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EDITORIAL

A 42 edigao da Revista Fleming é dedicada a publicagéo dos primeiros trabalhos de-

senvolvidos pela instituigdo em nivel de Pés-Graduacéo.
O projeto da Revista Fleming foi criado com o propdsito de se tornar um instrumento de com-
pilacdo de toda a producao cientifica desenvolvida pela instituicao. Iniciou essa missdo em
2002 e desde entao, vem buscando dar maior visibilidade aos trabalhos desenvolvidos pelos
alunos dos seus cursos, consolidando posi¢ao na regiao Metropolitana de Campinas, como
Instituicdo de Ensino Superior preocupada com a geracao do conhecimento e sua dissemina-
cao, tornando-o acessivel e disponivel para toda a comunidade local e via Internet para a
sociedade em geral.

Abre essa edicao o texto do Prof. Ms Milton Gomes Pacheco, que na funcao de Diretor
Geral tece comentérios sobre a importancia dos cursos de Pés-Graduagao para os profissi-
onais e sua regulamentacao pela CAPES. Em seguida, sdo apresentados os artigos: Res-
ponsabilidade Social no Meio Corporativo, recorte da dissertacao de Mestrado da Prof2. Eloah
Risk, que esta sendo disponibilizado para suprir a forte demanda de consulta sobre o tema,
tendo em vista a atualidade do debate. Os demais artigos sao de autoria dos alunos do curso
de p6s-graduacao da Faculdade Fleming, abordando temas variados como sugerem o0s seus
titulos: A Importancia do Emprego da Metolologia Cientifica nos Trabalhos Académicos, Exer-
citando o Seminario como uma Metodologia do Ensino Superior, A Importancia dos Proces-
sos de Recrutamento e Selecao para o Bom Desempenho Organizacional, A Importancia do
Processo de Analise e Avaliacao de Cargos para aplicacao correta dos Recursos Humanos.

Completam essa edicao os resumos dos trabalhos de TCC dos alunos, Lylian de Castro
Rocha do curso de Administracao com Habilitagdo em Analise de Sistemas, Daily de Fatima
Zotareli Rezende do curso de Administracao Geral e Luciano Rodrigues de Souza do curso
de Ciéncias Contabeis, escolhidos para representar os trabalhos das turmas de formando de
2005. E aresenha do Prof. Wagner Pereira Sérgio sobre a questao do Governanca e Gestao
da Infra-estrutura de Tl, tema de profunda relevancia para o publico em geral, e particularmen-
te para os alunos da Faculdade, que necessitam de maiores informagdes sobre 0 emprego
da Tecnologia da Informacao (TI).Como de habito dedica-se o fechamento da revista a segao
“Exercitando o Género Pessoa... daquele tal Fernando”, o espaco cultural reservado aos alu-
nos poetas, mas que nesse exemplar recebe a contribuicdo da Profa. Dra. Maria Helena
Araujo e Sa, da Universidade de Aveiro, Portugal, membro do Departamento de Didatica e
Tecnologia Educativa a convite da Secretaria de Educagéo do Municipio de Campinas, mi-
nistrou o Seminario — “A Escola e a Educacéo Linguistica” - para os professores da rede
municipal de ensino sobre 0 uso do idioma e suas idiossincrasias, nos diversos paises de
lingua portuguesa. Inicia sua palestra com fragmentos de poemas sobre a lingua portuguesa,
de autores lusitanos e brasileiros, como a fortalecer os lagos culturais que unem seus povos.
E a contribuicdo do aluno poeta Leopoldo Mader que fala das formas de ser feliz.

Espera-se que essa edi¢cdo possa contribuir para a consolidagédo da produgao cientifica
da instituicao e para o deleite intelectual dos seus leitores.

Eloah Risk
Responsavel pela Edicao



A Pés-Graduacao no Caminho do Aperfeicoamento Profissional

Ograu de bacharel ndo pode ser o Unico fim de nenhum estudante que almeja

o crescimento pessoal e profissional. As diversas areas de formacéao, dentro de sua
especificidade, buscam construir o conhecimento fundamental para a profissao escolhi-
da pelo candidato ao bacharelado.

O passo seguinte, quando feito de maneira natural, corresponde ao encontro de
forma decisiva do graduado com sua especializacao. O talento acaba aflorando e nao
pode ficar sem resposta aos desafios recém despertados em suas consciéncias. As
perspectivas das carreiras iniciadas induzem a busca de novos conhecimentos, numa
relacao de crescimento continuo.

As normas estabelecidas pela Resolucao n? 1, de 3 de abril de 2001, divide a pbs-
graduacao em lato sensu e stricto sensu. Os cursos “lato sensu”, ministrados em 360
horas, sao classificados como Cursos de Especializacao, enquanto os de 420 horas,
sao classificados como MBA (Master Business Administration). Os cursos “stricto sensu’,
Mestrado e Doutorado, tém sua duracéo entre 2 € 4 anos.

Os candidatos a pés-graduacao devem ter muito cuidado e ser bastante seletivos
para decidir onde fazer suas especializacdes. Nos ultimos anos, o Ministério da Educa-
cao incluiu no programa de avaliacao de cursos, as Especializacoes e os MBA's, com a
finalidade de melhorar a qualidade do ensino de p6s-graduacao. No artigo 9° da Resolu-
cao n® 1, existe determinacao para que 50% do corpo docente constituido, necessaria-
mente, deva ser por professores portadores de titulo de Mestres ou Doutores, obtidos em
programa de pés-graduacao stricto sensu reconhecido pelo CAPES/MEC.

Para os Cursos de Mestrado e Doutorado é importante o candidato certificar-se no
site da CAPES, se o curso esté classificado com o conceito minimo 3, que é condigao
sine qua non para oferecer Pés Graduagao stricto sensu. Freqlentemente tem ocorrido
de instituicdo oferecer cursos sem estar credenciada, e posteriormente deixam os titula-
dos sem nenhum amparo para validar seus titulos. Essas situacdes causam enormes
prejuizos aqueles que acreditaram na possibilidade da instituicdo conseguir no futuro o
reconhecimento.

Outro aspecto que o aluno ndo pode deixar-se enganar € da pés-graduacao realiza-
da no exterior ou parte no Brasil e parte no exterior. De acordo com a Resolucao n® 2, de
9 de junho de 2005, o reconhecimento dos titulos somente poderao ser feitos por univer-
sidades publicas ou privadas, que oferecam cursos de pods-graduacgao avaliados pela
CAPES e reconhecidos pelo MEC, na mesma area de conhecimento ou area afim e em
nivel equivalente ou superior, atendendo aos seguintes requisitos:

“I - Nao merecera exame do mérito o diploma de mestrado ou doutorado conferido
por instituicdo de Educacao Superior que nao seja credenciada no respectivo sistema
de acreditacao do pais de origem, sendo esse fato determinante para o indeferimento”.

Il - O julgamento para o reconhecimento do titulo constituir-se-a na analise da disser-
tacao ou tese, que devera ser avaliada por Banca Examinadora especialmente instituida
pelo Programa de P6s-Graduacao, que podera dispensar a participacao de docentes
externos”.

A especializacao deve atender o desenvolvimento do graduado, com o significado
de viabilizar as competéncias necessarias dentro da area de atuagéao, mas também é
preciso que a titulacdo tenha passado pelo crivo de reconhecimento do Ministério da
Educacao, que permeia atender os requisitos minimos de qualidade na formacéao do
profissional e do docente.

Professor Milton Gomes Pacheco



ARTIGOS

RESPONSABILIDADE SOCIAL CORPORATIVA

Eloah Risk, Doutoranda em Engenharia Agricola pela Unicamp, Mestre em Educacdo pela Unisal, Prof* titular das
disciplinas Administragcdo de Recursos Humanos e Gestdo de Negocios Agroindustriais

1.1. Ambiente de negécios

A Nova Economia propde formas de ges-
tdes modernas, como modelos alternativos que,
uma vez implantados, possam garantir o suces-
so empresarial tendo como pressuposto a valo-
rizacao dos seus colaboradores. Em decorrén-
cia dessa necessidade, algumas mudancas de
comportamento s&o sugeridas para todos os que
compdem a cadeia produtiva, no sentido de bus-
car a humanizacéo dos processos na gestao dos
negocios.

Palavras-chave se apresentam como
ideério a ser contemplado neste novo contexto.
Assim, a ética, a responsabilidade social, o selo
verde, que se refere a questao ambiental, sdo
evocadas e convocadas como parametros a se-
rem perseguidos, constituindo-se nos novos
paradigmas de mercado na era da globalizacao.

A Responsabilidade Social é um dos itens
deste novo receituario. Sua apropriagao, enquan-
to conceito, ainda é muito difusa, o que se reflete
na sua aplicabilidade no meio organizacional.
Percebe-se uma tendéncia de agir sob tal inspi-
racao, que alguns taxam de modismo, outros de
exibicionismo e outros tantos acreditam realmen-
te que € um caminho a percorrer, resultando numa
acao benéfica para todos que dela compartilham.

Torna-se, portanto, importante analisar o
que de fato esta por tras dessa tendéncia e em
que pressupostos teoricos ela se alicercga; e ain-
da, como ela se apresenta consubstanciada na
acao empresarial dentro da realidade brasileira.

Toda a literatura disponivel sobre o tema
demonstra, claramente, n&o apenas do ponto de
vista pratico, mas principalmente do teérico, es-
tar-se longe de chegar a um entendimento sobre

das Faculdades Fleming

0 proprio conceito de responsabilidade social,
ainda em construcdo. No que tange a sua
aplicabilidade no meio empresarial, percebe-se
que ele se expressa pelas vias do
assistencialismo, da filantropia, do marketing
institucional etc.

Pelos diversos entendimentos, ja é possi-
vel inferir a complexidade da questao. Analisar a
pratica da responsabilidade social no meio
corporativo torna-se tarefa das mais dificeis de
se chegar a um consenso, ndo apenas porque é
recente sua préatica, como também porque no
Brasil ela adquire contornos diferenciados, ten-
do em vista a grande dificuldade de resolucao
por parte do governo dos problemas sociais, que
s&o de alguma forma transferidos para a iniciati-
va privada. Este carater compulsério tem sua
origem nas orientacdes dos organismos interna-
cionais (Encontro de Jomtien - CEPAL), muito
mais do que na obediéncia a uma tendéncia
mundial de humanizagéo das relagbes das for-
¢as produtivas.

Nao é sem razao que este tema tem provo-
cado grande interesse no meio académico, re-
fletindo uma ampla producao de trabalhos em
nivel de mestrado e doutorado muito grande.
Assim, a anélise do livro “Etica e Responsabili-
dade Social nos Negocios” torna-se oportuna,
tendo em vista a organizagao do tema facilitar
uma analise pormenorizada de como a respon-
sabilidade social se manifesta no meio
organizacional, através dos referenciais tedricos
e praticos por ele fornecidos (ASHLEY, 2002).

Ashley (2002) chama atencgao para a com-
provagao de como as empresas respondem a
questionarios de pesquisa, estabelecendo
vetores para as informacdes que podem ou nao
ser socializadas. A manipulacdo dos nimeros é
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um mecanismo utilizado indiscriminadamente,
tanto na gestdo empresarial privada, como na
publica, quando se trata de preservar aimagem
institucional.

Para que se possa melhor entender como
se expressa a Responsabilidade Social no meio
corporativo, faz-se necessario um breve olhar
sobre a ambiéncia historica onde tal conceito flo-
resce.

O que caracteriza 0 mundo dos negdcios
na contemporaneidade, sem duvida, é a convi-
véncia com o quadro complexo de mudangas
aceleradas de inovagdes tecnoldgicas e de in-
formacdes compartilhadas em tempo real, como
causas determinantes para se pensar numa nova
maneira de alcangar objetivos mercadolégicos.
Junte-se a estas, as crescentes distancias pro-
movidas pelas piramides organizacionais, refle-
tindo nas disparidades dos salarios um quadro
social estratificado a partir do status funcional, o
que obriga a se repensar o modelo de desenvol-
vimento econdmico, social e ambiental.

Como exigéncia de mercado, o incremen-
to da produtividade, via aparato tecnolégico, le-
VOU as empresas a um grau de acerbada
competitividade, buscando formas de tornar seus
negocios competitivos a partir da gestao de qua-
lidade, visando, prioritariamente, agregar valor
como diferencial competitivo capaz de garantir
uma performance de resultados.

Nesse sentido, torna-se emergencial a des-
coberta de novos caminhos para a gestao da
coisa publica, dos negécios, e da sociedade,
como forma de realizar o crescimento sustenta-
vel do ponto de vista econémico, com preocupa-
cOes de ordem social e ambiental. Estes s&o os
paradigmas atuais de promocao do crescimen-
to sustentavel: satisfazer os aspectos que com-
pdem a triade: econémico, social e ambiental.

E assim, que a Responsabilidade Social
se apresenta ao mundo empresarial como a
catalisadora desse desafio, entendendo-a como
uma estratégia que busca aumentar o lucro e
potencializar o desenvolvimento. Esta condigao
vem também satisfazer a nova postura do con-
sumidor, que por estar mais consciente, torna-
se mais exigente, refletindo na sua escolha por

produtos e praticas, a preferéncia pelas empre-
sas que demonstram preocupacao e maior
interacdo com o meio ambiente, com a comuni-
dade a que pertencem e com a postura ética re-
lacionada a questdo da cidadania (ASHLEY,
2002).

Diante desses pressupostos, seria correto
Se pensar que as empresas para sobreviverem
nesta nova ordem social, para alcangarem o cres-
cimento econémico, e para atenderem ao que-
sito competitividade, terdo que desenvolver es-
tratégias empresariais que passem necessaria-
mente por contemplar solugdes socialmente cor-
reta, ambientalmente sustentavel e economica-
mente viavel.

Entretanto, quando se trata de Brasil, esta
questao traz reservas quanto ao atendimento as
trés variaveis como pressupostos de uma nova
social jainstaurada. E preciso levar em conta os
varios niveis de gestao praticados pelo
empresariado nacional, que vai desde o fordismo
(racionalizagcdo de produgao) até ao
empowerment (gestao participativa), refletindo,
na pratica, a necessidade primeira do negaocio.

Desta forma, aquela empresa que néo en-
contra muita concorréncia no mercado para co-
locacao dos seus produtos, nao se sente na obri-
gacao de fidelizar a sua clientela interna. Refle-
te, portanto, pouco comprometimento com a
questao social no que diz respeito a manuten-
cao do emprego. Ja para aquelas que vivem de
bens intensivos em conhecimento, a necessida-
de de fidelizacdo dos seus colaboradores faz
levar as agbes neste sentido as ultimas conse-
qUéncias. Estas incorporam de fato a preocupa-
cao com o social, a partir do seu interior, até como
forma de sobrevivéncia do préprio negécio.

Na questao ambiental, ha de fato uma ten-
déncia pelas praticas que nao agridam o ambi-
ente; porém, também se tem informacao do
quanto ainda este conceito precisa ser dissemi-
nado. A¢oes predatdrias e danos ambientais de
grandes proporcdes ainda se comprovam na pra-
tica de muitas corporacdes. Portanto, essas
mudancas estao promovendo efeitos retardados,
porque estdo longe de refletir o consenso em-
presarial em torno dessas premissas. Por este
raciocinio, pode-se também inferir que a ques-
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tao da Responsabilidade Social, do ponto de vista
da sua pratica em nosso mundo corporativo,
corresponde, de inicio, ao grau de necessidade
de consolidagdo do marketing institucional no
mercado como empresa socialmente correta,
embora se observa, também, aquelas que ja
operam com forte apelo social, compondo um
grupo seleto.

No que se refere a economia mundial, o
espectro das mudancas é ainda mais intenso. O
mundo virou uma aldeia global, na medida em
que as distancias geograficas e culturais sao
transpostas em tempo real, pelo advento das
novas tecnologias, possibilitando a comunicacao
em rede.

O mundo, hoje, é um grande mercado livre,
em que as forcas produtivas se expressam com
uma rapidez enorme, concretizando seus negé-
cios via on line, num abrir e fechar de olhos, ten-
do em vista a facilidade da informagéao e comu-
nicacdo. Assim, tém a sua disposi¢ao a informa-
cao de base como banco de dados; acervos di-
gitais; arquivos multimidias; informacdes cultu-
rais, via videos, jornais, televisao, livros e know-
how com invengdes; patentes e prototipos.

A paraferndlia tecnoldgica que envolve a
informatica, telecomunicacdes, video, televisao
a cabo, enciclopédias digitais e banco de da-
dos, constituem-se praticamente em trés seg-
mentos de empresas: as de telecomunicacoes,
as de informagéo e as de conteudo, que simbo-
lizam os segmentos de mercado da Era do Co-
nhecimento, o carro-chefe da nova economia
(CALVACANTI et al, 2001: p. 30).

Por este paradigma, as mudancas ocorri-
das no interior das empresas tém reflexos no
ambito social. Isso ocorre na medida em que ja
nao se precisa de um grande numero de funcio-
narios para o setor produtivo, porque o proces-
so de automagao substitui 0 homem pela maqui-
na de forma otimizada, gerando uma onda de de-
semprego, acarretando problemas de ordem
social. Também leva a uma corrida desenfreada
por novos produtos e servicos, tendo em vista o
mercado extremamente competitivo (ASHLEY,
2002).

Para o empresariado nacional, esta reali-
dade se fez sentir mais intensamente a partir dos
anos 90, quando da sua inser¢gao no mercado
globalizado, o que o levou de certa maneira a
correr atras do prejuizo, considerando a neces-
sidade da adequagao, em pouco tempo, as exi-
géncias do mercado internacional em termos
tecnoldgicos e da qualidade.

O lado positivo desse processo foi a ab-
sorcao de novas praticas de gestao, de proces-
sos de producdo mais eficientes e o uso de
tecnologia de ponta, substituindo a gestéo arcai-
ca, métodos e processos obsoletos e tecnologia
ultrapassada que eram utilizados no Brasil até
entdo. Claro que esta apreciacao nao pode ser
generalizada, até porque, embora o pais convi-
vesse com formas de gestao conservadora, re-
fletindo praticas tradicionais ultrapassadas, tam-
bém se verificava a posicao de vanguarda de
algumas empresas. Tanto é que seus esforcos
foram recompensados quando da abertura do
pais para o mercado internacional no governo
Collor, 0 que ja ndo aconteceu com aquelas que
representavam setores da economia totalmente
esclerosados, caso especifico do segmento Téx-
til, cujo parque fabril estava inteiramente
sucateado (ASHLEY, 2002)

E sabido que, a partir dos anos 90, o setor
que mais cresceu mundialmente foi 0 de servi-
cos e, com ele, as empresas que produziam bens
intangiveis de alto valor agregado, representan-
do um maior volume de investimentos em cién-
cia e tecnologia. Esta nova realidade impés as
empresas agregar as suas competéncias essen-
ciais de preco e qualidade dos seus produtos/
servigos outras preocupagdes, como manter a
confiabilidade, um bom servico de pds-venda,
além de estabelecer relacbes éticas com suas
clientelas, interna e externa, com a seguranca dos
seus funcionarios, que se estende aos servigos
e produtos com qualidade assegurada.

Diante deste novo quadro de gestao das
empresas, com a necessidade de atender as
expectativas de um mercado mais competitivo e
exigente, cresce a demanda por um balizador
desses relacionamentos que possa demonstrar
atodos os componentes da cadeia produtiva, até
o consumidor final o grau de transparéncia da
gestdo na nova economia. Este balizador nao é
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outro sendo a utilizacao do conceito de Respon-
sabilidade Social como principio da gestao
corporativa (Ibid).

1.2. Responsabilidade Social: teorizacao do
conceito.

Sao varias as interpretagdes e formulagdes
do conceito de Responsabilidade Social. Assim,
para uns representa a idéia de responsabilida-
de ou obrigacao legal; para outros, se constitui
num dever fiduciario, obrigando as empresas a
manter padrdes altos de comportamento, acima
da média do cidaddo comum. Ainda é vista como
pratica social, papel social e funcao social; tam-
bém como comportamento eticamente respon-
savel ou até como uma contribuigdo caridosa.
Por fim, também pode ser entendida como “ser
responsavel por ou ‘socialmente consciente’ e
ainda ha os que associam a um sinénimo de le-
gitimidade e anténimo de socialmente irrespon-
savel ou nao responsavel” (DUARTE e DIAS,
1986: p. 36). Alguns tedricos assim conceituam
a Responsabilidade Social no meio corporativo:
“A obrigagdo do homem de negdcios de adotar
orientacdes, tomar decisdes e seguir linhas de
acao que sejam compativeis com os fins e valo-
res da sociedade”. (BOWEN, 1957, apud OLI-
VEIRA, 1984. p. 205).

Com Bowen em 1953, tem inicio a discus-
s&0 no meio empresarial da questao da respon-
sabilidade social. De 14 para ca, o debate s6
esquentou, envolvendo o papel da organizagéo
dentro do contexto social mais amplo, chegan-
do-se a idéia da constituicdo de uma cidadania
organizacional interna e, no ambito externo, de
implementacao de direitos sociais (SROUR,
1998, p. 294-295).

Dicionario de Filosofia:

Possibilidade de prever os efeitos do pré-
prio comportamento e de corrigir o mes-
mo comportamento com base em tal pre-
visdo... O primeiro significado do termo foi
0 publico, em expressdes como “governo
responsavel” ou “responsabilidade do go-
verno”, que exprimem o carater pelo qual o
governo institucional age sob o controle
dos cidadaos e em funcao deste controle.
(ABBAGNANO, 1970, p.822).

Dicionario de Ciéncias Sociais:

“Responsabilidade daquele que é chama-
do a responder pelos seus atos face a so-
ciedade ou a opinido publica... na medida
em tais atos assumam dimensdes ou con-
seqUiéncias sociais”. (BIROUI, 1976, p. 361,
apud ASHLEY, 2002).

Diz Votaw:

Responsabilidade social significa algo, mas
nem sempre a mesma coisa, para todos.
Para alguns, ela representa a idéia de res-
ponsabilidade ou obrigacao legal; para ou-
tros, significa um comportamento respon-
savel no sentido ético; para outros, ainda,
o significado transmitido € o de responsa-
vel por, num modo causal. Muitos simples-
mente, equiparam-na a uma contribuicao
caridosa, outros tomam-na pelo sentido de
socialmente consciente. (VOTAW, 1975,
apud DUARTE & DIAS, 1986, p. 55).

Responsabilidade social pode ser também
0 compromisso que a empresa tem com o
seu desenvolvimento, bem-estar e melho-
ramento da qualidade de vida dos empre-
gados, suas familias e comunidade em
geral. (JARAMILLO & ANGEL, 1996, p.60.
apud ASHLEY, 2002, p. 7).

Peter Drucker (apud Ashley, 2002, p. 7),
atribui as empresas bem-sucedidas no merca-
do, a necessidade de uma atuacao socialmente
responsavel, visando a diminuigao dos proble-
mas sociais, mas, fundamentalmente para man-
ter o carater de sustentabilidade das suas orga-
nizagées.

Robert Dunn, presidente do Business for
Social Responsability (BSR), organizagéo norte-
americana sem fins lucrativos, dedicada a divul-
gacao da responsabilidade social nos negdci-
0s, atribui a RS, tanta importancia quanto a qua-
lidade, a tecnologia e a capacidade de inova-
cao para as empresas, sob o argumento de que
a empresa socialmente responsavel atrai consu-
midores e aumenta o potencial de vendas, ge-
rando maiores lucros para os acionistas, além
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de favorecer o marketing institucional, levando a
consolidagao da sua reputacao e marca no mer-
cado (DUNN, 1998).

Em todos os conceitos supra, esta
subjacente o entendimento primeiro de que o
compromisso maior das empresas é com a ge-
ragcao de lucros. A forma como o lucro deve ser
distribuido e em que percentuais é o que difere
entre os tedricos da Administragdo de Empre-
sas. Portanto, ainda nao se pode considerar a
Responsabilidade Social Corporativa como uma
postura empresarial definida e introjetada na
consciéncia dos homens de negocios.

Assim, caso a empresa opte por nao inte-
grar nenhuma acao nessa dire¢ao, ndo ha como
responsabiliza-la por esse procedimento, tao
pouco cobrar a sua contribuicao na resolugao dos
problemas sociais que se apresentam em seu
entorno ambiental. O Unico dano que podera cau-
sar-lhe € com relagao a proje¢ao da sua imagem,
considerada socialmente incorreta. Entretanto, as
discussoes sobre responsabilizacao das empre-
sas pela resolugcao das demandas sociais ainda
nao se esgotaram. Considerando erros e acer-
tos de entendimentos, as polémicas se voltam
para a contestacdo do modelo neoliberal do sis-
tema capitalista, por ndo reconhecé-lo capaz de
responder as demandas sociais, apresentando-
se extremamente perverso quando provoca feri-
das agudas no tecido social de alguns paises
periféricos e que nao fazem parte do mundo
globalizado dos negécios.

O conceito estando em construcao, a sua
aplicabilidade nas empresas obedece as mes-
mas condi¢des. Reflete um caminho percorrido,
porém, muito longe do idealizado. Iniciou-se com
acoes filantrépicas desenvolvidas pelo departa-
mento de RH; evoluiu para o entendimento de
responsabilidade pelo comportamento ético e
moral das empresas/funcionarios, pelo
questionamento dos seus procedimentos em di-
recao as mudancas conceituais consoante a uma
postura socialmente responsavel, quer pratica-
da diretamente por seus funcionarios ou quando
da formagéao de parcerias com as ONGs ou com
o governo. (Gazeta Mercantil, p. A-8. 28-06-99).

O consenso sobre a Responsabilidade
Social no Brasil € representado pelo pensamen-
to do Instituto Ethos, que define como empresas

responsaveis aquelas que sao:

- Agentes de nova cultura empresarial e de mu-
dancga social.

- Produtoras de valor para todos — colaborado-
res, acionistas e consumidores.

- Diferenciadas e de maior potencial de sucesso
e longevidade.

Dados fornecidos pelo SENAC de Séao
Paulo, sobre o perfil das empresas que inves-
tem em projetos sociais, apontam:

- 55% incorporam o investimento social as suas
praticas comerciais, constando em documento
(balango social).

- 22% atuam através de doagdes dos seus pro-
dutos.

- 14% afirmam o repasse de recursos diretamente
as comunidades, para que estas possam reali-
zar os projetos sociais desenvolvidos pela em-
presa.

- 38% investem diretamente, através do
envolvimento de todos os funcionarios dos de-
partamentos da empresa.

Quando indagados sobre a motivacao para
as agoes sociais, responderam:
- 26,6% por uma questao de consciéncia e cida-
dania empresarial.
- 26,2 pela visdo e missao da empresa.
- 23,5 pelo entendimento de que a empresa é
uma extensao da comunidade, sendo responsa-
vel pela sua qualidade de vida.
- 43% realizam seus investimentos sociais atra-
vés de parcerias com instituicdes sociais (ONGs),
correspondendo 24% das aplicacoes, e, nas
escolas, 21% restantes da dotacéo.

Os numeros sao auto-explicativos dispen-
sando maiores comentarios. Entretanto, € impor-
tante frisar que a amostragem pesquisada refle-
te a realidade do empresariado do Estado de
Sao Paulo, onde as empresas do segmento in-
dustrial sdo mais representativas para a econo-
mia do pais. Mesmo assim, as variadas formas
e 0s percentuais aplicados, em nome da respon-
sabilidade social, estao longe de refletir uma pra-
tica com envolvimento total do empresariado. Isto
reforca a tese de que mesmo aquelas onde o
conceito € mais disseminado, estdo muito dis-
tantes de atingir um consenso na definicao da
sua aplicagao.
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A utilizacdo da responsabilidade social
como valor agregado as empresas tem como
objetivo gerar beneficios a todos os seus
interlocutores. Funciona como uma reagao em
cadeia em que todos os envolvidos, de uma for-
ma ou de outra, séo beneficiados com esta agéo.
A partir deste pressuposto, € necessario conhe-
cer a colaboracéao de alguns tedricos no sentido
de identificar como ela atinge a cada um deles.

Para Bowen (1957, apud OLIVEIRA, 1984,
p. 205): cinco tipos de publicos séo beneficia-
dos: os funcionarios, os clientes, os fornecedo-
res, 0s competidores e outros.

Para Peter Blau e W. Richard Scott
(ASHLEY, 2002, p. 8) —dentre essas categorias,
apenas uma € importante, exatamente aquela
que visa o lucro; as demais s6 dao despesas.

Alguns autores percebem na utilizagao da
responsabilidade social, outros valores agrega-
dos que vém somar-se aos ja elencados, sem,
contudo, reivindicarem prevaléncia de um sobre
o outro, compondo um quadro de sete vetores:

12 apoio ao desenvolvimento da comunidade na
qual atua;
2° preservagao do meio ambiente;

¢ investimento no bem-estar dos funcionarios e
dependentes e em um ambiente de trabalho agra-
davel;
4° comunicagodes transparentes;
5° retorno aos acionistas;
6° sinergia com os parceiros e,
7° satisfacdo de clientes e consumidores.

Esses vetores balizariam o processo de
gestao empresarial com foco para o fortaleci-
mento da dimensao social da empresa e facili-
tariam o investimento das empresas na respon-
sabilidade social, na medida em que contemplas-
sem alguns padrodes e critérios ja definidos.

Entretanto, vale lembrar as divergéncias
que se apresentam sobre o entendimento
conceitual da responsabilidade social e que se
acentuam, mais ainda, quando se refere ao uso
dos recursos das empresas no desenvolvimento
de acdes sociais.

Esta questao mereceu por parte dos eco-
nomistas Milton Friedman, prémio Nobel de Eco-
nomia e outros como Neil Chamberlain e Henry
Manne algumas consideracdes que se apresen-
tam desfavoraveis a aplicabilidade da respon-
sabilidade social, sob o argumento de que a Uni-
ca responsabilidade que a empresa tem € con-
sequir lucro, otimizando o uso dos recursos
organizacionais e, consequentemente, aumentar
o retorno do capital para os acionistas. E argu-
mentam ainda, que a empresa é socialmente
responsavel ao gerar novos empregos, pagar
salarios justos e melhorar as condicdes de tra-
balho, além de contribuir para o bem-estar publi-
CO ao pagar seus impostos. Portanto, ao desviar
Seus recursos para agoes sociais, podera preju-
dicar sua competitividade (CHAMBERLAIN,
1979, p. 361, apud OLIVEIRA, 1984, p. 204).

Por um breve historico da evolugéo do con-
ceito da Etica e Responsabilidade Social
Corporativa, tem-se a considerar:

Apelo a ética como expressdo dos valo-
res da sociedade: as empresas tém a conscién-
cia dos reclamos da sociedade quanto ao papel
social a ser desempenhado pelos executivos e
empresarios, como lider desse processo. O cul-
tivo e praticas embasadas num conjunto de valo-
res podem ser explicitados em um codigo de éti-
ca traduzido num manual expressando a cultura
interna da empresa, para servir de balizamento
ao comportamento dos seus trabalhadores em
todos os niveis. Um comportamento mais trans-
parente refletiria o grau de comprometimento e
sintonia com esses postulados (MARTINELLI,
1997, p. 83).

Como doutrina, ja estava presente na Eu-
ropa e nos EUA, desde o século XIX, quando o
direito pela condugédo dos negécios de forma
corporativa era prerrogativa do Estado ou da
Monarquia; nao obedecia, portanto, a nenhum
interesse privado (HOOD, 1998). Os monarcas
expediam alvaras para as corporagdes de capi-
tal aberto que prometessem beneficios publicos
para a exploracédo e a colonizacao do Novo Mun-
do. As primeiras corporagdes nas colénias ame-
ricanas foram fundadas para prestar servicos de
construcao, transporte e infra-estrutura, sendo
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reguladas quanto ao tamanho, tipo de negécio e
estrutura social.

Apés a independéncia dos EUA, os Esta-
dos americanos aprovaram uma legislacao que
permitia a auto-incorporagdo como alternativa a
incorporacao por ato legislativo especifico, pro-
movendo a abertura gradual para a oferta de
servigos de interesse publico pela iniciativa pri-
vada.

Ao final do século XIX e inicio do século XX,
a legislacao vigente sobre corporacdes tinha
como principio a realiza¢ao de lucros para seus
acionistas. Esta postura foi colocada em check
em 1919, pelo caso Dodge X Ford, onde a Cor-
te de Michigam deu sentenca favoravel aos ir-
maos John e Horace Dodge, baseando-se no
entendimento de que a filantropia corporativa e
o investimento da corporacao para atrair consu-
midores s6 poderiam ser usados desde que nao
comprometessem os lucros dos acionistas
(ASHLEY, 2002).

O cenario do pés Segunda-Guerra propici-
ava essa discussao, pelo clima gerado de pro-
funda depressao nos negdcios, com reflexos na
sociedade, favorecendo ao questionamento so-
bre o compromisso das corporacdes ser ape-
nas com os seus acionistas. Neste debate, algu-
mas opinioes relevantes sobre a matéria e ca-
sos de litigio compdem a literatura contempora-
nea sobre a responsabilidade social.

Berle e Means (Ibid) entendiam os acionis-
tas como passivos proprietarios que transferiam
suas prerrogativas de controle e responsabilida-
de para uma diretoria executiva, cabendo a ela,
portanto, decidir sobre a organizagdo com auto-
nomia. Neste sentido, e diante da forte expan-
sao das corporacdes com consequentes refle-
X0S na sociedade, verificou-se um crescente au-
mento nas decisdes favoraveis das Cortes ame-
ricanas em favor das ac¢des filantrépicas no meio
corporativo.

Em 1933, o caso A. P. Smith Manufacturing
Company X Barlow levou a Corte Suprema de
Nova Jersey a julgar procedente a insercao da
corporacao na sociedade com responsabilida-
des definidas, tanto que nao apenas deu pare-

cer favoravel a doagéo de recursos para a Uni-
versidade de Princeton, como também estabe-
leceu em Lei o principio da Filantropia
Corporativa (CAMPBELL et al, 1999).

Desde entao, a luta vai se ampliando, como
uma bandeira representativa das reivindicagoes
legitimas no mundo corporativo contemporaneo.
Reflete ndo apenas a questao da inser¢ao dos
valores éticos no meio corporativo, como tam-
bém preocupacdes de ordem ambiental e de
outras agdes sociais que objetivam o desenvol-
vimento social, e ndo apenas o lucro.

Toda a discussao que se inicia nos meios
empresariais e académicos, sobre a dialética
lucro-responsabilidade social, tem inicio nos
EUA, expandindo-se pela Europa nos anos 60
através de Bowen, Mason, Chamberlain,
Andrews e Galbraith (ASHLEY, 2002).

Assim, Friedmam (1970) defende o direito
de propriedade, 0 compromisso com 0s acionis-
tas, alegando que o ndo cumprimento implica na
violagcdo das obrigagcdes morais, legais e
institucionais da direcao da corporagao.

Leavitt (JONES, 1996) nao reconhece na
corporacéo a funcéo institucional. Para ele, ou-
tras instituigbes cumprem este papel: governo,
igreja, sindicatos e ONGs. As empresas nao dis-
pdem da competéncia técnica para esse fim;
seus gerentes nao tém tempo para tais ativida-
des que fogem ao escopo das suas atribuigcdes,
além de se constituir como um énus sobre o lu-
cro.

Pela area académica, através da Célula
“Negobcios e Sociedade”, os argumentos apre-
sentados pelos teéricos Carroll, Donaldson e
Dunfee, Frederick e Wood, sao favoraveis
(ASHLEY, 2002. p. 21).

A critica que se faz ao conceito é que ndo
tem consisténcia tedrica, validade empirica e,
tampouco, viabilidade normativa. Entretanto, € de
grande valia para oferecer condi¢cdes para a
identificacdo do poder e o conhecimento dos
agentes sociais (JONES, 1996).

A defesa do conceito, de responsabilida-
de social corporativa se baseia no binémio: éti-
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ca e instrumental. A ética € entendida pelos prin-
cipios religiosos e normas sociais vigentes,
norteadores de um comportamento socialmente
responsavel. E o aspecto instrumental visualiza
uma relagao positiva entre o comportamento so-
cialmente responsavel e o desempenho econd-
mico, justificando uma agao proativa a organiza-
cao, propiciando:

1 - uma visdo consciente a respeito das ques-
tées culturais, ambientais e de género;

2 - a antecipacgdo, para evitar a interferéncia do
governo, através de atos reguladores que res-
trinjam a acdo da empresa.

3 - adiferenciacao de seus produtos no merca-
do “politicamente corretos”, diante de seus com-
petidores menos responsaveis socialmente.

Esses trés elementos se constituiram nos
pilares de sustentacao para a formulacao teori-
ca, baseada na fragmentacao do conhecimento,
estabelecendo as categorias de andlise: respon-
sabilidade; responsividade; retitude e desempe-
nho social corporativo; desempenho social dos
interlocutores; auditoria e inovagao social. Essas
categorias vém a se constituir nas ferramentas
tedricas para facilitar a aplicabilidade do conceito,
que desde a década de 70, reflete as discussoes
filoséficas em torno do tema, disseminadas sob
o titulo Responsividade Social Corporativa
(FREDERICK, 1994).

Terminologia

Sigla Conceito

RSCI

Responsabilidade Social Corporativa
RSC2 Responsividade Social Corporativa
RSC3 Retitude Social Corporativa

RSC4 Cosmos, Ciéncia e Religido

Em todos os modelos de responsabilidade,
responsividade e retitude social corporativa es-
tao subjacentes as idéias morais e éticas, que
lhes confere uma referéncia normativa. Do ponto
de vista teorico, esta categorizagao permite es-
tabelecer estagios idealizados com base na re-
feréncia normativa (MITNICK, 1995, p. 30).

3.3 Abordagens normativas e sistémicas — o

caminho

"Responsabilidade social nos negdcios:
historicamente entende-se a corporagdo como
centro de referéncia. A responsabilidade social
€ considerada atividade do tipo pds-lucro, de-
sarticulada, portanto, da I6gica econdmico-finan-
ceira da empresa que visa o lucro para sobrevi-
ver, reconhecendo a responsabilidade social
como uma agao instrumental.

Normas e valores da sociedade se consti-
tuem nos balizadores do mundo dos negdcios:
reflete o carater de periodicidade, quando deve-
ria refletir a evolugao histérica da construgéo do
conhecimento e das experiéncias do homem. Os
negocios ndo podem ser priorizados, elevados
ao status de centro das experiéncias humanas;
deverao ser relativizados proporcionalmente ao
todo social.

Corporacao resignificada, pela mudanca
de foco, entendida como do tipo pré-lucro: obri-
ga-se a cumprir com as suas responsabilidades
sociais e morais, antes de maximizar seus lucros.
Torna-se um instrumento de controle social, man-
tendo as relagdes humanas e organizacionais
mais confiaveis.

Responsabilidade social para além das
fronteiras corporativas: atinge em rede todos os
elementos constitutivos do mundo corporativo,
definindo parcelas de responsabilidade para
cada um de per si, como forma de manter a
retroalimentacao da rede sistémica, obedecen-
do a um critério de justica no qual os beneficios
e as responsabilidades sdo distribuidos
equanimente entre os interlocutores.
Deslocamento do eixo — debate retira o foco nos
negaocios, direcionando para o
compartilhamento em rede de relacionamentos:
as relagdes de troca assumem o foco da refle-
xao, privilegiando os aspectos econémicos e,
principalmente, as relagdes de confianca, idéias
e normas éticas.

Abordagem instrumental da responsabili-
dade social corporativa: entendida pelos empre-
endedores como a melhor forma de projetar sua
imagem institucional, identificar oportunidades de
testar novas tecnologias e produtos e, assim,
adquirir vantagens competitivas no mundo
globalizado (FREDERICK, 1994, p. 164).
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A midia contribui para o fortalecimento da
imagem da empresa quando divulga suas agoes
sociais. No Brasil, reportagens como: “Fazer o
bem recompensa? Sim. E, “A recompensa pode
ir além do sorriso do garoto ao lado”, da Exame
de 22 de abril de 1998, mostram como a
racionalidade instrumental para a responsabili-
dade social corporativa vem sendo
propagandeada para o publico leitor.

Em todas essas abordagens o que fica
evidente € que a questdo da responsabilidade
social entra no mundo dos neg6cios como uma
estratégia de sustentabilidade do préprio negé-
cio em primeiro plano, por meio da qual as ques-
tdes sociais recebem um tratamento adequado
nao apenas as suas reais necessidades, mas
aos objetivos corporativos a serem contempla-
dos.

Sobre esta questao, vale a pena analisar
0s modelos que se seguem:

Modelo de Logsdon e Yuthas (LOGSDON
e YUTHAS, 1997): reflete estagios de desenvol-
vimento moral das organizagbes, por meio do
desempenho social corporativo e orientacao de
organizagao para os publicos com os quais
interage. Guarda correspondéncia entre o esta-
gio de desenvolvimento moral da organizacao e
as caracteristicas pessoais dos seus dirigentes,
refletindo também as forgas ambientais e suas
expectativas sociais; as normas da industria e
comunidade local do negdcio; leis e regulamen-
tacoes. Criacao de processos que obedegam a
formulagao de estratégias que visem a distribui-
cao de recursos e poder, a socializacao dos
empregados e sistema de recompensas. Por fim,
estabelecem trés categorias de abordagem para
se entender a utilizacdo do conceito de RSC: a
pré-convencional, a convencional e a pés-con-
vencional.

Na 12, ela s6 acontece no ambito do indivi-
duo, que visa prioritariamente se auto-
engrandecer;

Na 22, refere-se as suas obrigagbes com o
mundo externo, no estrito cumprimen-
to da lei;

Na 3%, privilegia as ag¢des positivas,
alicercadas no respeito pelos outros € no

dever de promover o bem-estar, envolven-
do a sociedade como um todo, superan-
do, portanto, as duas anteriores.

Pode-se inferir que o entendimento sobre
0 conceito de responsabilidade social
corporativa exige, primordialmente, como pre-
missa maior a sua aplicabilidade que esta nao
seja reduzida a racionalidade instrumental, mas
que seja um modelo mental, refletindo as atuais
relacdes sociais, econdmicas e politicas.

Com essa visao, Enderle e Tavis (1998),
desenvolveram um modelo em que as respon-
sabilidades corporativas estao alicergcadas so-
bre a triade das dimensdes: social, econémica e
ambiental, apresentando-se em trés niveis de
desafios éticos a serem perseguidos:

- 12 Nivel: requisitos éticos minimos;

- 22 Nivel: obrigagdes consideradas além
do nivel ético comum;

- 32 Nivel: aspiracOes para ideais éticos.

Caminhando da gestao antropocéntrica para a
gestao ecocéntrica:

Gestdo antropocéntrica: tem a empresa
como centro de tudo; compromisso com o lucro/
acionistas; voltada para os fatores mensuraveis
de emprego de fatores de producao.

Gestado ecocéntrica: forma de organizacao
que visa a conciliagédo dos interesses dos indivi-
duos, da sociedade e da natureza.

A abordagem tradicional de gestao tem
Como pressuposto a maximizagao racional da
riqueza dos acionistas por meio da
mercantilizagcdo das relagdes sociais € 0
consumerismo, tendo a competigdo como con-
duta primaria para as relacées de producao e
consumo, e a relagéo de apropriagao da nature-
za pelo ser humano, e antropocentrismo.

A abordagem ecocéntrica sugere uma nova
mentalidade empresarial que, desprezando a
discussao em torno das relagdes de produgéao e
consumo das coletividades humanas, privilegie
as relacoes reciprocas do ser humano e nature-
za, sem limites temporais e espaciais
(SHRIVASTAVA, 1995).
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As abordagens: tradicional e ecocéntrica
de gestao, no entendimento da Ashley (2002)
com relagao a ética e responsabilidade social,
nao contemplam nas suas formulagdes as dis-
cussoes sobre 0 comportamento do consumidor.
Quando muito, o reconhecem como mais exigen-
te, porém nao questionam a sua responsabilida-
de social no ato de consumir. Mas, o consumo
responsavel é parte integrante deste debate, afir-
ma a autora, até porque, o conceito de consumi-
dor comporta varias interpreta¢des do ponto de
vista mercadolo6gico. Assim, a educagao do con-
sumidor também é necessaria, pontuando as di-
mensdes: econémica, social e ambiental.

Portanto, qualquer transformacéo no com-
portamento do consumidor, afirma Ashley, pas-
sa necessariamente pela pergunta: Por que com-
prar? Baseada nessa indagacao ela define qua-
tro conceitos fundamentais, relacionados entre
Si:

2 - Consumerismo: entendido como um
credo econdmico e social que leva as pessoas
a aspirarem ao consumo, sem medir consequ-
éncias. Uma cultura que levanta a tese do cres-
cimento econdémico e a globalizagdo dos mer-
cados como solucao para a pobreza, na medida
em que se cria renda para que se atinja um pa-
drao de vida que permita aos excluidos — identi-
ficados pelos paises periféricos, aderirem ao
consumismo.

2°- Consumerismo verde: reflete a preo-
cupacao com o induzimento aos consumidores
para comprarem bens e servigos ecologicamente
corretos.

2 - Consumerismo ético: pretende
balizar o comércio ético, dentro do atual sistema
econdmico.

42 - Anticonsumerismo: questiona o que
de fato € necessario para a sociedade. Por que
comprar? E a pergunta recorrente frente a insa-
ciavel sede de aquisicdes materiais da socie-
dade contemporanea.

Entretanto, adverte Ashley, ndo é facil sair
das armadilhas da cultura do consumerismo.

Esta detém a hegemonia do cotidiano, assumin-
do formas de mercantilizacao nas relagdes soci-
ais presentes e futuras dos seres humanos, atin-
gindo todas as instituicoes e projecdes da vida
humana, apresentando-se na familia, nas esco-
las, nos espacos de lazer, nos programas de
auditorio, nas agéncias e nas funerarias, ou seja,
por todos os lados em que o cidadao interage e
constrdi seus espacos sociais.

Essa visao reflete a logica cultural pés-mo-
derna, do capitalismo tardio, também chamada
de multinacional ou de consumo; o tipo mais puro
e abrangente de capitalismo até hoje existente —
um capitalismo que conseguiu eliminar os
enclaves de organizagao pré-capitalista até en-
tao tolerados e explorados de modo tributario,
além de penetrar e colonizar o inconsciente e a
natureza (JAMESON, 1996, p. 61).

Tal exposi¢éao exige do individuo um esta-
do permanente de consciéncia para protegé-lo
do excesso de excitagdes provenientes do mun-
do exterior; caso contrario, ficara em estado de
choque traumatico. Nesse sentido, comenta
Ashley, ja existem movimentos organizados que
divulgam a perspectiva do consumismo ético,
com o objetivo de educar o consumidor
alertando-o para as consequéncias do
consumismo exacerbado; algumas avangam ain-
da mais, porque assumem a bandeira do
anticosumerismo, como o The Ethical Consumer
Research Association, o grupo Enough in the
UK, o Omslag na Holanda e a Media Foundation,
no Canada.

Por enquanto, cabe-nos conhecer melhor,
as tendéncias e desafios que os tedricos apon-
tam para a responsabilidade social nos negdci-
0s, através de um modelo abaixo descrito:

1.4 Modelo para analise, decisao e
implementacao: Responsabilidade Social
Corporativa.

O modelo aqui apresentado foi elaborado
por Patricia Ashley (2002), pretendendo catalisar
todas as tendéncias e concepcoes a respeito da
responsabilidade social corporativa, refletindo as
estratégias concebidas como orientagdes com-
binadas sobre a responsabilidade social nos
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negécios, considerando o relacionamento em
rede:

1. Avaliagcao de desempenho. A avaliacédo
do desempenho das empresas pode seguir a
orientacdo do padrao internacional proposto pelo
AA1000, do Institute of Ethical and Social
Accountability, para atingir um resultado que con-
temple a triade nas dimensdes: econémicas,
sociais e ambientais. Os resultados econémicos
respondem pela responsabilidade societaria, fi-
nanceira, comercial e fiscal; os sociais, pelas
acoes sociais da empresa e responsabilidades
trabalhista/previdenciaria. E, ambientais, quan-
do expressam a responsabilidade com o meio
ambiente.

2.Responsabilidade social.
Descentralizag&o do discurso sobre a responsa-
bilidade social com foco prioritario sobre a em-
presa, mas, entendendo esta como um dos
agentes responsaveis pelo todo social, e, por
este enfoque, criar novas premissas que propi-
cie:

a) buscar a responsabilidade social de to-
dos os individuos, organizagdes e insti-

tuicbes em suas decisdes e ag¢des na so-
ciedade;

b) considerar o poder de compra e consu-
mo como fomentador da responsabilida
de social nos negécios;

c) educacao, em todos os niveis e meios,
para uma sociedade sustentavel, proporcionan-
do a consciéncia de vivermos em rede de com-
plexidade com multiplos e simultaneos fatores
antecedentes e resultantes.

3. Transparéncia organizacional. As empre-
sas, tanto permeaveis (dialogas) como
responsivas (satisfacdo de expectativas), deve-
rao, a partir de normas, principios e valores as-
sumidos e praticados no cotidiano no trato com
seus interlocutores:

- Construir relacdes de confianca;

- Reger suas relagdes por normas de con-
duta;

- Incentivar e adotar parcerias que agregam
valor mutuamente;

- Tomar decisdes empresariais consideran-

do aspectos econémicos, ambientais e
sociais (HASHLEY, 2000. p35).

As estratégias aqui apresentadas foram
concebidas como orientagcdes combinadas so-
bre a responsabilidade social nos negocios, con-
siderando o relacionamento em rede, assim,
entendidas; segundo Hashley:

1. Orientagdo para os acionistas: a res-
ponsabilidade social da empresa esta voltada
efetivamente para a maximizac¢ao do lucro. Des-
ta forma, n&o faz parte do seu escopo, cuidar do
aspecto social que deve fazer parte da esfera
do Estado, a quem cabe também todo o aparato
legal e fiscal. A responsabilidade é vista sob o
aspecto econdmico e, portanto, sé se faz o que
aumenta os lucros, gerando valor para os acio-
nistas. Assim, a contribuicdo voluntaria, deve
partir do individuo e ndo da empresa, porque, em
Gltima analise, seria um tributo sobre os lucros.

2. Orientac&o para o Estado ou Governo:
a responsabilidade social da empresa se con-
cebe pelo seu estrito cumprimento das suas obri-
gacgoes legais, definidas e regulamentadas pe-
las leis que regem a matéria. A observagao que
se faz € que, dentro de um contexto de incerte-
zas juridicas, econdmicas e sociais, esse tipo de
abordagem torna-se muito arriscada, tendo em
vista que aquilo que é hoje licito pode nao ser
amanha, o que leva a empresa a viver um qua-
dro de permanente instabilidade, provocando
uma certa dificuldade de adaptagao para mudan-
cas rapidas de posicionamento e atitude.

3. Orientagdo para a comunidade: a res-
ponsabilidade social da empresa € vista como
um ato voluntario da direcao, de forma esporadi-
ca ou estratégica. Demonstra, portanto, o cara-
ter assistencialista com que se reveste. Por este
aspecto, ela pode propiciar um mercado de tra-
balho para o terceiro setor (ONGs), além de au-
mentar o valor agregado a imagem da empresa
junto a governo, trabalhadores, clientes, concor-
rentes, parceiros e fornecedores.

4. Orientagdo para os empregados: a res-
ponsabilidade se apresenta como forma de atrair
e reter funcionarios com qualificacao, além de
alcangar mercados com barreiras nao tarifarias.
Para a empresa, é uma responsabilidade basi-
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ca da gestao de Recursos Humanos e prevé a
adocao de padrdes e acordos internacionais
(S.A.8000, Global Compact) para servir de
parametro para auditorias e certificacdes; parti-
cipagao nos lucros e cédigos de conduta.

5. Orientacao para os fornecedores e com-
pradores: a responsabilidade social se transfor-
ma num mecanismo de transferéncia porque se
transporta da empresa para a cadeia de produ-
¢ao e consumo (ciclo de vida do produto). Tem
como pressuposto o comércio ético, nacional e
internacional, tanto com relacao aos fornecedo-
res - selecéo, capacitacao e retencao de forne-
cedores éticos em suas diversas dimensodes
(econbmica, ambiental e social) - quanto com
relacdo aos compradores — educacao do con-
sumidor ou comprador, informacao reciproca
para o cuidado com a selec¢ao, uso e descarte
de produtos e servigos.

6. Orientacdo para a publicacdo de relato-
rios e promogdo de marca: Balango Social, utili-
zando o modelo do Ibase e outros. Existe a pos-
sibilidade da legislagao vir a torna-lo obrigatério
para empresas com mais de 100 empregados.
A visao utilizada é a do marketing relacionado a
causa social, focando-se a inovacéao social (tes-
te de novas tecnologias) em comunidades em
parcerias ganha-ganha.

7. Orientagdo para o ambiente natural:
obedecendo ao padréo internacional estabele-
cido pela norma ISO 14000. Visa o desenvolvi-
mento sustentavel, pela integracao de fatores
como tecnologia, recursos, processos, produtos,
pessoas e sistemas de gestao, de maneira a se
enquadrar na ISO 14000, atendendo a possiveis
auditorias ambientais, certificacdo e comércio
ecosensivel. Aempresa também assume como
de sua responsabilidade a gestao dos conflitos
de interesses da sociedade, estabelecendo as
mediaces com o governo, proprietarios rurais,
industria, ciéncia e tecnologia e relacées inter-
nacionais, objetivando atender as necessidades
do cliente, matriz, érgaos de financiamento, se-
guradoras, licitagdes, cumprimento da lei e exi-
géncias do setor de negécios (ASHLEY, 2002.
p. 37-39).

A partir do modelo desenvolvido por Ashley,
faz-se necessario analisar suas propostas com-

parando-as com a realidade brasileira para iden-
tificar os pontos convergentes e o0s entraves na-
turais verificados nas condigbes objetivas de
operacionalizacdo dos conceitos e praticas da
responsabilidade social, dentro do contexto em-
presarial nacional.

Orientag&o para os acionistas: responsa-
bilidade da empresa com a maximizag¢ao do lu-
cro; privilegia o aspecto econdémico, direciona
esforcos para aumentar os lucros; gerador de
valor para os acionistas.

A premissa maior da responsabilidade so-
cial da empresa €, sem duvida, com a geracao
do lucro. Esta é a sua missao, sem a qual ela
nao sobrevive. A questao que se coloca néo €
com a geracao do lucro, mas sim, com a sua dis-
tribuicdo. N&o se pode pensar em justi¢a social,
em responsabilidade social, em ética
corporativa, quando se percebe que o produto
dos esforcos despendidos pela maioria é
carreado para uma minoria, privilegiando o in-
vestidor que, apesar do seu ndo-trabalho, detém
a prevaléncia sobre os lucros, por ser o detentor
do capital.

Os programas de distribuicdo de lucros sao
muito timidos, se considerados os percentuais
aplicados na forga de trabalho. O profissional
para a empresa é considerado como custo € nao
como investimento (caso dos acionistas); dai re-
cair sobre ele, em primeira instancia, os efeitos
das politicas de contencgao de custo. Apesar de
toda a valorizac&o preconizada pela gestdo mo-
derna que o reconhece como capital intelectual,
na hora em que a empresa passa por um pro-
cesso de reestruturacao, ele é remetido imedia-
tamente a condicdo de recursos humanos, e,
como recurso, também se torna descartavel. Isto
significa dizer, que os prejuizos e tudo o mais que
necessario for para o equilibrio da empresa pas-
sam necessariamente pela socializagéo dos re-
sultados negativos junto aos empregados, o que
ja ndo ocorre quando da distribuicao dos lucros
que vao macicamente para as maos dos acio-
nistas, aprofundando ainda mais as distancias
na estratificagao social. Assim, a concentracao
de renda, por uma minoria, contribui cada vez
mais para aumentar as desigualdades sociais.
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Desta forma, falar em responsabilidade
social corporativa como saida para os problemas
da sociedade torna-se até ironia. Todos os nu-
meros divulgados pelas empresas, refletindo
suas acoes sociais, na verdade expressam sua
cortesia com o chapéu alheio. Isto porque, os
percentuais aplicados em acdes sociais sao
deduzidos do Imposto de Renda. Como exem-
plo, tem-se 0s numeros fornecidos pela revista
Exame, dia 22-04-98, na matéria “Questao de
Coeréncia”, numa aluséo aos programas ligados
a responsabilidade social que estao se propa-
gando nas empresas. Em outra edicao (07-05-
03), comenta Botelho, CEO da Embraer- “Nenhu-
ma iniciativa de responsabilidade social tem tanta
relevancia quanto a boa gestao do negécio”. Os
numeros da empresa sao eloquentes: 12.000
empregados; 7,8 bilhdes de reais de faturamento;
1 bilhdo de reais de lucro. No ano passado a
Embraer investiu 15 milhdes de reais em progra-
mas sociais e gerou 450 milhdes de reais em
impostos. Pelos numeros que ela mesma forne-
ceu, percebe-se claramente que a sua vocacao
é realmente construir avides, e nao, fazer
filantropia, assistencialismo, ou outra qualquer
iniciativa sobre esta justificativa, a considerar a
verba dotada de 15 milhdes que, quando com-
parada ao seu faturamento liquido, perde toda a
expressividade, até porque, deveria parar na
conta do “ledo” (imposto de renda), mais uma vez.

Orientacao para o Estado ou Governo: a
responsabilidade social se concebe pelo seu
estrito cumprimento das suas obrigacdes legais,
definidas e regulamentadas por lei.

A relacao Estado-Empresa na realidade
brasileira € a mais absurda possivel. Primeiro,
porque o governo, optando por atuar como Esta-
do Minimo, privatizou alguns servi¢os essenciais
nas areas de Telecomunicagdes e Energia. Fi-
cou, porém, com a responsabilidade comparti-
Ihada com ainiciativa privada na oferta dos ser-
vicos nas areas de Educacao, Saude e Segu-
ranca. Responsabilidade compartilhada, porque
até aquilo que minimamente ele se propde a ofe-
recer a populacao, ainda assim, requer o refor-
co da iniciativa privada. Esta postura gera nao
apenas a duplicidade de meios, mas, principal-
mente, um dnus a mais para a sociedade. Por
outro lado, torna-se o sécio indesejavel das em-

presas, sufocando-as com uma carga tributaria
excessiva; fato este que determina o fechamen-
to de muitas empresas nos primeiros dois anos
de atividades, além de contribuir também para a
atividade informal que, nos dias atuais,
corresponde em nUmeros reais a quase um ter-
co da populacao economicamente ativa, segun-
do dados do Dieese.

Orientagdo para a comunidade: a respon-
sabilidade social da empresa é vista como um
ato voluntario da sua direcao, de forma espora-
dica ou estratégica. Demonstra o carater
assistencialista.

Atraveés das ONGs operativas, as empre-
sas contribuem com a “causa social”’, na medida
em que fortalecem também, a sua imagem junto
ao seu publico-alvo, que é constituido pelo: go-
verno, trabalhadores, clientes, concorrentes, par-
ceiros e fornecedores. Financiando projetos so-
ciais, a empresa soma pontos ao seu balanco
social, demonstrando, aparentemente, a sua con-
formidade com as exigéncias da sociedade mais
esclarecida, que cobra uma postura ética e soli-
daria do meio corporativo. Sem negar o benefi-
cio que sempre ocorre, vale a pergunta: Aquem
a empresa de fato privilegia? Isto porque, como
ja foi dito, todo o investimento na area social vai
parar na conta do “ledo” (Imposto de Renda P.J.).

Orientacao para os empregados: a respon-
sabilidade social se apresenta como uma forma
de atrair e reter funcionarios com qualificacao.
Faz parte das atribuicdes da gestdo de Recur-
sos Humanos e deve refletir os padrdes e acor-
dos internacionais estabelecidos pela S.A.8000
Global Compact, que serve de parametro para
auditorias de certificagao, participagao nos lucros
e coédigos de conduta.

Esta orientacao talvez seja aquela em que
as empresas brasileiras apresentam maior nu-
mero de ndo conformidades, o que nao quer di-
zer, entretanto, que por mecanismos burocrati-
C0s, nd&o possam elaborar formalmente seus pro-
cedimentos rigorosamente dentro dos padroes
internacionais, sem, contudo, implementa-los na
pratica.

Em primeiro lugar, a maioria das empre-
sas nacionais nao possui plana de carreira, mui-
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to menos desenvolve politicas para atrair e reter
o funcionario. Num quadro de extrema redugao
de ofertas de emprego, a excedente mao-de-
obra em todos os niveis é razao mais do que
suficiente para que elas poupem esforcos e in-
vestimentos em treinamentos. Por outro lado, aos
profissionais qualificados Ihes € imputado o mé-
rito pelo seu sucesso ou fracasso profissional.
Eles tém que ser auto-gestores das suas carrei-
ras e, nesta condi¢ao, auto-financiarem o seu
aperfeicoamento.

Boa parte das empresas busca profissio-
nais qualificados, mas néo estao dispostas a
propiciar esta qualificagdo, pelo menos com a
intencao manifesta de ajudar o profissional nes-
te sentido. Quando o fazem, é porque necessi-
tam de profissionais especializados, que o mer-
cado de trabalho nao produz. Claro que esta re-
alidade nao se aplica as multinacionais que ope-
ram no pais. Estas possuem centros de excelén-
cia de estudos, onde sdo ministrados cursos em
todos os niveis, mas, principalmente, para a alta
gestdo, preparagao de linha sucessoéria e
encarreiramento. Porém, sdo consideradas ilhas
de modernidade, em que o conhecimento é a
principal ferramenta de trabalho, (bens intangi-
veis) até porque fazem parte dos segmentos
mais representativos da nova economia.

Quanto aos talentos, estes se constituem
num capitulo a parte. Quando jovens, ainda cur-
sando as universidades, a dificuldade de ingres-
SO no meio corporativo se da pela falta de expe-
riéncia. Apesar do reconhecimento do talento,
mais uma vez se percebe 0 jogo conveniente das
empresas, porque contratar ou rejeitar continu-
am sendo prerrogativas delas, e os critérios nao
sdo justificados. O compromisso social, pela
geracao de oportunidades de emprego, passa
a ser uma falacia, basta atentar para os nume-
ros divulgados pelos 6rgaos oficiais sobre o de-
semprego no pais. Isto se aplica também aos de-
ficientes, porque embora S.A. 8000 regulamen-
te a utilizacao dessa mao-de-obra, nem de lon-
ge o mercado absorve a demanda.

Quanto a atrair funcionarios com qualifica-
cao, esta pratica também requer melhor apreci-
acao. Aempresa quando necessita da experién-
cia tacita de um determinado profissional promo-

ve 0 seu encantamento sobre a forma de pro-
postas remunerativas irrecusaveis. Porém, nao
lhes garante a estabilidade, até porque este é
um novo paradigma de mercado. Manter o em-
prego dentro de um quadro, social, econémico e
politico, de incertezas, gera a desconfortavel sen-
sacao da volatividade do emprego: € hoje, pode
nao ser amanha. Por outro lado, para atender a
necessidade de reducgao de custos, as empre-
sas nao pensam duas vezes em demitir seus fun-
cionarios mais antigos, substituindo-os pelos
mais jovens, oferecendo, evidentemente, meno-
res salérios. Essa pratica ja se consolidou no
mercado de trabalho brasileiro e o custo social
que dela decorre é reconhecidamente oneroso,
até para o Estado, pelo pagamento do seguro
desemprego, sem contar com a instabilidade que
promove no seio familiar, decorrente da supres-
sao da fonte de renda. O profissional da faixa
etaria acima dos 42 anos é, hoje, considerado
para o mercado de trabalho velho, rotulado de
defasado, desatualizado, refratario as mudancas
etc.; e por conta desses “predicados” é expulso
do mercado de trabalho formal. Em decorréncia
dessa situacao, surge a categoria de Consulto-
res, onde se abrigam os seniores, quando pos-
suem boa qualificagdo; caso contrario, passam
a engrossar 0s numeros da economia informal.
Entao ha de se perguntar: Onde entra a respon-
sabilidade social neste contexto?

Orientacao para os fornecedores: a res-
ponsabilidade social se transforma num meca-
nismo de transferéncia, porque se transporta da
empresa para a cadeia de produgado e consu-
mo. As grandes corporagdes exigem dos seus
fornecedores as certificacdes da 1SO 9000,
como padrao aceitavel de qualidade, impondo
esta condicao para a formacao de suas parceri-
as.

Estas exigéncias chegam até ao consumi-
dor final como preocupacao ética da corporacao;
portanto como um valor agregado. Dependendo
do segmento de mercado, também é conside-
rada a questao ambiental aliada a ética, como
meio utilizado para o fortalecimento da imagem
de empresa socialmente correta, levando o con-
sumidor a optar pela compra dos seus bens ou
produtos. Em nossa realidade, as empresas cer-
tificadas pela ISO 9000 sdo na grande maioria
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as multinacionais, € umas poucas nacionais
prestadoras de servigcos as primeiras, além, é
claro, dos maiores grupos nacionais.

Orientacao para a publicacdo de relatori-
0s e promog¢ao de marca: Balango Social, utili-
zando o modelo do Ibase, dentre outros.

Ja existe a possibilidade da legislacao vir
a torna-lo obrigat6rio para empresas com mais
de 100 funcionarios. E a forma de obriga-las a
cumprir minimamente com agdes sociais, atra-
vés do marketing com foco na inovagao social
que se refere a testes de novas tecnologias em
comunidades, num sistema de parcerias ganha-
ganha. Sao acgdes do tipo tratamento para os
infoanalfabetos, nova categoria social que repre-
senta a parcela da populagéao que nao tem aces-
so aos codigos de modernidade, pela via da
informatica. E a disponibilizagdo de micros e
internet para as comunidades carentes, sobre 0
patrocinio das corporacdes. E tudo isso
contabilizado no Balanco Social da empresa,
podendo servir, inclusive, como aval nas suas
transacdes de financiamentos junto aos organis-
mos oficiais de fomento.

Orientacdo para o ambiente natural: obe-
decendo ao padrao internacional preconizado
pela norma ISO 14000. Visa o desenvolvimento
sustentavel pela integracdo de fatores como
tecnologias, recursos, processos, produtos, pes-
soas e sistemas de gestéao.

Esta orientagéo de todas é a mais polémi-
ca, porque impde normas e controles ambientais
por parte do governo; porém, na pratica mostram-
se insuficientes para oferecer um minimo de ga-
rantia da sua aplicabilidade. Apesar de toda
manifestacao de repudio em nivel mundial com
a questao da agressao ao meio ambiente, cam-
panhas educativas e acao de ativistas
ambientalistas, o que se observa € que a ques-
tao ambiental s6 é considerada, quando aconte-
ce um evento que se torna publico, sobre a agres-
sdo ao meio ambiente. Os gestores de meio
ambiente das empresas atuam de forma correti-
va e nao preventiva como deveriam. Haja vista
0s casos de poluicdo ambiental provocado por
empresas nacionais e multinacionais de propor-
cOes consideraveis que sé sao resolvidos quan-

do a midia faz a cobertura.

E, porém, de fundamental importancia res-
saltar a boa intengdo das empresas ao se
engajarem em projetos sociais, além de reconhe-
cer que toda a ajuda é bem vinda, quando vem
em socorro a populagao carente. E, pensar de
outra forma dentro do quadro social brasileiro &
um contra-senso, préprio daqueles que defen-
dem a cultura do quanto pior, melhor, tdo apro-
priada aos politicos que colocam suas ideologi-
as acima do sentimento de solidariedade.

Entretanto, essas colocacgdes estdo base-
adas em dados concretos. Recentemente, em
fins de outubro de 2003, foi divulgada pelo Jor-
nal A Folha de Sao Paulo a pesquisa do IBGE
sobre a performance do Brasil no século XX. Seu
resultado espelha um pais mais rico, mais velho,
apresentando um quadro social que o coloca na
posicao da 62 pior distribuicao de renda, ficando
a frente apenas da Namibia, Botsuana, Serra
Leoa, Republica Centro-Africana e Suazilandia,
segundo dados do relatério de 2003 do Pnud
(Programa das Nagbes Unidas para o Desen-
volvimento).

Isto significa dizer que a riqueza produzida
nao chegou a porta do cidaddao comum, porque
ela nao foi dividida, mantendo-se nas maos dos
mesmos, com maior concentragdo a partir da
segunda metade do século. Assim, em 1960, o
rendimento recebido pelos 10% mais ricos era
34 vezes o obtido pelos 10% mais pobres; em
1991, a diferenca chegou a 60 vezes e, em 2001,
0s 10% mais ricos ganhavam 47 vezes o recebi-
do pelos 10% mais pobres. A concentracao é tao
grande, que na virada do século XX para o XX,
0 1% mais rico dos brasileiros ganhava pratica-
mente 0 mesmo que os 50% mais pobres. (Fo-
lha de S&o Paulo, 30-09-03).

Por esses numeros fica facil constatar que
falar em responsabilidade social corporativa, di-
ante deste quadro social € umaironia, tendo em
vista que a riqueza do pais é gerada pelo setor
produtivo, e € exatamente este que produz a de-
sigualdade social quando nao pratica uma dis-
tribuicao de renda justa. Corrigir essas distorgoes
faz parte dos desafios do governo. E ele que tem
de implementar politicas que contemplem o de-
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senvolvimento com justica social, criando os
mecanismos favoraveis para que a renda per
capita nacional nao seja uma referéncia hipotéti-
ca, refletindo uma leitura correlata entre a divi-
sao do PIB pela populagao que cresceu 12 ve-
zes, de R$ 516,00 em 1901 para R$ 6.056 em
2000 (lbid).

Caso tivesse 0s governantes
implementado um modelo de desenvolvimento
que preconizasse verdadeiramente o IDH — indi-
ce de Desenvolvimento Humano, teria-se hoje o
que comemorar, porque os R$ 6.056 seriam cor-
respondentes ao salario minimo atual e, assim,
a miséria que hoje graga no cenario nacional nao
existiria.

Ainda cabe um ultimo comentario sobre
esta questao, que diz respeito ao poder de com-
pra do trabalhador ao longo das duas ultimas
décadas. Tomando como referéncia o salario
minimo projetado e comparando-o com os sala-
rios médios, hoje, praticados como remuneragao
dos executivos, verifica-se que estdo na mesma
faixa. Assim, a classe média ficou pobre e a clas-
se pobre ficou miseravel. Nao é sem razéo que
os indices de violéncia e de desagregac¢ao soci-
al tém crescido assustadoramente e, em respos-
ta, proliferam os programas sociais do governo,
refletindo as politicas compensatérias de alivio
da pobreza.

Nao se trata, porém, de incentivar ou criti-
car as agdes assistenciais desenvolvidas pelo
meio corporativos. O melhor seria que elas ndo
tivessem razao de ser. O que esta sob foco é a
apropriagcao do conceito de responsabilidade
social como uma ferramenta eficiente de
marketing utilizada pelas empresas como justifi-
cativa para tornar seus negocios sustentaveis.
Também a propagacao da crencga de que tal atu-
acao podera surtir efeitos transformadores na
ordem social. Isso dificilmente acontecera, até
porque, esta ndo € a razao de ser das empre-
sas. Desta forma, a responsabilidade social pra-
ticada pelo meio corporativo nacional, apresen-
ta-se como um mecanismo de preservacao do
status quo do capitalismo, por mais bem intenci-
onada que seja a sua pratica.
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Este artigo pretende analisar as tradigdes
metodoldgicas aplicadas na construcao do tra-
balho cientifico. Para tanto, faz-se necessario
proceder a um breve resgate Historico-Filosoéfi-
Co, para que se possa entender sua evolucao até
chegar a concepcao atual. Assim, é preciso abor-
dar todas as etapas do desenvolvimento do tra-
balho, tais como, Processo Cientifico, Tendénci-
as e Pesquisas.

Enfatizando a importancia da metodologia
no meio académico, este trabalho se propde
abordar a construgao do trabalho cientifico, utili-
zando uma linguagem universal, como uma con-
tribuicdo para o meio académico do pais.

Por meio de uma pesquisa bibliogréfica,
buscou-se atender a finalidade do estudo discor-
rendo, primeiramente sobre o processo cientifi-
co, esclarecendo sobre sua construcao e parti-
cipacao narealidade académica. Num segundo
momento, apresenta uma sucinta andlise das
duas tradicbes que orientam os processos de
investigagcao: a fenomenoldgica e a positivista,
de forma a pontuar seus precursores, principais
aspectos, caracteristicas e as principais diver-
géncias de premissas. Aterceira parte consiste
no estudo dos tipos de pesquisas utilizados na
realizacdo de trabalhos académicos: pesquisa
quantitativa e qualitativa. Em seguida a estas
consideracoes, teoriza-se uma conclusao sobre
a importancia da observacao desses pontos na
construcao de um trabalho académico. Finalizan-
do, a apresentacao de todo o referencial biblio-
gréfico utilizado para sustentagao tedrica desse
compéndio.

1.1 — Definicao do Conceito de Método e
Metodologia

O Dicionario Houaiss da Lingua Portugue-

das Faculdades Fleming.

sa apresenta varias definicbes para a palavra
método, dentre elas:

1 - “Procedimento, técnica ou meio de se
fazer alguma coisa”.

2 - “Processo organizado, légico e siste-
matico de pesquisa, instrucao, investigagao,
apresentacao, etc”.

3 - “Ordem, logica ou sistema que regula
uma determinada atividade”.
4 - “Modo de agir; meio, recurso”.

5- “Conjunto de reqras e principios
normativos que requlam o ensino ou a pratica de
uma arte” (http://houaiss.uol.com.br/ acesso em

15/06/05).

Todas as defini¢des citadas remetem para
a compreensao de que o método contempla pro-
cedimentos, processos, regras e principios que
sistematizam um caminho para a descoberta de
algo novo.

A contraposicdo da idéia de método é a
idéia do senso comum, também chamado de
conhecimento ordinario, comum ou empirico. O
homem se utiliza dessa ultima, de forma mais
usual, para interpretar a simesmo, o mundo e 0
universo como um todo, produzindo interpreta-
cOes significativas, ou melhor, conhecimento.
(KOCHE, 1997, p.23)

O mesmo dicionario apresenta como defi-
nicao da palavra Metodologia: “corpo de regras
e diligéncias estabelecidas para realizar uma
pesquisa; método”.

Portanto, a metodologia contempla o método de
maneira a produzir um resultado, reforcando o
produto conhecimento.
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1.2 — Resgate Historico-Filoséfico do Méto-
do

O processo de construgao do conhecimen-
to € apreciado desde tempos remotos. O homem
sempre utilizou 0 método para elaborar teorias
acerca de sua realidade, sendo que em épocas
mais antigas, o conhecimento era representado
pelas melhorias, resultantes do emprego do mé-
todo e das condi¢des de vida humana.

A Filosofia, segundo Vargens (s/d), era o
método utilizado na Grécia Antiga para compre-
ender a natureza das coisas e dos homens. Se-
gundo a autora, o fil6sofo Platao, acreditava que
“os sentidos nos mostravam apenas como sao
as coisas, embora a esséncia de tais coisas (seu
entendimento verdadeiro) somente fosse atingi-
da por meio de conhecimento racional intuitivo”.
Por isso, que para esse filosofo: “o real é o pen-
sado, o intuido”. (VARGENS apud KOCHE, 2001,
p.46)

Portando, a abordagem platdnica pregava
que o entendimento (conhecimento racional in-
tuitivo) desenvolvia-se pela dialética — intuicao
dos principios universais, andlise e sintese. Se-
gundo Kdéche (1997, p.46) esse método ficou
conhecido como método cientifico racional.

Fora Platao, conforme Kéche (Ibid), o res-
ponsavel pela destruicao do valor da experién-
cia empirica como fonte e critério de julgamento
do conhecimento e da verdade, como também,
o responsavel pela valorizagao da intuicdo raci-
onal como mecanismo de apropriagdo da essén-
cia do real, do Ser.

E o conceito de método segue evoluindo
com o passar do tempo. Kéche (1997, p. 46) re-
fere-se a Aristotoles (384-322 a.C), discipulo de
Platdo em sua Metafisica como o primeiro fil6-
sofo a superar o mundo platénico das idéias,
pregando que a ciéncia era um produto resultan-
te de uma elaborag&o do conhecimento em con-
tato com a colaboragédo da experiéncia de cu-
nho sensitivo. Em sintese:

E resultado de uma abstracgao indutiva das
sensagoes provenientes dos sentidos e da
iluminacdo do entendimento agente que
abstrai as particularidades individualizadas

dessas sensacoes e constréi a idéia uni-
versal que representa a esséncia da reali-
dade. (KOCHE, 1997, p. 46).

A filosofia aristotélica, conforme Vargens
(s/d), atesta que o conhecimento produzido pela
ciéncia pretendia representar um retrato fiel da
realidade, primeiramente, observado por meio
de fragmentos, num segundo momento, por meio
da elaboracao de principios universais,
embasados em argumentos contemplando coe-
réncia légica para sustentar as certezas das afir-
magoes.

Por Kéche (1997, p. 47):

O método aristotélico consiste em anali-
sar a realidade através de suas parte e
principios observados, para, em seguida
postular seus principios universais, expres-
sos na forma de juizo, encadeados
logicamente entre si. Dessa forma o mo-
delo aristotélico propde uma ciéncia
(episteme) que produz um conhecimento
que pretende ser um fiel espelho da reali-
dade, por estar sustentado no observavel
e pelo seu carater de necessidade e uni-
versalidade.

Por tudo o que foi dito a respeito de Aristole
pode-se observar que suas teorias guiavam-se
por uma linha qualitativa que buscava satisfazer
os critérios da justificagao légica por meio de
argumentos que sustentassem a certeza, tornan-
do-a evidente e aceita em funcao da coeréncia
l6gica de suas afirmagdes com os principios uni-
versalmente aceitos.

Toda a racionalidade grega, Vargens (s/d)
sugeria em sua analise, estava apoiada na pre-
missa de que o0 mundo possuia uma estrutura e
uma ordem natural que regiam os acontecimen-
tos. Neste periodo, a ciéncia e filosofia detinham
a funcao de descobrir a relacao entre os fatos e
buscar sustentar essas descobertas por meio de
um discurso coerente.

A partir do século XV verifica-se a ruptura
entre a Filosofia e a Ciéncia, intensificada du-
rante o Renascimento, periodo histérico em que
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se constata a primeira fase do processo deno-
minado revolucao cientifica. Nesse momento, os
aspectos qualitativos dos fatos observados se
evidenciaram, mas nao explicavam as relacées
numeéricas, precisas entre eles.

Os filésofos Francis Bacon (1561-1626) e
Galileu e Galilei (1564-1626) se opuseram a Ci-
éncia grega, rejeitando o modelo concebido por
Aristételes.

Bacon rejeitava os pressupostos filosoéfi-
cos, religiosos ou ligados a crengas culturais, pois
acreditava que estes ofereciam uma visao
distorcida da realidade. Segue suas considera-
cOes acerca do aristotelismo:

A escola empirica de filosofia engen-
dra opinides mais disformes e mons-
truosas que a sofistica ou racional. As
suas teorias nao estao baseadas nas
nogoes vulgares (pois, ainda que su-
perficiais, sdo de qualquer maneira
universais e, de alguma forma, se re-
ferem a um grande numero de fatos),
mas na estreiteza de uns poucos e
obscuros experimentos. (KOCHE
apud BACON, 1979, p. 33).

Por sua rejeicao, ele sugeriu um método deno-
minado interpretacdo da natureza que implica-
va na observacao sistematizada e metddica dos
fendmenos, orientada pela indugao experimen-
tal. Bacon considerava que este método possi-
bilitava investigacdes eficazes, isentas de im-
pressdes sentimentais e empirismo ingénuo. O
método cientifico sugerido obedecia a seguinte
ordem: experimentagéo; formulagéo de hipédte-
ses; repeticdo do experimento por outros cien-
tistas; nova repeticao para se testar as hipote-
ses, e, por fim, formulacao das generaliza¢oes e
leis.

Contudo, apesar deste filésofo ter langado
as bases do método indutivo-experimental, ain-
da nao fora nesse momento que transcorrera a
passagem do método qualitativo para o método
quantitativo. Esta mudanga somente se efetiva
com as teorias lancadas por Galileu.

Conforme Vargens (s/d), Galileu introduziu

como linguagem de ciéncia, a Matematica e a
Geometria, como instrumentos de validacao ou
nao das hipoteses formuladas a fim de se esta-
belecer a verdade cientifica, por meio do teste
quantitativo experimental. Esse método tinha
como prerrogativa que o processo de conheci-
mento dispensava o procedimento filosoéfico
(especulativo-racional).

A autora cita:

Galileu estabelece o didlogo experimental
como o dialogo da razdo com a realidade,
do homem com a natureza. Galileu tomou
como pressuposto que os fendbmenos da
natureza se comportavam segundo princi-
pios que estabeleciam relagdes quantitati-
vas entre eles. Os movimentos dos corpos
eram determinados por relagdes quantita-
tivas numericamente determinadas.
(VARGENS apud KOCHE, 2001, p. 52).

Em linhas gerais, o espirito técnico-cientifi-
co de Galileu se definia pela linguagem mate-
matica que se utilizava contemplando, além do
método e do experimento, o célculo.

Dentre os fil6sofos que defendiam uma ci-
éncia objetiva centrada na pura observacao dos
fatos, encontrava-se Newton (1642-1727). Para
ele, a hipétese fisica, somente seria aceitavel,
se extraida da experiéncia indutiva, por essa ra-
zao “em fisica, toda proposicao deveria ser tira-
da dos fendmenos pela observagéo e generali-
zada por inducdo” (VARGENS apud KOCHE,
2001, p. 55).

Em sua viséo, o procedimento do experi-
mento cientifico estipula quando o homem
acessa plenamente a realidade, ao descrever
com exatidao quantitativa como é que ela funci-
ona e como ela se relaciona, elucidando se o
acesso é verdadeiro ou, ainda, quando nao é ple-
no, se esse fornece uma “falsa” imagem. Esse
método ficou conhecido como o método
cientifico indutivo-confirmavel.

A saber:

A interpretagcado newtoniana do método ci-
entifico, de acordo com Duhem (1914) era
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indutivista e positivista, préxima a interpre-
tacdo de Bacon. Newton, dando uma inter-
pretacao diferente a de Galileu se recusa-
va a admitir que trabalhava com hipéteses
aprioristicas. (KOCHE, 1997, p.55).

Newton (1987, p. 705) afirma que n&o acei-
ta nenhuma hipétese fisica que nao possa
se extraida da experiéncia pela inducao.
Afirmava que suas leis e teorias eram tira-
das dos fatos, sem interferéncia da espe-
culagao hipotética. (ibid).

Portanto, para Newton, o método ideal era
0 experimental, por meio do qual as hipéteses
cientificas sugeridas poderiam ser provadas uma
a uma. Cabia a ciéncia aceitar apenas aquela
que se evidenciasse a certeza, confirmada pe-
las provas empiricas produzidas por este méto-
do.

O paradigma apresentado por Newton por
meio de sua metodologia, sugeriu de certa ma-
neira, que os produtos da ciéncia eram
inquestionaveis, por outras palavras, verdades
absolutas. Seu método era composto de proce-
dimentos tao perfeitos que os resultados produ-
zidos pelas teorias obtidas, se sustentavam na
certeza e exatidao “pensou-se que se poderia,
sem interferéncias de ordem subijetiva, tebrica,
ou metafisica, descobrir as leis e 0s principios
que comandavam os fendmenos da realidade”
(KOCHE, 2001, p.57).

Segundo Vargens (s/d) essa confianga
cega no método elaborado acabou por iludir os
pesquisadores, quanto a possibilidade de com-
preender o universo sem interferéncias externas
de ordem subjetiva.

Sé no século XX, com o advento da meca-
nica quantica, da teoria de Einsten e ou-
tras descobertas importantes da fisica,
que este carater mecanicista e
determinista comeca a enfrentar discus-
soOes e criticas. (VARGENS apud PADUA,
2000, p. 27).

Contudo, um dos primeiros a contribuir para a
ruptura do dogmatismo com a certeza absoluta
da ciéncia foi Pierre Duhem (1861-1916). Para

0 pensador, o cientista constréi instrumentos, fer-
ramentas, teorias para se apropriar da realida-
de estabelecendo com esta um diadlogo perma-
nente. Os critérios utilizados no fazer cientifico,
enquanto método, deve ser entendido como con-
vengoes articuladas no contexto histérico-cultu-
ral, permitindo a renovagao e o progresso das
teorias, revelando, ainda, o carater dindmico da
ciéncia e a historicidade dos principios
epistemoldgicos do fazer cientifico. (KOCHE,
2001, p.58).

Ao analisar a histéria da ciéncia Duhem
desmistifica o positivismo de Newton calcado no
empirismo e na indugcao empregada em seu
método.

Sem duvida, a principal contribuigcdo para
uma nova concepcao de ciéncia vem de Einstein,
quando desenvolve as teorias da relatividade
restrita e da relatividade geral. Por meio dessas
teorias contraria a objetividade pura, empregan-
do a sensibilidade e a imaginacao para cons-
trui-las. Propbs que a ciéncia devia extrapolar o
simples método descritivo, porque entendia que
a sua prerrogativa era a interpretagao da reali-
dade, demonstrando, assim, que o dinamismo
cientifico possibilitava a substituicao dos siste-
mas explicativos aparentemente sélidos.

Portanto, o método cientifico ndo devia ser
dogmatico, devia utilizar a descrigcéo e a discus-
sao dos critérios basicos no processo de inves-
tigacdo. Desse entendimento surgia o método
hipotético dedutivo que consistia na identificagao
de fatos a serem investigados e buscava a ela-
boracdo de solugdes por meio de um modelo
hipotético ideal, jamais visto como real e absolu-
to.

Aperfeicoando o conceito do método, con-
forme Vargens (s/d) seguiram as observacoes
de Popper (1975) que ressaltava a importancia
de submeter as hipbéteses a condicdes de
falseabilidade por meio do método critico. Para
tanto, a pesquisa devia possuir um conteudo
empirico que possibilitasse a observagao e a
testagem. Sem deixar de mencionar que dentro
da comunidade cientifica, a hipotese deve ser
submetida a uma discussao intersubijetiva.

Em suma, a concepg¢do contemporanea
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acaba por substituir o dogmatismo e o
cientificismo da ciéncia pela tentativa de cons-
trucdo de uma representacéo consciente e nao-
arbritraria da realidade. Para finalizar, faz-se ne-
cessario ressaltar a obrigatoriedade da investi-
gacao constante que a producao do conhecimen-
to esta submetida, uma vez que a Unica verdade
absoluta que a ciéncia oferece é que toda a sua
producao é passivel de modificagdes.

1.3 - Objetivo, Justificativa e Metodologia

De posse desse resgate historico acerca
do método e da metodologia cientifica, o estudo
realizado buscou argumentos que sustentassem
a importancia de suas aplicagbes na vida do
homem, numa sociedade desenvolvida, mas prin-
cipalmente, no enfoque académico, onde se pro-
duz o conhecimento em maior escala.

Tendo em vista que a Metodologia, por meio
de seus critérios, normas e procedimentos, con-
tribui para o planejamento, a execuc¢ao, a anali-
se e a compreensao de estudos e pesquisas,
objetiva organizar, padronizar as informagoes
levantadas como também a apresentacao des-
tas a academia.

Portanto, a prerrogativa deste trabalho con-
siste em apresentar as ferramentas que orien-
tam a elaboracédo do conhecimento, dentro do
meio académico, de forma a produzir trabalhos
satisfatorios em contetdo e organicidade.

O rigor exigido e observado dentro das
academias visa salvaguardar a qualidade da pro-
ducao intelectual, que se apresenta por meio dos
trabalhos de pesquisas, teses, artigos, ensaios,
etc. Porquanto, faz-se necessario o entendimen-
to de todos os passos que compdem a
metodologia cientifica e a compreensao de que
as normas estabelecidas pela Associagao Bra-
sileira de Normas Técnicas (ABNT) existem para
corroborar com o proposito de garantir producoes
intelectuais de exceléncia.

Il - PROCESSO CIENTIFICO

O estagio de pratica profissional é uma
oportunidade para combinar teoria e pratica,
adaptar e desenvolver os modelos e conceitos
discutidos na universidade, tendo em vista uma
experiéncia pratica concreta. Envolve uma com-

paracao entre teoria e realidade e, tendo em vis-
ta seu carater académico, requer a utilizacao de
elementos do processo cientifico (ROESCH,
1999, p. 119).

Assim, pode-se notar que, no processo do
fazer ciéncia, se lida sempre com o referencial
teorico e o referencial de realidade, ou seja, teo-
ria e pratica, na tentativa de atestar alguma cor-
relacdo entre as duas.

Mas, como se faz ciéncia? Indaga e res-
ponde ao mesmo tempo, a autora:

O processo de pesquisa envolve precisa-
mente teoria e pratica. Parte das observa-
¢Oes individuais que sao muito especificas
e essencialmente Unicas. E preciso sinteti-
zar as observacgodes, por meio de métodos
de mensuracao para torna-las mais genéri-
cas. As assim chamadas generalizacdes
empiricas, por sua vez, podem ser sinteti-
zadas em teorias somente por meio da for-
macao de conceitos, de preposicdes e da
identificacao das relagdes entre as prepo-
sicoes. (lbid).

Desta forma, as teorias transformam-se em hi-
pbteses por meio de um processo de deducao
l6gica. As hipéteses transformam-se em novas
observagdes por meio da utilizagdo de instrumen-
tos, de amostragem, ou de elaboracéo de esca-
las. As novas observagdes podem transformar-
se em novas generalizagbes empiricas e a hipé-
tese que ocasionou sua construcado pode ser
entdo testada. Os testes podem levar a um novo
resultado, modificagc&o ou rejeicado da teoria.

O processo de transformar hipéteses em
observacoes envolve diversas tentativas de in-
terpretacdo, de construgdo de escalas e de
amostragem, por meio dos chamados pilotos. A
cada tentativa, novas observacdes sdo pensa-
das ou mesmo realizadas, o que permite ao in-
vestigador julgar quao relevantes sao essas no-
vas observacdes para sua hipétese e também
quao apropriada é sua hipbtese, tendo em vista
as observacoes e generalizagdes que ela per-
mite fazer.

Ainda, os pesquisadores podem julgar
quao adequados sao seus métodos, dadas as
informacdes que eles desejam transformar. Ain-

26



vencao de uma nova escala, ou instrumentos de
amostragem ou técnicas de interpretacao, po-
dem resultar na dedugao de novas hipéteses
(ROESCH, 1999).

De acordo com Roesch (Ibid), tem que se
pensar o método cientifico levando em conside-
ragao a diferencga entre teorizagao e realizagao
de pesquisa empirica; entre os processos légi-
cos de deducao e de inducao.

Os processos dedutivo e indutivo sao fa-
ses inseparaveis e complementares da desco-
berta cientifica. Enquanto o processo dedutivo
esta relacionado com o paradigma positivista,
ou ainda denominada pesquisa quantitativa; o
processo indutivo é mais bem explorado pelo
paradigma fenomenoldgico, ou pesquisa quali-
tativa. Esses paradigmas sdo reconhecidos
como as duas tradi¢des em ciéncia (ROESCH,
1999 apud RISK, 2004).

Para uma melhor compreensao faz-se ne-
cessario proceder a analise dessas duas tradi-
cOes. Por essarazao, a préxima segao trarqd um
breve comentario sobre as tendéncias
(fenomenoldgica e a positivista) que orientam os
trabalhos de cunho cientifico.

Il - DUAS TENDENCIAS
3.1 — Tendéncia Fenomenoldgica

O homem ao desenvolver uma pesquisa,
elabora experimentos que além da exploragéao
de feitos comprovados, insere também, sua ba-
gagem histérica cultural que nao podera ser ne-
gligenciada.

O conteudo historico cultural contempla uma
rigueza de informagdes e costumes que pode-
rao contribuir para o desenvolvimento
aprofundado da pesquisa em andamento. Aten-
déncia fenomenoldgica defende que o homem
esta inserido no universo da pesquisa e, assim,
€ de grande valor para o desenvolvimento do
experimental, contribuindo com informacdes e
experiéncias adquiridas ao longo da sua histé-
ria.

Nessa tendéncia, ndo se avaliam dados
estatisticos prevalecendo a maioria, pois é valo-

rizado o individuo enquanto pessoa; com suas
particularidades. Nada é negligenciado e acre-
dita-se que as peculiaridades do individuo tém
seu devido valor na formulacao da pesquisa ex-
perimental.

Segundo ROESCH (1999, p.123) “A tradi-
cao fenomenoldgica parte da perspectiva de que
0 mundo e a realidade nao sao objetivos e exte-
riores a0 homem, mas socialmente construidos
e recebem um significado a partir do homem?”.

Nestas palavras, é esclarecido que o ho-
mem € o principio ativo do seu progresso cienti-
fico-cultural, uma vez que este se desenvolve a
partir das suas necessidades, revelando em seus
experimentos, caracteristicas préprias. Portanto,
€ absolutamente normal que esse mesmo ho-
mem transmita em sua pesquisa, direta ou indi-
retamente, toda a bagagem sécio-cultural herda-
da dos seus antepassados. Sé assim sera pos-
sivel o desenvolvimento da sociedade na qual
esta inserido, quando busca pela transformacéao
do presente, projetar um futuro diferente.

3.2 — Tendéncia Positivista

Augusto Comte foi o fundador e represen-
tante da filosofia do positivismo. Entre suas obras
estao: Curso de filosofia positiva, Politica positi-
va e Catecismo positivo. Na primeira obra,
Comte explana sobre a lei dos trés estados, sen-
do eles: o estado teoldgico, o estado metafisico
e o0 estado positivo.

Este ultimo consiste na idéia de que, utili-
zando suas proprias palavras:

(...) o espirito humano, reconhecendo a
impossibilidade de obter nogdes absolu-
tas, renuncia a procurar a origem € o des-
tino do universo, a conhecer as causas in-
timas dos fendmenos, para preocupar-se
unicamente em descobrir, gragas ao uso
bem combinado do raciocinio e da obser-
vacgao, suas leis efetivas, a saber, suas re-
lacbes invariaveis de sucessao e de
similitude. (COMTE, 1973, p.9)

A explicagao dos fatos, reduzida entéo a
seus termos reais, se resume doravante na liga-
cao estabelecida entre os diversos fendmenos
particulares e alguns fatos gerais, cujo numero,
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0 progresso da ciéncia tende cada vez mais a
diminuir.

O termo positivo designa, o real em oposi-
cao ao imaginario; a certeza em oposicao a in-
decisdo; o preciso em oposicao ao vago. Opoe-
se, deste modo, a formas teolégicas ou
metafisicas de explicacao do mundo.

Segundo Comte, somente sao reais 0s
conhecimentos dos fatos observados. O estado
positivo é a subordinagao dos conceitos a reali-
dade dos fatos. A Unica forma de racionalidade
valida é a racionalidade cientifica.

A ciéncia ndo pergunta pelos primeiros prin-
cipios ou pelas causas ultimas. A ciéncia des-
creve como sao seus objetivos e como funcio-
nam; e volta-se para a tecnologia: “conhecer para
prever, prever para prover”.

A doutrina do positivismo baseia-se princi-
palmente na experimentagao cientifica e empirica
dos fendbmenos tantos sociais como filoséficos,
psicoldgicos, literarios e antropoldgicos, em que
o principal argumento baseia-se na observagao.
Essa observacao deve ser sempre critica e com-
parativa.

O pensamento positivista, pregado por
Comte, atem-se a descrigao e analise objetiva
da experiéncia, de modo a compreender as re-
lacdes que se travam entre os fendmenos obser-
vados. O positivismo opde-se, deste modo, a
toda elaboragdo metafisica, ao idealismo, ao
pensamento hipotético-especulativo e a qualquer
modalidade de apreensao intuitiva.

A pesquisa, no positivismo, passa a ser
conhecida como um modo de gerag¢ao de conhe-
cimento objetivo, controladas por regras preci-
sas e rigidos critérios de agéo, garantindo a neu-
tralidade do pesquisador em relacao ao
pesquisado. Sendo o rigor nos procedimentos,
atribuidos exclusivamente a utilizagao de testes
matematicos (COMTE, 1973).

Baseando-se nas teses do positivismo, a
metodologia cientifica formalizou-se perante al-
gumas posicdes-chave, entre as quais convém
destacar as seguintes:

§ O conhecimento cientifico fecundo é aque-
le baseado em fatos, em eventos colhidos no
mundo empirico;

§ Para que se possa ter certeza do conheci-
mento € necessario que haja verificagao das hi-
pbteses, empregando-se as mais diversas téc-
nicas para o uso de testes, e que se chegue a
formulacao de leis. O tipo de certeza é o forneci-
do pelas ciéncias experimentais.

§ O procedimento cientifico deve-se ater sem-
pre ao contato com a experiéncia do mundo
empirico, a fim de evitar o verbalismo e o erro.
A filosofia positivista caracteriza-se pela valori-
zacao exclusiva dos dados, tais como sao
coletados e observados pela experimentacéo, e
o procedimento metodol6gico padrao é o repre-
sentado pelas ciéncias fisicas.

IniUmeros fildsofos foram contrarios ao
positivismo. Os antipositivistas sdo adeptos de
uma distingao entre as Ciéncias Humanas e as
Ciéncias Naturais. O modo explicativo seria ca-
racteristico das Ciéncias Naturais, que procura
o relacionamento causal entre os fenédmenos. Ja
nas Ciéncias Humanas a compreensao seria o
modo tipico de proceder, esta ndo estuda fatos
que possam ser explicados propriamente, mas
visa aos processos dindmicos da experiéncia
humana, e procura extrair deles o seu sentido.

Pode-se, assim, constatar que o
positivismo adota um papel impeditivo quando
inibe a auto-reflexdo da pesquisa, em termos de
teoria do conhecimento.

IV - PESQUISA

No meio académico, o aluno depara-se
com a necessidade de adquirir novos conheci-
mentos a fim de agregar valores ao seu intelecto
€ com isso ser capaz de desenvolver novos co-
nhecimentos. Uma das principais ferramentas
que possibilita a busca desses conhecimentos
€ a pesquisa.

Segundo Ferreira (1977, p.364), o ato de
empregarem meios a fim de chegar ao conheci-
mento da verdade transparente resume-se na
palavra “Pesquisar”.

Portanto, realizar uma pesquisa € ir de en-
contro com informagdes objetivando um explici-
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to esclarecimento conforme a realidade que nos
cerca ou apenas uma certeza absoluta sobre al-
gum assunto.

Petruci (1950, p.25) relata que:

A pesquisa esté relacionada diretamente
com a produgao do conhecimento e é fruto
do desenvolvimento da capacidade de ra-
ciocinio do homem, no enfrentamento dos
inimeros problemas e obstaculos. A curio-
sidade e a necessidade de conhecer, ex-
plicar o novo fazer com que a investigacao
cientifica se desenvolva.

Na busca insaciavel de informagdes e de
conhecimentos, o individuo se depara com situ-
aclOes que fazem com que ele crie e desenvolva
um encadeamento l6gico de pensamentos, tor-
nando imprescindivel a constru¢do de novos co-
nhecimentos.

Cervo (2002, p.64) fala que:

Desta forma, o aluno do meio académico,
que difere de qualquer outro pesquisador profis-
sional, criard uma experiéncia no decorrer da
pesquisa, sempre seguindo um objetivo claro a
fim de desenvolver um trabalho conclusivo.
Dentro de uma metodologia, existem dois tipos
de pesquisas capazes de auxiliar na busca de
conhecimentos. Sdo eles: a pesquisa quantitati-
va e a qualitativa.

4.1 — Pesquisa Quantitativa

A primeira raz&o para se conduzir uma Pes-
quisa Quantitativa € descobrir quantas pessoas
de uma determinada populagdo compartilham
uma caracteristica ou um grupo de caracteristi-
cas. Ela é especialmente projetada para gerar
medidas precisas e confiaveis que permitam
uma analise estatistica. No meio académico, o
aluno pode utiliza-la mediante o seu objetivo fi-
nal de busca de informacdes, ou seja, caso ele
deseje informacgdes probabilisticas a respeito de
determinado assunto, resultando em nameros
exatos.

Conforme informagdes adquiridas no Ethos
— Instituto de Pesquisa Aplicada (http://
www.ethos.com.br/, acesso em 12/06/05) a Pes-

(...) apesquisa, conforme a qualificagcao do
investigador, tera objetivos e resultados di-
ferentes. O estudante universitario que se
inicia na pesquisa e o pesquisador profis-
sional ja amadurecido e integrado em uma
equipe de investigacao terao objetivos dis-
tintos, de acordo com a habilitacdo de cada
um.

quisa Quantitativa é apropriada para medir tanto
opinides, atitudes e preferéncias como compor-
tamentos. Ela é capaz de buscar informagdes
diversas, tais como saber quantas pessoas usam
um produto ou servigo ou tém interesse em um
novo conceito de produto. Ela também é usada
para medir um mercado, estimar o potencial ou
volume de um negécio e para medir o tamanho e
a importancia de segmentos de mercado.

Esta técnica de pesquisa também deve ser
usada quando se quer determinar o perfil de um
grupo de pessoas, baseando-se em caracteris-
ticas que elas tém em comum (como
demograficas, por exemplo). Por meio de técni-
cas estatisticas avangadas inferenciais, ela pode
criar modelos capazes de predizer se uma pes-
soa tera uma determinada opinido ou agira de
determinada forma, com base em caracteristicas
observaveis.

A pesquisa quantitativa deve ser de com-
preensao facil, objetiva, feita com qualidade e a
quantidade de amostras necessarias para alcan-
car o objetivo esperado. Ela ndo é apropriada e
nem tem custo razoavel para compreender “por-
qués”. As questdes devem ser diretas e facilmente
quantificaveis e, a amostra deve ser grande o
suficiente para possibilitar uma analise estatisti-
ca confiavel.

Segundo Tagliacarne (1989):

Os trabalhos de pesquisas quantitativas
baseiam-se na aplicacao de métodos ci-
entificos, para a busca e reuniao dos da-
dos, bem como na forma de apresentacao
dos resultados. Todo este processo de
apreensao e manuseio de dados vem pas-
sando ao longo do tempo por inUmeros
ajustamentos, na instituicdo e adogao de
varias técnicas, que hoje permitem produ-
zir e visualizar uma quantidade imensa de
informagoes.
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Com o passar dos tempos, a realizacao de

uma pesquisa quantitativa traz cada vez mais in-
formacodes, sobre o0 seu objetivo, assim, alcan-
¢ando o resultado esperado.
Na politica, a pesquisa eleitoral quantitativa tor-
nou-se bastante conhecida pelo trabalho dirigi-
do em busca do grau de polarizag&o dos candi-
datos, por faixa etaria, sexo, distribuicao geogra-
fica, renda, etc. Estes tém sido os dados mais
divulgados pelos meios de comunicagao, quan-
do o enfoque principal se preocupa em informar
quais candidatos se destacam, e em que inten-
sidade, expressada por meios dos indices de
intencao de voto.

Conforme Almeida (1996, p.21) “a preocu-
pagao se concentra em saber quem esta na fren-
te e com quantos pontos”. Como os meios de
comunicacao, nas ultimas eleigcdes, tém traba-
Ihado amplamente com seus resultados, explo-
rando demais 0 assunto em suas pautas, as pes-
quisas de intencao de voto passaram a ser ab-
sorvida pela populagao.

4.2 — Pesquisa Qualitativa

O motivo principal pelo qual opta-se pela
realizagéo de uma pesquisa de teor qualitativo €
a busca de informacdes provenientes de anali-
ses de certas situacdes ou de fontes, a fim de
obter esclarecimentos sobre determinados as-
suntos. Por meio desta pesquisa, o aluno que
busca enriquecer seu intelecto, consegue con-
cluir algumas questoes e justificar determinadas
acOes das quais fazem parte de uma linha de
raciocinio légico.

Segundo Petruci (1950, p.27), a pesquisa
qualitativa é aquela que:

Descreve a complexidade de uma deter-
minada hip6tese ou problema, analisando
ainteracao de certas variaveis, compreen-
dendo e classificando processos dinami-
cos experimentados por grupos sociais.

Por meio de uma pesquisa qualitativa é
possivel compreender um ambiente confuso de-
monstrado pelo comportamento humano em so-
ciedade, pois esse, por sua vez, nao pode ser
quantificado, mas sim classificado e posterior-
mente analisado.

A pesquisa qualitativa parte do pressupos-
to de que estudar e pesquisar equipara-se ao
ato de desvendar, ganhar a compreensao mais
exata do objeto, percebendo suas relagdes com
outros objetos.

Por intermédio desta abordagem, o aca-
démico conhece, afirma, nega e constrdi a partir
de concepcoes tedricas, da agao pratica, expe-
rimental, em sua vida cotidiana, produzindo o seu
proprio conhecimento.

Na abordagem qualitativa, entende-se que
0s seres humanos constroem o seu préprio co-
nhecimento, como sujeitos autbnomos, mas para
iSSO precisam relacionar esses conhecimentos
com a sua realidade.

Segundo Risk (2005, p.47), existem estra-
tégias que possibilitam a realizagao de pesqui-
sas qualitativas, tais elas como o Estudo de
Caso, que visa analisar acontecimentos atuais,
e a Pesquisa-acao, que habilita o pesquisador
a adquirir informagdes construindo teorias para
as praticas cotidianas de determinadas socie-
dades. Portanto, a escolha de uma estratégia de
pesquisa € um ponto importante para a realiza-
cao da mesma, pois além de enriquecer o co-
nhecimento, facilita determinadas situacdes que
o aluno depara-se no decorrer de seu aprendi-
zado.

V — CONCLUSAO

Os elementos que sao incorporados ao pro-
cesso de construcao do trabalho cientifico sdo
fundamentais na comparacao entre teoria e rea-
lidade, na medida em que servem como fonte
para analisar e debater os modelos e conceitos
discutidos na universidade, quando se trata de
combinar teoria e pratica.

Assim, faz-se necessario trabalhar com hi-
péteses, num processo de dedugéo logica, que
leva ao campo das experiéncias empiricas a fim
de testa-las, resultando na confirmacao ou nao,
modificando ou rejeitando a teoria inicial.

Para que se possa trabalhar melhor essas
hip6teses dentro de um trabalho cientifico com
formato académico, é necessario delimitar o
tema, identificar o problema que a pesquisa se
propde a investigar e, assim, estabelecer o uni-
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verso de pesquisa, sua amostragem, e entao
optar pelas tradicdes (positivista e
fenomenoldgica) que norteardo a busca de in-
formacdes, bem como as técnicas mais apropri-
adas para a coleta de dados (pesquisas quanti-
tativas e qualitativas). Por se tratar de um traba-
lho cientifico que se torna publico, é obrigatério
seguir padroes pré-estabelecidos pelas normas
da ABNT (Associacao Brasileira de Normas Téc-
nicas) para que proporcione uma compreensao
geral do desenvolvimento do tema, a sua valida-
cao e o0 seu reconhecimento cientifico.

Por tudo que se abordou acerca de
metodologia da pesquisa do trabalho cientifico
e sua importancia para o meio académico, €
possivel concluir que esta € uma preciosa ferra-
menta que corrobora no desenvolvimento do pro-
cesso cientifico, tendo em vista que contribui para
a organicidade do conteudo e da forma dos tra-
balhos cientificos, ou seja, qualificando e refe-
rendando a produg&o do conhecimento. Ainda,
permite ao discente, quando da concluséo do seu
estudo, visualizar toda a dimenséao de sua obra,
agregando valor a si préprio e a todos aqueles
que tiverem contato com esta.
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EXERCITANDO O SEMINARIO COMO UMA METODOLOGIA DO ENSINO
SUPERIOR

Artigo produzido para o curso de Pos-Graduacdo “Lato Sensu” da Faculdade Fleming, pelos alunos: Alexandre Benato,
Angela Aparecida Peguin, Celso Beltramini, Douglair Aparecida Buzato, Mdrcia Eliana Bertolini Benato

|- INTRODUCAO

Este estudo tem por objetivo mostrar a im-
portancia do seminario como Metodologia do
Ensino Superior, podendo ser usado como ma-
terial didatico que propicia condi¢gées de
autocompreensao sobre a mensagem principal
do assunto a ser apresentado, possibilitando
uma andlise critica e uma discussao com refle-
x0es pessoais para todos os participantes.

Esta atividade didatica propicia aos aca-
démicos, grande oportunidade no desenvolvimen-
to de suas habilidades e competéncias na area
do conhecimento, podendo também ser utiliza-
da em varios segmentos de negocio, principal-
mente na area de Administragao.

Para facilitar o desenvolvimento do semi-
nario, serao apresentadas normas basicas com
a finalidade de auxiliar os académicos em rela-
cao a sua elaboracao e futura apresentacao ao
grupo. O objetivo maior do seminario é envolver
todos os participantes em uma reflexao
aprofundada e critica sobre determinado tema.

Il- DIRETRIZES PARA A REALIZACAO DE UM
SEMINARIO

2.1 - Objetivos

O seminario, para ter seu objetivo alcanca-
do, deve levar os participantes a um contato inti-
mo com o texto, conduzindo-os a reflexao e com-
preensao da mensagem do tema, propiciando a
discussao do problema-chave entre os presen-
tes.

Para Severino (2002, p. 63):

“O objetivo ultimo de um seminario é levar
todos os participantes a uma reflexao
aprofundada de determinado problema, a
partir de textos e em equipe. O seminério

€ considerado aqui como um método de
estudo e atividade didatica especifica de
Cursos universitarios”

Pode-se entdo observar, que a participa-
cao de todos é muito importante para que os
seminarios tenham seu objetivo principal alcan-
cado, pois envolve reflexao e analise critica so-
bre determinado assunto levantado.

Para se alcancar os objetivos, devem ser
elaboradas etapas, de acordo com as diretrizes
da leitura analitica, devendo posteriormente le-
var todos os participantes do grupo a uma pro-
funda analise contextual do tema a ser discutido.
Este processo inicia-se pela definicao do rotei-
ro didatico.

2.2 - Texto Roteiro Didatico

O coordenador de um seminario deve pre-
parar, antecipadamente, por meio de uma pes-
quisa sistematica, todo material que sera utiliza-
do na apresentacao e distribui-lo entre os parti-
cipantes do grupo, visando a uma participagao
integrada e dindmica de todos os envolvidos. A
esse procedimento da-se o nome de Texto Ro-
teiro Didatico.

2.2.1- Material a ser apresentado previamen-
te pelo coordenador

- Apresentagao da tematica do seminario;
- Breve visao de conjunto da unidade;
- Esquema geral do texto.

Durante o processo, o coordenador deve-
ra apresentar as varias etapas do texto estuda-
do e os assuntos a serem abordados. Para rea-
lizar este esquema, deve-se dividir o texto,
intitulando os varios temas tratados.
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A elaboracao dos principais conceitos, idéi-
as e doutrinas do texto devera ser uma tarefa de
documentagao, feita por meio de anédlise
contextual, e realizada de acordo com a técnica
darealizacao.

O roteiro de leitura devera conter a analise
tematica expressando fundamentalmente a ex-
posicao do raciocinio do autor.

A problematizacao devera levantar ques-
tdes importantes para discussao da idéias ex-
postas no texto, devendo apresentar contextos
problematizadores que provoquem o raciocinio
argumentativo dos participantes.

Roesch (1999, p. 109) cita:

Severino (1976) explora em detalhe o pro-
cesso de leitura. Ele recomenda que inici-
almente o leitor estabele¢ca uma “unidade
de leitura” (um capitulo, uma secao) e a
partir dai prossiga através de quatro eta-
pas de abordagem do texto: analise textu-
al, andlise tematica, analise interpretativa
e problematizacao.

Roesch quando recorre a Severino, enfatiza
0 passo-a-passo das etapas que envolvem todo
0 processo de estudo para que se realize uma
apresentacao de seminario, ressaltando princi-
palmente a importancia da participagao de to-
dos, nesse tipo de trabalho.

A orientagao bibliografica do texto devera
oferecer a bibliografia especializada sobre o
assunto tratado, acrescentando informagdes so-
bre o conteido dos mesmos, sobretudo aquelas
passagens relacionadas com o tema da unida-
de. Devera assinalar os textos especificos con-
sultados pelo responsavel, durante sua pesqui-
sa, para a apresentacao do seminario.

2.3 - Texto Roteiro Interpretativo

O Coordenador, como forma alternativa,
objetivando simplificar o processo de estudo e
reflexao do grupo, podera elaborar um texto ro-
teiro interpretativo desenvolvido intencionalmen-
te, levando a uma reflexdao que, quanto mais pes-
soal for, maior contribui¢gdo dara ao grupo.

Severino (apud RISK, 2005, p. 63), define:

Esse tipo de texto-roteiro tem
potencialidade para alimentar um semina-
rio, mas o seminario para ser fecundo exi-
ge preparacao dos participantes para o en-
contro de classe. Dai a necessidade, nos
quadros do desenvolvimento de um cur-
S0, que os demais participantes também
leiam, analisem e aprofundem o texto ba-
sico ou 0s escritos que componham a bi-
bliografia para a abordagem da problema-
tica do seminario.

Pode-se concluir, entdo, que os participan-
tes deverdo estar municiados de compreensao
sobre 0 assunto, para que o encontro nao se
transforme em uma aula expositiva e que nao
gere nenhuma distorcdo em relagdao a compre-
ensdo do tema, podendo, assim, discutirem o
assunto com o expositor ao final da apresenta-
cao.

2.4 - Texto Roteiro de Questoes

Uma outra forma de se conduzir um semi-
nario, & por meio do texto roteiro de questdes,
em que todos os participantes deverao ler um
texto base comum seguido de um conjunto de
questdes devidamente formuladas, levando to-
dos a reflexao e pesquisa sobre o tema levanta-
do.

- 0R[ENTA§:Z\O PARA A PREPARACAO DO
SEMINARIO

O texto roteiro facilita a participagdo no
seminario, propiciando um empenho coletivo
entre todos os envolvidos e o coordenador do
seminario, para que todos tenham possibilidade
de promoverem um debate de qualidade, levan-
tando problemas tematicos e interpretativos para
a discussao geral, exigindo esclarecimentos e
explicacées do coordenador e dos demais par-
ticipantes, sobre suas tomadas de posicdo no
dia da apresentacao.

A preparacao de um seminario podera ser
dividida em 3 etapas:

1 - Leitura do texto basico e do texto complemen-
tar;
2 — Leitura analitica do texto basico;
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3 — Leitura de documentagé&o do texto roteiro do
seminario.

Estas trés abordagens deverdao sao feitas de
modo que se completem mutuamente.

IV - ESQUEMA GERAL DE DESENVOLVI-
MENTO DO SEMINARIO

Para que o seminério tenha um efeito posi-
tivo, & necessario no momento de sua realiza-
cao, que todo o grupo assuma responsabilida-
des, trabalhando em conjunto e seguindo as eta-
pas abaixo descritas:

- Aintroducao do Seminario devera ser realiza-
da pelo professor.

- A apresentagéo do Seminario deverd ser feita
pelo coordenador pontuando:

- as tarefas a serem cumpridas no dia, ori-
entacoes aos participantes durante a
realizagao do seminario e o cronograma das ati-
vidades que serao realizadas;

- breve introdugéo para a localizagao do
tema do seminario;

- esclarecimentos relacionados ao texto
roteiro, fazendo-se uma revisao de leitura para
tirar as duvidas referentes ao texto.

- Execucéao coordenada pelo responsavel das
varias atividades executadas pelos participantes,
conforme dindmica definida pelo modelo de se-
minario escolhido pelo coordenador.

- Apresentagao introdutoria a discussao geral da
reflexdo pessoal, pelo coordenador.

- Sintese final de responsabilidade do professor.

V - CONCLUSAO

Os seminarios propiciam aos participantes
uma reflexao critica sobre determinado assunto,
por meio de textos elaborados e discutidos em
grupo, abordando temas com encadeamentos
l6gicos, devendo o professor, atuar apenas como
supervisor e orientador dos trabalhos.

Quando se estenderem por mais de duas
horas, deve-se fazer uma programacao de inter-
valo para que a apresentacao nao se torne can-
sativa.

Apés estudo das referéncias bibliograficas,
chega-se ao entendimento de que o seminario,
quando aplicado seguindo as diretrizes preconi-

zadas nesse trabalho, podera propiciar o
aprofundamento da andlise dos temas aborda-
dos, principalmente nos meios académicos,
como uma metodologia avancada de estudo.

Fica evidenciada a sua importancia como
método que permite a perfeita interpretacao do
texto pelos participantes, ao propiciar a formula-
cao de perguntas articuladas com o assunto dis-
cutido, proporcionando uma discuss&o coeren-
te. Por fim, apresenta-se viavel a utilizagéo do
Seminario no meio académico, devido a sua
capacidade de induzir todos os participantes a
uma reflexao individual e critica, como ferramen-
ta didatica que ajuda a disciplinar, estruturar e
roteirizar o estudo de qualquer tema que se abor-
de, além de contribuir para o aprimoramento da
arte de falar em publico, desenvolvendo racioci-
nio légico na defesa dos argumentos conceptuais
apresentados.

Conclui-se, portanto, que o uso do Semi-
nario como Metodologia do Ensino Superior fa-
vorece a producao do conhecimento, quando ins-
tiga 0 académico a pesquisa e analise de diver-
sos temas, extraindo dessa dinamica seu pro-
prio saber.
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A IMPORTANCIA DO PROCESSO DE ANALISE E AVALIAGAO DE CARGOS E SALARIOS
PARA A APLICACAO CORRETA DOS RECURSOS HUMANOS

Artigo produzido para o curso de Pés-Graduacao “Lato Sensu” da Faculdade Fleming, pelos alunos: Beatriz Varjal de Melo
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|- INTRODUCAO

A Era do Conhecimento, em que o mundo
estd submetido na atualidade, caracteriza-se
pelo império da velocidade da informagéo, dos
avancos tecnoldgicos e das mudangas.

O mundo empresarial se transforma rapi-
do e radicalmente, e 0 que antes era usual pas-
sa a ser questionado e refletido, incluindo-se as
técnicas tradicionais de administra¢do. Preocu-
padas com a competitividade e a qualidade de
produtos e servigcos, as empresas modernas pro-
curam aprimorar suas Politicas de RH (Recursos
Humanos).

No entanto, é preciso considerar os dife-
rentes graus de aprendizagem e desenvolvimen-
to em que se encontram as empresas inseridas
no presente cenario econémico, pois suas politi-
cas internas de RH s&o compreendidas e apli-
cadas, segundo 0s estagios em que se encon-
tram.

Para melhor entender a complexidade da
atualidade, serao elencadas as principais mu-
dangas, no ambito econémico e empresarial que
refletem a Era do Conhecimento:

- Descobertas tecnoldgicas: atualmente as des-
cobertas tecnologicas avangam com uma rapi-
dez espantosa; antigamente ocorriam em perio-
dos mais duradouros, de longos anos.

- Transposicdo da economia “setorial” para eco-
nomia “global”’: essa mudanca imp0s as empre-
sas a busca constante pelo aumento da produti-
vidade e da qualidade de seus produtos / servi-
cOSs, uma vez que a concorréncia local ou regio-
nal passa a ser de ambito global;

- Transposicdo da “visdo reducionista” para a
“visdo holistica’: substituicdo do trabalho frag-
mentado e da instituicdo de departamentos es-
tanques na organizagao pelo trabalho em equi-
pes sinérgicas e integradas pela visao sistémica
que traduz o carater holistico;

- Qualidade: consumidores mais exigentes e in-

ternacionais obrigam as empresas a manter ni-
veis consideraveis de seus produtos / servicos
visando manter-se competitivo no mercado ao
mesmo tempo em que buscam a certifica¢ao in-
ternacional (ISO) com vistas a padronizacao
exigida pelas normas da ABNT;

- Transi¢&o do conceito de consumidor para cli-
ente: implica no reconhecimento da necessida-
de de fidelizar o consumidor, quando busca
satisfazé-lo nas suas necessidades e expectati-
vas tornando-o cliente permanente e ndo consu-
midor esporadico.

Diante do cenario econémico apresentado,
faz-se necessaria uma analise mais acurada
acerca da Administragao de Recursos Humanos
e de suas politicas. Sendo assim, a Administra-
cao de Recursos Humanos consiste no planeja-
mento, na organizagao, no desenvolvimento, na
coordenacao e no controle de técnicas que pro-
movem a eficiéncia do trabalho do corpo de co-
laboradores da organizagao.

As empresas atendem as atividades cita-
das, de planejamento, desenvolvimento e con-
trole, por meio do estabelecimento de politicas
internas. Portanto, as politicas surgem em fun-
cado da racionalidade, filosofia e cultura
organizacional. Sao concebidas para dirigir fun-
cOes e assegurar que essas sejam desempenha-
das de acordo com os objetivos desejados, ou
seja, as politicas sdo guias para a agao.

A Politica de Recursos Humanos compre-
ende a relacao organizacao-colaborador, preven-
do as maneiras como a primeira pretende lidar
com a segunda, visando a concretiza¢do de seus
objetivos organizacionais e proporcionando, aos
membros colaboradores, o alcance de seus ob-
jetivos individuais.

As Politicas de Recursos Humanos abran-
gem os seguintes aspectos:
- Politicas de Provisdo: objetiva decidir quem ir4
trabalhar na organizacao. Orienta a
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operacionalizacdo das atividades de pesquisa
de mercado, recrutamento e selecao de pesso-
as;

- Politicas de Aplicagdo: objetiva identificar o que
as pessoas fardo na organizacao, essas politi-
cas delineiam os processos de descri¢do, anali-
se, integracao de cargos e avaliacao de desem-
penho;

- Politicas de Manuteng&o: pressupde a manu-
tencao das pessoas na organizagao, compreen-
dem as atividades de remuneracao e compen-
sacao, beneficios e servicos sociais, higiene e
seguranca do trabalho e relagcées sindicais;

- Politicas de Desenvolvimento:com vista a pre-
parar e desenvolver pessoas, as politicas orien-
tam as atividades de treinamento e desenvolvi-
mento organizacional,

- Politicas de Monitoramento: com o objetivo de
identificar o que s&o e o que fazem as pessoas
da organizacao, essas politicas operacionalizam
as atividades de sistema de informagéo, atuali-
zando o banco de dados, controles, freqiiéncias,
produtividades e balanco social.

Neste trabalho é énfase recai sobre as po-
liticas de aplicacdo e manutencio. Especifica-
mente trata da administragéo de cargos e salari-
os. Porém, é importante ressaltar que todos os
processos compreendidos por essas duas poli-
ticas, se bem elaborados e desenvolvidos cor-
retamente colaboram com as demais politicas
para a otimizagao dos Recursos Humanos.

Acredita-se que a administracao eficiente
dos processos relacionados a Cargos e Salari-
os focada na melhoria da produtividade, da qua-
lidade de produtos / servicos e imbuida de ide-
ais de justica, promovem ganhos equanimes para
trabalhadores, empresarios, pais e populacao.

Il - ANALISE DE CARGOS
2.1 - Conhecendo as terminologias

Segundo Pontes (2003), em sua obra
intitulada Administragéo de Cargos e Salarios,
define-se:

- Tarefa: atividade executada por um individuo
na organizacao;

- Fungéo: agregado de tarefas atribuidas a cada
individuo na organizagao;

- Cargo: conjunto de funcdes substancialmente
idénticas quanto a natureza das tarefas executa-
das e as especificagbes exigidas dos ocupan-
tes;

- Analise de Cargo: é o estudo que se faz para
colimar informagdes sobre as tarefas componen-
tes do cargo e as especificacoes exigidas do seu
ocupante. Da analise resulta a descricao e
especificagdo do cargo;

- Descricao de Cargo: é o relato das tarefas des-
critas de forma organizada;

- Especificacao de Cargo: é o relato dos requisi-
tos, responsabilidades e incémodos impostos ao
ocupante do cargo;

- Grupo Ocupacional: é o conjunto de cargos que
se assemelham quanto a natureza do trabalho;
- Salario: demonstracao objetiva do quanto a
empresa valoriza o trabalho de seu funcionério.

Explicitados os conceitos passa-se entdao
a analisar como se deu historicamente a cons-
trucado do conceito de desenhos de cargos.

2.2 - Evolucao Historica do Conceito de De-
senho de Cargos

A necessidade de estabelecimento de car-
gos na constituicado das empresas inicia-se na
Administracao Cientifica, na era Taylorista, nos
primérdios da industrializagdo mundial. Em meio
ao processo do éxodo rural promovido pelo pro-
cesso de industrializagdo em fins do século XIX
e inicio do século XX, ficou evidenciada a ne-
cessidade da instalacdo de uma gestdao com
base na simplificacdo de tarefas e divisao de
cargos. Tem inicio a abordagem cientifica da
Administracao, por meio do seu principal repre-
sentante.

2.2.1 - Era Classica

A Era Classica aflora em meados de 1905,
nos Estados Unidos, com a figura de Taylorque
por meio da andlise do estudo dos tempos e
movimentos constituiu a implantagdo de uma
estrutura com a divisdo de cargos.

Segundo Chiavenato (2000, p. 45):

A preocupacao basica era aumentar a pro-
dutividade da empresa por meio do aumento
de eficiéncia do nivel ocupacional, isto €, no
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nivel dos operarios. Dai a énfase na anali-
se e na divisao do trabalho operario, uma
vez que as tarefas do cargo e o ocupante
constituiam a unidade fundamental da or-
ganizacgao.

De acordo com a visao taylorista, 0 homem
deveria trabalhar e aumentar sua produtividade,
desenvolvendo atividades simplificadas. A mao-
de-obra operaria absorvida pelas empresas era
fruto do éxodo rural, logo, ndo detinha conheci-
mentos acerca do novo trabalho e, tampouco,
capacitagao cultural ou organizagao sindical.
Essas condig¢des definiram a politica empresari-
al da época de pouca valorizacao ao operario €,
este por sua vez, aceitava as condi¢bes impos-
tas, uma vez que se sentia acuado, sem meios
de promover a sua sobrevivéncia.

A baixa qualificacdo dos operarios deter-
minou a simplicidade das tarefas no desenho de
cargos, que institui a departamentalizacao funci-
onal, com a criacao da figura de um supervisor
técnico com varios operarios subordinados.

Segundo Chiavenato (2000, p. 60), “dese-
nhar um cargo é especificar seu contetido (tare-
fas), os métodos de executar as tarefas e as re-
lagoes com os demais cargos existentes”. O de-
senho de cargos € a maneira pela qual um cargo
¢ criado, projetado e combinado com outros car-
gos para execucgao das tarefas.

Os cargos e os salarios eram medidos pela
produtividade e pela separacédo basica entre
pensantes e executores, classificando os
pensantes como o corpo técnico que detinha o
conhecimento e os executores, centenas de ope-
rarios que executavam tarefas simples com mo-
vimentos repetitivos.

Observa-se assim a existéncia de um
organograma verticalizado, caracterizado pela
departamentalizagdo e centralizagdo de deci-
sbes, que ficavam a cargo dos supervisores, com
experiéncia e conhecimento técnico. A eles fica-
vam subordinados todos os operarios. Nos mo-
mentos de dificuldades, o operario deveria pro-
curar pelo supervisor responsavel pela area onde
o problema ocorria. Esse tipo de
departamentalizacdo nem sempre € o0 mais efi-
ciente, pois uma vez que 0 operario, nao € in-

centivado a questionar, ele podera optar por bus-
car ajuda ao supervisor inadequado a questao.

1 2

Supervisor )

ST

Supervisor )

Figura 1: Departamentalizagéo Funcional

Adotar a simplificagéo no desenho de car-
gos, segundo Chiavenato (2000:60):

possibilita alguns beneficios como a admis-
sao de empregados com qualificagbes mi-
nimas e salarios menores; reducao dos
custos de produgao; minimizando custos de
treinamento, redugéo de erros de execugao
e re-trabalho, facilidade de supervisao, per-
mitindo que um supervisor controle um nu-
mero maior de subordinados, aumentando
a eficiéncia dos trabalhadores, permitindo
maior produtividade.

Idealizaram o homem movido pelo dinhei-
ro, o salario era 0 motivo que fazia com que os
trabalhadores produzissem para a empresa. Do
ponto de vista de Taylor, esta situacao seria per-
manente, portanto, a paz nas empresas e a sua
eficiéncia, estariam garantidas. Porém, o homem
necessitava satisfazer outras necessidades além
da sua remuneracao. Essas necessidades aca-
baram sendo satisfeitas, com o passar do tem-
po, e outras foram surgindo, demonstrando o grau
de complexidade do homem, até entao entendi-
do como um apéndice da maquina.

Em linhas gerais, a concepc¢ao taylorista,
de dominio completo do homem, com relagéo as
suas tarefas somente foi possivel enquanto tra-
tou do homem simplista, expulso da agricultura e
assustado com as grandes fabricas. Foi possi-
vel, enquanto ndo havia a organizagédo humana
(sindicatos), e o dominio das tarefas
simplificadas.

Segundo Chiavenato (2000, p. 75),
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a simplicidade na divisdo dos cargos ba-
seia-se na presuncao de que a tecnologia
utilizada permanecera inalterada o tempo
suficiente para compensar o investimento
de tempo, dinheiro e esforgo aplicado a
andlise e ao estudo do trabalho.

Aceitar o modelo taylorista, de divisao dos

cargos seria desprezar a prerrogativa de ambi-
ente aberto, ignorar o desenvolvimento humano
e tecnolégico.
O desenvolvimento se da ao longo da histéria,
numa demonstracao inequivoca do seu potenci-
al cognitivo, que uma vez explorado, transmite
seguranca e ascensao da auto-estima, reforgan-
do o sentimento de capacidade.

Por Elton Mayo, precursor da Escola das
Relagdes Humanas, surgiu a perspectiva do ho-
mem social, propiciando a utilizagdo de novas
técnicas como as de motivacao e lideranga apli-
cada ao gerenciamento das pessoas que inte-
gram a organizacao. (CHIVENATO, 2000). As
pessoas passaram a ser gerenciada por outras
que, além da capacidade técnica, deveriam tam-
bém empregar os conhecimentos da psicologia,
para liderar o grupo, de maneira a fazé-lo produ-
zir mais e melhor.

O ato de administrar passou a envolver
emocional e intelectualmente os funcionarios da
organizacdo. Nessa 6tica, ha certo grau de dife-
renciacao entre 0os cargos e a necessidade de
um estudo mais detalhado e aprimorado na divi-
sao dos cargos, pois ndo se avalia apenas ca-
pacidade técnica, mas também o emprego da
psicologia.

No modelo de Mayo, o operario deixou de
ser a maquina, vista pelos olhos de Taylor. Esse
novo modelo apresentou uma tendéncia de
humanizar empresas, refletindo a integracao do
homem com o ambiente de trabalho, demons-
trando que os operarios, além do dinheiro, pos-
suem outras necessidades, entre elas, a satisfa-
cao pessoal em pertencer a uma sociedade.

2.2.2 - Modernidade
O desenvolvimento humano acompanha os

acontecimentos histéricos. Por exemplo, as guer-
ras ou as devassas ambientais permitiram e con-

tinuam a permitir ao homem, testar seus conhe-
cimentos e inovar. O homem criou as técnicas
aplicadas para a guerra e as aproveitou nas or-
ganizacoes. Hoje, a tecnologia é um diferencial
que as empresas e 0s paises tendem a explorar
para se fortalecerem e obter vantagem competi-
tiva.

A tecnologia é desenvolvida por meio do
empenho humano. Por tudo isso, 0 homem tor-
nou-se apreciado e complexo nos estudos da
administracao. No passado era inferior a maqui-
na, hoje, é o ativo fundamental da empresa que
desenvolve maquinas e multiplica recursos.

Diante dessa nova situacao, ndo é possi-
vel manter as mesmas caracteristicas simplistas
de Taylor, na constituicao dos cargos, pois, as-
sim sendo, agiria contra o desenvolvimento e a
tecnologia. A remuneragao, por si s, ndo € o
bastante para estimular o interesse do homem a
buscar avancos e melhorias para sua empresa
ou pais, se os resultados nao Ihe reservarem al-
guma recompensa, entre elas, a ascensao pro-
fissional.

Segundo Pontes (2002, p. 27):

para que possa existir ambiente motivador
no seio da administracao, pessoas integra-
das e produtivas, sdo necessarios planos
adequados de Recursos Humanos. O pla-
no basico, o carro-chefe é sem duvida, o
de cargos e salérios, porque sem ele difi-
cilmente os demais planos de desenvolvi-
mento funcionam.

A gestédo de pessoas, ou do capital intelectual
da empresa, despertada com a modernidade, no
advento da tecnologia da informagéo, tem a res-
ponsabilidade de zelar pelas pessoas que com-
preendem o capital intelectual da empresa. De
nada vale o capital, se ndo houver bons adminis-
tradores. Consequientemente, a tarefa de admi-
nistrar cargos e salarios é uma garantia da
longevidade da empresa.

Pontes (2002, p. 41) salienta: “as descri-
cOes e especificacdes de cargos fornecem o ali-
cerce firme para a avaliagao dos cargos da qual
resultara a fixacdo dos salarios internamente
coerentes”.
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Na modernidade, o homem torna-se mais
exigente e valorizado, a divisdo das responsabi-
lidades recebeu critérios inimaginaveis no pas-
sado, entre eles o reconhecimento das variaveis
psicoldgicas, responsaveis pelas diferencas pes-
soais e caracteristicas proprias que fazem com
que nem todas as pessoas estejam preparadas
para ocupar determinados cargos. Desse enten-
dimento, surge a necessidade do estudo deta-
Ihado do cargo, por meio da analise, descricao
e sua especificagao.

2.3 - Funcoes de Analise, Descricao e
Especificacao de Cargos

Sabe-se, atualmente, que as organizag¢des
buscam o melhor, ou seja, quando se fala de pes-
soas, 0 objetivo é colocar os individuos certos
nos locais certos. Mediante a segmentacao do
trabalho e a especializagédo funcional, as neces-
sidades do setor de Recursos Humanos para
empresa sao estabelecidas por meio da anali-
se, descricao e especificagdes dos cargos.

No entendimento de Pontes (2003, p.27),

Uma anadlise de cargos baseia-se em um
estudo de grupos de tarefas que compdéem
0 cargo e suas devidas especificacoes
exigidas pelo ocupante. A descricéo e
especificacdo sdo 0s passos seguintes,
tendo a funcao de aprofundar em informa-
¢bes no que diz respeito aos cargos, ou
seja, como a descricao das tarefas, dos re-
quisitos, das responsabilidades e das difi-
culdades relacionados ao cargo.

Por meio da analise seguida de suas descri¢des
e especificagdes, consegue-se iniciar a monta-
gem de uma estrutura de cargos de forma orga-
nizada, visando atender as necessidades da or-
ganizagao. Possibilita a criagdo de um plano de
cargos e salarios que, uma vez implementado da
forma correta, € capaz de tornar o ambiente de
trabalho muito melhor e mais produtivo, fazendo
com que os funciondrios figuem cientes de suas
responsabilidades e fun¢des. Desse modo, as
anadlises, descri¢des e especificagdes de cargos
corroboram com a organizagao quando estabe-
lece uma estrutura visando o melhor aproveita-

mento dos funcionarios e de suas habilidades.
Pontes (ibid) ressalta:

Apés a implantagédo do programa de car-
gos e salarios é que devem ser implanta-
dos os planos de carreira, treinamento e
desenvolvimento, avaliacdo de desempe-
nho e potencial e planejamento de Recur-
sos Humanos.

A implantacao do plano de cargos e salarios,
além de possibilitar estes outros planos, € ca-
paz de solucionar varios outros problemas en-
contrados na area de Recursos Humanos, tais
como:

- Definicao do perfil de um individuo que se en-
caixa em determinado cargo, facilitando a cria-
cao de fichas profissiograficas;

- Levantamento de dados a fim de criar progra-
mas de treinamento;

- Levantamento de informacdes relacionadas ao
desempenho de funcionarios;

- Fornecimento de informacdes para estabele-
cer faixas salariais;

- Distribuigdo de autoridades e responsabilida-
des;

Portanto, uma andlise seguida de suas des-
cricoes e especificacdes dos cargos podem ser
ferramentas estratégicas essenciais, para man-
ter uma organizacao entre as melhores, pois per-
mite a obten¢do de um grau maior de produtivi-
dade, um melhor planejamento e organizagao de
seus recursos humanos.

O topico a seguir tratard do processo de
analise e descricao de cargos.

2.4 - Processo de Analise e Descricao de
Cargos

Analisar e descrever cada cargo de uma
organizacao é uma tarefa ardua que requer mui-
ta responsabilidade, pois nesse momento traba-
Iha-se com as fungdes e responsabilidades de
cada cargo, sendo que a seqgiiéncia, € o momento
de tracar o perfil desejavel do trabalhador, da-
quele que ird desempenhar as tarefas exigidas
no cargo. Qualquer incoeréncia nesse trabalho
pode resultar em sérios prejuizos.

Conforme Pontes (2002), a definicdo de
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descricao de cargos consiste no processo de
listar tarefas ou atribuicdes que compdem um
cargo. A analise de cargos estuda e determina
0s requisitos qualificativos, as responsabilidades
envolvidas e as condi¢Oes exigidas pelo cargo
para seu desempenho adequado.

Dada a complexidade da administracdo de
cargos, foi desenvolvido o sistema de gestdo de
cargos, representando o processo de descricao
de cargos. Trata-se de uma oportunidade para
que diretores e gerentes bem como todas as
pessoas envolvidas nessa tarefa possam repen-
sar e redefinir as responsabilidades de cada
cargo, com o objetivo de facilitar e melhorar o
desempenho do seu ocupante.

Para preparar boas descri¢cées de cargo,
€ necessario entender a inter-relagdo entre as
diversas areas da empresa. Essa condi¢ao pos-
sibilitard que se fagam as andlises dos proces-
sos gerenciais dentro das suas estruturas de
cargos de forma articulada com as demais are-
as da organizacédo. Para tanto existem varias téc-
nicas de coleta de dados.

A entrevista é uma das formas de coleta de
dados com maior potencialidade para refletir de
maneira verdadeira a realidade da empresa.
Tanto o entrevistador, quanto o entrevistado tem
a oportunidade de refletir sobre o cargo de uma
forma ordenada. Um entrevistador bem prepa-
rado podera levantar questées importantes, tan-
to para a descrigdao do cargo como para o aper-
feicoamento da estrutura organizacional e seu
funcionamento, levando em consideracao os
objetivos e estratégias da empresa.

Uma estrutura de cargos bem definida per-
mite melhorar o organograma e a funcionalida-
de de todas as areas da empresa. Regras cla-
ras sobre o funcionamento do plano de cargos
facilitam a aceitacao pelos funcionarios da poli-
tica adotada pela empresa.

Além da entrevista, existem mais duas ou-
tras formas de coleta de dados: observagao e o
questionario. Entretanto, para a ampla compre-
ensado do processo de analise de cargos, quan-
do utilizado qualquer instrumento de coleta de

dados, faz-se necessario o entendimento das
etapas seguintes: Descri¢ao e Especificacado de
cargos.

2.5 - Descricao e Especificacao de Cargos

Descrever um cargo significa citar as tare-
fas desempenhadas por ele e a especificagao
refere-se as atribuigdes necessarias que o indi-
viduo, que venha a ocupa-lo, necessite para o de-
senvolvimento das tarefas.

Segundo Risk (2002, p.42) tanto a descri-
cao quanto a especificacdo de cargos consis-
tem basicamente num trabalho de redagéo. Por
isso recomenda-se a observancia dos seguin-
tes principios; clareza, precisao, concisao e
impessoalidade.

Ao se descrever ou especificar um cargo é
necessario o emprego de termos simples de fa-
cil entendimento. Aclareza, torna eficiente o tra-
balho do RH. Por exemplo, ao realizar um pro-
cesso seletivo, para determinado cargo, se o
profissional, realmente, compreender as neces-
sidades e atribuicées do cargo, podera desen-
volver melhor seu trabalho de selecao, uma vez
que tera maior conhecimento das caracteristicas,
habilidades e capacidades necessarias ao can-
didato a preenché-lo.

Ao se tratar do cargo é importante salien-
tar que a descrigc&o e sua especificagao referem-
Se ao cargo e nao ao ocupante deste. Portanto,
devem ser descritas as tarefas e especificados
0s requisitos exigidos pelo cargo e ndo o que o
eventual ocupante sabe fazer. Dessa forma, se 0
ocupante de um cargo sabe um idioma estran-
geiro, mas o cargo nao exige tal conhecimento,
essa informacao nao deve fazer parte da descri-
cao e especificacao do cargo.

Conforme observado em Pontes (2002), na
coleta de dados podem-se aplicar como instru-
mentos, a observagéo, o questionario e a entre-
vista, que poderao ser utilizados separadamen-
te ou combinados.

A pessoa mais indicada para falar do car-
go € aquele que ora o ocupa ou desempenha as
tarefas exigidas por ele. Por meio da entrevista
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e da observacgao é possivel descrever as tarefas
desempenhadas e também o perfil necessario
para o ocupante do cargo.

2.6 - Avaliacao de Cargos

A avaliacao de cargos € um processo de
mensurag¢ao dos cargos que, em Ultima instan-
cia, dira quanto vale cada cargo da empresa.

Um dos objetivos da avaliagao de cargos
€ permitir o conhecimento do salario que o mer-
cado remunera a um determinado cargo, consi-
derando o nivel de competéncia exigido para o
bom desempenho.

Assim, Pontes (1998, p40) comenta:

pela avaliacédo é estabelecido o valor rela-
tivo a cada cargo, com vistas a construir
uma hierarquia entre eles. Portanto, pelo
processo de avaliagado, os cargos sao ana-
lisados e comparados de forma a coloca-
los em ordem de importancia. Além de or-
denar os cargos, a avaliacao ira permitir o
estabelecimento da estrutura salarial que
por sua vez, determinara consistentemen-
te os salarios a serem pagos. Portanto, é
através da avaliagédo de cargos que se neu-
traliza o efeito de decisdes arbitrarias para
a determinacao dos salarios.

Por meio dos métodos de avaliagdo se pode
analisar e comparar os cargos, definindo a hie-
rarquia da empresa e uma estrutura salarial con-
sistente. Aavaliagéo de cargos € necessaria em
qualquer empresa, para se chegar a um consen-
SO sobre a remuneragao que incide sobre cada
um deles.

Segundo Pontes (1998 p.140):

0s métodos ndo quantitativos permitem
rapida elaboracéo e facil aplicacao, porém
nao garantem um resultado final de boa
qualidade, devido a subjetividade da ava-
liacdo. Ja os métodos quantitativos permi-
tem maior precisao e objetividade, deman-
dando, contudo, maior tempo e maior cus-
to durante a implantacgéo.

O método nédo quantitativo é facil de elabo-
rar e aplicar, e tem a vantagem de ser simples,
mas essa simplicidade pode comprometer o re-
sultado da avaliagéo, por nao serem aceitos pe-
los empregados. Dentro do método ndo quanti-
tativo, aplica-se o método de escalonamento, em
que o comité de avaliacao relaciona os cargos
principais seguindo o critérios da graduacao.
Essa é a forma de escalonamento simples. Tam-
bém se tem a opgao de avaliar pela compara-
¢ao binéria, analisando dois cargos de uma vez,
em que se classifica com o sinal de mais (+) e
com o sinal de (-) menos, no final da contagem
dos sinais, soma-se 1. Nao pode haver empate,
o comité entra em um consenso para finalizar.

Ja o método de graus pré-determinado é
mais objetivo. Baseando-se nos principais car-
gos, o comité de avaliagao vai enquadrando 0s
cargos nos graus, onde estao descritas as defi-
nicdes. O comité encontra dificuldades tanto para
descrever os graus, sinalizando as diferencas
entre eles, como para enquadrar os cargos.

No método quantitativo aplica-se o méto-
do por pontos.

o método de avaliagédo por pontos foi de-
senvolvido por Merri R. Lotf , sendo o0 mais
conhecido e utilizados pelas empresas. E
o0 método mais objetivo, analitico, preciso
e de facil aplicacao, e seus resultados séo
aceitos pelos funcionarios. (PONTES,
1998:159).

Neste método, sdo enquadrados os cargos
em seus respectivos fatores, (descrigéo das ta-
refas), que sao graduados, em que cada um tem
seu valor, ou seja, sua pontuacdo. E um dos mé-
todos mais conhecido e utilizado nas empresas.
Além dos métodos tradicionais de avaliacao,
surgiram outros métodos derivados, como por
exemplo a Curva de Maturidade, de Hay e Hoyler
(RISK, 2002. p. 44), que considera a experién-
cia adquirida pela permanéncia no cargo como
o diferencial remunerativo.

Il - PROBLEMAS, DESAFIOS E ESTRATEGI-
AS

3.1 - Problemas atuais da Administracao de
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Cargos e Salarios

De acordo com especialistas, os principais
pontos criticos observados nas empresas brasi-
leiras, sao:

a) Inflexibilidade do sistema de remunera-
cao: os sistemas tradicionais sao muito rigidos,
visto que procuram tratar a remuneragao de for-
ma homogénea. Nao se justifica essa postura,
pois se numa mesma empresa podem ser en-
contrados diferentes modelos de gestao, também
poderao ser adotados sistemas mais flexiveis de
remuneracgao;

b) Conservadorismo: os sistemas tradicio-
nais de remuneracao foram criados para um
modelo de organizagao hierarquizada. Tendem,
pois, a reforgar os elementos basicos desse
modelo, que séo as ligagdes hierarquicas, as li-
nhas de comando e os componentes formais da
empresa. As empresas modernas, no entanto,
vém sendo desafiadas a flexibilizar sua estrutura
e tornar-se menos formal, ao mesmo tempo em
que se orientam preferencialmente para o clien-
te. Nesse processo, todos os sistemas de apoio,
inclusive o de remuneracdo, devem contribuir
para a convergéncia de esforgos em prol da
mudanca. Assim, a utilizacao de procedimentos
tradicionais de remuneragao pode constituir sé-
rio empecilho para que a empresa realize sua
visao de futuro;

c) Confidencialidade do sistema de remu-
neracao: as informacdes salariais costumam ser
confidencial na maioria das empresas. Alega-se
que isto é necessario para corrigir o sistema de
remuneragdo. Costuma-se argumentar que o
poder de decisdes das chefias sobre avaliagbes
de desempenho e aumento de salario por méri-
to sera reduzido caso as regras sejam abertas
aos subordinados;

d) Recompensas relacionadas mais a po-
sicdo hierarquica do que aos resultados do tra-
balho: em muitas empresas, o sistema de remu-
neragao parece pressupor que os resultados al-
cancados em determinada area devem-se exclu-
sivamente as chefias. Tanto que nelas o paga-
mento de bbnus e gratificacées baseados nos
lucros é concedido apenas aos ocupantes de
cargos gerenciais. Dai poder-se admitir que esse
pagamento reflita mais a posi¢ao hierarquica do
que os produtos finais;

e) Inexisténcia de planos para fungoes téc-
nicas: na maioria das empresas, os planos de

carreira alcancam apenas os ocupantes de fun-
¢cOes gerenciais. Por isso, os profissionais que
atuam exclusivamente nas funcdes técnicas nao
tém perspectivas de progressao profissional;

f) Baixa participagao das chefias no pro-
cesso de administragéo salarial: com muita fre-
qUéncia, nas empresas, as atividades referen-
tes a descri¢ao de cargos, avaliacao de desem-
penho e de mérito sao, de certa forma, assumi-
das pela area de remuneragdo ou a ela
transferidas. Como conseqliéncia, a participagao
das chefias no processo fica sensivelmente re-
duzida.

Apresentados os problemas é necessario anali-
sar cComo as empresas se organizaram para
minimiza-los, ou até mesmo, suplanta-los.

3.2 - Novas Estratégias e Taticas de Remu-
heracao

Na ultima década, as empresas comeca-
ram a perceber que os programas tradicionais
de remuneragao foram suplantados por novas
estruturas, estratégias e processos de trabalho.
Muitas empresas passaram, entdo, a procurar
solugdes de remuneracao mais compativeis com
a nova énfase em valores como qualidade, ser-
vico ao cliente, trabalho em equipe e produtivi-
dade. Nem todas as experiéncias foram bem su-
cedidas. Muitos dos resultados foram frustrantes.
O desafio, no entanto, é evidente. Porisso é que
novas medidas tém sido propostas, com vista a
tornar as politicas salariais das empresas mais
coerentes com 0s principios da administragao
moderna, que preconiza:

- Remuneracéo por Conhecimentos e Habilida-
des: essa estratégia recompensa as pessoas
nao por um trabalho especifico, mas pelos co-
nhecimentos e habilidades exigidas para seu
desempenho. Aremuneracao baseada em habi-
lidades também pode ajudar os empregados e
as organizacoes a se adaptarem a rapidas mu-
dancas técnicas e de mercado (FLANNERY apud
RISK, 2005. p. 49).
- Remuneracgao por Competéncias: a base des-
se tipo de remuneracao é constituida pelas com-
peténcias que o individuo possui; 0 cargo que
ocupa e o tempo de servigo tém um papel se-
cundario. Os salérios, por conseqléncia, sao di-
retamente vinculados a um processo de
certificacdo, no qual o empregado precisa de-
monstrar sua competéncia. Os aumentos de sa-
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lario, por sua vez, ndo estao vinculados a promo-
¢cao, como acontece nos sistemas tradicionais.
O uso dessa abordagem reforga uma estratégia
de continuo aprendizado e aperfeigoamento. Se
utilizada com eficacia, a remuneragao por com-
peténcia além de recompensar os empregados
pelo valor que agregam a seus cargos, ajuda a
organizacao a focar melhor sua missao central e
o valor do desempenho excepcional na realiza-
¢ao dessa missao. (RISK, 2005. p. 50).

- Broadbanding: o broadbanding (de broad =
larga, band = faixa) ndo constitui propriamente
nova modalidade de remuneragdo, mas uma
estratégia em que as numerosas classificagoes
de cargos sao constituidas por algumas faixas
relativamente amplas. Uma organizacéo pode,
por exemplo, colocar todos os seus cargos téc-
nicos numa faixa, os cargos gerenciais em outra
e 0s cargos administrativos em outra. Em vez de
galgar uma série de niveis salariais, os empre-
gados podem passar a maior parte, ou toda a
sua carreira, em uma Unica faixa, movendo-se
horizontalmente, recebendo aumentos a medida
que melhoram seu desempenho. Essa estraté-
gia ndo se aplica a todas as organizagdes, mas
€ especialmente util nas empresas baseadas em
equipes que enfatizam nao tanto os cargos
especializados, mas principalmente os proces-
sos que envolvem varios departamentos e neces-
sitam de mais habilidades e autoridade indivi-
dual ou de equipe. (Ibid).

- Remuneracdo baseada em Desempenho: a
vinculagéo da remuneragéo ao desempenho nao
constitui novidade. Ocorre, porém, que essa
vinculacao tradicionalmente tem sido exigida
apenas entre pequenos grupos de empregados.
Em muitas empresas, executivos e vendedores
tém recebido incentivos ao desempenho, repre-
sentados, sobretudo, por dinheiro ou acées. Nem
todas as organizacdes que adotaram o sistema
de remuneracao por desempenho de uma forma
ampla foram bem sucedidas. Embora a remune-
racao variavel baseada em desempenho em
muitas empresas constitui apenas uma expan-
sao do plano tradicional de incentivos gerenciais,
observa-se uma variedade de outras abordagens
mais dinamicas, tais como a participagdo nos
lucros, participagdes nos ganhos, incentivos a pe-
quenos grupos, incentivos individuais, incentivos
de longo prazo, pagamentos em quantias Unicas
e programas de reconhecimento (FLANNERY

apud RISK, 2005. p. 51).

- Remuneracao baseada em Equipe: esse sis-
tema de remuneragao de equipe varia de acor-
do com o tipo de equipe e envolve procedimen-
tos dos mais variados, tais como definicao de
habilidades e de competéncias, participacao nos
ganhos, avaliacado 360 graus etc. Sua implanta-
cao cerca-se de muita complexidade e deve ser
cuidadosamente alinhada com a cultura da or-
ganizacao e integrada com outras estratégias de
remuneracado. A maior dificuldade desse siste-
ma esta no equilibrio possivel entre as recom-
pensas individuais e da equipe (RISK, 2005. p.
52).

O préximo topico tecera comentarios acer-
ca da formulagao participativa das politicas sa-
lariais. Essa andlise é interessante na medida
em que vislumbra alternativas estratégicas de
aumento de ganhos organizacionais, permeados
por satisfagéo individual.

3.3 - Politica Salarial:
Participativa

Formulacao

Para a implantagéo de uma politica de re-
muneracao € importante que haja uma descricao
de cargos e salarios. Essa descrigao é feita por
varios meios ja citados anteriormente. Contudo,
€ preciso atribuir um valor para cada cargo. Para
iSso, geralmente, cria-se uma comissao compos-
ta por pessoas que conhegcam bem os diversos
processos e negdécios da organizagéo. Essa ava-
liacao permite comparar a remuneracao da em-
presa com o mercado e conceber tabela salarial
que deve estar baseada nos padrdes de remu-
neragcao da regidao onde a empresa esta
inserida. Sao essas referéncias que enquadram
as faixas salariais e classificam o grau de
competitividade adequado para cada empresa.

O homem é movido a desafios, melhora seu
desempenho quando esta a servicos desses,
portanto, o planejamento passa a ser fundamen-
tal no processo de remuneracao estratégica. Uma
meta facil ou muito dificil tem o mesmo resulta-
do: nao estimula. Uma meta bem elaborada traz
a oportunidade de superacao continua. O desa-
fio alcancado deve ser comemorado, simboliza-
do e premiado, estimulando a superagao de no-
vos desafios.
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Existem varias maneiras de estimular os
colaboradores de uma organizagao. Por exem-
plo, a premiagédo pode se apresentar sob a for-
ma de comissao, para cada produto / servigo
concluido e pago, ou em forma de superacao de
metas, onde a remuneracao extra sé acontece
ao atingir um determinado patamar. Recomen-
da-se, entretanto, que este “algo a mais”, seja
uma simbolizacao, com visibilidade envolvendo
a familia e/ou a equipe. E por fim a comemora-
¢do, por meio do reconhecimento publico “dos
ganhadores”, oportuniza-se a reafirmacao das
metas empresariais, suas marcas e valores, e
contribui para 0 aumento do compromisso de
cada um com os resultados futuros da organiza-
cdo. A condicao fundamental para o sucesso
deste processo € que este seja participativo,
transparente e comunicativo, antes, durante e
depois da sua realizagdo. A comunicagao torna
0 processo transparente e da credibilidade ao
projeto.

Essa nova concepgao de politica de remu-
neracao traz a tona a discussao sobre as diver-
sas possibilidades de participacao do emprega-
do nos lucros ou resultados da empresa. A parti-
cipacao dos empregados nos resultados gera
equipes mais motivadas, engajadas e, conse-
quentemente, mais produtivas.

O estabelecimento dessa forma de remu-
neracao é fator diferencial para empresa que
quer se manter competitiva no mercado. Mas
isso pressupde um modelo de gestdo mais
participativo, pois € necessario o envolvimento
de todos os segmentos da empresa.

Herzberg (apud CHIAVENATO, 2000. p.
398) , determinou a existéncia de dois fatores
para explicar o comportamento humano: os fato-
res higiénicos que sdo aqueles situados no am-
biente externo ao ser humano como variaveis que
ele ndo tém dominio, tais como: salario, benefi-
cios sociais, entre outros. Ele afirmou que esses
fatores sdo apenas preventivos, pois evitam in-
satisfacdo. O segundo fator predominante no
comportamento humano é o motivacional, rela-
cionado com o conteudo do cargo e com a natu-
reza das tarefas que a pessoa executa. Esses
estdo sob controle do individuo, relacionados
aquilo que ele faz ou desempenha

A implantacao da politica de remuneracao
deve considerar ndo apenas a recompensa mo-
netaria, mas também aspectos muitas vezes
pouco valorizados, como a identificagdo da pes-
soa com a tarefa que exerce. Nesse caso, s6 a
remuneragao nao € suficiente para originar a sa-
tisfacdo do empregado. Deste modo, € impor-
tante acompanhar o nivel de satisfagcao do em-
pregado com a tarefa realizada. Isso permite que
sejam feitas as adaptacdes necessarias, garan-
tindo, a satisfacao financeira e profissional do
empregado, além de melhores resultados para
as empresas.

Necessario se faz tratar da concessao de
beneficios. Esta é a forma mais barata que a
empresa tem de complementar o salario dos fun-
cionarios, tendo em vista que aos beneficios con-
cedidos ndo incidem encargos sociais, e ainda,
muitas vezes, resultam em abatimentos fiscais
para a empresa. Também ha a alternativa de se
oferecer estes beneficios com baixos custos para
0 empregado, e sem custo algum para a empre-
sa, por meio de contratos por adesao.

Os beneficios vinculados a saude e a se-
gurancga pessoal dos empregados e familiares
trazem grande melhoria na motivagao e tranquii-
lidade e, podem refletir aumento de produtivida-
de, melhoria da qualidade, reducao do indice de
absenteismo e diminui¢do do turnover’, propici-
ando o aumento da competitividade da empre-
sa.

Tem sido comum em muitas empresas a
concessao de beneficios em lugar de au-
mentos, como forma de evitar a tributacéo.
Nao ha duvida de que constitui medida
bastante adequada para a saude financei-
ra da empresa. Todavia, quando essa poli-
tica de beneficios nao é bem orientada,
pode provocar no empregado a sensacao
de que nao esta recebendo um beneficio,
mas algo em troca de um aumento no sala-
rio. (RISK, 2005. p. 52)

Os beneficios que podem ser oferecidos
pelas empresas a seus funcionarios como for-
ma de complemento aos seus salarios, geral-
mente, sdo: Plano de Saude, Plano
Odontolégico, Seguro de Vida, Previdéncia Pri-

1 Turnover; alta rotatividade de pessoal dentro de um
departamento em uma organizagao.
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vada, Assisténcia em Viagem, Seguro Contra
Acidentes Pessoais, Assisténcia Funeral, Segu-
ro Educacéo e, Seguros para Automéveis e Re-
sidéncias.

Por tudo o que foi analisado sobre os pro-
blemas, os desafios e as novas estratégias
organizacionais, este trabalho ndo estaria com-
pleto se ndo apresentasse, mesmo que sucinta-
mente, as fun¢cdes da Nova Economia.

3.4 - As funcbes da Nova Economia

Analisando o momento atual podem-se
identificar algumas fungdes, entre tantas outras,
constantes da Nova Economia, conforme tabela
asequir:

Fungio correspondenie na Descrigio da fungio

nova economia

Pregidente, Diretor-executivo E o principal executivo,

commahda & ermpresa

Chief Administration
Officer

Diretor ou Crerente Cterencia e administraa

EMpIEsa.
Chief Indformation Pificer Diretor de Belaptes Piblicas  E o responsdvel pelas relagles|

da empresa com sen piiblico.

E encarregado da parte

financeira da empresa

Diiretor ou Gerente financeirn

Chief’ Diretor ou Crerente de Recursos

Human Officer

Crerencia oz Recursos

Huranos Humanog

Diretor de sisternas on Gerente (Yerencia 05 recursos

Chief Tecnology Officer

Chief Operating Officer

de Teenologia

Diretor ou Gerente de

Operagties

teenoldgicos da erapresa.

Cuida da operacionalizagio
do negdeio.

A nova Economia? apud Risk 2005. p. 54

Decorrente do avanco da modernidade per-
cebe-se que a nomenclatura dos cargos sofre
transformagdes e cada vez mais abrangentes.
Nas empresas além da funcao técnica tao valo-
rizada na era de Taylor, hoje percebe-se um mer-
cado que além da capacidade técnica, exige tam-
bém, a flexibilidade e a capacidade de agregar
novas tarefas e capacidade para delegar.

V - CONCLUSAO

O objetivo desse estudo foi aprofundar o
conhecimento sobre o tema Cargos e Salarios e

sua importancia para a organizagao.

E consenso o entendimento que o homem
possui variadas necessidades e que ao longo
de sua trajetdria, social e profissional, tem como
objetivo realiza-las. Pode se considerar uma de-
las, a auto-realizacéo, representada pela con-
quista de um cargo de grande responsabilidade
dentro de uma organizagao. Tendo em vista es-
tas consideracdes, conclui-se que a andlise e
descricao de cargos e salarios além de fatores
representativos a empresa, para a obtencao dos
seus objetivos organizacionais, também contem-
plam as necessidades dos profissionais de auto-
realizacao.

Na primeira se¢édo desse trabalho, pode-
se verificar a sua importancia no contexto eco-
némico-organizacional atual. A segunda secéo,
inicialmente, remonta ao inicie do século XX, no
periodo da Administragéo Cientifica, demons-
trando que nessa época so era possivel descre-
ver um cargo de forma simplista. Taylor estabe-
leceu o conceito de um organograma funcional,
considerando, que a massa operaria, nao detin-
ha grandes conhecimentos, tampouco aspira-
cdes de desenvolvimento profissional. Ainda,
nessa mesma secao, em seus topicos posterio-
res percebe-se que, com o passar dos tempos,
o conceito de cargos e salarios, vai evoluindo na
medida em que o0 homem passa a ser
ressignificado, a partir da contribuicao da psi-
cologia social para a Administracéo. E possivel
afirmar-se que a énfase dada a descricao de
cargos e salarios intensifica-se quando o homem
evolui intelectualmente, fazendo o uso apropria-
do datecnologia para aumentar o lucro das em-
presas.

Na atualidade, as empresas desenvolvem
seu quadro de responsabilidades com acionis-
tas e mercado, com base na performance dos
seus colaboradores. Novas tarefas tendem a ser
desenvolvidas e assim, cargos sdo descritos e
analisados constantemente.

No passado, a maioria das empresas eram
pequenas, suas estruturas eram preenchidas por
uns poucos funcionarios. Com o desenvolvimen-
to, impdem-se novas contratagdes e a necessi-
dade de se estabelecer o que cada cargo exe-

2 Extraido de SOUTO MAIOR, Dagoberto. Web... o qué.
Internet Business, ano 3, no 36, p. 36. ago. 2000.
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cuta independente das pessoas que o represen-
tam. Nessa ética, as pessoas sao passageiras
enquanto os cargos sao estaticos.

A descricao de um cargo nao é algo tao
simplista, pois esta relacionado a responsabili-
dade de cada tarefa e ao peso que esta repre-
senta no todo organizacional. E importante sali-
entar que descrever um cargo, suas responsabi-
lidades e as qualificacdes necessarias aos ocu-
pantes estao relacionados, também, com a es-
trutura da empresa.

A participacdo na descricdo e
especificacdo dos cargos é uma oportunidade
para que os gestores, efetivamente, conhegcam
o todo do seu departamento e avaliem se as ta-
refas estdo sendo executadas de maneira coe-
rente, bem como se as pessoas que preenchem
0S cargos se exercem com qualificacao.

Atrelado a descricdo de um cargo esta a
sua correspondente remuneragao. Responsabi-
lidades maiores pedem por remuneracgdes dife-
renciadas. A existéncia de um descritivo de car-
gos na empresa podera estimular o desenvolvi-
mento profissional e pessoal dos funcionarios,
criando expectativas de crescimento na prépria
organizacéao. Tal instrumento serve como base
para a criacdo de Plano de Encarreiramento
além de fornecer elementos para outros proce-
dimentos ligados a area de Recursos Humanos,
tais como recrutamento e selegdo de pessoal,
programas de treinamento e desenvolvimento e
avaliacao de desempenho.

Assim, tendo em vista a gama de procedi-
mentos que dependem da andlise de cargos e
salarios a serem realizados com eficiéncia na
organizacgao, percebe-se a grande responsabili-
dade que se impde ao profissional responsavel
pelo processo. Dentre outras atribuigées devera
atuar com senso de justi¢a, imparcialidade e co-
nhecimento técnico e de mercado, para definir
com maior seguranca as politicas que
embasarao os cargos e salarios.
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|- INTRODUCAO

Este estudo tem por objetivo mostrar a im-
portancia do processo de recrutamento e sele-
cao para as empresas, nos dias atuais, poden-
do ser utilizado como material didatico, propici-
ando a compreensao para profissionais que atu-
am na area, bem como orientacao para as pes-
soas que estdo em busca de um emprego.

Foi desenvolvido com a finalidade de ana-
lisar conceitos, idéias, objetivos e aplicacao pra-
tica, disponibilizando informagdes sobre o pa-
pel do profissional no processo de recrutamento
e selegdo, com base na evolugdo do homem, da
ciéncia, da tecnologia e as principais habilida-
des necessarias para enfrentar esta evolucao.

Busca-se demonstrar como deve ser o com-
portamento humano no processo de recrutamen-
to e selecao, aventando a possibilidade desse
ser realizado por uma consultoria especializada,
por uma equipe, ou por meio de recrutamento
interno. Seja por qualquer tipo de recrutamento,
0 que se almeja do processo seletivo é colocar a
pessoa certa no lugar certo.

Il - COLOCANDO A PESSOA CERTA NO LU-
GAR CERTO

No século passado, as mudancas aconte-
ciam de forma mais lenta, com produtos perma-
necendo por longo tempo no mercado. Atualmen-
te, as mudancas ocorridas nas areas das Tele-
comunicacgdes e Eletronica, com base na evolu-
¢ao tecnoldgica promoveram uma revolugao nas
relacdes familiares e de consumo, incentivadas
pelas areas de marketing. Por outro lado o ho-
mem passa a se preocupar com a ecologia e a
sentir os efeitos da devastacao da natureza. Di-
ante dessas preocupacdes e dos avangos
tecnoldgicos, as empresas obrigam-se a promo-
ver investimentos em novas tecnologias, mas tam-
bém naquele que vai operar todas as mudancas,
o profissional, considerado o grande diferencial

competitivo de mercado.

Com a abertura das economias para o
mundo globalizado, novas técnicas de gestao
administrativa passaram a fazer parte do cotidi-
ano das empresas. Processos de reengenharia
e downsizing orientam a contengao de custos
quando exigem que as empresas atuem com o
menor contingente de empregados. Desta forma,
as obrigam a encontrar as pessoas certas para
o lugar certo, para que possam manter a
competitividade com efetivos menores absorven-
do uma sobrecarga maior de trabalho. Esse
movimento obriga os gestores a conhecer me-
Ihor os seus subordinados com vista a extrair o
melhor desempenho.

Chiavenato (apud RISK, 2005, p. 12), co-
menta sobre as atribui¢cdes aos funcionarios que
ocupam cargos de chefia nas empresas: “ De
maneira geral, podemos dizer que, hoje, admi-
nistrar Recursos Humanos de uma empresa é
tarefa de todos aqueles que ocupam cargos de
chefia: desde o diretor, o gerente, até o encarre-
gado”

Assim, cabe ao Departamento de Recur-
sos Humanos formular as politicas, normas e pro-
cedimentos com base na cultura organizacional
da empresa, devendo os diretores, gerentes e
supervisores selarem pela aplicagdao das mes-
mas. As politicas de Recursos Humanos compre-
endem as orienta¢des para os tratamentos dis-
pensados ao contingente humano da organiza-
cao, balizadores dos processos de captacao,
aplicacao, desenvolvimento, manutencéao e
monitoramento de pessoal. Evidentemente que
essas politicas sao definidas a partir da realida-
de de cada organizacao, seguindo o curso da
historia que determina agdes especificas.

Para entender a evolucéo, faz-se necessa-

rio demonstrar o processo de recrutamento e
selecdo pelos seus determinantes.
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Segundo Barbulho, (2001, p. 32):

Se antes, devido as necessidades, a én-
fase era dada no recrutamento e selecao
pessoal, no qual, durante os anos 70 e
inicio dos anos 80 tinha-se de usar de
criatividade para recrutar e selecionar os
colaboradores necessarios, devido a sua
escassez no mercado de trabalho e ao
alto nivel de turnover, nos ultimos anos a
énfase maior vem sendo dada ao treina-
mento e desenvolvimento. Umavez que a
movimentagao de pessoal reduziu-se au-
mentando a produtividade, junto com os
Nnovos processos administrativos e indus-
triais e novas tecnologias, diminuiu assim
a necessidade de novas admissdes. Por
essa razao, colocamos essas atividades
afins juntas, isso se a empresa ainda ndo
adotou o sistema de consultores internos.

Nota-se na citagdo, que as empresas pre-
cisam adaptar-se ao momento histérico e as ne-
cessidades de mercado. Atualmente, vive-se um
paradoxo com uma grande massa de desempre-
gados sem qualificacdo e a necessidade de
ma&ao-de-obra altamente qualificada, obrigando as
empresas a investirem em treinamento e desen-
volvimento.

Com todas essas mudancas e oscilagdes
de mercado, em momento de alta demanda, ha
necessidade de intenso processo de recruta-
mento e selecéo, e, em periodos de baixa, tor-
na-se necessario o remanejamento dos profissi-
onais que atuam nesse processo, para outras are-
as afins, evitando suas demissoes.

O ser humano independentemente da area
de atuacao seja na condicdo de empregado ou
empregador, tem necessidade de estar em cons-
tante aprendizado para ser um vencedor.

Barbulho (2001 p. 34) comenta sobre a evo-
lucdo tecnolégica nos ultimos anos:

A evolugéo tecnolégica do mundo foi gran-
de e muito rapida, ndo podendo ser acom-
panhada pela maioria dos seres humanos.
Nesta década de inicio de século, o ser hu-
mano esté se dando conta de que precisa,

além de acompanhar a evolugao
tecnoldgica, seguir a espiritualizagao que
invade nossas vidas e as empresas.

O autor comenta da necessidade da absor-
¢ao de novos conhecimentos para acompanhar
a evolugao tecnoldgica, mas principalmente aler-
ta para o seu bom uso, quando apela para a ne-
cessidade da espiritualizacdo dos seres huma-
nos.

E completa dizendo:

As empresas, por sua vez, estdo concluin-
do que investir somente em novas
tecnologias, equipamentos e processos
nao as fara atingir seus objetivos, e que
se faz necessario também investir em seu
bem valioso, que sédo seus colaboradores,
0s seres humanos que atuam para a sua
grandeza. (BARBULHO, 2001 p. 34).

Segundo Barbulho as empresas também
passam a entender que investir s em tecnologia
ja ndo mais garante a estabilidade do negécio.
O imperativo & investir no capital humano, pois é
por meio dele que a organizagéo se dinamiza e
realiza o seu lucro. Dessa forma, tem-se como
coNnsenso que para a sobrevivéncia das empre-
sas, novas competéncias e habilidades deverao
ser desenvolvidas. Assim, no seu planejamento
estratégico, devem fazer uma andlise futura do
negocio antes até que ele seja colocado em pra-
tica, levando em conta a valorizacao do ser hu-
mano, o trabalho em equipe e a espiritualizagao
do local de trabalho.

Na verdade, sabe-se que o ambiente de
negocio ficou muito mais exigente com os avan-
cos tecnolégicos. Se por um lado facilitou o pro-
cesso produtivo, imprimindo maior qualidade aos
produtos e servigo, por outro lado, exigiu do pro-
fissional a sua adequacgao aos novos tempos. Ja
nao basta apenas o conhecimento técnico, mas
a elaboracao de um perfil voltado para a lideran-
ca, a facilidade de comunicagao em todos os ni-
veis e habilidade para manter efetivas relacoes
interpessoais com os interlocutores: clientes in-
ternos e externos, fornecedores, acionistas e
comunidade. O conhecimento de uma ou mais
linguas, informatica, além da visdo de negdcio
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sdo requisitos indispensaveis para o bom de-
sempenho profissional no mundo moderno. Os
processos seletivos acompanham essas exigén-
cias, passando a utilizar técnicas cada vez mais
sofisticadas para identificar o profissional certo
para o lugar certo.

Il - AGINDO COMO VENCEDOR

As empresas buscam profissionais motiva-
dos que tenham em mente a vontade de ser ven-
cedor. Profissionais que se preparam com sa-
bedoria que agem com a razao, utilizando seu
raciocinio l6gico, matematico, mas utilizando tam-
bém aintuicdo, o emocional, a criatividade, arte,
o raciocinio ético e moral. Para Barbulho (2001),
o verdadeiro vencedor é aquele que leva sua
equipe quando desanimada a se motivar e criar
uma nova realidade.

Infelizmente, ainda existem pessoas aco-
modadas, sem iniciativa, que ndo tém coragem
de lutar para superar as dificuldades e fogem dos
desafios. Para esses profissionais o0 mercado de
trabalho se fecha inteiramente. O retorno sera
possivel por meio da atualizagao, pela incorpo-
racao das novas formas de gestao e dos requi-
sitos exigidos na formagao do profissional da
modernidade.

IV - SELECIONANDO A PESSOA CERTA

Muito embora as mudangas tenham ocorri-
do de forma célere no meio organizacional, quan-
do se trata de contratar novos funcionarios, as
empresas demonstram ainda o rang¢o do
conservadorismo com relagdo a apresentacao
e ao comportamento dos profissionais. Os mo-
dismos sao de certa maneira repudiados, prin-
cipalmente quando ostentados na forma de tatu-
agem e aderecos. Essa postura conservadora €
responsavel pela ndo contratacao de muitos jo-
vens talentos, que sao eliminados apenas por
exibir em seus corpos os apelos do modismo,
sem ao menos serem submetidos ao processo
seletivo para checar suas competéncias e habi-
lidades. Esbarram no preconceito e dele nao con-
seguem se livrar.

Portanto, o profissional de recrutamento
deve estar preocupado em selecionar a pessoa

certa, evitando agir preconceituosamente no pro-
cesso seletivo.

Para Barbulho, (2001, p. 42) “0 que deve
ser levado em conta € se o candidato preenche
o perfil exigido pelo cargo. Os preconceitos de-
vem ser deixados de lado”.

Embora Barbulho entenda que nao deva
existir preconceito, sabe-se que algumas empre-
sas excluem do processo de sele¢ao: mulheres,
homossexuais, pessoas que usam piercing, brin-
cos, e tatuagens.

Em muitas empresas os responsaveis pe-
los processos de recrutamento e selecao tém
opinides diferentes, alguns sendo liberais e ou-
tros conservadores, dificultando ainda mais a vida
dos candidatos. Entretanto, algumas orientagdes
poderdo servir na condugao do processo com
maior eficacia, evitando os exageros por parte
daqueles que sao responsaveis pelo procedi-
mento. Assim, recomendam-se 0s cuidados:

- O selecionador deve deixar o candidato a von-
tade para que ele possa falar, e assim obter o
maior numero de informacdes possiveis, abor-
dando assuntos relacionados ao crescimento
pessoal e profissional.

- E interessante usar a intuigdo, trocando idéias
com os pares, interrompendo o processo de se-
lecao quando observar que o candidato nao reu-
ne as minimas condigdes para o preenchimento
davaga.

- O encadeamento de perguntas bem formula-
das permite avaliar a assimilagdo das informa-
cOes, agilidade e reacdes do candidato.

- Pode fazer parte do processo de selecéo, a ela-
boragdo de uma carta, que nao deve ser elimi-
natéria, destacando alguns pontos de sua vida
pessoal e profissional, os pontos fortes e os que
necessitam de melhoria, permitindo assim, uma
analise do perfil psicologico.

- Nos processos para contratacao de executivos
ou para cargos de confianga, devem ser solicita-
das informacdes sobre o passado legal e finan-
ceiro do candidato, com a necessaria concordan-
cia do candidato, pois existem empresas
especializadas em obter essas informagoes.

Evidentemente que o bom senso devera
nortear todo o processo seletivo, porque reco-
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nhecendo as diferengas individuais, a aborda-
gem tem que levar em consideragao essa con-
dicao, se quiser lograr os objetivos a que se pro-
pde. Em todo o caso, para que o resultado seja
efetivo, € necessario que o processo seletivo seja
conduzido por profissionais qualificados e na fal-
ta destes, as empresas prestadoras de servigos
especializadas na area poderao atuar com mai-
or eficacia.

VI - UTILIZANDO A CONSULTORIA

As organizagdes podem utilizar algumas
ferramentas para fazer o recrutamento de pes-
soas. A Consultoria € uma delas, pois proporcio-
na uma opgao que, apesar de ter um custo apa-
rentemente mais elevado, podera intermediar a
contratacdo de pessoal otimizando o processo
de selecgéao.

Para Chiavenatto (2002, p.215), (...) “ore-
crutamento através de agéncia é um dos mais
caros, embora seja compensado pelos fatores
tempo e rendimento”.

A Consultoria detém ampla fonte de infor-
macoes que facilitara a busca pelos candidatos
mais aptos para o perfil, tanto da organizacao
quanto das funcgodes determinadas.

Segundo Risk (2005, p.23), “deve ser ne-
gociado com a consultoria o0 envio de no minimo,
dois candidatos; trés ou quatro seria o ideal, pois
0s setores requisitantes terdo oportunidade de
fazer a escolhafinal”.

A consultoria proporciona a organizacao
opcoes de candidatos, que facilita o recrutamen-
to e direciona a deciséo final para a pessoa res-
ponsavel pela efetivacédo da contratacao.

VIl - SELECIONANDO PELA EQUIPE

Existe a opgao do processo de selegao ser
feito por pessoas que trabalham na prépria or-
ganizacao. Este processo consiste em direcionar
o candidato a um grupo de pessoas pré-
estabelecidas, que optarao em fazer a entrevis-
ta individual ou com a participacéo de todos os
envolvidos.

Conforme Risk (2005, p.23):

E uma inovagao que poucas empresas tém
adotado, mas as que utilizaram ficaram
satisfeitas com o resultado. E claro que se
a situagao a qual nos referimos ha pouco
estiver acontecendo (muitas vagas), prin-
cipalmente para os cargos mais comuns,
o sistema sugerido podera encontrar difi-
culdades, mas para cargos de maior im-
portancia funcionara,

Esse método ainda é pouco difundido nas
organizacOes, porém percebe-se que para 0s
cargos de importancia mais elevada, podera tra-
zer resultados positivos, visto que a entrevista
devera ser realizada por pessoas que ocupam
cargos de confianga e detém experiéncia em
relacdo a descricao da vaga em aberto.

VIl - RECRUTAMENTO INTERNO

O recrutamento interno € uma ferramenta
que deve ser levada em conta, como uma estra-
tégia motivacional para o profissional a ser pro-
movido, e para a equipe, que passa a trabalhar
pensando num possivel aproveitamento interno.

Pontes (2001, p. 97), define o Recruta-
mento Interno como:

0 preenchimento das vagas por meio da
promogao ou transferéncia de funcionari-
os da organizacao. E a valorizagédo dos re-
cursos humanos internos. E a colocagédo
em pratica do plano de sucessao discuti-
do anteriormente.

As vagas devem ser anunciadas dando oportu-
nidade para que todos que tenham condigdes
participem do processo. O anuncio deve des-
crever o perfil requerido para se evitar o acumulo
de candidatos. O processo deve ser transparen-
te e todos que dele participarem devem receber
retorno.

IX - CONSULTORES INTERNOS FAZENDO
UMA BOA ENTREVISTA
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Atualmente, muitas empresas estao dele-
gando a fungao de contratar pessoas aos seus
gerentes e supervisores, fruto da
descentralizacao da area de Recursos Humanos.

Chiavenato (2002, p. 252) descreve a atu-
al forma de contratacao de funcionarios nas em-
presas.

AARH esta mudando. E rapidamente. Uma
das mudancas mais sensiveis € a delega-
cao de decisdes a acdes relacionadas com
RH rumo aos gerentes. Principalmente no
subsistema de provisao de RH. Isso signi-
fica descentralizacao, porque a ARH deixa
de centralizar todas as operacdes de re-
crutamento e selecdo. Os gerentes passam
de espectadores para o papel de atores. A
ARH, de executora de todas as etapas do
processo de recrutamento e selecéo pas-
sa a consultora interna. Seu papel agora é
de preparar 0s gerentes e suas equipes
para recrutarem e selecionarem seu pes-
soal. A ARH fica com a situacao de staff,
enquanto os gerentes assumem a respon-
sabilidade de linha pelas decisdes sobre
candidatos. Os gerentes e suas equipes
entrevistam os candidatos e manuseiam
resultados de testes aplicados pelo staff ou
por empresas especializadas. AgoraaARH
deixou de dar o peixe para ensinar o ge-
rente a pescar.

Cabe as empresas especializadas, indicar
os funcionarios que estejam mais aptos a desen-
volver as atividades pré-determinadas, de acor-
do com seu curriculo, para participarem do pro-
cesso seletivo, no qual os mesmos seréo avalia-
dos, e caberd a decisao final da contratacdo a
um funcionario da empresa que contratou os ser-
vicos de consultoria, normalmente um supervisor
ou gerente. Essa é uma grande responsabilida-
de, visto que o funcionéario podera nao
corresponder as expectativas da organizagao
apos sua efetiva contratagdo, diminuindo a
credibilidade da pessoa que o contratou e ge-
rando custos desnecessarios a organizagao.

X - CUSTOS DE UMA MA SELECAO

Advém do processo de selegdo mal con-
duzido o retrabalho, incidindo sobre ele os cus-
tos inerentes ao processo, tais como exames
médicos para admissdo, treinamentos para
adaptacao do novo empregado, além dos cus-
tos com potencial demissao e outros dificeis de
medir, tais como queda de produtividade, do
prestigio da empresa etc (Barbulho, 2001).

Portanto, antes de iniciar o processo € im-
portante que se defina corretamente o perfil do
cargo e que se dé atencao nas entrevistas para
o cotejamento do perfil do cargo com as habili-
dades apresentadas pelo candidato. Dessa for-
ma pode-se contratar a pessoa certa para o lu-
gar certo.

Xl - TORNANDO-SE UM ENTREVISTADOR
EFICAZ

A empresa deve ter uma equipe de recru-
tamento e selecao bem preparada para que te-
nha sucesso em seu negécio, reduzindo o
turnover. Aprender a entrevistar € um dever de
todo Gestor de Pessoas, pois somente com a
contratacao de bons profissionais € que a em-
presa podera alcancgar seus obijetivos.

O entrevistador eficaz deve denotar interes-

se pelas pessoas, ser reservado e comedido,
sincero, humilde, demonstrar calor humano e sim-
patia pelos candidatos, para garantir a eficacia
do processo de recrutamento e selecao. Também
deve procurar se desprender dos seus precon-
ceitos para evitar a subjetividade contaminando
0 processo. Agir com justica e imparcialidade sao
requisitos importantes na conduta do bom pro-
fissional.
A condicao primeira para o sucesso do profissi-
onal que deseja atuar na area de Recursos Hu-
manos, é gostar incondicionalmente do ser hu-
mano, de forma a estar sempre preocupado com
a promocao do seu bem-estar, colocando-o no
ambiente organizacional como a pessoa certa
para o lugar certo.

XIl - CONCLUSAO

Com a velocidade dos avangos
tecnoldgicos, todas as organiza¢des foram obri-
gadas a mudar drasticamente sua filosofia de tra-
balho, pois atualmente vive-se em um mundo em
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que a competitividade esta presente no dia-a-
dia e, uma empresa que esta estabilizada hoje,
corre o risco de fechar as portas em um curto
periodo de tempo, se ndo acompanhar as fre-
gUentes mudangas. Se antes se contratava por
feeling devido a escassez de mao-de-obra, hoje,
exige-se uma grande quantidade de habilidades
dos candidatos que concorrem a uma vaga no
mercado de trabalho, inclusive aos profissionais
de RH, que necessitam de uma formagéao
generalista para atuar com maior qualificagdo na
area.

Com a descentralizagdo da area de RH,
surgiram as empresas de consultoria, que ofere-
cem servigcos especializados para a contratacao
de pessoal, pois dispdem de um cadastro de cli-
entes para o preenchimento das necessidades
das empresas, de acordo com as habilidades e
0s requisitos exigidos para cada vaga ofereci-
da.

Com tantos instrumentos disponiveis para
desenvolver o processo de recrutamento e sele-
cao, espera-se que a sua conducao seja feita de
forma mais efetiva, visando a identificacdo da
pessoa certa para o lugar certo, por meio de téc-
nicas que favoregam a exploragao do potencial
profissional, ressaltando as qualidades, compe-
téncias e habilidades dos candidatos ao preen-
chimento das vagas disponiveis de forma justa e
transparente, para que todos os participantes
percebam a lisura do processo. Dessa maneira,
evita-se a suspeicado na conducao dos proces-
sos de recrutamento e selegéo que tanta decep-
cao causam aos profissionais em busca de opor-
tunidades no mercado de trabalho.
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RESUMOS

PROPOSTA DE TREINAMENTO COMO FERRAMENTA MOTIVACIONAL PARA O
CENTRO OPERACIONAL DE CAMPINAS — TELEFONICA.

Por Daily de Fdtima Zotareli Rezende, aluna do Curso de Administracdo Geral

Esse estudo buscou analisar a importancia da motivagdo da equipe do Centro
Operacional de Campinas, usando para isto um treinamento como ferramenta motivacional.
O objetivo foi elaborar um treinamento contendo informacgdes sobre os produtos e os ser-
vicos comercializados pela empresa, uma vez que esta vem passando por uma transfor-
macao comercial e os empregados do Centro Operacional tém dificuldade para acessar
estas informacgdes. Para obter-se o objetivo proposto foi aplicado um questionario a todos
os empregados, buscando medir sua satisfacao perante a empresa face as mudancas
ocorridas. A pesquisa bibliografica foi utilizada focando o treinamento e motivagao. Os
principais resultados obtidos com a elaboracéo deste trabalho foram a grande aceitacao
do treinamento, tanto por parte do gerente como também dos empregados do Centro
Operacional de Campinas, gerando uma pequena, mas significativa melhora na motiva-
¢ao de todos. Considerando os resultados, surgiu o convite de outras areas para a aplica-
cao do treinamento.

UMA CONTRIBUICAO AS MICROEMPRESAS: CUSTUMER RELATIOSHIP
MANGEMENT COMO FERRAMENTA DE FORNECIMENTO DE INFORMACAO EM
TEMPO REAL

Por Lylian de Castro Rocha, aluna do Curso de Administracdo com Habilitacdo em Andlise de Sistemas

Atualmente, a utilizacao de informacdes relacionadas aos clientes é de fundamen-
tal importancia para as organizacdes na busca de diferencial competitivo. Com base nes-
sa realidade, o presente trabalho busca contribuir com uma organizacao especializada
em tratamento e estética capilar presente a mais de 20 anos no mercado — a clinica Slim.
Devido ao fato de ndao ser uma empresa informatizada, a clinica apresenta algumas difi-
culdades no atendimento e na realizacao de procedimentos rotineiros. O trabalho apre-
senta um modelo de cadastro de clientes, utilizando-se de preceitos de CRM com o obje-
tivo de otimizar e agilizar os processos, melhorando o atendimento e o relacionamento
com o cliente, buscando fortalecer cada vez mais seu lugar no mercado.

BALANCO SOCIAL ADEQUADO AS NECESSIDADES DAS COOPERATIVAS MEDI-
CAS - CASO UNIMED - CAMPINAS.

Por Luciano Rodrigues de Sousa, aluno do Curso de Ciéncias Contdbeis

As empresas ligadas a area da Saude estao demonstrando, ao longo dos anos, que
nao so a parte financeira da entidade € o que importa em seus negécios. A cumplicidade
entre as entidades e os publicos interno e externo vem ganhando forga a cada dia que
passa, por meio de acdes sociais e praticas de cidadania entre os dois setores. Pode-se
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perceber que as empresas que praticam atos sociais, que se preocupam € ajudam a co-
munidade, onde estao inseridas, sdo as que mais tém respeito do publico e ndo as que
sao mais lucrativas e duradouras. O setor da Saude possui poder econémico e social,
portanto, pode contribuir de varias maneiras para satisfazer as necessidades da popula-
cao junto as metas e acoes de inclusao, podendo mudar o rumo de toda uma sociedade.
A Cooperativa Médica Unimed Campinas se destaca na area da Saude Complementar e
faz uso de praticas de cidadania e Responsabilidade Social junto a comunidade. Uma das
ferramentas que a Cooperativa utiliza para demonstrar suas a¢des junto ao publico interno
e externo é adocao do Balanco Social, porém 0 mesmo nao era o mais adequado as ne-
cessidades de uma Cooperativa Médica. Portanto, a adequacéao do Balanco Social ja utili-
zado pela empresa, inserindo dados relativos a sua area de atuacao, foi a proposta deste
trabalho, contribuindo assim para adaptacao de um novo modelo, procurando satisfazer as
reais necessidades da empresa e da comunidade onde esta inserida.
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RESENHA

GOVERNANCA DE TI

O ano de 2005 foi marcado pela retomada
dos investimentos, pelos empresarios, em admi-
nistracao de boa qualidade (Governanga). Os
investimentos ocorreram em sistemas de apoio
a Gestao (ERP), Business Inteligence e em Se-
guranca. Com Governancga, reformada houve
terceirizagao e desterceirizagao.

Tais investimentos foram impulsionados
pela Sarbanes-Oxley, a ITIL e o Cobit. A
Sarbanes-Oxley é uma lei americana de respon-
sabilidade administrativa. Caso um gerente ve-
nha a prejudicar os acionistas, responde judici-
almente pelos seus atos, e se nao for possivel
identifica-lo é o presidente da empresa quem res-
pondera em seu lugar.

A maior parte das empresas procurou apri-
morar a Tl, para tirar o0 maximo de proveito do
que estéd instalado e funcionando, por isso se fa-
lou tanto em Governanca. Alguns setores, deve-
réo melhorar mais que outros, bem como algu-
mas areas de Tl, ja que o prazo para se ajustar a
referida lei € 2006.

Para o Prof. Alberto Albertin (FGV) a au-
séncia de uma nova tecnologia tem dois lados.
O bom, porque acalma o mercado, os fornece-
dores nado ficam na expectativa da Tl para com-
prar algo revolucionario. O ruim, é que a Tl, deixa
de aproveitar algumas oportunidades importan-
tes.

Um subproduto da Governanca é a
terceirizagdo, no entanto quando ela € bem
exercida, pode levar a desterceirizagdo, como
no caso da Telefénica, que apds cinco anos
terceirizando seus servicos, passou por um pro-
cesso de reavaliagdo geral levando a
desterceirizagdo 0 que proporcionou uma eco-
nomia anual da ordem de 24%. Portanto,
terceirizacao deve ser seletiva, feita quando é
vantajosa.

Em nivel de investimentos o cenario para

Prof. Wagner Pereira Sérgio

2006 nao é ruim, mas exige cautela, obrigando
0s executivos a ajudar as empresas a sobrevi-
ver nesses tempos incertos. Terdo que fazer ges-
tao cada vez mais apurada e entender de nego6-
cios, ou seja, fazer governanca.

Extrair maior valor da Tl é uma competén-
cia organizacional de importancia crescente. To-
dos os lideres na empresa precisam desenvol-
ver essa competéncia. A pesquisa revela que as
empresas de melhor desempenho tém retornos
sobre os investimentos em Tl até 40% maiores
que suas concorrentes.(Weill & Ross, 2006, p.
2).

Tem-se por definicao da Governanga de Tl:
“A especificacdo dos direitos decisérios e do
framework de responsabilidades para estimular
comportamentos desejaveis na utilizagdo da TI”
.(Weill & Ross, 2006, p.8).

Outra definicdo de Governancade Tl: “Uma
estrutura de relacionamentos e processos para
controlar a empresa de modo que atinja suas
metas gerando valor e ao mesmo tempo equili-
brando os riscos com o0s retornos sobre a Tl e
seus processos “. (IT Governance Institute —
www.itgi.org- Weill & Ross, 2006, p. 240).

A governanca determina quem toma as
decisdes. A administracao € o processo de to-
mar e implementar decisées. A governancga de-
termina quem tem o direito de decidir sobre quan-
to a empresa investirad em TI. A administragcéo
determina a quantia efetivamente a ser investida
num dado ano e as areas em que ocorrerao o
investimento. (Weill & Ross, 2006, p.8).

Gestao da Infra-Estrutura de TI (ITIL)
O Foérum de Gestao dos Servigos de TI
(itSMF) regula os muitos calculos e boas prati-

cas contidos na Biblioteca sobre a Infra-Estrutu-
rade TI(ITIL).
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Por meio da aplicagao da ITIL na gestédo
dainfra-estrutura de Tl, um CIO (Chief Information
Officer) passa a colher medicdes diariamente e
fazer comparagdes até mesmo com equipes de
Tl de outros paises. Dessa forma passa-se a
gerenciar com método — busca-se um melhor
gerenciamento.

A aplicagédo da ITIL reduz custos, pois a
equipe de Tl, pelas medigbes, passa a conhecer
as circunstancias em que se gasta mal. Algumas
empresas que aplicam a ITIL na gestao da Tl séo
mais lucrativas, justamente porque o custo da
infra-estrutura de Tl é menor.

Muitos empresarios exigem dos seus exe-
cutivos (CIO) eficiéncia e transparéncia. Entao
um CIO passa a reconhecer a necessidade de
controlar a infra-estrutura e os servigos presta-
dos pela Tl, por meio de medicdes validas mun-
dialmente — pura maturidade.

No Brasil, a ITIL tem sido mais conhecida
nos ultimos dois anos, sendo ainda mal compre-
endida por muitos.

ITIL ndo é hardware e nem software, embo-
ra bons fabricantes ajudam a equipe de Tl a ado-
tar as boas praticas da ITIL, a controlar melhor a
infra-estrutura, a coletar e armazenar informacdes
e medicoes.

ITIL € um conjunto de recomendagdes pra-
ticas. E um processo para p6r em pratica as des-
cobertas do dia-a-dia, acumuladas como méto-
dos, por milhares de profissionais em varios pa-
ises. Sendo um processo, € possivel adotara ITIL
sem investimento em tecnologia especial.

Exemplo: “Quando o telefone tocana Tl ” :

- Existe um processo para orientar o atendimen-
to?
- Antes de levantar o fone do gancho, o profissio-
nal de Tl sabe quais s&o os

problemas potenciais do outro lado da li-
nha?
- Sabe o0 que perguntar?
- Sabe como deve agir conforme o problema?

Com a implementagao da ITIL, o profissio-

nal tera que saber as respostas, pois 0 proces-
so sera documentado, serd medido, sera com-
parado com outras empresas, outras filiais.

Profissionais de TI comeg¢am a compreen-
der que ninguém deve permitir a improvisagao.
ATI é assunto sério.
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EXERCITANDO ¢ PESSOA.. acquee 1a
FERNANDO
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Escola e a Educacao Lingiistica

Maria Helena Aratijo e Sd, Departamento de Diddctica e

Tecnologia Educativa Universidade de Aveiro

Fragmentos

Moral da nossa histoéria:

“Saber muitas linguas é ser muitas vezes Homem”
Maria Helena Araujo e Sa

“E imperativo sermos iguais sempre que a diferenca
nos inferioriza. E imperativo sermos diferentes sempre
que a igualdade nos descaracteriza”.
Boaventura Sousa Santos

Da minha lingua vé-se o mar,
Da minha lingua ouve-se o seu rumor,
Como da de outros se ouvira o da floresta ou o silén-
cio do deserto...
Vergilio Ferreira

“A minha patria é a MINHA lingua portuguesa”
Mia Couto

Gosto de ouvir o portugués do Brasil
Onde as palavras recuperam a sua substancia total
Concretas como frutos nitidas como passaros
Gosto de ouvir a palavra com as suas silabas todas
Sem perder um quinto de vogal

Quando Helena Lanaria dizia “o coqueiro”

O coqueiro ficava muito mais vegetal
Sophia de Mello Breyner Andresen
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“Uma lingua n&o é pois, ndo pode ser, um instrumento
neutro, um mero factor contingente de comunicacdo entre
os homens. E antes a mais mdgica da expressdo da sua

diferenca. Ninguém é seu proprietario, uma lingua ndo tem
sujeito a ndo ser aqueles que a falam, nela se falando. Uma
lingua ndo é de ninguém, mas nés ndo somos ninguém
sem uma lingua que fazemos nossa’.

Eduardo Lourenco

Lingua

Gosto de sentir a minha lingua rogar a lingua de Luis de
Camoes
Gosto de ser e de estar
E quero me dedicar a criar confusées de prosodia
E uma profuséo de parddias
Que encurtem dores
E furtem cores como camalebes
Gosto do Pessoa na pessoa
Da rosa no rosa
E sei que a poesia esta para a prosa
Assim como o amor esta para a amizade
E quem ha de negar que esta lhe é superior?
E deixa os Portugais morrerem a mingua
“Minha patria € minha lingua”
Fala Mangueira! Fala!

Flor do Lacio Sambodromo Lusameérica latim em po
O que quer
O que pode esta lingua

Caetano Veloso

Formas de ser feliz

Existem trés formas de ser feliz individualmente:

Pensando, sonhando, e sendo feliz com o que se pensa e
sonhal...
Agindo! Sendo feliz na ag&o!...
Realizando algo, e sendo feliz com isso realizado!...

Qual dessas formas é a sua?

O que vocé ja experimentou?
Sabia que é possivel as trés juntas numa soé acao?!
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Deixe que a felicidade
De uma area da vida
Transborde,
Jorre,

Escorra,

Flua,

Se dissemine,

Se difunda,

Se multiplique
Para as outras areas!
E pense muito no amor
Quando for para o trabalho...

Leopoldo Mader
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NORMAS PARA OS COLABORADORES

A Revista Pensando Fleming aceita para publicacao trabalhos originais nas dreas de Exatas
e Humanas, que serdo encaminhados para a Comissao Editorial para andlise e classificagdo no
indice de publicacao.

Os originais deverdo ser apresentados em duas vias: um impresso em espago duplo, em
folha tamanho A4, de um sé lado e um disquete de preferéncia gravado em Word for Windows.

Os trabalhos deverdo conter as seguintes informacdes: nome completo do autor, institui¢do,
setor de trabalho e ocupacao profissional.

Recomenda-se que a extensao médxima dos originais obedeca as seguintes orientacdes:
Artigos / Entrevistas / Depoimentos - 30 paginas
Comunicagdes e Resenhas - 05 péaginas

Noticias e Resumos - 01 p4gina

As notas e referéncias bibliograficas devem observar as normas da ABNT ou de outro
sistema aceito pela comunidade cientifica.

A avaliagdo dos originais ficard sob a responsabilidade da Comissao Editorial e ou por
especialistas por ela escolhidos. Aos autores serdo comunicados os pareceres da Comissao.

A Comissao Editorial espera que os colaboradores tenham especial empenho na divulgagado
da Revista para que a publicacdo possa ampliar-se, mantendo os indices de qualidade e quanti-
dade desejavel.
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