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RESUMO

A Gestdo de competéncias é um assunto amplamente abordado nos dias atuais, por isso € necessario entender
0 que € e qual a sua importancia no contexto organizacional, no entanto, existem ferramentas capazes de
auxiliar nesse mapeamento de competéncias e até mesmo sua gestdo, visando um desenvolvimento promissor.
Esse artigo foi realizado com base em uma revisdo integrativa da literatura e documentac@es indiretas,
coletando artigos sobre o tema com o propdsito de apresentar as diversas perspectivas e suas ideias centrais.
Para isso, foi realizado um levantamento no site Google Académico, Scielo e outros, como forma de concentrar
todas as ideias a serem abordadas. Assim, foi possivel mapear as ferramentas, Nine Box, Avaliacdo 360° e
Mentoring, a serem abordadas em seu conceito e aplicabilidade, facilitando para o futuro Administrador a
escolha da ferramenta ideal para o atual momento de sua organizacdo. Desta forma, o mapeamento de
ferramentas de gestdo de competéncias se torna uma 6tima alternativa para quem precisa encontrar a solucéo
gue melhor se encaixa no seu contexto, e assim ser capaz de desenvolver as competéncias do colaborador, e
alavancar os resultados empresariais e a competitividade no mercado.

Palavras-chave: Recursos Humanos. Competéncias. Ferramentas. Gestdo. Organizagao.

ABSTRACT

Competency management is a widely applicable subject nowadays, so it is necessary to understand what it is
and what is its importance in the organizational context, however, there are tools capable of assisting in this
competence mapping and even its management, aiming at a promising development. This article was based on
an integrative literature review and indirect documentation, collecting articles on the subject in order to present
the different perspectives and their central ideas. For this, a survey was carried out on the Google Scholar
website, Scielo and others, as a way to concentrate all the ideas to be addressed. Thus, it was possible to map
the tools, Nine Box, 360° Assessment and Mentoring, being approached in their concept and applicability,
making it easier for the future Administrator to choose the ideal tool for the current moment of his organization.
In this way, the mapping of skills management tools becomes a great alternative for those who need to find
the solution that best fits their context, and thus be able to develop the employee's skills, and leverage business
results and competitiveness in the market. Marketplace .



Keywords: Human resources. Skills. Tools. Management. Organization.



1 Introdugéo

Entender a importancia da gestdo de competéncias nos atuais dias é de grande diferencial para
as empresas que querem se destacar, sabendo que, a organizacao so se mantém viva por meio de seus
recursos humanos, esses que devem ser geridos por meio das ferramentas de analise de gestéo.
Podemos ver diversos cenarios atuais em empresas de muitos segmentos com problemas de gestéo,
que podem ocasionar alta desmotivacgao e até mesmo aumento de turnover, fato que pode ser resolvido
em grande parte das vezes com uma melhor conducdo da gestdo dos talentos, seja por meio de
conversas ou ferramentas especificas, objeto de estudo mais elaborados, essas que serdo apresentadas

no decorrer desse artigo.

Podemos ver diversos cenarios atuais em empresas de muitos segmentos com problemas de
administracao de pessoas, que podem ocasionar alta desmotivacao e até mesmo aumento de turnover,
fato que pode ser resolvido em grande parte das vezes com uma melhor conducdo da gestdo dos
talentos, seja por meio de conversas ou ferramentas especificas, objeto de estudos mais elaborados,

essas que serdo apresentadas no decorrer desse artigo.

O mapeamento de ferramentas de analise de gestdo de competéncias e sua aplicabilidade € a
busca pelo instrumento que melhor se aplica num contexto empresarial, seja ele no primeiro, segundo
e até mesmo terceiro setor, variando de acordo com as necessidades requisitadas por cada gestor e

sua organizagao.

Gestdo € o ato de gerir, administrar uma instituicdo, organizacdo ou entidade de pessoas,
visando o crescimento ou manutengdo do mesmo por meio de esforgco humano de maneira organizada
para um objetivo especifico e competéncia. Le Boterf (1995), desde o século passado, apontava a
gestdo como um saber agir responsavel e que é reconhecido pelos outros. Logo saber como mobilizar,
integrar e transferir os conhecimentos, recursos e habilidades, num contexto profissional determinado

de maneira que os objetivos da organizacdo sejam atendidos.

Esse artigo tem como objetivo apresentar as ferramentas Matriz 9 box, Mentoria, Avaliagdo
360 graus de gestdo de competéncias, e sua aplicabilidade no contexto empresarial, com o foco de
auxiliar os futuros Administradores na escolha da melhor ferramenta para a gestdo de seus

colaboradores, desenvolvendo assim, suas habilidades para um bom funcionamento da organizagé&o.

2 Método

Para que esse artigo académico fosse realizado, foi necessario a realizacdo de pesquisas em
artigos, sites educacionais e teses, para que o contetdo descrito seja validado. Portanto, existem varias



técnicas de pesquisa, essas que sdo ferramentas que podem nos guiar e auxiliar na sua conducao.

Muitos acreditam que a escolha do método é o mais simples e rapido em uma construcéo de
artigos, teses, dissertacdes, no entanto € 0 momento em que devemos ter o maior foco e atencao,
sendo que, 0 método serd o caminho por onde iremos percorrer para validar toda a base teorica
descrita. Ou seja, 0 momento de definicdo do método mais adequado deve ser tratado com muita
seriedade e cautela.

De acordo com EVA e MARCONI (2003), método € o conjunto das atividades sistematicas e
racionais que, com maior seguranca e economia, permite alcancar o objetivo - conhecimentos validos
e verdadeiros -, tragando o caminho a ser seguido, detectando erros e auxiliando as decisdes do
cientista.

Ainda com mais conceitos, Barros & Lehfeld (1986) afirmam que a metodologia nao procura
solugdes, mas escolhe as maneiras de encontra-las, integrando os conhecimentos a respeito dos
métodos em vigor nas diferentes disciplinas cientificas ou filosoficas.

Desta forma, para alcancar o objetivo do projeto, utilizaremos como método de pesquisa a
técnica descrita abaixo:

- Documentacdo indireta: através da coleta de dados por fontes que podem ser
primarias ou secundarias.

- Revisdo integrativa: sintetizacdo de resultados, através de pesquisas de outros
artigos/textos sobre o tema escolhido.

Logo, as escolhas desses métodos possibilitam o embasamento tedrico, a fim de encontrar a
melhor ferramenta de gestdo de competéncias a ser utilizada e sua aplicabilidade. Para a realizacéo
dessa revisao integrativa, foi necessario a captacao de varios artigos para a construcdo de uma ideia
final, onde encontramos a quantidade de 26 artigos, nos sites Google Académico, ScieELO,

ResearchGate e, Nucleo do conhecimento, e compilamos para a formulacdo dos resultados 8 artigos.

3 Resultados

Quadro 1 — Conjunto de resultados obtidos por meio dos artigos revisados

Autor/Ano Objetivo Conclusao
Barbalho. (2002) Gestdo realizada com base em | Aautoraconclui que uma gestdo com base nas
competéncias e sua ligagdo com a | competéncias esta ligada as competéncias
organizacgdo esperadas pela organizagdo, que por fim,
também alavanca o potencial humano.




Continuacdo do Quadro 1 - Conjunto de resultados obtidos por meio dos artigos revisados

Mendes & Sarmento.
(2009)

Apresentar a importancia da gestao de
competéncias dentro das organizacdes

O Artigo conclui que, é necessario mais do
que qualificacBes através de diplomas, é
necessario ter competéncias.

Wood Jr. (2002)

O autor afirma que, “Parece preciso
integrar, em um U(nico modelo de
gestdo, as atividades de planejamento,
acompanhamento e avaliacdo de
desempenho a partir do diagndstico
das competéncias essenciais a
organizagdo, desde o  nivel
corporativo até o individual.

E possivel concluir que, para um bom
processo de gestdo, faz-se necessario um
caminho, entre planejar até avaliar o
desempenho, seja ele a nivel de um
profissional até a organizacdo como um todo.

Hipolito & Silva.
(2000)

A citagdo do artigo diz: “Quando
ocorre uma boa relagdo entre o
amadurecimento profissional e a
ascensdo a niveis mais complexos, ha
a tendéncia de um sentimento de bem-
estar, fluéncia e efetividade na tomada
de decisdo, a0 passo que um
desequilibrio destes fatores pode
provocar de um lado sentimentos de
ansiedade, medo e perplexidade e, de
outro, sensacdo de aborrecimento,
frustragdo e ansiedade.”

O artigo conclui que, é preciso ter um
equilibrio entre o interno(pessoal) e o
externo(profissional), para um bom resultado
da ferramenta usada na gestdo de
competéncias dentro da organizacao.

Brandéo et al. (2008)

O Autor afirma que “A identificacdo
das competéncias ja existentes na
organizagdo geralmente é realizada
por meio de instrumentos de avaliagcdo
de desempenho.”

Ferramenta avaliada: Avaliagdo 360
graus

Conclui-se que, as mais variadas ferramentas
de gestdo sdo extremamente essenciais para o
mapeamento ou identificacdo das
competéncias numa organizagéo.

Alécio & Souza.

(2018)

“Gianzanti (2016) explana que como
qualquer ferramenta que possui 0
objetivo de “classificar” o ser-
humano, a Matriz Nine Box ndo deve
ser aplicada como um instrumento
rigido determinante de uma agdo, mas
sim, como um instrumento que busca
fornecer  referéncias sobre os
colaboradores a partir de informagdes
sobre seu potencial e desempenho.”

Ferramenta avaliada: Avaliacdo 360
graus

Craide & Antunes.
(2004)

A citagdo do artigo diz: “surge para
suprir essa caréncia deixada pelos
modelos tradicionais de avaliagdo,
pois consiste em combinar andlises
feitas pelo superior, pares e/ou
clientes e subordinados, contrastando
com a auto-avaliacdo do empregado.
Além disso, aumento no numero de

Conclui-se que, por fazer a juncdo da opinido
de diferentes posi¢des hierarquicas garante-se
um resultado que entregue uma maior
confiabilidade.
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respondentes pode garantir maior
credibilidade aos resultados, pois [...]
pelo fato das respostas virem de varias
fontes, ele é enriquecido, tornando
mais fidedignas as informagdes em
relacdo ao desempenho do avaliado.”

Ferramenta avaliada: Avaliacdo 360

graus
Lima de Souza. | A autora aponta que “Por vezes pode- | Conclui-se que por ser uma ferramenta de
(2008) se encontrar profissionais da Gestdo | aplicabilidade féacil é por muitas vezes

de Pessoas que consideram essas | confundida em seu enquadramento.
praticas, ndo como ferramentas de
Desenvolvimento de Pessoas e
estimulo a processos de
aprendizagem, mas sim como
atividades terapéuticas aplicadas ao
contexto empresarial. Tal fato incorre
em um terrivel equivoco, ja que,
coaching e mentoring,
definitivamente, ndo sdo terapias de
aconselhamento ou técnicas de
psicologia aplicada. Na verdade,
dizem respeito a abordagens
pragmaticas focadas na realizacdo de
um ou mais objetivos especificos.

Ferramenta avaliada: Mentoria ou
Mentoring

4 Discusséo

Através das pesquisas realizadas de forma indireta e na revisdo integrativa, foi possivel
encontrar alguns conceitos abrangentes a respeito da Gestdo de competéncias, sendo um desses
conceitos abordados por Barbalho. (2002) encontrados em nossos resultados, a Gestdo com base nas
competéncias e determinada por meio dos objetivos da organiza¢do em questdo, mas visando tambem
alavancar o potencial humano, do colaborador com o intuito de também desenvolvé-lo, usufruindo
das melhores ferramentas de gestdo de competéncias existentes atualmente. Portanto, vale refletir
alguns aspectos a respeito da Gestdo de competéncias, suas ferramentas e 0 motivo do seu uso.

De acordo com o site (MEREO, 2022), “A gestdo de competéncias é um método para
gerenciar as competéncias dos colaboradores com o intuito de desenvolver e potencializar seus
conhecimentos, habilidades e atitudes (CHA). Ela abrange competéncias tanto técnicas quanto
comportamentais, ou seja, hard skills e soft skills.” Ja para um dos maiores e mais renomados nomes

do assunto gestdo, Chiavenato (2010) afirma que as competéncias além de diferenciar a empresa em
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relacdo aos seus concorrentes como também contribui para aprimoramento dos processos internos.
Ainda relaciona a competéncia com a capacidade da organizacao no trabalho gerencial, ou seja, se
quem for executar certo trabalho possui aptidao.

Exemplificando o que foi referenciado no pardgrafo acima, e também com base nas pesquisas
realizadas, encontramos a ilustracdo abaixo, que representa de forma resumida o conceito CHA.

Figura 1 - Conceito de competéncias por meio do CHA

.
Conhecimentos z\ °
Informacao %‘
Saber o que

Saber o
porqué

Técnica
Capacidade

Saber
como

ﬂtitudes

Querer fazer
Identidade
Determinacao

Fonte: Elaborado por OLIVEIRA, M. R. de (Out. 2016) por meio dos conceitos, no artigo: Reflexdes
necessarias sobre a formacao de competéncias e organizacGes de alto desempenho.

Entender que, a gestdo de competéncias € necessaria tanto para o desenvolvimento do
profissional dentro do ambiente empresarial, quanto para a empresa, que com essa vantagem pode se
manter ainda mais competitiva no mercado, por obter os melhores e mais desenvolvidos talentos
dentro de seu espa¢o. Por meio das pesquisas realizadas em artigos, mapeamos Mendes e Sarmento.
(2009), que demonstram em seus estudos a importancia das competéncias individuas além dos
embasamentos tedricos, reforcando a ideia de que, o conjunto de conhecimentos técnicos e
competéncias, potencializam o desenvolvimento humano e profissional dos colaboradores atuantes
nas organizacdes. Vale lembrar que, a certificacdo realizada em sala de aula, como graduacoes,
cursos, vem acompanhado de muitas competéncias, em que o aluno consegue também se desenvolver,
porém, ndo limita sua desenvoltura em competéncias, principalmente as técnicas, pois é necessario

olhar todo o contexto, dentro e fora de sala, para assim validar os conceitos abordados de competéncia
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individual.

No entanto, para que esse desenvolvimento do colaborador aconteca por meio da gestao de
suas competéncias € preciso delimitar algumas ferramentas, para que seu processo seja monitorado e
mensurado, para uma possivel avaliacdo de o quéo efetivo estd sendo o processo realizado. Mas, antes
de delimitar, como afirma Wood Jr. (2002) é importante entender que é necessario um planejamento,
acompanhamento e avaliacdo dessas ferramentas de gestdo para que possa fazer sentido a sua
utilizacdo, visando entender qual o seu cenario de colaboradores, e seu momento interno na

organizacéo, para que assim, essa aplicagéo seja de fato assertiva, como apontado:

“Quando ocorre uma boa relacéo entre 0 amadurecimento profissional e a ascenséo
a niveis mais complexos, ha a tendéncia de um sentimento de bem-estar, fluéncia e
efetividade na tomada de deciséo, ao passo que um desequilibrio destes fatores pode
provocar de um lado sentimentos de ansiedade, medo e perplexidade e, de outro,
sensacdo de aborrecimento, frustracéo e ansiedade.” (DUTRA; HIPOLITO; SILVA,
2000, p.4).

Desta forma, contamos com as ferramentas de gestao de competéncias enquanto métodos que
auxiliam na melhor percepcdo, avaliacdo e gestdo dessas competéncias mapeadas para cada
profissional, como apontado nos resultados. “A identificagdo das competéncias ja existentes na
organizacdo geralmente ¢ realizada por meio de instrumentos de avaliagdo de desempenho.”
(BRANDAO.et al, 2008). Alguns exemplos de ferramentas sdo: Matriz 9 box, Mentoria, Avaliagdes

360, essas que serdo abordadas abaixo com mais riqueza de detalhes.

Como primeira ferramenta, podemos citar a Matriz 9 box que “E considerada uma ferramenta
da estratégia de gestdo de pessoas e conta com um quadro visual que representa o desempenho e
potencial de todos os colaboradores na organiza¢ao” (MEREO, 2022). A Matriz 9 box tem “como
objetivo conhecer melhor o potencial de cada profissional dentro da organizag¢do.” (MARQUES M.
2017). Podemos entender que, a Matriz 9 Box, ou em portugués, Matriz das 9 Caixas, € uma
ferramenta que consegue avaliar os seus utilizadores, no caso funcionarios, utilizando itens como
desempenho versus seu potencial, ou seja, ela é capaz de nos mostrar de forma visual o quao o
funcionario entrega comparado com seu nivel de potencial, suas competéncias. No artigo Aplicacéo
da Matriz Nine Box em uma Cooperativa para Mapear Talentos e Desenvolver Pessoas, refor¢ando a
ideia de um conjunto de ferramentas e acfes para desenvolver os talentos nas organizagdes Alécio e

Souza® citam Gianzanti:

Explana que como qualquer ferramenta que possui o objetivo de “classificar” o ser-
humano, a Matriz Nine Box ndo deve ser aplicada como um instrumento rigido
determinante de uma agdo, mas sim, como um instrumento que busca fornecer
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referéncias sobre os colaboradores a partir de informacdes sobre seu potencial e
desempenho. (GIANZANTI, 2016, apud ALECIO E SOUZA, 2018, p. 6).



Figura 2 — Ferramenta Matriz 9 box adaptada

‘Potencial estrela’ ‘Estrela em ascensao’ | ‘Estrela’
= e Baixa performance | e Moderada performance| s Alta performance &
=4 & alto potencial & alto potencial alto potencial
¢ Desenvolver ¢ Aprofundar & desenvolver | * Aprofundar
. . = = x a = . ]
N ‘Baixa performance’ Colaborador principal’ | ‘Contribuidor chave
-1
E = « Baixa performance 8| « Performance moderada | » Alta performance &
2 E potencial moderado & potencial moderado potencial moderacdo
= E * Observe * Desenvolver & Aprofundar & desenvolver
‘Talento de risco” ‘Membro adequado’ ‘Membro confiavel”
o « Baixa performance | e Performance moderada |« Alta performance
'% & baixo potencial & baixo potencial & baixo potencial
oM i
* Reatribuir ou demitir * Melhorar * Analisar a causa raiz,
performance desenvolver

Avaliacdo de desempenho

Baixo

Moderado

e

Alto

Fonte: Adaptado de Lee, J.G (2018) em traducdo livre pelas autoras do presente artigo.
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Como segunda ferramenta a ser abordada, foi identificada a Avaliagdo 360 graus, que tem

como entendimento, ser um método capaz de unir a sua autoavaliagdo como individuo e a avaliacao

dos que estdo ao seu entorno, proporcionando assim um feedback 360° graus, amplo e completo. De

modo que o conceito fique mais claro, alguns autores trazem suas defini¢cdes de Avaliagdo 360° graus,

como o resultado encontrado na tabela de resultados e apresentado abaixo:

“surge para suprir essa caréncia deixada pelos modelos tradicionais de avaliagdo,
pois consiste em combinar analises feitas pelo superior, pares e/ou clientes e
subordinados, contrastando com a auto-avaliacdo do empregado. Além disso,
aumento no numero de respondentes pode garantir maior credibilidade aos
resultados, pois [...] pelo fato das respostas virem de varias fontes, ele é enriquecido,
tornando mais fidedignas as informacdes em relacdo ao desempenho do avaliado.”
(CRAIDE; ANTUNES, 2004, p 5).

Podemos compreender, que este método avaliativo é complexo e precisa ser bem

executado devido aos diferentes comentarios e respostas obtidos sobre cada individuo, podendo ter o

efeito inverso ao desejado, caso a forma de apresentacdo dos resultados seja tendenciosa , no entanto

notamos que, “o sistema 360° vai além de um sistema de avaliacdo, mas é na verdade um orientador

profissional que permite conhecer o grau de alinhamento das competéncias para gerar performance
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organizacional permanente, conhecendo o talento e o potencial humano de forma estruturada.”

(CATHO 2004).

Por fim, iremos apresentar a ferramenta de Mentoria, ou também conhecida como Mentoring,
termo utilizado da lingua Inglesa, remetendo-se a uma ferramenta também utilizada para desenvolver
pessoas e assim, suas competéncias, através de uma outra pessoa, que por sua vez possui mais
experiéncia, com um nivel acima de senioridade, com o objetivo de auxiliar o mentorado em sua

trilha profissional.

Outros autores também definem Mentoria, entre eles, Vergara (2010) “Mentoria é a acdo de
influenciar, aconselhar, ouvir, ajudar a clarificar ideias e a fazer escolhas, guiar. Mentor é aquele que
0 auxilia a aprender alguma coisa que vocé, sozinho ndo poderia aprender ou, pelo menos, teria
dificuldade”. A mentoria pode ser aplicada em diversas areas, tanto no &mbito empresarial como no
social, facilitando sua aplicabilidade e acessibilidade, no entanto pode ter sua definicdo interpretada

erroneamente, abaixo definicao feita por um autor, nos artigos revisados e destacados no resultado:

Por vezes pode-se encontrar profissionais da Gestdo de Pessoas que consideram
essas praticas, ndo como ferramentas de Desenvolvimento de Pessoas e estimulo a
processos de aprendizagem, mas sim como atividades terapéuticas aplicadas ao
contexto empresarial. Tal fato incorre em um terrivel equivoco, ja que, coaching e
mentoring, definitivamente, ndo sdo terapias de aconselhamento ou técnicas de
psicologia aplicada. Na verdade, dizem respeito a abordagens pragmaticas focadas
na realizacdo de um ou mais objetivos especificos. (SOUZA, D, 2008, p. 3)

Portanto, Mentoring ou Mentoria como é comumente conhecido, é uma ferramenta técnica de
acompanhamento do desenvolvimento do profissional, visando 0s objetivos conjuntos da empresa e
do colaborador, voltando-se para as métricas estipuladas por meio de outras ferramentas, como por

exemplo o Nine Box e a Avaliagdo 360°.

Essa revisdo teve por sua base apenas alguns artigos elegidos como pertinentes para a
construcao dessa discussédo, de forma que pudessem compor a discussédo de forma mais embasada e
completa, fazendo que a ideia central fosse transmitida forma clara e objetiva. Ou seja, para que esse
mapeamento das ferramentas fosse concluido foi necessario a busca por diversos artigos e textos que

abrangessem o tema, para definir quais as melhores ferramentas a serem abordadas.

5 Concluséao
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De acordo com a discussao discorrida anteriormente, ndo existe uma ferramenta de gestéo de
competéncias melhor do que a outra, existe aquela que melhor se enquadra ao seu meio
administrativo, ou seja, muitas vezes elas atuam em ocasides particulares e se tornam a melhor
ferramenta ou até mesmo se complementam em sua utilizagdo no contexto empresarial aplicado.

Nine Box, Avaliacdo 360° e Mentoria, sdo ferramentas de gestdo que apresentam
aplicabilidades em amplas areas das organizacGes e que podem ser aplicadas simultaneamente
atribuindo os resultados benéficos de cada uma, visando o melhor desempenho da organizacéo e da
pessoa em questdo, abrangendo também o desenvolvimento das competéncias do colaborador por
meio destas.

A Nine box por exemplo, possui como vantagem ser totalmente visual, facilitando a
compreensdo de quem a esta utilizando, também sendo uma 6tima ferramenta para clarificar possiveis
possibilidades de promocdo e retencdo de pessoas. A Avaliacdo 360 ° por sua vez, tem como
vantagem ter mais chance de assertividade, visto que coleta informagdes de mais de um avaliador,
que auxilia numa analise mais qualitativa e também quantitativa do colaborador, também mitigando
uma ideia contraria da realidade, visto que ela é composta por varias pessoas e opinides. E por fim, a
mentoria, como pontos de valoriza¢do, pode ter um custo zero na sua aplicacdo, podendo ser
utilizados 0s seus recursos internos da organizagdo para a sua aplicacao auxilia também na construcao
de vinculos, entre pessoas no ambiente organizacional.

Como sugestdo para continuidade desse estudo, sugere-se aos futuros administradores, que
encontrem 0s meios para se mapear a melhor ferramenta de gestdo de competéncias para cada
contexto organizacional, utilizando como ponto de partida aquelas ja apresentadas no decorrer deste

artigo.
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ANEXO A

DIRETRIZES PARA A SUBMISSAO DE ARTIGOS DA REVISTA CIENTIFICA FUNVIC

Os trabalhos devem ser redigidos em portugués, com uso obrigatério da norma culta. Durante o
preenchimento cadastral, 0 nome completo de cada autor e respectiva afiliacdo institucional devem
ser inseridos nos campos adequados e devem aparecer no arquivo. A Revista Eletronica de Ciéncias
Exatas sugere que 0 nimero maximo de autores por artigo seja 6 (seis). Artigos com ndmero superior
a 6 (seis) serdo considerados excecdes e avaliados pelo Conselho Editorial que podera solicitar a
adequacdo. Pesquisas feitas com seres humanos e animais devem, obrigatoriamente, citar a
aprovacio da pesquisa pelo respectivo Comité de Etica, citando o protocolo de aprovagdo. O
ndo atendimento implica em recusa da submissdo. Da mesma forma, o plagio implicara na recusa do

trabalho.

O uso da norma culta da Lingua Portuguesa, a obediéncia as normas da Revista e a originalidade do
artigo sdo de total responsabilidade dos autores. O ndo atendimento a esses critérios implicara na

recusa imediata do trabalho.
APRESENTACAO DO MATERIAL

O numero méaximo é de 20 paginas, incluindo referéncias, figuras, tabelas e quadros. Os textos devem
ser redigidos em Fonte Times New Roman, tamanho 12, espacejamento 1,5 cm, justificado.

Devem ser utilizadas margens de 2 cm em cada lado.

As Figuras (graficos, imagens, desenhos, fluxogramas e esquemas) deverdo apresentar boa nitidez,
estar em formato JPEG, com resolucéo de 800dpi e com tamanho de 15¢cm x 10cm. As figuras deverao
ser enumeradas consecutivamente em algarismos arabicos, encabecadas pelas respectivas legendas;

as fontes, logo abaixo das mesmas, com fonte de tamanho 11 e espacamento simples.

Tabelas e Quadros deverdo ser enumeradas consecutivamente com algarismos arabicos e encabecados

pelos respectivos titulos, com fonte de tamanho 11 e espagamento simples.

As citacOes deverdo aparecer ao longo do texto, conforme Normas da ABNT (NBR 10520, 2002),

seguidas pelo ano de publicacéo, cujas chamadas podem ser pelo sobrenome do autor, pela instituicdo

responsavel ou pelo titulo. As citagcbes podem ser incluidas na sentenca: sobrenome (ano). Ex.:
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Gomes, Faria e Esper (2006) ou entre parénteses: (SOBRENOME, ano). Ex.: (GOMES; FARIA,
ESPER, 2006). Quando se tratar de citacdo direta (transcricdo literal), indicar, apds o ano, a pagina

de onde o texto foi extraido. O trecho transcrito devera estar entre aspas quando ocupar até trés linhas.
As citagdes diretas com mais de trés linhas devem ser destacadas com recuo de 4 cm da margem
esquerda, ser escritas com tamanho 11, com espacamento entre linhas simples e sem as aspas.

Citacdes indiretas de varios documentos simultdneos devem constar em ordem alfabética (como nas

referéncias). Citacdo de citacdo: deve-se fazer a referéncia do autor lido. Ex.: Padua (1996 apud

FERNANDES, 2012, p. 5) salienta que “[...] pesquisa ¢ toda atividade voltada para a solucdo de

problemas [...]".

Teses e dissertagcdes, quando ndo houver o respectivo artigo cientifico publicado em periddico, devem
ser dos ultimos trés anos; obrigatoriamente indicando o link que remeta ao cadastro nacional de
teses da CAPES ou das universidades onde esses documentos foram publicados. Nao serdo aceitas

Monografias de Especializacdo como referéncia.

Grafia de termos cientificos, comerciais, unidades de medida e palavras estrangeiras devem ser
grafados por extenso, em vez de seus correspondentes simbdlicos abreviados, quando citados pela

primeira vez. Deve-se utilizar o Sistema Internacional de Unidades.

Palavras estrangeiras devem ser evitadas, utilizar preferentemente a sua tradugé@o. Na impossibilidade,

0s termos estrangeiros devem ser grafados em italico.
ESTRUTURA DO ARTIGO

PESQUISAS ORIGINAIS devem ter no maximo 20 paginas com até 40 citacGes; organizar da

seguinte forma:
Titulo em portugués: caixa alta, centralizado, negrito, conciso, com um maximo de 25 palavras.
Titulo em inglés (obrigatorio): caixa alta, centralizado. VVerséo do titulo em portugués.

Autor(es): o(s) nome(s) completo(s) do(s) autor(es) e seus titulos e afiliagbes a Sociedade ou
Instituicdes. Indicar com asterisco o autor de correspondéncia. Ao final das afiliagdes fornecer o e-

mail do autor de correspondéncia.

Resumo: paragrafo tnico sem deslocamento, fonte tamanho 11, espaco simples, justificado, contendo
entre 150 e 250 palavras. Deve conter a apresentacdo concisa de cada parte do trabalho, abordando
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objetivos, métodos, resultados, discussdao e conclusdes. Deve ser escrito sequencialmente, sem
subdivisbes. Ndo deve conter simbolos, equac6es, diagramas, formulas e contracdes que ndo sejam

de uso corrente.

Palavras-chave: de 3 a 5 palavras-chave, iniciadas por letra maiuscula, separadas e finalizadas por

ponto.
Abstract: traducdo literal do resumo, com formatag&o idéntica a do resumo.
Keywords: traducdo literal das Palavras-chave em Portugués.

Introducdo: deve apresentar o assunto a ser tratado, fornecer ao leitor os antecedentes que justificam
o trabalho, incluir informac@es sobre a natureza e importancia do problema, sua relagdo com outros
estudos correlatos e suas limitacdes. Essa secdo deve representar a esséncia do pensamento do
pesquisador em relacéo ao assunto estudado e apresentar o que existe de mais significante na literatura
cientifica. Os objetivos da pesquisa devem figurar como o ultimo paragrafo desse item.

Meétodo: destina-se a expor os meios dos quais o autor se valeu para a execucdo do trabalho. Pode
ser redigido em corpo unico ou dividido em subsecGes. Especificar tipo e origem de produtos e

equipamentos utilizados. Citar as fontes que serviram como referéncia para o método escolhido.

Pesquisas feitas com seres humanos e animais devem, obrigatoriamente, citar a aprovacao da

pesquisa pelo respectivo Comité de Etica, citando o protocolo de aprovagcao.

Resultados: Nesta secdo o autor ira expor o obtido em suas observagfes. Os resultados poderdo ser
apresentados em quadros, tabelas ou figuras, ndo podendo ser repetidos em mais de um tipo de

ilustracéo.

Discusséo: O autor, ao tempo que justifica 0os meios que usou para a obtencédo dos resultados, deve
confronta-los com a literatura pertinente; estabelecer relacbes entre causas e efeitos; apontar as
generalizacOes e 0s principios basicos que tenham comprovagdes nas observagdes experimentais;
esclarecer as excecfes, modificagdes e contradi¢cdes das hipdteses, teorias e principios diretamente
relacionados com o trabalho realizado; indicar as aplicacBes tedricas ou praticas dos resultados
obtidos, bem como, suas limitacdes; indicar, quando necessario, uma teoria para explicar certas
observaces ou resultados obtidos; sugerir, quando for o caso, novas pesquisas a partir da experiéncia

adquirida no desenvolvimento do trabalho e visando a sua complementacao.



Concluses: Deve expressar de forma I6gica e objetiva o que foi demonstrado com a pesquisa.
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com as normas da ABNT (NBR 6023, 2002). Quando a obra tiver até trés autores, todos devem ser
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SILVA JUNIOR, N. A. da. Satisfagdo no trabalho: um estudo entre os funcionarios dos hotéis de Jodo
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82712001000100007 &Ing=pt&nrm=iso>. Acesso em: 13 jul. 2015.
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MARTIN. E.; SOLE, I. A aprendizagem significativa e a teoria da assimilagdo. In: COLL, C.;
MARCHESI, A.; PALACIQS, J. (Org.). Desenvolvimento psicoldgico e educacdo: psicologia da
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ARTIGOS DE REVISAO
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Poderao ser aceitos para submissdo, desde que abordem temas atuais e de interesse. Devem ter até 20
paginas, incluindo resumos, tabelas, quadros, figuras e referéncias. As figuras ndo devem repetir

dados ja descritos em tabelas.

Devem conter: titulo em portugués e inglés, autores e afiliagdes, resumo e abstract (de 150 a 250
palavras), palavras-chave/Keywords, introducdo, método (como nos artigos de pesquisas originais)
considerac@es finais (neste item serdo retomadas as diferentes discussdes dos autores estudados de
maneira a conduzir a um fechamento, porém, ndo havendo conclusées definitivas), agradecimentos

(opcional) e referéncias.

Artigos de revisdo de literatura contendo metanalise, depois do item método devera ser apresentado

o item resultados (contendo a metanalise) e as conclusoes.



