e 0s
objetivos da descricdo e analise de cargos, e d® mais expressivo formularam-se alguns
topicos destinados a uma explanacdo sobre a aterida atracdo e selecdo de pessoas nas

organizacoes.

2.1 Evolucéo historica da gestédo de recursos humanos

N&o é conhecida a origem do estudo da administrded®ssoal, mas provavelmente
os moradores das cavernas ja se defrontaram cobiepras de utilizacdo de recursos
humanos. Encontra-se na Biblia registros dos pmddeenfrentados por Moisés na selecdo e
treinamento de pessoas. (WERTHER; DAVIS, 19834p. 2

Segundo o autor, durante os milhares de anos Bttiges e a revolucao industrial
havia poucas organizacbes de grande porte. Contexd@x das ordens religiosas (a Igreja
Catdlica Romana), dos governos e os militares, riaado trabalho foi executada em
pequenos grupos, na lavoura, em pequenas oficnagté mesmo no lar, a base era o
trabalho em familia. Com o advento da revolucaasirihl a natureza do trabalho modificou-
se, era necessario grande numero de pessoas gaathar em conjunto e as condicdes de

trabalho precéarias muito desagradavam aos tralbaimsd

Ao final do século XVIII, “os problemas humanos sados pela industrializacdo
aumentavam e uma das reacdes de empregadoresifa posto de secretario do bem-estar”.
A funcdo deste, atendendo ao interesse do empnegada satisfazer algumas das
necessidades dos trabalhadores impedindo assiestpgese unissem e formasse sindicatos, o
gue demonstraria poder e obrigaria aos empregadores nova postura. (WERTHER,;
DAVIS, 1983, p. 25-26).

Percebe-se entdo que as atividades de recurs@bsrmdesde a antiguidade até o fim

do século XVIII estiveram a reboque do autoritagstourocratico e da discriminacao
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econdmica, sempre a servico de uma realidade queraeteriza pelo esforgo de atingir metas
cada vez mais altas dBER, privilegiando, portanto o consumismo em detrimedto
processo de auto-realizagcdo que caracteriza o wseario, 0SER. A auto-realizacdo é
considerada como privilégio de minorias nobredigiosas que o desfrutam financiadas pela

rigueza produzida pela coletividade. (TOLEDO, 198#p do autor).

No final do século XIX aconteceu a formacdo dassgaoperaria brasileira e a
expansdo da economia cafeeira, em que nos sepachgrios e ferroviarios, tiveram inicio
as atividades do proletariado urbano industrialoAp regime escravocrata, ocorreram as
“transformacdes na economia cafeeira, a formacameicado de trabalho e do consumo
interno, a disponibilidade de recursos financeires materiais”, impulsionando o
desenvolvimento industrial no eixo S&do Paulo e B&oJaneiro, destacando-se o téxtil,
vestuario e oficina de manutencédo. (FLEURY; FISCHE®92, p. 7).

Ainda no século XIX, o movimento associativistaedio era de carater mutualista,
em que a “suas Ultimas décadas assistiram ao rexstcirdo movimento operério de cunho
anarquista que defendia a coletivizacdo dos mesoprdducdo enfatizando o papel dos
sindicatos na organizacdo da classe operéaria” alémtoda a sociedade. (FLEURY;
FISCHER, 1992, p. 7).

O século XX iniciou com cerca de oitenta por cetd@opulagdo brasileira habitando
0s campos, sendo que “em 1907 os dados registraan 1¢9.140 trabalhadores nos
estabelecimentos industriais, em que 23.335 nadgsla Sado Paulo” (RODRIGUES, 1966
apud GIL, 1994, p. 22), que ressalta o fraco pabeproletariado e o pequeno poder das

atividades econdbmicas urbanas.

Ja em 1917 houve um significativo movimento siadem Sao Paulo e no Rio de
Janeiro, em que culminou na eclosdo dos movimeagrmastas, “sendo marcada como uma
das mais importantes da historia do movimento opehkiasileiro, servindo para alertar os
patrdes e os poderes publicos para a urgéncialidagio de medidas adequadas de protecao
do trabalhador”. (GIL, 1994, p. 22).

No Brasil, percebe-se os movimentos trabalhistas em papel intenso e atuante no
inicio do século, em que havia uma maior parti@pado trabalhador na vida da empresa. Os
operarios das atividades portuarias e ferroviapala sua importancia na economia, tinham
uma atuagao marcante. (FLEURY; FISCHER, 1992).
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Nota-se também a influéncia da imigracdo europé&és modificagcbes ocasionadas
pela Era Getdlio Vargas, cuja influéncia pode-sematé hoje. E impossivel compreender o
trabalhismo brasileiro sem o estudo do getulismetuli® Vargas criou o Ministério do
Trabalho, e assim instalou oficialmente a presadgdstado nas relacdes entre patrdo e
empregado. Dessa forma, as instituicoes foram afbeig a uma modificagdo interna para
atender as exigéncias da lei nas questdes traalhisque até entdo nao existia. (AQUINO,
1980).

A depressdo da década de 30 fez com que os cidgufidessem a fé na
capacidade das empresas de atender as necessldastesedade. Eles se voltaram
para 0 governo. Este interveio para dar aos tradalies compensacdo por
desemprego, seguridade social, salarios minimdé e direito de sindicalizacéo
protegido por leis federais. (WERTHER; DAVIS, 198327).

As modificagBes ocorridas na legislacdo na dédada0 possibilitaram o atual papel
das areas de recursos humanos, por ter colocaeln@esas obrigacdes legais e obrigado-as
a considerarem o0s objetivos da sociedade. Os depamtos de pessoal passaram a ter uma
maior importancia dentro da empresa, havia agor@a almnigacao legal a ser cumprida. E foi
neste contexto que os sindicatos cresceram e adquiforcas, respaldados pela nova
legislacdo, ocasionando inclusive receios em muit@anizacdfes que provocaram, sem
sucesso, movimentos de retorno ao status anteN&fRTHER; DAVIS, 1983).

Fleury e Fischer (1992) colocam que a partir d8718a um fortalecimento a
subsisténcia e estrutura sindical ocasionada pé#laéncia do Estado através do regime
ditatorial como elemento onipotente nas relacoesal@lho, com a organizacdo da Justica do

Trabalho e a promulgacdo da CLT em 1943.

O crescimento dos departamentos de pessoal camasidécadas de 40 e 50. Com a
utilizacdo de recrutamento e treinamento paraGulrra Mundial ocorreu boa aprendizagem
e experiéncia para a utilizacdo destas praticaxidenistracdo de pessoal para as relacdes de
trabalho no pos-guerra. (WERTHER; DAVIS, 1983, D). 2

Nessa mesma época foi criado o SENAI, em convémo a Confederagdo Nacional
das Industrias, objetivando organizar e administmrescolas de aprendizagem. Para a

aprendizagem no setor comercial criou-se 0 SENAC @46 e na década de 50 foram feitas
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reformas nas antigas Escolas de Aprendizagem,faramendo-as em Escolas Técnicas
Federais. Foram criados ainda institutos de pesqeisecnologia. (FLEURY; FISCHER,
1992).

A década de 50 trouxe mudancas significativasarmpo das relagdes do trabalho.
Ocorreu a expansado da industria siderurgica, piral quimica e farmacéutica, bem como a
implantacé@o das industrias automobilisticas. Assinsetores tradicionais da industria foram
ultrapassados pelos modernos, tanto em numero g¢eegados quanto em termos de
producao. Surgiu, entdo, a necessidade de um rrofisgonal para gerenciar os problemas
de pessoal. Seguindo o modelo americano muitas esagprcriaram o departamento de
relacdes industriais. (GIL, 1994, p. 24).

Na década de 60 ocorre o surgimento de um movansimdical mais ativo e
independente do ministério do Trabalho, visualipaosl beneficios trabalhistas como direito
do trabalhador. Por conta disso, a incidéncia dgeg aumenta. Em 1964, com os militares
assumindo o poder, os organismos unificadores domemto operario foram dissolvidos, as
liderancas sindicais foram abafadas e o clima tes®adverso as reivindicacbes operarias.
As empresas entdo, nado tinham dificuldades paraciegcom seus empregados. (GIL,
1994).

Apos o periodo de 1964 com a intervencao estatalda civil e direcionando o rumo
da economia brasileira, houve um novo relacionamentre o governo federal e os estaduais,
centralizando os recursos através de reforma asimativa, tributaria e fiscal, procurando
padronizar as atividades publicas e os respeciwsstimentos. (FLEURY e FISCHER,
1992).

Entre os anos de 1968 a 1973 o pais passou parasuoimento econémico, sendo
considerado como o periodo do milagre brasileinm, gue as empresas cresceram e
modernizaram-se. Aparece um novo modelo econémiecsqg caracterizou pelo processo de
concentracdo resultando na construcéo de grandesesss. Como consequéncia um valor
cada vez maior passou a ser atribuido a planificagdtecnologia e aos profissionais
especializados. (GIL, 1994).

Fleury e Fischer (1992) enfocam que neste pertdfstado articulou o Sistema
Nacional de Formacao Profissional o qual congreghvarsas entidades responséveis pela
formacao profissional no pais.
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A partir de 1978, as relagcbes de trabalho no Btasnaram-se bem mais tensas.
Desde a abertura politica pelo Presidente Geisell®@i, apesar desta ter sido lenta e
gradual, estimulou os trabalhadores a reivindicaraaiores salarios e melhores condi¢des de
trabalho. Assim, tornou as greves um evento maquinte na realidade nacional. No
decorrer da década de 80 o empenho dos traballsagoneprol da unificagdo do seu
movimento, “foi criado as centrais sindicais comGWT — Central Unica dos Trabalhadores
e a CGT - Confederacédo Geral dos Trabalhadoregtdlra década de 80 sido marcada pela
recessao, elevando o desemprego e os trabalhamonegaram a ganhar proporcionalmente
menos. (GIL, 1994).

J& a década de 90 trouxe muito otimismo para alaggo, tendo em vista as elei¢cdes
diretas para presidente da republica. Porém asdamdicondmicas que se seguiram, além de
impor pesados sacrificios a populacdo, mostraramefecazes. Os niveis de emprego e
salarios baixaram sensivelmente. As empresas paradverem passaram a demitir pessoal
sendo que muitas delas enxugaram 0s seus orgarasgeadiiminuiram os niveis hierarquicos,
0 que fez com que grande parte de seus serviceags@sn a terceiros. EXxigiu-se do
profissional um perfil bastante diferente e contpeti “Ocorreram inuUmeras faléncias e
concordatas de empresas, a ampliacdo do servag@rieado a inclusdo da gestédo de pessoas
e da administracdo de recursos humanos que atéhiojedamental para o crescimento e

administragéo das empresas”. (GIL, 1994).

Lucena (1999) afirma que a realidade brasileiracaom todo continua marcada por
uma profunda diversificacdo de estagios de deseinvehto, sendo que convive
simultaneamente com processos desde 0s mais &@&E®S Mmais avancados, em que ndo
oferecidas espacos para os mais diferentes cat@# acdo. Essa realidade global, téo
heterogénea, transporta-se para o interior dasniaages, impossibilitando identificar
caracteristicas comuns que possam compor um qdadeferéncia conceitual e técnico para
o trabalho de andlise e de formulacdo de altermtivecessarias ao enfrentamento dos

desafios empresariais.

As alteracOes nas politicas de gestdo de recurnsmsrios apresentaram algumas
tendéncias pés-modernas que geraram mudancasasfetis padrbes culturais das relacbes
do trabalho, tendo um maior desafio no processsadieansformacéao. (FLEURY; FISCHER,
1992).
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Porém, as mudancas procuram conciliar o antigorww modo de gerenciar as
pessoas nas organizagcbes. As quais nédo passamqdengs reformas de aparéncia na
superficie de suas estruturas, sendo que afetamspiyuns aspectos aparentes, mas que nao
atingem as bases, a esséncia das incompatibilidamleso inovador e o moderno, € o
impulsionador das transformacdes. “O resultadoadesgervencdes é o aprofundamento das
contradi¢cdes entre o tradicional e o moderno”. (BB@, 1999, p. 15).

A administracao de recursos humanos deve contnifaua a eficacia organizacional e
tem como objetivos: ajudar a organizacdo a alcaseas objetivos e realizar a sua missao,
proporcionar competitividade, organizagéo dos eggmes bem treinados e bem motivados,
aumentarem a auto-atualizacdo e satisfacdo dosegagws no trabalho, desenvolver e
manter qualidade de vida no trabalho, administranualanca e manter politicas éticas de

comportamento socialmente responsavel. (CHIAVENATER9).

Nesse contexto, é relevante enfatizar as funcdgestédo de pessoas da administracao
de recursos humanos, sendo as mesmas necessaiasdasenvolvimento das atividades na
administracdo. Sao elas: provisdo, aplicacdo, reagéb desenvolvimento, e monitoracao,
conforme descrito em (CHIAVENATO, 2002, p. 155).

Abaixo apresenta-se um quadro com 0s cinco itémsgdando com mais profundidade
0S processos bhasicos da gestao de pessoas.

Processo Atividades desenvolvidas
Agregacao Recrutamento
Selecdo
Aplicagao Desenho de cargos

Avaliacdo de desempenho

Recompensa Remuneracao
Beneficios

Desenvolvimento Treinamento
Mudangas

Comunicacdes

Manutencéo Disciplina
Higiene e seguranca no trabalho
QVT

Relac¢des com sindicatos

Monitoracéo Banco de dados

Sistemas de informagdes

Gerenciais
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Quadro 1 — Fung6es basicas da Administracao dersectHiumanos
Fonte: (CHIAVENATO, 1999, p. 77).

Agregar pessoas € 0 processo que constitui 0 BEs mesmas nas organizacgoes, e
gue representa a porta de entrada aberta parsssapecapazes de ajustar suas caracteristicas
pessoais as caracteristicas das organizacdes cAduwle agregar pessoas constitui o primeiro
grupo de processos da moderna gestdo de pessoatarabém o meio de servir as
necessidades organizacionais a longo prazo. Atmios valores aos ativos intangiveis da
organizacéo é o fato de buscar a melhoria contiouzapital intelectual. Posto isso, acredita-
se que seja uma responsabilidade de linha o fats derentes e sua equipe absorverem esse
processo com a consultoria interna e assessoriadrgdo de recursos humanos.
(CHIAVENATO, 1999, p. 77).

Limongi-Franca e Arellano (2002) julgam que, pa&soj as empresas necessitam de
mudancas e renovagéo, com vistas a buscar e péssopas com potencial. Isso se reflete na
aquisicdo de profissionais que agreguem condicGesrmdinantes no diferencial das
empresas, e para o preenchimento das vagas eno deeagm utilizar-se dos instrumentos
comprovados cientificamente, que proporcionam nmiefualidade e maior precisdo a esses

processos.

Ja a aplicacao tem como objetivo especificar ordesdos cargos que € o processo de
organizar o trabalho por meio das tarefas que s@#iessarias para o desempenho de um
determinado cargo especifico. Cada cargo exigasexampeténcias do seu ocupante para
gue possa ser bem desempenhado, competénciagj@stagriam com o nivel hierarquico e
area de atuacdo. Para se desenhar um cargo éamgcess$inir quatro condicfes basicas: 0
conjunto de tarefas ou atribuicdes que o ocupasgerdpenhara com o conteudo do cargo, de
que forma as tarefas ou atribuicdes deverdo semgehadas, incluindo os métodos e os
processos de trabalho, a quem o ocupante do cangeradse reportar hierarquicamente e
guem o ocupante do cargo devera supervisionarriirdou quais sdo os seus subordinados.
Chiavenato (1999, p. 162). Na aplicacao inclui aiadavaliacdo de desempenho, em que as
organizacdes preocupam-se com o desempenho dosfigatisnarios. A avaliacdo de
desempenho € o processo que mede o grau de desempen o funcionario alcanca e de
rever a atividade produtiva e avaliar a contribaigée os individuos realizaram para alcancar

0S objetivos administrativos da organizacao. Aiagab de desempenho de cada individuo &
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também uma apreciacdo sistematica das atividadeglpodesempenhada em funcdo das
metas a serem alcancadas. (CHIAVENATO, 1999, p).189

Ferreira (1979, p.172) acrescenta que a empresambssuir um sistema de avaliagao
de desempenho de cargos, e a criacdo de um cameserdeve fazer simplesmente, a vista de
apressadas e mal admitidas consideracdes a reslgegoa necessidade, mais em cima de
uma criteriosa analise objetiva da questao em qguosiste um exame do cargo a ser criado.
Além de uma precisa definicAo das tarefas, deveressponsabilidades que lhe seréo

atribuidas.

Ao comentar sobre recompensa para as pessoasaabsedos itens remuneracao e
beneficios. Normalmente, as pessoas que traballa@nonganizacbes, estdo dispostas a se
dedicarem ao trabalho e as metas e objetivos dmiaagdo desde que isto Ihe traga algum
retorno significativo pelo seu esfor¢o e dedicagdemuneracdo € o pagamento pelo servico
prestado ao esfor¢co pessoal dedicado com seus cvor@meos, habilidades. O principal
componente da remuneragdo é a contribuicdo bagieag o pagamento fixo que a pessoa
recebe de forma regular. J4 os beneficios entramemaneracao total que sdo concedidos
como: seguro de vida, transporte e refeicOes siablsisl, além de outros, formando assim um

pacote de recompensas pelo seu trabalho. (CHIAVENAIB99, p. 220).

No caso especifico da remuneracdo propriamente aitaograma de remuneragao
mantém os recursos humanos de uma organizagdouerm departamento de pessoal pode
melhorar a motivacédo e a satisfacdo do empregadeéatda remuneracdo. Mas quando 0s
salarios e ordenados ndo sao bem administradagjaaizacdo pode perder o empregado e
também o que investiu para recrutar, selecionainar e desenvolvé-los. (WERTHER;
DAVIS, 1983 p. 320).

Além disso, o modelo funcional de remuneracdo emgensas cresceu de forma
avassaladora com o aumento da complexidade dasizagées e com a necessidade de
parametro para auxiliar o gerenciamento dessa exmplde. Nos dias de hoje a remuneracéo
variavel esta atrelada ao acompanhamento da penfiecene do desempenho em face dos
resultados alcancados pelo individuo, a partir danptexidade, responsabilidade das
competéncias técnicas € possivel construir faixdarigis e critérios de evolucdo dos
profissionais. (HIPOLITO, 2002, p. 94).

O desenvolvimento de pessoas agrega o treinametdsenvolvimento de pessoas,

mudancas e comunicagfes. O processo de desenvoluiresta ligado diretamente com a
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educacdo, que busca de dentro do ser humano o ss#iecomento e potencialidades
interiores. Desenvolver pessoas ndo € apenasaarfitmacdes, € sobretudo dar informacéo
basica para que ela aprenda novas atitudes, sejudées, conceitos e com isso modifiquem
seus habitos. O treinamento tem muito a ver conmomhe&cimento, em que na era da
informacdo o conhecimento € 0 recurso mais imptatan constitui a chave para o
desenvolvimento. O treinamento € um meio de dedezvoompeténcias nas pessoas para
que elas se tornem mais produtivas, criativas eaitharas, para contribuir melhor aos
objetivos organizacionais. Hoje a mudanca nas argades é essencial para a criatividade e
inovacgao, pois esta por toda a parte, nas orgd@sagas pessoas, nos clientes, nos produtos
e servicos. A mudanca envolve a transformacaorrugedo e a transicao de uma situacao
para a outra. (CHIAVENATO, 1999, p. 290).

Toledo (1977, p. 182) corrobora acrescentando giesenvolvimento de pessoal vem
sendo uma mudanga constante nas organizag¢des, nantrdem politica, tecnoldgica,
econdmica ou social, em que as organiza¢cdes obisgamse prepararem cada vez mais para
enfrentar com éxito esse estado de mudanca. O w#gemento de pessoal implica em
projetar para o futuro, utilizando os recursosiagdos por uma empresa, € nesse sentido a

énfase sempre terd que ser dada aos programasudsosshumanos.

A manutencdo das pessoas do ponto de vista dagdstaessoas, ndo é aquela que
somente consegue captar e aplicar os seus redwrsB@N0S, mas também a que mantém as
pessoas satisfeitas a longo prazo na organizagia.nkanutencdo exige cuidados especiais
como os estilos de geréncia, as relagcbes com osegatyns e 0s programas de seguranca no
trabalho. Nas organizacdes a saude fisica e maasabessoas esta relacionada a higiene do
trabalho, em que o local de trabalho deve constingia com condi¢cdes de bem-estar ligados
a exposicdo do organismo humano a agentes exteonus o ruido, ar temperatura, umidade,
luminosidade e equipamentos de trabalho. O ambidatdrabalho deve ter condicdes
psicolégicas e sociolégicas saudaveis e que atussitiyamente no comportamento das
pessoas. A qualidade de vida no trabalho determid@sempenho pessoal nas organizacoes,
pois o trabalho pobre tornara a insatisfacdo, evoméade das pessoas. Por outro lado se a
qualidade de vida no trabalho for boa, proporci@nam clima de respeito e confianca,
aumentando as contribuicbes das pessoas para corgasszacoes. (CHIAVENATO, 1999,

p. 392).

Um dos fatores relevantes para a manutencdo da®gsesias organizacdes é a

motivacdo, que tem sido um dos temas mais estudanpgestdo de pessoas e mais
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preocupantes do cotidiano das organizagfes. V&éasas teorias motivacionais que séo
utilizadas e consagradas como, por exemplo: aatedai hierarquia das necessidades de
Abraham Maslow, a teoria dos fatores de Frederiekzbkerg, a teoria da determinacédo de
metas de Edwin Locke, entre outras, que tem patigbjmotivar o desempenho pessoal. A

motivagdo é definida como um impulso & acdo quasichmente originada no interior dos

individuos. (CASADO, 2002, p. 248).

O monitoramento € realizado através do banco desgagle funciona como um
sistema de armazenamento e comunicacdo de daddscamtms e disponiveis para o
processamento e obtencdo de informagfes. O bandaditess € um conjunto integrado de
arquivos, relacionados logicamente, organizadofwhea a melhorar e facilitar a eficiéncia
da informacdo. No passado a administracdo de wufsumanos controlava o
comportamento das pessoas através de cartdes tepaoa a entrada e saida das pessoas no
inicio e termino dos horarios do trabalho. Hoje dieg a administracédo de recursos humanos
partiu para colocar na cabeca das pessoas estmsabgidade delas mesmas tomarem as
decisbes sobre o seu trabalho. (CHIAVENATO, 199212).

Ferreira (1979, p. 18) enfatiza que a area da asiragdo de recursos humanos néo é
exclusiva da administragdo de pessoal, nem de uor &specializado que centralize
atribuicbes, podendo a organizagdo ter um orgaecedjzado que exerca todas as atividades
da administracdo de pessoal. A administracdo deopksé funcdo de todos os setores da
empresa sendo desincumbida por todos aquelesmhenaesponsabilidade de supervisdo ou

chefia”.

A administragdo de recursos humanos tem como fanegjgecificas: efetuar a analise
e descricdo de cargos, planejamento de recursoanuoanrecrutamento e selecdo de pessoal,
orientacdo e motivacdo das pessoas, avaliacdo ssmngenho, remuneracéo, treinamento e
desenvolvimento, relacfes sindicais, seguranca,desa@ bem-estar, entre outras.
(CHIAVENATO, 1999).

Fleury e Fischer (1992) explanam que os sistemaged&o de recursos humanos
terdo que redefinir as suas diretrizes, estratégcamstrumentos de implementacéo, pois ha

desafios a ser superados visando a inovacao piEsenvolvimento dos recursos humanos.

Nos proximos capitulos serdo abordados os tenfagemges ao recrutamento e
selecdo de pessoal, seguindo a metodologia teddcalguns autores, enfatizando que a

administracdo de recursos humanos € o “conjuntpaliéicas e praticas necessarias para
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conduzir os aspectos da posicdo gerencial reladimnas pessoas ou recursos humanos,
incluindo recrutamento, selecdo, treinamento, regemsas e avaliacdo de desempenho”.
(CHIAVENATO, 1999, p. 8).

Ao longo dos anos se pensou que o grande obsta@lmldesenvolvimento das
industrias fosse o capital. Na verdade, verificeugsie a “inabilidade de uma empresa é
recrutar e manter uma boa forca de trabalho qustitaino principal obstaculo da producédo”.
Dai a necessidade de se manter uma forca de toabeficiente e entusiasmada.
(CHIAVENATO, 1999, p. 8).

Partindo-se do pressuposto da existéncia da ndadssde se conhecer os cargos tal
como os perfis requeridos para a sua ocupacédo, aroento de recrutar e selecionar o0s
integrantes de uma organizacao acredita-se quecsejeeniente destinar um espaco, nesta

pesquisa, que contemple a descricdo de cargos.

2.2 Informacdes referentes aos cargos

Neste capitulo serdo abordadas as coletas de mféen sobre 0s cargos com as suas
caracteristicas desejaveis e indesejaveis, a daéscra estrutura, os métodos de descri¢ao,

além das fases e dos objetivos da descricao disedal cargos.

2.2.1 Coletas de informacdes sobre o cargo

A colheita das informacdes sobre o cargo a gyeetende ocupar € necessaria para
que o processo de selecdo obtenha sucesso, pwavésadestas informacfes que se tera o

perfil a ser exigido do candidato.

Chiavenato (2002, p. 230) enfatiza que nesteegsuc de colheita de informagdes

sobre o cargo,

qualquer que seja o método de analise aplicadmporiante para a selecao séo
informacdes a respeito dos requisitos e das caistactas que o ocupante do cargo
devera possuir. Aplicacdo da técnica dos incidettitigos: consiste na anotacao
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sisteméatica e criteriosa dos chefes diretos a itesges fatos e comportamentos
dos ocupantes dos cargos considerado, que proauzigghor ou pior desempenho
no trabalho. Essa técnica localiza as caractasstitesejaveis (que melhoram o
desempenho) e as indesejaveis (que pioram o desbo)pgue serdo investigadas
nos futuro candidatos.

E necessario para a classificacéo dos cargos bailitade natureza especializada, em
que exige técnicas de administracdo de pessodiecmnento de métodos e processos, que
subsidiem as peculiaridades deste processo. Sermda glassificacdo € tdo somente um dos
meios para equacionar determinados problemas dénigthacdo. (FERREIRA, 1979, p.
173).

Assim, o0 processo de selecao se concentrara oa busvaliacdo desses requisitos, tal

como nas caracteristicas dos candidatos que sseapseem.

Ao investigar posicionamentos de alguns analisteganizacionais, foi possivel
reconhecer que Pontes (1996) é um defensor daavistas como fonte de coleta de dados.
Explicando melhor, o autor afirma que o melhor rdétpara a coleta de dados € a entrevista
pessoal pelo analista de cargos da empresa; mssadorma, possivelmente, havera uma
identificacdo dos cargos pesquisados, em que acehda erro serd reduzida. (PONTES,
1996, p. 210).

Assim, como Pontes, outros autores, como Chiaveff102), também despendem

esforcos em torno de formas eficazes de descreveargos de uma organizacao.

Nesse sentido, apresentam-se, por meio do quadixoalas caracteristicas desejaveis
e indesejaveis, quanto aos requisitos a ser abmsdad colheita de informacdes para os

candidatos, de acordo com Chiavenato (2002).

Caracteristicas Desejaveis Caracteristicas Indeseja  veis

« Afabilidade no trato com pessoas « Irritabilidade facil

« Facilidade no relacionamento « Introversao exagerada

» Vontade de agradar ao cliente * Impaciéncia

* Resisténcia a frustracéo » Pouco controle emocional

* Verbalizagao facil « Dificuldade de expresséo

» Excelente memoéria « Dificuldade de relacionamento

« Facilidade em trabalhar em equipe * Pouca memoria

» Concentracao visual e mental * Dispersédo mental

» Facilidade em lidar com nimeros » Dificuldade em lidar com ndmeros

Quadro 2 - Técnica de incidentes criticos parargacde vendedor de balcéo.
Fonte: (CHIAVENATO, 2002, p. 230).
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Observa-se que o quadro acima possui Varios itessqual a organizacao precisa
estar atenta na hora de preparar o perfil do catwlia ser recrutado e selecionado, para néao

ter problemas futuros com uma selecéao ineficiente.

Na busca de subsidios para a coleta de informggées a ocupacdo do cargo €
indispensavel uma boa requisicdo, minuciosa e #sm@eca qual ajudard a determinar as
qualificagbes do candidato ideal, como também ifiesit as fontes de recrutamento,
informando em que local possivelmente procurarapsliclatos. (LODI, 1978, p. 27).

Chiavenato (1999, p. 90) acrescenta conforme desdraixo:

Analise da requisicdo de empregado: consiste né#icegéo dos dados na
requisicdo do empregado, preenchidos pelo gerespecificando os requisitos e as
caracteristicas que o candidato ao cargo deverduipo®nalise do cargo no
mercado: Quando se trata de algum cargo novo, soheal a organizacdo ainda
ndo tem nenhuma definicdo a prjorem mesmo o gerente, existe a alternativa de
verificar em organizacdes similares, cargos conya@sa seu contelddo, o0s
requisitos e as caracteristicas dos seus ocupantes.

Também nota-se que estas analises sdo essergiaisapelecdo de pessoal e de
fundamental importancia para delinear a préximpaeta entrevista de selecao, sendo esta um
instrumento muito importante, pois na entrevista-g& o contato individual com o candidato,

em que se pode conhecé-lo melhor por meio das @@aa respostas.

J& para Werther e Davis (1983, p. 96), a coleiafdemacdes para a andlise de cargos
depende dos analistas de cargo que necessitanarcaletinformacdes a respeito das
caracteristicas dos cargos e dos seus ocupantes desse processo, 0s analistas estudam a
organizacédo, seu propésito, projeto, entradas essops, materiais e procedimentos, e saidas
dos produtos e servigos; além de examinarem dsrielada empresa.

2.2.2 Descricéo de cargos e analise de cargos

O recrutamento e a selecéo de pessoal, a idepéiicde necessidades de treinamento,
a definicdo de programas de treinamento, planejarda forca de trabalho, a avaliacdo de

cargos, o projeto de equipamento e os métodosathalio, entre outros, sdo muitos dos
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resultados da descricdo e andlise de cargos quedi®m objetivos: elaboracéo de anuncios e
demarcacdo de méo-de-obra, onde recrutar, detegdondo perfil do ocupante do cargo,
avaliacao e classificacdo de cargos etc. Postos@s@sses objetivos a serem alcancados no
processo de descricdo e analise de cargos. (CHIATEN 2002), com vistas a oferecer

informacdes precisas para a elaboracdo das psldac@dministracdo de Recursos Humanos.

Para a descricdo e andlise de cargos é importprdeos gerentes entendam os
objetivos, as politicas e praticas usadas paralegdse assim podem se envolver neste
processo desde o inicio. Os responsaveis devermfteamacdes adequadas referente ao
namero de candidatos por vaga e 0 maximo de infgeta possiveis sobre os proprios
candidatos, sendo essencial para a tomada de eedsguras. As especificacbes de cargo
ajudam a identificar as competéncias individuaes gsi funcionarios precisam para 0 sucesso,
conhecimentos, habilidades, aptiddes entre oudtosefs, que levam ao desempenho superior.
(BOHLANDER, 2003, p. 102).

A descricdo e andlise de cargos sdo de fundamempartancia para as areas de
recrutamento e selecdo de pessoal, pois através messrumento pode ser melhorada a
quantidade e qualidade dos recursos humanos pagamizacao. A descricdo do cargo relata
impessoalmente o conteudo do cargo, enquanto axikspcdes do cargo fornecem a
percepcéo da organizacéo perante as qualificagimearas que se deseja para o trabalho. As
estruturas, métodos de observacdo e entrevistagjalaento de um cargo também sao

necessarios para a aplicacao desde instrumentéAYEMNATO, 2002).

Werther e Davis (1983, p. 104) corroboram mencidoajue a descricao de cargo €
uma declaracéo escrita que explica os deveresjgdmsdde trabalho e outros aspectos de um
cargo especificado. Uma das abordagens € a “daéscnigrrativa sobre o cargo em alguns

paragrafos”.

A descricdo de cargos € o processo pelo qualiseara as tarefas ou atribuicdes para
compor um cargo, que se torna distinto dos demdaiavés do detalhamento de atribui¢cdes
ou tarefas do cargo € que se tem a periodicidadxelzucdo dos métodos empregados para
alcancar os objetivos. Um cargo pode ser descdtnocuma unidade da organizacdo que
consiste em um grupo de responsabilidades e degeeese tornam distintos e separados dos
outros cargos. As tarefas e atribuicdes séo elem@umponentes de um papel de trabalho e
devem ser cumpridos pelo ocupante do cargo. (CHMWEO, 2002, p. 303-304).
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Apos a descricdo ser elaborada, segue-se a adélisgargo, em que vai identificar o
contetdo do cargo nos aspectos intrinsecos, efett@nbém a andlise do cargo em relacéo
aos aspectos extrinsecos, ou seja, aos requisieos gargo impde ao ocupante. A analise
estuda e determina todos os requisitos qualificatias responsabilidades envolvidas e as
condi¢des exigidas pelo cargo, para o seu desemadguado. Apls esta analise € que 0s
cargos sao avaliados e devidamente classificadosa pefeito de comparagéao.
(CHIAVENATO, 2002, p. 305).

Tal comparacéo é feita entre os potenciais ocupat#e vagas, administrando-se uma
forma eficaz de alocar os membros organizacioraesnmpenho de suas fungdes. Assim, visa-
se a selecionar 0 que apresentar o maior nUumerondpeténcias que possam vir a capitalizar

0 objetivo da estratégia organizacional

A estrutura de analise de cargos é necessariaapacapacado do cargo. Para tanto é
necessario ter os seguintes requisitos: fisicastedectuais, sendo que o mental € o que o
ocupante devera ter para desempenhar adequadaasefitacbes do cargéConsidera as
condicOes de ambiente e arredores em que o traBa#fxecutado tornando-o desagradavel,
adverso ou sujeito a riscos, exigindo um severctajuento, a fim de manter a sua
produtividade e seu rendimento nas fun¢des”. (CHEAMTO, 2002, p. 306).

Alguns métodos sdo utilizados para a descricdoaisa de cargos. O método da
observacéo direta € um dos mais utilizados, pohisesricamente o mais antigo e pela a sua
eficiéncia, sendo que é efetuado através da olggervdireta e dinamica em pleno exercicio
das funcbes pelo ocupante, em que € observadoapelsta de cargos. No método do
guestionario é solicitado ao pessoal que preenchaquestionario de analise de cargo,
respondendo, por escrito todas as indicacbes missiobre o cargo, sobre o seu contetdo e
caracteristicas. O método da entrevista € maisvéee produtivo quando bem estruturado,
pois por meio deste método pode-se obter infornrsag@dbre os aspectos, natureza e a
sequéncia das varias tarefas componentes do cdbgmétodo misto sdo combinacdes
ecléticas de dois ou mais métodos de analise”. AUENATO, 1998, p. 312).

Para o desenvolvimento de um programa de anaigamjo sdo necessarias algumas
fases como o planejamento, preparacao e execuctseAde planejamento € a fase em que
todo o trabalho é planejado. A escolha do métodoani@ise depende da natureza e
caracteristica dos cargos a ser analisados. A&seldgs fatores e especificagbes a ser

utilizados na analise, envolvendo o critério de egalidade e critério da variedade ou
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discriminagdo. O dimensionamento dos fatores dec#fgmcdes é o que determina o campo
de variacdo de cada fator dentro do conjunto dgosague se pretende analisar. A fase de
execucao “é a fase em que se faz a colheita desdadespeito dos cargos a analisar e a
redacao da analise”. (CHIAVENATO, 2002, p. 317).

2.3 Planejamento de Pessoal

Conforme Bohlander (2003), entre outros autorespridbse-a neste item a

importancia do planejamento de pessoal para asiaegées.

O planejamento de pessoal € processo de deciségpaito dos recursos humanos
necessarios para atingir os objetivos organizagprean determinado periodo de tempo.
Trata-se de antecipar qual a forca de trabalho &alestos humanos necessarios para a
realizagdo da acdo organizacional futura. O plamejo de pessoal nem sempre é da
responsabilidade do 6rgéo de pessoal da organiz@gamblema de antecipar a quantidade e
qualidade das pessoas necessarias a organizacaoxtrémamente importante.
(CHIAVENATO, 1998).

Pode-se afirmar que o planejamento de pessoabedste uma estratégia para
admissdo de funcionarios na organizacdo e o receumim coloca esse plano em
funcionamento. No entanto o recrutamento tem adluitova importancia para os gerentes,
visto que tanto as organizacfes de manufatura guentde servicos estdo tendo cada vez
mais dificuldades para garantir o preenchimentovdgas dos candidatos qualificados.
(BOHLANDER, 2003).

Para Lodi (1978), o planejamento de pessoal denazeder a execucdo do
recrutamento, seja ele feito rotineiramente ou endigdes excepcionais. Acrescenta ainda
gue o planejamento envolve muitas etapas prepast@ois procura ter uma visdo do que a
organizacdo e o mercado tém a oferecer quanto didedo qualificado ao cargo preé-

definido.

Para alcancar todo seu potencial de realizac@oganizacdo precisa ter as pessoas
adequadas disponiveis para o trabalho a ser réaliEan termos praticos, isso significa que
todos os gerentes devem estar seguros de que @sscsob sua responsabilidade estdo

ocupados por pessoas capazes de desempenha-loadategnte. Isso requer um cuidadoso



32

planejamento de pessoal. Existem varios modeloglateejamento de pessoal. Alguns séo
genéricos e abrangem toda a organizacdo, enquaints 8o especificos para determinados
setores. Quase todos exigem a participacao do deggessoal. (CHIAVENATO, 1998).

Ja para Werther e Davis (1983), o planejamentpedsoal melhora as contribuicbes
do departamento de pessoal para o objetivo da iaeg#io. Talvez mais do que qualquer
outra atividade de recursos humanos, pois o plaregjeo de pessoal permite ao departamento

de pessoal ser pré-ativo ao invés de reativo.

Para que se possa fazer o planejamento de pd¢espake a necessidade de abordar
outros itens importantes, conforme sera apresemad®qltiéncia, € 0s que mais se destacam

€ a pesquisa interna e a pesquisa externa.

A pesquisa interna é uma verificacdo das necafssdda organizacdo em relacdo as
suas caréncias de recursos humanos, a curto, raddingos prazos. O que a organizacao
precisa de imediato e quais sdo seus planos futierasescimento e desenvolvimento, o que
certamente significardo novos aportes de recunggghos. Esse levantamento interno ndo €
esporadico ou ocasional, mas continuo e deve egvtdas as areas e niveis da organizacao,
para retratar suas necessidades de pessoal e ib epadracteristicas que esses novos
participantes deverdo possuir e oferecer. Em muitganizacdes, essa pesquisa interna é
substituida por um trabalho mais amplo denominadanegamento de pessoal.
(CHIAVENATO, 1998).

Para auxiliar a pesquisa interna é necessario #éaanalise da oferta interna, que pode
comecar com a preparacdo dos quadros de pessealapgasentam todos os cargos da
organizacdo e o numero de funcionérios por cargsakEanalise mostrara o nimero de
funcionarios que permanecem em cada cargo de umpareo o outro, bem como as
promocdes daqueles que sdo promovidos ou rebaixBdeger a oferta de recursos humanos
requer que os gerentes tenham um bom entendimantotatividade e do absenteismo de
funcionérios. (BOHLANDER, 2003, p.70).

Ja a pesquisa externa é uma pesquisa de mercaid de sentido de segmenta-lo e
diferencia-lo para facilitar sua analise e consetgieabordagem. Assim, dois aspectos
importantes sobressaem da pesquisa externa: a egd@® do mercado de RH e a
localizag&o das fontes de recrutamento. (CHIAVENATE@0S, p. 201).

Enfatiza Chiavenato (1998, p. 202) que por segagéotde mercado, quer referir-se a

decomposicdo do mercado em diferentes segmentosnoiclasses de candidatos com
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caracteristicas definidas para analisa-lo e ablordie maneira especifica. A segmentacao é

feita de acordo com os interesses especificosgémizacao.

No préximo item aborda-se-a os passos do proassecrutamento de pessoas nas

organizacdes, que é fundamental para toda e qualoyenizacao.

2.3  Recrutamento e selecéo de pessoal

Para Chiavenato (2002, p. 197) recrutamento deogk%s um conjunto de técnicas e
procedimentos que visa atrair candidatos poteneiatenqualificados e capazes de ocupar
cargos dentro da organizacdo”. Sendo fundameng&ssencial para qualquer organizacgéo,
pois independente do ramo de atividade que a ar@gdm atue o recrutamento de pessoal €
necessario para o seu funcionamento. Nesta linhaadiecinio, muitos autores como
Limongi—Franca e Arellano (2002) comentam que aamgpcdo podera aproveitar o
potencial dos recursos humanos interno, como posieal novos profissionais no mercado de

trabalho.

De acordo com o Chiavenato (2002), para alcan¢arobgetivo é necessario trabalhar
alguns itens que sao primordiais, tais como: p&amento de pessoal, a pesquisa interna,
pesquisa externa, o processo de recrutamento,ios deerecrutamento, recrutamento interno

e externo com as suas vantagens e desvantagensisserao abordados a seguir.

Para Limongi-Franca e Arellano (2002), o recrutamenselecédo de pessoal sao a fase
de preenchimento de uma vaga em aberto, ou sej@raresso de procura de empregados,
em que vai estimula-los e encoraja-los a se catatidavagas de determinada organizacao.

Pode-se entender por planejamento de recrutamesgtegio de pessoas, 0 processo
de antecipar e fazer provisdo para a movimentagigpeassoas, sendo a finalidade do
planejamento de recrutamento de pessoal, assegueanprego de maneira mais efetiva
possivel, para que as metas da empresa sejamadean(BOHLANDER, 2003).

Corroborando esses comentarios, Werther e Davi83(19. 145) mencionam que
“descobrir novos empregados para a organizacao desanfio continuo para a maioria dos

departamentos de pessoal”. Ja Toledo (1977, pf3Blaaque na sua visao o “recrutamento &
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uma série de atividades que trata dos estudos tatesrcom o mercado de mao-de-obra,

assim como a primeira convocacao dos candidatos”.

Lodi (1976, p.13) concorda com o0s pensamentosritesce esclarece que “o
recrutamento de pessoal esta na ordem do dia. Temtempresa envolvida no avanco
tecnoldgico, na empresa em expansao comercial, ecengpresa interessada na inovacao dos
métodos gerenciais, estao voltadas para a proeuecdrsos humanos”.

Tachaizawa et al(2001, p.167) afirmam que o recrutamento de pé&ssam
estratégias que dependem das politicas e diregimasadas da alta direcdo da organizacéo, e
que devem considerar o mercado de trabalho, osiesnkegislacdo, além das alternativas
mais adequadas para a procura de pessoas nospaktogabilizar a sua contratacao.

No entanto, para Chiavenato (1998, p.196) o recremdo deve ser “feito a partir das
necessidades presentes e futuras de recursos haindanorganizacdo”. E que também
consiste na pesquisa e intervencao sobre as fdatEsnecer & organizagdo certo numero de

pessoas necessarias para almejar os seus objetivos.

Sendo esta uma atividade que tem por objetivo iaeditrair os candidatos, em que os

quais passarao pelo processo de selecéo e sdiitaros participantes da organizacgao.

O recrutamento requer um cuidadoso planejamentastitui uma sequéncia de trés
fases, a saber: 0 que a organizagdo precisa emgseatenpessoa® que o mercado de RH
pode oferecere quais técnicas de recrutamento aplicar. Par® tsdi0 usadas algumas
técnicas neste planejamento envolvendo a pesqusaa, em que a empresa vai efetuar o
levantamento das suas necessidades como: o caggestfuvago, o perfil do candidato que
pretende contratar e até buscar na prépria orggivzpessoas que j4 estejam aptos a
preencher técnicas de abordagem de recrutamentim ten papel fundamental na busca do
perfil almejado pela empresa. (CHIAVENATO, 1998,96).

Colaborando nesse sentido Chiavenato (1998), eieesambém alguns topicos, a

saber:
a) pesquisa interna:
0 que a organizagao precisa: pessoas necegsangas tarefa organizacional,;
b) pesquisa externa:

0 que o mercado de RH pode oferecer: fontes detamsento a localizar e alveja e
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c) técnica de recrutamento a aplicar.

2.4.1 O processo de recrutamento de pessoas nasamigacoes

As atividades de recrutamento e de selecao, ded@com muitos autores, como Gil
(1994), em muitos casos ficam comprometidas petéraia de uma sistematizacdo do seu

processo.

Processo de recrutamento € atragcdo de candidateamgas de forma mais
sistematizada. (LIMONGI-FRANCA; ARELLANO, 2002).

Bohlander (2003) afirma que o processo de recrréme selecdo para a maioria das
organizacdes € um processo continuo, em que avidaale € inevitavel, deixando vagas a
serem preenchidas por candidatos de dentro owémaganizacdo ou pelos individuos cujas

qualificagcOes foram avaliadas anteriormente.

Esse processo varia conforme a organizacdo, @ in82o depende da decisdo do
dirigente de linha. Em outras palavras, o érgaogestdo de recursos humanos nao tem
autoridade de efetuar qualquer atividade de retiento sem o devido consentimento do
departamento que possui a vaga a ser preenchiadao @orecrutamento é uma funcéo
desenvolvida por profissionais pertencentestaff ou seja, que desempenham o papel de
consultores na organizacdo suas providéncias depent uma decisdo da linha, que é
oficializada de uma espécie de ordem de servicmlrgente denominada requisicdo de
empregos ou requisicao de pessdahta-se de um documento que deve ser preenchido e
assinado pelo responsavel que pretende preendpemalvaga em seu departamento ou

secdo. (CHIAVENATO, 1998).

Para Lodi (1976), o processo de recrutamento passam planejamento sistematico,
em que deve preceder a execucdo do recrutamefaoglsefeito rotineiramente, seja em
condicbes excepcionais. De qualquer forma, comptexando a situagédo, o recrutamento
envolve muitas etapas preparatorias, pois se @oclivar para o que a companhia e o
mercado tém a oferecer e para 0s passos que saiée d fim de aproximar o candidato

gualificado ao cargo claramente definido.

Na sequéncia, serdo apresentadas algumas das dentesrutamento utilizadas para

captar as pessoas nas organizacgoes.
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2.4.2 Fontes de recrutamento

O recrutamento de pessoal para Tachizawa et d1)2fdnstitui uma sistematica que
objetiva atrair candidatos diretamente nas fonéegedrutamento, sejam internas ou externas.

As caracteristicas da mao-de-obra determinaraoaihesdas fontes de recrutamento.

Verifica-se que as fontes de recrutamento sdoreasado mercado de recursos
humanos explorados pelo mecanismo de recrutamehto. outros termos, o mercado de
recursos humanos apresenta fontes de recursos bsirdeversificados que devem ser
diagnosticadas e localizadas pela empresa que asgsfluencia-las, através de uma
multiplicidade de técnicas de recrutamento, visaaddrair candidatos para atender as suas
necessidades. (CHIAVENATO, 1998).

De acordo com Lodi (1976), o recrutamento atral@gublicidade é o método mais
comum para atrair pessoal de todos os tipos. Empdsrde recessdo econdmica, qualquer
anuncio atrai candidatos, mas nos tempos de pidager o anuncio deve ser bem feito e

bem situado para fazer o seu papel.

Ja para Werther e Davis (1983) a maneira para #@acarandidatos, em alguns casos
€ denominada canais. Em que os recrutadores ededmsliusam um numero limitado de

canais através dos quais procuram um ao outro.

2.4.3 Técnicas de recrutamento

Existem alguns meios de recrutamento interno eredt 0s quais as organizacoes
utilizam, a través das técnicas, as quais sao foedtis para buscar o melhor funcionario

para a organiza¢ao, como por exemplo:

a) anuncios em jornais: costumam ser uma boa pdependendo do tipo de cargo a
ser preenchido. “Os cargos de gerentes, supersisdncionarios de escritorio normalmente
se dao bem com os anuncios de jornais locais danag”. Sendo a constru¢do do andncio

muito importante, em que deve chamar a atencaendelver o interesse no cargo, criar
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desejo ao mencionar aspectos de satisfacdo ndhivabasrantagens, além de provocar uma
acao de como o candidato podera enviar aaaiculum vitae (CHIAVENATO, 1999).

Werther e Davis (1983, p.152) afirmam que “fazsirecios € um método efetivo de
recrutar, j& que 0 anuncio pode alcancar uma acidiémais ampla do que os

encaminhamentos por empregados ou dos espontéeaslititados”.

Ja para Bohlander (2003), os anuncios representandos métodos mais comuns
para atrair os candidatos, através dos jornaissteevcomerciais, radios televisdo, quadro de

cartazes e correio eletronico;

b) as agéncias de recrutamento: € um meio pammgsesas se abasteceram de
candidatos que constam no seu banco de dados,dmwédsragéncias servir de intermediarias
para efetuar o recrutamento, normalmente estedipservico € solicitado por empresas que

nao possuem um 6rgado de recursos humanos na en(@E$aVENATO, 1999).

As agéncias de emprego, publica ou privadas ajuprales que procuram emprego a
encontrar o emprego certo, como também existemngzresas que busca executivos
chamadas déeadhuntersou caca-talentos a encontrar a pessoas certaopeaiago certo.
(BOHLANDER, 2003, p. 83).

Sendo que estas visam fins lucrativos. E surgirama @judar os empregadores a
encontrar 0os candidatos capazes para 0 cargo acsgado; contatos com escolas e
universidades: as empresas podem desenvolver unereaqde contatos com as escolas,
universidades e associacfes de classe como sowligattronais, conselhos regionais,
diretorios académicos centros de integracdo emyesesda, entre outros para divulgar as

oportunidades que esta oferecendo no mercado. (CENRTO, 1999);

on-line 0 meio eletrénico abriu um canal importante, t@rimet é para as organizagdes um
contato para a procura de novos talentos. sidss de procura de emprego estdo se
multiplicando a cada dia. Muitas das organizac@&oeapostando na internet para recrutar
talentos e reduzir os custos dos processos paegaggio de pessoas, sendo que a0 mesmo
tempo aumentam os horizontes do recrutamentoijtéacb a vida dos candidatos. Algumas
consultorias funcionam como banco de dados, acimastes sites, o internauta encontra
informacOes sobre as empresas que procuram cavslidbiestes sites, os candidatos
encontram dicas e informagdes sobre uma boa cagdiat Consultando as vagas pode-se
verificar o perfil que o mercado esta exigindo. €@svicos on-line de recrutamento abrem as
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portas de muitas empresas e permitem eliminar €dgagregacdo”. (CHIAVENATO, 2002,
p. 216).

No entanto, a atividade de recrutamento é a pravetapa, que define o recrutamento
como um processo de procurar empregado. Essa preeuiaz com base nas requisi¢coes de
pessoal emitidas pelos supervisores ou gerentegulllono mercado de trabalho competem
0s empregadores e de um outro lado os prépriosspimiais. “Os empregadores competem
em termos de salarios, condicdes de trabalho efibese oferecidos. Os candidatos
competem em termos de qualificacdo pessoal, o guakiiihabilidade conhecimento,
experiéncia e personalidade”. (LIMONGI-FRANCA; AREANO, 2002, p. 64).

2.4.4 Recrutamento interno e suas vantagens e destagens

Segundo Chiavenato (1998, p. 206), o recrutaméniaterno quando, havendo
determinada vaga, a organizacdo procura preench&dsés do remanejamento de seus
empregados, que podem ser promovidos (movimentagéidical) ou transferidos
(movimentacdo horizontal) ou ainda transferidos gmomocdo (movimentagdo diagonal).
Assim o recrutamento interno pode envolver: trasigia de pessoal, promog¢des de pessoal,
transferéncias com promocdes de pessoal, progrdendssenvolvimento de pessoal, e planos

de encarreira mento (carreira) de pessoal.

Para Gil (1994, p. 47), o recrutamento internaréebom meio de recrutamento, pois
os individuos ja sdo conhecidos e a empresa |hdamdiar. Também constitui um
procedimento bastante econdmico. Serve para derapgsie a empresa esta interessada em

promover seus empregados.

No entendimento de Marras (2000, p.71), o recrutami@terno:

€ aquele que privilegia os proprios recursos dpresa. Isso € a divulgacdo das
necessidades (vagas em aberto) é informada pordeetomunicagdo, memorando
ou cartazes, em todos os quadros de avisos da sanmem as caracteristicas
exigidas pelo cargo, solicitando aqueles interessagie comparecam ao setor de
recrutamento para candidatar-se a posicdo oferexidanviem seus dados para
analise.



39

O recrutamento interno € a procura de candidatas @@areenchimento de uma vaga
dentro da propria organizacdo. Alguns cuidadosedlengiamento devem ser tomados quando
utilizado a expectativa desta técnica. Pois podar g@mmpeticdo interna e descontentamento
e frustracdo para aqueles que foram preteridosomegso. “Por outro lado, o recrutamento
interno estimula o desenvolvimento profissionalferece perspectivas de crescimento na
carreira aos funcionarios da empresa”. (LIMONI-FR&N ARELLANO, 2002, p. 64)

Existem algumas vantagens para o recrutamentomtequal a sua observacéo € de
suma importancia para que as organizacOes a uiilgara poder motivar e incentivar 0s
recursos humanos internos a ocupacgdo dos cargpsndieis dentro do perfil a ser
preenchido.

Chiavenato (2002, p. 209) cita algumas das praisipantagens do recrutamento
interno:

O recrutamento interno é mais econdmico, pois evilaspesas com anuncios em
jornais ou honorarios de empresas de recrutamensips de atendimento de
candidatos, admissao, de integracdo do novo engwede mesmo tempo que
introduz sangue novo na organizacdo (talentos, lilatles e expectativas).
Aproveita melhor o potencial humano da organizagdlotiva e encoraja o
desenvolvimento profissional dos atuais funciorsariE mais rapido, evita as
demoras freqlientes do recrutamento externo. Apieeseaior indice de validade e
de seguranca, ndo necessita, na maior parte des,\dz periodo experimental. A
margem de erro é reduzida. Aproveita os investiogda empresa em treinamento
do pessoal. Desenvolve um sadio espirito de cagdjpetntre o pessoal, tendo em
vista que as oportunidades sdo oferecidas aos qo@rstrem condicbes de
merecé-las.

Na visdo de Limongi-Franca e Arellano (2002), astagens do recrutamento interno
sdo as seguintes: o menor custo direto, o conhatommévio do perfil de desempenho do
candidato, o estimulo a preparacdo para a promggaporcionando medidas especiais de
treinamento e criando um clima de progresso ptofisg a melhora do moral interno e a

demonstracao de valorizacdo do pessoal que ja ammpiganizacao.

Para Bohlander (2003), a maioria das organizaptesura preencher as vagas por
meio de promogOes e transferéncias internamentdizantdo o investimento feito
anteriormente no recrutamento, selegdo, treinamemtodesenvolvimento dos seus
funcionarios. Afirma que o recrutamento intern@ & seguintes vantagens: que a promocao
serve para recompensar os funcionarios que tivdrans desenvolvimentos e destina a
incentiva-los a continuar os seus esforgos, quéoreelo moral dentro da empresa dando

perspectiva aos outros funcionarios para que atiajaua promogcao.
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Chiavenatq2002, p. 209escreve que por outro lado existem algumas desyeams
para o recrutamento interno as quais devem senaioses:

Este tipo de recrutamento exige dos novos empregadotencial de
desenvolvimento para ser promovidos a niveis adimeargo em que estdo. Pode
afetar a motivacéo dos atuais funcionarios datingfio. Quando a organizacéo ndo
tem oportunidades de crescimento, corre o riscofrdstrar os empregados.
Podendo gerar conflitos de interesses. Também radidelidade dos funcionarios
ao oferecer oportunidades a estranhos. As pessaasam a raciocinar
exclusivamente dentro dos padrbes da cultura argeioinal. O recrutamento
interno deve ser efetuado a medida que os candidatrnos tenham condi¢bes de
igualar-se aos candidatos externos. Além de reqtégeicas seletivas para escolha
dos candidatos externos. Isto significa custoS@uhds.

Corroborando com este pensamento, Bohlander (2@68ha que em algumas
organizacfes 0 processo do recrutamento interndora&atisfazer a necessidade da mesma,
pois os candidatos internos ndo possuem potenéiamgcos e conhecimentos exigidos para

desenvolver as tarefas do cargo a ser ocupado.

2.4.5 Recrutamento externo e suas vantagens de dasagens

O recrutamento externo é uma fonte rica em queganaracdo pode buscar o
profissional disponivel no mercado ou mesmo aggeke estd em uma outra organizagado
aguardando nova oportunidade. A organizacéo tendgfieir bem o perfil do candidato, a
ser recrutado para evitar a perda de tempo. Pe seja efetuado um planejamento a
empresa podera ter um custo maior com o tempodeerdi recrutamento para ocupar a vaga
em aberto. (WERTHER; DAVIS, 1983).

Para Marras (2000, p.73), recrutamento externo:

€ 0 processo de captacdo de recursos humanos madogicom o objetivo de
suprir uma necessidade da empresa no seu quacdkfetil®. Todo recrutamento
externo tem seu inicio a partir da tomada de deas#én relacéo a dois topicos que
definem, para o gestor e R&S, qual o melhor caminker seguido na escolha das
fontes utilizadas na prospecc¢éo de candidatos.
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Chiavenato (2002, p. 212) afirma que o funciona@melo recrutamento externo, sdo
os candidatos vindos de fora da organizacdo. Ehguendo vaga a organizacdo procurara

preenché-la com pessoas estranhas, atraidos @ahésas de recrutamento.

O autor enfatiza também que o recrutamento ext@ncide sobre candidatos reais ou
potenciais, disponiveis ou aplicados em outrasnizgades e pode envolver uma ou mais das

seguintes técnicas de recrutamento”, como por elkemp

busca nos arquivos de candidatos espontaneos e eetrutamentos, através de
apresentacédo de candidatos por funcionarios daesapcolocacéo de cartazes ou
andncios na empresa, solicitar ao sindicato patroassociacbes de classe,
universidades, escolas, agremiacdes estaduaisoraiee académicos, centros de
integracdo empresa-escola, e também através derépoias e palestras em
universidades e escolas ou outras empresas que amiamesmo mercado com

cooperagdo mutua, além dos anuincios em jornaisistasy agéncias de

recrutamento e viagens. (CHIAVENATO, 2002, p. 212).

Analisando por um outro angulo Lodi (1967, p. o do autor) discorda de outros
autores. Pois acha que o recrutamento externo férgmeialmente utilizado no caso de
“auxiliares de nivel mais baixo, operario nao diedo, fungbes raras, e muito
especializadas comwaineesde geréncia, sempre que um programa de Sucesdaarges

nao contar com chefes de seccdo em condicOes edeswa Gerentes de Departamento”.

No entanto Bohlander (2003), acrescenta que oteuento externo ird variar com o
tipo de posigcédo a ser preenchida e com a remurteeag@&r paga. Sendo que 0s cargos que
exigem elevado grau de conhecimentos e habilidgoetem abranger a procura externa a

nivel nacional ou internacional.

O que se pode observar é que o0 recrutamento exterom instrumento muito

importante, mas precisa que se verifiquem alguraatagens e desvantagens.

O recrutamento externo apresenta algumas vantagemsdevem ser levadas em
consideracao antes de iniciar o processo de receut® de pessoal fora da empresa. Pois a
ndo observacdo dessas vantagens podem levar agsesy@ ndo obterem o resultado

esperado. A seguir algumas vantagens descritas:

Renova e enriquece 0s recursos humanos da orgaajzarincipalmente quando a

politica é de admitir pessoal com gabarito igualpeelhor, do que ja existe na empresa.
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O recrutamento externo normalmente tras para @an@agcado pessoas com vontade de
trabalhar, ou seja, sangue novo e com experiénowas. A entrada desses recursos humanos
ocasiona uma importacdo de idéias novas, de diteabordagens dos problemas internos
atuais da organizacdo “e, quase sempre, uma renvgsacaneira pelas quais 0s assuntos sao
conduzidos dentro da empresa” (CHIAVENATO, 19982p4). A organizagdo se mantém
atualizada no ambiente externo com o recrutametiesr® e a par do que ocorre em outras

empresas.

Acrescenta ainda que aproveitar os investimentopreparacao e o desenvolvimento
de pessoal efetuado por outras empresas ou pépsgy candidatos. “Isto ndo significa que
a empresa deixa de fazer esses investimentos, urasla usufrua de imediato o retorno dos
investimentos efetuados pelos outros”. (CHIAVENAT®R98, p. 214). Tanto assim que
muitas empresas preferem recrutar externamentangagsalarios mais elevados, para evitar
despesas adicionais de treinamento e desenvoloneeabter resultados de desempenho em
curto prazo. Porém o recrutamento externo mostnanal aspectos desfavoraveis perante o

recrutamento interno.

A desvantagem do recrutamento externo € geralnmesitedemorada do que o

recrutamento interno. Para Chiavenato (1998, p):215

O periodo de tempo despendido com escolha e mathliz das técnicas mais

adequadas para influenciar as fontes de recrutamatrtagdo e apresentagdo dos
candidatos, recepgdo e triagem inicial, encaminh&ma selecdo, aos exames
médicos, a documentacdo, liberagdo do candidatoutto emprego e admisséo,

ndo € pequeno.

Pode-se afirmar que quanto mais elevado o nivataldgo, maior a extensdo desse
periodo e tanto mais antecipacao devera ser adptdal@mpresa. (CHIAVENATO, 1998).

Chiavenato (2002, p. 212) descreve alguns itensledyantagem de recrutamento

externo:

através deste tipo de recrutamento tem-se menascs€i® que o recrutamento
interno, pois os candidatos externos sdo descaldee as empresas admitem o
pessoal através de um contrato com um periodo iexg@ial para garantir a
relativa inseguranca do processo. Quando monopairavagas, pode estar
frustrando o pessoal que passa visualizar barrdvess de seu controle, para seu
crescimento profissional. Os empregados podem Iperc®@ monopodlio do
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recrutamento externo como uma politica de desldeldda empresa com seu
pessoal.

Para Tachizawa et al. (2001, p. 169), pode “hsambém o recrutamento misto, no
qual as organizacdes recorrem as fontes interndeena, simultaneamente”. Estes tipos de
técnicas dependem diretamente do tipo de cargaarapresa necessita ser preenchido. A
nao observacdo das desvantagens para o recrutaexté@tno, pode trazer dissabores para a
organizacdo, ou seja, a contratacdo de uma peésogualificada podera gerar o re-trabalho

de um novo processo de recrutamento.

No capitulo a seguir, serdo definidas as metodadogiformas de aplicacéo sobre a

selecéo de pessoal.

2.5 Selecéao de pessoal

Neste capitulo seréa tratado sobre as metodologlasmdas na selecédo de pessoal, em
que teremos como tdépico as técnicas de selecdoevisth de selecdo, provas de
conhecimento, além dos testes psicométricos, deopalidade e técnicas de simulacao.

Todas essenciais para o processo de selecédo dalpess

A selecdo de pessoal “é a escolha do candidato anaiguado para a organizacao,
dentre todos os recrutados, por meio de variosum&ntos de andlise, avaliacdo e
comparacao de dados”. (LIMONGI-FRANCA; ARELLANO,@®) p. 66).

Para Chiavenato (1999, p. 107), “selecédo de psssyae como um filtro que permite

que apenas algumas pessoas possam ingressar nizagga’.

Segundo Pontes (2001), selecdo de pessoal € ospoode escolha do profissional
para preenchimento das posi¢coes abertas entreeaguedlrutados e consiste em triagem,
provas e testes, entrevista detalhada, entrevisiaich, exame meédico e checagem de
referéncias. Ja Toledo (1977, p.35) acrescentaagtgelecdo tem por principal funcao
introduzir na empresa pessoal adequado, em termayualificacdo e potencial’. Ferreira
(1979) afirma que “a selecdo de candidatos reakregotbs sera, também, a maior garantia do

éxito para 0s posteriores cursos de treinamento”.
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No entanto Ferreira (1979, p. 27, grifo do auémrescenta que:

A selecao deve ser, obviamente, realizada em fudg&ocargos a preencher. O
selecionador deve conhecer o setor de trabalhoquateseleciona individuos, deve
conhecer as atribuicdes béasicas que o selecioraidery a descri¢do do trabalho,
ou especificagéo da fungéo, para que tenha as raslpossibilidades de escolher
“o0 homem certo para o lugar certo”.

Para Werther e Davis (1983, p. 171, grifo do gutona vez criado umnipool”
adequado de candidatos através de recrutament@caomprocesso de selecioné-los. Este
processo envolve uma série de passos que adiciterapo e complexidade a decisdo de

contratar.

O processo de selecdo € uma série de passosfiesgegara decidir que recrutados
devem ser contratados. O processo comecga quanekzrasassolicitam emprego e termina
com a decisdo de contratar. Entrementes os pagstsmam as necessidades do candidato e
as da organizacao. O processo de selecdo € cemtaah administracdo de pessoal. A analise
de cargo, planejamento de recursos humanos e aswoto sdo empreendidos
principalmente para ajudar a sele¢do do pessoah Sdecdo for feita de modo improprio,
estes esforgos iniciais ficam desperdicados. (FHRREL979).

Conforme Chiavenato (1998, p. 223) “selecdo deqeesfaz parte do processo de
agregacao de pessoal, vindo logo depois do recemtah Além disso, também enfatiza que
a selecdo de pessoa € a escolha das pessoas arverta jugar certo e busca entre os
candidatos o mais adequado para o cargo existargeganizacao.

O autor afirma ainda que:

Tanto o recrutamento e a selecdo de pessoas s@alabvem duas fases num
mesmo processo, sendo a introducdo de recursosibema organizagao tendo o
objetivo basico de escolher e classificar os catdsladequados. Ja a selecao do
ponto de vista do seu processamento, deve ter ooeg$so de comparacao entre
duas variaveis, sendo os requisitos do cargo erfil pas caracteristicas dos
candidatos. (CHIAVENATO, 2002, p. 223)

A selecao interna de pessoal é de suma import@ngarticipacdo no processo de
selecéo, pois gera crescimento, ndo apenas palalmrador selecionado, mas para todos 0s

candidatos, dando a oportunidade de auto-aval@g&eu perfil, frente ao perfil do cargo e a
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identificacdo de novas oportunidades de melhotitidas durante o feedback. (TOLEDO,
1977).

Conforme Tachizawa et.4R001, p.172):

a sistematica de selecao deve aproximar o canditfatealidade da organizagéo e
depois avalia-lo mediante a aplicacdo de técnigmocoentrevistas, provas de
conhecimento e capacidade, testes psicométricstestde personalidade e técnicas
de simulacéo.

A selecado externa é direcionada aos candidatogside disponiveis no mercado de

trabalho, buscando pelo cargo e perfil definid@aotmente no recrutamento externo.

Conforme Lodi (1976, p.18), “quanto maior € o némnde candidatos, tanto maior é a
possibilidade de que seja escolhido um bom funcioch&aso haja somente um candidato
para uma vaga, nesse caso o recrutamento seré/negats ndo existe selecao possivel com
um so candidato.

Mas Lodi (1976, p.18) acrescenta que:

Aumentando-se a propor¢cdo de candidatos para unga, vaumentam as
possibilidades de escolha do melhor. A selecdo mikpevitalmente do
recrutamento. Quando se aumenta a proporgdo dbdeveandidatos aprovados,
aumenta-se o indice de selegdo, este indice éparpém existente entre 0 nimero
de candidatos aprovados e candidatos potencidesirfitiice influencia no custo do

processo de selegdo. Para isso o recrutamentofalmmea sua selecdo ja na fonte
de origem.

A selecdo externa € um campo muito amplo de atuag&ua utilizacdo, faz-se
necessario para alcancar os objetivos da selecgesseal, em que as técnicas de selecao sdo
0S meios para captar o recrutado adequado.

2.5.1 Técnicas de selecéo

Diversos tipos de técnicas de selecdo de pesSoautlizados nas organizacoes,
através destas técnicas procura-se conhecer bgeedada candidato.
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by

Conhecer aspectos relacionados a personalidadeamdidato € fundamenta para
verificar se a contratacao sera positiva para anizg¢ao e para o candidato. Pois todos os
meétodos psicométricos prevéem uma margem de aeeetwo. “A utilizacdo das diversas
técnicas que se complementam pode diminuir a pbdade de erro na escolha do
candidato”. (LIMONGI-FRANCA; ARELLANO, 2002 p .67).

Chiavenato (2002, p. 249) afirma que o processsetizado de recursos humagasm
sistema de comparacéo e de escolha, ou seja, dddae decisdo, deve haver um padrdo ou
critério para obter-se certa validade. Este padtéaaritério sdo extraidos das caracteristicas
do cargo a ser preenchido. “O ponto de partida par@cessamento da selecdo de pessoal € a
obtencéo de informagdes sobre o cargo a ser prieefich

Ja para Tachizawa et al. (2001, p. 172) “as tésnie selecdo variam em funcéo da
estratégia adotada pela organizacdo, dos aspedomnturais do mercado, e das
caracteristicas da mao-de-obra a ser selecion&g@do que algumas organizacfes adotam
diversas praticas ndo convencionais de selecaamalg como: mapa astral, astrologia,

dindmica de grupo, grafologia e outras técnicagsddoras e nao cientificas. Essas técnicas

amostras e do comportamento, tendo as organizagéé®r dados para a escolha do perfil
exigido para a ocupagéao do cargo em aberto.

Uma das técnicas mais utilizadas é a entrevisselggdo, que seré abordada a seguir.

Neste capitulo serdo abordados comentéarios sobrgrevista de selecéo, em que é
necessaria no processo de selecao para melhorcewrheandidato, sendo esta utilizada na
maioria das organizacdes, sendo algumas informaigtras mais formais, dependendo do

tipo de organizagéo.

Para Toledo (1977, p. 42):

entrevista € instrumento fundamental na Selecdo Pdssoal. Tem sido
supervalorizada por uns e subestimadas por ol;as entanto, indispensavel no
processo de escolha de pessoal e ainda que usad®isacompanhada por testes,
ja melhora a qualidade da escolha.

J& para Limongi-Franca e Arellano (2002, p. 67¢ntrevista € o instrumento mais

importante do processo de selecdo de pessoal, esparrazdo deve ser conduzida por um
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profissional experiente e capaz de identificar fa@res de ordem pessoal podem interferir no
processo de atrac&o ou rejeicao.

Chiavenato (1998, p. 232) reforca que a entrevstaelecdo “é a técnica de selecao
mais utilizada nas grandes, médias e pequenas sasfyr€orém, necessita de uma melhor
base cientifica, pois se situa como a técnica reaifetiva e imprecisa da selecdo. A
entrevista pessoal mais adequada € aguela quenfiaéncia a deciséo final a respeito dos
candidatos. A entrevista tem outras aplicacdes,ciaino na triagem inicial do recrutamento,
na selecdo de pessoal, no aconselhamento e o#@enfapfissional, na avaliacdo do
desempenho, no desligamento entre outras. Para ésdas aplicages, a entrevista deve ser
feita com habilidade e tato, a fim de que possayxio os resultados esperados. Todavia,
entrevistar € o método mais usado em selecdo deglek essa preferéncia existe, apesar da

subjetividade e imprecisédo da entrevista.

A entrevista é processo de interacdo que existe dnas ou mais pessoas. Sendo que
de um lado, o entrevistador ou entrevistadores e, odtro lado o entrevistado ou
entrevistados. Dentro das abordagens de sistengsravistado ou candidato se assemelha a
uma caixa preta a ser desvendada: aplica-se aetdaminados estimulos de entradas para
verificar suas reacgdes e saidas e, com isto, éstebas possiveis relagbes de causa e efeito
ou verificar seu comportamento diante de deternaimagltuacdes. (WERTHER; DAVIS,
1983).

No entanto, cabe comentar que a entrevista @g&eldistinguisse da entrevista de
triagem feita no estagio final do recrutamento;sp@ entrevista de triagem é rapida e
superficial, servindo para separar os candidatessgguirdo adiante pelo processo seletivo.
“E geralmente feita pelo 6rgdo de recrutamentolecde ou pelo gerente e sua equipe”.
(CHIAVENATO, 1998, p. 232).

Ferreira (1979, p.55) complementa, afirmando qas éntrevistas constituem o
fundamento e o principio de todo o trabalho de urgd® de acompanhamento e

aconselhamento”.

No que diz respeito aos métodos de entrevistalaBdar (2003, p.177) afirma que
estes se diferem de varias maneiras, em termosudatidade de estrutura, ou controle
exercida pelo entrevistador. Pois através das éeistas altamente estruturadas, o

entrevistador determina o encaminhamento que awesii terd ao fazer a pergunta”.
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Em suma, a luz da literatura especializada que pedadquirida sobre o recrutamento
e selecdo de pessoas, num ambiente ou vanguamseoobservar que a entrevista de
selecéo € fundamental para conhecer melhor o coditndo com 0 mesmo a interacdo e a

percepcao por meio de questionamentos dos portes fracos dos candidatos.

As provas de conhecimento sdo utilizadas comouimsntos para avaliar o nivel de
conhecimentos gerais e especificos de cada caodaagido conforme o cargo a ser
preenchido, em que procuram medir o grau de comiesto profissional ou técnico, como
contabilidade, informatica, redacéo, entre ou(@slIAVENATO, 1999, p.120).

Chiavenato (1999) acrescenta ainda que as provasrdecimento sejam utilizadas
testes para medir o grau de habilidade para ctatafas. Além da enorme variedade de
provas, de conhecimento e de capacidades, em quaassficam quanto a forma de
aplicacdo, quanto a abrangéncia, provas espeg¢ificanto a organizacdo, provas objetiva,
alternativas simples ou testes dicotbmicos, deiptalescolha, além de outros tipos de provas
de conhecimento para melhor conhecer o candidato.

Para Limongi-Franca e Arellano (2002), as provasahhecimento podem ser gerais
os especificas. Sendo que as provas gerais visallray grau de cultura geral do candidato.
E as especificas visam avaliar os conhecimentdsgianais que o candidato possui que sao
imprescindiveis para o bom desempenho da fungéo.

Na opinido de Ferreira (1979), as provas de comegtos gerais sdo provas de
portugués e de aritmética, para verificar se o idamal tem o preparo exigido para o
desempenho do cargo pleiteado, ou de outro quelezi@®ador precise preencher no
momento. Essas provas devem ser mais ou menosisliftonforme o cargo a ser ocupado:
se de nivel primario (quatro primeiras séries tigrau) ou secundario (séries restantes). Os
de nivel universitarios estdo excluidos dessasagrdventro da orientacdo que se apresenta
para 0s casos anteriores, pode-se facilmente adaptatério de correcdo e atribuicdo de
pontos a cada questdo (ou conjunto de questdedyides Os testes de conhecimentos gerais
devem variar amiude, a fim de se evitar que futwarsdidatos tomem conhecimento, por
meio de amigos ja testados, ou em processos dedseldas questdes que “caem” nos

referidos testes.

Entende-se por testes de conhecimento, as proyaecitsas de sondagem de
capacidades especificas ou conhecimentos. Enis tsstes tem como, por exemplo, o teste
de datilografia, o qual se da um texto para quesaqa que esta no teste digite um texto em



49

um determinado tempo, ja teste de contabilidadsistetnem verificagdes de contas contabeis
além de outros servicos referentes a funcdo, estetst arquivo verifica se o candidato tem
habilidade e organizacdo com documentos, além ttesoteste que na realidade sé&o provas
simples que constituem mais um exame do que proprite um teste. (TOLEDO, 1977, p.
51).

Os testes psicométricos tém como objetivo constittha medida objetiva e
estandardizada de uma amostra do comportamentseguefere as aptidoes da pessoa. Estes
testes sdo utilizados como medida de desempenbdasgiam em amostras estatisticas de

comparacgao, os quais sao aplicados sob condicdesnmeadas. (CHIAVENATO, 1999).

Esses testes apresentam trés caracteristicasditopra validade e precisdo, que as
provas tradicionais ou objetivas e entrevistas aa@sentam. O preditor, que significa a
capacidade de um teste oferecer resultados prosmechpazes de servir como prognosticos
para o desempenho do cargo. A validade que signdiccapacidade o teste para aferir
exatamente a variavel humana que se pretende riealiprecisao que significa a capacidade
do teste de apresentar resultados semelhantes eas @plicacbes na mesma pessoa. E
também focalizam principalmente as aptidées conmaidade de prever o comportamento
em determinadas formas de trabalho. (CHIAVENAT()9

Ferreira (1979, p. 35) aborda que dentre os tgsselOgicos existe os testes
psicotécnicos, e afirma que esses tem a import@lecaveriguar as aptidées técnicas, a qual
deve ser feita com muito critério, bem como a gealia saude do individuo e sua resisténcia
fisica para o trabalho. Esse tipo de teste é iraptatpara determinacdes sob o angulo

psicologico da andlise de personalidade.

Ja para Werther e Davis (1983, p.178), os testeslpgicos sdo 0os que medem a
personalidade ou o temperamento do individuo, reas os menos confiaveis devido “a

validade do relacionamento entre personalidadesentigenho amiude € vago ou inexistente”.

Limongi-Franca e Arellano (2002) afirmam que “osstés psicologicos sao
instrumentos padronizados que servem de estimulalegerminado comportamento
examinado”. Que tem por objetivo avaliar um atidbgualquer, uma aptiddo, uma atitude ou

campo de interesse.

O teste de personalidade é mais que um conjunteides aspectos mensuraveis. E
uma integragdo, uma mistura, um todo organizad@reRenta a integracdo Unica de

caracteristicas mensuraveis relacionadas a umageAs caracteristicas sdo identificadas
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como tragcos de personalidade e distinguem a petsoalemais. Este tipo de teste revela
certos aspectos das caracteristicas superficiaspdasoas, como equilibrio emocional,

frustracOes, interesses, motivacdes etc. (CHIAVENAT999).

Para Ferreira (1979), o teste de personalidade:

consiste numa longa entrevista, durante a qualgsdlata a personalidade do
candidato, como: o carater, moral, relacdes humanasosidade intelectual e
funcional, educacéo, interesse além da qualidad&maipara ocupar o cargo.

Toledo (1977, p. 57) salienta que as provas psinatas tém como objetivo mostrar a
fotografia do intelecto e da personalidade do aatdi no entanto no estudo da personalidade
sdo usados outros tipos de exame como: o projedgigual tem como finalidade conseguir
através da apresentacdo de um estimulo indefinlidmais ou menos indefinido a projecao
das tendéncias e experiéncias do testado. O exatiEolbgico tem como objetivo tratar de
uma determinacdo do tipo fisico das pessoas, eeatdas caracteristicas fisicas deu uma
pessoa fornecem elementos para a interpretacdgutesaspectos de sua personalidade. Ja o
questionario de personalidade se baseia numadgperguntas que apresentam uma situacao
pratica de vida. O questionario de personalidadenénstrumento valioso, ndo sé porque
indica tracos de personalidade do candidato, nabé&m pela facilidade de aplicacdo e

interpretacao.

As técnicas de simulacdo sdo utilizadas para ant@tito em grupo e substituem o
modo verbal ou de execugdo pela acdo social. olreacho ponto de partida o drama, que
significa reconstituir em cima de um palco o cotdedramatico, no momento presente no
aqui e agora. As técnicas de simulacdo sdo esbuapoig técnicas de dinamica de grupo,
sendo a principal técnica de simulacdo é o psicagrgue se fundamenta na teoria geral dos
papéis. As técnicas de simulagdo sdo utilizadascaagps em que exigem relacionamento
interpessoal, como direcdo, geréncia, supervis@éadas, contatos etc. (CHIAVENATO,
1999, p.124).

Vale ressaltar que existem outros tipos de testesléacdes para a selecdo de pessoal,

dependendo da necessidade exigida para cada caegselecionado.

Observa-se que as técnicas de selecdo possuem qum ¢k atividades como

entrevistas, provas e testes que se podem reglarar melhor selecionar um ou mais
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candidatos ao voluntariado e, mais especificamérgaa captacdo no ambito de organizacdes
nao governamentais, como o Grupo Escoteiro do Acilite Luz, que é objeto deste estudo.

2.6 Voluntariado

Neste capitulo serdo abordados topicos sobre mtaviado, o seu histérico no Brasil,
a definicdo de trabalho do voluntario, o recrutaimes selecdo do voluntario e o que o
voluntariado pode fazer. Sendo que a empresa @asiguisomente utiliza este tipo de
prestacéo de servico em seu quadro de colaboradores

2.6.1 Histo6rico do voluntariado no Brasil

O nascimento formal do voluntariado teve origens@gunda metade no século XIX,
sendo em 1543 foi fundada na vila de Santos a $2aga de Misericordia, primeiro nucleo
de trabalho voluntario no Brasil, quando houve wn#&ada filantrépica, em que toda a
sociedade brasileira se mobilizou para reorganadas instituicbes, em vista da
disseminacdo das doencas contagiosas. Ja em 12@& &'ermelha chega ao Brasil. E em
1910 oescotismo se estabelece no Brasil para ajudarnonpoéem toda e qualquer ocasiao.
(CENTRO DE VOLUNTARIADO DE SAO PAULO, [20017?]).

De acordo com o Centro de Voluntariado de Sdo P§20®17?], a partir do século
XX, com o0 apés guerra, instalou-se nos paises desenvolvidos o Estado de Bem-Estar
Social, que se aliou a politica de pleno empregal&rio justo a criacdo de servigos sociais
extensivos a toda populacdo. Ja no Brasil, o Estpdotou-se pelo principio da
subsidiariedade. A partir de 1930, foi dado o mipara a legislacdo e organizagdo de
protecao social dos trabalhadores das categorigsremnandicadoras.

Em 1935 é promulgada a Lei de Declaracdo de dtkdPublica, para regular a
colaboracdo do Estado com as instituicdes filante® Ja em 1942, o presidente Getulio
Vargas cria a Legiéo Brasileira de Assisténcia ALBm 1961 surge a APAE para incentivar
a assisténcia aos portadores de deficiéncia meltaam 19670 Projeto Rondon, leva
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universitarios voluntarios ao interior do pais. E883 a Pastoral da Crianca é criada com o
objetivo de treinar lideres comunitérios para camtba desnutricdo e a mortalidade infantil.
(CENTRO DE VOLUNTARIADO DE SAO PAULO, [20017?]).

Ja na década dos anos noventa houve uma grande&vao voluntariado, em que
em 1990 o voluntariado comecga a ser valorizadospetapresas. Em 1993 o soci6logo
Herbert de Souza cria a A¢do da Cidadania Corfii@nze e a Miséria e pela Vida e organiza
a sociedade com o objetivo de combater a fome. B8b b Conselho da Comunidade
Solidaria incentiva a participacdo da sociedadi e projetos sociais. No ano de 1997 sdo
criados os primeiros Centros de Voluntariado dosiBr& em 1998 é promulgada a Lei do
Voluntariado - Lei 9.608, que dispde sobre as agieli do exercicio do servi¢o voluntario e
estabelece um termo de adesdo. (CENTRO DE VOLUNABR® DE SAO PAULO,
[20017]).

JA no novo milénio no ano de 2001 o Brasil destacantre os 123 paises
participantes do Ano Internacional do Voluntéaribado pela ONU. Neste ano, a Pastoral da
Crianca é indicada ao Prémio Nobel da Paz, peloaltna realizado por seus 150 mil
voluntarios. E em 2002 a ONU escolhe o Brasil mgeesentar o relatorio final do Ano
Internacional do Voluntario. (CENTRO DE VOLUNTARIADDE SAO PAULO, [20017]).

Para Sberga (2004, p. 44-45) o ano de 2001 foiider&lo um marco histérico no
desenvolvimento do voluntariado no cenério brasileSendo comemorado intencionalmente
como ano do voluntariado, motivando a antiga paétie solidariedade vivida nos diversos
contextos do Brasil, “sobretudo pela visibilidademportancia que a midia ofereceu a essa

acao cidada, nao destacada anteriormente”.

Apesar de o voluntariado estar sendo divulgado dwce tempo, aonde que vem
ganhando espaco na midia e atencdo das autoridadesinUmeras pessoas que estdo se
engajando como voluntario a diversas instituic@esya historia € antiga gracas ao gesto de
algumas pessoas que fizeram a diferenca com ac#éudede ajudar ao proXimo mais
necessitado.

2.6.2 Defini¢bes do trabalho do voluntario
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Para se entender a relacao do trabalho no tersetioo significa entender um pouco o
gue é voluntariado. Embora no Brasil ainda naossgjeeacostumado a atividade voluntaria
mais formalizada, a maioria das pessoas nao mjeithipotese de vir a exercer algum tipo de
atividade voluntaria. Naturalmente, para se obtesmbeneficios se faz necessario entender
muito bem a natureza da cooperac¢do, seja em néaslopl do voluntariado, ou seja, pela

aceitacéo e acolhida empresarial. (CANTON, 2002).

Conforme Art. 1° da Lei n° 9.608 de 18 de fevereien1998 (Lei do voluntariado),
considera-se trabalho voluntario a atividade naourerada, prestada por pessoa fisica a
entidade publica de qualquer natureza ou instibujgdvada sem fins lucrativos. Em seu
paragrafo Unico é mencionado que a prestacdo dacaevoluntario ndo gera vinculo
empregaticio e nem de obrigacao trabalhista. J&t®° da mesma Lei é enfatizado que esta
prestacdo de servico deve ser exercida atravéslelaracdo de um termo de adeséo entre a
entidade e o prestador do servi¢o voluntario, déveronstar o objeto e as condi¢cbes do seu
exercicio. (ROSA, A. et al., 2003, p.79).

Pode-se complementar que o trabalho voluntariosteve® de relacdes variadas, nos
mais diferentes contextos, e com os mais divergpsfisados e consequéncias entre dar,

receber, contribuir, participar, pertencer entrgasy (CANTON, 2002).

O voluntario é o jovem ou o adulto que pelo “seeresse pessoal e de acordo como
seu espirito civico, dedica parte do seu tempo,reemneracdo a alguma, a diversas formas
de atividades, organizadas ou ndo, de bem-est@l smc a outros campos de atuacao”.
(CENTRO DE VOLUNTARIADO DE SAO PAULO, [2001?] p. 13

O voluntario é o “cidadédo que motivado pelos vaaite participacdo e solidariedade,
doa seu tempo, trabalho e talento, de maneira &spEm e ndo remunerada, para causas de
interesse social e comunitario”. (CENTRO DE VOLUNRWDO DE SAO PAULO,
[20017], p. 13).

O papel de servir € mais que produzir servigosotuhtariado educativo é chamado a
construir uma ética alternativa a um sistema fuadaal cultura da indiferenca” (SBERGA,
2004, p.51).

Cohen (1964, p. 295) enfoca que o voluntariado eequma “visdo da grande
sociedade, um senso de interdependéncia e de sadplarade que ultrapasse de muito a
nocao de classe, um conhecimento de que o prémogka existéncia esta ligado a ordem

social existente”.
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A luz dos comentarios dos autores abordados napfeul, nota-se que diversas séo
as definicdes do trabalho voluntério, sendo quenportante € observar que neste tipo de

trabalho o papel fundamental do voluntario € ses®im o interesse de se ter algo em troca.

2.6.3 Recrutamento e selecéo de voluntarios

O recrutamento € a acéo direcionada a identifieasgas que preencham os requisitos
necessarios para determinada funcdo. Algumas faldesm ser observadas para que se
obtenha sucesso no recrutamento de um ou maistaohsl o aproveitamento interno, o
intercambio com outras organizacdes sociais, aanfaliassificados em revistas e jornais), a
divulgacdo em escolas, entidades de classe, aggocte bairro, material impresso para
divulgagéo, eventos comemorativos e o tradiciomaaba boca. Sendo que “é necessario
adequar a fontes as necessidades e 0s recursagaltdzacdo social e organizar-se para
receber as pessoas solicitadas”. (CENTRO DE VOLURBDO DE SAO PAULO,
[20017], p. 28).

Para Cohen (1964, p. 305) existem dois tipos deamgas de carater social que
afetam a demanda, ou necessidade de voluntariesndwos problemas de bem-estar que
precisam de tais servicos e as modificacbes nososngeblos quais as tarefas estdo

organizadas”.

Como ja foi observado anteriormente o recrutameéritmdamental para qualquer tipo
de empresa, mesmo aquelas que necessitam de uathéralluntario, pois este tipo de
recrutamento precede de cuidados, pois pode estamrawvel a pessoas com intencdes de

prejudicar a instituicdo ou de se beneficiar, @otratar de servico voluntario.

A selecdo de voluntarios € o processo de escolBacdndidatos recrutados. Para
facilitar a selegdo prévia e futuros contatos devereencher um formulario contendo os
dados pessoais dos candidatos. Depois de agendamtaewista, deve-se seguir um roteiro
previamente elaborado, que possibilite conhecenalidato, verificando o seu real interesse
no trabalho e seu perfil e habilidades estdo adkxpuas necessidades da organizacéo social.
Quando se tratar de selecdo de individuos, a medigra ainda é a sensibilidade e o bom
senso. “A selecao criteriosa do voluntario e aadeguada colocacdo em atividades para as
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quais estd capacitado € o que garante seu bom pmeseoi. (CENTRO DE
VOLUNTARIADO DE SAO PAULO, 2001, p. 29).

Na visdo de Cohen (1964, p. 114) o primeiro passandlise das razdes é “dividir os
individuos sendo submetidos a estudo, de tal nampie se incluem em cada grupo de

individuos cujos atos possam ser comparados”.

Da mesma forma que o recrutamento de voluntaries|egdo de voluntérios tem que
ser praticada com seriedade procurando evitardmdglara néo ter desperdicio de tempo e

custos com candidatos mal selecionados.

2.6.4 Atuac0Oes do voluntariado

Cada pessoa € voluntaria ao seu modo e levandmesideracdo as suas diferentes
maneiras de exercer um determinado papel, o veladtapode atuar em diversas areas e
identificar as suas potencialidades de colabordeidro das necessidades da comunidade e
por a imaginacdo a funcionar. Algumas possibilidade atuacéo individual ou coletiva do
voluntariado: dar palestras sobre temas genérguodar na reforma de instalacdes de uma
entidade social, promover gincanas ou eventos cecafacdo de recursos, organizarem
campanhas, realizar atividades educativas, dareno gmocional a pessoas hospitalizadas,
realizar atividades de entretenimento para idosoganizar passeios para adolescentes,
colocar suas habilidades profissionais especificasrvico da instituicdo etc. (GOLDBERG,
2001, p. 24).

Ja para Sberga (2004, p. 45) o voluntario tem upelp@andamental, em que néo faz
somente “assisténcia, caridade, intervencdo emscdsoemergéncia, mas contribui para
prevenir causas que geram marginalizacdo, exclgsé@l, injusticas, desigualdades de
oportunidades, degradacao ambiental e a pobreraratil Complementa dizendo que o
cidadao voluntério € capaz de doar os seus taldetésrma desinteressada e gratuitamente,

sem procurar nenhum tipo de vantagem.
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3 DESCRICAO DO METODO

Neste capitulo serdo explanados as etapas destpig@espor meio da sua
caracterizacdo, dos sujeitos da pesquisa, dosimmsitos adotados na sua execucao, assim

como das definicdes constitutivas e operaciondesesuas limitagoes.

3.1 Caracterizagéo da pesquisa

Esta pesquisa tem um carater voltado para aplicagé@m, em um primeiro
momento, foi efetuado um estudo de caso com o fernanto dos dados junto ao Grupo
Escoteiro do Ar Hercilio Luz, através do Plano dabalho de Estagio — PTE, quando do
Estagio 1. Caracteriza-se como uma pesquisa deocdekcritivo, uma vez que sera
reconhecida a realidade atual, para que diantemfeontos tedricos, possa ser delineado um
novo processo de captacdo de dirigentes e eseagpiata 0 Grupo Escoteiro do Ar Hercilio

Luz.

Consequientemente, optou-se pelo estudo qualitajive,possibilitara a analise dos

problemas descrevendo o contexto mais complexo.

3.2 Sujeitos da pesquisa

De acordo com Barbetta (2001), populagdo compreentdeonjunto de elementos
passiveis de ser mensurados. Assim, nesta pesguEapulacdo compreende membros

adultos voluntarios do Grupo Escoteiro do Ar Hesdiuz.

No campo da pesquisa, a amostra é entendida cons parie da populagéo.
(BARBETTA, 2001) E neste caso, a amostra sera cetapgelos diretores e 0s escotistas
voluntarios do Grupo Escoteiro do Ar Hercilio Lisendo que a diretoria por sua vez é

formada pelo diretor presidente, pelo diretor adsiiativo, pelo diretor financeiro e pelo
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diretor técnico. Dessa maneira, pode-se dizer qrda sma amostra intencional, pois
“qualquer subconjunto da populacdo, com o mesmoenurde elementos, tem a mesma
probabilidade de fazer parte da amostra”. (BARBETZ@01).

Participaram da pesquisa oito (8) escotistas e@(4} dirigentes perfazendo um total
de doze (12) pessoas, em que os dados foram amalisfravés das respostas contidas nos

referidos questionarios.

3.3 Técnicas de coleta de dados

Esta pesquisa sustenta-se em coleta de dados ipsn&rsecundarios. Os dados
secundarios foram coletados por meio de matersglodiivel na instituicio em estudo, a que
segue as normas do seu 6rgdo maior (UNIAO DOS ERIROIS DO BRASIL, 2004).
Além de outros meios comagites documentos organizacionais, painéis, livros,quicos

entre outros.

Ja no que tange aos primarios, pode-se dizer das fgam explorados por meio de
guestionarios, junto aos Escotistas e DiretoresGdapo Escoteiro do Ar Hercilio Luz,
abordando por meio de perguntas objetivas e suagetas formas em que esta instituicdo
efetua o recrutamento e selecdo de pessoal. Be®a fde coleta foi escolhida, com o
objetivo de ter a opinido de cada membro adultauntdrio do Grupo Escoteiro do Ar
Hercilio Luz. E importante comentar que n&do fordickado que os colaboradores se

identificassem para poder expressar livrement@aapiunido nas questdes solicitadas.

O questionario foi formulado com seis questfes kitests no sentido de obter
informacdes sobre como é o atual processo de apcemio e selecdo de adultos voluntarios
do Grupo Escoteiro do Ar Hercilio Luz. Foram foradas questdes, com intuito de obter

uma visao geral dos dados pesquisados.

A instituicdo por meio dos seus diretores possihilio acesso as informacdes para a
realizacdo deste trabalho. Ndo havendo restrigdeslados para este estudo. O pesquisador
possui acesso aos membros da instituicdo o quédaads contatos. Pois os membros da
instituicdo se disponibilizaram de forma abertaaparaplicacdo do questionario, em que

demonstraram interesse na referida pesquisa.
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Além disso, utilizou-se a observacgéo direta, poiorde confronto dos dados coletados
e a realidade organizacional observada. A coletadddos iniciou-se na primeira quinzena do
més de abril do ano de 2006 e findou-se na segyundaena do més de maio do mesmo ano,
tendo com local as dependéncias da instituicAdius Presidente Coutinho, 603, no bairro
Centro, do municipio de Florianépolis, no EstaddSaata Catarina, durante as reunifes da
instituicdo entre os escotistas e dirigentes.

Para melhor uma compreenséo deste estudo, a s&guabordadas as definicbes das
categorias de analise, as definicdes operaciomascategorias de analise, com o intuito de

facilitar o entendimento deste processo.

3.4 Defini¢cbes das categorias de analise

Por meio das bases tedricas, apresentam-se candaga@ategorias em estudo.

Recrutamento de pessoas: é 0 processo de encerditeair candidatos capazes para
solicitacdo de trabalho. O processo comeca quaia@mcurados novos recrutas e termina
quando sédo apresentados os formularios de sofoitde emprego. (WERTHER; DAVIS,
1983).

Selecdo de pessoas: € 0 processo de escolha dksipradl para o preenchimento das
posicdes abertas entre aqueles recrutados e @amsistriagem, provas, e testes, entrevista

detalhada, entrevista técnica, exame médico e ghatde referéncias. (PONTES, 2001).

3.5 Definicdes operacionais das categorias de analise

Para Kerlinger (1980), a definicdo operacional é elm entre 0s conceitos e as
observacdes. Para tanto se faz necesséario nagdefimperacionais das categorias de andlise
apresentar os indicadores que serdo analisadasitai®ento e selecdo, conforme abaixo

descrito.
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No recrutamento serdo abordados os indicadoregesocanais de comunicacao e

meios de avaliagao dos resultados

das

em

Atividades Indicadores Descricao
Sao os modos pelo qual a empresa procura 0s
Fontes de candidatos no mercado, utilizando auxilio
recrutamento universidades, escolas, além de outras formas de
recrutamento.
Meio pelo qual a empresa divulga as vagas
. aberto para ser preenchida. Pode utilizar varias
Canais de NN : - x
Recrutamento formas de comunicacdo: jornais, televisdo,

comunicacao

revistas, jornais, etc.

Avaliacéo dos
resultados

E a forma pela qual a empresa analisa 0 progesso

de recrutamento, verificando se as técn

cas

atualmente utilizadas necessitam de melhorias ou

nao, tendo como objetivo um eficiente meio
recrutamento.

de

Quadro 3 — Indicadores de fontes, canais de comgéice avaliagdo dos resultados do recrutamergesi®oal.
Fonte: (Adaptado de Chiavenato, 1999).

No processo de selecdo séo analisados os indesagumarfil, as técnicas utilizadas e a

avaliacao dos resultados.

Atividades

Indicadores

Descricao

Selecao

Perfil

E o conjunto de caracteristicas buscadas para a

instituicio com o objetivo de selecionar

(0]

profissional que a instituicdo necessita para
preencher a vaga em aberto. Os perfis mais
solicitados sdo: qualidades, experiéngias

profissionais, grau de instrugc&o entre outros.

Técnicas utilizadas

S&o0 0s meios pelo qual a instituicdo verific
potencial dos candidatos, observando se
mesmos se enquadram nos requisitos qu
empresa necessita. As técnicas mais comun
utilizadas pelas instituicbes sdo o0s tes
psicotécnicos, entrevistas, dinamica de grupo
Através destas técnicas a empresa cons
verificar o profissional adequado para assum

a0
0S
le a
lente
stes
etc.
egue
ira
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vaga disponivel.

7

apos a busca do perfil e utilizacdo das técnigas é
feita a andlise e avaliacdo dos resultados, em que
a instituicdo vai avaliar os resultados obtilos
procurando aprimorar 0 modo utilizado para
reduzir o tempo e 0 custo com este processo.

Avaliacéo dos
resultados

Quadro 4 — Indicadores de fontes, canais de comgcéice avaliagdo dos resultados de selecido deapesso
Fonte: (Adaptado de Chiavenato, 1999).

3.6 Analise e tratamento dos dados

Os dados, que foram coletados por meio de questisnaeceberam uma identificacao
especial, em virtude do sigilo para com os eseatistdirigentes pesquisados. Para Carvalho
(1989, p.159), “os dados coletados devem ser adakssa partir dos pontos de divergéncia e

dos eventuais pontos de convergéncia encontrados”.

Desse modo, o tratamento dos dados, reflete adadsutla aplicacdo dos questionarios,
sendo que todos os dados obtidos foram analisastosi@io de uma andlise categorial, em
qgue foram agrupados em funcdo das subdimensdessdaiga. Com isso, verificou-se de que
forma a instituicdo procede no recrutamento e 8elele pessoal, possibilitando estabelecer
inferéncias e sugestbes em torno de um novo pacEssaptacdo de pessoas ao ambito da

organizacdo em estudo.
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4 APRESENTACAO DOS DADOS

Este capitulo serd destinado a explanacdo dos dadetados na instituicdo. Posto
isso, contempla informacdes gerais da instituiedpectos focados ao modelo de captacao de
dirigentes e escotistas, as descricoes dos cargesme@smos, as profissiografias desses
cargos, 0os motivos dificultadores da captagcéocdalo a mencédo de melhorias e sugestbes
apontadas pelos participantes desta pesquisa. Medisesses dados, apresenta-se também a
elaboracdo de um novo modelo de atracéo e selecaduitos voluntarios, o que foi definido,

previamente, como objetivo primordial deste trabalh

4.1 Informacdes gerais sobre o Movimento Escoteiro

Neste tdpico serdo comentados: a origem do Movionestoteiro, a sua finalidade, os
seus principios, o seu método e faixa etaria dsatu

4.1.1 Histérico do Movimento Escoteiro

O Movimento Escoteiro foi fundado pelo inglés LdRobert Baden Powell — BP
(1857-1941), como um meétodo educacional realizadm @ colaboracdo de adultos
voluntarios devidamente treinados para trabalhar coancas e jovens dos 7 aos 21 anos,
sem vinculos politico-partidarios, que valorizaaatipipacdo de pessoas de todas as origens
sociais, ragas e crengas — de acordo com propggiiosipios e método especifico (UNIAO
DOS ESCOTEIROS DO BRASIL, 2004, p. 09).

O Movimento Escoteiro tem como finalidade contrilpara que os jovens assumam o
seu proprio desenvolvimento, por meio do caratepotencialidades intelectuais, fisicas,

! para os membros do Movimento do Escoteiro, a &fiév BP refere-se ao nome do fundador Baden

Powell.
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sociais, espirituais e afetivas, como cidadaosorespveis, participantes e Uteis em sua

comunidade.

Os principios do Movimento Escoteiro sao definithas Promessa Escoteira, “base
moral que se ajusta aos progressivos graus de id@tardo individuo” (UNIAO DOS
ESCOTEIROS DO BRASIL, 2004, p.09), sendo: Devewra gom Deus, para com a patria e

para com o préximo.

Para realizar este trabalho, o escotismo utilizamétodo especifico, chamado de
Método Escoteiro, que se caracteriza pelo conjuit® seguintes pontos (UNIAO DOS
ESCOTEIROS DO BRASIL, 2004, p. 10): Aceitacdo danessa e da Lei Escoteira,
aprender fazendo, vida em equipe, atividades psey&s, atraentes e variadas e

desenvolvimento pessoal pela orientacao individual.

Este método educacional é ndo formal, voltado peemcas e jovens com a faixa
etaria dos 7 aos 21 anos. O escotismo realizaalmllro especifico para cada faixa etaria de
desenvolvimento, com um programa de jovens. O @u#idido em quatro ramos ou se¢des
escoteiras: lobinho de 7 a 10 anos, escoteiro de 4l anos, sénior de 15 a 17 e pioneiro de
18 a 21 anos. Podendo estas sec¢Oes ser mistasum deico sexo. Dentro da estrutura da
Unido dos Escoteiros do Brasil, existem as unidémlsss as quais sdo denominados Grupo
de Escoteiros.

4.2 O Grupo Escoteiro do Ar Hercilio Luz

Neste capitulo estaremos abordando o historico mpdSEscoteiro do Ar Hercilio

Luz.

O Grupo Escoteiro do Ar Hercilio Luz foi fundado €t de Agosto de 1957, pelo Sr.
Octacilio Schiiler SobrinApo qual foi convidado pelo Sr. Almir Saturninogegidente do
Rotary Clube, no ano de 1956, a proferir uma paestbre o Movimento Escoteiro, em que a
diretoria do Rotary ficou entusiasmada. (CARVALHD04).

2 Dados extraidos da entrevista realizada com dOStacilio Schiiler sobrinho, membro do Grupo
Escoteiro do Ar Hercilio Luz, 2003.
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Schiler participava do Movimento Escoteiro comomie® do Grupo Escoteiro
Videira. Primeiramente o grupo chamou-se Grup@teso Bom Abrigo. O Grupo Escoteiro
Bom Abrigo foi formado por jovens da comunidadeoe filhos dos préprios Rotarianos.
Comecou com uma patrulha escoteira, e uma masitiailer era o chefe do grupo. O grupo
comegou a crescer muito, em pouco tempo estava tés patrulhas escoteiras.
(CARVALHO, 2004).

Em 1958, o Departamento de Obras Publicas - Dfereaeu ao Rotary Clube do
Estreito, uma area muito boa para sediar o GruppO® ficava localizado em que hoje é o
edificio Ceisa Center. Nesta época o presidenteadary Clube era o Sr. Silvio Soncine, que
substituiu o Sr.Almir Saturnino, que estava combfgmas de saude. Com o apoio do
Sr.Silvio Soncine, o Grupo deu um salto muito gear@ Exército também dava muito apoio
ao Grupo, fornecia medicamentos, mochilas, curgsabrevivéncia etc. (CARVALHO,
2004).

Ainda em 1958, o Almirante Sodré recebeu uma skrieomenagens do Governo do
Estado, e o Grupo Escoteiro Bom Abrigo esteve ptes® Almirante Sodré dava um forte
apoio ao Grupo Escoteiro do Mar Maris Barros, evaiono Grupo Escoteiro Bom Abrigo
presente, manifestou interesse em visita-los. skavaconteceu pouco tempo depois, em que
Sodré compareceu uniformizado de Escoteiro, naaéplecera o Grande chefe da Unido dos
Escoteiros do Brasil - UEB. Foi recebido com ermtsisio por todo grupo Escoteiro e por seu
chefe Sr. Schiler. “O Almirante Sodré era umaredgepara o Escotismo, e em algum
momento ele sugeriu: Vocés deveriam homenagear asngdandes estadistas do nosso
estado, o Hercilio”. A intencdo da troca do noéexistente, somada a euforia da visita de
Sodré e sua sugestado para nome do grupo, fez cemogdia seguinte, o Grupo passasse a se
chamar Grupo Escoteiro Hercilio Luz. Posteriormeai® a inclusdo da modalidade do Ar o
grupo passou a chamar-se Grupo Escoteiro do Arilitetaiz, sendo assim conhecido até
hoje. (CARVALHO, 2004).

Desde entdo, o grupo passou a fazer atividadeggos locais da cidade sem nunca
possuir um local proprio para a sua sede, guards@al® materiais nas residéncias dos chefes

e escoteiros, mas nunca deixando de se reunir. Y@ARO, 2004).
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Em 11 de agosto de 1985, o Grupo muda-se paraah st¢de, localizada na Rua
Presidente Coutinho, 603, em uma casa cedida peletdidade Federal de Santa Catarina

qgue hoje é do Governo do Estado.

O grupo vem mantendo-se nos seus quarenta ed@jcfos com a colaboracéo de
adultos voluntarios e sem nenhuma empresa patdmimasempre ativo, com altos e baixos
em seu efetivo o qual nos ultimos anos esta nustionento significativo, sempre em busca
de melhorias para atingir um crescimento sustehtaueprindo as normas regulamentadas
pela UEB, e de acordo com os propositos, principiasétodo escoteiro. (CARVALHO,
2004).

Pode-se dizer ainda que o Grupo Escoteiro do Acilite Luz, desenvolve as suas

atividades em areas junto a natureza, comunidade ®ia sede escoteira.

4.2.1 As principais caracteristicas da instituicdo

O Grupo Escoteiro do Ar Hercilio Luz, instituicdmue atua no ramo da
educacao extra-escolar ndo formal (escotismo)and8, atividade esta sem fins lucrativos, a
qual depende exclusivamente de voluntarios, pesssias maiores de dezoito e vinte e um
anos, civilmente capazes para assumir as funcoeBirggente Institucional e Escotista,

funcdes estas ligadas a geréncia da empresa a dasfsecdes respectivamente.

Seu principal produto é o programa de jovens, a qulesenvolvido para atingir os
seguintes objetivos: Plano de desenvolvimento,ocaé programa, atividades, marcos
simbdlicos entre outros elementos. Este programemgpre atualizado conforme a mudanca
no Movimento Escoteiro. Ensinamento este transmitidravés do Principio e Método
Escoteiro o qual contempla cinco itens (AceitacaolLdi e Promessa Escoteira, aprender
fazendo, vida em equipe, atividades progressivegeres e variadas e desenvolvimento
pessoal pela orientacdo individual), e tem com@g@sito fundamental & formacédo do carater
do membro juvenil, os quais séo divididos peladatéria dentro dos ramos: Lobinho (07 aos
10 anos), Escoteiro (11 aos 14 anos), Senioresias G&sgcoteiras (15 aos 17 anos) e 0 ramo

Pioneiro (18 aos 21 anos).

Tem o0s objetivos educacionais direcionados paéess de desenvolvimento: fisico,

intelectual, ético, afetivo, social e espirituaspeitando a individualidade de cada membro
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juvenil dentro das suas limitagbes. O escotismduiedado na Inglaterra em 1907, e um dos
seus principais atrativos além da educacdo ext@arsndo formal sdo as atividades ao ar
livre, em que 0s membros juvenis participam de peanentos, jornadas, acantonamentos e

reunides normais, entre outras atividades ligadegaeza.

4.3 Caracteristicas gerais dos participantes da pesquis

Esse tépico destina-se a apresentar os dados geaimembros que responderam 0s
guestionarios, sendo que dos doze (12) respondaiteg8) sdo escotistas e quatro (4) sao
dirigentes.

Para analisar os dados gerais dos sujeitos desiguiga, foram investigados os
seguintes indicadores: tempo de atuacdo na orgdiniza faixa etaria, o género e o grau de
instrucao.

No que diz respeito ao tempo que as pessoas ssagedomo voluntarios no Grupo
Escoteiro do Ar Hercilio Luz constatou-se que: deaparte, quatro (4) deles descreveram
gue sdo voluntarios ha um periodo de até 5 aréss(3) enquadram-se na faixa de seis (6) a
dez (10) anos; um (1) ficou compreendido na faxamnkze (11) a quinze (15) anos; um (1) na
faixa de dezesseis (16) a vinte (20) anos; e, ipgrtfés (3) tém mais de vinte (20) anos de
atuacdo como voluntarios na instituicao.

Frente a isso, depreende-se que poucos apresemiigios anos de envolvimento,
engquanto que a grande maioria se mantém dispopivedté cinco (5) anos; talvez isso se
deva a necessidade de cumprimento de compromigsa®i@s ou pela propria exigéncia de
responsabilidade que o movimento atribui ao vohimta

Quanto a faixa etaria, tanto dos escotistas camsalitigentes, péde-se verificar que a
maioria dos respondentes esta acima da faixa etériminta e seis anos. Assim, pode-se
cogitar uma possivel relacdo destas pessoas comgituagdo de vida estabilizada, sendo que
algumas delas ja conquistaram a aposentadoriangodassim, dedicar-se com mais afinco
ao Grupo Escoteiro do Ar Hercilio Luz.

Quanto a questédo referente ao género, observquesdentre os respondentes, 0 sexo
masculino esta em maior nimero com sete (7) pessoafeminino com cinco (5) pessoas.

No entanto a diferenca entre ambos 0s sexos naaité wantajosa. Deste modo, néo é
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possivel estabelecer uma inferéncia significativeandgp este indicador, sendo que o
movimento conta com um numero equilibrado entredrsre mulheres voluntérios.

Na questdo que aborda o grau de instrucdo dogsistasoe dirigentes do Grupo
Escoteiro do Ar Hercilio Luz, propiciou o alcance seguinte informacdo: uma (1) pessoa
possui 0 nivel médio completo; duas (2) pessoamféel de formacdo superior incompleto;
cinco (5) pessoas apresentam formacao superiorlemnp quatro (4) pessoas tém nivel de
formacdo com pos-graduacdo completo. Dentre o®mesptes, verificou-se que a maioria
dos escotistas e dirigentes do Grupo Escoteiro délékcilio Luz possui um alto grau de
formacao académica, que, teoricamente, pode prioparcum alto nivel intelectual e cultural

aos membros desta instituigao.

4.3.1 O atual modelo captagao na instituicéo

Neste tépico serdo apresentados os modelos dec@&apte adultos voluntarios

descritos pelos respondentes através dos quesbionar

Por modelo de captacdo entendeegee € um conjunto de técnicas e procedimentos
gue visa atrair candidatos qualificados e capazealpar cargos, com 0 objetivo de
desenvolver as atividades pré-estabelecidas pafangdo designada dentro de uma
organizacdo. (COELHO, 2003).

De acordo com Limongi-Franca e Arellano (2002)captacdo de pessoas nas
organizacdes representa a atividade primordialerengiamento das mesmas. Neste sentido,
buscou-se junto ao Grupo Escoteiro do Ar Hercilia,Lpesquisar a sistematica adotada com

relacéo as atividades de recrutamento e selecdivigientes e escotistas.

Entdo, no que diz respeito ao modelo de captaciestoas no Grupo Escoteiro do Ar
Hercilio Luz, foram investigados os indicadoresntés de recrutamento, canais de
recrutamento, técnicas seletivas e meios de a@aliaelacionados ao recrutamento e a

selecéao.

Quanto as fontes, procurou-se investigar a formeagacdo, e a esfera de atracédo de
candidatos, ou seja, externa ou interna. Constgagyue a grande maioria dos respondentes
foi captada, internamente, sendo que a maioriaajicppou como membro juvenil, além

disso, importante salientar a atuacao dos pais amiumtarios, sendo esta fonte considerada
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interna pelo fato de que os mesmos séo considesadass perante a instituicdo e o seu filho
beneficiario. Apenas um (1) respondente mencion@i\eio de outro grupo de escoteiro e
outros dois (2) foram convidados, por meio de amjiggendo estas pessoas captadas

externamente a organizacao.

Esta é uma tendéncia apontada por estudiosos thoghss recursos humanos, sendo
que o recrutamento interno tende a oferecer umarmaotivacdo aos que fazem parte da
instituicdo. (LIMINGI-FRANCA; ARELLANO, 2002).

No item que solicitou a informacéo referente asgsausados na captacao pelo Grupo
Escoteiro do Ar Hercilio Luz, notou-se que intereate os membros sdo captados por terem
sido membros juvenis, pelo didlogo, por meio dasreternizacdes, convites dos membros
do grupo escoteiro para participar de reunifesjdatiles, convites aos pais, por meio da
entrevista para ingresso e pela disponibilidadespaco nas secées do Grupo Escoteiro do Ar
Hercilio Luz. Externamente, foram diagnosticadassaguintes informacdes: conversas
informais, ex-escoteiros e escotistas, palestrasta$, trabalho, outdoor, atividades de

divulgacdo do Movimento Escoteiro em escolas enpEio de amigos.

Sendo que para Chiavenato (2002) as técnicas deaeento sdo os métodos pelo qual
a organizacéo divulga a existéncia de uma oporaaleidle trabalho para as fontes de recursos

humanos.

Quanto aos meios de avaliagédo, buscou-se identifecda alguma metodologia adotada

na avaliacdo dos resultados dos recrutamentogadaB pela instituicdo em estudo.

Posto isso, observou-se que a maioria dos respmsdemio conhece nenhum
procedimento de avaliacdo realizada pelo GrupotEsoodo Ar Hercilio Luz em torno do
recrutamento. Os demais responderam que existensegsintes meios de avaliagao:
verificacdo dos retornos das visitas a colégiog éi@ive interesse ou nao, por parte dos

ouvintes.

Segundo o respondente (10) dez, ndo sao efetuaalees;ées do processo de captacao.
Sendo que as pessoas captadas para 0 cargo distascefio avaliadas somente apds o
periodo em que ficam em estagio informal. Dessandondo € realizada nenhum tipo

avaliacdo do processo de atracdo de candidatos.

Pdde-se observar que para a maioria dos resposdeigigestdo da avaliagdo ndo € um
ponto forte na captacdo do Grupo Escoteiro do Arciie Luz. Discordando deste
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posicionamento, Limongi-Franca e Arellano (2002rtam que a avaliacdo do candidato é
para verificar se 0 mesmo est4 ou ndo habilitada padesempenho das suas fung¢des na

organizacao.

Complementando as diretrizes do modelo de captagdmstituicdo, a maioria dos
participantes afirmou que as técnicas seletivag@amde parte se limitam as entrevistas com
0s escotistas e dirigentes do Grupo Escoteirormaaavaliacdo realizada durante os primeiros
meses de autuacdo dos candidatos. Entédo, podeeseqde uma pessoa sO se torna escotista,
efetivamente, ap0s os seis meses de estagio. OoiiRkspe (8) oito foi um dos que
mencionou que uma das técnicas associadas a sdeg@scotistas e dirigentes é a avaliagédo
realizada apds um periodo de estagio destes ritiigd. Conforme o respondente (8) oito:
“a avaliacdo é subjetiva ap0s um periodo de estagemdo que se avaliam os membros
captados, seu comportamento e seu posicionameoty gerante a instituicdo e aos demais

membros.

Quanto ao modelo de captagcdo na instituicdo ameeitte descrito, pode-se investigar
que a instituicdo ndo possui um padrao sistematidadcaptacdo, ou seja, de recrutamento e
selecdo de pessoas. Dessa forma pode-se obseevas guocedimentos atualmente adotados

podem vir a comprometer a os principais objetive#gtituicao.

4.3.2 Descricao dos cargos de escotistas e dirigent

Se faz necessario diagnosticar a descricdo desday escotistas e dirigentes do Grupo
Escoteiro do Ar Hercilio Luz, para que se possaheoer suas tarefas e atribuicbes.
Corroborando com este pensamento, Chiavenato (2082¢iona que a descricdo de cargos é
0 processo pelo qual se enumera as tarefas ouiedids para compor um cargo, que se torna
distinto dos demais. Por meio do detalhamentoriteuatoes ou tarefas do cargo € que se tem

a periodicidade da execucdo dos métodos empregadasicancar os objetivos.

A descricdo de cargos é importante para que os gsestotendam o0s objetivos, as
politicas e praticas usadas para a selecdo, emduvee neste processo desde o inicio.
Ajudando a identificar as competéncias individugige os funcionarios precisam para o
desempenho das suas funcdes. (BOHLANDER, 2003).
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Nesse tdpico, no que diz respeito a descricacadgs dos escotistas e dirigentes do

Grupo Escoteiro do Ar Hercilio Luz, foi investigadoie os respondentes entendem pelos

indicadores referentes as funcdes dos escotistiagentes.

De uma forma geral obtiveram-se as seguintes irdodes quanto as funcbes dos

escotistas, descritas pelos respondentes:

a)

b)

f)

9)

h)

trabalhar com os jovens de forma direta e permanariim de acompanhar o
crescimento deste jovem dentro do movimento, atuaondo chefe de secéo e

ou assistente;

ser responsavel pela secdo, organizar as atividadelecer cada jovem, sua
secao, suas qualidades e defeitos e saber trdbaldantro das atividades;

atuar como coadjuvante na educacéo dos jovensatdavavaliacdo individual;
servir de exemplo aos jovens, dirigir a secacsestischefes de secao;

acompanhar o desenvolvimento individual dos jovensgramar as atividades
para os jovens, participar das reunides de chefaursos oferecidos, para

aprimoramento pessoal do escotista,

criar condicbes para a pratica do método escotelaborar planejamento,

coordenar e avaliar atividades;

desenvolver através das atividades escoteiragrga®ho pessoal das criancas

com orientacado individual permitindo um conviviemd em grupo;

participar, planejar e coordenar atividades dedlgidas com as criancas e

adolescentes, objetivando seu desenvolvimentoralteg

coordenar e facilitar as condigcbes para que asigasge/ou jovens do seu

ramo/sec¢ao possa se desenvolver de forma integral.

Quanto as funcbes desenvolvidas pelos dirigenteamfocoletadas as seguintes

informac0es, relatadas pelos respondentes:

a)

Sao membros responsaveis pela administracdo duauitid e pela gestdo de

pessoas, incluindo o programa, e 0 crescimentoedana;
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b) ter conhecimento do que acontece com o grupo mal ge administra-lo

procurando manter sempre uma harmonia entre todos;

c) cooperar na administracdo do grupo e ajudar ndug@o das secdes junto aos

chefes (escotistas). Colaborar na direcdo do gegpoteiro;

d) coordenar o desenvolvimento do grupo escoteirgili@odo 0s escotistas a
realizar um bom trabalho, representar o grupo esopt manter o bom

entrosamento entre escotistas, pais e membrosigiven

e) criar condicbes para que 0s escotistas e as s@EEs®m desenvolver as

atividades inerentes ao movimento escoteiro;
f) realizar e trabalhar a parte burocratica do griguoteiro;

g) zelar pela estrutura do grupo para podermos atirsgobjetivos finais junto as

criancgas;

h) administrar e coordenar o funcionamento de todpupo possibilitando aos
escotistas e desenvolveram suas atividades de fmtetpuada;

i) coordenar as acdes pertinentes a sua funcdo c¢gdremdministrativa,
financeira, patrimonial, técnica). Age pronta evprgivamente por iniciativa

propria e por deciséo colegiada, visando atendmrssedades da instituicao.

Diante das respostas referente a descricdo doescdag escotistas e dirigentes do
Grupo Escoteiro do Ar Hercilio Luz, pode-se corclgue os respondentes tem pleno
conhecimento das suas funcbes. Vale ressaltar gigereéspondentes descreveram que as
funcdes tanto dos escotistas como as dos dirigestés descritas no Regulamento do Grupo

Escoteiro do Ar Hercilio Luz, conforme co6pia do doento no anexo 1.

Ha uma classificacdo dos cargos a ser ocupadoadodtos voluntarios de um grupo
de escoteiros. Cada qual com a sua denominacéa. destominacdo esta descrita nos
documentos e bibliografias da Unido dos Escotailm®Brasil - UEB, sendo este o 6rgdo
representativo e que detém todos os direitos radesvdo Movimento Escoteiro no Brasil. A
denominacdo dos cargos e 0 seu encargo sdo oscostes adultos responsaveis pelo
desenvolvimento e pela aplicacdo do programa dengvcentrado em atividades adaptadas
as diferentes faixas etarias que constituem ossaoomn objetivos educacionais e condicdes
especificas de cada beneficiario, assumindo, assirargos de chefe de sesséo ou assistente.
Os Dirigentes Institucionais sdo os adultos resparis pela conducdo da instituicdo,
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exercendo fungbes de gestédo, de programa, deroesgo, de administracao, de finangas e
institucional, estes sdo eleitos ou designados paescer fungbes relacionadas a gestdo
institucional, tais como membros de diretorias emisedes fiscais (UNIAO DOS
ESCOTEIROS DO BRASIL, 2003, p. 4).

Ao comparar o0 que esta descrito pelo documentetiXies Nacionais Para Gestao
de Adultos (UNIAO DOS ESCOTEIROS DO BRASIL, 2003)as questdes respondidas
pelos respondentes através dos questionarios, qeodefatizar alguns pensamentos referente
aos perfis e funcBes desenvolvidas pelos escotstiisgentes: que os mesmos trabalham
com os jovens de forma direta e permanente a firmcdenpanhar o crescimento do jovem
dentro do movimento; ser responsavel pela sec@@nmar as atividades; conhecer cada
jovem, suas qualidades e defeitos e saber trabd#mro das atividades; Servir de exemplo

aos jovens; dirigir a secao.

4.3.3 Profissiografias dos escotistas e dirigentes

Nesse topico serdo descritas as profissiografiasedcotistas e dirigentes do Grupo
Escoteiro do Ar Hercilio Luz, que foram apresensada visdo dos respondentes através dos
questionarios. Sendo que o escotista é o respdnsa@vindas as tarefas educativas, zelando
pela aplicacdo do Método Escoteiro e pelo desemaehto de atividades adequadas aos
jovens. E também o responsavel pela gestdo da ses@meira, em que incentiva a

participacéo e zela pela continuidade da progrgssgsoal dos jovens.

O dirigente institucional € o adulto responsavelapcondugcdo do grupo escoteiro,
exercendo a funcdo de gestdo, nas seguintes atpasisrativas: programa; crescimento
pessoal do adulto voluntario dentro da progress&#olinhas de formacdo do Movimento
Escoteiro; supervisdo das atividades junto as see8eoteiras; financas e administrativa

institucional.

As funcdes de descricdo de cargos dos escotistiagentes sdo fundamentais para o
desenvolvimento e a pratica do escotismo, como @ empresa existem as areas técnicas
[escotistas] e administrativas [dirigentes]. Em apmn descricdo de cargos € o processo que
consiste determinar as tarefas ou atribuicbes aqumpd8em um cargo na organizagao.
(CHIAVENATO, 2002).
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No que se refere ao exercicio das funcdes desedaslpelos escotistas e dirigentes,
os respondentes do Grupo Escoteiro do Ar Herciliz, Ldescreveram que quanto aos
conhecimentos, ou seja, a formacéao [grau de ir@fugnuitos utilizam-se da sua experiéncia
profissional desenvolvida ao longo da sua vida,ue gem a contribuir nas atividades
desenvolvidas junto aos membros juvenis. Dentréraas profissionais, pode-se destacar:
ciéncias exatas, ciéncias sociais, ciéncias humar@aias juridicas, entre outras. Sempre as

utilizando de encontro com o método e os princidgm#ovimento Escoteiro.

No que diz respeito ao questionamento frente ar@quea, os respondentes na sua
maioria descreveram que j4 possuem experiénciasasariancas e adolescentes, mas que é
necessario ter o conhecimento da formacéo escopeira poder desenvolver as atividades e

poder acompanhar a progressao individual de cadznoguvenil.

by

Quanto ao questionamento referente a iniciativapdexidade, os respondentes
enfatizaram que a iniciativa é uma caracteristieeessaria e fundamental. Sendo também
necessario ter uma visdo do todo, do funcionameotogrupo e das pessoas. Alguns
mencionaram de uma forma mais pessoal como podestacar a resposta do respondente
(7) sete: “é preciso ter iniciativa para incremerdadar o exemplo aos jovens e procurar
aumentar a complexidade das atividades de acordmarrescimento da se¢édo”. E também o
respondente (12) doze: “requer ter iniciativa cams, viSdo e conhecimento abrangente
sobre 0 “neg6cio” e das pessoas envolvidas”.

Na questdo que aborda o esforcgo fisico, foram meados que € necessario ter um
bom preparo fisico para acompanhar o ritmo dasgas porém nada exagerado, sendo esta
uma necessidade constante devido ao grande nureertivddades externas como, por
exemplo, as jornadas e acampamentos e demaisaai@d@o ar livre.

Quanto ao questionamento sobre a responsabilijadeados confidenciais, foram
descrito pelos respondentes que a descricdo sstare iaformacdes S0 necessarias, pois 0s
jovens, depositam confianca no adulto voluntérigue o mesmo deve zelar por esta
confiancga, pois através desta permite ter maiohedmento do jovem, o que vem a facilitar
o0 acompanhamento e desenvolvimento individual denmoe Mais direcionado ao papel de
dirigente € necessario ter discernimento do quenédencial e estes devem ser tratado no

férum adequado e mantido em sigilo, quando forsoca

Na abordagem referente as responsabilidades pos, efoi comentado pelos

respondentes que é de total responsabilidade dotistas e dirigentes, estarem assumindo
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algum tipo de erro, conforme descrito pelo respotaléb) seis “0 escotista € responsavel por
sua seg¢ao, por seus jovens, portanto, tudo o gaelsmejado deve ser feito de forma bem
programada e organizada, evitando assim, everfala@s nas programacdes”. O respondente
(2) dois descreveu gque: “decisdes erradas podesiooea problemas muito graves para a
instituicdo, para os envolvidos e o ocupante dadarpode ser responsabilizado civilmente e
criminalmente”. J& o respondente (5) cinco enfatjga: “0 método escoteiro entre outros

pontos baseia-se no “aprender fazendo”, onde cédnerente saudavel”.

No que diz respeito a responsabilidade por cositédd comentado pelos respondentes
escotistas que cada secdo deve combinar qual toapld fica responsavel pelos contatos,
podendo ser uma funcgéo fixa ou que venha a serinadd durante cada atividade. J& os
dirigentes sdo responsaveis por representar o gerypar manterem contatos institucionais
desta forma o cuidado, dominio e a conduta emrtrd¢sses assuntos sdo de suma

importancia.

Quanto as condi¢cbes de trabalho, (1) um respoaedal#gou que falta apoio e
reconhecimento do seu trabalho; os demais comemigua o material esta em bom estado de
conservacao e o ambiente € altamente altruist@ieagor. Reina a amizade, a fraternidade, o
amor, a doacgao, apesar as adversidades que ocquamio da desisténcia de criancas e
adultos. Trata-se de instituicdo beneficente ondevauntariado € tratado com
profissionalismo. O respondente (3) trés ressalta“g papel da diretoria do grupo escoteiro

dar aos escotistas condi¢cfes para que este exmrutseus trabalhos”.

Fazendo uma analise geral dos itens abordadodcantente, pode-se dizer que as
informagdes descritas pelos respondentes, trazema &isédo individualizada, colocando em
alguns momentos a sua situacdo pessoal. Porém,ictianeompartilha de uma mesma
opinido mostrando que tem o mesmo entendimentcs p#as questionados e passam a

impressao que trabalham no mesmo sentido apesdiveasidades de opinides.

Através de consulta na bibliografia da instituigdBB, pode-se observar que para
atuar como escotista ou dirigente institucional ngrapo de escoteiros € necessaria a
observacao do perfil basico dos cargos. Esse perfile tanto para os escotistas, como para
os dirigentes institucionais. O perfil basico eaplerpela instituicdo aos cargos de escotista e
dirigente institucional é cuja relacdo consigo m@saom o mundo, com a sociedade e com
Deus constitui um testemunho do projeto Educativdidvimento Escoteiro, com particular

énfase a sua retiddo de carater, a sua maturidadeianal, sua integracdo social e sua
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capacidade de atuar e de formar equipe com outsso@s. Disposicao para enfrentar tarefas
préprias para o seu desenvolvimento pessoal, sessonsabilidades educativas ou da

necessidade de apoiar quem esta diretamente ethvalyim tais responsabilidades.

Necessita de atitude intelectual suficientemen&rtabpara compreender o alcance
fundamental das tarefas que se propbe desenvdhamsua competéncia e qualificacao
requeridas pela funcdo que pretende exercer, ogguemprometa a desenvolver o processo
de formacdo necessario para obté-las. Estar conepito com o aprimoramento continuo
dos conhecimentos, habilidades e atitudes necassawi desempenho das funcbes da UEB.
Demonstrar adesédo as normas da UEB, aceitand@gparando-as a sua conduta. Ser capaz
de contribuir para a consecucao do Propésito, easdo e fazendo observar os Principios e
aplicacado do Método Escoteiro nas atividades qgiicegnvolvido. Ter idade, saude e tempo
suficiente para incumbir-se com efetividade daparsabilidades que Ihe serdo confiadas.
(UNIAO DOS ESCOTEIROS DO BRASIL UEB, 2003, p. 8).

4.3.4 Motivos dificultadores da captagéo de dirigans e escotistas

Pelos motivos dificultadores de captacdo de ditegena escotistas do Grupo Escoteiro
do Ar Hercilio Luz, pode-se ter uma nocéao do pnoilem que a instituicdo vem enfrentando
para buscar tanto internamente como externamengsasistas e dirigentes, ou seja, 0S
adultos voluntérios que a mesma necessita parawgger as atividades. Limongi-Franca e
Arellano (2002) enfatizam que o processo de captagh pessoal faz parte da rotina do
preenchimento de vagas em aberto, proporcionanawlbor qualidade e precisédo a este

processo.

O estudo da situacado das dificuldades em que pd3egcoteiro do Ar Hercilio Luz
enfrenta para buscar novos escotistas e dirige@daz necesséario para que se conheca o
ponto central ou os pontos mais frageis a ser llrabas e que se possa efetuar um
planejamento estratégico buscando solucionar dgmabde captacdo de adultos voluntarios

para esta institui¢cao.

Segundo Tachizawa et al. (2001), a ndo observdadodesvantagens ou modelos
dificultadores para o recrutamento e selecdo, p@der dissabores para a organizacdo, ou

seja, a contratacdo de uma pessoa nao qualificadierd gerar o re-trabalho de um novo
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processo de recrutamento, em que vai gerar nov&ss;uempo despendido, entre outros
fatores.

Para melhor conhecer os pontos dificultadores ptacao dos escotistas e dirigentes
do Grupo Escoteiro do Ar Hercilio Luz, foram sdicios aos respondentes os motivos que
ocasionam a baixa procura de voluntarios adultogestar servicos nesta instituicdo. De
um modo geral a maioria dos respondentes descraara o fator mais relevante é a falta de
tempo, com baixa insercdo e reconhecimento sodaihbém pela prestacdo de servigos ser
realizada nos finais de semana, em que acaba atwmapouco tempo que resta do adulto,
fazendo a ndo se comprometer com o escotismo. @ttodescrito foi porque as pessoas
ndo conhecem o que é o Movimento Escoteiro. Taimafdes podem ser observadas no que
descreveu o respondente (11) onze “acredito que E@EQuUe exige um comprometimento
muito grande durante um periodo de horas semanakresagque o imaginado a principio.
Também porque hd uma exigéncia de lideranca, dadé no relacionamento interpessoal e

de conhecimento que muitas vezes ndo sao o quelumario deseja no seu desempenho”.

Ja quanto os principais motivos que o0s voluntagiesistem de prestar servicos ao
Grupo Escoteiro do Ar Hercilio Luz, verificou-seaates das repostas que o movimento em Si
exige muita disponibilidade e dedicacéo por pads ddultos e isso acaba dificultando a
permanéncia, pela falta de tempo, devido a vidadaomgue as pessoas levam, ndo tendo
tempo suficiente para realizar as suas atividada®m cualidade. Além da falta de
comprometimento com a causa; da falta de perfiladontario adulto, em que os mesmos néo
se sentem a vontade, em exercer suas atividadesnkéin porque assumem outros
compromissos, principalmente profissionais que a@dam com os horarios das suas

obrigagbes assumidas.

Analisando as respostas quanto aos motivos ddidotes do Grupo Escoteiro, péde-
se verificar e entender que 0s motivos apresentsé@lmselevantes e que representam a atual
realidade do Grupo Escoteiro do Ar Hercilio Luznd® que o fator mais relevante dentre
outros é a falta de tempo aliada a exigéncia deoommmetimento para assumir uma fung¢éo ou

cargo nesta instituicao.

4.3.5 Melhorias sugeridas pelos respondentes
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Como um dos objetivos deste trabalho € propor o poocesso de atracéo e selecéo
de adultos voluntarios ao Grupo Escoteiro do ArcHier Luz, faz-se necessario saber dos
respondentes as sugestdes de melhorias em queuassvisbes sdo pertinentes para a
melhoria do processo de atracdo e selecdo dosoadudtuntarios para ocupar o cargo de

escotistas e dirigentes.

E indispenséavel a contribuicio das sugestdes paelria do processo de atracdo e
selecdo dos adultos voluntarios pelos respondentety que 0s respondentes estao
vivenciando a situacdo de néo se ter um planejanpart a busca do voluntario adulto. Esta
contribuicdo facilitara o desenvolvimento da elalgdo de um novo modelo de captacdo de
adultos voluntarios para o Grupo Escoteiro do ArcHie Luz. A ndo observacdo destas
sugestdes podera ocasionar um erro grave de ietagpo da atual situacdo quanto ao que se

refere a captacéo de novos adultos voluntarioserittmlessa vir a prejudicar a instituicao.

Para Toledo (1977), o valor da sugestdo ajuda ralizar idéias, geralmente
reprimidas de todo o corpo de pessoal da instiyiga@ara a melhoria dos servicos e das

relacdes humanas.

No sentido de se obter sugestdes quanto ao tiponelleorias que possam vir a ser
implementadas para o aperfeicoamento dos processoscrutamento e selecdo de adultos
voluntarios no Grupo Escoteiro do Ar Hercilio Luttilizou-se no questionario trés itens, a

saber: fontes, canais e meios de avaliagao:

Quanto as fontes, foram sugeridas pelos respoeglepie se deve buscar a captacao
do adulto voluntério através dos pais, univerggrex-membros do Movimento Escoteiro e
membros do cla de pioneiros. Utilizando as ativedagrupais para que essas pessoas possam
participar e dar oportunidade de se envolver c@rupo escoteiro.

Referente aos canais foram relatadas pelos respmsdas seguintes sugestdes:
divulgacdo do Movimento Escoteiro através de pamfleromover o movimento junto a
disciplinas voltadas a educacao informal; efettadyalho junto aos professores universitarios,
em que poderd surtir bons resultados na divulgagéce os académicos; chamadas de
anuncios em jornais, e emissoras de radios e $é@levconvidando para ingressarem no Grupo

Escoteiro do Ar Hercilio Luz.

Quanto aos meios de avaliacao, alguns respondemiEsdem que esta avaliagdo deva
ser através da resposta dos jovens, ou seja, dalto aaptado supriu as necessidades da sua
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funcdo. Outros j& defendem que se devam utilizastipnérios e entrevistas individuais com

0s voluntarios sobre a captacdo e a forma comoanadesta.

Vérias sugestbes foram descritas pelos resporglgonento as melhorias e sugestdes
para melhorar o processo de atracdo de voluntadaios para o Grupo Escoteiro do Ar
Hercilio Luz. Sendo que dentre as fontes, canaigies de avaliagdo, pode-se analisar que a
tendéncia dos respondentes passa impressao goianeento interno € o meio mais comum
e mais facil de captar um novo membro adulto. Erquambiente externo deve-se fazer um
planejamento abordando entidades como: escolagraidades, entre outras. E que o sistema

de avaliacdo é a formatagcédo de um formulario epegiara avaliacdo do candidato.

4.4 Descricao do atual processo de recrutamento e sélegno Grupo Escoteiro do Ar
Hercilio Luz

Neste capitulo, serdo abordados as fontes de aguwento os canais de comunicagao e
a avaliacdo dos resultados além da selecdo, amiisas perfis, as técnicas aplicadas e a
avaliacdo de como é feito o recrutamento e selded&uultos voluntarios no Grupo Escoteiro

do Ar Hercilio Luz.

Pode se observar através do estagio de campo qadgans itens ha discordancia e
desconhecimento de procedimentos pelos escotditggentes de como a instituicdo efetua o
recrutamento e selecdo de adultos voluntarios.uFotaro que a instituicdo ndo efetua um
procedimento de divulgagdo para captacdo de nodokoa voluntarios, o trabalho que é
realizado € através de convites pessoais. A capiatgrna é que a instituicdo mais utiliza
para manter o seu quadro de voluntarios, sendo iarimaonvidada pelos escotistas e
dirigentes oriundos da comissdo de pais e antigost&ros pertencentes a instituicdo. Nao

possuindo um meio de avaliagao formal.

Tem-se como descrito no objetivo especifico definea novo processo de captacao
de escotistas e dirigentes para o Grupo EscotardArd Hercilio Luz. Sendo que este
delineamento € uma sugestédo para que a institpigs&a analisar e avaliar a sua aplicagao.
Para a aplicacdo deste processo serd necessaptanejamento por parte dos dirigentes e

apoio dos escotistas. Nesse planejamento tem-seggificar qual a atual necessidade da
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instituicdo, ou seja, as vagas em aberto para gnreeanto do quadro de escotistas e

dirigentes, apos este item séo necessario verdicaro perfil desejado pela instituicao.

Atualmente, o recrutamento de adultos voluntariefeduado através das seguintes

técnicas: fontes de recrutamento, canais de comgamce de avaliacdo dos resultados.

Atividades

Indicadores

Descricao

Recrutamento

Fontes de
recrutamento

Sao utilizados os meios interno e externo
recrutamento, pelo qual a instituicdo procura
candidatos a ocupar as vagas em ab
utilizando auxilio, solicitacdo com pessd
ligadas a instituicdo. E externas a instituicao,
através das pessoas que excepcionalment

apresentam voluntariamente para ingressar

quadro de escotistas e dirigentes.

de

| 0S

erto,

as

sa

e se
no

Canais de
comunicacao

Sdo efetuados contatos pessoais com
interessados pelo qual a empresa divulga
vagas em aberto para ser preenchida. Utiliz;
momento somente a divulgacdo ver
conquistando através do dialogo, através
palestras e conversas individuais.

Avaliacéo dos
resultados

E efetuado através do didlogo de forma ab
entre os escotistas e dirigentes, verificando

0s
1 as
A NO
bal

de

erta
5€ 0

recrutado estd dentro do perfil que a instituigdo

necessita. Normalmente ndo se analisa
técnicas atualmente utilizadas, verificando

as
se

necessitam de melhorias ou néo, para verificar se

tem um eficiente meio de recrutamento.

Quadro 5 — Técnicas de recrutamento de pessoasd#s pelo Grupo Escoteiro do Ar Hercilio Luz.

Fonte: Elaborado pelo autor.

No processo atual de selecdo dos adultos volost@@ra os cargos de escotistas e

dirigentes do Grupo Escoteiro do Ar Hercilio Ludpsanalisados os seguintes indicadores:

perfil, técnicas utilizadas e a avaliacao dos tadok.

Atividades

Indicadores

Descricao
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Sao0 buscadas pela empresa no documento
préprio do seu 6rgdo maior Diretrizes Nacionais
para Gestdo de Adultos (UNIAO DQS
ESCOTEIROS DO BRASIL, 2003). Onde tras
Perfil as caracteristicas necessarias para a selecgo do
adulto voluntario. Os perfis mais analisados [sdo
dentro do principio escoteiro, graus de instrucéo
entre outros.

Atualmente a instituicdo verifica o potencial dos

candidatos, observando se 0S mesmos| se
enquadram nos requisitos que a instituigdo
Técnicas utilizadas | necessita. A técnica comumente utilizada pelo
Selecao Grupo Escoteiro do Ar Hercilio Luz é |a
entrevista, através de um dialogo aberto e franco
entre as duas partes.

A instituicho avalia o candidato pelps
comentarios dos seus escotistas e dirigentes e
pelo acompanhamento de um assessor pessoal de
formacdo, pessoa esta responsavel pela
orientacdo do candidato na formag&o escotejra e
pelo seu desempenho nas atividades que lhe
forem atribuidas.

Avaliacéo dos
resultados

Quadro 6 — Técnicas de selecdo de pessoas utipadta Grupo Escoteiro do Ar Hercilio Luz.

Fonte: Elaborado pelo autor.

Atualmente, o processo de recrutamento e seleca@muléos voluntérios para atuar
como escotistas e dirigentes no Grupo Escoteiré\dblercilio Luz é realizado de forma
direcionada aos pais dos membros juvenis da propiiduicdo, aos antigos membros juvenis
maiores de dezoito anos e as demais pessoas daidanei capazes civiimente. Todo este
processo é feito de forma informal através de amage onde sdo expostos os deveres e
obrigacdes relacionados a cada funcdo. ApGs aceitnvite, o adulto tem a opcdo de
escolher ser um escotista e trabalhar num dos rdm@suacéo junto aos membros juvenis,
respeitando a faixa etaria dos mesmos, onde far&siéagio dentro daquele ramo, sendo
acompanhado diretamente pelo chefe da se¢do emmEsdescotistas e dirigentes do Grupo
Escoteiro do Ar Hercilio Luz. Apds o estagio, o didato é informado do seu desempenho.
No caso de dirigente institucional para os cargo®uetor Presidente, Diretor Financeiro e
Diretor Administrativo o processo € realizado atsada Assembléia de Grupo do Grupo
Escoteiro do Ar Hercilio Luz, onde séo apresentadashapas e através de votos unitarios é

escolhida a chapa com o maior nimero de votos.digt®ria eleita tera um mandato de dois
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anos para exercer as funcdes de gestdo do GruptelEsado Ar Hercilio Luz. Os demais
cargos que compde a diretoria podem ser nomeathkdipetoria eleita.

Tanto os escotistas como os dirigentes assinanmeumotdenominado acordo matuo,
0 qual determina 0 seu compromisso com 0 grupoeergsguarda a instituicdo de acodes
trabalhistas. Pois este acordo é baseado na 19808 [Lei do Voluntariado], além de outras
obrigacdes e deveres com a instituicdo. Para adigtss e dirigentes existem também um
processo de formacdo escoteira, dentro de cada éspecifica, aos quais sdo submetidos
para que possam desempenhar o papel dentro doapr@ge principios do Movimento

Escoteiro.
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5 A PROPOSTA DE UMA NOVA ATIVIDADE DE CAPTACAO

Com base nos dados coletados, foi possivel conleesitematica atual adotada pelo
Grupo Escoteiro do Ar Hercilio Luz na atracdo eec@b de dirigentes e escotistas. Além
disso, a coleta de dados possibilitou, por mei@xj@lanacdo da descricdo dos cargos, das
profissiografias, dos elementos dificultadores & slagestdes de melhorias, vislumbrar um
novo processo que contemple as atividades de asceuto e selecdo no Grupo Escoteiro do

Ar Hercilio Luz.

Este capitulo tem como objetivo efetuar a propdstama nova atividade de captacéo
de adultos voluntarios para o Grupo Escoteiro délércilio Luz, com a pretensédo de sugerir
e auxiliar a melhoria na captagao para a instituica

Com base no estagio (2) dois de campo, acreditarsed planejamento da atividade
de captacdo de pessoas deva ser efetuado conmvelgetidivulgacdo destas vagas e perfis.
Sugere-se que este planejamento esteja contidoalemdério anual de atividades da
instituicdo para que se possa seguir um cronogderatividades e passos a ser cumpridos.
Para alcancar os objetivos tracados neste planejarfez-se necessario o comprometimento
dos escotistas e dirigentes da instituicdo, poisnesmos terdo que ter um envolvimento
maior na aplicacéo do planejamento. Sugere-se tqadalho de divulgacdo deva ser iniciado
internamente, convidando todas as pessoas quegpossperfil para os cargos de escotistas e
dirigentes, através de convites e correspondédaiasionadas, devendo constar na mesma o
dia, local e hora, para que as pessoas convidadasam comparecer a explanacao do curso
informativo, que a instituicdo ja possui para iaich formacao dos adultos voluntarios e que
faz parte das Diretrizes Nacionais para Gestdodigtés (UNIAO DOS ESCOTEIROS DO
BRASIL, 2003). Dentre os convidados pode-se cibdo$ os associados (pais) e pioneiros
pertencentes ao Grupo Escoteiro do Ar Hercilio l@portunidade essa que, se comentara
sobre a necessidade do preenchimento das vagamidisis. Apos a finalizacdo do curso
informativo, deve-se solicitar aos interessados eoupar as vagas disponiveis o
preenchimento da ficha de inscricdo de voluntam¥orme apéndice B, para que se possa
iniciar o processo de selecédo interna. Para inipgrocesso de atracdo e selecédo de pessoas
externas, 0 passo seguinte é fazer contato comegédide escolas, universidades, empresas,
igrejas, clubes de servigcos, associacdo de bamessiciacdo de aposentados, associacao de

professores, 0rgdos governamentais, instituicodisaras, profissionais liberais, midia em
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geral, comunidade local, entre outros, no sentelsalicitar espaco para divulgacédo desse
projeto (planejamento), para divulgacédo, com aegatrde panfletos e afixacdo de cartazes.
Além de convidar os funcionarios, associados, paisalunos, professores, académicos e
comunidade, para participarem do curso informatbeon data, local e hora pré-estabelecido.
Nessa oportunidade o Grupo Escoteiro do Ar Hertilib pode solicitar também espaco para
exposicbes de materiais como fotos de atividadés ale outros objetos pertinentes ao
Movimento Escoteiro, com 0 objetivo de despertarteresse dos participantes. Tendo como
objetivo a divulgacdo do Movimento Escoteiro, dagér Escoteiro do Ar Hercilio Luz e a
captacdo de novos membros adultos voluntérios. Apaglicacdo do curso informativo os
candidatos interessados a voluntarios aos cargesasistas e dirigentes, devem efetuar o
preenchimento da ficha de inscricdo proposta nadipé B, para que a instituicdo possa estar
iniciando o processo de selecdo, em que deve-svalbs requisitos para essa etapa, ja
descritos anteriormente. Para a execugdo dessespmde atracao e selecdo, serdo necessario
por parte do Grupo Escoteiro do Ar Hercilio Luzrteanvestimento financeiro, conforme
demonstrado no apéndic€, em que dependerd das circunstancias para q@e Sej
confeccionado o material de divulgacdo como: foldartazes, material de audio visual, além
de despesas de deslocamento para visitas, divolgagipresentacdo das palestras e curso
informativo o qual deve estar orcado no planejamelaste projeto. Apds a aplicacdo das
atividades desenvolvidas nas entidades menciondasse efetuar a avaliagdo de cada etapa
desenvolvida anteriormente mencionada, verificasglaes pontos fortes e fracos desse

processo.

Especificando os comentarios anteriores, é neéess#guir alguns fatores para que o
processo de atracdo e selecdo de adultos suriito @ésejado pela instituicdo, para tanto

elegemos o0s seguintes itens a serem planejadoa pedatuicao:

Atividades Indicadores Descricao

Os locais onde devem ser efetuados os trabalhos
para captarem mais voluntarios adultos séq: as
direcdes de escolas, universidades, empresas,
Fontes de igrejas, clubes de servicos, associacao de bajrros,
recrutamento associacdo de aposentados, associacag de
professores, 0rgdos governamentais, instituicoes
militares, profissionais liberais, midia em geral,
comunidade local, entre outros.
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A utilizacdo dos meios de comunicagcdo| é

essencial para conseguir alcancar o objetivo do
planejamento para captacdo de adultos
voluntarios. Para tanto é necesséario certo
investimento financeiro em material para

divulgagéo conforme apéndice C, além de outros
materiais para explanacédo do projeto. Os meios
de comunicacdo sugeridos sé&o: folder, jornais,
cartazes, panfletos, emissoras de televisqo e

radio etc.

Canais de

Recrutamento . ~
comunicagao

Apo6s o trabalho na fonte de recrutamento e|dos
canais de comunicacao serd necessario a analise
dessas tarefas, verificando os pontos fortes e
fracos, melhorado os pontos em que se pode
evitar falhas, para que se possa prosseguir p
proximo passo que € a selecao.

Avaliacéo dos
resultados

Quadro 7 — Proposta de atracéo de pessoas pargo Bscoteiro do Ar Hercilio Luz.

Fonte: Elaborado pelo autor.

A selecdo deve ser tratada com um dos pontos maigriantes deste planejamento,
pois neste ponto vao se verificar os perfis doslidatos as técnicas a serem utilizadas e a

avaliacao do resultado deste processo.

Atividades Indicadores Descricao

Os perfis a serem observados para a selecdp dos
adultos voluntarios para o Grupo Escoteiro dq Ar
Hercilio Luz estdo contidos no documento
Perfil proprio do seu Orgdo maior que tem| a
denominagcdo de Diretrizes Nacionais para
Gestdo de Adultos (UEB, 2003). O qual
apresenta todo perfil necessério para a sele¢éo do
voluntario adulto.

Sugere-se as seguintes técnicas para a sele¢éo de
adultos voluntarios: entrevistas individuais,
dindmicas de grupo, jogos, além de solicjtar
documentacdo para verificar a idoneidade| do
candidato.

Técnicas a serem

Selecao utilizadas

Apés a analise do perfil e a utilizacdo das
técnicas sugeridas, o Grupo Escoteiro do| Ar

Avaliacao dos e .
¢ Hercilio Luz, deve fazer a avaliacdo do processo

resultados




84

de selecdo, observando os pontos a sérem
melhorados e eliminando os pontos que
porventura obtiveram resultados negativos.

Quadro 8 — Proposta de selecéo de pessoas patgo Escoteiro do Ar Hercilio Luz.
Fonte: Elaborado pelo autor.

Vale salientar que a sugestao apresentada pamspmde atracdo e selecao de adultos
voluntérios para o Grupo Escoteiro do Ar Herciliozl.ndo tem como objetivo engessar o
atual processo utilizado pela instituicdo, mas starecolaborando para que a mesma possua
um planejamento nas agdes de atragéo e selecdoatest e dirigentes.



6 CONSIDERACOES FINAIS

Esse trabalho tem como objetivo gguedpor um novo processo de atragao e selecao
de escotistas e dirigentes do Grupo Escoteiro délécilio Luz. Apo6s o estudo de caso,
verificou-se que a instituicdo pesquisada em seuesso atual de recrutamento e selecdo
necessita de melhorias para poder ter um quadrbomde adultos voluntarios dentro do
perfil descrito nas Diretrizes Nacionais para Geslé Adultos e que possam vir a atender as
vacancias existentes na instituicdo. Dentre as@g®etevantadas no objetivo especifico pode-
se observar que o modelo vigente na captacdo degsesdeve passar por um planejamento.
Que os motivos pelo qual é baixa a procura de vatios para este setor, passa pela maneira
que a instituicdo trabalha a sua divulgacéo e ¢éptde adultos voluntarios, ou seja, como
ela aparece ou mesmo se mostra as outras institueggpara a propria sociedade. A descricédo
dos cargos dos escotistas e dirigentes do Grupmdiscdo Ar Hercilio Luz ja estdo contidos
no documento do seu 6rgdo maior denominado Diestidacionais para Gestdo de Adultos,
onde no seu conteudo traz a descri¢do do perfiagostituicdo necessita. O delineamento de
um novo processo de captacdo de escotistas end@gy@ara o Grupo Escoteiro do Ar
Hercilio Luz, sugere-se que deva passar por unsrodégracdo, ou seja, um planejamento
com um passo a passo envolvendo todos os esca@idtagentes na proposta de mudanca da
atual forma em que praticam a captacdo de adudthsitarios. Para que a instituicdo possa
obter um resultado de sucesso, pode-se considagaa gnstituicdo possui plenas condi¢des
de efetuar as mudancas sugeridas e ter um quandduttes voluntarios dentro do perfil e
descricdo de cargos almejados. Quanto ao trabatlbhoealizado, pode-se observar que o
ponto dificultador foi a demora do retorno dos dioearios pelos escotistas e dirigentes, que
se justificam pelas suas atividades profissionaipoe estarem desenvolvendo as suas
atividades escoteiras nos finais de semana emsdwdpcais, havendo dessa maneira o
desencontro. Os demais pontos foram todos positpois 0s membros desta instituicao
foram prestativos ao maximo, nos auxiliando em $ods pontos necessarios para o
desenvolvimento deste trabalho. Vale ressaltaatifigacéo, o crescimento pessoal de poder
ter efetuado este estudo e que o mesmo possalgmratoutros estudos, pois foi de grande

importancia para o conhecimento do académico.
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APENDICE A — Questionario sobre a atividade de reartamento e sele¢o no Grupo
Escoteiro Ar Hercilio Luz

UNIVERSIDADE DO VALE DO ITAJAI

CENTRO DE EDUCACAO SUPERIOR - SAO JOSE

CURSO DE ADMNISTRACAO — HABILITACAO EM FINANCAS
DISCIPLINA: ESTAGIO 8° PERIODO

PROFESSORA: KELLEN DA SILVA COELHO

ACADEMICO: ROBERTO MURILO COUTINHO

PESQUISA DE CAMPO
ELABORACAO DE UM NOVO PROCESSO DE ATRACAO E SELECAO DE
ESCOTISTAS E DIRIGENTES DO GRUPO ESCOTEIRO DO AR HERCILIO LUZ

Prezado(a) senhor (a):

Com intuito de colaborar com a pesquisa de camgpe, tem como objetivo da
elaboracdo de um novo processo de atracdo e sellecd&tscotistas e Dirigentes para o Grupo
Escoteiro do Ar Hercilio Luz, solicita-se que vgmé&encha o questiondrio, dando a sua opinido
sincera sobre o recrutamento e selecao de adwbostarios no Grupo Escoteiro do Ar Hercilio Luz.
Desde ja agradeco a vossa colaboracéo.

1 - DADOS GERAIS

a) Ha quanto tempo vocé participa como voluntario no @&ipo Escoteiro do Ar Hercilio Luz. (especificar,
anos e meses)?

Escotista: Dirigente:

b) Qual a sua faixa etaria?
( )de 18 a?25anos ( )de 26 a35anogd dé 36 a40anos ( ) acimade 41 anos.

c) Sexo:

() Masculino () Feminino

d) Formacéo académica:

() Fundamental Incompleto () Fundamental Completo
() Médio Incompleto () Médio Completo
() Superior Incompleto () Superior Completo

() P6s-Graduacgédo Incompleta () P6s-Graduacdo Completa
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2 — MODELO DE CAPTACAO NA INSTITUICAO

2.1 - Fontes de recrutamento de pessoas

a) Descreva como vocé foi captado para atuar como vaitario no Grupo Escoteiro do Ar Hercilio Luz?

b) A sua captacao foi ) interna ou ( ) externa?

2.2 — Canais de recrutamento
a) Quais sdo os meios (estratégias) usados na cgataou pessoal no Grupo escoteiro do Ar Hercilio 1a?

Internamente:

Externamente:

2.3 — Técnicas seletivas
a) Descreva as técnicas de selecdo utilizadas p8loipo Escoteiro do Ar Hercilio Luz.

2.4 — Meios de avaliacdo da atividade de captacéo

a) A organizacao utiliza algum dispositivo para avilar o processo de captacdo de dirigentes e
escotistas?

3 — DESCRICAO DE CARGOS

a) Descreva as funcdes de um Escotista

b) Descreva as fun¢ces de um Dirigente Institucioha
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4 — PROFISSIOGRAFIA

Com base no desenvolvimento das atividades no Grugbscoteiro do Ar Hercilio Luz, descreva os

principais aspectos relacionados abaixo para o exacio da sua funcao:

a) Conhecimentos (formacéo):

b) Experiéncia:

¢) Iniciativa/complexidade das atividades;

d) Esforco fisico:

e) Responsabilidade por dados confidenciais:

f) Responsabilidades por erros:

g) Responsabilidade por contatos:

h) Condicdes de trabalho:

5 — MOTIVOS DIFICULTADORES DA CAPTACAO

a) Descreva porque é baixa a procura de voluntarioadultos em prestar servicos no Grupo Escoteiro do
Ar Hercilio Luz.
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b) Quais os principais motivos por que os voluntaas desistem de prestar servigos ao Grupo Escoteido
Ar Hercilio Luz?

6 — MELHORIAS E SUGESTOES

a) Que tipo de melhorias poderiam ser implementadagara o aperfeicoamento dos processos de
recrutamento e selecéo de adultos voluntarios no @po Escoteiro do Ar Hercilio Luz, referente aos ites
abaixo?

Fontes:

Canais

Meios de avaliacao:
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APENDICE B — Ficha de inscri¢c&o do voluntéario paraingressar no Grupo Escoteiro do
Ar Hercilio Luz

Dados Pessoais

Nome completo Data Nascimento
Nacionalidade Local de Nascimento - Cidade UF
CPF Documento de Identidade )

Tipo N° Orgéo Expedidor:
Estado Civil:
() -1.Solteiro -2.Casado -3.Vilvo -4.Desquitado -5. Divorciado -6. Companheiro(a)
Endereco N° Complemento
Bairro Cidade UF CEP
e-mail Tel. Residencial Tel. Comercial Tel. Celular

Dados Familiares

Nome do pai e da mée

Cobnjuge Data Nascimento
Dependentes

Nome do Filho(a) Data Nascimento
Nome do Filho(a) Data Nascimento
Nome do Filho(a) Data Nascimen to
Escolaridade Concluido
() Ensino Fundamental (1°Grau) ( ) Superi or ( ) P04s-Graduado ( ) Sim
() Ensino Médio (2°Grau) () Mestrado ( ) Doutorado () Nao
Local de trabalho

Nome da Empresa Cargo/ Funcao

Endereco N° Complemento
Bairro Cidade UF CEP

Registro na UEB n° Data da 12 Promessa Ano de Ingresso no M.E.
Ramo: () Lobinho () Escoteiro ( ) Sénior () Pioneiro () Escaotista (_ ) Dirigente
Grupo(s) Escoteiro(s) que participou: Numeral/UF

Nivel de Formacao Escoteira (preencher caso ja tenh  a participado do Movimento Escoteiro)

— Linha Escaotista: Concluido Data
() Preliminar () Bésico () Avancado ( )Sim ( )Naéo

— Linha Dirigente Institucional: Concluido Data
() Preliminar () Bésico () Avancado ( )Sim ( )Naéo

— Linha Dirigente de Formacéao: Concluido Data
() Preliminar ( )Basico ( ) Avancado ( )Sim ( )Nao

Declaro gozar de plena saude e apto(a) a participar das atividades fisicas desenvolvidas neste Grupo E  scoteiro.
Responsabilizo-me pela veracidade das informagGes a  cima prestada.

Florianépolis, SC de de2 00__
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APENDICE C — Quadro orcamentario de gastos para divigacdo, atracéo e selecédo de
voluntarios adultos do Grupo Escoteiro do Ar Herciio Luz

DESCRIMINACAO DO QUANTIDADE VALOR VALOR TOTAL @
MATERIAL UNITARIO®

Material de Divulgacéo

Banner 3 50,00 150,00
Folder 1.000 0,20 200,00
Panfletos 5.000 0,05 250,00
Cartazes 100 5,00 500,00
Sub Total 1.100,00

Material Audio Visual

Data show (locacéo / dias) 10 150,00 1.500,00
Retro-projetor 10 10,00 100,00
Transparéncias 20 3,00 60,00
CD 2 4,00 8,00
Notebook (locagéo / dias) 10 100,00 1.000,00
Ma&o de obra (voluntaria) 1 0 0
Sub Total 2.668,00

Material de Deslocamento

Quilometragem rodada 500 0,50 250,00

Sub Total 250,00

Material Humano

Pesquisa de Campo 5 50,00 250,00
Sub Total 250,00
Total 4.268,00

OValores em reais
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