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    CAPÍTULO 1




    INTRODUÇÃO




    A globalização trouxe diversas mudanças no mundo organizacional, aumentando a competitividade, fazendo com que as empresas busquem constantemente por mais qualidade, maior produtividade e diminuição de seus custos. Dentro deste cenário, a definição de estratégias de longo prazo para o negócio, essencialmente, faz parte da agenda das organizações. Como ação de sustentabilidade, as empresas buscam se diferenciar de seus competidores no mercado, e um dos elementos que podem conduzir a este tema é a retenção de profissionais bem qualificados. Como cita Paixão, Silveira e Nascimento (2019), administrar pessoas passou a ser vista de forma estratégica, passando inclusive a ser adotada a nomenclatura de gestão estratégica de pessoas. Nesse sentido, as práticas de recompensas junto aos funcionários podem contribuir para se obter e manter estes profissionais, motivando os mesmos a atingir os melhores níveis de desempenho. Portanto, a estrutura de Remuneração se torna um dos pilares de sustentabilidade do negócio.




    Diversas teorias de motivação foram apresentadas por pesquisadores, onde entre as quais temos a Teoria da Equidade proposta por Adams (1963), onde traz que os indivíduos no ambiente do trabalho desenvolvem percepções a respeito do valor do seu trabalho em relação às recompensas recebidas. Quando o funcionário percebe que um alto nível de desempenho poderá conduzi-lo a alcançar suas metas pessoais, ele decidirá se esforçar para atingir graus cada vez mais elevados. Porém, se a percepção for contrária a esta probabilidade, seu desempenho tenderá a cair. E, além de analisar a relação entre suas próprias contribuições e seu retorno, cada indivíduo também compara as relações e recompensas de outros indivíduos, quer estes estejam dentro ou foram da empresa na qual trabalham (Gomes & Borba, 2011). Logo, caso seja percebida uma injustiça, os indivíduos buscarão alternativas comportamentais para restaurar a equidade, seja na quantidade ou na qualidade de seu trabalho. As organizações, que não considerarem a questão de equidade e suas implicações, poderão ter aumento de turnover, absenteísmo, perda de conhecimento, produtividade e demais fatores que prejudiquem a sustentabilidade de seus negócios.




    A gestão de remuneração através de uma estrutura de cargos envolve os aspectos de equilíbrio interno e externo. A questão do equilíbrio externo em remuneração é alcançada pela adequação salarial da organização perante o mercado de trabalho, acompanhando as tendências de contratação e reconhecimento aplicadas pelas organizações. Por outro lado, administramos o equilíbrio interno ou equidade interna através de uma Avaliação de Cargos sendo utilizada de uma forma correta (Pontes, 2015). Quando a aplicação da Avaliação de Cargos é percebida de forma justa condutora de uma equidade salarial, esta pode contribuir para a satisfação dos funcionários (Rufino & Cagol, 2012).




    O tema de remuneração e avaliação de cargos tem sido objeto de estudo de muitos pesquisadores, onde diversas propostas de metodologias foram apresentadas ao longo do tempo, de modo a organizar sua implementação dentro das empresas. Porém sua aplicabilidade apresenta grandes desafios, seja no tocante ao conceito de remuneração, seja pelo número de tomadores de decisão envolvidos no processo. Como cita Adamus (2009), as limitações da capacidade humana de estimar e comparar os diversos critérios pode levar a inconsistências ou simplificações excessivas de regras.




    O processo de tomada de decisão (decision making) em grupo apresenta desafios importantes, na medida em que precisa equacionar as opiniões de diferentes decisores, apresentando uma complexidade em sua execução (Klir, 1995). A avaliação de cargos normalmente realizada através de Comitês de Avaliação, busca o consenso entre os diferentes participantes, quanto à importância de determinado cargo, que juntos chegam a determinada atribuição. A busca deste consenso entre os participantes, de forma justa e igualitária, exige uma grande habilidade do facilitador do processo. Diante desta dificuldade, nem todas as empresas estruturam políticas de remuneração de forma organizada e lógica, ficando expostas a problemas de equidade interna, impactos no clima organizacional e vulnerabilidade em relação à remuneração pretendida nos processos de seleção. Estas organizações acabam optando em compor suas estruturas de remuneração apenas com o foco junto ao mercado externo, se sujeitando aos pleitos dentro dos processos seletivos, com o risco de desajustar o equilíbrio interno entre os cargos. Logo, a empresa fica exposta a problemas de desmotivação de seus funcionários e baixa de comprometimento.




    O Método de Pontos é considerado, dentre as diversas metodologias propostas de construção de estruturas de remuneração, o método mais popular. (Bass & Barrett, 1981). O Método de Pontos (Point Rating) é uma técnica quantitativa e sistemática, visto que são atribuídos valores numéricos (pontos) para cada cargo e um valor total é obtido para cada cargo pela somatória dos valores obtidos. Sua aplicação para implementação envolve inicialmente a análise dos cargos a serem avaliados, através de suas descrições. Posteriormente se definem os fatores de avaliação de comparação e é definida a ponderação dos mesmos. Em seguida, realiza-se a montagem da escala de pontos, atribuindo valores numéricos (pontos) a cada fator. Posteriormente, através da montagem de um Manual, os cargos são avaliados fator a fator e definidas as faixas salariais. Porém a tomada de decisão a ser realizada na etapa de avaliação dos cargos é muito complexa, exigindo um alto grau de conhecimento e habilidade de especialistas, para se evitar tendências de valorização. Logo, o comportamento dos comitês de avaliação e a forma de conduta são imprescindíveis para obtenção de resultados mais precisos e corretos (Resende, 1991).




    Para facilitar os processos de tomada de decisão, cada vez mais as organizações têm optado em utilizar sistemas de suporte de decisão com um conjunto de regras determinadas pelo método de decisão multicritério para abordar um problema (Lima Junior, 2013). Considerando que no mundo real a maioria das decisões é tomada em um ambiente em que os objetivos e restrições não são conhecidos com precisão, devido à sua complexidade, apresenta-se a introdução de algoritmos de tomada de decisão Fuzzy para suportar a avaliação de cargos, com o objetivo de sistematizar um modelo como ferramenta a superar essas limitações.




    A teoria dos conjuntos Fuzzy (Fuzzy Set Theory - FST), introduzida por Zadeh (1965), vem sendo utilizada para formular modelos em vários campos da ciência, ocupando uma lacuna de teorias de tratamento matemático tradicional para certas variáveis denominadas de linguísticas, onde valores podem ser definidos por palavras ou sentenças (Lima Júnior, 2013). Enquanto a Lógica Booleana admite valores booleanos, como verdadeiro ou falso, a lógica Fuzzy trata de valores que variam entre 0 e 1 (Silva, 2005). Portanto, com um processo de comparação mais flexível e capaz de explicar preferências dos especialistas (Kahraman & Ulukan, 2003), a ferramenta captura informações em linguagem natural e as converte para um formato numérico, de fácil manipulação.




    Em revisão sistemática realizada no período de 2009 a 2019 (Capítulo 2), sobre a utilização de métodos fuzzy em avaliação de cargo, foram encontrados apenas 8 artigos de pesquisas internacionais, utilizando diferentes métodos Fuzzy, com aplicações e associações distintas, inexistindo publicações sobre esse tema no contexto brasileiro. Os resultados demonstram que a temática investigada com a aplicação da lógica Fuzzy no Brasil é muito pouco estudada, porém se apresenta em outros cenários, como a tomada de decisão em Processos de Seleção, Avaliação de Desempenho e em seleção de fornecedores. A concentração em estudos de Remuneração em Gestão por Competências e em Remuneração Variável pode justificar a ausência de estudos com métodos lógicos nos processos de Estrutura de Remuneração. Porém há de se observar que a Gestão por Competências exige o estabelecimento de uma estrutura de remuneração base, através de uma ferramenta objetiva de avaliação de cargos visando equidade interna, inclusive para evitar passivos trabalhistas. Além deste aspecto, a Gestão por Competência busca analisar o desempenho das pessoas ocupantes do cargo, e não do cargo por si mesmo, dentro da estrutura. Já a Remuneração Variável complementa uma remuneração base, porém não a substitui, logo não exime a necessidade de se estabelecer uma Estrutura de Remuneração. Considerando a amostra apresentada, diversas metodologias com a lógica Fuzzy têm sido estudadas para se identificar uma alternativa mais precisa na tomada de decisão no processo de Avaliação de Cargos, como a FAHP (Fuzzy Analytic Hierarchy Process – Processo Hierárquico Analítico Difuso), FRA (Fuzzy Regression Analysis – Análise de Regressão Difusa), FIS (Fuzzy Inference System – Sistema de Inferência Difusa) e Fuzzy TOPSIS (Technique for Order Preference by Similarity to Ideal Solution - Técnica para Preferência de Pedido por Semelhança com a Solução Ideal), algumas vezes inclusive de forma complementar, com a aplicação de mais de uma metodologia na mesma pesquisa.




    Considerando esta lacuna no processo de Avaliação de Cargos, o objetivo principal desta pesquisa é propor um modelo sistemático e acessível a ser aplicado na avaliação de cargos para a Estrutura de Remuneração, considerando o processo de tomada de decisão multicritério, a partir de algoritmos Fuzzy. Os objetivos específicos neste estudo estão listados a seguir:




    1. Estruturar uma revisão sistemática teórica relacionada à Avaliação de Cargos com a utilização da lógica Fuzzy, a partir da literatura acadêmica;




    2. Desenvolver um modelo de avaliação de cargos através da aplicação de algoritmo de tomada de decisão Fuzzy, baseada em métodos existentes na literatura;




    3. Simular o processo de Avaliação de Cargos a partir do modelo proposto e compará-lo com modelos tradicionais.




    A tomada de decisão dentro do processo de Avaliação de Cargos, que envolve diferentes opiniões dos decisores, apresenta grande subjetividade, exigindo uma grande habilidade de especialistas na área de Remuneração. Este estudo busca facilitar este processo, com a aplicação de uma ferramenta mais democrática, facilitando a implantação de estruturas racionais de remuneração. Nas pesquisas na literatura com a aplicação da teoria Fuzzy nas Avaliações de Cargos, conforme descrito na Revisão Sistemática descrita no Capítulo 2, identificamos duas metodologias: a FAHP e o Fuzzy TOPSIS. Na revisão sistemática se apresenta um número maior de pesquisas com a utilização da metodologia FAHP, porém esta apresenta uma limitação em relação ao número de alternativas de fatores a serem avaliados, visto a capacidade humana de julgamento comparativo simultâneo, razão pela qual não se optou por sua utilização (Lima Junior & Carpinetti, 2019). Portanto, o objetivo do estudo proposto é de aplicar a metodologia Fuzzy TOPSIS na avaliação de cargos.




    A pesquisa proposta neste estudo é de caráter quantitativo. Diante dos objetivos propostos, os procedimentos adotados para este estudo consistem:




    a) Revisão sistemática da literatura: a pesquisa bibliográfica foi realizada por meio de coleta nas bases de dados Web of Science, Google Acadêmico, Science Direct e EBSCO Host com publicações científicas, nacionais e internacionais, para a busca dos periódicos que continham as informações relacionadas à Avaliação de Cargos com a lógica Fuzzy, no período de 2009 a 2019. O levantamento bibliográfico teve a finalidade de contribuir no mapeamento dos estudos existentes na literatura a respeito da lacuna apresentada no contexto do problema, para subsidiar a construção do modelo proposto.




    b) Modelagem Computacional: o modelo computacional foi desenvolvido com base no método Fuzzy TOPSIS (Chen, 2000), sendo sua implementação realizada em MS Excel, buscando proporcionar acessibilidade de aplicação independente de especialistas em programação.




    c) Pesquisa de Campo: uma pesquisa de campo foi realizada, com o objetivo de obter dados para simular o caso proposto. A pesquisa foi realizada em uma empresa de prestação de serviços siderúrgicos, junto a um especialista de Recursos Humanos, quanto aos cargos a serem abordados, a composição da estrutura hierárquica da empresa, e a validação dos fatores propostos para a avaliação. A atividade siderúrgica, onde se aplica a pesquisa, é pioneira na região do Nordeste do Brasil, tendo sua atividade iniciada a pouco mais de três anos. Logo, as questões relacionadas à mão de obra são estratégicas, visto a necessidade de captação e de formação de profissionais. Algumas empresas que atuam na região, ao iniciarem suas atividades, necessitaram “importar” mão de obra de outros estados, para capacitar os profissionais da região, mesmo que por um período de médio prazo, visto que localmente não haviam candidatos qualificados. Considerando este contexto, as remunerações praticadas na região sofreram influência das dificuldades ou facilidades encontradas nesta captação de funcionários para iniciar as atividades do complexo, algumas vezes onerando a estrutura de remuneração de forma não igualitária. Considerando estes fatores, o presente estudo visa identificar a estrutura de remuneração baseada na Avaliação de Cargos com a utilização de algoritmos Fuzzy, independentemente deste contexto inicial do negócio, que sinalize uma alternativa adequada de sustentabilidade para o negócio.


  




  

    CAPÍTULO 2




    
REVISÃO SISTEMÁTICA SOBRE ALGORITMOS DE TOMADA DE DECISÃO FUZZY NA AVALIAÇÃO DE CARGOS





    2.1 INTRODUÇÃO




    A globalização trouxe às organizações oportunidades de mercado, mas também muitos desafios, principalmente dentro de suas estruturas. A qualidade, produtividade e custos trouxeram novos padrões e para manter a competitividade, muitos países têm buscado instrumentos que flexibilizem os custos, entre os quais, os relacionados à mão de obra (Martins & Veriano, 2004). Segundo Bergmann (2001), a utilização dos recursos humanos de forma eficiente é um fator crucial na dinâmica organizacional e uma variável crucial para avaliar sua eficácia. Oferecer um ambiente de trabalho com recompensas e oportunidades adequadas é necessário para melhorar a produtividade dos recursos humanos, com participação e confiança mútua (Chourasia, Bhandari, Badgujar Thakar & Gupta, 2018).




    Diante deste cenário de competitividade, a Gestão de Pessoas traz um importante apoio às organizações, desde que suas políticas e práticas estejam alinhadas aos objetivos estratégicos da empresa, provendo o desenvolvimento de competências e capacidades organizacionais (Ulrich & Brockbank, 2005). Segundo Armstrong (2002), uma das chaves para se ter vantagem competitiva é a habilidade de diferenciar o que o negócio oferece para os seus consumidores daqueles que os seus competidores oferecem. Tal diferenciação pode ser obtida através da retenção de profissionais bem qualificados. Nesse sentido, práticas de recompensas aos empregados podem dar uma importante contribuição para conseguir e manter tais pessoas e as prover de incentivos que as motivarão a atingir altos níveis de desempenho.




    Dentro de uma organização, são muitos os subsistemas que sustentam as políticas de Gestão de Pessoas. Segundo Ulrich (2000), as práticas dos processos organizacionais que ampliam as competências e capacidades organizacionais estão divididas em seis categorias: Contratação, Desenvolvimento, Avaliação, Remuneração, Plano organizacional e Comunicação. Portanto, todo o escopo relacionado à Remuneração consiste em um dos pilares a serem desenvolvidos de forma sistêmica, sustentável e com confiabilidade, para todos os stakeholders da organização.




    A utilização do conhecimento sobre o valor de cada trabalho pode ser usado para diversos fins, tanto na área de remuneração quanto em outras políticas organizacionais e políticas de gestão de pessoas (Berrocal, Garcial & Vielma, 2018). Diversas técnicas de avaliação do cargo são utilizadas para identificar a função desempenhada dentro da organização (Marín, Berrocal & Alonso, 2014). A gestão de remuneração através de uma administração de cargos e salários envolve a busca da manutenção do equilíbrio interno e externo (Galina & Cielo, 2007). Enquanto que o equilíbrio externo é alcançado através da adequação salarial da organização diante do mercado de trabalho, o equilíbrio interno é alcançado pela correta Avaliação dos Cargos (Pontes, 2015). O tema sobre o equilíbrio interno ou equidade interna dos salários já é previsto como uma exigência às empresas na CLT (Consolidação das Leis do Trabalho, Art. 461), onde indica que funções idênticas e trabalhos de igual valor, prestados no mesmo local e na mesma empresa, precisam ser remunerados de forma igual, para se evitar possibilidade de ações judiciais de equiparação salarial (Rufino & Cagol, 2012). Ademais os autores mencionam que a questão da percepção de justiça na aplicação de uma equidade salarial pode contribuir para a satisfação dos funcionários. E como citam Ricco e Hipolito (1998), os objetivos dos sistemas de remuneração são para sustentar o comprometimento dos funcionários, maximizar os recursos investidos na folha de pagamento, aumentar a capacidade de atração/retenção de talentos, servir como elemento alavancador de resultados e reforçar os valores organizacionais. Em contraponto à afirmação de que remuneração possa alavancar o comprometimento dos funcionários, temos diversas pesquisas entre as quais a de Chiumento (2007) que apresenta a pesquisa sobre o “Índice de Felicidade no Trabalho”. Na citada pesquisa ele relaciona os 10 principais fatores que influenciam a felicidade do funcionário no trabalho, com a seguinte classificação em ordem decrescente de importância: colegas amigáveis e solidários, trabalho agradável, bom chefe, bom equilíbrio entre vida profissional e pessoal, trabalho variado, crença de que estamos fazendo algo que vale a pena, sentindo que fazemos a diferença, fazer parte de uma equipe de sucesso, reconhecimento por nossas realizações e salário competitivo. E embora salário apareça em décimo lugar como fator de felicidade, por outro lado na mesma pesquisa, são identificados os fatores que trazem infelicidade, e salário é o segundo posicionado no ranking. Portanto, isto reforça a importância da questão da equidade salarial, que quando não percebida, pode gerar insatisfação dos funcionários e impactar os resultados da empresa.




    Embora ao longo dos últimos 100 anos muitas estratégias de remuneração e metodologias de construção de estruturas de remuneração tenham sido propostas, a sua aplicabilidade ainda apresenta complexidade, visto o número de decisores envolvidos no processo. As limitações da capacidade humana de estimar e comparar em termos de vários critérios podem levar a inconsistências na avaliação ou simplificação excessiva de regras, que omitirá os aspectos claros de cada modelo de Avaliação de Cargo (Adamus, 2009).




    O tema de Remuneração tem sido estudado desde a década de 1920, e diversos pesquisadores têm traçado caminhos para organizar sua tratativa dentro do meio organizacional. De acordo com Steil e Garcia (2006), enquanto a literatura internacional sobre a Análise de Cargos é vasta, e sua prática é uma realidade, o mesmo não pode ser dito sobre a realidade brasileira. Artigos nacionais sobre Avaliação de Cargos tendem a descrever os resultados das análises efetuadas em contextos específicos (por exemplo, no trabalho portuário, por Maciel, Gonçalves, Matos, Fontenelle, & Santos, 2015), mas eles não especificam como a avaliação do cargos é realmente feita.




    Para lidar com a complexidade própria à administração de salários e permitir adequado uso do sistema disponibilizado pela organização, é importante que alguns fatores estejam presentes, entre os quais a existência de uma estrutura e uma política de administração de salários pautada pela precisão, objetividade e transparência em seus critérios, e pela existência de pessoas capacitadas para utilizá-las e modificá-las (Hipolito, 2001). É importante frisar que a organização que pretende provocar mudanças favoráveis em seus resultados necessita ter uma gestão estratégica de seus recursos, e uma das questões é o sistema de pagamento de salários (Marras, 2016).




    A Avaliação de Cargo pode ser definida como um processo sistemático através do qual uma série de procedimentos de análise e de tomada de decisão são definidos e aplicados, o que permite que o valor relativo de cada cargo seja determinado para a organização (Berrocal et al, 2018). Ademais, esse processo sistemático e formal é dividido em diversas fases (Armstrong & Taylor, 2014; El-Hajji, 2011), nas quais é necessário tomar uma série de decisões e realizar um conjunto de ações muito concretas. O sistema de avaliação de cargos exige passar por algumas fases, como: a aquisição de toda informação a respeito da posição que será submetida à avaliação; a identificação dos fatores que fazem a posição avaliada se destacar dentro da organização, e a classificação do nível ou a importância relativa de cada fator dentro de cada cargo (o que determinará a “cota” da posição). Os métodos tradicionais que podem ser usados no sistema de avaliação de cargos são: a Hierarquia de Posições, o Método de Classificação, o Método de Comparação de Fatores e o Método de Pontos (Sirbu, Fodor & Pintea, 2014).




    O método de Hierarquia de Posições, também denominado de Escalonamento Simples (Job Ranking), consiste em dispor os cargos em um rol (crescente ou decrescente) em relação a um critério determinado como padrão de comparação (como por exemplo, complexidade, responsabilidade, etc). Portanto, compara-se cada cargo, com a descrição de suas atividades e atribuições, à luz de determinada referência. Ao invés de um critério como padrão de comparação, algumas organizações utilizam um cargo como referência. Trata-se de um processo rudimentar e bastante simples de ser aplicado, contudo seu grau de precisão é muito baixo (Chiavenato, 2009).




    O Método de Classificação ou de Graus Predeterminados (Classification Method) é uma variação do método de escalonamento simples. Este método poderia ser denominado de escalonamento simultâneo, visto que os cargos são divididos e separados por categorias predeterminadas, e posteriormente os mesmos são classificados conforme o método de escalonamento simples. Cada categoria possui um limite superior e um limite inferior, que são denominados como classes ou graus, e podem ter uma sobreposição entre elas. Este método possui uma vantagem de aplicação, pois consegue trabalhar com um grande número de cargos em cada classe ou grau. Porém apresenta uma dificuldade de aplicação, pois é difícil descrever cada grau ou categoria, requerendo um esforço muito grande no julgamento dos envolvidos na classificação dos cargos (Chiavenato, 2009).




    Dentro de um processo de refinamento do método do escalonamento simples, temos então o Método de Comparação de Fatores (Factor Comparison). Criado por Benge (1941), é uma técnica analítica, onde os cargos são avaliados e comparados através de fatores de avaliação. Após as informações a respeito dos cargos serem coletadas, é feita a escolha dos fatores de avaliação, que são derivados das especificações dos cargos. Os fatores típicos empregados para o método são Requisitos Mentais, Habilidades Requeridas, Requisitos Físicos, Responsabilidade e Condições de Trabalho. Uma comissão de avaliação deve ser estabelecida, que deve escolher alguns cargos de referência e estes são avaliados e escalonados conforme os fatores de avaliação estabelecidos. Deve-se então ser atribuídos pesos para cada fator de avaliação, e construída uma escala de comparação dos cargos. A comissão estabelece, utilizando a escala definida, pesos a todos os cargos da empresa, e então é construída a estrutura de remuneração. Este método, quantificável, é sistemático e relativamente acurado, com a possibilidade de ser feita a calibração os cargos em escalonamento ou classificação. Porém apresenta a desvantagem em sua complexidade na aplicação e por se tratar de uma técnica contaminável por variância de erros e subjetividade (Chiavenato, 2009).




    O Método de Pontos (Point Rating) é o mais popular e talvez o mais compreensível dos métodos (Bass & Barrett, 1981). Este método, criado por Lott (1926), é um método analítico, onde os cargos são comparados através de fatores de avaliação e atribuídos com valores em pontos. Trata-se também de uma técnica quantitativa, visto que são atribuídos valores numéricos (pontos) para cada aspecto do cargo e um valor total é obtido para cada cargo pela somatória dos valores obtidos. As etapas para este método constituem: 1) Análise dos cargos a serem avaliados, através das descrições dos mesmos; 2) Escolha dos fatores de avaliação, que são os fatores que permitem a comparação de todos os cargos; 3) Ponderação dos fatores de avaliação, atribuindo uma importância relativa a cada fator; 4) Montagem da escala de pontos, atribuindo valores numéricos (pontos) aos graus de cada fator; 5) Montagem do Manual de Avaliação de Cargos, designando um significado a cada grau de cada fator de avaliação; 6) Avaliação de Cargos, por meio do Manual, onde todos os cargos são avaliados fator a fator; 7) Definição das Faixas Salariais, com a identificação de valores monetários aos pontos da estrutura. Este método também é quantificável e sistemático, com uma lógica racional de sua aplicação. Porém a etapa de avaliação e de tomada de decisão de seus participantes é muito complexa, exigindo um alto grau de conhecimento de todos, para se evitar tendências de valorização. O Método de Pontos pode dar da impressão de proporcionar resultados mais precisos e corretos, porém isto nem sempre é uma realidade, pois depende da qualidade dos manuais estabelecidos e do comportamento dos comitês de avaliação (Resende, 1991).




    Em resumo, as metodologias tradicionais para avaliação de cargos acima citadas tiveram uma evolução desde sua constituição, porém apresentam dificuldades em sua aplicação, seja pelas limitações de amplitude, pela baixa precisão ou pela dificuldade de demandar especialistas na atividade onerando o processo. Consequentemente, nem todas as organizações estruturam suas políticas de remuneração de forma organizada e lógica. A introdução de algoritmos de tomada de decisão Fuzzy para suportar a avaliação de cargos tem como objetivo sistematizar o processo de avaliação de cargos, apresentando um modelo como ferramenta a superar essas limitações.




    O processo de tomada de decisão (decision making) é amplamente definido como a realização de qualquer seleção ou escolha de alternativas e possui um vasto campo de abrangência. Uma decisão pode ser afetada por diversos fatores, tais como a importância da decisão, a disponibilidade de informações, os tomadores de decisão, o tempo disponível para decidir e os possíveis conflitos de interesse (Klir, 1995). As organizações têm optado, cada vez mais, pelo uso de sistemas de suporte à decisão (Lima Junior, 2013), que apresentam a um conjunto de regras determinadas pelo método de decisão multicritério escolhido para abordar um problema. Kahraman (2008) apresenta que existem duas abordagens básicas para problemas de tomada de decisão com múltiplos critérios (Multiple Criteria Decision Making - MCDM): tomada de decisão com múltiplos atributos (Multiple Atribute Decision Making - MADM) e tomada de decisão com objetivos múltiplos (Multiple Objective Decision Making - MODM). Enquanto que MADM podem ser vistos como métodos alternativos para combinar as informações na matriz de decisões de um problema, juntamente com informações adicionais do tomador de decisão para determinar uma classificação final, triagem ou seleção dentre as alternativas, MODM fornece uma estrutura matemática de algoritmos para o design de um conjunto de alternativas de decisão. É amplamente reconhecido que a maioria das decisões tomadas no contexto do mundo real ocorre em um ambiente em que os objetivos e as restrições, devido à sua complexidade, não são conhecidos com precisão. Zadeh (1965) desenvolveu a teoria dos conjuntos nebulosos (Fuzzy Set Theory) como uma ferramenta de modelagem para sistemas complexos que podem ser controlados por humanos, mas são difíceis de definir exatamente.




    A teoria dos conjuntos Fuzzy (Fuzzy Set Theory – FST) introduzida pela primeira vez por Zadeh (1965), vem sendo utilizada para formulação de modelos em vários campos da ciência, preenchendo uma lacuna de teorias que utilizassem tratamento matemático tradicional para certas variáveis, chamadas de linguísticas, cujos valores podem ser definidos por palavras ou sentenças em linguagem natural ou artificial (Lima Júnior, 2013). Como exemplo de utilização da teoria Fuzzy, temos a Seleção de Fornecedores (Lima Junior, Osiro & Carpinetti, 2014), Seleção de Tecnologias (Calili, 2017) e Tomada de Decisão acerca de Ambiente Virtual (Boente, 2017). Chenci, Rignel e Lucas (2011) citam que uma variável linguística é uma variável cujos valores são nomes de conjuntos fuzzy dentro de uma determinada linguagem, a partir de termos próprios (como por exemplo baixo, médio, alto), sendo seu principal objetivo fornecer uma maneira sistemática de aproximação de fenômenos complexos ou mal definidos. O conceito fuzzy pode ser entendido como uma situação em que não é possível responder simplesmente “sim” ou “não”, que mesmo conhecendo as informações necessárias, onde dizer “talvez” ou “quase” seja mais apropriado. Enquanto a Lógica Booleana admite valores booleanos, como verdadeiro ou falso, a lógica fuzzy trata de valores que variam entre 0 e 1 (Silva, 2005). Portanto, torna o processo de comparação mais flexível e capaz de explicar as preferências dos especialistas (Kahraman & Ulukan, 2003). A ferramenta é capaz de capturar informações descritas em linguagem natural (a exemplo, como a expressão de “nível de formação universitário” ou “alfabetizado”) e convertê-las para um formato numérico, de fácil manipulação.




    Tal estratégia busca facilitar o processo de tomada de decisão dos avaliadores, tornando o mesmo menos subjetivo. No processo de Avaliação de Cargos, a etapa de consenso por parte dos avaliadores, está sujeita a vários problemas em potencial, como as diferenças no poder hierárquico dos membros, formação de coalizões, pressões de conformidade e pensamento de grupo (Taylor, 1984). Tais problemas podem levar a avaliações diferentes daquelas obtidas por meio de avaliação independente. Quando analisamos as atribuições de cada cargo, estamos tratando de opiniões dos avaliadores com valores difusos e nem sempre precisos. Portanto, a utilização de algoritmos de tomada de decisão Fuzzy, apoiando o processo de avaliação de cargos, pode proporcionar uma avaliação equilibrada dentro de uma organização, trazendo uma maior equidade interna na Estrutura de Remuneração. Nesse sentido, a presente pesquisa tem por objetivo fazer uma revisão sistemática da literatura sobre a Avaliação de Cargos com a utilização de algoritmos de tomada de decisão Fuzzy.




    2.2 MÉTODO




    O presente estudo pode ser caracterizado como uma revisão sistemática da literatura científica, objetivando mapear a produção sobre um determinado assunto, assim como discutir os achados de maneira sistemática e ordenada, contribuindo para o aprofundamento do conhecimento do tema investigado (Mendes, Silveira & Galvão, 2008). Dessa forma, se faz necessário o estabelecimento de um problema de pesquisa claro (1), a definição de uma estratégia de busca dos estudos (2), o estabelecimento de critérios de inclusão e exclusão dos artigos (3), categorização dos estudos (4), avaliação dos estudos (5), interpretação dos resultados (6), síntese do conhecimento (7). Como ponto de partida, a questão norteadora desse estudo foi identificar as publicações existentes sobre a Avaliação de Cargos com a utilização da Lógica Fuzzy nas Estruturas de Remuneração.




    Foram selecionadas quatro bases de dados (Web of Science, Google Acadêmico, Science Direct, e EBSCO Host) com publicações científicas, nacionais e internacionais, para a busca dos periódicos que continham as informações relacionadas à Avaliação de Cargos com a lógica Fuzzy, no período de 2009 a 2019. A escolha dessas bases deu-se pelo fato de indexarem boa parte da produção científica nacional e internacional. As buscas, em todas as bases, foram feitas a partir das palavras-chave “avaliação de cargos” e “fuzzy” (job evaluation e fuzzy), que deveriam estar presentes no título ou no resumo.




    Foram adotados os seguintes critérios para inclusão dos estudos na presente revisão: (1) estudos de levantamento que abordassem diretamente a utilização da lógica Fuzzy na Avaliação de Cargos, por ocasião do estabelecimento de Estruturas de Remuneração; (2) artigos escritos em inglês ou português, que estivessem indexados em revistas científicas, publicados entre os anos de 2009 e 2019.




    Para exclusão dos estudos no presente levantamento, foram utilizados os seguintes critérios: (1) artigos publicados em período anterior a 2009; (2) monografia ou trabalhos de conclusão de cursos, livros, capítulos de livros e trabalhos apresentados em congressos sobre o tema; (3) artigos, teses e dissertações que apenas mencionavam os termos adotados na busca em contextos diferentes dos estudos de prevalência (Mendes, Silveira & Galvão, 2008).




    O levantamento foi realizado em um único dia, no mês de abril de 2019, com a inserção das palavras-chave acima mencionadas nas bases Web of Science, Google Acadêmico, Science Direct, e EBSCO Host. A busca foi feita nessa ordem, de modo que os trabalhos encontrados em uma segunda base, que já tinham sido selecionados em uma base anterior, foram considerados duplicados. Após leitura dos títulos e resumos do montante inicial de artigos obtidos através das buscas, foram aplicados os critérios de exclusão para eliminar os artigos que fugissem do escopo desse levantamento. Após a aplicação desses critérios, foram recuperados e analisados na íntegra apenas os artigos, teses e dissertações descritos nos resultados. Para análise do material escolhido, foi feita uma categorização em planilha, utilizando as seguintes variáveis: título, autores, ano de publicação, periódico, país de publicação, objetivo do estudo, métodos utilizados e principais resultados.




    Como direcionamento para realização dessa revisão integrativa, foi utilizado o método PRISMA, que consiste em um formulário com 27 itens que mostram os passos para a realização de uma revisão da literatura com rigor científico (Liberati et al., 2009). Embora tenha sido inicialmente elaborado para utilização em estudos de revisão sistemática e metanálise (Moher, Liberati, Tetzlaff, & Altman, 2009), o PRISMA tem sido também utilizado satisfatoriamente em revisões integrativas da literatura (Celestino & Bucher-Maluschke, 2018).




    2.3 RESULTADOS




    Na base de dados Google Acadêmico, obedecendo aos parâmetros estabelecidos, foram encontrados 447 artigos. Porém como o objetivo da pesquisa era identificar artigos que aplicaram efetivamente a lógica Fuzzy na Avaliação de Cargos, temática proposta, e após a análise de seu conteúdo ficaram apenas 6 artigos selecionados. Na base Science Direct, foram encontrados apenas 13 artigos, porém após a análise de seu conteúdo restou apenas 1 artigo selecionado. Na base Web of Science - Coleção Principal foram encontrados 8 artigos relacionados a temática proposta, porém 1 artigo não estava dentro dos parâmetros estabelecidos, restando 7 artigos selecionados. Na base Ebsco Host, foram encontrados 4 artigos, porém após a análise de seu conteúdo ficaram apenas 3 artigos selecionados. Por se tratarem de bases de periódicos internacionais, alguns artigos se repetiram entre as mesmas. Portanto, para os artigos que se repetiram, foram considerados apenas os artigos contidos na base Web of Science - Coleção Principal. O passo-a-passo adotado, baseado no método PRISMA, e a amostra final estão descritas na Figura 1.
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