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NA QUARTA REVOLUCAO INDUSTRIAL - AMEACAS E OPORTUNIDADES PARA
SUSTENTABILIDADE NO MUNDO DO TRABALHO

IN THE FOURTH INDUSTRIAL REVOLUTION - THREATS AND OPPORTUNITIES FOR
SUSTAINABILITY IN THE WORLD OF WORK

RESUMO

As Revolugbes Industriais e sociais ocorreram em virtude da inteligéncia humana. Transformar as
maquinas em algo pensante semelhante ao homem, possui certorgee@iigota Revolucao Industrial.

Este estudo deseja apresentar este tema, fundamestamoaportes tedricos que confirmem as
ameacas e as oportunidades para a sustentabikdadeacbestrazidas ao mundo do trabalho pelas
tecnologias inteligentes. Por meio de pesquisa exploratoria, -gatoutema, realizando a coleta de
dados, com a utilecdo da pesquisa bibliografica e documental.

Palavras Chave: quarta revolugcdo industrial, ameacas, oportunidades, sustentabilidade, mundo d
trabalho.

ABSTRACT

Industrial and social revolutions occurred, because of human intelligence. Transforming saxthine
something thinking similar to man, has a certain meaning in the Fourth Industrial Revolution. In the
Fourth Industrial Revolution, this study wishes to present this theme, based on theoretical contributions
that confirm the threats and opportunitiesught to the world of work, by smart Technologies. Through
exploratory research, the theme was addressed, performing data collection, using bibliographic and
documentary research.

Keywords: the fourth industrial revolution, the threats, opportungigstainability, the world of work.

INTRODUCAO

Hoje se vé por um lado pessoas que se sentem ameacadas pela evolucdo da ciéncic
principalmente, sob a 6tica do trabalho, em funcéo da evolucdo das maquinas que, passo a passo, Vi
substituindo os seres hunws; por outro lado, € perceptivel como as evolugdes e inovacdes trazem
descobertas por meio do avanco da ciéncia, trazendo progressos ao mundo e a vida das pessos:
principalmente, na area da saude, do conforto e deelstan Contudo, essas duas coreesao em
constante tensao e precisam ser analisadas.

Assumir a necessidade de mudar a forma de ensinar e aprender € algo certo, mas € precis
conhecer muito bem a realidade que se desenha a nossa volta, as mudancgas ocorridas no mercado
ocupacoes e aemandas do mundo de trabalho para o hoje e o futuro, as questdes sociais impostas, a
transformacgodes tecnoldgicas, tudo deve ser considerado.

O momento é crucial. A atencdo se volta para a observacdo da formagéo para o momento atual
futuro. N&o é possgel formar para o passado. Muitas profissdes para as quais as pessoas estudam hoje
se tornardo obsoletas em pouco tempo. Ndo h& mais espaco para se acumular conhecimentc
desnecessarios, mas € preciso saber um pouco de tudo ou como continuar aprenuesdo, G&o se
deve temer a tecnologia, mas se preparar para conviver e lidar com ela, bem como saber receber se
beneficios e maleficios.

Este estudo pretende apresentar as mudancas trazidas pela Revolugdo Industrial 4.0
contextualizada a@ambiente socioecondmico e cultural, identificando alguns recursos tecnolégicos
disponiveis no Século XXI que impactam o mercado de ocupac¢egkienciam positivamente e
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negativamente o mundo do trabalho, por meio das tecnologias inteligentés®em ser@relacionados
os Direitos Humanos e o Direito ao Trabalho em relacdo a substituicdo do ser humano pelas maquina
pensantes.

O artigo se desenvolve por meio de pesquisa exploratéria, quanto aos objetivos e, quanto a colet:
de dados, se busca em fontesibgraficas e documental os fundamentos para este estudo.

1 AS REVOLUCOES INDUSTRIAIS

A Primeira Revolucdo Industrial trouxe mudancas a economia agraria. Era fundamentada no
trabalho manual, em uma economia dominada pela fabricagcdo em escal&pNeatasurgiram novas
profissdes, e a quantidade de mercadorias produzidas deu um salto. As cidades cresceran
vertiginosamente, pois a populacdo almejava oportunidades de trabalho. Foi a Primeira Revolugao
Industrial que representou a consolidagéao do @lagpito (TEIXEIRA, 2018).

Com o tempo, varias maquinas criadas pelo homem aceleraram o processo de producao
estimulando o aumento do consumo. Os produtos tiveram 0s seus custos reduzidos, e 0 comércio s
tornou mais forte. Nesse periodo, surgiram granuesicées que mudaram a historia da Humanidade:

o telefone, as lampadas a gas e o raio X, além da maquina de tear e do sistema de transporte, que soft
uma evolugéo significativa.

A Segunda Revolucédo Industrial corresponde ao periodo da invencéo da elétnga, das
lampadas incandescentes e dos primeiros automoveis. A sociedade acompanhou também ¢
desenvolvimento de redes de telégrafo, ferrovias, abastecimento de gas e agua e sistemas de esgoto, al
da criacdo do plastico, dos primeiros antibioticatas vacinas. A linha de producdo de veiculos se
destacava como um marco do sistema capitalista dos Estados Unidos.

Novas técnicas, como a criacdo da divisdo do trabalho, agilizaram a fabricacao de automaoveis. O
funcionario, cujos movimentos eram previart@edefinidos, realizava tarefas fragmentadas em uma
posicao fixa na linha de montagem, segundo padrdes de tempo estabelecidos pela empresa. Além diss
a jornada de trabalho foi reduzida de 12 para 8 horas diérias, a fim de que os operarios pudesser
consumir mais. Com essas mudancas, o sistema se espalhou pelo mundo.

A Terceira Revolucdo se deu, a partir do advento dos computadores e apos a Segunda Guerr
Mundial. Esse periodo se caracterizou pelo desenvolvimento de atividades que aplicavam a roboética en
parte das suas etapas produtivas. Assim, vieram o0s softwares, a microeletronica, os chips, 0s circuito
eletrdnicos, as telecomunicacdes e a informética em geral. Ocorreu também a expansao de transmissor
de radio e televisdo, da telefonia fixa e moveh éntlernet.

Por intermédio dessas tecnologias, a producao ficou mais dindmica, com custos de tempo e ma
de obra redistribuidos. Foi possivel a criacdo de produtos de maior qualidade para concorrer no mercadc
Todos os setores da economia se beneficigreamovendo a sua globalizacdo. Nesta época, certamente
o mercado de ocupacdes foi afetado. Passaeamexigir mais formagéo e preparo técnico e, muitos
trabalhadores, perderam seus postos de trabalho para maquinas criadas pelo homem.

A Quarta Revolucadoi marcada pelavancgo das tecnologias da informacdo e comunicagéo
Juntamente com a parceria entre o mundo real e a realidade virtual, tornaram possivel implantar &
Industria 4.0, que consiste, basicamente, em entregar as decisfes sobre a rotinadeqasdaigricas
para as maquinas, as quais fornecem informacfes em temSGHlWAB, 2018).

Em 2012, um grupo de empresarios e executivos alemaes, além de alguns profissionais do
governo, criaram o conceito da Industria 4.0. Identificaram tanto a makssle modificar a forma de
relacionamento com o consumidor, quanto o potencial da tecnologia de embasar essa transformaca
Pouco tempo depois, paises como China, Estados Unidos e Jap&o passaram a adotar essa nova Concey
para promover a informatizag& a digitalizacdo de suas manufatu8SHWAB, 2018).
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Os paises pioneiros na implantacdo da Industria 4.0 foram a Alemanha, Cingapura, EUA,
Finlandia, Holanda, Israel, Noruega e Suécia. As industrias e servi¢os destes locais sairam a frente de
demais sociedades na implantacdo do modelo, bem como na coleta de bons resultados.

E importante ressaltar que a utilizac&o da tecnologia inteligente ndo se resume as industrias. A
area de prestacéo de servi¢cos e comércio, como Bancos, Escritériogdgdjasieém ja usam o modelo.

Jé& se verifica a inteligéncia artificial. atuando em varios setores da economia, no mundo. No Brasil, em
passos mais lentos, também ocorre o uso desta nova tecnologia.

Tornase importante observar o que diz Steven Pinker (2018br e o A Novo || ul
traz uma avaliacdo da condicdo humana neste milénio. O autor afirma que o progresso € uma heranca c
iluminismo, baseado na conviccdo de que a razdo e a ciéncia podem impulsionar o florescimento
humano, ndo sé em relacdo avacdes, como também nos aspectos que dizem respeito aos sentidos e
realizacGes afetivas, onde a vida, a salude, a prosperidade, a seguranca, a paz e a felicidade estédo
ampliando, por conta das realiza¢cdes humanas. (PINKER, 2018)

Na visdo do autor, tudgue provém da tecnologia e a prépria tecnologia sao inova¢des humanas,
dai a importancia de seus feitos. O homem nao pode temer a sua criacdo. Contudo, com 0 passar ¢
tempo, podese verificar que existem controvérsias, por mais valoroso que seja aifeamd em criar
novas e inteligentes tecnologias, e este mesmo homem perde, quando efetiva a sua criacao. (
desemprego aumenta em indices consideraveis, o nimero de postos de trabalho diminui e, muitas veze
0 que seria um avanco ou evolucao, passariajadicar ao homem de forma drastica.

Infografico - Resumo da Evolucdo das Revolucdes Industriais no Mundo

1Y

écul
e Comeco do século

XVIII XX

A partir de

1950

12 Revolugdo Industrial:

A Inglaterra desenvolve
maquinas a vapor

2° Revolugdo Industrial:
Primeira linha de
producao com divisao

Criacao do primeiro
Controlador Logico

de trabalho em um
matadouro (1870).
Grandes avancos
tecnoldgicos permitiram
invencdes como

0 Navio-awvapor

e a producao em massa
de bens de consumo.

2018

Utilizacao de sistemas ciberfisicos
em fabricas inteligentes que retinem
inovacdes tecnoldgicas, melhorando

que impulsionam
a inddstria téxtil.

Programavel (CLP).

Periodo p6s-Segunda

Guerra marcado por

transformacoes

importantes, como

o surgimento da internet.
0s processos de producao.

Fonte: Siemens, 2019.
2 AS TECNOLOGIAS INTELIGENTES QUE IMPACTAM NO TRABALHO E NO MUNDO

Na Quarta Revolucao Industrial, os trabalhadores da industria fazem menos esforcos manuais ¢
repetitivos: a mao de obra se torna automatizada e a producgéo é realizada por maquinas e robés. .
vantagem é que os profissionais possuem um papel mais estratégiocm das empresas e ocupam
cargos que exigem conhecimentos técnicos. Assim, eles precisam desenvolver um perfil multidisciplinar
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e estar disponiveis para se adaptar rapidanf€RIXEIRA, 2018).

Para posicdes estratégicas, € preciso mais formacaogdoepuatuna nova formacao e preparacéo,
polivalente, multidisciplinar, com mdaltiplas habilidades que o momento exige. Para tanto, as mudancas
educacionais seriam urgentes (FORD, 2019).

Gracas aos sensores e a conectividade, os produtos serdo enriquecidesepbesiservicos.

Na fabrica inteligente, os produtos e as maquinas sdo capazes de se comunicar e de se monitor
mutuamente. Eles detectam falhas e mostram, quando a manutencao é necessaria. Além disso, é possi
acompanhar remotamente todos os praseda cadeia de producéao.

Com estas transformacdes, trazidas pelas novas tecnologides, automacdo e maquinas
pensantes estdo substituindo o homem em trabalhos, mudam as habilidades e as competéncias que
empresas estdo procurando nas pessoas. Haef@guno, as organizacdes exigirdo competéncias e
habilidades diferentes do que dizia a pesquisa divulgada em 2015, pelo Férum Econdmico Mundial. Pecc
menos, em cinco anos, 35% ja ndo sdo as mesmas. Atualmente e para o futuro, sdo dez as habilidade
competéncias a serem necessarias e exigidas pelas empresas:

Resolucado de problemas complexos
Pensamento critico

Criatividade

Gestao de pessoas

Colaboracéao

Inteligéncia emocional

Capacidade dandlise/julgamento e tomada de decis
Orientacdo em servir

Negociacao

0 | Flexibilidade e adaptacéo

Fonte: Sebrae, 2020.

P OONO|OTHPAIWIN|F

2.1 Algumas Tecnologias Inteligentes neste modelo 4.0

S&o muitas as tecnologias utilizadas. Posdgumas poderse destacar como as principais, pois trazem
influéncias decisivas ao mundo do trabalho e ao mercado de ocupacdes.

2.1.1 A Robotizacao

A integracao entre o fisico e o digital ttm mudado o panorama das organizac¢des, melhorando seu alcanc
e grimorando a experiéncia do consumidor. Mas, este mundo hiperconectado exige dos processos d
empresa maior agilidade para atender a demanda de forma satisfatorise ttat&kobotic Process
Automation (RPA- é uma aplicacédo tecnolOgica agtomacdo de processpse utiliza softwares

~

Aroh!so

RoboticProcesAutomation(RPA) € um sistemacapazde criar robds digitais inteligentes quesao
capazesde executaracfesidénticasa um usuario humano, eliminando erros, inconsisténciase
aumentanda velocidadede execucace eficiéncianos processosOu seja,um robd RPA funcionana
camadaleinterface navegandoentre sistemascomosefosseum usuariocomum (WDG Automation,
2019).
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Os robés para automatizacédo de processos sdo aliados, para que atividades operacionais, repetitivas
burocréticas sejam efetuadas de forma automética, direcionando assim os esfor¢os hunfangdgmra

mais estratégicas e criativas. Eles agilizam as operacfes, aumentam a produtividade e reduzem cust
das atividades. Por tudo i sto, as organiza-»e
gueimitam a atuacdo de um ser humano, executatididades preestabelecidas por um conjunto de
regras e baseados em um sistema de dados.

De acordo com o Gartheuyma empresa de consultoria fundada 1&mM9 que desenvolve
tecnologiaso mercado RPA cresceu mais de 63% em 2018, chegando aos US$ 846 milhdes;tornando
se 0 segmento de crescimento mais rapido doaderdesoftwarecorporativo global. Ainda segundo a
consultoria, 85% das grandes companhias adotardo esta tecnologia até 2022 (SCHWAB, 2018).

A robotizac&o de processos pode ser utilizada de maneira bastante ampla em uma organizacac
podendo ser aplicadanesimples atividades de envio denails, por exemplo, até a procedimentos mais
complexos, como a adoc¢éo de bots para o atendimento ao cliente. Ainda podem atuar em sofisticada
acOes de producéao, dando solucgdes a situacdes sem qualquer interferénaa human

Podem ser fisicos, performados em estrutura proxima a humana ou mera maquina, como poden
vir de um sistema digital com voz e imagem. Sejam como for detém inteligéncia artificial para realizar
variaveis atividades e funcdes, principalmente, substituimeem nas organizacoes.

2.1.2 O Big DataAnalytics

O Big Data Analytics pode ser entendido como um conceito de aglomeracées de dados estruturados
nao estruturados que sédo gerados a todo instante. O termo Big Data € antigo, porém, s6 atualmente é q
a geracdo dos dados digitais ficou mais intensa, em virtude dos métodos de compartilhamento e
integracdo entre os meios. Esses procedimentos auxiliam as empresas a explorar os seus-aglos e usa
para conhecer as novas tendéncias do mercado, a fim demoidnnidades. Todos os dados sao
possiveis de serem analisados e com respostas quase em tempo real.

2.1.2.1 Os Cinco Pilares da Big Data Analytics

Para complementar o conceito, € fundamental entender as caracteristicas por tras da Big Data Analyti
gue vao auxiliar no meio corporativo e competitivo (SIEMENS, 2019). Séo elas:

Volume: atualmente o volume ja é grande e a tendéncia € s6 aumentar. E uma grande quantidade d
dados gerada a cada segundo e ficam na faixa de zettabytes e brontobytes;

Velocidade a velocidade segue na mesma proporcdo que o volume, ou seja, grande e rapida. Com issc
0s dados sdo analisados no instante em que sdo criados; assse, deproposito de alcancar o
processamento das informacgdes em tempo real,

Variedade: com o aumento da velocidade e volume, vem a diversidade crescente. Os dados sé&o
provenientes de diversas fontes e interpretacoes;

Veracidade os grandes volumes de dados analisados tém por objetivo servir como um guia para o
planejamento comais seguranca. Com isso, é necessario estabelecer quais os dados sao veridicos
atuais;

Valor: para que agregue valor a sua empresa, € necessario que se tenha um bom investimento r
infraestrutura para que se possa obter informagdes Uteis.

2.1.2.20 funcionamento do Big Data Analytics pese dividir em trés categorias de andlise de dados
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Social Data sdo dados que contém perfis e comportamentos das pessoas, temos como exemplos as red
sociais;

Enterprise Data: sdo dados gerados especialm@oateempresas, dados como operacdes e financeiros;
Personal Data € a novidade, tem como base a integragdo entre os dispositivos por meio da internet, o
principal exemplo sdo os smartphones.

O processo de analise de dados é capaz de explorar os aduhosde criar principios para
otimizar o entendimento de cenérios e padrdes. Isso tudo gracas a analise bem cautelosa e exata. Tod
esses padrdes sdo elaborados com o objetivo de filtrar e levar as informacdes Uteis. Por tras disso, te
todo um ciclo qa comeca com extracdo dos dados, organizacédo, tratamento e compreensao.

2.1.2.3 Os principais beneficios da implantacdo do Big Data Analytics

Sdo muitos os beneficios no uso e implantacdo do Big Data Analytics, e alguns merecem
destaque.

- A segmentacao personalizada do plbtib®m da sua empresa: E necessario que ocorra o estudo do
comportamento desse publico, seja por idade, comportamentegiao. Assim, é possivel entregar ao
cliente um produto de acordo com seu perfil;

- Reducéo de custo: o armazenamento de dados em nuvem € uma oportunidade que as empresas tém
realizar negécios mais eficientes.

-Tomadas de decisdo mais rapidas ehorels: com a velocidade e inteligéncia da anélise de dados, é
possivel que as empresas possuam todas as informacdes necessarias em tempo real, fazendo com qu
gestores consigam tomar suas decisdes com mais acerto.

- Desenvolvimento de produtos e sergicteito com a coleta de dados concreta dos consumidores, e
posteriormente a realizacdo da mineracao de dados (ou Data mining), onde um algoritmo é utilizado
dentro de uma grande base de dados para reconhecer padrdes e regras que possam auxiliaslgna tomad:
uma decisdo. Assim, é possivel estabelecer as necessidades e desejos dos clientes, resultando no suce
do produto.

- Andlise de concorréncia: conseguir se antecipar as necessidades e anseios do cliente € uma forma .
sair na frente no meio competiivAlém disso, é possivel identificar caminhos diferentes e melhores do
gue aqueles seguidos pela concorréncia.

Atualmente, muitas empresas ja possuem dados que fazem parte do Big Data Analytics. Contudo
poucas fazem o uso estrategicamente, ou seja,afamodo tudo o que o banco de dados oferece. O Big
Data Analytics pode ser implementado independentemente do tamanho da empresa. No Brasil, pouca
empresas utilizam para o planejamento estratégico.

O Big Data Analytics esta cada vez mais presente e € depamdar o cenario das empresas,
principalmente, com o0 aumento espantoso de informacdes. Porém, esses beneficios ndo param. Com
avanco das tecnologias e da Industria 4.0, este recurso que une tecnologia, inovacdo e marketing se
cada vez mais utlizado até mesmo, por outras tecnologias inteligentes.

3 AS INFLUENCIAS POSITIVAS OU NEGATIVAS DAS TECNOLOGIAS E INTELIGENTES
PARA A SUSTENTABILIDADE NO MUNDO DO TRABALHO

O impacto das tecnologias inteligentes no mundtralmalho € cada vez mais perceptivel no dia
a dia das empresas. Quem n@mvafica para tras, dizem. O fato é que a tecnologia traz novas
possibilidades na execucéo de tarefas e na potencializacéo de resultados. Contsdajsainéo séo

CVBRHS

zuz ) https://cvbrhs.com
RH ’

—



Il International Virtual Congress on B

Sustainable Human Resources IVCSHR /// o \\\

. . . \\
[l Congresso Virtual Brasileiro de Recursos '\,
\\\\\:.‘R H)! &

Humanos Sustentavei§ CVBRHS 2022 s

s6 fatores psitivos ocorridos na sua implantacdo. Muitas pessoas perdem seus empregos e postos d
trabalho.

Automatizar processos burocraticeem liberando setores, para se dedicar a questdes mais
estratégicas da empresa. Porém, todo trabalho operacional é regledadomaquinas, sistemas,
inteligéncia artificial que passam a desenvolver os processos que vao desde a emissamdit atd e
se relacionar com o cliente. No caso dos robds, passam a executar o trabalho, antes realizado por ser
humanos.

Uma das mai@s empresas de consultoria do mundo, a frar€aggeminj realizou um
estudosobrea IA (Inteligéncia Artificial) em 2018. Em suas conclusfes, apontou que §0%sels
casoem que a inteligéncia artificial foi implementada nas empresas, mais empregos foram gerados
(MARTIN. 2019). Contudo, duas questbes se colocam: mesmo que ocorra o aumento de postos de
trabalho, com o modelo educacional que hoje se ministra ndsigis de ensino em todos os niveis
no Brasil, ndo se tera recursos humanos para tais ocupacdes; outro aspecto € a diferenca que existe er
as duas sociedades a brasileira e a francesa, tanto no que se refere ao preparo profissional como esco

PaulaBellizia, Presidente da Microsoft Brasil, afirma (2019): Estamos na quarta revolucao
industrial, ndo na primeira. Essa transformacéo do trabalho vem acontecendo desde a primeira. O qu
ocorre agora € que a velocidade e a ruptura sdo maiores. Pontemado dalamos do treinamento de
técnicos, mudanca cultural, de adaptar essas pessoas a lidar com toda essa tecnologia e melhorar o ¢
trabalho a partir dela, € muito importante. Vai depender de nds, empresas, governos, academia, prepar
o ser humano pamque vem pela frente. Parar eu acho que a gente ndo vai conseguir. (MICROSOFT
BRASIL, 2019)

Assim, ainda ndo é possivel dizer senpacto das tecnologias inteligentes no mercado de
trabalhoe de ocupacfes é mais positivo ou negativo na méo de obra humana. Essa questdo e outre
norteiam o estudo que se pretende desenvolver. Entretanto, faz parte da Inteligéncia coletiva indagar
se preocupar (LEVY, 2010) é evidente que as tecnologias gritgiggao assumirem o trabalho humano
levardo a necessidade premente de mudancas culturais e educacionais aos seres humanos.

Diz Pacheco, da Escola de Direito e Coordenador do grupo de ensino e pesquisa em inovacéao d
Fundacédo Getulio Vargas, em Sao Padl®d(1 9) : AO gargalo n«o ® que
novas func¢des. Vao ter, isso € uma certeza, a gente observa em varios paises. O problema €, as pess
vao conseguir ser contratadas para esses empregos? Isso € uma ameaca real: ndo a fala deasmpreg
a falta de qualifica-«o00. (UOL, 2019)

Outra declaracao importante € do empresério e escritor, fundador de empresa do segmento d.
area de software e robdtica, do Vale do Silicio, Martin Ford (2019): A medida que a robdtica e as
tecnologias avancadale autosservico sédo implantadas em todos os setores da economia, ameacarac
principalmente os empregos com salarios mais baixos, que requerem niveis modestos de instrucao
treinamento. No entanto, hoje esses empregos compdem a vasta maioria das owagesajue estao
sendo geradas pela economial...] gerardo sequelas terriveis e cumulativas para o emprego a longo pra

(p,64).

4 AMERICA LATINA i O TRABALHO E A TECNOLOGIA

A Organizacao Internacional do Trabalho (OIT), uma das ponstsicOes da Liga das Nacoes
a se incorporar as Nagfes Unidas, quando esta foi criada, em 1945. A ONU foi fundada apds a Segund
Guerra Mundial, e a OIT ja existia, criada em 1919, logo depois da Primeira Guerra Mundial. Ambas
perseguiam a visdo de gagpaz universal e duradoura s6 poderia ser estabelecida se fosse baseada ne
justica social.
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Nos ultimos 25 anos, o numero de trabalhadores que vivem em extrema pobreza diminuiu, mas o
desemprego ainda é uma questdo importante, com mais de 204 milh@ssakes mlesempregadas em

todo o mundo, segundo pesquisa da OIT em 2015. No Brasil, em 2020, o numero de desempregado
ultrapassa os 14 milhdes. O que dificulta, até mesmo, a mensuracao da acao da tecnologia sob 0 emprec

Um dos 17 Objetivos de Desenvolvime Sustentavel (ODS) da ONU é dedicado ao trabalho
decente e ao crescimento econdmico. As Nacdes Unidas esperam erradicar o trabalho forcado, .
escravidao e o trafico de pessoas, e alcancar um emprego pleno, produtivo e decente para todas :
mulheres e hmens até 2030.

Ha tendéncias sociais e econémicas que ocorrem na América Latina que apontam setores em qu
novas oportunidades de trabalho devem ser criadas nos préoximos anos e décadas. Algumas tendénci
do trabalho, segundo pesquisa OIT para a Améritiad,aem 2018. Contudo, com a implantacédo cada
vez maior de tecnologias inteligente e da Pandemia do Covid19, fica mais dificil a abertura de novos
postos de trabalho.

Segundo a pesquisa OIT, a parcela da populacao-Etiesicana com mais de 65 anosdbele
passara de 8% em 2015 para 14% em 2035. Isso criara demanda por mao de obra em servicos pare
terceira idade, tanto na 4rea médica como em outros setores. Com isso, as oportunidades de traball
aparecerdo em areas de atividades que sustente oemiwelhto da populacdo, como cuidadores,
instrutores de exercicios fisicos e trabalhadores que facam reformas e adaptacdes de residéncias, ass
como eventos para terceira idade, turismo segmentado para idosos, entre outras atividades.

Os latincamericanossdo cidadados preocupados com as mudancas climaticas. A atencédo das
pessoas a guest»es ambientais gera um potenci a
na producdo de energia renovavel, podem ocorrer a demanda por instaladores de paggis sola
trabal hadores do setor da constru-«0 nNosS proj
alimenticia, agribusiness, de urbanismo, etc.

Nos ultimos anos, os consumidores latmericanos tém procurado cada vez mais uma
alimentacdo saudéavel, ggramas relacionados ao bestar, como os oferecidos por academias e
meétodos de transporte saudaveis, como a bicicleta. Essa tendéncia criara oportunidades de negdcios
empregos em areas como cultivo organico e cadeias de suprimento de alimentosspiy&@piam de
refeicbes saudaveis, turismo rural, servicos para ciclistas e instru¢do em atividades como yoga e pilate:
comércio de produtos naturais e fitoterapicos e muito mais. E a economia-eéstaengerando postos
de trabalho (OIT, 2015).

O setor tecnoldgico é uma fonte promissora de carreiras para os trabalhadoresriaticanos.
Dependendo das competéncias que conseguirem desenvolver, os trabalhadores deslocados de tare
operacionais e repetitivas podem encontrar novas carreirasascango a de reparos de computadores,
desenvolvimento de software e gestado de centrais de dados, seguranca de dados, gestdo e producao
conteudo para a internet, entre outras oportunidades.

Além de ser um setor que abrira muitas oportunidades de traba#tnologia estd mudando a
forma como os empregos sao definidos. Alguns especialistas afirmam que ela vai redefinir a propria
natureza do trabalho. Esse é um desafio para as economias do mundo todo; contudo, na América Latin
o problema traz mais difiddade para supeta, pois possui poucos trabalhadores qualificados, e, por
iss0, ha muitos postos de trabalho que podem ser automatizados facilmente e com rapidez.

Certamente, € preciso esforcos de todos da sociedade: governos, instituicbes escolares
organiza¢des governamentais e ndo governamentais da area do trabalho e similares, pesquisadore
familias, grupos e comunidades varias.
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5DIREITOS HUMANOS E O DIREITO AO TRABALHO NA SUBSTITUICAO DO SER HUMANO
PELAS TECNOLOGIAS

Em 1941, a entdprimeiradama dos Estados Unidos, Eleanor Roosevelt, disse a grevistas que
sempre acreditou ser importante que todos os trabalhadanessememumaorganizacaarabalhista
porque fios i deais do movimento sindical organi

Cinco anos depois, quando liderou o comité da ONU que elaborou a Declara¢do Universal dos
Direitos Humanos (DUDH), ela deu as orgatides trabalhistas internacionais um importante papel no
documento, com o objetivo de refletir sua visdo de como o0 mundo deveria se desenvolver.

A Federacao do Trabalho Nowenericana mobilizou funcionérios para a sede provisoria da
ONU enquanto a Declacdo estava sendo elaboradanto a outros representantes de trabalhadores,
Roosevelt defendeu a inclusé@o especifica do direito a sindicalizagéo.

Roosevelt também ajudou a garantir que o Artigo 23 mencionasse, em quatro paragrafos, o direito
de At o trabalhd, can remuneracdo igual por igual trabalho, sem discriminagdo. O direito de
formar sindicatos e de se sindicalizar também é claramente enunciado.

No terceiro pars8grafo, o Artigo 23 pede fAr
existhci a compat2vel com a dignidade humanao par e

A Declaracédo Universal dos Direitos Humanos (DUDH) passou a ser adotada em 10 de dezembro
de 1948, e nela, o Artigo 23 se dedicou com mais direcionamento as questbes dos DinedtossH
relacionados ao trabalho. Transcreveenpontos fundamentais do artigo 23:

f Todo ser humano tem direito ao trabalho, a livre escolha de emprego, a condicdes justas e favoravei
de trabalho e a prote¢éo contra o desemprego.

- Todo ser humano, sem qualquer distin¢do, tem direito a igual remuneracédo por igual trabalho.

- Todo ser humano que trabalhe tem direito a uma remuneracédo justa e satisfatoria, que lhe assegur:
assim como a sua familia, uma existéncia compativel coagm@dde humana, e a que se acrescentarao,
se necess8rio, outros meios de prote-«o0o soci al
-Todo ser humano tem direito a organizar sindi ¢

Contudo, sao fundamentos doutrinarios, mas que nao @efedoletamente trabalhadores de
situacles, frente ao avanco de tecnologias. O que era um avanco no tempo da criagdo da Declarac:
Universal dos Direitos Humanos, hoje € uma doutrina que pouco auxilia os trabalhadores na prética. O«
sindicatos, por sua vez cada dia perdem mais forca de representacao a luz da legislacao trabalhista, até
mesmo as proprias leis diminuem a protecao dos direitos trabalhistas. Assim, ndo ha nenhuma legislaca
gue verse sobre o trabalho humano x o trabalho tecnolégico da maquina

CONSIDERACOES FINAIS

Cada Revolucéo Industrial trouxe inovacdes e, no seu tempo, consolidava algo lweméfico
inovagaoe, por um ladgp ameacador. Em todas elas, o trabalhador necessitou mudar seu modo de
trabalho e, certamente, essas evolugdes trouxeram contribuicdes positivas e negativas.

Na Quarta Revolucéo Industrial, que ndo so atinge a industria, mas 0s Sservicos, 0S COMErcios e
sociedade como um todo, se tém nas tecnologias inteligentes seu grande pilar, fundamentadas na
ciéncias e nas inovacgOes criadas pelo homem. Contudo, algumas questbes permanecem: Como
tecnologia criada pelo homem agiria contra 0 homem? Sera que a temoiag uma nova classe
hegemonica, detentora do poder tecnolégico?

Por outro lado, é preciso agradecer e louvar a inteligéncia humana, que cria cada vez mais
tecnologias, para o viver mais e melhor, com mais saude, mais conforteestaem

A OIT apont saidas para o trabalho na América Latina em areas que crescerdo efetivamente a
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partir de agora e para o futuro. Entdo, € importante que escolas e pessoas vislumbrem novas formaco
para novas profissbes ou atividades direcionadas para -@diam confdo, alimentagdo saudavel,
agribusiness, saude do corpo e da alma, bem como na area da terceira idade.

E preciso se preparar para conviver com a tecnologia inteligente. Certamente serd uma nova
educacao a responsavel por manter o trabalho humano, a nwiiméacia e a preparacao para novas
profissbes que irdo surgir. As escolas devem assumir a necessaria mudanca da educacao, de forma g
0 homem possa se preparar e estar apto ao trabalho neste novo tempo.

Infelizmente, o Direito Trabalhista atual ndo poslases legais para a protecdo da classe
trabalhadora, em relacéo a perda da atividade laboral para as tecnologias de qualquer espécie.

Por fim, algumas perguntas serdo respondidas em futuro préximo: a Educagéo no Brasil e na
América Latina acompanharas aecessarias de mudancas, para que pessoas possam acompanhar a:
transformacdes tecnoldgicas na sociedade e no mercado de ocupacdes? Sera que a tecnologia criada p
homem se voltara contra o préprio homem ou trard maior sustentabilidade a sua vidafaGhem
quem perde com o avanco tecnoldgico inteligente? E preciso acompanhar.
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RESUMO

Para que as pessoas desarhpen tarefas com alta qualidads, organizacdes precisam se preocupar
com a qualidade de vida de seus funcionarios quer seja nos aspectos bioldgicos, psicolégicos ou sociai
O objetivo da pesquisa festudar a qualidadde vida dos empregados do ceti@na regido do Vale

do IvinhemaMS. Bibliograficamente foram apresentados estudos sobre qualidade de Vida no Trabalho
e 0 enfoque BiopsicossocidMetodologicamente, essa pesqu@alassificado como qualitativo quanto

aos métodode andlisedescritivoquanto aos objetivos como levantamento de dados relacaaos
procedimentos técnicoBoi possivel identificar e analisar as condi¢cdes dos profissionais que ficaram
abalados fisicamente, mentalmente, psicologicamente, devido as frustacdes, ansediadeanma,

entre outros sintomaausados pela pandemia.

Palavras-chave:QVT, Fatores Fisicos,drcologicos €sociais

ABSTRACT

For people to perform tasks with high quality, organizations need to be concerned with the quality of life
of their employees, whether in biological, psychological, or social aspects. The research goal was to
study the quality of life of commercial emplagein the city of Bataypord, located in the region of Vale

do lvinhema, MS. Bibliographically, studies on quality of life at work and the biopsychosocial approach
were presented. Methodologically, this research was classified as qualitative in termdysis ana
methods, descriptive in terms of objectives, and data collection concerning technical procedures. It was
possible to identify and analyze the conditions of professionals who were physically, mentally, and
psychologically shaken due to frustrationsxiaty, fear, and trauma, among other symptoms caused by
the pandemic.

Keywords: QVT, Physical, Psychological and Social Factors.
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1. INTRODUCAO

Conhecer os comportamentos, mudancgas, habitos gerados dentro e fora das organizacdes sé
necessarios para que planos de contingéncia e assisténcia aos colaboradores sejam criados e venha
manter a produtividade e possibilitar qualidade de vida paraabslitadores. Recentemente, a
Organizacdo Mundial da Saude OMS, conforme apresent&hebreyesus (2020r sociedade
mundialmente foi afetadaor um periodo de grandes incertezas com o surgimento de uma nova cepa
tipo de virus que ainda ndo havia sido identificada em seres hsimaoea corona virus Covid®.

Muitos profissionais ficaram abalados fisicamente, mentalmente, psicologicamenrde, ate
frustacdes, ansiedade, medo, trauma, entre outros sintomas. Diante desse cenario a gestdo de qualide
de vida no trabalho (@) vem desempenhando novos papéentro e fora das organizacoes,
gualificando empresas e pessoas, ou seja, realizanddanedm inovacdes, melhorias e qualidade de
vida. Ressaltse que o termo Qualidade de Vida no Trabalho, conforme apresentam Souza; Marques;
Jorge, (2014, p. 02) foi utilizado pela primeira vez no final da década de 1960 especificando as condicde:
terriveés das quais os trabalhadores da época viviam.

A Gestéo da qualidade de vida no trabalho (QVT), complementa Liskoagc¢a (2004), vem
ganhando importancia no ambito das organizagdes e espacos nas discussdes académicas e empresari
Estudos realizadoscualidade de vida no trabalho (QVT), podem ser multifacetados, poisteenom
fator estratégico para melhorar a produtividade interna de uma organizacgéao, seja ela publica ou privada

Nesse contexto surge entdo o problema que norteia essa pesquiseestomaondicdo e a
qualidade de vida dos funcionarios do comércio regional apds o impacto causado pela pandemia? Par
gue esse objetivo seja atingido foi definido como objetivo geral estudar a qualkittadida dos
empregados do como na regido do Valdo lvinhemaMS.

A importancia dos resultados alcancados € apresentar um panorama geral e a partir de uma visa
critica entender esse processo de qualidade de vida no trabalho. Os resultados alcancados serviréo cor
guia para a tomada de decisGes dopregados das empresas em buscas de acdes que iram melhorar as
condic@es vida, trazendo estruturas ao qual beneficiara tanto a empresa quanto os funcionarios e cliente
As tomadas de decisGes para um bom planejamento estratégico, possibilitardo coenguesa
identifique os riscos analisados e tragasolucdes a serem tomadas de acordo com a necessidade da
organizacédo de seus funcionarios.

Para atingir esse objetivo esse artigo foi dividido em 5 secfes distintas: Na secédo 1 eggesenta
0s objetivos eémportancia do estudo. Na secao 2 apressata referencial teérico que delineou e
direcionou os conhecimentos envolvidos na pesquisa. Na secdo 3 apsesantaetodologia de
pesquisa. Na secédo 4 sao apresentados os dados e as analises gerais relag@esgdisa. Por fim, na
segdo 5, apresensa as consideragdes finais do trabalho.

2. QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A Organizac¢do Mundial de Saude (OMS), conforme apresentado por Woqol Group (2012. p.2)
define Qualidade de vida como a percepcéo divithao sobre sua posi¢cado na vida, no contexto da
cultura e do sistema de valores nos quais ele vive em relacdo aos seus objetivos, expectativas, padroe:
preocupacoes.

Para Gill e Feinstein (1994), a qualidade de vida pressupfe egiamfisico, funcioal,
emocional e mental do individuo, assim como em relacdo a elementos relevantes da vida da pesso:
como trabalho, familia, amigos, entre outros, avaliados e mensurados a luz da percepc¢ao que o individu
faz acerca dos fatores que a compdem. De acorddCemsar (2010, p.3) trabalho pode ser definido
como toda energia fisica ou intelectual empregada pelo homem com finalidade produtiva.
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A QVT apresentado por Limondiranca (1996, p.143) como o conjurde acdes de uma
empresa que envolvem a implantacdo @thorias e inovacdes gerenciais, tecnoldgicas e estruturais no
ambiente de trabalhé Portaria A.3.214 Capitulo V, Titulo I, da Consolida¢éo das Leis do Trabalho
(CLT) do Ministério do Trabalho (BRASIL, 1978pntém uma série de normas regulamentadyras
consolidam a legislacéo trabalhista, relativas a seguranca e medicina do trabalho. A classificacdo do:
riscos na Norma Regulamentadora n5 {B)Rafirma que o ambiente de trabalho pode apresentar cinco
tipos de riscos: fisicos, quimicos, bioldgicosdantes e ergonémicos (Brasil,1978). A classificacdo dos
riscos, conforme Norma Regulamentadora n5 (NR&presentada no quadro 1:

Quadro 1. Classificacdo de Riscos NiR
RISCOS CONCEITOS

Fisicos Provenientes de fatores como ruidos, vibraghesssdes anormai
temperaturas extremas, radiagdes ionizantes, infrassom e ultra

Quimicos Provenientes da exposicao a substancias, compostos ou produ
possam penetrar no organismo pela via respiratoria, nas form
poeiras, fumos, névoas, g, vapores, etc. que pela natureza
atividade de exposicdo, possam ter contato ou ser absorvido
organismo através da pele ou ingestéo.

Biolégicos | Provenientes de diversos tipos de migrganismos que possa
infectar o individuo por vias respitaias, contato com a pele (
ingestdo. Sdo exemplos de agentes biologicos as bactérias, f
bacilos, parasitas, protozoarios, virus, entre outros.

Ergonémicos | Provenientes de diversos tipos de nhorganismos que possa
infectar o individuo por vias respiratérias, contato com a pel
ingestdo. S&o exemplos de agentes biolégicos as bactérias, f
bacilos, parasitas, protozoarios, virus, entre outros.

Fonte: Adaptado Classificacdo NiR

A qualidade de Vida no Trabalho (QVT), de acordo com Para Gramms e Lotz (2017) € um termo
gue tem sido utilizado para expressar a ampla experiéncia que a pessoa vivéncia em relagcéo ao traball
e que um Unico conceito ou us@ddefinicdo podem ndo exprimir a subjetividade contida no significado
de QVT, que, aléem de contemplar os aspectos inerentes a organizacao, € indissociavel dos fatores qt
compdem a qualidade de vida como um todo.

A QVT é como conjunto de acdes de uma \¥s@, para que essas acdes acontecam Limoni
Franca (1996) destaca que a implantacdo de melhorias e inovac¢des gerenciais, tecnoldgicas e estruture
no ambiente de trabalho, embora historicamente a QVT esteja mais associada a questdes de saude
segurancaamtrabalho, seu conceito passou na atualidade a sinalizar a emergéncia de habilidades, atitude
e conhecimentos relacionados a outros fatores, abrangendo associagdes com produtividade, legitimidad:
experiéncia, competéncias gerenciais e mesmo integragGiah s

Mais recentemente, a abordagem da QVT de Sant'Anna; Kilimnik, (2011), passou a considerar
as condicdes globais do local no qual se desenvolve o trabalho, com destaque para o cargo, ¢
relacionamento entre as pessoas, setores e as politicas orgaaiza€iom isso, a énfase da QVT, que
antes era focada em combater o sedentarismo e o stress, passou a se dar no equilibrio entre trabalhc
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lazer, extrapolando os limites internos das organizacdes e passando a envolver topicos voltados ao ber
estar do intviduo como um todo.
Na visdo de Guest (1979), a qualidade de vida no trapatfeser vistacomo um termo geneérico
gue contempla os sentimentos das pessoas acerca de todas as dimensdes que envolvem o trabal
incluindo recompensas econbmicas e benefjciseguranca, condicdes de trabalho, relacdes
organizacionais e interpessoais e seu significado intrinseco na vida do trabalhador. Qualidade de vida n
trabalho e a qualidade de vida global embora sejam distintas, para Goulart (2004) sdo mutuamente
influenciadoras; mas insatisfacdes no trabalho podem causar desajustes na vida familiar e nas relacde
sociais fora do trabalho, enquanto insatisfacdes na vida pessoal exercem papel pernicioso sobre o oficic
O crescente interesse pela QVT para Ferreira (2008 ger dividido e fundamentado em trés
conjuntos de diretrizes para investigacédo do tema:
A Ponto de vista social: congrega o trabalho na vida das pessoas e suas diversas implicacde
(econdmica, politica, tecnoldgica e cultural). Busca harmonizar eestardo trabalhador e a
satisfacdo dos clientes/cidadédos sem se abster dos imperativos de eficiéncia e eficacia.
A Ponto de vista das organizacées: utiliza e vé a QVT como uma forma de compreender e
combater ou amenizar diversos problemas existentes nos agsliierporativos.
A Ponto de vista académico: busca a reflexdo sobre o papel e o campo de intervencéo das ciéncie
do trabalho e da saude, o que é fundamental para a evolugcdo da abordagem classica de QVT.

2.1Enfoque biopsicossocial

O conceitdBiopsicossocial (BPS) expresso por LimeRganca (2001) declara que este tem suas
raizes na medicina psicossomatica, que classifica o homem por meio de uma visdo integrada, na quc
todo ser humano € um complexo soOcio psicossomatico, ou seja, € constitoiidaotencialidades
bioldgicas, psicoldgicas e sociais que reagem simultaneamente as mais variadas condi¢des de vida.

Variadas combinacdes e intensidades apresentadas Liffiamgia (2008), nesses trés niveis ou
camadas, as manifestacfes podem ser nsligeis e especificas em um ou outro aspecto, embora todas
sejam sempre interdependentes. Assim as camadas do aspecto BPS, séo:

1 A Camada biolégica referge as caracteristicas fisicas do individuo, tanto aquelas herdadas

ao nascer quanto as adquiridas dtedaoda a vida. Incluerse & o metabolismo, as resisténcias

e as vulnerabilidades de seus 6rgdos ou sistemas.

1 A camada psicologica refese aos processos afetivos, emocionais e de raciocinio,

conscientes ou inconscientes, que formam a personalidaddaseaer humano e o seu modo de

perceber e posicionge diante das pessoas e das circunstancias as quais ele vivencia.

1 A camada social incorpora os valores, as crencas, 0 papel que desempenha na familia, Nnc

trabalho e em todos os grupos e comunidades aafleepessoa pertence e de que participa. O

meio ambiente as localizagbes geograficas também formam a dimenséo social.

A dindmica e a interdependéncia dessas camadas de acordo com iHnamggi (2008) dizem
gue, embora com caracteristicas especificasfamem, simultaneamente, umas nas outras. Essa inter
relacdo das dimensdes bioldgica, psicologica e s@omdrente a cada ser humano e cada uma dessas
caracteristicas humanas contém aspectos muito especiais e diferem@anermos de funcionamento
e modos de reagdo, mas sdo totalmente interdependentes. Com essas dimensdes béasicas, 0 corpo hum
reage as situacdes da vida, dentro ou fora da empresa. Em funcdo da integracdo dessas dimensdes
organismo, diante de cada reacdo desencadeada pelestdigerstimulos a que &stibmetido, tende a
uma volta ao equilibrio. Mas esses impactos e as tensdes que eles provocam deixam marcas e modifica
as pessoas, inclusive seus corpos.

Nesse sentido, Mendes (1996) coloca que uma sociedade, por meio d@@eattial, podera
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produzir tanto a saude como a doenca. A compreensdo sobre salde passa de uma condicdo
dependéncia de técnicas, especializacdes e compreensao mecanicista dos mecanismos do corpo huma
para um estado em constante construcdo, sendiuzmia coletivamente, nas relacdes sociais e
subjetivas. Gradualmente, emerge outro conceito de salude que implica mudancas no entendimento d
processo saud#goenca e das praticas sanitarias. Mendes (1996, p. 237) define sallde como: o resultadc
de um proces de producédo social que expressa a qualidade de vida como uma condicdo de existénciz
dos homens no seu viver cotidiano, um viver "desimpedido”, um modo de "andar a vida" prazeroso, seja
individual, seja coletivamente.

No corpo de cada ser humano, Frangaelino (2005), pontua que estdo as marcas de sua
histéria, de seu esforco, de suas perdas e de suas vif§dagisdo do autor,otlo processo
biopsicossocial desencadaia a partir de impactanternos e externos ao corpossas manifestacdes
também pdem ser percebidas de forma inesperada pelas pessoas com as quais CoOIGreimosa.o
autor ainda afirmando quemo seres Unicos, as dimensdes bioldgica, psicoldgica e social sdo totalmente
ligadas, vividas e desencadeadas de faimaltaneae, nuitas vezes, as dimensdes mobilizeey mas
a tensdo manifestse em apenas uma das dimensdestras vezes, por habitos culturais, ndo damos
atencao para sinais que nao aparentam ameaca imediata ao organismo.

A Visao BPS integrada no tralho de Limongiranca (2008) norteia os padrbes de relaces de
trabalho, carga fisica e mental requeridos para cada atividade, atinge desde o significado do trabalho el
si at®drelacionamento e satisfacdo das pessoas no seedidiaA psicossomaticale acordo com
FrancaAvelino (2005), (psico = mente, soma =corf@)ma terminologia da Medicina que considera
um total de integracdo entre os processos bioldgicos, mentais e fisicos, admitindo [...] que qualquer
vivéncia do individuo ou qualquer processo seu corpo, pode ser observavel ou ndo, envolve a
mobilizacdo e as reacfes simultaneas no corpo como um todo, leseadoconta que a manifestacao
pode predominar em uma ou em outra dEgssa visdo, para 0 autoda pessoa na empresa interage
com s1as proéprias crencas e histérias, combinadas com os moldes da empressjdarma dinamica
psicossocial, referindse aPsico porque eStpresente em cada pessoa de forma particular e Social
porqué ® compartilhada e reconhecida pelas pessoas que est@prometidas com tarefas,
responsabilidades e fungdes em determinada empresa, doenca ragbaentesta durante o trabalho.

Para o empregador, a doenca significa queda de produtividade, comprometimento nos resultados
da empresa, Frangavelino (2005)destaca a necessidade de rever as condicbes, 0s processos de
trabalho, os problemas com sindicatos e pressao da fiscalizac&o, além do comprometimento da imager
da empresa juntocomunidade &€ opinido publicaO autor afirma ainda quea o grupo de abalho,
ela sinaliza problemas no proprio processo de trabalho, ou gera rea¢des negativas dessipppra
manter o desempenho enealguns casos, quando os sistemas das pessoas sdo muito freggentes, h
suspeita de uso secundario da doenca®staopervalorizacdo das dores e sintomas para nao trabalhar
ou faltar sem Aperder6d6 o di a.

Os desdobramentos mais frequentes dentro da empresa para-#eaelgao (2005) é quando
surgem gqueixas psicossomaticas, queda de producado, despesas médicastatidasrsem retorno,
clima interpessoal negativo, indicacédo de problema pessoal e diagndstico de problemas. Mesmo assin
na visao do automuitas falsas crencas perturbam e inviabilizam politicas e cuidados mais especificos
com a saude biopsicossocial.

Em 1990, o Governo Federal instituiu a Lei n°® 8080, denominada Lei Organica da Saude, que
determina, em seu art. 2°, que a saude é um direito fundamental do ser humano, De acordo com Consell
Nacional de Saude. De acordo com Perez; Bottega; Merlo (26i199r meio da Lei Organica da Saude
que o Governo Federal regulamentou o Sistema Unico de Satde (SUS), que, entre outras atribuicée:
passou a ser responsavel pela execucao de ac¢des de saude do trabalhador, ndo sendo mais atribuigac
Ministério do Trdbalho e Emprego, tampouco do Ministério da Previdéncia Social.
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As doencas relacionadas com o ambiente laboral e os acidentes de trabalho para Correa; Bolett
(2015), séo as principais causas de afastamento temporario além de comprometerem a funcdo fisica e
gualidade de vida dos acometidos. De acordo com a Lei no. 8.213/91, as doencas ocupacionais sa
divididas em: doencas profissionais e doencas do trabalho. A doencga profissional, assim entendidz
produzida ou desencadeada pelo exercicio do trabalhogrezuleterminada atividade e constante da
respectiva relacdo elaborada pelo Ministério do Trabalho e da Previdéncia Social. E de acordo com
Justica do Trabalhd' ST (1991), a doenca do trabalho € causada ou adquirida em funcao das condicdes
especiais em @uo trabalho é realizado, como ruidos, ventilacdo e temperatura.

Indmeras condi¢cdes podem ser consideradas como doencas ocupacionais apresenta Corréi
Boletti, (2015), entre elas: doengas osteomusculares relacionadas com o trabalho (DOR; p. ex., tendinite
tenossinovite, bursites, epicondilites, cistos sinoviais, sindromes por compressao neural, deformidades)
doencas respiratérias (p.ex., asma, asbestose, silicose, antracose, bissinose, siderose); perda auditi
induzida por ruido; doencas de pele (p. é&rmatites, cancer de pele); e doencas psicossociais (p. ex.,
estresseansiedade, depressao), [.l4dm dos movimentos repetitivos associados a dor outros fatores
contribuem para a ocorréncia dessas lesdes, como permanéncia ha mesma posicao peritmags p
carregamento de peso, alteracdes na saude fisica e mental, exposicdo a agentes quimicos, fisicc
bioldgicos e radiativos, a néo utilizacdo de equipamentos de protecdo e seguranca, alto nivel de estres:
e ansiedade

Higiene e seguranca do trabalpara Araujo (2020), é de importancia por pelo menos dois
fatores: o acidente deve ser considerado um custo aos cofres publicos e também aos da empresa, ou s
cuidar do benrestar e da seguranca do trabalhador deve ser visto como investimento, e n@mcomo
custo; a falta de cuidado com o bestar do trabalhador no seu ambiente laboral diminui a sua
produtividade e esse fica suscetivel a adquirir doencas labdaaissdo do autor,anhum desses casos
€ de interesse da empresa, entdo € de grande impargaseguranca dos trabalhadores e o sed bem
estar em ambiente laboral € um investimento e ndo um custo, além de ser ético.

3. METODOLOGIA

Método é cientifico € um conjunto de procedimento intelectual e técnicos utilizados para atingir
o conhecimentoGil (1999), para que seja considerado conhecimento cientifico, é necesséario a
identificacdo dos passos para sua verificagdo, ou seja, determinar o método que possibilitou chagar a
conhecimento.

Quanto a classificacdo dessa pesquisa, em relacdo ao siopadgsa pesquisa é descritiva. Na
visdo de Gil (2010) pesquisa descritivas sdo aquelas que visam descobrir a existéncia de associagd
entre variaveis. Nesse tipo de pesquisa, o0s fatos sdo observados, registrados, analisados, classificado
interpretads, sem que o pesquisador interfira neles, ou seja, € comum por ser pesquisas que investigar
opinides, atitudes, valores e crencas, onde trata a realidade pesquisada na comunidade.

Em relacdo aos procedimentos técnicos, classkoassa pesquisa como Levantamento de coleta
de dados. Medeiros (2019) descreve pesquisa de levantamento como tipo de pesquisa para obtencgao
dados ou informacdes sobre caracteristicas ou opinides deuwpm @e pessoas, selecionado como
representante de uma populacdo, em termos estatisticos [...], implicam em geral, a construgdo d
instrumentos de coleta de dados, como questionarios, entrevistas e formularios.

Voltado ao método de andlise essa pesquigaaétitativa porutilizar dados estatisticas e
calculos com o intuito de quantificar informacdes para realizacdo de estudda visdo de Knechtel
(2014)a pesquisa quantitativa € uma modalidade de pesquisa que atua sobre um problema humano o
social, é baseada no teste de uma teoria e composta por variaveis quantificadas em nameros, as quais ¢
analisadas de modo estatistico, com o objetivo de detersa@res generalizagdes previstas na teoria se
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Operacionalmente essa pesquisa desenwadgaupartir doobjetivo de estudar a qualidadde
vida dos empregados do camié no Vale do lvinhema, MS. Para a coleta de daditigou-se como
métalo o questionéripdesenvolvido através do Google Forms e divulgatdavés das midiasociais
como WhatsApp, Instagram e-mail. O questionariosegundo Gi[1999, p. 128) pode ser definido
como a técnica de investigacdo composta por um numero mais as ralvado de questbes
apresentadas por escrito as pessoas, tendo por objetivo o conhecimento de opinibes, crenca:
sentimentos, interesses, expectativas, situacdes vivenciadas etc.

O questionaridoi desenvolvido con24 questdes estruturadas e fechadplcad para 138
pessoatocalizadas no ¥le do lvinhemaMS no peiodo de julho a agosto de 2022. Como efeito para
apuracédo da pesquisa foi utilizada a escala de likert de cinco pontos, no qual os respondentes poderia
apresentar a sua opinido acercagdestionario, sendo estes os pontos: (1) Concordo Totalmente, (2)
Concordo Parcialmente, (3). Nao sei dizer, (4) Discordo Parcialmente e (5) Discordo Totd\Naente.
andlise dos dados, foi utilizado a andlise descritivane ajuda de Planilhas Excel.

4 PESQUISA
4.1 Caracterizagado do respondente

A primeira parte da pesquisa foi dedicada as caracteristicas demograficas da amostra (idade
género, cidade onde reside). ldentifis® que dentre o0s respondentes, pessoas2@t@nos
representavam de 14,2%, de 20 a 25 anos é de 23,9%, de 26 a 30 anos é de 18,7%, de 31 a 35 anos ¢
13,4%, de 36 a 40 anos é de 10,4% e mais de 40 anos é de 19,4%. Em relacdo ao género, 26,9% séo
género Masculino e 73,1% séao do género Femirtoo.fim, quanto ao local de residéncia a amostra
demonstrou que 67,2% sao residentes em Bataypord, 21,6% residem em Nova Andradina e 11,2%
residem em outras cidades.
4.2 Apresentacédo dos dados da pesquisa
Uma vez aplicada a pesquisa e tabutardodadosas respostas obtidas foram demonstradas na tabela 1.

Tabela 1 Enfoque Biopsicossocial: Qualidade de vida no trabalho

Afirmativa CT CP NSD DP DT
Vocé consider&e uma pessoa com boa saude 42,3% | 45,3% 5,1% 6,6% 0,7%
Vocé pratica atividadef$sicas 16,8% | 39,4% 3,6% 20,4% | 19,7%
Vocé tem ido constantemente a médicos 23,4% 27% 2.2% 28,5% 19%

Vocé toma remédios para dores musculares/fisic
16,1% | 27,7% | 4,4% 19,7% | 32,1%

Vocé toma remédios para outros problemas que
sejam de orderfisicas 21,9% | 14,6% 0,7% 12,4% | 50,4%
Vocé se alimenta bem 29,2% | 48,9% 4,4% 12,4% 51%
Vocé tem dificuldade para locomoves

2,9% 8,8% 1,5% 18,2% | 68,6%
Sua saude foi afetada pelo covid 11,7% 17,5% 4,4% 12,4% 54%
Sua saude piorou depois dolamento da covid 8,8% 20,4% 4,4% 19,7% | 46,7%
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Vocé tem se irritado com facilidade 33,6% | 32,1% 2,9% 17,5% 13,9%
Vocé tem sentido dor de cabeca frequentes

24,1% | 32,8% 0% 153% | 27,7%

Vocé sentese animado para trabalhar
26,3% | 423% | 5,1% 15,3% | 10,9%

Vocé acorda disposto todo dia 13,1% | 41,6% 4,4% 26,3% 14,6%
Vocé tem objetivos claros para sua vida 50,7% | 31,6% 6,6% 6,6% 4,4%
Vocé esté feliz com sua vida pessoal 41.2% | 35,3% 7,4% 10,3% 5,9%
Vocé esta feliz com seu trabalho 38% 31,4% 12,4% 9,5% 8,8%

O seu relacionamento com as outras pessoas € |
52,6% | 40,9% 2,9% 2,9% 0,7%

Vocé sai para jantar fora com seus amigos 124% | 34,3% 2,9% 255% | 24,8%
Vocé sai para jantar fora com sua familia 255% | 38,7% 1,5% 19,7% | 14,6%
Vocé mantem relacionamentos saudaveis con

pessoas 48,9% 40,9% 4,4% 4,4% 1,5%
Vocé gosta de estar com outras pessoas 48,2% | 34,3% 5,1% 10,9% 1,5%
Vocé participa de festas 19,7% | 51,1% 1,5% 16,8% | 10,9%
Vocé prefere ficar sozinho 22,6% | 38,7% 6,6% 17,5% 14,6%

Depois da pandemia vocé tem ficado mais em cg

49,6% 31,4% 2,2% 10,2% 6,6%
Legenda: (CT = Concordo totalmente; CP = Concordo Parcialmente; NSD = Nao sei dizdpideBrdo Parcialmente e;
DT = Discordo Totalmente.

Fonte: dados da pesquisa, 2022.

A pesquisa tee como obijetivo verificar a qualidade de vida das pessoas do @ordarregido
do Vale do Ivinhema, M®&m relacédo aos fatores fisico, psiquico e soGighrimeiro fator analisado
dentro das respostas trateseado aspecto fisicQbservase na tabela 1 quB8¥,6% dos respondentss
consideram com boa saudencordando totalmente ou parcialmente com a afirmacédo. 7,3 % dos
respondentes discordaram da afirmacéo e o restante dos responéenésentados por 5,1 % nao
souberam responder a afirmacéo.

A pesquisa mostra também que 56,2 praticam esporte aop@s40,1 ndo praticam. Percentual
parecido encontramos no quesito se 0s respondente iam ou hdo constantemente em médicos quando 5
% concordam com a afirmacéo e 47,5 discordaram. O restante dos respondentes ndo souberam responc
a essa questao.

No usoou ndo de remédios para dores fisicas, 43,8 afirmaram tomar remédios para dores fisicas
ao passo que 36,5 % concordaram total ou parcialmente com a afirmacéo se tomam remédios para dor:
nao fisicas.

Na questéo da alimentagao, netana pesquisa que 784ddos respondentes consideraram que
se alimentam bem enquanto 17,5 % ndo concordaram com essa afirmacao, logo, esgaqde=ma
visao desses respondentes eles n&o se alimentam bem. Dando prosseguimento,spreabssise 0s
respondentes tinham problampara locomovese e apenas 11,7% dos respondentes consideraram ter
alguma forma de dificuldade.

Ainda na questao fisica procurea identificar como o respondente vé sua saude apos a pandemia
do COVID. Notouse e esta demonstrado na tabet®,18% dos respondentes ndo consideram que sua
saude tenha sido afetada pelo Covid e ainda destacamero parecido representa a percepcéo de que
a saude do respondente ndo teria piorada depois do isolamento da COVID, ou seja, 66,4% dos
respondentes discdaram total ou parcial dessa afirmacéao.

Dando sequéncia a analise, € possivel avaliar, através do questionario aplicado e dados tabuladc
a questao psicologica do enfoque biopsicossocial dos funcionarios do comércio do Vale do Ivinhema,
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MS. Nesse quesiteale destacar que 65,7% dos respondentes afirmam que tem se irritado com facilidade
56,9% afirmam ter sentido dores de cabecas frequentes. Ainda nessa linha, 68,6%esanierados

para trabalhar, 54,7% afirmam que acordam dispostos todo dia, 82 8fanafier objetivos claros para

sua vida.

Ainda na questao psicoldgica, nsnos resultados obtidos que 76,5% afirmam estar feliz com
a vida pessoal e 69,4% dos respondentes afirmam estar feliz com seu trabalho.

Por fim, na questdo social, dest@ea queos respondentes mostrarae feliz no seu
relacionamento social, corroborado pela concordancia em 93,5% na afirmativa se o seu relacionament
com as outras pessoas € bom. Ainda confirmando essa percepcae, qutad5,7% dos respondentes
afirmam sair pa jantar fora com os amigos, 64,2% costuma sair para jantar fora com familiares, além
de que 70,8% afirma que participa de festas.

Em relacdo a qualidade dos relacionamentos, 89,8% afirma manter relacionamento saudaveis
com as pessoas, 82,5% gosta de estar outras pessoas. Nesta mesma percepcao, destqua 61,3
também destaca que gosta de estar sozinho, enquanto 81% afirmam que tem ficado mais em casa apé
pandemia do COVID.

4.3 Andlise da pesquisa

Os dados, uma vez tabulados e analisados, coafapresentado na subsecédo 4.2 levam a
algumas percepcdes relacionadas a qualidade de vida dos empregados no comércio no Vale do lvinhem
MS.

Entre os principais pontos a serem destacados a partir dos dados € a percepc¢éo de que a pander
nao tenha afethb diretamente a saude do trabalhador, pelo menos ndo em sua maioria. Posto isso, pode
se considerar que:

1 Fisicamente o publico atingido pela pesquisa consigetzemembora, em média, os dados
apontam que 50% praticam atividades fisicas, visitam méditmmam remédios tanto para
dores musculares quanto para dores ndo musculares. Nao apresentam dificuldade pare
locomoverse, na sua percepcao alimertsebem e ndo considera que a saude tenha piorado
apos a pandemia.

1 Psicologicamente, os resultados af@ios apontam que o respondente igé@gacilmente
mas sentse animado para trabalhar e esta feliz com sua vida pessoal e com seu trabalho.
Destacase que a grande maioria apresenta tem objetivos claros em sua vida, o que é bastante
promissor a titulo € avaliacao psicologica do individuo.

1 Socialmente o grupo avaliado surpreendeu positivamente ao apresentar que sai para jantar cor
amigos e/ou familiares, mantém relacionamento saudaveis com as pessoas, gosta de estar co
pessoas e participa de festas. &\s# também que na percepcdo dos respondentes ha uma
gama de respondentes que também gosta de ficar em casa e tem ficado mais em casa apo0s
pandemia.

Os resultados alcangcados néo sao totalmente conclusivos pois varios fatores foram pesquisado
e destesnéo foi separado para confronto com uma situacdo antes da pandemia. Independente disso
possivel afirmar que o publico pesquisado encesgrbem fisica, psicologica e socialmente.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Este artigmbjetivouestudar a qualidadde vich dos empregados do carié na regido do Vale
do lvinhema MS. Uma vez analisado foi possivel afirmar que, em linhas gerais, o funcionario do
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comeércio do Vale do Ivinhema, MS encorsbem fisica, psicoldgica e socialmente.

Ressaltese a importanciaaltema e o quanto estudos nessa area podem contribuir para o
desenvolvimento dos funcionarios do comeércio, servindo como instrumento norteador de acdes a seren
adotadas pelo comércio em geral em busca de melhor qualidade de vida e consequentemente melh
produtividade.

Como pesquisa, apresers@a algumas deficiéncias e limitagdes visto que-satde um estudo
de cunho académico com o objetivo de trabalho do conclusdo de curso de Administracdo e, portanto
algumas variaveis nao foram aprofundadas. Destadambém como limitacdo da pesquisa que as
percepcbes foram exclusivamente em cima dos dados tabulados e ndo houve envolvimento ou estuc
com fins mais psicologicos, acompanhado por um profissional dessa area. Por fimsiesaeaa
amostra apresentouna discrepancia entre o numero de habitantes/populacao e representatividade do
municipio na amostra. Para fins de objetivo desse estudo ndo implica em desqualificacdo, mas par:
aplicacao de seu resultado na préatica comercial precisa ser reaplicado esentagividade.

Posto isso, informae que esse trabalho ndo € e nem objetivou ser um fim em si mesmo e, neste
caso, algumas recomendacdes para estudos futuros podem ser apresentadas como o aprofundamento
variaveis que foram apresentadas nesse estudoaiacao por um profissional de psicologia que podera
melhor entender o que os dados representam. Outro ponto que pode ser utilizado como referéncia é
publico alvo da pesquisa que pode ser mais representativo em quantidade e em paridade
populacao/pdicipante que levaria a uma posicdo mais concreta do comportamento regional.
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RESUMO

Na gestdade RecursodHumanosp processale Cargose Salariosé fundamentahagovernanca do
capital humano para atingir os objetivos da instituicdo. Neste contegtouaeracdo variavel é fator
de influéncia para o desenvolvimento da carreira profissioiséd,queum sistemade recanpensas
atrativo, justo e equilibrado,atrai e retémbonsprofissionais e também influencia a perenidade da
instituicdo. A metodologia utilizada foipesquisa descritiva e a coleta de dados foi realizada atraves
de pesquisa bibliogréafica e dampo.Comoinstrumentalecoletautilizou-seum questionariae uma
entrevistaA interpretaca@osdadosfoi qualitativa.Concluiuseque,aorganizacaalo processode
Cargos e Salarios € fundamental na Gestdo de Recursos Humanos, visto que atrae@spiletaa
pode oferecer aos seus funcionarios oportunidades de crescimento profissiorel doatrizes
contidas em um Plano de Cargos e Salarios e também oferecendo umdipamkeracaqueatenda

as necessidades dessas pessoas.

Palavraschave CargosCarreirase SalariosRemuneracavariavel. Sustentabilidade.

INTRODUCAO

O setor de Recursos Humanos (RH) é responsavel pelos processos que engektémdos
funcionarios na instituicdo prezando por manter a boa relacdo no ambidraballeo. Aarea €
responsavel por cuidar das pessoas e esse engajamento se tradempaeaano bom uso de seus
recursos e reducdo de custos e para os colaboradores siguifisidilidadede satisfacdo e
desenvolviment@rofissionalcom seu trabalho.

Dentre os principais processogjue o setorde RecursosHumanospossuiestdoaAtracdo e
Selecdo (A&S), responsavel por atrair candidatos, analisar curriculos e reaeac@ desses
candidatos; o processo do Treinamento e Desenvolvimento (T&D), ontlatsé@loso treinamento
e o desenvolvimentalosfuncionarios;e o processmbjetode investigacaaleste trabalho: Carges
Salariog(C&S).

Cargose Salariosé o processodo RH responsavepor organizaras politicas salariaisa
estruturacdo de cargos e antmeracdo com O objetivo de reter o tipo de -téobra que a
organizacdo necessita e comprometer os funcionarios com as mudancas organizacionais,
possibilitando a eles as promog¢fes, de acordo com as politicas de remuneragdo e objetivos
organizacionais.

Por isso, investigae nesta pesquisa as contribuicbes da remuneragdo variavel para o
desenvolvimentgprofissional dos funcionarios, pois € primordial gerir todo o capital humano
pertencente a instituicdo de forma sustentavel para se atingir os objatmgmdizacdo em
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curto, médio e longo prazo,mastambémproporcionaraosfuncionarioscondi¢cdesle realizagdo na
carreira. Logo, para se alcancar uma gestdo sustentavel se faz necessariagiies astejam
alinhadascom as cinco dimensfes @ustentabilidade: Politica, Culturgocial, Ambiental e
Econdmica.

A fim de exemplificarestatematicano ambienteorganizacionalgste trabalhoinvestigain
locouma filial da empresa que sera denominada nesta pesquis&ognesaAlfa. E uma empresa
do setor industrial e est& localizada no bairro de Campo Graridadado Rio de Janeiro.

Entdo, como questdo problematizadora desta investigacdo quastienaguinte: deque
forma a remuneraga@wariavel contribui parao desenvolvimentala carreirados funcionarios? As
probleméticas decorrentes identificadas estdo em torno de: estrutur&tadonalde Cargos e Salarios
gue ndo atendam questdes para o encarreitap@ogramas déreinamento e de Desenvolvimento
mais voltados para a execucao de tarefas e queaor@emplamo crescimentgprofissionaldos
funcionarios;entendimentgrecéariosobreaimportancia da Sustentabilidade relacionada aos Cargos
e Salarios; aséncia de incentivogoltados para o bem estar dos funcionarios e; fragilidade no
endomarketingdevido a naodivulgacdo das politicasde desenvolvimentofuncional e da
remuneracao.

Assim, justifica-se essaematicavisto que os conhecimentogueserdoapresentadae® longo
deste trabalho, possivelmente, poderdo ser pertinentes para compreender 0 geoCGEgOS €
Salérios, tais como, os beneficios do Plano de Cargos e Salérios (P@Bptrasuicbes da
remuneracao variavel e a importancia déeeadimento da gestdo sustentéweprol dadimenséao
Econdmica.

Por conseguinte, este trabalho esta dividido em oito partes: Introducdo com o Rieblema
Pesquisa e as Probleméticas. Os Objetivos Geral e Especificos. A Metodologia iizactkalizar
a pesquisa. A Fundamentacao Tedrica com os temas Cargos, Salarios, CRemisaeracao; Plano

de Cargos e SalarigBCS) eSustentabilidade. Os Resultados édaélisesobtidas. AConcluséo as
Recomendacoes.

OBJETIVOS

O objetivo geral desta pesquigainvestigar o subsistema de recursos humanos, @&argos
Salarios, e apresentar as contribuicbes da remuneracdo varidvel para o desenvolvimento dos
funcionariose consequentemengerum dosindicadoresiasustentabilidadeconémicastitucional.

Os Obijetivos intermediarios investigam o seguinte: apresentar a importancieRliano de Cargos
e Saléarios; entender a projecdo salarial associada ao encarreiraexghittgr os beneficios e

vantagens da remuneracao variavel; demonstiapartancia deSustentabilidadem prol desuas
dimensodes.

METODOLOGIA

A presente pesquisa utilizou como metodologia a pesquisa descritiva, que tiemalgiade
observar, registrar e analisar os fendbmenos sem, entretanto, entrar no méritcalgesalo. Na
pesquisa descritiva ndo héa interferéncia do investigador, que apenas pexeber, com o
necessario cuidado, a frequéncia com que o fendmeno acontece.

E importantquesefacauma anéalis€ompletadesses questionariparaquesecheguea uma
concluséo.

Conforme Sampieri, Collado e Lucio (2013, p. 102), os estudos descritivosi pr et end e r
unicamente medir ou coletar informacdes de maneira independente ou cenljuatas

conceitos ou agariaveis aqueser e f er e mo .

CVBRHS

202 ) https://cvbrhs.com
RH

-




[linternational Virtual Congres®n ~ TS

SustainableHumanResourcedVCSHR 20: /‘/ CVBRUS \\‘
Il Congresso Virtual Brasileiro de Recurs ~ \ : V.
HumanosSustentaveis CVBRH3022 S , RH. . -~

Quanto aoprocedimentos de coleta de dados foi realizada uma pesquisa bibliogrética
campo. A pesquisa bibliogrgfica, s e g urabdllos Gi |
publicados por outros autores, como livros, obras de referéncia, periddiesgdéds s ser t a- » e s
pesquisa de campo, segundo L a ktidizadacomaom obMiivode o n i (
conseguirinformacdese/ou conhecimentoscercade um problema para o qual se procura uma
resposta, ou de uma hipotese, que se queirpvar,ou ainda, descobrinovosfendbmenos oas
relagbesentree | e s 0 .

Como instrumentos de coleta foram realizados um Questionario e uma Entlegisti@vista
individual foi conduzidgpelospesquisadoressegunddsil (2002,p.115),ient r evi st a ® a
coleta de dados em que o investigador se apresenta fremm¢rezistado e Ihe formula perguntas,
com objetivo de obter os dados que interessamauma est i ga- «00.

O questionariosegundd_akatose Marconi(2005,p.201):

E constituido por uma série ordenada de perguntas, que devem ser responcidastpa
sem a presencga do entrevistado. Junto com o questionériseleveriaumanotaou carta
explicandoa naturezada pesquisasuaimportanciae a necessidadele obter respostas,
tentandodespertaro interessedo recebedornhosentidode que ele preenchae devolvao
guestionariaentro daum prazorazoavel.

O questionario foi composto de 22 perguntas: objetivas, fechadas e abertas, onde o
respondente poderissinalar mais de uma opcdo e também com respostas mais compje¢as o
possibilitou os resultados deste estudo.

Paraa interpretacdalos dadosdestapesquisdoi utilizado o método qualitativqgporque esta
orientado para a analise de casos concretos, amasticularidade temporallecal, partindo das
expressodes e atividades das pessoas em seus contextos locais. Qquaditadioo permitemelhor
obtencaaleinformacaoparaelucidaro objetodo estudo e elaborar construtos a respeito do assunto
emvigor. E um método engue os campos destudo n&o s&o situacdes artificiais em laboratério, mas
sim praticas e interacdes dos sujeitasida cotidiangFLICK, 2004).

FUNDAMENTACAO TEORICA

Na contemporénea Gestdo de Recursos Humanos a pratica da esdoa@reserdiae como
ferramenta da area que apoia a estratégia dos recursos humanos. Nesse congefitmlicaice de
alcancar um bom desempenho organizacional, a empresa deve reconhaiceme maneira o
desempenho do seu colaborador. Para issa,das formas de manter diamcionario satisfeito seria
praticar uma remuneracao justa e equilibrada. "Para manterolaboradores satisfeitos a
produtividade, uma das primeiras preocupac¢fes na gestidpeszwas € a existéncia de um sistema
de salarios @ecompensas financeiras e nao financeatastivo, justo e equilibrado”. (OZAKK:
SANTOS, 2014).

Entdo, examinar o processle Cargos Salarios e a composicdo da remuneracadae
necessaria para a compreensao desta importante contribuicdo paraoldesemoprofissionaldos
funcionarios

CARGOS,SALARIOS, CARREIRAE REMUNERACAO

i CARGOS
Em cargossaodefinidosos principaiselemento critériosque estruturanos processos das
demais areas, conforme Paschoal (2001, p.34), "o idedescaicdo do cargter desde o inicio o
objetivo de ser a Unica fonte sobre os cargos para a Administracamgdee salarios."
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ParaChiavenato(2010, p. 229), "a avaliagdodos cargosé o processoatravésdo quake
aplicam critérios de comparacdo dosgcs para se conseguir uma valoracao relatiternados
salérios dos diversasar g o s 0 .

Este procedimento tem por finalidade analisar e comparar o contetdo dos adiargedas
funcdes qué&rdo operar dentro darganizagéao.

U CARREIRA

Carreira € drajetoria profissional percorrida por uma pessoa ao longo de sua wda.eka
do trabalhadodevecomecamo processale ingressono exerciciodo cargoe prosseguiatravesdo
desenvolviment@rofissionale de suaatuacdodentroda empresaseguindoaté suaaposentadoria
(CHIAVENATO, 2014).

Umacarreiraconstituicargose empresasps conhecimentoacumulado® ascompeténcias e
habilidades desenvolvidos paievarseprofissionalmente.

SegunddCorral (2010p.53):

Tracar metas, criaplanejar, pensar e repensar para criar um plano de carrdoargeque
Ihe proporcione uma boa ascenséo profissional. Nessa fase de elabquegfissional deve
tentar enxergar longe, mantendo um objetivogaabelecidopois assimfica mais dificil
desanimadiante do®bstaculos.

Comentase que o Plano de Carreira competente € aquele que segue algumas dliretrizes
visam apontar seus objetivos de forma efetiva proporcionando ao colaborador agosissaonal.
Queiroz e Leite (2011, p.1790)dizn que fio Pl ano d edoQ@radessaegestdio ® p a
de carreira, que possibilita ao empregadoconheceros requisitosatribuicbescompeténcias dos
cargos e as formake ascensao".

i SALARIOS
Segundd?aschoa(2001,p. 11),i Galarioseoriginabasicamenteo valor do cargee, dentro
dele, aseventuais variacdes tém origem, de um lado, nas qualificacdes e, denaptdprmance
dos seus ocupantes, de acazdm a politicss al ar i al da organi za-«00.
O responsavel pelo subsistema de camgsalarios ndo pode esquecer que ocormrgaracao
salarial entre osolaboradores, quegeralmente crianuitosconflitos.
Nascimentq2001), afirmague:

As finalidades da Administracdo de Cargos e Salarios sdo: ordenar os salarios dos
trabalhadores dacordo com a maior ou menor habilidade e responsabilidade gag®
exigedeseuocupanteatendend@aopreceitodeigualdadesalarialparatrabalho igual; adequar

0os salarios da empresa aos salarios praticados no mendadndo ndo perder seus
funcionarios para as empresas concorrentes; e utilizastbsulossalariaisobjetivando
aumentai eficiénciado trabalhadormelhorandaaprodutividade do trabalho como condicéo
primordial ao crescimento e sobrevivém@i@mpresa. (Nascimento, 2001 6).

U REMUNERACAO
Deacordo com Chiavena(@004, p 265):

[...] o sistema de remuneracdeve sedesenhadgoara atingir varios objetivostrair e reter
talentos na organizacdo, motivar e comprometer o pessoal, aumentadusividade e
gualidade no trabalho, controlar os custos laborais, dar tratajustate equitativo sessoas
e cumprir degislacadrabalhista.
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Chiavenato (2010, p . 279) compl et adaddiaoe mu n

colaborador conforme os servigagesultados e desempenhos prestados paraouaaizacacu
empresado.
Logo, remuneracdo é todo o ganho reconhecido conforme recebido em troca dieforca

servico edeve agradar tanmempregadéquemrecebe)juantoa empresgquem paga).

u REMUNERAQAO FIXA

Por Remuneracaéixa entendese os valorespagosa titulo de SalarioBase,e, aindasitens
referentesa Politicade Beneficios. Deacordocom Franco(2012,p. 136),1 aemuneracaofixa é
aqueladefinida por contratoe representadaor salario basede umapessoa. E o que se paga para
um determinado cargo na estrutura organizacional, levandoesideracdalguns requisitos paia
ocupacdode ar go s 0.

Como nessesistema,0s cargosda organizacacestaodispostosem ordemde importancia, a
remuneracao tambééestipulada de acordo comgoau de importancia deada cargo.

U REMUNERACAOVARIAVEL
A remuneracagariavelé vinculadaa metasdedesempenhdosindividuos,dasequipes ou da
organizacdo. Inclui formas de remuneracdo varidvel de qud@o, como asomissdes,a
participacdmoslucrose nosresultadose delongoprazo,comobdnusexecutivo. Para Araujo (2006,
p . 74) fAa remuner a- «o0 V a mpaesasad seritidorde reconmpdasaf o ¢ o
por suasompeténcias e resultados proporcionadosag ani za- « 00 .
SegunddPonteg2011,p.369):

No entanto, mais recentemente passou a ser mais adotada para todos os prafessionais
empresa através da modalidade participacdo nos lucros ou resultados, palsada
regulamentacéo através, inicialmente, de medida provisoria e lei a parfirddelezembro

de 2000.

ConformeAraujo (2006, p.75), ha algunstipos de remuneracavariavel mais utilizadosnas
organizacoes, sao elas:
0 Comissbeslevendas:
A comissao de vendas é o tipo de remuneracao variavel mais comum e mais praticadzado.
E uma forma de gratificacdo para os vendedores, que 0s incentiva a aumewntéuereaevendas
continuamente.

0 Participacamos Lucros Resultados:
A participacdo nos lucros é uma forma de incentivar o trabalho dos colaboradores pda meio
divisdo deuma partelos ganhosom todos.

0 Premiac¢de&inanceiras:
As premiacdedinanceirasnormalmentesdooferecidaso fim de um ano,apds a verificagdodo
resutadodasequipesPodeserdistribuidoparaumtime ou deformaindividual, dependendo do tipo
deformato da empresa.

0 Bonus:
O bbnus pode ser pago em varios salarios ao longo do ano, podendo ser uma gratifialgén por
fato especifico.

0 Participacadicionaria:
E a remuneracio oferecida para aqueles que s&o socios da organizacgéo, de aapudtasom
acOes, dependendo do tipo societariem@resa.

0 Gratificacagoor Habilidades:
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E um adicional oferecido para os colaboradoresrdanizacdo de acordo com as suasilidades
e qualificacdes.
0 GratificacaoFuncional:

E uma forma de recompensarfinanceiramenteaquelesque tenham uma alta carga de
responsabilidadaa empresapferecendaim retornopelo conjuntode atividadesdesenvolvidasia
organizacao.

Usase grande parte do processo para dotacdo remuneratdria aos cargos conpdiég=sana
salarial estipulada para a organizacao, o objetivo da remuneracao variavel, Sdganeioato (2002,
p. 257), "é o de fazer do empreg@aum aliado e um parceiro nos negdédasmpresa”.

PLANO DE CARGOSE SALARIOS (PCS)

Conforme Silva et al (2021, p. 34), "o Plano de Cargos, ainda hoje, é baseacigitam
empresas no sistema tradicional, onde para cada posicdo ha uma série despeldadjuais o
trabalhador é responséavel, que apoia os demais planos de desenvolvinpessods".

O Plano de Cargos e Salarios costuma ser o primeiro passo das empresasiegidado
organizar os processos de gestdo de pessoas. O enquadrament@mrgsdas naovo PCS
obedeceraosrequisitogécnicosquivalenteg ashabilidadesiecessariagonforme estabelecido em
cadagrupo doscargosgueconstituem o plano.

ParaSilva (2002, p.78):

O plano de cargos e salarios é uma ferramatiizada para determinar ou susteakar
estruturas de cargos e salarios de forma justa dentro da organizacdo. Estenplemmo
objetivo alcancar os equilibrios internos e externos, através da defadagadribuicdes,
devereeresponsabilidadede cadacargoe osseus niveis salariais.

A existéncia do PCS contribui para a implementacao de politica de pessoal dfieameaa
o corpo funcional paraa execucdada estratégiade gestdode pessoagjue sepretende adotar na
organiacado. Satisfazendaspessoalmente auxiliando as organizacdesalcancaleseus objetivos,
através daemuneracao.

SUSTENTABILIDADE

E deconhecimentageralqueé imprescindiveh sustentabilidaddentrodasorganizacées, por
ser grande aliada pgarantir berrestar e seguranca para os colaboradtnazendo qualidade para
superar as expectativas, garantindo a satisfacdo e confianca cogsraes e um relacionamento a
longo prazo, tendo também o desenvolvimento de agftentaveis com a finalidadlie diminuir os
impactos ao meio ambiente. Segundo Ma(@fl 7, p.21): "Sustentabilidagaumacondicaode ser,
estar e vivenciar todas as atividatiesnanasia contemporaneidadde maneiramais responséavel e
comprometida”.

Conforme essa ideia, 0o coneceitle sustentabilidade funciona na trajetoria do exemplo
mecanicista e reducionista. Existe uma ligacao intensa através do problema de valorizagéo do
ambientee 0 principio do comportamento humano.

Marujo (2017,p. 22) completa:ii ¢ e r t aamesteritabilidadeé uma condigdonecessaria
para nossa vida. A sociedade humanaprecisa de atividades que
contemplenpropostas capazes de favoreoeisac ol et i vi dadeo.

Neste sentido, todo esse sistema coloca em destaque o0 aspecto crucialgarafséividade
dos seus objetivos, seja no interior da organizacdo ou no exterior da nieatase de um
empreendimentestratégicalobal/localpossiveldeserdesenvolvidonecessarie simultaneamente,
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fundamentadmnas dimensdesdasustentabilidadepolitica, social, econédmicaambiental ecultural
(MARUJO, 2011).

A seguir,Marujo (2017 p.28), discorresobreascinco dimensdeda Sustentabilidade:
0 Dimensao Politica: espreita todas as relacdes governamentais da empresa sendo @xtiemnmza ou
com as tendéncias e inovac@e®ocorrem junto da globalizacao.
0 Dimensé&o Social: possui uma preocupacao quanto a harmonizacéo das necessigiaalesdie
relacionada ao crescimento do capital no mundo ajudando membros da sogisdsdencomam
em umacondicdo desfavoravel.
0 Dimensao Ambiental: diretamente relacionada a preservacao do meio ambiente, tanvioéra
a qualidade de vida e saude tendo uma relacéo importante com as demais dipoecdesteriza
evidentementa sustentabilidadeomoum pontosistémicoe deresponsabilidade.
0 Dimensdao Cultural: é a insercdo dos valores das pessoas, contemplandestabenaualidade
de vida socioambiental, trabalhando os mecanismos para que resultem egquacoegpreendem
oscostume tradicbesdaspessoagerandaa sustentabilidadeultural.
0 Dimensao Econdmica: relacionada ao mercado global, inovagdes e as tecnologiascessigivaz
guestdes importantes para a manutencéo e o progresso das organizacOesdiiemtagituacoes
envolvendo mais economias sustentaveis.

7 7

A sustentabilidade econdmica é a manutencdo de capital natural, que € uma condi¢cdo
necessarigaranao havedecrescimento econémico (BARTELMUS, 2003).

Freitas (2012, p 21) defende que a dimensao econéomscsgtabilidade "evocgartinente
ponder a- «o  tradeo faddtée gfici@éndeoe eduidade”. Nesse sentidtase, portanto, da
buscade equilibrio entrea continua producéo de bens e servic@gusta distribuicdo de riquezas. O
autor ainda eampleta: "A dimensao econ6émica deve ser ¢imtia 0 desenvolvimento da economia
com a finalidade de gerar melhoria na qualidadeakedas pessoag2012,p 22).

RESULTADOS E ANALISES

A fim de exemplificar a tematica abordada no ambientpresarial, a equipe gesquisadores
fez umavisita in loco em umaempresajue aqui seradenominada contempresa Alfgpara realizar
uma entrevista com o gestor de recursos humanos desta empedeafundada em 1945 no México.

E uma empresa de pandigdo e lider no continerdgnericano possuicompromissaleconstruiruma
companhia sustentavel, altamenteprodutiva e plenamente humana, assim como inovadora,
competitiva e orientada a satisfa¢étal de seus clientesensumidoreg esta presente em gdises.

O centro de vendas, localizado no bairro de Campo Grande, Rio de Janeiro, é deobjeto
investigacadn loco desta pesquisa, possui cerca de 60 funcionarios distribuidos eargti®. A
empresa possui um Plano de Cargos e Salarios (RpEmentado que auxilia meestéadacarreira
eremuneracgao deeus funcionarios.

A empresdaemcomoMisséo,Visaoe Propodsitoos seguinte£ompromissos:

MISSAO
Alimentosdeliciosose nutritivosnas maosletodos.

VISAO
Em 2020transformamos industria da panificacace expandimosiossdiderancaglobal paraservir
melhormais consumidores.

PROPOSITO
Construirumaempresaustentavelaltamente produtiva g@enamentéhumana.
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ORGANOGRAMA
Foi solicitadodurantea entrevisteo organogramamnaspor setratarde um documentgonfidencial,
nao foi possivel aquipe denvestigadores terem acessoa@smo.

U ANALISE DOSDADOS

Osdadoscoletados ngesquisalecampo estadispostosa seguir:

A empresgossuium setorde RecursoHumanosesponsaveabelaAtracioe Selecao,
administracaalo Planade Cargose Salarios realizaro Treinament@ Desenvolvimento.

O processacseletivoé realizadode acordocom a descricdade cargosque a empresa
possui.A atracdodos funcionariosparaas vagasem abertoé feita atravésde sites,como
Vagas.com e LinkedIn e a selecao é feita pelo RH apés o candidato ser entrevistgestqgelo
departamento.

A empresa possui um Plano de Cargos e Salérios que organiza e padroniza asteargss
Paraadministrar os cargos é utilizado o software Portal RH, uma ferramenta podsi¥el gerir o
ponto dos funcionarios, ter acesso a remuneracao e também auxiliar ndaggst@ionarios.

Saoutilizadosdoistipos deremuneracaaa fixa e a variavel.Na andlisedaremuneracao de
alguns cargos, especificamente o cargo de promotor e repositor resedeas remuneracadixa,
ja os cargosde vendedor supervisore gerenterecebema remuneracéo fixa e a variavel, de acordo
com as metas mensaigseuais estabelecidas pelapresa.

Para realizar promocdes, a empresa utiliza os mecanismos de promoc¢ao hoordatal,
mesmacargopodeter niveishierarquicodistintos,comoo de supervisorquepossuem niveis A, B,
C e D, onde A é o nivel maadto e D o mais baixo da hierarquia e epsasocoesaofeitascom
basenosresultadobtidospor meio das avaliagcbesde desempenho periddicas que séo realizadas.
Os critérios utilizados para promocao séo: alcaleseetas, absenteismo, produtividade.

As avaliacoesle desempenhséorealizadagparaque a empresgossater conhecimento de
quais funcionarios estédo aptos para serem promovidos e quais preceganmdeamento.

Sendo assim, esses funcionarios, apos a avaliacdo, sdo encaminhadoprpgrantade
Treinamentae Desenvolvimentala empresgaraaprimoraremou adquiriremo conhecimento e/ou
habilidades necessérias para se adequar a vaga que esta ocupand@c o .

A produtividade dos funcionarios é avaliada através de analisefatérios, também
provenienteslasavaliacbes de desempenho.

O endomarketingé implementadocom reconhecimentosnensaisde seuscolaboradores,
premiacdes por alcance de metas e também promoc¢des com o objetigajdea equipe eobterum
time comprometidaapaz de geraesultadoslémdo esperado.

A empresa oferece incentivos e beneficios aos funcionarios: plano de saudedepiano
para todos e o auxilio estudantil somente para funcionarios que tém filhos. @derbéen oTotal
Passqueoferece descontos em academias, farmacias, lojas e lancheng®s,tros beneficios.

A EmpresaAlfa possuium Programade Responsabilidad&ocial que tem comabjetivo
apoiaratividades questejam relacionada®sprincipais desafiodasociedade.

Quanto a sustentabilidade, a empresa possui agbes, mesmo que limitadas, em prol das
dimensdes econdmica, social e ambiental. Neste sentido, a organizacdo implemeptojetom
chamado REMAR cujo objetivo esta focado na maior rentabilidade dos proca#wsizando os
mesmos, tornandos mais eficazes e eficientes; esse projeto abrange togoscessos de todos os
departamentos da empresa e também é utilizado para criar prqassieterminadasacgoes.

Visandoa protegédado meioambientea EmpresaAlfa adquiriucarroselétricosgiminuindo a
emissdo de CO2 e utiliza energia elétrica 100% proveniente de fontes rerewésess fabricas e
dentro da dimensao social a empresa realiza de 6 em 6 meses corridasigmiaboradores onde
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cadakm percorida é convertido em doacdes.

CONCLUSAO

Estapesquisabordounagestaade RecursodHumanoso processale CargoseSalariose teve
como questaoproblematizadoranvestigarde que forma a remuneracawariavel contribui para o
desenvolvimento da carreira dos funcionarig@@anto ao objetivproposto, podae afirmar que o
mesmo foi atingido, uma vez que a pesquisa elucidabjesivos especificos citados no Referencial
Tedrico e explanagdo dos dadostdepesquisapnde apresentese a importancia de um Plano de
Cargos e Salarios, entendsel a projecaealarialassociadao encarreiramentdambémexplicouse
osbeneficio®e vantagenslaremuneracgéo variavel e foi demonstrada a importancia da Sugtdatkt
em prol de suagdimensdes.

Sobre a empresa pesquisada, esta possui um Plano de Cargos e Salarios quedhsage
cargos da empresa. No entanto, foi percebido que a empresa ndo demonstiarena as
oportunidades de crescimento e promocaatrdeda organizacdo, not@e tambéngue ha uma
fragilidade nos incentivos néo financeiros que a empresa oferece para reaézantoecimento
mensal dos funcionarios, visto que é realizado com base apenas no désamedas estipuladas aos
funcionariose ndo considerando também os obtiveram um meisempenhao més.

Sobrea Sustentabilidadea empresaabordadgpossuiacbesque contemplamas dimensdes
social e ambiental, possui também acfes limitadas que ndo atendem totatlimeatesaecondmica.
Entretantoa organizacdmaorealizaacbesquecontemplermasdimensaaultural e politica.

Concluise que, a organizagédo do processo de Cargos e Salarios é fundam@etstbnde
RecursosHumanos, visto que atravésdele a empresapode oferecer aos seus funcionarios
oportunidades de crescimento profissional com as diretrizes contidas dPtanonde Cargos e
Salarios e também oferecendo um tipo de remuneracédo que ateret@ssidades dos funcionarios.
Deste modo, compreende que a remuneracdo oferecidas funcionarios influencia no
desenvolviment@rofissional,podendoassimutilizar a remuneracawariavel paraa estimulacace
desenvolvimento dos mesmos.

RECOMENDACOES

Recomendsae que sejarealizadocontinuamente® monitoramentado PCSdasinstituigdes,
tendo em vista a responsabilidade deste documento garantir que a politeauteracaseja
praticadadeformacondizente e coerent®m a culturalaempresa.

No ambito da Sustentabilidade, recomesdaque a empresa desenvolva acdes que
contemplem além das dimensdes social, ambiental e econbmica, as demais dimensdes da
Sustentabilidade e que demonstrara o avangco da empresa na adaptacao de técnichdlstoslms
cenariocontemporaneqroporcionandanudancasientrodaentidadeereconheimentoexterno.

A partir da realizacdo desta pesquisa recomsedainda qué&ampresa Alfaanalise as
informagdes contidas neste trabalho e caso considere pertinente;astiiaea compreendguais as
contribuicbes da remuneracdo variavel pardesenvolvimento dos funcionariosassim possa
implementarmcdesem prol do encarreiramentprofissionaldeles,visandotambémsua perenidade e
sucesso no mercadBecomendase ainda que mais pesquisassejam feitas sobre os assuntos
abordados
aqui.
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RESUMO

Esta pesquisa trate de um estudo sobre as sociedades andnimas de futebol, ondesbudeatificar

0 estagio atual dos clubbgasileiros que optaram pelo emprego da SAF em suas atividades, tendo como
estudo de caso os clubes do Cruzeiro de Minas Gerais, do Vasco da Gama e do Botafogo do Rio d
Janeiro. Bibliograficamente, para subsidiar a pesquisa, foi explorado sobre o HEeojemm n°
5.082/2016, que cria a Sociedade Andnima do Futebol (SAF) e estabelece procedimentos de governang
e de natureza tributaria para a modernizacao do futebol, além de destacar a legislacdo que rege o proces
de implantacdo de SAF. Metodologicamenétase de uma pesquisa descritiva. Foi possivel identificar

a abordagem teodrica da lei e estlala fim de entender seu intuito, destacando nesse artigo seus
principais pontos. Por fim, analisse trés clubes brasileiros que ja se tornaram -@uij@esa e finaliza

se por constituir uma analise situacional nos clubes mencionados.

Palavras-chave:SAF. Sociedade Andnima. Futebol.
1 INTRODUCAO

Essa pesquisa trat® de um estudo sobre as sociedades anénimas de futebol (SAF)gebusca
aqui analisar osasos de SAF no Brasil. A SAF € um projeto lei que foi sancionado no ano de 2021
como uma alternativa para os clubes que passam por dificuldades financeiras.

O futebol movimenta valores financeiros consideraveis com fontes de receita e gastos. Segundc
aCB (2021), em seu relat-rio Al mpacto do Fut el
clubes registrados, o futebol no Brasil movimenta aproximadamente 53 bilhdes de reais.
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Entre todos aos problemas que circundam o meio do futebol, conforme apdradé Lima e
Carneiro (2022), a parte extracampo, ou tamb®n
mais relevancia, tudo que acontece é um estimulo para gerar polemicas e especulac¢des, no entanto ao
tratar sobre a possibilidade da céage clubes empresas muito se diverge, porém, ha alguns fatores que
levamaacreditar que essa agcdo € muito importante para o redirecionamento do esporte.

Para se ter uma ideia, no Brasil no ano de 2016 a receita bruta total auferida pelos 27 (vinte e
sek) clubes mais ricosl totalizou o montante de R$ 4,452 bilhées, segundo dados de estudo realizad
pelo Banco Itau BBA2 (2017). Ademais, a despeito da crise econdmica ocorrida nos ultimos anos, no
ano de 2016 as receitas brutas totais tiveram crescime@@aévinte por cento) em relacao ao ano de
2015.

Tai s nYsmeros comprovam que o fAineg-cioo fute
no Pais se mostra extremamente resistente a crises financeiras se comparado com outros negocios. Is
sediemgrade parte, pel o fAifator paix«o dos torced
coragao.

Os quatro times europeus que mais arrecadaram em 2015, como aponta Petrochi (2017),
Manchester United, Barcelona, Real Madrid e Bayern de Munique, juntos, tiverameceita bruta de
aproximadamente EUR 2,521 bilhdes. Ja no Brasil Benradt (2019) aponta que Palmeiras, Flamengo, Sa
Paulo e Corinthians, juntos, totalizam uma receita bruta de aproximadamente EUR 415 milhdes, ou seja
praticamente um sexto do que aagam 0s times europeus. Em numeros totais, ainda ha um abismo
entre 0 nosso pais e o velho continente.

Benradt (2019) aponta ainda o Estado, muitas vezes agindo além de suas atribuicdes, tentou sel
sucesso socorrer os clubes de futebol com medidas yediai assistencialistas. A Ultima delas, o
PROFUTS, j& se mostrou infrutifera, assim como outras iniciativas legislativas pretéritas, tais como a
iLei Zicodo (Lei nU 8.672, de 6 de julho de 199
Continua o autor apontando que as iniciativas legislativas anteriores trataram do tema de maneira
superficial, deixando de lado especificidades e incentivos que realmente tivessem algum impacto. ISsc
pode ser comprovado ao analisarmos a forma juridica adotkdachées de futebol profissional no
Brasil atualmente.

Nessa mesma linha o autor aponta ainda que embora a Lei Pelé faculte a constituicdo dos
chamado® mpcles@a®, ou seja, a constitui-«o de so
da p#ética esportiva, a esmagadora maioria das agremiacdes ainda adota a forma associativa. Nesse ca:
aponta o autor, surge o Projeto de Lei n®5.082/2016 que institui a Sociedade Andnima do Futebol (SAF),
um mecanismo legal que oferece uma terceira vialabeprofissionais para modernizar suas gestoes,
transformando o modelo amador em profissional, por meio da criacdo de uma nova forma juridica
empresarial (ou tipo societario), que, estabelece procedimentos de governanca e de natureza tributari
para a mdernizacao dos clubes.

De acordo com Campos (2022), o futebol representa para o brasileiro ndo s6 apenas um esporte
como também, uma paixao. Diante disso, continua o autor, ao ver que um clube tradicional no cenaria
brasileiro, carece de condi¢bes parensater de p€, o Estado como uma forma de ndo permitir que uma
historia seja destruida por conta da divida, assume um papel de suma importancia, que € a protecao
desporto.

Cumpre observar que este artigo teve objetivo principal identificar o estagiadasuclubes
brasileiros que optaram pelo emprego da SAF em suas atividades, tendo como estudo de caso os club
do Cruzeiro de Minas Gerais, do Vasco da Gama e do Botafogo do Rio de Janeiro.

Justificase a aplicagcdo da pesquisa por ser um assunto bastante discutido recentemente nc
noticiario brasileiro e, embora noticiado falta um estudo concentrado e comparativo de cada situacéo.
Nesse contexto, apliese a pesquisa e os resultados obtidos @pesquisa poderao elucidar davidas de
interessados no assunto ou até mesmo motivar clubes e associacfes a busca de parcerias dentro
concepgao do SAF.
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Para atender ao objetivo proposto, esse artigo esté dividido em cinco partes distintas, a saber: N;
secao introdutoria destasa a importancia da pesquisa e o0s objetivos tracados. Na secéo dois, apresenta
se conteudos tedricos que subsidiam e direcion@esquisa. A secao trés apresenta a metodologia
utilizada. A secao quatro destesm oscasos de SAF no Brasil. Por fim, na secdo 5 apressstais
consideragoes finais.

2 SAF

O Projeto de Lei € de autoria do-Beputado Federal Otavio Leite (PSDB/Rdue cria a
Sociedade Andnima do Futebol (SAF) e estabelece procedimentos de governanca e de natureza tributar
para a modernizacao do futebol.

2.1 Conceito

A sociedade anbnima € um tipo societario que possui fins lucrativos, com capital socidb dividi
em acdes e seus sécios sdo chamados de acionistas e tém responsabilidade limitada ao preco das a¢
adquiridas ou subscritas. Chagas (2018, p. 265) conceitua a sociedade andnimmamuoiedade
constituida por meio de um ato institucional ou esiatyt & luz dos requisitos estabelecidos pela
normativa regente. Ora, tendo em vista a livre negociabilidade das acdes das companhias e o papt
socioecondémico que exercem, forcoso convir que o procedimento de constituicdo das companhias dev:
ser mais rigarso.

De acordo com a Sports Value (2021), os altos gastos somados as gestdes altamente criticade
pelo publico, fazem com que os clubes brasileiros acumulem dividas exorbitantes. Afirma ainda o site
que, a partir dos balancos divulgados pelos clubes émottamanho desta divida, inclusive divulgado
em seus relatérios de financas do ano de 2020, e de acordo com o referido relatés@guetguntos
os 20 principais clubes brasileiros devedores somam dividas que ultrapassam a casa dos 10 bilh&es
reais, representando aproximadamente 40% do valor de mercado dos clubes brasileiros.

Aponta Ernst e Young (2021) que, 96% das equipes das cinco principais ligas de futebol
europeias (Alemanha, Franca, Espanha, Inglaterra e Italia) sdo entidades privaddsas#l,rapenas
trés dos 40 clubes que disputam as duas principais series do futebol nacional sdo empresas, limitadas
sociedadeanénima. Afirma ainda que, na primeira divisdo das cinco maiores ligas do futebol europeu,
92% dos clubes sdo empresas, amtp na segunda divisdo esse percentual é de 96%, muito diferente
do que ocorre no Brasil atualmente, onde 92% dos clubes ainda se mantém como associacoes.

Na concepcédo de Nakamura e Cerqueira (2021), mesmo que muitos clubes passassem a ter un
administrgdo muito mais competente, adotando algumas das melhores praticas observadas no mund
corporativo, nenhum dos clubes mais importantes esta estruturado como empresa, do ponto de vist
societario. Todos eles ainda sé@o clubes no modelo associativo, semrfitisds.

Rodrigues (2021) ao analisar os dados obtidos pela Comisséo Brasileira de Futebol (2021) afirma
que, é notorio que mesmo com as mudancas legislativas de todos estes anos, a fim de profissionaliz:
cada vez mais o futebol brasileiro, a saudarfaeira dos clubes, em geral, continua muito ruim e vem
piorando com o passar do tempo, tendo recentemente sido agravada pela pandemialty Cawvid
uma estimativa de perda, da CBF, no ano de 2021, de até R$ 4 bilhdes. O autor aponta ainda que, e
decoréncia deste cenario da situacao financeira de nossos clubes de futebol, apeesqntgeto de
lei 5.516 de 2019, pelo entdo presidente do Senado Federal Rodrigo Pacheco, que previa a criagao (
SAF que seria sancionado pelo presidente Jair Bolsdoanandese a Lei 14.193 de agosto de 2021.
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Nesta mesma linha, o autor apresenta ainda que os principais pilares dessa Lei sdo: a possibilidad
de pedir recuperacao judicial, permissdo de emissdo de debéntures e separacdo das dividas civis
trabalhistasam ter que repassar a nova empresa, por meio de um Regime Centralizado de Execucéo

(RCE) e aponta segundo Art. 2° da Lei 14.193/2021, SAF podera ser criada a partir de instituicoes
ja existentes, dessa forma surge como alternativa para clubes quenjpetdsan as atividades de
futebol. Nesses casos, abrangidos pelos incisos | e 1l, a SAF constituida assumiria os direitos e devere
vinculados a atividade do futebol profissional. Além disso, também ha a possibilidade da criacdo de uma
Sociedade Anbdnima d&utebol sem nenhuma relagdo com um clube de futebebxstentes,
destacando:

Art. 2° A Sociedade Anbnima do Futebol pode ser constituida: 28l transformacao

do clube ou pessoa juridica original em Sociedade Anénima do Futebpéldl cisdo

do departamento de futebol do clube ou pessoa juridica original e transferéncia do seu
patrimonio relacionado a atividade futebol; dlpela iniciativa de pessoa natural ou
juridica ou de fundo de investimento (RODRIGUES, 2021, p. 86).

Na Europa, diversos fses iniciaram este processo de transformacdo de seus clubes de futebol
em sociedades empresariais muito antes do que vem acontecendo no Brasil. Segundo Proni (2000)
difusdo desse modelo de gestdo em sociedades anbnimas poderia afetar profundameyde o ant
equilibrio de forcas, transformando radicalmente os mercados de futebol mais desenvolvidos.

Aponta Ernst e Young (2021) que é evidente quanto em relagdo aos maiores clubes do mundo,
interesse de grandes empresas em investir no futebol, tanto enmai@eaais, mais presentes em ligas
como a Alemanha por exemplo, como estrangeiras evidenciado nas demais ligas. Ainda de acordo cor
o estudo, nas maiores ligas do mundo 35% dos clubes sédo controlados por empresas estrangeiras, ¢
gue 50% destes, sdo ancanos ou chineses.

Rodrigues (2021) aponta que a SAF trouxe diversos avan¢gos em comparacgao a Lei Zico e a Lei
Pelé, que desde 1993 ja possibilitavam que um clube de futebol se transformasse em uma sociedac
empresaria. A grande diferenca € que agora,mammas especificas para uma Sociedade Anénima do
Futebol, referentes a captacéo de recursos com a entrada no mercado de capitais e principalmente u
regime tributario proprio, existem incentivos reais para essa migracao de estrutura societaria.

A SAF apreentado por Benradt (2021) é um tipo societario proprio, cujos dispositivos foram
adaptados a realidade das agremiacdes do Pais, de modo a criar as ferramentas juridicas necessarie
criacdo e desenvolvimento de um ambiente mais propicio ao fomento ecordanéxploracdo da
atividade futebolistica no Pais, trata de um mecanismo legal que oferece uma terceira via aos clubes
profissionais para modernizar suas gestdes. Passemos entdo a analisar 0s principais aspectos trazic
pelo Projeto de Lei n°® 5.082)26.

Conforme Nascimento (2013) com o enorme alcance proporcionado pelos televisores e com 0s
inimeros seguidores do esporte, surgiram varios contratos de propagandas, de patrocinios e de direit
de transmissao de imagem. Desse modo, na visdo do afutebol alcangcou uma escala de comercio
internacional, onde jogadores se transferiam para clubes estrangeiros com mais facilidade e
campeonatos, como a Copa do Mundo, eram fendbmenos, tanto para a parte comercial, quanto para
cultural dos paises. Destarrita, o futebol nacional se tornou uma espécie de exportador de matéria
prima, transferindo jogadores, ainda em fase de aperfeicoamento, para o0 mercado internacional a fim d.
quitar dividas pendentes. Por fim, o autor afirma ainda que em contrapartideesdtrangeiros que
compram estes jogadores, lucram bem mais com os jovens. Assim, de certa forma, as associagoe
brasileiras colaboram para o enriquecimento dos eualygesas do restante do mundo.

O principal problema do atual modelo de acordo comuPeirr(2006) esta na forma de
administracao dos clubes brasileiros, que ainda se mantem amadora. O fato de 0 amadorismo permanec
na gestao dos clubes nacionais se deve principalmente ao modelo associativo, adotado pela maioria d
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times brasileiros, quedio exige uma estrutura mais elaborada, visto que esse molde nédo é voltado para
a arrecadacéao de capitais para obter lucro, torramdadequado para a atual indastria do futebol.

Nesse sentido Caldas (2019) diz que, mesmo que o profissionalismo tenhdoch&f os
gramados, o amadorismo tem prevalecido nos escritérios dos grandes cartolas que comandam os club:
brasileiros, sendo eles os principais responsaveis pelas dividas milionérias, tendo em vista que muito:
agiam com gana por obter resultados aocpraizo e acabavam sacrificando o futuro dos clubes.

Além do exposto, Rodrigues (2021) aponta que os projetos deastylresa apresentados no
Brasil ainda visam oferecer incentivos para as equipes que aderirem ao novo sistema, dessa forma, have
mais oportunidade de arrecadacdo de capitais e isso cadtripaia a quitacdo das dividas,
possibilitando aos clubes realizarem novos investimentos

Figueiredo e Queiroz (2020) esclarecem que, apesar de o projeto ndo ser considerado como ¢
ideal para salvar as financas dos clubes de futebol, ele pode signifipassoinicial para uma melhor
revolucao futura, sendo que atrair novos investimentos seria um avanco para iniciar a profissionalizacac
do futebol brasileiro.

2.2 Legislacao

A SAF € um novo tipo societéario, e ndo de uma nova aplicacao de um tipo sp@etdistente
(sociedade andnima instituida pela Lei n® 6.404/76), uma vez que possui regras especificas e é regic
por lei prépria:

Artigo 10 do Projeto de Lei 5.516/19, o
Futebol, sujeita as regras espeei§i desta Lei e, naquilo que esta Lei ndo dispuser, as
da Lei n° 6.404, de 15 de dezembro de 1976, a companhia cuja atividade principal
consista na prética do futebol em competi¢cdes profissionais. § 1° Para os fins desta Lei,
considerase: |7 Clube: a assciacdo, regida pela Lei n°® 10.406, de 10 de janeiro de
2002, titular de patrimbénio relacionado a préatica do futebol, & Hntidade de
Administracéo: a confederagéo, federacao ou liga, constituida sob a forma de associagéo
ou sociedade empreséria, quenadstra, dirige, regulamenta ou organiza competicdo
profissional de futebol (SENADO FEDERAL, 2019, online)

E necessario destacar que a Sociedade Andénima do Futebol, como o nome ja sugere, é um
Sociedade Andnima. Assim, obriga que os clubes que aderermatd de clube empresa cumpram
todos os requisitos que compdem uma companhia, como estabelece o Artigo 1.089 da Lei das Sociedad:
Anlni mas, gue Treza: i [ -se por] lei espedat aplicardiee,dnes casast n i r
omissos, as disposicoessde e C- di goo (BRASI L, 1976, online).

Nesse sentido, Benradt (2019) afirma que apesar do nome semelhante ao da Sociedade Andnim:
a SAF sera regida por legislagéo propria e usara a Lei 6.404/76 (Lei das Sociedades Andnimas) apene
como subsidiaria e complemtar. Como o préprio nome ja insinua, 0os objetos desse novo modelo
societario sdo todos ligados ao futebol. Seguindo para o ponto chave do Projeto, o autor ainda diz que
administracdo da SAF sera composta pelo Conselho de Administracdo, que sera whriggi@oio, e
pela Diretoria onde os diretores deverdo exercer suas atividades de forma exclusiva, criando assim um
espécie de administracéo bipartida, ou seja, administrada por dois 6rgaos. Além disso, aponta o autor,
Conselho Fiscal integra a adnsttagdo da SAF atuando como 6rgéo independente, com a finalidade de
fiscalizar a gestédo do tipo societario, sendo essa funcéo crucial devido aos altos valores envolvidos ne
mercado do futebol.

A sociedade andnima caractersm conforme aponta Martins (199 pela sua natureza
institucional e, ao contrario das sociedades contratuais, em que a pessoa do socio € de fundament
importancia para a vida da pessoa juridica, a sociedade anomimi¢u& pecuniaou seja, o importante
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em verdade € capital. O autor aponta que sociedade an6nima € a sociedade em que o capital é dividido
em acOes limitandee a responsabilidade do socio ao preco de emissdo das acbes subscritas ou
adquiridas. Afirma ainda que o tipo societario anénimo foi incorporadordenamento juridico
brasileiro através do Codigo Comercial Brasileiro de 1850, porém, essas empresas eram abertas com u
tempo determinado e mediante a autorizagdo do governo. Quando findasse o prazo estabelecido,
sociedade era dissolvida.

Camilo Junior(2016) aponta que a SAF permite uma regulacdo mais eficiente para um setor
relevante da economia através do direito societario, alterando o regime ja existente para dirigir uma
atividade especifica. Neste caso, afirma o autor que ao propor a adocaardelelm de sociedade
andnima aos clubes, o legislador estabelece a utilizagdo de uma forma e de institutos especificos que |
estdo sedimentados e ja sdo de conhecimento geralseyeraexpectativa de uma gestdo mais
transparente e a adogcédo de um procdssimmada de decisdes mais estruturados pela mera submissao
ao regime legal.

Uma das vias para a constituicdo da SAF, na visdo de Campinho (2020), pode ser através de
transformacao da associacao sem fins lucrativos ou da Entidade de Administracao enst8ARdde
aponta o autor que, a transformacéo é uma espécie de reorganizacao societaria por meio da qual alter
se o tipo societario, sem, contudo, acarretar na sua dissolucdo ou na sua liquidacdo. Tal hipétese <
mostra mais viavel em clubes que ndo passmuitos associados. Para Castro, Gama e Manssur (2016)

a mudanca na natureza juridica implica na mudanca do status juridico dos associados em sécios, gL
passariam a ter uma série de novas responsabilidades que podem néo ser atrativas.

Ao formar sua SAFcomenta Campinho (2020), o clube sera dividido em acdes que serao
adquiridas por investidores, ou seja, 0s acionistas do clube e esses investidores possuem o0 mesmo limi
da responsabilidade das S/ A6s ¢ o0 mu mistasde€umasiA, or
também se aplicam aos investidores dos clubes. Neste caso, na sociedade an6nima a responsabilida
para todos os acionistas é sempre limitada, ou seja, a responsabilidade de cada um fica restrita ao pre
de emisséo das acbes que venhetaimente subscrever na fase de constituicdo da companhia ou por
ocasido do aumento do seu capital social, ou que, posteriormente, venha adquirir de outro acionista.

O Projeto de Lei 5.082 de 26 de abril de 2016, também conhecido como Plemiptesa,
proposto pelos Deputados Federais Otavio Leite (PSDB/RJ) e Domingos Savio (PSDB/MG) possuia a
seguinte emenda inicial: ACria a via societ 8ri
tributérias, para modernizacdo do futebol, e da outrascorovici as 66 ( CAMARA DOS
2016, online).

3 METODOLOGIA

Este artigo € classificado como pesquisa descritiva. Pesquisas descritivas sdo conceituadas pc
Oliveira (2018) como pesquisa que descreve e esclarece problemas e acontecimentos ocorridos n
cotidiano, realizando observagtes e conexdes exercidas através das influéncias do ambiente no qual :
encontram. Ainda segundo o autor, baseiano argumento de que todos os problemas sociais podem
ser entendidos e resolvidos de forma clara, onde sedigraonhecimento e comparar varias situacées
relacionadas ao comportamento das pessoas. Pesquisa descritiva na concepc¢éao de Gil (2022), tém cor
objetivo a descricédo das caracteristicas de determinada populacdo ou fendmeno e podem ser elaborad
tambémcom a finalidade de identificar possiveis relacdes entre variaveis.

A finalidade da pesquisa foi exploratoria, ja que objetivou estudar um tema muito especifico,
resultando numa maior familiaridade com o tema. A abordagem da metodologia foi qualitativa.

Os procedimentos metodologicos adotados para a elaboracdo dessa pesquisa, foram através da busca
informagdes encontradas em artigos e sites do meio digital. A aplicacéo da pesgqasaakmeses
de agosto e setembro de 2022 e relatam a situaca@matwple as SAFs estudadas estao.
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Frente ao problema em questao, identificar o estagio atual dos clubes brasileiros que optaram
pelo emprego da SAF em suas atividades, tendo como estudo de caso os clubes do Cruzeiro de Mine
Gerais, do Vasco da Gama e datdogo do Rio de Janeiro. A escolha por esses clubesadpor
acessibilidade, visto ter mais conteudo divulgado e debatido nas redes de comunicacéo e, outros possive
clubes estdo em fase de estudos para implantacdo, ndo tendo os pesquisadoressatades ao
informacdes motivadoras.

4 CASOS DE SAF NO BRASIL

Atualmente no Brasil temos 3 casos especificos e mais avangcados em relacdo da constituicdo d
SAF. Nesta secao apresestao nivel de evolucdo de cada um dos casos, exemplos debchgiesos
gue passaram pela transi¢cao para um clube empresa.

4.1 Botafogo

Conforme informacdo apresentada por Sampaio (2022) o empreséari@amerteano John
Textor veio ao Brasil para assinar o contrato com a proposta de oferta vinculante pareaaled0po
daSAF do clube por R$ 400 milhdes. O autor afirma ainda que o contrato prevé um pagamento inicial
de R$ 50 milhdes ao clube associativo, com os outros R$ 350 milhdes sendo investidos na SAF. A
intencao é fazer com que o Botafogo tenha fluxadeae consiga operar de maneira satisfatoria durante
o periodo delue diligenceéd processo de investigacao na qual os riscos do negdcio sdo avaliados para
o investidor. O procedimento pode durar entre 60 e 120 dias.

Leiras (2022) aponta quecontrato do Botafogo com o empresario americano John Textor prevé
uma série de obrigacdes para garantir a evolucdo da nova SAF ndo s6 nas financas, mas também |
relevancia esportiva no cenario nacional. Os termos preveem pdgadeeR$ 150 milhdes até a
assinatura do contrato e um orcamento minimo para o futebol. Afirma ainda o autor que para estimular
a competitividade do Botafogo dentro de campo, o clube amarra uma clausula de orgamento minimo nc
futebol, que trata do investento na folha do time profissional. E um reajuste anual de pelo menos 50%
da receita bruta em comparagdo com o ano anterior.

Maia (2022) aponta que no caso do Botafogo, o clube carioca também contratou a corretora XP
para auxiliar na captacdo de recursos pparte de investidores, no entanto, a decisdo tomada pelos
dirigentes foi ainda mais radical, uma vez que o clube resolveu abrir mao de 100% (cem por cento) de
suas acOes para atrair o interesse de investidores, ou seja, em nome de uma gestao okgraascontr
dividas e gerar resultados tanto 27 desportivos quanto econdmicos, a entidade optou por entrega
totalmente a administracdo do clube a terceiros, o que representa uma acao de alto risco juridico
entretanto, ndo se pode dizer muito a respeitoaleequéncias das medidas adotadas por cada entidade
pois segundo o autor, somente o tempo dira.

Logo apos a aprovacao do projeto em Lei, conforme aponta Capelo e Leiras (2022), ainda no
final de 2021, alguns clubes que faziam parte da Série B do Bras#ese mesmo ano, iniciaram a sua
transformacéo para a SAF, sendo um deles Botafogo. Destaca ainda que no inicio de 2022, o Botafog
iniciou o processo de negociacdo de 90% da empresa por R$ 400 milh6es com a Eagle Holding, dc
empresario americano John Tax mantendo 10% aos acionistas minoritarios.

Capelo (2022) aponta alguns pontos positivos da SAF do Botafogo, destacando:

a) Tem uma clausulade performancena qual a preocupaca@® que o Textor faca investimentospara
Botafogosetornarcompetitivo.

b) Do primeiro aosétimoanoterii f o dommpativelcomasmelhorespraticasda SérieA 0 essepontoesta
poucodetalhadopalavrasum poucovagasmassepercebea preocupacadosenvolvidos.
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c) Valor reajustavel ano a ano pelo IPCA ou em 50% da receita bruta démtanior, o que for maior. Se
arrecada R$ 200 milh&es, no ano seguinte a folha salarial tem que representar R$ 100 milhdes.

d) E umamaneirainteligenteparao Textor fazerinvestimentoso futebol, o Botafogo SAF tem que ser
competitivo. E um jeito legal de fazer isso acontecer.Ndo é demandartitulos, se ndo conquistar
Libertadoregppegamoglevolta.

e) Mecanismogjueestimulambuscapor performancesemassustaimvestidor

f) O Discurso do investidorfgem alinhado com a realidade do Futebol Brasileiro.

Por outro lado, alguns pontos sdo apresentados como negativos no inicio da SAF do Botafogo,
como destaca Garcia (2022):

a) Botafogo esta com atraso na entrega de diversas obrigacdes financeiras quermastrdo assinado
com acionistas.

b) A falta da documentagéo representa os primeiros descumprimentos contratuais da empresa.

c) Alguns reclamam da falta de transparéncia.

d) Os relatérios sdo clausulas que deveriam ser entregues regularmente para auditanleo dmnt
endividamento e, assim, tornar possivel que sejam propostas medidas de corre¢cdo nas contas da SA
Botafogo.

e) Nao vem sendo cumprido é a atualizacdo e entrega dos balancetes da SAF até o 15° dia de cada més.

f) Insatisfacdo dizem respeito as apresemtmgiévias de avaliacdes independentes para a aprovac¢ao do
clube dos jogadores negociados, 0 que nunca ocorreu.

g) Falta de esclarecimentos sobre possivel empréstimo das acdes da SAF do Botafogo na operacdo d
aquisicao de John Textor no Lyon, da Francga.

4.2 Cruzeiro

O Cruzeiro, conforme apresentado em seu site oficial (2021) é um tradicional clube de futebol
brasileiro, sediado em Minas Gerais, bicampeé&o brasileiro de 2013 e 2014 e o bicampeéo da Copa d
Brasil em 2017 e 2018.

Em dezembro de 2021, apafliveira (2022) o ejogador Ronaldo Nazario, firmou um contrato
de intencdo de compra vinculada a possibilidade real de saneamento das financas do clube Cruzeirc
disposto a destinar algo em torno de R$ 400 milh&es ao clube, com a garantia de 90%6ldcsobne
a nova entidade.

Ressaltsse como aponta Jankavski, Guimardes e Oliveira (2021) que o clube investiu em
jogadores com altos salarios, apostando na continuidade em ganhar titulos, o que acabou na
acontecendo e somando a ma gestdo do futebakwuilividas do clube aumentando. Afirma ainda que,
sem conseguir manter o elenco caro, o desempenho esportivo foi piorando cada vez mais, send
rebaixado para a segunda divisdo do campeonato brasileiro e ndo conseguindo retornar a elite do futeb
no ano sguinte, caminhando para uma nova permanéncia na série B em 2022.

Com a aprovacédo da SAF e os vetos da parte tributaria sendo derrubados, Carvalho (2021)
apresenta o Cruzeiro como um dos pioneiros ha mudanca para a Sociedade Andnima do Futebol. Mai
(2022 aponta que no caso do Cruzeiro Esporte Clube, a instituicdo possui uma alta representatividade
no meio do futebol nacional, uma vez que, além de ja ter completado 100 anos de existéncia, possu
também uma das maiores torcidas do futebol brasileiro, @ gltamente positivo ndo sé para o lado
emocional dos jogadores que necessitam de apoio como também para uma empresa que necessita
mercado consumidor razoavel para atingir as receitas desejadas.

O autor afirma ainda que dessa forma, tanto o nome do clube, as cores, o escudo, uniforme,
tradicdo e torcida, representam para uma empresa ativos de muito valor. Aponta ainda o autor que n
ambito empresarial, entende por ativo todo e qualquer recucspaz de gerar receita para a empresa,
assim, apesar da divida exorbitante existe sim a possibilidade de adquirir recursos capazes de viabilize
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o empreendimento, além disso, a entidade se tornou esse ano o primeiro clube SAF do pais de manei
oficial e, portanto, podera utilizar de beneficios criados pela lei para criar um novo perfil de divida.

Maia (2022) considera que entre os beneficios, o mais relevante, ao menos em primeiro momento
€ o chamado RCE (Regime Centralizado de Execucdes), que, caxpbigad® anteriormente, permite
que o clube concentre dividas de diferentes naturezas em um Unico juizo com um prazo muito maior par:
0 pagamento das dividas.

Arruda (2021) destaca os pontos positivos da SAF do Cruzeiro:

a) Parte do capital a ser aplicadogglvestidor ir4 para a montagem do time.

b) Parte do dinheiro servira para quitar a divida.

C) A SAF respondera pelo débito se néo for capaz de gerar receitas suficientes a associacao civil.

Hernandez (2021) aponta outro beneficio para o0 modelo SAF do crukestacando que 0s
clubes que optarem pela SAF terdo vantagens tributarias e de mercado para se tornasmpaigbe
por meio da SAF.

4.3 Vasco da Gama

Quanto ao projeto SAF do Vasco da Gama, do Rio de Janeiro, Capelo (2022) afirma que o clube
esperaisar seus projetos esportivos e financiamentos para manter distancia de outros grandes clubes.

Nesse sentido, o clube Cr¥altino associotse recentemente ao grupo estrangeiro 777 Partners
para a venda da SAF por aproximadamente R$ 700.000.000,00 (s=tendihfes de reais).
Recentemente concluiu o acordo com o grupo americano apos 3 (trés) meses de negociacao, apos
decisdo da cupula (que demonstra ser favoravel ao acordo, a entidade receba o valor de 700 milhdes p
70 % das acles da a empresa e didda possibilidade de receber uma taxa adicional pela reforma do
estadio Sao Januério que pode levar esse valor a quase bilhdes de reais.

O autor aponta ainda que o Vasco constituira sua sociedade andnima e transferira a ela seus ativc
e direitos relatios ao futebol e essa empresa, por sua vez sera vendida ao grupo 777 Partners que passa
a administrda. Destarte, apresenta ainda o autor que o presidente do clube carioca assinou um pré
acordo com 0 grupo americano que contempla o pagamento de R.000000 (setenta milhdes de
reais) para que o clube lide com as despesas curto prazo, que sera feito por empréstimo convencional
passara por crivo fiscal e, efetivado o acordo, a empresa aportara os outros R$ 630.000.000,00 (seiscent
e trinta milhBegle reais).

Montalvado (2022) apresentou a situagcdo do Vasco da Gama, destacando o endividamento,
apontando que o Vasco tem um patriménio negativo de R$ 500 milhdes, hoje tem uma receita baixa pel:
diminuicdo em razao da baixa performance esportiva. A 7i7comprar 70% do capital da SAF,
pagando R$ 700 milhdes, dinheiro que seré integralizado no caixa da Vasco SAF. O Vasco detém 30%
avaliado em R$ 300 milh&es, o que faz que a companhia tenha o valor inicial de R$ 1 bilhdo. Aponta
ainda o autor como vantaggedo SAF do Vasco da Gama:

a) O pagamento da divida do Clube, que gira em torno de R$ 700 milhdes.

b) Apos a aprovacgao do projeto, o Gigante da Colina voltara a ser protagonista no futebol.
c) A 777 Partners assume os R$ 700 milh8es de endividameQiioilol®

d) R$ 700 milhdes de aportes, dinheiro novo, capital externo investido no Brasil.

e) Existem clausulas de investimento no futebol

Com o acordo efetivado, na visdo de Maia (2022) o clube carioca cederd ao grupo americano boa parte
do seu poder de governane decisdo, ja que somente 30% da SAF pertencera a associacao e outros 70% a
empresa americana que decidirdo as administrativas, financeiras e até mesmo as questfes de futedial do dia
do clube, no entanto, as questdes ligadas a identidade dagastitoimo nome, escudo, hino e questbes
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histéricas do clube néo ficardo sob o jugo do grupo americano, pois o clube carioca tem esse poder de veto. J4
a parte administrativa do clube, afirma o autor que sera constituida por um CEO, um diretor finamceiro,
diretor
juridico e outros diretores para as demais areas estratégicas, como o marketing, por exemplo. Essa estruture
responderd a um Conselho de Administracdo e um Conselho Fiscal, que serdo formados por membros indicados
por cada um dos sécios e essgmmbros nomeados exercerdo suas funcbes de acordo com a vontade dos
acionistas.

Vale mencionar, de acordo com Maia (2021), que a 777 Partners remunerara a associacao Clube de
Regatas Vasco da Gama pelo aluguel do Estadio S&o Januario, que contincensabdm da associagéo. Por
fim, o clube elaborou a partir do plano de recebimento do dinheiro por parte do grupo americano uma forma de
pagamento de suas dividas, de forma que a SAF vascaina tera de dedicar 20% de suas receitas correntes mens:
para o pagmento de dividas civeis e trabalhistas, o qual é organizado pelo Regime Centralizado de Execuc¢des,
do qual o Vasco ja faz parte apesar de ainda nao ser oficialmente uma SAF e, nesse sentido, o clube tera o praz
de 6 a 10 anos para zerar as dividas dacasgso e, caso iSso ndo se consume, a divida sera transferida e
incorporada a empresa.

O site Valor (2022) acredita que o Vasco conseguira cumprir com as metas de divida, uma vez que o
clube carioca possui a quinta maior torcida do Brasil com cercaadrapdamente 10.131.991 (dez milhdes,
cento e trinta e um mil, novecentos e noventa e um torcedores) que ja demonstraram muito entusiasmo com as
interacbes em redes sociais como o twitter e, naturalmente, quando o clube se reforca com bons atletas e um bo
técnico (algo que ja estd em curso) e possui um projeto financeiro sélido, os torcedores passam a frequentar mais
0 estadio, a comprar mais produtos do clube, a aderir mais ao sdcio torcedor e também acompanhar mais pels
televisao, o que pode gerar unmanto expressivo para o clube vascaino que, até 0 momento, parece ser o clube
com melhor projeto SAF para alavancar tanto as finangas quanto o futebol.

4.4 Andlise situacional

Comparando as SAF entersie que as mesmas estdo em fase diferente de maturidade. O
Botafogo e o Cruzeiro estdo mais avancados 0 processo enquanto o Vasco esta em estagios iniciai
Embora haja essa diferenca de maturidade-pediestacar algumas semeltementre a composicéo da
mesmaPosto isso, notae também nos dados apresentados que 0s pontos positivos das SAFs estudada
podem ser classificados como apresentado no quadro 1.

Quadro 1 -Pontos positivos encontrados nas SAFs estudadas

Ponto Cruzeiro | Botafogo Vasco
Entrada de Capital X X X
Investimentos em Jogadores X X X
Autonomia de decisdo X X
Reestruturacdo das dividas X X X
Gestao profissional X X X
Atracao de 'dinheiro novo' X X
Transparéncia e fiscalizacdo, submeteadm | X X X
controle daCVM, o que deve impulsionar a

profissionalizacdo do esporte

Mecanismos de captacdo de recursos. X
Possibilidade de investimentos internos e X X X
externos.

Fonte: autores, 2022.
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O SAF tem como um dos grandes beneficigeadissionalizacdo da gestdo da empresa e do
futebol. Coaracy (2021) diz que, quem de fato demonstrou ter entendido o que a Lei da SAF se prop0e
foi o time do Botafogo, ao apresentar ao mercado um modelo viavel para fins de captacdo de recursos
demonstrado verdadeiro pioneirismo no futebol. A lei representa uma nova possibilidade para que os
clubes possam ter acesso a inUmeros beneficios, um deles é ndo ver seus aportes financeiros a mercé
gestores incapazes de demonstrar qualquer resultado satisf@dando false em SAF significa
mercado profissional, onde tudo acontece distante do costumeiro amadorismo do modelo associativo
da retdrica que o clube é do torcedor que nada contribui financeiramente.

Além dos pontos positivos, necessario se fagsgmtar os pontos negativos dos modelos de SAFs
pesquisados, na percepcao dos pesquisadores. O resultado obtido esta apresentado na Tabela 2.

Quadro 2 - Pontos negativos encontrados nas SAFs estudadas

Ponto Cruzeiro Botafogo | Vasco
Interesses do doracima do da torcida
Autonomia de decisado X X X
Futebol ir a faléncia
Apb6s o periodo de transicdo, ficam submeti X X X
uma carga fiscal superior as associacdes ¢
porém inferior as demais empresas

Fonte: os autores (2022).

Um dos pontos negativos apresentados para quem defende que o clube ndo se torne uma SAF
justamente o fato de que o time passaria a ter um dono. Essa, inclusive, foi a opinido da jornalista Milly
Lacombe, no AUOL News Es po etaneidte conrdyi d privatizagdojdasr n &
clubes, e relata que € necessario um caminho oposto, socializar os times, dar o poder a quem ama o tin
nao a quem quer ganhar dinheiro com o time, time ndo é para dar lucro, time ndo é uma planilha de
custebeneficio,futebol é socializacéo, é paixdo, € circulacdo de afetos, € um circuito enorme de afetos
e a gente estd matando isso, afirmou a jornalista. De acordo com uma matéria publicada pelo O Globa
um dos grandes riscos do SAF € que o interesse do dono estgjaadia torcida.

Grafietti (2021), consultor do Itat BBA ao "O Globo" alerta que ha um risco de um novo acionista
mudar o modelo de negdcios, investindo muito menos do que se esperava, deixando de ser uma equi
competitiva para ser um formador e negdorade direitos de atletas.

CONSIDERACOES FINAIS

Tendo em vista as assertivas ao longo do texto é possivel afirmar que, o futebol € uma das
manifestagdes socioculturais mais vivenciadas da sociedade brasileira. O futebol transcendeu suis
importancia culttal e emocional para se tornar um negocio muito lucrativo (se bem administrado),
faturando bilhdes de reais todos os anos, gerando para as mais diversas classes milhares de empreg
diretos e indiretos. Como vimos, quase todos os clubes de futeboliprais® pais ndo acompanharam
a evolucao econdmica desse esporte.

O estudo mostra que para os clubes extremamente endividados, a melhor opcédo seria a de s
tornarem empresa, entretanto, os clubes que estejam em situacédo mais favoravel nao teriaparaotivos
aderir a lei em primeiro momento. Por mais que por um lado perderiam a estrutura juridica de associagac
por outro lado seriam beneficiados com a prerrogativa de poderem usufruir do beneficio da recuperacac
judicial se tornando uma sociedade emprasasim o perfil de sociedade andnima.
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Apesar de haver certa euforia com a aprovacao da SAF, o modelo ndo € a solugéo para os clube
serem vitoriosos. A lei € um meio para que os clubes consigam se reesttuprcdissionalizacaalo
futebol,governanca gestacsdoos principais pilares para a mudanca de um time, sendo elea#igsoc
ou empresa. Uma empresa mal gerida também acumula dividas e inclusive pode ir a faléncia. Assin
como a SAF, o modelo associativo com uma gestao séria, também pode gerar bons resultados dentro
fora de campo.
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Plano de Cargos, Carreiras e Salarios (PCCS): ferramenta para a sustentabilidade da
carreira do gestore da organizacao
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profa.catiarfranca@yahoo.com

Jéssicd.emosi FaculdadeCesgranrid jessik.sdias@gmail.com
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RESUMO

Este trabalho investiga o messo de Cargos e Salarios na sustentabilidade da carr€@estio de
Recursos Humanos e da Organizacao e como o Plano de Cargos, Cagaias®(PCCS) pode ser

um mecanismo para promover nestes profissionais a percepedpeito do quao este naEismo

pode gerar intrinsecamente a motivacédo neles, pois neogeterao entendimentale suavalidade

como agenteparaempreendep crescimentgprofissional. A metodologiautilizada foi a pesquisa
descritivae a coletade dados foi realizadaatravésde pesquisabibliografica e de campo. A
interpretacaalos dadosfoi qualitativa. Concluse que o PCCS vem avancando significativamente
como um mecanismimmentador da motivagao intrinseca dos profissionais visando seu crescimento
e engajamentgara um aprimoramento e aperfeicoamento da carreira e como consequéncia, a
organizacadatinge um dos seus principais objetivos, que é o crescimento com seguranca, ampliando
assinsuasustentabilidaderganizacional.

Palavraschave Planode CargosCarreirase Salarios Motivacdo.Sustentabilidade.

INTRODUGCAO

O Plano de Cargos, Carreiras e Salarios (PCCS) é de suma importancia para adsestao
Cargos e Salérios no setor de Recursos Humanos porque possibilita o planejangenzacao
dos cargos de acordo com sua relevancia e com isso a remuneracaseainlaargos ajudando a
aumentar a motivacdo e o engajamento dos colaboradores e tandrgamiaacadinanceirada
instituicao.

Nesse contexto, 0 PCCS € um mecanismo gramaover nas pessoas percepcéespeito do
quao este mecanismo pode gerar intrinsecamente a motivacao nelas, poindiiestdo que faz
com que os individuos déem o melhor de si, influenciando a melhor&iuaes dos funcionarios
no ambiente derdbalho e a vontade de cumprir metas e objetivosne isso, atingir resultados
satisfatorios dentro da organizacdo. Logo, um mecanismo exted® ser percebido como fator
motivador ao remeter ao entendimento de sua validade agemieparaempreendeo crescimento
profissional.

Entdo, no contexto motivacional da gestdo com pessoas, o PCCS deveriarsgansmo
motivador na alavancagem da carreira do gestor de recursos humanos, vistinguetumento
que, quando bem elaborado e implantado de fassartiva, produz equidagfomentacolaboradores
motivadose satisfeitos,colaborandoassimparao crescimentadaorganizagéo. Dessa forma, torna
se um dos fatores criticos que pode impulsionar a carreégastiorde RH.

Além disso, o PCCS néo $dmenta o incentivo para a carreira do gestor, mas tamloém
outros profissionais. Neste sentido, o Gestor de Recursos Humanesaammaagentparaincentivar
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a criatividade,a autoconfiangaa autonomiae a iniciativa dosoutroscolaboradoresa organizacao,
ajudandeos a interagir efetivamentecom os processosprodutivos sempre considerando suas
competéncias. Assim, profissionais motivados geraais produtividade, melhoria no clima
organizacional e promovem mais engajamento delsseutros colabradores.

Logo, a carreira do Gestor de Recursos Humanos tem relevancia, pois essas coodicdes
ambiente de trabalho remetem a sustentabilidade organizacional, visto que profissttivaidos
geram uma entrega de trabalho com mais comprometimento eqoensementeisso impacta
positivamente perenidadelaorganizagao.

Para um melhor entendimento dessa tematica, este estudo apresenta a dmpresa
Empreendimentogjue € umaempresale grandeporte e reconhecidanundialmentenosegmento de
indUstria de construcdo, industria de recursos e energia e transporte fabeqgaipmdonentos de
construcdo e mineracdo. O problema de pesquisa investiga o segRiateo de Cargos, Carreiras e
Saléarios (PCCS) pode ser um mecanismo motivacionalmpptdsionar a carreira? As problematicas
em torno do problema investigado versam sobréen@ion PCCS bem definido para que o trabalhador
possa ter uma perspectiva na carreirfajta de um PCCSpodedesmotivaros funcionariose com
isso acarretaraixo deempenhdos funcionarios e até perder talentos para outras empresas; poucas
informacBes no mercadde trabalho sobre Carreiras para Gestores de RH e; falta de politicas de
remuneragao recompensade acordo com o mercado wabalho.

Para isso, estestudo estd organizado conforme a seguir: na parte I, a Introducéo, eiscorre
sobre o0 assunto deste trabalho. A parte 2 trata do problema de pesquisa e as problenpatita8. Na
discorrese sobre os objetivos: geral e especificos. A parte 4 tratetadMogiaempreendida nesta
pesquisa. Na parte 5 aborsia 0 Referencial Teorico abordando os te@agos e Salarios (C&S);
Motivacao e Carreira; e a Sustentabilidade e a carreira do GeRbi. departe 6 trata dos Resultados
e Andlises. A parte 7 traida Conclusao e a parte 8 cuid@Recomendacodes.

OBJETIVOS

Esta pesquisa tem como objetivo geral investigar o processo de Cargos e Safgastdmde
Recursos Humanos e compreender os fatores criticos de sucesso na caBegtmidde RH e sea
sua perspectiva o Plano de Cargos, Carreiras e Salarios (PCCSnéaamismo motivador no
impulsionamento da carreira. Os Objetivos intermediarios s&egsntes: apresentar conceitos de
cargos e salarios; investigar teorias motivacionais na gédstd&ecursos humanos; verificar
caracteristicamotivacionaigarao encarreiramenta; explicaraimportancia da sustentabilidade.

METODOLOGIA

A presentepesquisautilizou como metodologiaa pesquisadescritiva,que exige do
investigadoruma série de informagdessobreo que desejapesquisarEssetipo de estudo
pretendedescrever os fatosfendmenos ddeterminadaealidadg TRIVINOS, 1987p. 112):

Os estudos descritivos podem ser criticados porque pode existir uma descricosexata
fendmenos e ddatos. Estes fogem da possibilidade de verificacéo atravéissgavacaol...]

as vezes ndo existe por parte do investigador um exame criticmfdanacfes, e 0s
resultados podem ser equivocados; e as técnicas de coldtlascomo questionarios,
escala® entrevistaspodemsersubjetivasapenagjuantificaveisgerandamprecisao.

Quanto aos procedimentos de coleta de dados foi realizada uma pesquisa de garapo e
pesquisa bibliogréafica. A pesquisa de campo segundo Lakatos &M4RO05, p.186i ® aqu el a
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utilizada como o objetivo de conseguir informacgdes e/ou conhecimentos acencpmdlemapara

0 qual se procuraumarespostapu de umahipotese que se queiracomprovar, ou ainda, descobrir

novos fenbmenos ou ase |l a- »es ent r e biblibgeakca sequddd Gila(20@R2eps ru i s a
Aobt ®m os dados a par toutrosaudoees, tomévinsg dbiavesrefgpéndm) i ¢ a
periédicosteseedi ssert a- »esi.

Para a interpretacdo dos dados destquisa foi utilizado o método qualitativo poresta
orientado para a andlise de casos concretos, em sua particularidade temporapartochddas
expressoes atividadesdaspessoaem seuscontextodocais.O métodoqualitativo permite melhor
obtencéo de informacao para elucidar o objeto do estudo e eladrmsautos a respeito do assunto
em vigor. E um método em que os campos de estudo n&dusEmdesrtificiais emlaboratoriomas
sim préaticase interacdeslossujeitosna vida cotidiana(FLICK, 2004).

FUNDAMENTACAO TEORICA
CARGOSE SALARIOS (C&S)

No subsistema de Cargos e Salarios (C&S), o Plano de Cargos, Carreiras e (Pa&®s
destacese como um importante instrumento na gestao de recursos humanpespitidita & empresa
uma melhor organizacdo dos cargos de acordo com a prioridade adEntmpresa e com isso
remunerar de maneira adequada a cada competéncia e funcéo (3UALA,

Entdo, o Plano de Cargos, Carreiras e Salarios pode ser utilizado como estratégia
organizacionalpois delimita custos e investimentos direcionando a gestéo de acordo i@muress
existentes, bem como projetando crescimentoegtiabelecidos, além de contribogm a retencéo
detalentos e reducaarotatividadedentro deorganizagéo.

Nessecontexto, aimportanciado PCCSé relevantepoisalémdeinfluenciaramotivacao e o
engajamento dos colaboradores fazendo com que os profissionais vej@strumento como
fortalecedor da carreira, a empresa pode planejar seu futuro e isso faciita@aquisicdo de novos
talentos, além de reter os que ja fazem parte do quadrgaaizacao.

Para construir o Plano de Cargos, Carreiras e Salarios, primeiramente a orgamesao
fazer uma pesquisa interna para entender a prioridad®ddmradores e conpmderéagir. Segundo
Assis(2020, p.2), oPlano deCargos, Carreiras Salariostratasede:

Um conjuntode ferramentas qudisciplinam eque orientamas decisbesnvolvendocargos,
pessoas e carreiras. Um plano de cargasagios, por exemplo, estabelasdiretrizesnormas

e procedimentospara promocoes, antecipa¢des,aumentos salariais por desempenho,
reclassificacdes, deslocamentos laterais, compensagimndatos legais e afins. Um plano de
cargos e salario tambénstabelece a politicaalarial que esta sendo adotadaoderada,
passiva ou agressiva essa politica irgerar impactogmportantesemoutrossubsistemada
gestdadepessoas.

Logo, entendera composi¢cdodo PCCS é condigcdofundamentalpara a elaboracédeste
importanteinstrumento Ele é compostodaspoliticasda instituicdoreferentesa remuneracaadyem
comoadescricaalos cargosjuecompdem a estrutuganizacional.

Na composi¢cdo da remuneracdo, o salario odgeao valor do cargo e meo dele as
variacdes que tém origem nas qualificacdes e performance dos seus ocupantes, de acpualiticam
salarial da organizacao. O valor do cargo é definido pelos seus requisitos, datesdmadogor
suacomplexidadee responsabilidade a cadacargoo valor devecorresponder a mais de um valor
salarial e definir uma faixa de valores para uma tolera@uomaou abaixo paraontempladiferentes
ocupantes.
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Na descricéo de cargos, se descreve as tarefas daquele regaegtyoriase umaierarquia
de cargos, séo estabelecidos os salarios, politicas e beneficios eseefiitériogparao avanco no
plano decarreira.

Segundo Silva (2021), para inserir em qualquer organizacdo um Plano de Carggisas e
Salarios éreciso realizar um processo chamado de Modelagem de Cargusngp@em:
A Descricaado cargo:nestaetapaconstardudoqueapessoajuefor ocupardeterminada@argo
ir fazer, como sera realizadmdee por quefaz.
A Andlise de Cargos: composta pelos reguisitos mentais e fisicos; responsabilidades e
condi¢cbegle trabalho.
A Desenho: nesta etapa € o detalhamento do conteudo do cargo, 0 que esperar gagiessoa
ocuparo cargo,a estruturae dimensionamentaelacdocom os outroscargos,responsabilidde do
cargo.

MOTIVACAO E CARREIRA

Motivacdo € o que faz com que os individuos déem o melhor de si e fagam o pazssivel
conquistar o que almejam, € simplesmente aquilo que motiva pessoas para unies@@ms
primordios, a motivacdo € um grande desafuando se trata de Gestdo de Pessbagundo
Chiavenato (2010, p. 312)emodogeral, motivacae:

Tudo aquilo que impulsiona a pessoa a agir de determinada forma, ou pelo quends,
origem a uma propensdo a um comportamento especifico, podéadomdso a acédo ser
provocada por um estimulo externo (provindo do ambiente)também ser gerado
internamente nogrocessosnentaisdo individuo.

Objetivando subsidiar teoricamente este estudo no que concerne sobre a moticacésra,a
merecem visibilidade as Teorias Motivacionais e dentre essas teorias que supssasaeflexdes,
podese destacar aqui a Teoria da Hierarquia das Necessidades de MaBtwiadas Dois Fatores
deHerzberg, quseguem:

TeoriadaHierarquiadas Necssidadesle Maslow

A nocéao de necessidade permeia a maior parte dos conceitos no campo da m8evaltio.
considerada como ponto de partida do comportamento motivacional: a necessdddecom o
sentido de estado de caréncia, esta presente ebommmimero de teorias. Peoria da Hierarquia
das Necessidades de Maslow contribuiu para enfocar investigacogs ohanslassobreo porquédo
comportamento humano.

SegunddRobbins(2005,p. 152),ii @eoriamaisconhecidasobremotivacaoé provavelmente
adasnecessidadeslie AbrahamMa s | @uweé gpresentadpor umapiramide.Maslow estabelece
gue o serhumanopossuinecessidadegue podemser hierarquizadas partindo das mais simples e
fundamentais as mais complexas. Assim, pragde tipos de necessidadesas primariasque se
encontrama baseda hierarquiae sereferenas fisiologicae as de seguranca; as secundarias estédo
relacionadas a aspectos afetsariais,de estima e de autorrealizacdo. E mais, a medida que as
necessidades fundamentais vao sesatsfeitas, dao lugar as mais altas, ou seja, para subir para o
préximo nivel da piramide, pessoarecisa satisfazear nivel anterio(VERGARA, 2009).

Segundo Periard (2018), a hierarquia de necessidades de Masldeig&gue o sehumano
se esforca para satisfazer suas necessidades pessoais e profissionais. E urhedivigiioa onde
as necessidades de nivel mais baixo devem ser satisfeitas antes dasna@saled.
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Segundo a teoria de Maslow, cada indiidem que realizar essa hierarquia [amaseguir
atingir sua plena realizacéo, atingir suas necessidades esermaiis feliz, 0 quenpactadiretamente
no ambientede trabalho e nas relagbespessoais.Conhecersobre aPiramide de Maslow pode
ajudar pofissionais a&ntenderem melhor sobre suas motivacBleslow definiu cinco necessidades
do ser, dispostaapiramide abaixo:

Figural: PiramidedasNecessidades Humands Maslow

Moralidade, criatividade, superagdo, espontaneidade,
auséncia de preconceitos, aceitagio dos fatos

Realizagao Pessoal

Auto-estima, confianga, respeito aos outros
e dos outros

tima _1

Social

Secundarias

Amor, afeto, comunicacao, amizade,
ser parte de algo, intimidade sexual

Seguranga Fisica, material, moral

Primarias

Fisiolégicas Ar, agua, comida, excregao,

sono, homeostase, sexo

Fonte:Eugenio(2021,s.p.).

Necessidades basicas (fisioldgicas): relacionadas ao ser humano biolégico, € a mais
importante, é o mantese vivo, comer, beber, dormir e todas as necessidades primordiammbimte
detrabalhocondizcom ohorario flexivel, intervalog outras necessidades.

Necessidadede segurancarelacionadas sentirse seguro.No ambientede trabalhocondiz

comum ambienteestavel, planaesaludeetc.

Necessidades Sociais: estétacionadas a relagdes humanas, ssetparte de urgrupo,ter
carinho, afetoNo trabalho: conquistar amizades.

Necessidades de Estima/Status: é reconhecer suas capacidades e ser reconloetids por
pessoas, senfie respeitado, comprestigio e aut@stima. No ambiente de trabalhe ter
responsabilidades pelos resultadosyesesnhecido pelos outrdgedbacketc.

Necessidade de autealizacdo: diz sobre o crescimento, fazer o que gosta, autonomia,
independéncia, controle e autalizacao pessoal. No ambito do trabalho é ter desafogssidades
de influenciamas decisdes, ter autonomia.

Para mudar de uma etapa para a etapa posterior, o individuo deve estar sgtigfeitouma
etapa esta satisfeita o elemento motivador faamecessidade ser destaquenadivacao.

TeoriadosDois Fatores délerzberg

A TeoriadosDois Fatoresde Herzbergdividiu os fatoresque alteram o comportamento do
individuo em dois grupos: os higiénicos (extrinsecos) e os motivaci{orneissecos)BERGAMINI,
2008).

Essa teoria explica como o ambiente de trabalho e o proprio trabalho interagenogaza
a motivacdo e bases® nos fatores positivos chamados de fatores de motivagatriogecoqjue
estadigadosao conteudado trabalho.Estesfatoresparecemestarrelacionados com a satisfacéo do
trabalhador e os fatores negativos chamados fatoiesatesfacaalo trabalhador.
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De acordo com essa teoria, ndo basta as pessoas ficarem satisfeitas com o artriaiealteoge
osbeneficiosou mesno ossalariosquerecebenparasesentiremmotivadosMACEDO, 2007).

Os fatores higiénicos ou extrinsecos sao os de manutencéo, administrados e deslmlidos
empresa e fora do controle das pessoas, que previnem a insatisfacao e giram encooreatdalo
cargo, como salario, condicbes ambientais, regulamento interno, etc. A autEsierm fatores é
elemento desmotivador, porém a presenca ndo motiva. Sdo também cldmmasatssfatorios,
extrinsecos ou ambientais.

Os fatores motivacionais datrinsecos sédo aqueles relacionados a motivagfes irdernas
individuo, geradas nele préprio, entdo, de certa maneira, sob seu controlee Eiba@leomo exemplo
o sentimento de crescimento individual, de responsabilidade e auto realkagésencalestes
fatores gera motivacdo, aumento de produtividade e satisfacdo. Sdo também chamados de
satisfacientes ou intrinsecos.

A teoria proposta por Herzberg é compativel com a de Maslow, embora ambao®es
apresentasserpontos de vista diferentes. Enquanto que Maslow centraliza sua atencaonas
necessidaddsumanasHerzberg fazreferindesetambémaosincentivosutilizadosparaa satisfacéo
dasmesmaspndeosii f a tdehriegsi seralacionandiretamente com asecessidades fisioldgicas,
de seguranca e sociais de Maslow; e os fatdeemotivacdo encontram correspondéncia com as
necessidades de estima e de auto realiziiAerarquiadasNecessidades (PEREZAMOS, 1990).

Segue, abaix@ figura comparativalasduasteoriasabordadas:

Figura3: Comparacao dasiodelos denotivacdode Maslow eHerzberg

MODELO DA HIERARQUIA MODELO DE FATORES DE
DE NECESSIDADES DE HIGIENE-MOTIVACAO DE
MASLOW HERZBERG

Higiin'cos

Fonte:Chiavenatq2002, p401).

Assim, podese dizer que a motivagao na carreira do gestor de RH coadunadoastasrias
tratadasnesteestudoyvisto que abodamtantoasnecessidaddsumanasdapessoa representada pelo
gestor de RH, quanto aos incentivos profissionais buscados ponasl®rganiza¢céesno
empreendimentde suacarreiraquesatisfacanessasnesmasecessidades.

Nesse entendimento, @arreira € importante tanto para o gestor de RH quanto para a
organizacdopois as pessoavistas como unidadesbasicasdestas,sdo dotadasdeconhecimento,

0 queé consideraddoje comoo principal geradorde valor e de riquezaparasorganizacgoes.

Segunddarbieri(2014, p.20):
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O papel da empresa na geragéo do conhecimento é o de fornecer um aadeignéelo para

o trabalho individual e o trabalho em equipe, que somados prodizgetal intelectual. Para
gue esseconhecimento seja gerado é necessario: queeasssidadedos colaboradores
estejamatendidasgueelesestejansatisfeitosmotivados sentindogquepodempatrticipardas
decisdes,podendo opinar, tendo objetivos bem definidos, trabalhando com liderancas
esclarecidas e com colegas tpreham habilidadesomplementarea sua.

Diantedisso,0 capitalintelectualde umaorganizacdsedapelasomadosconhecimentos ali
existentes e estéo relacionados diretamente a produtividade e ger&géo de umaorganizacao,
por isso,falasedarelacaodiretadosprofissionaiscom o desenvolvimentalasorganizacéesois o
investimentano capitalhumanaraz muitosbeneficiogparaasempresas.

A SUSTENTABILIDADE E A CARREIRADO GESTORDE RH

As dimensdes da Sustentabilidade estdo relacionadas a conservacdo e a manuiencao de
cen8rio global " l ongo prazo. SegunskoqueMar uj
sustentabilidadem todassuasdimensfese convertenum potencialconsideravek favorecedorde
estratégiaspara o desenvolvimentosustentaveldas organizacées,do mercade da sociedade
contempor ©neado.

As atividadesdas pessoagprecisamser pensada® praticadasde forma maisresponséavel e
comprometida com questdesportantes para a sobrevivéncia e com a melbonstante da qualidade
de vida das pessoas desta geragao e das fugegando Maruj§2017p. 37).

Sendo assim, até quando vamos continuar tratando a natureza enquanto caipitk, e,
buscand lucro financeiroe econémicoa qualquercusto?Portanto,precisamos repensar
nossas acdes para com um planeta que, por si s6, é sustgriyaioasnossasacdes
humanas, que estéo insustentaveis.

Na economia, a Sustentabilidadeé utilizada como adjetivo de desenvolvimento.
Desenvolvimento este que € primordial na carreira do gestor de RH que para ser qomeqilsdto
entenderas dimensdesla sustentabilidadepolitica, social,ambiental,cultural e econdmico, essas
dimensdes ajuda a entender & pin pratica na gestdo a sustentabilidadea vez queelas se
entrelacam éornecemestratégiaparaexecutdlas commaiseficiéncia

De acordocom Marujo (2017),paraentendeise de sustentabilidaderecisase compreender
as suas dimensoes de forisalachs.Séo elas:

0 DimenséadPolitica
Contemplaesferasgovernamentai®e considerafatores econémicose sociais, pois todass
esferas governamentais precisam aderir a sustentabilidade para que a mespassgda de
forma consciente a populagdo, comoreflexo de boas a¢des, abrangetattasas organizagdes
einstituicdes, esfermunicipal,federal, estadual etc.

0 DimenséadSocial

Busca a harmonizacdo e igualdade para que uma sociedade seja sustentavel e incentiva a
conservacao do memmbiente. A susteabilidade é de fundamental importancia parda
comunidadgaraquea mesmasejasaudavel.

DimensacAmbiental
Esta dimenséao talvez seja a mais representativa da Sustentabilidade, tendo em pistasgue
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se preservar a hatureza para a propria sobresisvédeverrse pensar sempre sastentabilidade
nao so pelo presentenomento,masparaas futurasgeracéesjue habitaram o planeta, quando
preservase, cuidase para o bem de todos e mantendessrvasaturaise saudaveis.

0 DimensadCultural

Nestadimensadrabalhasecompontose fatoresdelicadospymavezquelida-sediretamente com
a conscientizacao do ser humano, das ac¢des culturais trabalbm @lima e culturae trabalho
socioculturalparamelhor conscientizacaalo bem estare qualidadedevida.

0 Dimensad=condmica

Estadimensacé umadasmaisinfluenciadasdeveservista e desenvolvidacom afinalidade de
geracdo e melhoria na qualidade de vida das pessoas, buscas incessamesrdmsnais
sustentaveis estégsemprerelacbnadaao crescimentale mercado.

Figura4: Dimensdes daustentabilidade

Econémica
desenvolvimento
economicamente eficaz
COMm 0% recursos
geridos sem afetar as

futuras geracde
Ambiental
conservagio e o uso ‘
racional do estoque de ' ‘

recursos naturais

Social

redugéo das
diferencas sociais e
liberdade pessoal

Politica
construgao da
cidadania por meio do
fortalecimento dos
mecanismos
democraticos

Valorizagao da cultura
local e fortalecimento

da identidade da
comunidade

Fonte:https://dicaorganizada.com.br/sustentabilidade/sustentabidizdestica(2021).

SegunddMarujo (2017),hatemposcompreendesequea sustentabilidadedo é apenas uma
necessidade, mas sobretudo, uma questdo de sobrevivéncia. Nas organizAgi®@enasos sdo 0s
recursos mais importantes para manter as empresas funcionandeaptmginas parasso acontecer
0S recursos humas precisam seaustentaveis.

Sustentabilidade verdesde aeducacdce € abase fundamentglara se pensar nasinco
dimensdes da sustentabilidade e ter um direcionamento para agir e que essa agseafetior, a
sociedadeafetaglobalmente. Segundo Marujo (204.750):

Assim, a partir dessacondi¢8otentar conscientizaras pessoas paraocializarenmodas as
informacgdes e conhecimentos capazes de favorecerem o entendimerdadrapbréincia de
uma educagéo orientada psisstentabilidade em todas as stiasensdes.

Os recursoshumanossustentaveigstdoem constantesnudancasgles buscammelhorias
profissional pessoak socialparaseuautodesenvolviment@€omisso,esseprofissionaisontribuem

e i
/,e CVBRHS N
) >

(T

N\

https://cvbrhs.com

,//


https://dicaorganizada.com.br/sustentabilidade/sustentabilidade-domestica/

[linternational Virtual Congres®n ~ S

SustainableHumanResourcedVCSHR 20: // (SELEE \\'
IIl Congresso Virtual Brasileiro de Recurs \ ‘ )
HumanosSustentaveis CVBRH3022 \\_ , RH ,/

paraumasociedade um ambienteorganizacionamelhor.

Neste sentido, 0 gestor de recursos humanos precisa compreender os pilares
dasustentabilidademtodasassuasdimensde® comissoaumentao potencialdosseusfuncionarios
paralidar com asconstantes mudancas globais fdema sustentavelO gestor, ao entender as
dimensdes e transmitir 0 seu conhecimento para sua eqaipEeguecolocarideiasinovadorase
sustentaveigaorganizacaogomisso,gerandacolaboadores mais conscientes e 0s mesmos levarem
isso para fora da instituicdo. Segundarujo (2017),i p cestex o0 nossograndedesafio:tornaros
seresyerdadeiramentdy u man o s 0 .

Compreendese que as organizacdes devam saber da necessidade dessedge¥toresos
Humanos, mas a criticidade estd em encontrar no mercado de trabalho orgargzacdem
compreendem a importancia da motivacdo, da remuneragao e carreira parsehtra@sses gestores.
Para que isso funcione, é preciso que a empresa tenhalano deCargos, Carreira e Salarios
estruturado e implementado, buscandi@tomo uma das fonte influéncia para a motivagao e ter
resultados positivos dentro das organizacdes. Atravéstéadimento nambiente organizacional e
do graude compéxidade de cada atividadeydera planejar sobre os cargos e salarios de forma que
atenda as necessidades e mantermrafssional com a constante vontade de se desenvolver cada vez
mais no pessoal, profissioeaocial.

RESULTADOS E ANALISES

Com afinalidade de verificar no ambiente empresarial a temética exploradgesestidsa e
seus desdobramentos, a equipe de pesquisadores investigou uma empresaequéeteafada como
JL Empreendimentogiue é uma empresa de grande porte e reconheciddalmente no segmento
de industria de construcao, industria de recursos e enengiasportefabricandoequipamentos de
construgée mineragao, etc.

Verificou-se 0 seguinte:estaorganizacdaem um Plano de Cargos,Carreiras e Salarios
(PCCS), sendaeste bemestruturado,dando aos funcionarioa oportunidadeade crescimentoe
desenvolvimento quienpulsionamo sucesso da empresa.

Nestaempresaos colaboradoretém oportunidadede colocar suashabilidadeseexplorar
diversas oportunidades @argos. Isso mostra a importancia do PCCS bem defipgitla cada
colaborador se sentir motivado a empreender sua carreira, fator relevante fdtacewda empresa
também, visto que fideliza seus funcionérios a entregarem um trabathoresponsabiliate,
eficiéncia e eficacia e consequentemente, a sustentabilidade da cadlseirganizacao.

Percebetse que a empresa é comprometida com a constru¢do de um mundo naetnoo e
atendimento das necessidades das pessoaseuwosolaboradores reconhecendopgraelesterem
progressoenvolvetodo um equilibrio entregestaoambientalsocial e crescimento econdémico. Por
isso, alL Empreendimengofornece aos seus colaboradoresanmbientedetrabalho engquepossam
serprodutivos e eficientes.

NaJL Empreendimento@or serumaempresale grandeporte,um Gestortem possibilidade
de explorar as areasde trabalho e construir a carreira na area que sempralmejou ou mudou
apos se sentir realizado em outra. Essa emprggandidiza uma changeara esse profissional seguir
planos diferentes de carreira dentro da empresa. Basta samofissional engajado, focado, com
habilidades de liderancga, ter pensamentos inovadares é&cilidadede criar ambientes flexiveie
colaborativos dentro dampresa.

Essaempresaompreendegue é o Gestor,um profissionalque possuicompeténciag politicas
necessarias para orientar sua equipe e potencializar o recurso humano dampeda. Com o PCCS,
aJL Empreendimentdsstiga ®us profissionais a seguirem carraira diversas areas, inclusive na de
Gestor, que é um de seus pilares na gestdo de Reklns@sosgerindo suagquipes e@s mantendo
sempreocada, comprometidavalorizada.
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CONCLUSAO

A questagroblematizadorgue fundamentolestapesquisabuscouinvestigaro processo de
Cargos e Saléarios (C&S) na gestao de Recursos Humanos e compreéaitdee®sriticos de sucesso
na carreira do Gestor de RH e se na sua perspectiva o Pl&aogis Carreirase Salarios(PCCS)é
um mecanismanotivadorno impulsionamentalacarreira.

Em relacdo ao objetivo proposto, pesie afirmar que o mesmo foi atingido, uma ge®
foram apresentadoso referencialte6ricocontetdogjuefundamentanos dadosapresentadosjisto
queforam apresentado®s conceitosde cargose salarios;investigouseasteoriasmotivacionaisna
gestdode RecursoHumanosespecificamenta Teoriadas\ecessidades de Maslow e a Teoria dos
Dois Fatores de Herzberg; e também verifiseu as caracteristicasmotivacionais para o
encarreiramente foi explicadaaimportanciadasustentabilidade.

Sobre a empresa pesquisaddl. &Empreendimentowerificouse que esta possui URCCS
implementado que visa a motivacdo e engajamentocdledoradores através dpsogramas de
alavancamento da carreira, programa de estam@neee possibilidade deonhecer outras areas na
empresa onde mais o funcionario tenha se adaptado durargl®sagio no setor, além de sempre
incentivar o colab@dor a galgar a carreira que sengoehouatravés desses incentivos.

Outro dado investigado esta relacionado a esta empresa entender que os funcionérios
impulsionamo sucessala empresa estaimpulsionaos colaboradores terem sucessatravés das
politicas contidas em seu PCCS. LogdLe&Empreendimentaatravés destmstrumento impulsiona
sua sustentabilidade e ao oferecer oportunidade de crescimentdedmsadoreproporcionaa estes
suasustentabilidadeenquantoser humanocom suasnecessiddes e objetivos,principalmenteos
gestores.

Sobre a carreira dos gestores, constugue esses profissionais tém varios caminbegui
nas mais diversas instituicdes, pois muitas oferecem variados Planos de Carrerasasamidades
de negdéciosl.ogo, um campo vasto para ser alcancado. Nesse entendim&ustorpodeexplorar
diversasareasna gestdoque agreguenmais valor aosseusconhecimentos adquiridos e fazer uma
carreira sélida e isso os motiva a terem oportuniddoessificadasa busar sempremelhoraras
competénciadeliderancagriar projetose desenvolvimentde equipesentreoutras Assim,elepode
empreendesuacarreirae potencializar suas competéncias e essas inUmeras possibilidades fazem com
gue o gestoescolhgpermanecenamesmaempresau ir em buscade outrasoportunidadesgjue o
mercadmferecae dessa forma alcancgar suglizacagrofissional.

A presente pesquisa ndo tem a intencao de ser conclusiva, visto que é cabptean 0
assunto referente a caneimotivacional, haja visto que ha varamslises deliversos pesquisadores
guanto a sua aplicabilidade e conceituacao. Neste sentido, corsgdapErtantea constantebusca
ao aprimoramentosobre este assunto,pois almeja tanto a carreirados profissionaisquantoa
melhoriado desempenhorganizacionag, consequentemente,alcancalaexceléncia ngestao.

RECOMENDACOES

Recomendae que a empresanvestigadaaprimoreseuPCCScom maisdetalhamento das
competéncias de cada funcdo nos cargos da empresa nas suas descugdgs, @®m iSSO 0S
funcionérios terdo mais compreensdo dos requisitos para cada catrgeés dessas informacdes
sentiremse motivados a buscar o aprimoramento no planejachesta carreirae aspossibilidades
de crescimentprofissionalnaempresa.

Sugerese também que os gestores nas organizacdes, de forma geral reflitamtsobesas
motivacionais e implementem treinamen®w®utras acdes na gestdo de pessoas, de fope o0s
funcionarios sejam incentivados a cada vez mais se engajarem com 0s objeitnsbisuiigies em
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gue trabalham e assim essa reciprocidade contribua para a sustentabilaiatiesfeugereseainda
aimplementacade campanhagqueaperfeicoena culturaorganizacional no que tange as questdes da
sustentabilidade e dessa forma a perenidageng@esaejaimpactadgela visdsustentavel através
das suascdes.

Recomendaeaindaquemaisestudosobreo assuntoproposto sejamempreendidos.
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O PROJETO DE LEI 528/21 E REGULACAO DO MERCADO DE CARBONO BRASILEIRO
Tiago Santiago- email: tiago.santiago@fgv.edu.br

RESUMO

A crise climéatica é uma realidade que atinge todo o mundo. E imperiosa a transi¢do para um modelo econémico
social que seja dissociado do carbono, principalmente noesetayético. Dentro desse prisma, diversas nagfes

tém buscado mecanismos regulatorios para desistimular o consumo de carbono, como preconiza o art. 6 do Acrod
de Paris. Por sua vez, o Brasil, estrurura sua caminhada juridica através do projeto dellguB284a regular

o0 mercado de carbono nacional. Sendo assim, o presente trabalho objetiva analisar o projeto de lei em questao s
a Otica do direito regulatorio. A pesquisa ocorreu mediante revisao liteedrigrds modelsregulatéric para
entenden estrutura do mercado e a importancia de um pensamento juridico condisente para acolher as alteragde
sociais por vir.

Palavras-Chave: Regulacdo. Estratégias Regulatorias. Mercado de Carbono. Governanca Regukitoria.

Ambiente.
DRAFT LAW 528/21 AND REGULATION OF THE BRAZILIAN CARBON MARKET

ABSTRACT

The climate crisis is a reality that affects the entire world. The transition to an economic and social model that is
decoupled from carbon is imperative, especially in the energy sector. Withiprins, several nations have
sought regulatory mechanisms to give up carbon consumption, as advocated by art. 6 of the Paris Agreement. Ir
turn, Brazil, structuring its legal path through the bill 528/21 that aims to regulate the national carbon market.
Therefore, the present work aims to analyze the bill in question from the perspective of regulatory law. The
research took place through a literary review of other regulatory models to understand the structure of the market
and the importance of a consistégal thinking to welcome the social changes to come.

Keywords: Regulation. Regulatory Strategies. Carbon MaRegulatory Governance. Enviroment

1 INTRODUCAO
Com a adesao ao Acordo de Paris (PA, na sigla em inglés), durante a XXI Conferéncia das Parte:
(COP 213} da Convenca®uadro das Nagdes Unidas sobre Mudanca do Climaseliticio a uma nova
fase de debates sobre mecanismos capazes de possibilitar o alcance das metas de reducdo de emiss
firmadas pelos paises signatarios do aco@art. 6do Acordo de Paris versa, explicitamente, sobre a
constituicdo do Mercado de Carbono.
Seguindo esse movimento, o Brasil promulga a Lei no 12.187, de 29 de dezembro3de 2009

IMUNUO, Ngaya; GLAZEWSKI, JarThe Implementation of REDD+: SelfGovernance Through the Lens of Reflexive
Law. Carbon & Climate Law Review, v.12, n.2, p.125, 2018

2 DANISH, Kyle W. The International Regime. In. GERRARD, Michael B. (E@Ipbal Climate Change and US Law
Chicago: American Bar Association, 2007. p.35

3 http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato20010/2009/lei/l12187.htmAcesso em maio 2022
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inaugurando a Politica Nacional sobre Mudanca do Clima (PNMC) e estabelecewsbjfitetrizes,
principios e instrumentos dessa politica, além de detalhar a contribuicdo voluntaria do pais para a
mitigacdo das emissdes de gases de efeito estufa (GEESY020. Em complemento, o Decreto no
7.390, de 9 de dezembro de 2§ Ilineou caminho para se atingir os objetivos propostos de mitigacao,
fornecendo planos setoriais e conectando diversas medidas como: comando ei quautaodgminuir o
desmatamento na Amazonia e no Cerrado; incentiveemo a linha de crédito subsidiada para
investimentos em projetos de baixa emissdo de carbono na agricultura (incentivando o agrobussine
sustentavel), denominada Programa para Reducéo da Emisséo de Gases de Efeito Estufa na Agricultu
(Programa ABC); e estimulando, por meio do custeio owstimmento com recursos do Or¢camento Geral

da Unido (OGU) Cabendo aqui Mencao sobre a busca da efetividade das politicas publicas mediante
instrumentos legats

Assim, a estratégia delineada bassewna previsdo de que recursos orcamentarios de custeio e
investimento seriam destinados para alcancar as metas voluntarias de mitigacao.

Esse novo paradigma estatal encontra respaldo juridico, pois atua articulando direito e
economidNo caso do setor energético, os objetivos de mitigacdo sdo focados nménstrude
planejamento setorial (Plano Decenal de Expansdo de Energia). Em outros setoressepreviu
redirecionamento ou amplia¢do de recursos orcamentarios, ou, ainda, ajustamento de prioridades e met
constantes de planos preexistentes. Essa estratégiieoase vaga e imprecisa, em grande medida por
restricdes orcamentarias (descompromisso governamental), que inviabilizaram o crescimento necessari
e tornaram mais dificil a alocacdo de recursos de recursos.

Além disso, podem ter contribuido para essedgenho a falta de confirmacéo das prioridades
da PNMC pelos 6rgaos setoriais responsaveis pelas politieesmeio as alteragdes na direcao dos
orgaos e as consequentes revisdes de prioridlagleademais, a descontinuidade no acompanhamento,
pelas ingincias de governanca da PNMC, da implementacdo das medidas.

O conceito de comércio de emissdes aqui discutido engloba dois tipos de mecanismos: um
conhecido como sistemas de comeércio de emissdes do tipo-dacaade (SCE) e outro baseado na
construca de uma linha de base com posterior geragéo de créditos (baseline and credit schemes).

Um SCE consiste na defini¢cdo de limites maximos de GEEs (teto ou cap) que podem ser emitidos

4 CAPPELETTI, Monica; SIQUEIRA J. P. Faro Homefiransplantes Juridicos ou Analise Compaativa dos Direitos,
qual a vocagédo do legislador brasileiro no processo de elaboracao de suas Igigstesse Publico, Belo Horizonte, vol.
18, n. 99. 2016. p. 20

5 CHEVALLIER, JacquesA racionalizacéo da produgéo juridica Cadernos da Ciéncia Hegislagdo. Tradugéo de Teresa
Salis Gomes. N° 3. 1992. p. 10

6 Cf. BINENBOJM, GustavoPoder de policia, ordenacéo e regulaca@elo Horizonte: Férum, 2016. p.154.
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por fontes sujeitas a regulagéo, localizadas em determinado pais ou regido, em dado horizonte de temg
(compliance period). Esse limite total € distribuido ondido i por meio de leildd as empresas
proprietarias das fontes reguladas sob o sistema, por meio de licencas ou quotas que representam o dire
de emitir determinada quantidade de GEEs durante esse periodo.

Ao final do periodo de cumprimento, as firnteewem apresentar ao 6rgao regulador as licencas
ou cotas correspondentes as suas emissdes. As empresas que ndo conseguirem chegar aos limi
estipulados por meio de reducdes das suas emisgdesavelmente porque tém custos de abatimento
muito altosi deverdo comprar licencas ou permissdes daquelas que emitiram menos queiseu teto
presumivelmente porque tinham custos de abatimento comparativamente melhores. Dessa transferénc
de licengas entre as firmas, surge o mercado de licencas ou quotas de @mads§ locus em que o
preco de equilibrio das licencas é definido.

Outro caminho de comércio de emissdes, denominado linha de base e crédito, é aquela na que
sdo geradas reducdes certificadas de emissdo (RCEsymalmente conhecidos como crédithes
carbonoi relativas a determinada linha de base previamente definida. Nesse caso, emissdes abaixo d
linha de base em dado ano geram créditos que podem ser vendidos a eventuais empresas que tenh
emitido mais que o fixado em sua linha de baszendopinclusive, alguns pressupostos da atividade de
fomento para descarbonizaéio

Esquematizando, a figura abaixo resume a atuacdo publica (governamental) e privada (no
mercado de carbono)

PRECIFICAGAO DE CARBONO

Precificacdo Interna:

empresas consideram um prego
interno de carbono na gestao
de riscos e identificagdo de
oportunidades

Sistema de Comércio de
EmissBes: transacao de
permissoes de emissao
(cap-and-trade)

Tributagfo: preco fixo Iniciativas de Mercado Voluntério:

para cada tCO2e emitida mercado de créditos de carbono
voluntdrio; sistema de comércio de
emissoes (pre-compliance e
simulagoes)

" Foi excluido o uso, no Sistema de Comércio de Emissdes da Unido Europeia (Europe&mnlissmms Trading Scheme,

ou EU ETS), de créditos florestais. De acordo com Fernanda Viana, a Unido Europeia vé o carater temporario dos créditos
florestais como fator de risco de desestabiliza¢éo do seu sistema. (CARVALHO, Fernand®8idisihade estdo-veto a
negociador estratégico. A posicdo brasileira nas negociagfes internacionais sobre florestas e chgGLl L9%ése
(Doutorado) Programa de Doutorado em Politica Internacional e Comparada, Universidade de Brasilia, Brasilia, 2010. p.94)
8 MENDONCA, José VicenteDireito constitucional econémico 2.ed. Belo Horizonte: Férum, 2014. p.352
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Sendo assim, visando materializar os compromissos internadiomaidos para mitigacao dos
riscos climaticos, bem como dar maior confianca ao mercado interno, o Poder Legislativo se movimenta
para construcédo do&kto Legal do Mercado de Carbgmiatersasante ponto que converge easicoes
de Silvia Faber Torres, oskado deve facilitar, impulsionar e orientar a acdo dos individuos e entes
intermédios, sem, contudo, substitns’.

Atualmente tramita no Congresso Nacional o Projeto de Lei 528/2021, que institui o Mercado
Brasileiro de Reducéo de Emissdes (MBRE), buscando reduzir as emissdes de gases no Brasil.

A precificacdo, segundo o PL, seria instituida mediantes critérios ro&ygms, buscando
direcionar consumidores e investidores para praticas de menores impactos ambientais.

Dito isso, o trabalho em voga busca responder aos seguintes questionamentos:

1. O projeto de lei 528/21 ira atender as necessidades nacionais e exqeeternacionais?

2.0 projeto de lei esta aderente ao art. 6 do Acordo de Paris?

3. Quais licdes podem ser aprendidas e incorporadas dos marcos regulatérios de outros paises?

4. Comoo setorenergéticgpodeser impactadacoma regulamentagédo do mercattoCarbono?

Quanto a pertinéncia do tema, destse@ue 0 assunto € essencialmente transversal, conectando
se a temaguridico eambientais como transicdo energética e emissdo de gases de efeito estufa, temas
sociais como alteracdes agricolas, alimemtagdobreza, e temas econémicos, como tratamento de ativo
financeiro que é dado ao carbono.

Ha também a presenca de elementos regulatérios em um setor tendente a regulacdo estatal, be
como indicios de fomento. Ressadtegue o fomento publico esta comenelido como o auxilio publico

a entidades privadas, no exercicio de atividade privada de interessefublico
2. METODOLOGIA

A pesquisa tem natureza exploratéria qualitativa, com viés bibliografico e documental,
objetivando trazer uma visdo gesabre o assunto em voga. Corroborando para essa linha de raciocinio,
Levy (2005) sustenta que a utilizacdo de métodos qualitativos para a investigacao de fendémenos é tac
ou mais, importante que a utilizagéo exclusiva de métodos quantitativos.

Foram analiados marcos regulatdrios de diversos paises, além do Brasil, visando elencar

9 TORRES, Silvia FabePrincipio da subsidiariedade no direito publico contemporaneaRio de Janeiro: Renovar, 2001.
p.131.

10MOCCIA, Maria Herminia P. arametros para a utilizacdo do fomento plblico econdmicempréstimos do BNDES
em condi¢cOes favoraveis. Rio de Janeiro: Lumen Juris, 20025p.58
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semelhancas e divergéncias no processo de regulacdo do carbono, bem como tentar antever possive

impactos, obstaculos e licdbes que possam agregar na estruturacdo do Merasatto BBegsileiro.

3. DESENVOLVIMENTO

Ainda que ndo tenhamos um marco regulatorio, o Brasil ja possui legislacdes esparsas
gue abordam a tematica do mercado de carbono, sédo as seguintes:

A Politica Nacional de Mudanca do Clirh&ei 12.187/2009, no art. 9°, fala da instituicdo
do Sistema Brasileiro de Comércio de Emissoes;

A Cddigo de Protecdo da Vegetacdo Nativa (Lei 12.651/12), no art. 41, aborda a
possibilidade de criagcdo do Mercado de Pagamento por Servicos Ambientais e dedirgeC@rédito de
Carbono

Sendo assim, a tematica do comércio de carbono ndo € nova na legislagéo. Isso ocorre devido
movimentacdo do mercado voluntario de emiss6es em todo mundo (inclusive aqui).

Além disso é um tema de extrema relevancia e carentéddtedguridicos ou de aparato estatal,
sendo extremamente complexa sua implementagéo, sendo necessario sim o controle jurisdicional, ma
com cautela, de modo que permita o desenvolvimento. Nessa Eddado Jorddanenciona a
importancia de um controjeadicial menos intenso, no caso de interpretacdao de questdes tecnicamente
complexas ou que envolvam uma particular expertise juridica (como visto, indispensavel na aplicacao
das regras referentesmercado de carbono como a natureza juridica do merchdddmo ja existente
por exemplo), o que, para ele, ocorreria particularmente diante de acdes especificas a serem adotad
pela administra-«o fique n«o est«o pltecisa e de

Antes de adentrar no debate sobre o PMédacado de carbono, cabe detalhar a diferenca entre
os mercados voluntario e obrigatorio:

0 Voluntario: Também chamado de Offset. Ja existe, ndo tem regramento, € livre (ja &
praticado no Brasil);

0 Obrigatorio: também chamado de Inset, regulado ou Cargdi Reducdo ou

compensacao de emissdes € compulsoria.

11 JORDAO, EduardaControle Judicial de uma administragéo publica complexaaexperiéncia estrangeira na ptiagéo
da intensidade do controle. Sdo Paulo: Ed. Malheiros, 2016, p.124. ISBR5322-03161
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3.1. Projeto de Lei 528/21

Atualmente o PL 528/21 esta tramitando na Camara dos deputados. Ele ja foi aprovado na
Comisséo de Desenvolvimento Econdmico, e o foco é estabelecer o Comé&issiges.

O projeto, por ser de autoria do Poder legislativo, liséapenas a estabelecer estrutura para
gue seja regulado o mercado de carbono; cabendo ao Poder Executivo a efetiva regulamentacéo
detalhamento das normas que vao nortear as negocidgdeseja, O PL tem natureza coercitiva
somente, pois ele obriga (num prazo de 2 anos) que o Presidente estruture o Marco legal para regular
mercado de carbono no Brasil. Esse é o primeiro apontamento importante sobre o projeto.

O PL é composto por 3 &s) capitulos, sendo o primeiro responsavel por tratar sobre os ativos
de carbono. Ou seja, versa sobre a negociacdo do carbono. O define como produto (titulo negociavel)
embora ainda careca de regulacéo pelo Poder Executivo (através da Comissao siédhibéeios).

O capitulo encontra falhas por ndo contextualizar as possiveis utilizacdes do ativo de carbono,
bem como ndo adentra ou cria conexdes e obrigatoriedades para com setores especificos. Ser
interessante esse marco legal ter sido institudbdwocProjeto de Lei Complementar, pois assim poderia
debater sobre as hip6teses de incidéncias tributarias que envolveriam setores como os de energi
producdo, mercado financeiro, meio ambienédvez uma contribuicdo nos moldes da contribuicdo para
intervencdo no dominio econémico (CIBEombustiveis) que teria 0 condao de desestimular atitudes e
praticas ndo renovaveis, o que auxiliaria na transi¢cdo energética e no alcance das metas acordadas
COP 21.

Em suma, o capitulo primeiro € pouco envolventéi@ trata de temas sensiveis, nem propde
definicBes para alicercar as regulamentacfes subseq&ariasnteressante instigar o executivo a criar
alguma agéncia reguladora, ja que haveria mais autonomia frente a tradicional burocracfa estatal

O capitlo 2 segue nessa linha de trabalho e evita gerar debates mais profundos -§mtprele
essa postura est8 mais alinhada com as tratat.|
para os projetos de leis futuros, o que gera bastante incertemacarlo internacional. O que se espera
€ que um Marco Regulatorio robusto (com® modelos da Unido Europeia) traga vinculacoes e
comprometimento por parte de poder estatal com as questdes climaticas do Protocolo de Kyoto e todo
0s acordos subsequentes.

No entanto, o topico 2 trata de apenas dois temas, que é o reconhecimento do mercado voluntari

12 Cf. GUERRA, Sérgio. Separacdo de poderes, executivo unitario e estado admini®eatista Estudos Institucionais
v.3, p.123152, 2017.
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(isso d4 maior seguranca juridica e credibilidade comercial para as negociacbes nacionais e
internacionais); e prevé a criagcdo do Sistema Nacional de RegisRedilgédo e Compensacdes de
Emissbes de Gases de Efeito estufa (SNREE), 0 que na pratica evidencia uma revolucdo nas normas
contabeis brasileiras para se adequarem as inovacdes trazidas pelas comercializacées do mercado
carbono.

Sao dois pontovem importantes e essenciais para fortalecer as empresas que ja atuam no
mercado de carbono, bem como servem de alicerce para maior aderéncia das posteriores medids
publicas e privadas, nacionais e internacidiais

A critica ao capitulo reside na escasde temas tratados, esperdeaum esboc¢o da estrutura
dos agentes de mercado, de normas que atraissem a participacdo de entes privados nas deliberact
(como ocorreu em quase todos os modelos regulatérios em outros paises).

O fato é que, diante das comyidades e dos riscos sistémicos de uma sociedadequiEsna e
globalizada, a regulacéo por meio de entidades independentes veio atender a uma necessidade hodier
de respostas ageis e tecnicamente fundamentadas para garantir o bom funcionamento @daecasnom
demandas sociais de uma sociedade cada vez mais plural e informada, tendo em vista a inaptidao dc
mecanismos de producdo de legislacdo primaria por meio do atendimento de tais demandas pelo
parlamento¥.

O capitulo 3(ultimo) firma o propésito fagatoriedade) do Poder Executivo criar toda
regulamentacédo do Mercado Regulado em 2 anos apés a publicacéo da lei. E os questionamentos e as
criticas feitas aos outros capitulos também recaem sobre este. Nada das pesquisas feitas pa
embasamento do geto foi aproveitada, ndo é falado de tributacdo verde, ndo ha neemgtfios titulos
verdes, ndo ha um real comprometimento com questdes sustentaveis, nem ha conexao com outras leis
temas da pauta sustentavel, financeira ou energética. Adicionalroeptejeto (que ainda ndo foi
aprovado) ainda estabelece o prazo de 2iaapss a publicacéiopara regulacdo do mercado. O Brasil
possui metas internacionais oriunda de acordos na pauta sustentavel a cumprir para 2025 e 2030; amb

estdo seriamente congpnetidas.
3.2. Regulacdo em Outros Paises

Em regr a, os model os regulat-rios internaci

B3 MACHADO, Paulo Affonso LemeDireito ambiental brasileiro. 21. ed. S&o Paulo: Malheiros. 2013, p. 988BN: 978
85-392-01556.
14 CHEVALLIER. JacquesO Estado PésModerno. Belo Horizonte: Férun009. p. 40.
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conforme a figurabaixa

Emission cap (long term)

Scope (requlated sectors)

Periodic goals (medium term)
A) Planning

Allocation to sectors

Changes in course

Changes in course

Monitoring/Mitigation Plan

Verifier accreditation

Report verification

External bonds (interconnections, offsets)

Compliance

Audit

[ Granting/allocation

N Ve Bookkeeping

Auction/marketplace

¥ | —— Regulation

— ",__,,—-"' \_ Price control

\7 Publishing of data

Todo marco regulatério (antes e durante a implementacdo) envolve longo  edhaksdes
partes envolvidas, das taxas de emissdes, dos setores que serdo atingidos pela regulagdo. Assim, s
estabelecidas metas de curto, médio e longo prazo, verificagdes de efetividade das normas, processos
monitoramento, e auditorias de conformielgzhra se manterem aderente aos objetivos propostos e aos

acordos internacionais.
3.2.1. Modelo da Unido Europea European Carbon Trading Program (EU-ETS)

O programa europeu de comeércio de carbono comecou a operar em 2005. O primeiro programa
de seuipo no mundo, o ELETS foi instituido por uma lei d®arlamento Europeu de Outubro de 2003.
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Atualmente regula cerca de 40% das emissfes dos 27 membros paises, além de Liechtenstein e Noruec
e esta formalmente associada ao Programa de comércio deacdebSuica (desde 2019).

Todavia, @sde meados da década de 80 do século passado vem ocorrendo um relevante debat
na Unido Europeia, sobre o desenvolvimento de instrumentos e estratégias de melhora da atuaca
regulatéria, que denominamos aqui politidasetter regulation

As politicas ddetter regulatiorforam estruturantes para o modelo regulatério do mercado de
Carbono da EU; elas8o um conjunto de instrumentos regulatorios destinados a melhorar o desenho e a
implementacéao regulatéria, em espeaalalise de impacto regulatorio, consulta publica, consideracao
de alternativas regulatérias e medidas de reducao da carga de conformidade (incluindo simplificacaa
administrativa e diminuicdo da burocracia). As instituicdes reguladoras independentedrga@n® que
levam adiante a politica regulatoria. Em diversas jurisdicdes, essas politicas preveem a existéncia d
6rgaos de supervisdo regulatéria dentro do Poder Executivo ou nos parlamentos

A regulamentacdo do EHTS concentr&e nos setores de praiio de energia, industria e
aviacdo. O objetivo dos setores regulados é uma reducao de 60% até 2030 em relacao a 1990. Setor
nao regulados pelo programa também tém metas de mitigacdo. Uma lei de@&Egulamento de
Esforco Comumi setores atribuidosmdo regulamentados pelo EEXYS T agricultura, edificios,
transporte terrestre, entre outioa meta de reduzir as emissées em 30% até 2030, em relacdo a 2005.
O regulamento estabelece metas individuais para 0s paises membros, que S80 resSponSanesgIor pro
a mitigacao.

A regulacdo, bem como qualquer politica publesta sujeita a esquemas tentativa e erro,
cujos resultados vamscilara cadanorma néo havendo a certeza de que todos os atos administrativos
serdo eficientes para o séim. Sendo asim as politicas déetter regulationbuscam promover
justamente essa reflexividade, decorrente do processamfiises realimentacagontinua das politicas
publicas.

Evidenciase, no contexto, o que € chamado pAlxandre Aragao de Principio daial and
Error das Politicas PublicH#s segundo o qual nenhuma medida administrativa pode ser tomada como
certeza ou correcdo irremediavel, tendo em vista a possibilidade da norma ser ineficiente para
determinado fim owenha com o passar do tempo se tornar insuficiente ou caduca em virtude de

mudancas de contexto fatico. Tais regras devem ser sempre tomadas como contingentes e em constar

15 BALDWIN, Robert.ls better regulation smarter regulation? Public Law (Autumn), 2005, p. 488.
18 ARAGAO. Alexandre Santos dégéncias Reguladoras @ evolucédo do Direito Administrativo Econémico Rio de
Janeiro: Forense, 2003, p. 26.
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processo de aprendizado de tentativa e erro. Assim, as entidades reguladeras atiesr
preferencialmente voltadas a correcdo progressiva de erros e a reavaliacdo dos resultados obtidos co
determinada norma ou contrato a partir de informacao renovada, tal como também orienta a reflexividade

administrativa aqui jA menciona#atrutua doModelo Europeu:

27 member
countries

Executive
Branch
(European
Commission)

Legislative Branch

D (European
Parliament)

/NN

National

L EUT Competent Finandial ESMA
g acc itatio
Cen.tra U L ERviFGnmant Authority market (European accreditation
registry Sub-directorate (publication requlator securities entity
Committee 9
of carbon markets of data) and market
authority)
EEX Verifier

(marketplace) company

Nt

Private
sector

O Tokyo Carbon Trading Program (Tok@aT) € uma estrutura subnacional que engloba toda a

3.2.2. Modelo Regulatério Japonés

Regido Metropolitana de Téquio. O programa adota um sistema fortemente centralizado modelo de
governancaA gestao é feita quase inteiramente pela Secretaria de Meio Ambiente da Filial, uma vez
que a verificacdo dos inventarios de emissdes é feita pelo setor privado. Dentro do Bureau of
Environment, ha uma Divisdo de Mudancas Climéaticas e Energia e, deatrb&lama sec¢éo dedicada
ao sistema de comércio de emissdes. Um de o motivo dessa centralizacdo é a vasta experiéncia do Poc
Executivo em regulamento. A Regido Metropolitana de Toquio, 0 maior governo subnacional
do Japéo, € uma jurisdi¢do lider na agenda climatieavis 0 Governo Nacional. Mesmo antes tendo
colocado o foco no combate as mudancas climaticas, a partir de @@ureau de Téquio de Meio
Ambiente ja havia alcancado grande sucesso no tratamento das questdes ambientais urbanas problerr

T desde a reducao das emissdes dos veiculos até o controle da polui¢cdo industrial.
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Entdo, a experiéncia acumuladamonitoramento de emissées por meio de um programa de
relatorios obrigatorios foi crucial para o seu sucesso. Outra razdo para a centralizacdo no governo €
reducao tamanho do mercado de credito de emissédo, uma vez que o sistema foi projetado para limitar
papel do setor financeiro. Assim, o governo estima que, na primeira fase do programa, apenas 10% da
obrigacdes de mitigacdo foram compensadas com créditos adquiridos no mercado.

As transacdes ocorrem bilateralmente (ndo ha mercado de transacdes) ag@nganhamento

de precos. Como resultado, ndo ha nenhuma instituicdo para regular o mercado.

Estrutura do Modelo Japonés:

Executive
Branch (Tokyo
Metropolitan

Legislative Branch
(Legislative

Government) Assembly)

Registration
System

Bureau of
Environment

Climate
Change
Division 1
Registcatxon Cap-and-trade Verifier ) Verifier companies refer to section Cap-and-Trade of the of
Sy’SLL’f“ action company | 1/ climate change division

3.2.3. Modelo Regulatério Californiano

A Western Climate Initiative (WCI) comecou a ser concebida em 2003, quando os goresnado
da Califérnia e outros estados se uniram para desenhar estratégias comuns para o clima agenda. O proje
formal de um mercado regional de comércio de carbono foi assinado em 2007, na iniciativa dos estado:
americanos do Arizona, Califérnia, Novo Méxicregon e Washington. Desde entdo, um total de oito
estados americanos e quatro provincias canadenses aderiram a iniciativa em diferentes momentos, m.

a maioria acabou deixando aos desafios politicos internos.
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Hoje, apenas a California e as provinciasackenses de Quebec e Nova Escécia permanecem.
Califérnia e Quebec executaram seus programas de comércio de carbono individualmente em 2012 «
completou a interconexdo em 2014. O programa da Provincia da Nova Escécia comecou em 2019 ¢

ainda ndo esta interbiglo com outras jurisdicdes.
4 LICOES APRENDIDAS

A sistematizag&o da experiéncia internacional nas jurisdicdes de mercado de carbono estudada
aponta para algumas diretrizes. Um ponto de atencdo esta relacionado a interface do programa d
comércio com oetor privado, em especial as entidades reguladas, que sdo de fundamental importancia
desde a fase de planejamento até a execucao dos projetos. Inserindo essa representacado na estruturz
governanca através do texto legal € o melhor modelo, pois fadilaasieréncia de conhecimentos e
informacdes técnicas.

Diante disso,cabe destacar elementos de reflexividade administrativa presente em diversos
modelos analisados, sendo bom indicador para aplicabilidade no modelo brasileiro.

Entendese por reflexividace administrativa, conforme preconizada por Sérgio Gtlerra
categoria de escolha regulatéria que orienta o regulador a buscar a prevencao de riscos sistémicos qt
possam comprometer os direitos dos envolvidos e, prospectivamente, o equilibrio do subsistema
regulado por meio da mediacdo dos interesses ambivalentes identificados pela Administracéo Publica
usuarios e agentes regulados (e seus representantes), considerando as experiéncias técnicas e cientifi
empiricamente informadas e a avaliagdo de cuetdsneficios das decisdes e atos normativos
permanentemente acompanhados, avaliados, renovados e disponibilizados pelo ente. regulador

Como regra geral na maioria das jurisdicdes estudadas, em relacdo a participacao de entidade
extragovernamentais, o Executivo A sucursal realiza consultas periédicas com empresas e outras
entidades a fim de promover o alinhamento e dar legitimidade as suas acdes, mas unilateralmente. N
México, a participacdo de representantes da sociedadaruiliindo representantes de a comunidade
empresarial, esta consagrado na lei. Isso garante que as entidades regulamentadas teréo a oportunidz
de se envolver em didlogo com o regulador e forrkecanalises.

Outro destaque é o monitoramento, reporteeifigacio sistema. E essencial que um marco

obrigatério de MRV® sobre uma escala nacional seja implementada antes do inicio do mercado

" GUERRA, SergioDiscricionariedade, Regulacdo e ReflexividadeJma Nova Teoria sobre Escolhas Administrativas.
5.ed. Belo Horizonte: Férum, 2018. p. 264
8 OLIVEIRA, Rafael Carvalho Rezenddovo perfil da regulacéo estatalForense. Edicdo do Kindle
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operacional, e que este quadro seja compativel com os recursos disponiveis no pais para a implementag
do MRV. Todasas jurisdicdes estudadas instituiram um MRV obrigatorio sistema em escala nacional
antes de iniciar o mercado de carbono.

Além do MRV, o Sistema de Registro de Alvaras é uma infraestrutura essencial para o
funcionamento do mercado. Isso requer um quastmoldgico avangado, com medidas de seguranca e,
ao mesmo tempo, transparéncia. Na experiéncia internacional, a operacionalizacdo do registro de alvaré
pode ser de responsabilidade tanto da administracao publica e entidades privadas.

Nas avaliacOes realidas, constatese que a agéncia reguladora (ou o 6rgao autoridade) esta
sempre inserida na estrutura publica, mas nem sempre € a agéncia. Em alguns casos, outros 6rgaos
estrutura publica foram escolhidos para conduzir o licenciamento sistema de apooéna na Franca.

Para identificar o ente publico ideal para atuar como regulador, € necessario levar em conta quais sera
as funcbes do 6rgdo regulador e quais capacidades lhe sédo exigidas, bem como, no aspecto legal, qu:
orgaos do Estado estrutura téotacdo para assumir essa tarefa.

Se o Brasil optar por uma entidade privada que tenha o papel de agéncia implementadora, é
importante que seu desempenho seja adequadamente limitado as funcbes administrativas e que u
aparato seja criado para permitiiscélizacao do trabalho da entidade privada. Por exemplo, no caso do
sistema elétrico brasileiro, essa supervisdo é de responsabilidade do Operador Nacional do Sistem
Elétrico (ONS), Agéncia Nacional de Energia Elétrica (ANEEL) e o Ministério de Minaeryi
(MME).

No mercado de carbono da WCI, a WCI, Ih@ 6rgéo privado de implementacé@ tratada
pelo Regulador da Califérnia como prestador de servigos. Assim, as atribuicdes da WCI, Inc. sdo
exclusivamente focadas pperacionalizacdo do mercado, seja na sua vertente tecnoldgica (a registo de
licencas) ou na sua vertente comercial (gestdo do comércio de licencas plataforma). A WCI, Inc. nao é
responsavel por nenhuma tarefa relacionada a regulamentagédo de diferexties akp mercado de
carbono, exceto no caso de o regulador solicitar, mediante contrato, estudos ou analises técnicas.

Em resumo, as experiéncias internacionais das jurisdicbes aqui descritas, se bem estudados
avaliados, serdo de grande relevancia padisgussées sobre um carbono brasileiro modelo de mercado
gue leva em conta ndo so as especificidades do pais, mas também as lices aprendidas de mercados

carbono maduros e bem estruturadas.
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4.1. Setor de Energia Brasileiro e Comércio de Carbono

O Brasil se destaca por possuir uma matriz energética com grande participacdo de fontes
renovaveis, realidade verificada em poucos paises do mundo. Segundo o Balanco Energético Nacionze
(EPE, 2020), a participacdo das renovaveis correspondeu a 46,1% emegdanto na matriz
energética mundial representou apenas 13,9% em 2017. No que tange especificamente a matriz elétric
o Brasil apresentou mais de 80% de renovabilidade em 2019, percentual quase quatro vezes superior &
da matriz mundial, que era equmate a 22% em 2017. J& no setor de transportes, o Brasil também se
destaca, superando 20% de participacdo de combustiveis renovaveis. Isso significa que as emissoées
GEE do setor de energia por unidade de energia consumida no Brasil sdo pegueaastivamente a
maioria dos outros paises.

Por outro lado, se compararmos os indicadores socioecondmicos, percebemos que o Brasil ten
um caminho longo a percorrer para atingir padrées de vida comparaveis aos dos paises desenvolvido
Assim, mesmo que Brasil adote uma trajetoria de desenvolvimento menos intensiva no uso da energia
do que a dos paises desenvolvidos (desassociando o aumento do consumo de energia do crescimer
econdmico), havera aumento do consumo de energia per capita, em alinhameatobjetivo 7 da
agenda de desenvolvimento sustentavel (ODS 7), qual seja, assegurar 0 acesso confidvel, sustentavi
moderno e a preco acessivel a energia a toda populacdo. Como resultado, as emissdes do setor de ener
em termos absolutos, serdo creses. Como o Brasil € um pais rico em recursos energéticos renovaveis,
mesmo que seja um cenario desafiador, € razoavel prever que o pais consiga manter elevada participac
de fontes renovaveis na sua matriz energética futura. Para o setor elétricopliseoem expandir o
parque gerador predominantemente com fontes renovaveis, e para o setor de transportes, a ampliacédo
producdo e consumo de biocombustiveis liquidos, etanol e biodiesel e, posteriormente, a adocao di
tecnologias de eletromobilidade

Os biocombustiveis sdo solugdes tecnologicas brasileiras a descarbonizagéo dos transportes, gt
podem trazer resultados imediatos devido a frotaftleke/ou por serem drep33. Posteriormente, tais
solucdes tecnologicas podem ser compatibilizadasnaess paradigmas automotivos baseadas na
eletrificacdo. De fato, ja ha esforcos nessa

direcdo no mercado brasileiro com o langcamento em 2019 de veiculos hibridos flex e com o

avanco de pesquisas e desenvolvimento de veiculos elétricos a célula combpstitretle etanol. O

9 TOLMASQUIM, Mauricio T.Novo modelo do setor elétrico brasileiro2 ed. Rio de Janeiro: Synergia, 2015. p. 112.
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programa Rota 2030, lancado pelo governo, estruturou uma politica que favorece as inovagfes n:
industria automobilistica. Outro desafio se refere a maior eficiéncia energética. Também as politicas de
eficiéncia energética tém sideforcadas no Brasil. Nos ultimos 10 anos, registrasanganhos de
eficiéncia de 10% no pais. Projetaque, até 2030, se alcance patamar equivalente devido aos programas
de etiquetagem, ao Programa de Eficiéncia Energética da ANEEL, ao PROCEL e imoRutap2030

(que, como o Inovar Auto, busca incrementar a eficiéncia energética, inclusive por intermédio de
veiculos hibridos e elétricos), entre outros programas.

Tais desafios requerem diversas acdes e politicas energéticas que permitam ao paié atender
demanda crescente de energia, a precos acessiveis, mantendo os indicadores de emissdo de G
brasileiros a frente da média mundial. O setor de energia brasileiro pode se beneficiar no caso de un
eventual estabelecimento de mecanismo de mercado de @anbermacional no a&mbito da UNFCCC,
dadas as suas vantagens comparativas.

De fato, como mencionado, isso ocorreu durante a vigéncia do Mecanismo de Desenvolvimento
Limpo (MDL) no Protocolo de Quioto, com geracao expressiva de créditos de carbono ptivasici
brasileiras. Boa parte dos projetos brasileiros certificados no ambito do MDL eram provenientes do setor
de energia com destaque para hidrelétricas, usinas edlicas, projetos de biomassa energética e ¢
substituicdo de combustiveis fosseis (MCTICL&0

E importante realcar que, como a NDC do Brasil seguiu uma abordagem economy wide e de
caminhos flexive®, o pais pode atingir as metas de forma mais @fstivas. Pode ainda manter certa
flexibilidade para corrigir rumos a medida que outras thepet se mostrem mais efetivos a partir das
inovagdes tecnoldgicas. Assim, iniciativas de precificagdo de carbono em nivel nacional, envolvendo
multiplos setores da economia, também poderiam ter maior efetividade na mitigacdo de emissdes.
permitindo a aloacdo de recursos naquelas atividades e setores cujos custos de abatimento sdo menore

Estudos sobre curvas de custo de abatimento de emissdes sdo fundamentais para o desenho
uma politica efetiva de precificacdo de carbono. Esses estudos podemzsetostidanto para definir o
grau de ambicdo da politica bem como a alocacdo das erdtasos diferentes setores e as metas
individuais de cada empresa participante. Alguns estudos sobre curvas de custo de abatimento aponta
gue uma das principais medidismitigagdo com custo negativo sdo acdes de eficiéncia energética, que
reduzem o consumo e os gastos com energia (MCTICa, 2017).

Dessa forma, setores como comércio e industria também poderiam se beneficiar no caso de

20 BRAGA, Rodrigo BernardesManual de direito da energiaelétrica Bel o Hor i zonte: DO6PI 8ci di
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estabelecimento de mecanismos deca@o de carbono tanto em nivel nacional quanto internacional.
Atualmente, a Unica iniciativa de precificacdo de carbono em nivel nacional em implementacéo € o
Renovabio, politica direcionada para o mercado de combustiveis brasileiro.

Em resumo, a politicae baseia numa meta setorial de intensidade de emissfes na matriz de
combustiveis, com alocacao de obrigatoriedade de compra de biocombustiveis pelas distribuidoras dt
combustiveis. Para atingir as metas, as distribuidoras devem comprar volumes espeaifecad
biocombustiveis e/ou certificados de reducéo de emissdes (CBIO). Tais certificados sdo emitidos pelos
produtores de biocombustiveis e séo transacionados em mercados organizados, como a B3. Quanto mai
o grau de eficiéncia do processo produtivo maioapacidade do produtor de biocombustivel de gerar
CBios.

4.2. Setor Elétrico Brasileiro e o Mercado de Carbono

Regulacéo e técnica andam juntos, e se fazem esséncias quando a regulacdo do mercado ¢
carbono converge para o setor eléthcasileiro, sendo essencia configuracdo da regulacao relativo
grau de independéncia e autonomia, com corpo técnico com comprovada capacidade e experiéncia n
setor reguladoassimé possivel propiciar um ambiente de seguranca e atratividadeveéssidores
nacionais e estrangeirfdsjue podem alavancar as negociacées nos mercados voluntario e regulado

Por contar com mais de 80% de fontes renovaveis, a mitigacdo adicional no setor elétrico € mais
desafiadora. Manter tal participacdo de renovaweisy contexto de dificuldades crescentes para
ampliacdo do parque hidrelétrico implicara na expansdo de fontes como edlica, solar e solucbes de
armazenamento, que trazem consigo desafios importantes para a operacdo do sistema. Porém,
justamente esse camhio desafiador o que tem sido indicado nos Planos Decenais de Energia e no Plano
Nacional de Energia 2050, elaborados pela Empresa de Pesquisa Energética. O potencial de fonte
renovaveis é bastante grande no Brasil, de forma que o recurso ndo se eonatibarreira para a
expansado. Os desafios técnicos para a expansao de fontes intermitentes como edlica e solar também t¢
sido equacionados por meio de estudos e pesquisas, melhorias nos modelos e ferramentas c
planejamento e evolucao dos sistemas dégite de geracdo dessas fontes.

Assim, entendse que o setor elétrico brasileiro € um potencial gerador de créditos de carbono,

mas dificilmente seria vidvel uma politica intrasetorial, pois no mercado regulado de energia elétrica a

21 GUERRA, SérgioControle judicial dos atos regulatérios Rio de Janeiro: Editora Lumen Juris, 2005. p. 63.
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geracdo nao esta solcomando dos agentes, mas sim do Operador Nacional do Sistema (ONS), o que
impede os agentes termelétricos de gerenciarem suas emissdes. Ademais, dada alta participacao
renovs8veis na matriz el ®trica, u m dnoerroc aoduo fisoefteq
de créditos de carbono, gerando um viés de baixa nos precos ou requerer uma meta muito elevada pa
viabilizar a entrada de tecnologias que pudessem realizar 0s servigos que as termelétricas prestam pa
a confiabilidade do sistema. Rauitro lado, o setor elétrico brasileiro como um todo se beneficiaria em

mecanismos de mercado de carbono intersetoriais ou abrangentes e, principalmente, mecanismc

internacionais.
5 CONSIDERACOES FINAIS

O PL 528/21 é de grande importancia para inst@arado Marco regulatério de Carbono.
Contudo, o projeto apresente pouco envolvimento com guestdes sustentaveis, ndo dialoga com outro
temas transversais de grande importancia como energia, meio ambiente, financas e tributacéo, ndo pre\
incentivos ou estiulos para acelerar a transicao para uma gestado de baixo carbono. Isso reflete o clima
politico em que o projeto é debatido no Congresso nacional, no qual as forcas politicas parecem interferi
e frear avanco na pauta sustentavel brasileira.

Quanto aos maalos de regulacéo de outros paises analisados, se o Brasil optar por uma entidade
privada que tenha o papel de agéncia implementadora, é importante que seu desempenho sej
adequadamente limitado as funcbes administrativas e que um aparato seja crigoermiiraa
fiscalizacdo do trabalho da entidade privada. Por exemplo, no caso do sistema elétrico brasileiro, ess
supervisao € de responsabilidade do Operador Nacional do Sistema Elétrico (ONS), Agéncia Nacional
de Energia Elétrica (ANEEL) e o Ministérite Minas e Energia (MME).

A licOes tiradas evidenciam a necessidade de ter um desenho adequado para estrutura
distribuicdo justa dos custos e beneficios regulatorios, assim gerando estabilidade, transparéncia
confiabilidade e eficiéncia. Importante també construgédo da aceitagéo publica, 0 assunto precisa ser
debatido pela sociedade civil, assim evitando aversdes e informacdes erradas, além de fake news.

Em resumo, as experiéncias internacionais das jurisdicdes aqui descritas, se berasestudad
avaliados, serdo de grande relevancia para as discusadegulacadrasileia domodelo de mercado
gue leva em conta ndo soO as especificidades do pais, mas também as licbes aprendidas de mercados

carbono maduros e bem estruturados.
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RESUMO

O objetivo central deste estudo foi levantar boas praticas implantadas pela gestdo de recursos humanc
no periodo pandémico de Covi® que permaneceram ppandemia. Para tanto, foi desenvolvida uma
pesquisa exploratérgualitativabaseada em pesquisalimgrafica com publicacfes de maior relevancia

ao tema publicados no periodo de 2020, 2021, 2022. Observamos que durante a pandemig@a Covid
uma das areas de grande impacto foi a do trabalho, contudo, apesar das barreiras, o traoatieo em
office foi absorvido nas empresas impulsionando a area de gestdo de pessoas no sentido de modifice
seus processos pPandemia

PalavrasChaves:Gestdo de Pessodandemia de Covid9; boas praticas
ABSTRACT

The central objective of this study was to survepd practices implemented by human resource
management in the Covitb pandemic period that remained ppahdemic. To this end, qualitative
exploratory research was developed based on bibliographic research with publications of greater
relevance to the pc published in the period 2020, 2021, 2022. We observed that during theX®ovid
pandemic, one of the areas of great impact was that of work, however, despite the barriers, home office
work was absorbed in companies, boosting the people managemeinot rgifty their pospandemic
processes.

Keywords: People Management; Covid® pandemic; Good habits
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INTRODUCAO

Sabemos que os recursos humanos e a gestdo de pessoas sdo fundamentais para 0 sucessc
qualquer organizacao. Compreender codii@rentes funcionarios trabalham juntos para alcancar
objetivos comuns € uma habilidade fundamepdéahs os gestorea conjuntura pandémica de Covid
19 criou muitos ded#s para os profissionais de gestao de pesblste periodo ocorreu a suspensao
das atividades, em varios setooeganizacionaisassim trazendo como determinacgéo de lei a quarentena
e o0 isolamento social, 0 que obrigou as empresas a oferecer aos seus funcionarios possibilidade d
desenvolver suas fungdes por meio da ferranaiiae e home office

A pandemia do Covid9, levou as empresas a inovar para sobreviver. Uma das inovacoes e
objetivos foi levar e garantir o bom desenvolvimento das organizacdes e a qualidade de vida dos seus
colaboradores com a implantacdo de novas praticagpor exemplo, a utilizacade videoconferéncia
como forma fundamental de realizar reunibes e tomar deci®d&abalho remoto erhome office
também foi uma alternativa implantada neste periodo para evitar o contato dos colaboradores e possive
risco de infeccaala doenca.

Diante abstecontexto o objetivo central deste estudo foi levantar boas praticas implantadas pela
gestdo de recursos humanos no periodo pandémico de IBgice permaneceram ppandemia. Mais
especificamente a) apresentar umalgamento bibliografico abordando o tema gestdo de pessoas; b)
relatar o contexto pandémico de cet@ e c) demostrar como a pandemia de Ca®idchlterou as
préaticas da gestdo de pessoas.

1. REFERENCIAL TEORICO
1.1 Gestao de Pessoas

No final dadécada de 70, inicise estudos referentes aos recursos humanos (RH) e a valorizacao
dos colaboradores nas organizacdes e efetivamente com a industrializacdo do século XX se concretiz
(GIL, 2001).

O Brasil ndo estava ainda na era de gestao de recursesdgjnpois grandes empresas ainda
possuiam a forma de departamento de pessoal. Somente a partir da década de 90 surgem muit
guestionamentos sobre a forma que vinha sendo tratada a Administracdo de Recursos Humanos n:
empresas e passa a considerar ogegaplos como parceiros das organizacoes, fazendo assim que se
desenvolvam termos como Gestédo de Pes§&RYGIL, 2001).

Nas ultimas décadas, o que se tem visto, sdo as organizagbes passando por importante
transformacdes, isto seguindo paralelamente adantas politicas e econdmicas mais amplas. As
organizagdes buscam empregados mais empenhados com o objetivo de melhorar indicadores globais ¢
negocios, como produtividade e qualidade, mas elas ndo podem esquecer também que seus colaborado
esperam algem troca, como conhecimento, recompensa ou exceléncia na qualidade de vida no trabalho.
E essencial que a organizacio possua uma estrutura bem definida para que nela possa ser implantad
processo de Gestdo de Qualidade Total (Total Quality Managef@@)TINHO, 2006). Segundo
Silva (2002, p.224), Ao principal i nteresse (¢
organi zacionais de um modo eficiente e eficazbo

Focando o tema RH na GP se tornaram mais complexo e tem se nomeado comdegesta
pessoas, porém poucos sabem déddimiorretamente. Também podemos definir gestdo de pessoas como
um conjunto de habilidades, técnicas e métodos, que tem como objetivo administrar e potencializar a
eficiéncia do capital humano dentro das organizagoes.
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Visto que na area de recursos humanos é caracterizada por um conjunto de especialidades qu
visam o desenvolvimento de uma cultura que promova a identificacdo das pessoas diante ds
complexidade e crescimento das tarefas nas empresas, as organizages g@gpreocupar nao apenas
em ser produtivas, mas em garantir a seus funcionarios condi¢gbes para produzir satisfatoriamente
(MARRAS, 2016). O grande desenvolvimento alcancado pelas organizacfes elevou o nivel dessa
consciéncia, mostrando que ndo aperagmstal e trabalho sdo importantes numa empresa, mas também
o fator humano.

Percebe que a GP foi evoluindo ao longo dos tempos, e comeca a perceber a relacdo do individus
com a organizacao, para se situa lizar junto a sua estratégica, ou seja, o siadiont gestéo, ela
consegue perceber para onde estd indo a organizacdo e consequentemente aplicar as ferrament
necessarias para que ela possa atingir e alcancar seus resultados edpaRIEAS( 2016).

Na atualidade o profissional de GP precisa sdlferenciar as pessoas com guem trabalha
verificar os conhecimentos, habilidades e capacidades adequadas a gestao dos recursos organizacione
E essencial que este profissional entenda que as pessoas ndo sdo apenas recursos. A partir disso a
tem sidovista de uma forma deferente.

Nessa perspectiva, Gil (2001, p. 17) salienta que, "gestdo de pessoas € a funcdo gerencial qu
visa a cooperacdo das pessoas que atuam nas organizacfes para o alcance dos objetivos tar
organizacionais quanto individuais"e@cordo com Coutinho (2006), a gestdo de pessoas-basaia
fato de que o desempenho de uma organizacdo depende fortemente da contribuicdo das pessoas qu
compdem e da forma como elas estdo organizadas, sdo estimuladas e capacitadas, e com@sao mantit
num ambiente de trabalho e num clima organizacional adequado.

H4&, nas suas atividadegrios objetivos que é identificardimensdo de uma GBtratégica e
reconhecer fatores esturrais e pessoais, que dificultam uma acdo estratégica e saber ssaavés de
dimensdes o reconhecer as atitudes que compde a competéncia de um profissional de Gestéo de Pess:
e suas perspectiva , para saber explicar diferenca entre causa seus efeitos e métodos adequados det
dos conceitos para se ter um bom resultadéo$usos GP, em época da pandemia e pés pandemia, no
tema discutido, trouxe, algunssultados obtidos, que traz uma visdo permitir e inferir que a inovacao
incremental, uma vez implementada de forma planejada e monitorada, a despeito das difideldades
adaptacao em tempo agil, podem conduzir a bons resultados organizacionais, na maior parte das veze
principalmente quando potencializam, por meio da tecnologia, 0os processos de gestdo da inovacao Sé
essenciais face aos desafios e problemas enfrerdatdosntextos de rapidas mudancas junto as suas
atividades na Gestéo de Pessoas.

1.2Pandemia de Covid19

Por volta de 31 de dezembro de 2019, a Organiza¢do Mundial da Saude (OMS) foi alertada sobre
varios casos de pneumonia na cidade de Wuhan, provincia de Hubei, na Republica Popular da Chine
Tratavase de uma nova cepa (tipo) de corona virus que nado hdweiadsntificada antes em seres
humanos. Apds isso as autoridades chinesas confirmaram que haviam identificadoo tipo de
corona virusesse tipo de virusi® a segunda principal causa de resfriado comum (apds rinovirus) e, até
as Ultimasdécadas, raramente causavam doencas mais graves em humanos do que o resfriado comur
(OPAS, 2022).

A Organizacdo Mundial da Saude (OMS) declarou em 30 de janeiro 2020, estado de emergéncia
de saude publica de interesse internacional (PHEIC na sigla ém)irmhté entdo surto de COVID,
posteriormente em 11 de marco o que era considerado epidemia, também foi declarado como pandem
mundial. No Brasil o primeiro caso para COVID teve inicio em 26 de fevereiro de 2020, em referéncia
a um paulistano reogchegado da Italia. Apds apenas 11 dias do primeiro caso foram confirmados 25
contaminados (MACEDO et al., 2020).
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A doenca foi registrada em mais de 180 paises ao redor do mundo, e mediante ao grande avang
da contaminacdo da doenca, varias autoridadesrgamentais adotaram diversas estratégias, com a
intencdo de reduzir o ritmo da progressdo da doenca (KRAEMER ET AL., 2020). Neste contexto, a
COVID-19 é transmitida de pessoa para pessoa, por goticulas de saliva, espirro, tosse, catarro
acompanhado parontato pela boca, nariz ou olhos, ou até mesmo, por meio de objetos e superficies
contaminadas (OLIVEIRA, 2020).

Das principais estratégias adotadas, a primeira foi distanciamento social, evitando aglomeracoes
a fim de manter no minimo um metro e meiawtancia entre as pessoas, como também a proibicdo de
eventos que ocasionem muitos individuos reunidos (escolas, universidades, shows, shoppings
academias esportivas, eventos esportivos, entre outros). Em casos de a pessoa estar contaminada
isolament social é obrigatorio, ou seja, as pessoas ndo podem sair de suas casas como forma de evit:
a proliferacéo do virus. Salse que esta recomendacédo de que as pessoas suspeitas de possuirem o viru
permanecam em casa, pois existe o periodo de incubaS&KR®CoV-2, ou seja, 0 tempo para o virus
manifestarse no corpo do individuo (OLIVEIRA, 2020).

Dados mostram que a pandemia do COMEmudou o funcionamento de 5,3 milhdes de
pequenas empresas no Brasil, o que equivale a 31% do total dessas empnesas0Quhilhdes, ou
58, 9%, interromperam as atividades temporariam
i mpacto da pandemia de Corona Vv2rus nos pequen
cenario da pandemia de COVID, ondeboa parte da populacdo teve que adotar as medidas de
isolamento segundo as recomendacfes da Organizacdo Mundial da Saude, as empresas que pudere
tiveram que aderir rapidamente a outros modos de trabalho. Nessa perspectiva, 0 setor de gestao ¢
pessoas te que rapidamente criar formas de trabalho, para que pudesse atender as demandas d:
empresas.

2 METODO

Este estudo caracterizado como exploratério qualitativo com méediativo que propiciou
raciocinar a partir de opinides de autores guearam a alcancar uma conclusao logica e correta, com
varios argumento$ meio utilizado foi da pesquisa bibliografica @oapilacdo de dados foi realizada
por meio eletrénico com a busca selecionada nos periddapmess €o0o0gle Académico, para bustas
artigos, procurando pelos seguintes descritores: recursos humanos, pandemia-d8,Gowe office
e gestdo de pessoas na pandemia de €idCom a analise de dados concluida, foi elaborado um
guadro contendo: iniciais dos autores, titulo da pabdio, tipo de estudo, principais resultados e ano de
publicacao. Apos ter os fundamentos tedéricos considerados suficientes, a andlise da producéo cientific
foi estruturada e apresentada no topiscussoes

3DISCUSSOES

3. 1 Os desafios emovacdes da gestdo de pessoas durante a pandemia de Gd@eé o novo normal
das praticas.

Com a Pandemia do CovikP as empresas tiveram muitos desafios para manter seu pleno
desenvolvimento. Um dos impactos causados uevelos setores que foi bastaatetadofoi a gestao
de recursos humanos, que por sua vez, enfrentaram o desafio de readaptar as funcées com base r
cuidados necessarios diante do cenario pandémico.

Deste modo, houve constantes mudancas na legislacdo a fim de prontbstmoiamento
social, com o intuito de diminuir o contagio decorrente da CGMDEstados e municipios, cada um
com suas autonomias, tomaram diversas medidas para impedir a disseminacao da pandemia. Os impact
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causados nesta conjunturasfietiram na economia, na sociedade, e, também na saldeestagrdos
individuos. Desta forma, foi necessério buscar novas maneiras de agbes, exigindo que o0s gestore
desenvolvessem adaptacdo estratégicas que atendessem as novas exigéncias, assim como
adaptabilidade as novas formas de trabalho (Costa, 2020).

Nessa perspectiva, a forma de trabalho de muitas empresas sofreu mudancas, o oficio saiu da
dependéncias das organizac¢fes e foi para as casas dos colaboradores, pdronemfcdescritorio
em casa) ou teletrabalho. O conceito de teletrabalho vem crescendo dentro das organizacdes, com
globalizag&o e a intensificagcao do uso das tecnologias de informag&o e comunicacao (TICs). Para Cost
(2020), a virtualizacado do espaco e do tempo que as fjdSsibilitam, ndo € s6 uma forma nova de
trabalho, mais também permitiu que o trabalho pudesse ser desenvolvido em qualquer hora e em qualqu
lugar.

O teletrabalho € utilizado para definir trabalhos realizados a distancia, fora do ambiente de
trabalho labitual e com o uso de tecnologia de informacdo e comunicagédo. Anos atras ja se falava na
possibilidade de o teletrabalho se tornar algo forte e milhares de pessoas passarem a fazer dos seus la
seu ambiente de trabalho. No Brasil, o teletrabalho ja regi&trado na Consolidacdo das Leis
trabalhistas (CLT) na ultima revisdo de 13 de junho de 2017, Lei n°® 13.467 (BRASIL, 2017), onde: Art.
75-B Considerase Teletrabalho a prestacdo de servico preponderantemente fora das dependéncias d
empregador, com dilizac&do de tecnologias de informacao e comunicagcao que, por sua natureza, nao se
constituam como trabalho externo.

Corroborando com o conceito de modalidades de teletrabalho é descrito por Rosenfield e Alves
(202Q p.216, que especifica seis tipos déeteabalho:

1) empresas remotas, os famosal$ centersespalhados pelo pais;

2) os telecentros, espaco fora do ambiente empresarial e domiciliar destinado para empregado ou
organizacgfes para realizacdo do teletrabalho;

3) trabalhadores méveis, que atug@motamente em trabalho externo;

4) trabalhos em escritérios satélites, extensdes da empresa;

5) trabalho informal ou teletrabalho misto, onde o trabalho realizado é um acordo feito pelo
empregado e empregador;

6) home officeou trabalho em domicilio, qu& o modelo que foi intensificado no periodo da
pandemia, onde os colaboradores poderiam trabalhar fora das dependéncias da empresa, sem
aglomeracdo, preservando a sua saude, da sua familia, de seus colegas de trabalho, na segurang
do seu lar.

Para Espidola et al (2021) com o avanco da tecnologia da informacdo estabeleceu um novo
cenario, no qual os individuos podem trabalhar fora das empresas, que pode ser dehommatiae
Este ® um conceito de tr abal hSmal®fficeantildomeé Qffceope | a
Single Office/Home Offigu e, traduzi do, significa escrit. -ri
surgiu ha mais de 50 anos, e proporcionou uma nova forma de desenvolver as atividades, tanto para ¢
empresas, quanto pava trabalhadores, ou seja, pessoas exercem suas atividades em casa, mantendo
vinculo com a organizacdo.

O home officeu teletrabalho possibilitou que as atividades laborais continuassem a ser realizada
a distancia, utilizandse das inovacfes tecnolégs (computadores, internet, telefones, celulares,
aplicativos etc.). Sendo assim, a funcéo dos gestores dos recursos humanos foi aprimorar as estratégi
de trabalho, cabendo a esses profissionais organizar o trabalho remoto, facilitando para quesos proce
internos fossem desenvolvidos de modo organizado e eficiente, desta forma, houve uma mudancga n
estratégia de gestdo da area de recursos humanos @aatadd020apudMADDALENA, 2021).

Aos gestores dos recursos humanos coube inovar as maneinggrme/ar e manter valores,
ambiente, crengas e comportamentos relevantes na determinacgéo de atuag&o dos funcionarios ja que ce
pessoa tem a sua capacidade de reagir as influéncias do ambiente.
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A respeito disso, Portet al, (2020. p. 59) destaca:

Essas transformaces repentinas no trabalho imp6em demandas para todos nas organizacdes, €
vao além das mais evidentes relacionadas as exigéncias ergondmicas e de espaco fisico
necessario para viabilizar a adequada execucéiddas em casa.

Podese observar um novo desenho do modo como o trabalho pode ser realizado e entregue. Nc
entanto, é valido salientar que as pessoas que trabalham emhmar@efficeprecisam se auto motivar,
até mesmo porque estao constantemente expostos a desemdesdecorrentes do espaco ao seu redor
(ROCHA; AMADOR, 2018). Nao séo todos os profissionais que se adaptam a essa modalidade de
trabalho, pois este requer autodisciplina, organizacédo, autonomia e prazer em trabalhar sozinho. O
profissionais com filhe pequenos enfrentam mais dificuldades para trabalhar em casa, o que indica que
essa opc¢ao nao é conveniente, para muitos (LEMOS; BARBOSA; MONZATO, 2020).

Conforme Angonese (2020) para se gerir uma equipe a distancia, é necessario que haja um:
comunicacadlistribuida e ao mesmo tempo centralizada, a melhor maneira de eficiente de fazer isso é
utilizando o ambiente online e o tornando padrao, isto é;sket@nar toda a rotina de trabalho virtual,
sempre considerando o ambiente.

E fundamental um planejam®, utilizando ferramentas administrativas para que possa ser
realizada uma rotina saudavel, de modo que ndo seja cansativa ou estressante e a0 mesmo tempo S
produtiva para todos da equipe. Para que isso acontecasalegéabelecer em comum acordmam
colaborador as atividades prioritarias a serem desempenhadas e o cronograma das entregas, com fo
nos resultados e ndo no controle, disponibilizando os recursos necessarios para aquela atividade. Pa
Chiavenato (2014), o gestor deve saber se comumiorgue o sucesso das organizacdes depende
diretamente das pessoas e € por meio das pessoas que ele garante de maneira eficiente e eficaz um b
funcionamento das organizac¢@es, saber orientar essas pessoas por meio da comunicacao é essencial.

Um fato muio destacado nas pesquisas, foi o impacto que o novo modo de trabalhar na Pandemia
se deu na vida dos trabalhadores.

O homeoffice provoca mudancas que impactam a maneira como pensava, sentia e agia em
relacéo a este trabalho, isto €, como o signifiealle dava sentido. Aqueles trabalhadores que

nao haviam cogitado esta possibilidade vivem um turbilhdo de sentimentos, incluindo a angustia
e a ansiedade e o continuo esfor¢o para se adaptarem a nova condicdo, ainda que provisoria.
Somase a isto, as nessidades de ajustes as demandas do lar (MELO, 2020a, p. 4).

Pesquisadores apontam que o teletrabalho como uma forma que que expde o trabalhador a ur
maior risco de informalidade e, consequentemente, de reducdo de garantias ou protecdo a seus direit
(Aderaldoet al, 2017). Queiroga (2020. p 22), destaca:

teletrabalho compulsoério, ou seja, que atravessou de modo abrupto e com uma urgéncia assaltante
a relacdo ja estabelecida entre o trabalh&dtralheorganizacdo, portanto, dotada de uma
gualidade deinculo e de inUmeras formas particulares de adaptagdo contextual.

Nesse estudo apontado por Queiroga (2020), aponta que o trabalho foi, literalmente, levado pare
casa, e de modo rapido, sem que tivessem tempo habil para o planejamento e a exeeugine@ds
visando sua capacitacao. Essa situacdo trouxe desconforto emocional aos profissionais, que se virat
inseridos num contexto de grandes transformacdes na dinamica de seu trabalho e vida.

Silvaetal( 2020, p. 1) apont am geaexigéncia®amaemosde estrigusal r i
e processos de trabal hoo, c om retoal(2020), fdestacan@ue o s
algumas empresas reduziram o quadro de funcionarios, outras fecharam, muitas utiliwarenofiice
ou as plataformas dieliverycomo formas de trabalho para evitar aglomeracdes e continuar
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funcionando, e esse foi 0 cenario em que a maioria das empresas e colaboradores estiveram durante
pandemia de Covid9. Cabe ainda destacar que algumas empresas optaram por dar férias coletivas em
decorréncia da Pandemia, no entanto:

a pessoa ndo podier momentos de lazer como viagens, passeios e entretenimentos, pois tera de
manterse isolado na prépria residéncia tomando todas as precaucfes necessarias a fim de evitar
a contaminacéo e disseminacao do virus (SOBIS# 2020, p. 7).

Nesse context@ pertinente apontar também que as ferramentas e solucfes digitais foram
estrat®gicas na acelera-«o0 dos processos da 8§
di minuir o risco de contamina-«o00 (eis@sianes, 2
social foi utilizado ferramentas digitais, na qual foram importantes para continuar o processo de trabalho
ao mesmo tempo subsidiar a buscar novos conhecimentos que para contribuir no desenvolvimento d
trabalho das empresas.

Viu-se que aCovid-19 veio devastando, e impactando o cendrio corporativo de modo
significativo. Nesse contexto, a transformacéo digital deixou de ser algo que pudesse ser adiado e s
tornou uma necessidade urgente. O uso de ferramentas tecnoldgicas para a gest@adderpalgumas
empresas ja era realidade antes da pandemia, e a extensédo do telelratvaiodficdez com que estas
funcionalidades fossem generalizadas a toda a rede empresarial, permitindo a gestdo de pessoas
gualquer entidade automatizar a nngarte dos seus processos.

A pandemia tem funcionado como um acel erador
estratégias no mercado e na sociedade. A migracdo para o digital implica ndo somente em
mudancas nos canais de atendimento ao codsumnas sim na incorporacdo dos recursos
tecnoldgicos em suas atividades de forma d&iaVA et al, 2020, p.2)

Os desafios foram grandes na area de gestao de pessoa, isso ndo ha como negar, e foi necessé
se reinventar. Foi necessaconstruir novos formatos de trabalho e usar a comunicacdo de forma a ser
0 mais transparente possivel naquele momento em que ninguém tinha certeza geenadabalha
com gestao de pessoas precisou promover um clima de estabilidade e assim proporgonao mais
de calma e seguranca num cenario marcado pelo incerto.

Estudo desenvolvido por Cesar e Neves (2020) indica os processos de gestdo de pessoas L
foram utilizados como praticas no momento pandémico de dévilque permanece como sendo um
novo normal, observado no quadro 1. Netaque a utilizacdo dos meios digitais, virtuaisnéne
permanecem melhorando a utilizacdo do tempo e dos recursos. Outro ponto interessante percebido es
nas novas formas de remuneracédo por produtividade e gest@arteias.

Quadro 1i Processo de Gestdo de Pessoas no novo normal

PROCESSOS DE GP MOVIMENTO COVID-1917 NOVO NORMAL
Recrutamento e Selecdo  Todo processo virtual
Treinamento, Educacdo Treinamentos virtuais voltados para o usded@ologias de

Desenvolvimento gestdo e webconferéncia e, treinamentos para o equilib
vida/trabalho

Remuneracao Novas formas de remuneracgéo por produtividade

Carreira Necessario rever a politica, considerando o home office
todas as suas implicacoes

QVT/Beneficios Mais beneficios e mais preocupacdo com a prevencé
doencas
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Comunicacéao Mais cuidado para comunicar de forma assertiva e

transparente e, maior frequéncia de comunicacao
Avaliacdo de Desemepenhc Feedback imediato ou em periodos ntaiikos e ndo mais
revisdo de um ano
Departamento pessoal Frequéncia por tempo de acesso ao sistema, férias
compulsérias, revisdo do contrato de trabalho

Fonte CESAR E NEVES (2020)

De acordo com Braga e Marques (2008, p.11), gerenpiarcesso de mudanca ndo é uma tarefa
facil, pois engloba, ndo apenas a necessidade de alterar politicas, procedimentos e estruturas, m:
também de se introduzir novas formas de comportamento dos individuos e, consequentemente
transformar a cultura da ongaacao.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Nas consideracdes finais, sa®ede varios fatores que envolvem o tema abordado. Que trouxe no
decorrer do contexto pandémico, com todas as mudancgas no ambito pessoal as empresas se preocupar
encontrar uma maneira em continuar com suas atividade, cadaptacdo de atividades voltadas no
trabalho, tipo sistema deme officdfoi uma das solu¢bes encontrada. Toda essa mudanca repentina,
mas observada a medida de cada necessidade imposta pelo momento. Trazendo para esses fatore
necessidade de se adistrar as pessoas, papel adequado a gestao de pessoas, area com capacidade pa
organizar e administrar o pessoal dentro dessa nova modalidade de trabalho no a@mbito pessoal dz
empresas.

Sem contar, que nesse periodo, toda a familia vivia a mesma ajtisa¢ddos dentro de casa,
logico que dificultou ao funcionario reservar uma parcela do tempo para o trabalho, esse isolamento
social, trouxe a esses fatores (a pandemia do C&¥)Dobstaculos na realizacdo do trabalho remoto,
como a estrutura e equipantos, nem todos estavam preparados para desenvolver seu trabalho em casa,
ja que isso incluia um espaco adequado, equipamentos eletrénicos, entre outros. Na produtividade e es
que ficou relacionado ao fato de que apenas uma minoria dos funcionarieguiensmpregar
adequadamente o recurso do tempo dirigido. Por fim, a baixa produtividade, dependendo das mudanca
nas atividades e tarefas, a produtividade pode ser diminuida e, durante pandemia -d® @ovixe
severas mudancas na rotina do trabalho.

Como muitas empresas dependiam para atingir suas metas e cumprir suas missdes das pesso:
durante o isolamento social imposto durante esse periodo, o trabalho remoto foi um meio pelo qual elas
podiam alcancar suas metas com um minimo de tempo e de coodiivel no ambiente corporativo,
visto que corona virus afetou diretamente o dia a dia das empresas, principalmente na area de recurs:
humanos (RH), com alguns problemas, segundo o RH local na rede internet.

Neste sentido e conclusédo nos levou a olasegue o esforco isolado e dos gestores da area de
Recursos Humanos trabalhando em conjunto, foram que esses profissionais improvisardao a melho
maneira de organizar para o trabalho remoto aliando os objetivos dos funcionarios isolamento social,
levar um objetivo par as empresas continuasse seu trabalho de forma organizada.

Trouxe para 0 nosso conhecimento, de futuros prisionais na area de administragdo um objetivo
proposto, par que possamos analisar a participacédo da area de Recursos Humanosienda g@an
COVID-19, onde obrigou as empresas a inovar para sobrevive (RH) diante das mudangas que
impulsionaram. Praticas utilizadas na gestdo de recursos humanos na Pandemia-@8 Quide
estenderam pésandemia. Os recursos humanos e a gestao deagesn fundamentais para 0 sucesso
de qualquer organizacdo. Compreender como diferentes funcionarios trabalham juntos para alcanca
objetivos comuns é uma habilidade fundamental para qualquer gerente.
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