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RESUMO

A contabilidade tem grande importancia para a gestdo das empresas, pois
leva as organizacdes informacdes que sao imprescindiveis para que o empresario,
gestor ou administrador tenha condicdes de gerenciar. Deste modo, este estudo
objetiva analisar de que forma o gerenciamento de recursos humanos pode ser
considerado como fator de elevagéo ou reducdo de custos nas empresas. Tendo
como questdes norteadoras, as seguintes proposicdoes: De que maneira as
informacbes contabeis s&o aplicadas na gestao de recursos humanos? A gestéo de
recursos humanos utiliza de principios e critérios gerenciais para garantir um quadro
de pessoal afinado com os objetivos de expansdo e crescimento? Esta pesquisa
aborda especificamente o aspecto gerencial, buscando entender de que maneira as
informacdes contabeis sao aplicadas na gestao de recursos humanos. Para atingir o
objetivo proposto foi feito um estudo de caso nas empresas que formam o Grupo
Leal, no municipio de ltaituba-Para. O processo metodolégico fundamenta-se na
pesquisa bibliografica, em livros e acervos digitais, e na pesquisa de campo com
caracteristica descritiva e exploratéria. A descricdo dos dados coletados tem base
qualitativa e foi utilizado um questionario aplicado ao gestor de RH, a partir destes
tem-se a percepcdo exata das possiveis informacdes contdbeis existentes com
finalidade gerencial, assim como da sua incidéncia na tomada de decisGes
referentes aos recursos humanos, quais sejam, os critérios a adotar, o perfil
profissional desejavel, o aumento ou diminuicdo do quadro, critérios de selecéo,
técnicas de recrutamento e capacitacdo e motivacdo dos colaboradores. Os
resultados identificam que o gerenciamento de recursos humanos e os
investimentos em capacitacdes refletem nos resultados da empresa, aumentando o
desempenho e diminuido perdas de recursos. Portanto, a andlise da gestdo de
recursos humanos, em funcéo da utilizagdo das informacbGes contabeis, contribui
para que os gestores tenham conhecimentos complementares para o gerenciamento
da aplicagdo de recursos em capacitagdo corporativa. Assim, a empresa consegue
evidenciar como o0s recursos aplicados retornam em forma de desempenho,
resultados financeiros e organizacionais.

Palavras-chave: Recursos Humanos; Elaboracao; Gerenciamento; Gestao.
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ABSTRACT

Accounting is of great importance for the management of companies, as it
provides organizations with information that is essential for the entrepreneur,
manager or administrator to be able to manage. Thus, this study aims to analyze how
the management of human resources can be considered as a factor that increases or
reduces costs in companies. Having as guiding questions, the following propositions:
How is accounting information applied in human resources managemeni? Does
human resource management use managerial principles and criteria to ensure a staff
that is in tune with the objectives of expansion and growth?
This research specifically addresses the managerial aspect, seeking to understand
how the accounting information is applied in the management of human resources.
To achieve the proposed objective, a case study was carried out in the companies
that form the Leal Group, in the municipality of ltaituba-Pard. The methodological
process is based on bibliographic research, books and digital collections, and field
research with descriptive and exploratory characteristics. The description of the
collected data has a qualitative basis and from these we have the exact perception of
possible existing accounting information for managerial purposes, as well as its
impact on decision making regarding human resources, which are, the criteria to be
adopted, the desirable professional profile, the increase or decrease in staff,
selection criteria, recruitment and training techniques and employee motivation. The
results identify that human resources management and investments in training are
reflected in the company's results, increasing performance and decreasing resource
losses. Therefore, the analysis of human resources management, depending on the
use of accounting information, contributes so that managers have complementary
knowledge for the management of the application of resources in corporate training.
Thus, the company is able to show how the resources applied return in the form of
performance, financial and organizational results.

Keywords: Human Resources; Elaboration; Management; Management.
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1 INTRODUGAO

Este trabalho traz o seguinte tema de pesquisa: “O gerenciamento de
recursos humanos como fator de elevagéo ou reducéo de custos nas empresas’. O
processo de selecdo e recrutamento empresarial possui varias etapas, e em todo o
fluxo de selecdo ha o desembolso de recursos financeiros e econémicos. Muitas
empresas conseguem concluir todas as etapas, algumas com resultados positivos
na selecdo do candidato, outras de forma negativa necessitam fazer uma nova
selecdo. Os investimentos em capacitacdes de novos colaboradores e dos atuais
objetivam desenvolver, integrar, € melhorar o desempenho e o desenvolvimento das
rotinas de trabalho.

Assim, & importante que as empresas tenham uma percepcdo concreta da
organizacao, no sentido de compreender qual o real retorno, impacto ou contribuigdo
os investimentos em recursos humanos trazem a empresa seja refletindo na
melhoria das atividades diarias, na reducdo de perdas, na melhoria de ganho
financeiros, ou ainda em uma possivel coniribuicdo no seu desempenho
organizacional.

A contabilidade tem um papel fundamental no gerenciamento de uma
organizacdo. As informacbes da contabilidade quando utilizadas na pratica,
contribuem com resultados satisfatérios e eficientes, em especial ao setor de
recursos humanos, que podera avaliar de que forma o desempenho das equipes,
setores e departamentos melhoram ou n&o de acordo com a metodologia utilizada
em capacitacdes.

Este estudo objetiva analisar de que forma o gerenciamento de recursos
humanos influencia como fator de elevacdo ou reducdo de custos nas empresas.
Com isto, foi realizado um estudo sobre esta tematica em uma organizacdo
localizada no Municipio de ltaituba Para, tendo como questdes norteadoras, as
seguintes proposicdes: De que maneira as informagdes contabeis sdo aplicadas na
gestéo de recursos humanos? A gestdo de recursos humanos utiliza de principios e
critérios gerenciais para garantir um quadro de pessoal afinado com os objetivos de
expansao e crescimento?

Popularmente conhecido como Grupo Leal os questionamentos que
impulsionaram esta pesquisa foram direcionados ao Grupo utilizando os dados
obtidos, a partir das informacgdes contabeis que dispde o controle da produgéo de
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seus colaboradores, para definir quais principios e critérios gerenciais utilizar para
garantir um quadro de pessoal alinhado com os objetivos de expansdo e
crescimento.

A pesquisa esta respaldada em obras de autores como Chiavenato (1989), Anjos
(2017), Bonfim, Estender e Macedo (2015), Carvalho e Sanios (2016) Costa e
Meirifio (2016), Souza (2016), Schuliz (2019) e esta estruturado em cinco sessdes:
Introducao, Referencial Tedrico, Resultados e Discussoes, e Concluséo.

A primeira sessao apresenia a introducdo. Na segunda sessao, iém-se uma
contextualizagéo histérica e tedrica da Contabilidade e a sua importancia na gestao
dos recursos das organizagdes. Na terceira sessdo, estdo descritos os
procedimentos metodolégicos.

Na quarta parte sdo analisados e discutidos os resultados alcancados na
pesguisa de campo, e por fim, ha conclusao, fazendo uma analise do levantamento
bibliografico descrito e os resultados alcangados no trabalho cientifico.

j
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2 A CONTABILIDADE NAS EMPRESAS

2.1 A EVOLUGAO DA CONTABILIDADE

A contabilidade esta presente na vida dos povos desde a pré-histdria,
perpassando pela antiguidade, acompanhando toda a evolugcdo da histéria da
humanidade, sendo utilizada pelas pessoas para se organizarem em vista de sua
sobrevivéncia em sociedade.

Neste sentido Costa (2013) afirma que a contabilidade esta intimamente
relacionada com as necessidades humanas e com todo o sistema econdmico de um
modo geral. O homem n&o conseguiria viver sem ela, pois precisa de um sistema
organizado que lhe garanta a vida em convivéncia com os seus assemelhados.

A contabilidade surge associada a uma necessidade do homem de ter e
controlar bens em vista de si e dos seus, dai patriménio, etimologicamente, os bens
que os pais deixam pros filhos, ou os bens que passam dos pais para os filhos. No
fim da vida os bens s&o repassados para a posse dos filhos porque sao registrados
identificadamente a alguém.

Para Luz (2015) é intrinseco ao homem cuidar daquilo que Ihe pertence, e,
portanto, ndo é descabido considerarmos a origem da contabilidade dessa forma —
obviamente, no passado, a contabilidade era feita de forma rudimentar; a criagao de
riqueza individual e a necessidade de proteger e controlar bens que garantiam a
condicdo de subsisténcia impeliram a civilizagdo a buscar meios de registro e
controle.

Marras (2011) entende que a contabilidade ndo se confunde com a histéria da
humanidade, mas € uma parte muito importante desta, uma vez que o controle
individual de si e de seus bens sempre esteve presente na vida do homem,
entendendo-se tanto a questdo da sobrevivéncia basica, o que o homem dispunha
para sobreviver, aié a questao do pairimonio, os bens necessarios para que sua’
sobrevivéncia seja duradoura.

Deste modo, nota-se que & medida que esta caracteristica ganha dimenséo,
ganha definicdo o que se entende por contabilidade como necessidade de controlar
o patrimbnio. Os meios utilizados para contabilizar podem ser distintos e préprios a
cada época, mas nao se pode dizer que a finalidade ndo fosse permanente. Assim
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nao se trata de mudanca no conceito, mas avanco das técnicas utilizadas para fazer
o controle do patrimdnio.

Os registros rupestres dos homens dos tempos pré-histéricos séo indicacdo
do afa de controle sobre a vida e sobre os seus bens, um controle que mantém suas
marcas até os dias atuais, marcas até mais duradoura do que os préprios bens que
representavam (MARRAS, 2011).

O quanto se acumula em bens, 0 quanto se aumenta o patrimbnio se torna
uma dimensao que precisa ser mensurada através da numerag¢ao com registros que
inicialmente sao especificos, mas que carecem de técnicas aprimoradas comuns a
quanto mais homens se reinem e se aproximam para sobreviver.

Posteriormente, com o surgimento das civilizages, as primeiras técnicas de
contabilidade comecavam a ser desenvolvidas em razao da necessidade de
comércio. Pode-se afirmar que muito de nossa histéria somente foi
descoberta pelos registros contabeis realizados. Ndo h& como conhecer a
histéria de uma civilizacdo se ndo existirem registros quantitativos que
possam mensurar melhor os acontecimentos. Histéria, simplesmente
contada, contém muito poucas informagdes (COSTA, 2013, p. 17-18).

Vé-se que os regisiros das informagbes a respeito de propriedade vao
proporcionar um ambiente ideal para o surgimento do comércio, a fim de expandir os
negocios e aumentar o patriménio. Trata-se de uma evolugdo que associa e articula
uma relacdo de sinionia enire necessidade e criatividade, uma caracteristica
intrinseca do homem.

Conforme Costa (2013, p. 19):

Mas a contabilidade carecia de técnicas uniformes a todos os seus
usudrios. Cada um regisfrava o seu patriménio de uma maneira diferente. O
primeiro codificador da contabilidade morava na Italia, um frei franciscano
de nome irméo Luca Pacioli, que escreveu o livio Summa de Arithmetica,
Geometria proportioni et propornalifa (cole¢do de conhecimentos de
aritmética, geometria, proporcao e proporcionalidade), o qual continha um
capitulo especifico que apresentada o revoluciondric método de
contabilizagdo que € ufilizado até hoje, infitulado “Tratactus de Computis et
Scripturis” (Contabilidade por partidas dobradas), publicado em 1494.

Observa-se que com o surgimento e expansdo do comércio o homem
aumenta o seu patriménio, 0 que exige diversas e novas técnicas para o registro e
controle necessarios. E neste contexto que surge e se faz necessario a mencao
aquele que é considerado o pai da contabilidade, talvez ndo por ser o primeiro a
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contabilizar, mas certamente por ser o primeiro a documentar a técnica contabil até
hoje utilizada,

Para Marras (2011) surgem ai as indicagdes e base para uma contabilidade
mais uniforme, mais comum a todos, com seu carater revolucionario no fato de
apontar para a codificacdo que aos poucos vai se tornando sua caracteristica. Com
isso os registros deixam o ambito particular, caracteristico a cada individuo e, por
isso, a uma condicionada para evoluir ao plano universal, com critérios aceitos e
compreensiveis a todos, dando acesso mais amplo aos usuarios.

Vale destacar que Luca Pacioli, pai da contabilidade, também por ter num
momento em que todas as tentativas eram demonstrar o patriménio com a maxima
exatidao, sistematizado o conhecido e atual método das partidas dobradas, que
perpassaram a histéria e se perpetuaram como a forma mais apropriada para
escriturar.

A escriturag&o deve ser exata — método das partidas dobradas confere essa
exatidéo quando prega: a cada débito havera um crédito correspondente. A
soma dos débitos sempre sera igual & soma dos créditos — Estar disposta
em ordem cronologica e sistematica, sem rasuras ou emendas, ndo dando
margem a nenhuma davida em relagdo a ela; deve agrupar fatos
semelhantes e ordena-los de acordo com a importancia que exercem na
composig&o do Patriménio (TOIGO, 2008, p. 57).

Conforme o autor supracitado, além do estabelecimento da técnica, vé-se
evidente a fungéo de regisiro como caracteristica histérica da contabilidade, por isso
essa série de recomendacdes sempre se fez necesséria, a fim de que ela seja
ordenada, sistemética, acabada, sem espaco para colocé-la em xeque. E importante
que a contabilidade garanta cerieza no que ela demonstra.

[...] a planificac&o da escriturac@o contabil exige a escolha de um programa
de processamento de dados que se adapte as condigGes da organizagso.
Neste sentido a informatica exerce um papel importante, e a integragéo dos

r

dados € ponto fundamental para a harmonia dos controles gerats da
empresa. (TOIGO, 2008, p. 31-32).

Certamente fica imperativo que é para garantir o controle atual e histérico do
patrimbnio, com tudo o que diz respeito as suas altera¢des, todo 0 movimento feito
pela contabilidade. Registrar para controlar o patriménio em ambito geral. Um tltimo
destaque merece a importancia que a informatica ganhou dentro da contabilidade
em termos de servir como campo onde se desenvolve e realiza a contabilidade. Os
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sistemas de informacdo sdo uma base para 0 armazenamenio seguro das
informactes contabeis das empresas.

Nannetti, Mesquita e Teixeira (2015) a uniformidade das técnicas conjugada
com a evolucéo e desenvolvimento dos sistemas de informacao e a necessidade do
armazenamento seguro e pratico de um banco de dados vinculam de forma a gerar
uma dependéncia entre a contabilidade e a informatica. Assim, a contabilidade se
processa conjugando conhecimentos contabeis e 0 dominio da informatica, em que
parametrizacdo e configuracdo devem ser operadas com precisdo e da forma
correta.

Sao diversos os tracos caracteristicos, inicialmente relacionados a cada
individuo, posteriormente se expandindo aos povos e, no atual contexto, tendendo a
universalizacéo dos processos, que a contabilidade perpassou ao longo da histéria
para atingir o estagio que hoje ela ocupa.

Portanto a evolugdo da contabilidade aconteceu desde os primérdios da
historia da humanidade, impulsionada pela caracteristica intrinseca do homem de
obter, acumular, registrar e controlar o patriménio em vista de sua sobrevivéncia e
prolongamento da sua vida e dos seus, sempre em visia dessa finalidade,
aprimorando as técnicas Uteis para tal.

2.1.1 Objeto e objetivos

O objeto da contabilidade é o patrimbnio das entidades, com o objetivo de
fornecer informag6es sobre sua composicdo e suas variagbes. Patrimdnio, entendido
como conjunto de bens, direitos e obrigacbes, e entidades entendidas como
qualquer pessoa fisica ou juridica que possui um patriménio.

Imperatore (2017, p. 13) afirma que: “o objeto delimita o campo de
abrangéncia de uma ciéncia. Na contabilidade, o objeto de estudo é o patriménio de
uma entidade”. Nota-se que o objeto € o que especificamente a ciéncia detém, ou
procura ausculiar, gue nesse caso, da contabilidade é precisamente o patrimdnio o
seu campo de atuagao.

Inquirir o patrimbnio em sua composicao e em sua evolucéo histérica, a fim de
garantir o seu controle por meio de regisiros e com técnicas bem elaboradas. Neste
sentido, o patrimdnio deve ser pensado em ambito geral e ndo especifico. Ndo o



OOOOOOOQOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOO'J

17

tratando em relagdo a sua composi¢cdo particular, mas numa relacédo mais
abrangente que o envolve. E o que pretende a contabilidade sobre o patriménio.
Em continuidade, Imperatore (2017) esclarece que:

No que se refere ao objetivo da contabilidade, ressaliamos: apresentar
corretamente o patrimonio; aprender a analisar as causas de suas
mutacdes (mudancas); prover os diferentes usudrios com informages
sobre aspectos de natureza econdmica, financeira e fisica do patriménio
(registros, diagnodsticos, demonstragies, andlises, progndsticos relatérios,
pareceres, planilhas, entre outros). (IMPERATORE, 2017, p. 13).

Outro ponto importante &€ a abordagem sobre o patrimbnio deve considerar
que ele existe dentro de um contexto que o influéncia e define, o ambiente cultural,
politico, social e econdmico em que se situa o condiciona dando-lhe matizes
peculiares a tais ambientes, por isso faz-se necessario conhecimento técnico de
contabilidade para analisa-lo e compreender suas alteracbes.

Marion (1998) assim como tem bem definido seu objeto, a contabilidade tem o
seu objetivo ao perscrutar o patriménio, que a leva para além do contetido pelo
conteudo. Demonsirar o patrimbnio, de forma que ndo haja disiorcdo na sua
exposicao, apresentando-o corretamente, pois a incorrecdo na forma de manipula-lo
pode provocar desregulamento.

A contabilidade visa também que as informacdes a respeito do patriménio
sejam acessiveis ao maior néimero possivel de usuarios. Em vista dessa
acessibilidade ela também se envida que a linguagem utilizada seja o mais clara
possivel, de forma que mesmo quem n&o detenha do conhecimento técnico da
contabilidade possa compreendé-la. Portanto, a contabilidade detém o patriménio, a
fim de expd-lo com clareza a todos os usuarios e até mesmo a todos que queiram
ter um entendimento sobre suas variacées.

2.1.2 Campo de aplicagao

De um modo geral, o campo de aplicacdo da contabilidade € a azienda,
entendida como uma entidade, com ou sem fim lucrativo, que possui patriménio a
controlar, sendo o conceito de azienda mais amplo do que o conceito de empresa,
pois ela engloba todos os tipos de entidades, comerciais e filantropicas (sem fins
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lucrativos), publicas ou privadas, de pessoas fisicas ou juridicas, legalmente
constituidas ou néo, engquanto a empresa envolve apenas a atividade lucrativa.

Mas aqui a contabilidade estd sendo tratada em sua ramificacéo gerencial, o
que especifica sua aplicabilidade, em relacéo a contabilidade financeira que é sujeita
a marcos regulatérios e legais. Necyk e Frezotti (2010) diz que:

A Contabilidade Gerencial € o ramo das Ciéncias Contdbeis que se ocupa
das necessidades de informag8o dos gestores ou, gerenclialmente, dos
usuarios intemos das organizagdoes. A Contabilidade Gerencial subsidia
com informacdes o processo de gestdo das empresas, contribuindo para o
confrole gerencial, isto & o atingimento dos objetivos estratégicos
estabelecidos pela Dire¢do do negécio (NECYK, 2010, p. 17).

Vé-se gue o movimento da contabilidade gerencial é interno as organizagdes,
apresentando os elementos estratégicos necessarios para que ela tenha clareza
sobre os instrumenios aplicaveis para atingir seus objetivos. Ela fornece as
informacdes da organizacdo para ‘usuarios’ internos a organizacdo com suas
finalidades peculiares.

2.1.3 A Contabilidade e a Gestao de Pessoas

A importéncia da contabilidade gerencial na gestdo dos recursos das
organizacdes é reconhecida. De acordo com Haussmann (2001), os gestores das
organizacbes se nutrem das informacdes de cunho econdmico e financeiro, as
informacdes contabeis, “para tomarem as melhores decisbes que lhes garantirdo
resultados positivos em vista do crescimento, expansdo e desenvolvimento do
negécio” (HAUSSMANN, 2001, p 18).

[...] 2 gestio pode ser entendida com a agdo de conduzir e arientar pessoas
em atividades que produzam bens e servicos, exercendo simultaneamente
influéncias sobre seus colaboradores para obter deles ndo apenas a
execucdo correta e precisa das agfes, mas, principalmente, o desejo de
contribuir para o sucesso do empreendimento, fazendo com que todas as
partes se sintam satisfeitas e felizes. (CARVALHO, NASCIMENTO E
SERAFIM /., 2012, p. 303)

Observa-se neste sentido que, os recursos humanos também fazem parte do
conjunto de todos os recursos do patrimbnio das organizacdes, de forma que tais
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informagdes irdo servir de suporte para as decisGes a serem tomadas em seu
gerenciamento.

Para Haussman (2001) o gestor sempre se envida em tornar essa afirmacéo
qualitativa em uma expressao quantitativa, ou seja, transformar a produgéo de bens
e servicos com execucdes corretas para o sucesso do empreendimento, com
satisfacdo de todas as motivacbes, sejam do empreendedor, do colaborador e do
cliente, em numeros, de forma que se tenha uma precisdo sobre as dimensbes
envolvidas no processo: quanio exatamente se produz, os indices de crescimento do
empreendimento, os niveis de satisfacdo da organizacao e do colaborador.

Para construir essas informagdes de forma satisfatéria depende também de
um quadro de colaboradores que contribua para tal. Mas é também de posse dessas
informacbes que o0 setor de decisdo vai definir os rumos e medidas a serem
adotados com relacdo a seu quadro de colaboradores: reduzir ou aumentar, como
motivar seus colaboradores, quanto, quando, como € em que aspecto investir em
capacitagao de seu pessoal.

2.2 RECURSOS HUMANOS

Administracéo de Recursos Humanos é uma area que tem como foco as
politicas e as préticas empresariais com intuito de administrar as pessoas no seu
ambiente de trabalho, ela engloba diversos setores justamente por ser
multidisciplinar, dentre eles com a Sociologia Organizacional, a Psicologia do
Trabalho, a Legislagdo Trabalhista, Previdéncia e Tributaria, a Medicina do Trabalho,
Higiene, Satude e Seguranga do Trabalho, o Servico Social entre ouiras areas gque
também fazem parte (FIDELIS; BANOU, 2007).

E uma &rea focada as politicas e praticas empresarias para administrar as
pessoas em seu ambiente de trabalho. Neste sentido:

A érea da Adminisiracdo de Recursos Humanos (ARH) foi implementada
originaimente pelas organizagdes com o objetivo principal de prestar
servigos 4 propria empresa para suprir suas necessidades operacionais e,
também, para atender a suas exigéncias legais. Prova disso s&o os
desenhos organizacionais normalmente formados por subsistemas de
execucdo de servigos internos as organizacGes, como: Recrutamento de
pessoal, selecdo de pessoal, Cargos e salarios, Treinamento,
Desenvolvimento (...) (MARRAS, 2011, p. 12)
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De acordo com o autor supracitado, dos elementos componentes do setor de
recursos humanos das orgar;izagées é necessario ter uma minima compreensao.
assim, a partir deste ponto, apresentado um entendimento de cada um dos
fundamentais, iniciando pelo recrutamento, por se tratar da primeira iniciativa da
empresa, a partir de sua necessidade de pessoal e do perfil profissional dos
colaboradores tracado.

Barbieri (2015) a ordem dos elementos ndo é cronolégica, mas representa as
fases componentes do gerenciamento dos recursos humanos das organizagdes. Ao
mesmo tempo, essa afirmagéo mostra que a formacdo de um quadro de pessoal
pela organizacdo ndo € uma opcdo, mas uma obrigacdo para o seu funcionamento.
Ele € também um de seus departamentos imprescindiveis que, quanto melhor
formado, mais beneficios rendem a organizacéo.

Assim, o processo de gerenciamento dos recursos humanos proporcionou
uma evolugéo para a empresa, visto que o fato de lidar com individuo deixou de ser
um tipo de problema e passou a ser uma solugdo para as organizagdes. Com isso,
esse desafio tornou-se uma vantagem competitiva para empresa ser bem-sucedida,
pois atualmente o grande diferencial das empresas consiste no capital intelectual
humano, fator predominante no quesito competéncias e habilidades, que busca
novas ideias e proporciona a organizagdo acompanhar a evolugdo no mercado

2.2.1 Recrutamento, Selecdo e Treinamento de pessoas

O departamento de recursos humanos €& considerado um dos mais
importantes dentro de uma organizacao, pois 0 acompanhamento e treinamento dos
colaboradores, pode influenciar no comportamento dos consumidores, fornecedores,
concorrentes e demais organizagdes. Isso ird ocorrer tanto interno como externo,
pois engloba também os colaboradores que so clientes internos da organizacao.

A instituicdo precisa do colaborador para produzir, para funcionar, o
colaborador precisa do emprego com todos os beneficios proporcionados. Deste
modo, “o recrutamento de pessoas € considerado um instrumento que tem a
finalidade de atrair candidatos potencialmente qualificados e adequados para
atender as necessidades da instituicdo.” (CARVALHO, NASCIMENTO E SERAFIM,
2012, p. 91). E esta procura de duplos interesses que determina que o
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“Recrutamento constitui o elo entre organizacdo e mercado de trabalho que atua
como ponto de referéncia que une candidato a empresa.” (IBID, p. 92).

O colaborador vincula-se & organizacdo em vista da satisfacdo de suas
necessidades pessoais, como remuneracao e demais direitos; a melhor sintonia
entre interesses das organizacbes e colaboradores atenderd com exceléncia ao
consumidor.

Marras (2011) Para todo o funcionamento das organizacdes, elas necessitam
de recursos humanos, seja para o operacional, administrativo, executivo, alta gestéo
ou outros peculiares ao funcionamento de cada empresa. Elas formam um quadro
de pessoal pela necessidade de funcionamento, para ser competitiva no mercado e
fidelizar o cliente, gerenciam seus recursos humanos de forma estratégica, em vista
de disponibilizar bens ou servigos, mercadorias com exceléncia.

A melhor sintonia gera melhores resultados, faz crescer a organizagao, motiva
o colaborador e fideliza o cliente, que acaba enirando neste processo, se ndo como
um terceiro interessado, mas como publico alvo primeiro da empresa, segundo do
colaborador. Pelas diversas necessidades & que acontece o dinamismo envolvendo
empresa e trabathador.

A empresa precisa e abre espaco para o ingresso, atraindo novos
colaboradores, que por suas motivagbes/necessidades procuram as empresas. Essa
abertura de espaco, jogo de atragéo, ou seja, o recrutamento tem suas fontes.

As fontes de recrutamento dizem respeito a origem dos candidatos ao
preenchimento dos cargos a serem ocupados, origem essa que pode ser
interna ou externa, de modo a atingir os objetivos da instituigdo (...) o
recrutamento interno possui algumas, entre as quais destacamos:
vaniagens, limitagOes e meios. Quanto ao recrutamento extemno, temos os
veiculos na imprensa, o das instituicbes de ensino e formacfo, as
associagbes de classe e sindicatos, recomendacbes de empregados,
agéncias de emprego, arquivo de candidatos, candidatos esponténeos e
intercadmbio de empresas. (IBID., p. 105).

Deste modo, aproveitar ou ndo um colaborador que ja faz parte do quadro de
pessoal € uma decisdo que cabe a empresa. Quando ela dispde de pessoas
adequadas deniro do seu quadro para a fungdo que precisa, ela promove o
colaborador, o que parece simples, porém por tras da medida inicial, ficara uma
funcdo descoberta que precisard de medidas similares para que seja preenchida, o
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que j& mostra que tanto interno, quando externo o recrutamento vai demandar da
empresa um procedimento a ser realizado.

Marras (2011) define que seria injustificavel a empresa buscar fora o que ela
dispusesse em seu quadro de pessoal, 0 que alguns colaboradores entendem como
injustica. A verdade & que muitas vezes o ideal gerencial ndo localiza internamente o
que ela deseja, mesmo porque j& esta claro que apesar de haver possibilidade de
sintonia entre os interesses da empresa e os do trabalhador, eles ndo séo
originalmente os mesmos, o que justifica a divergéncia de concepgbes das partes.

Se a decis&o for buscar alguém fora para a fungéo especifica, a empresa se
lanca no mercado de trabalho para adquirir o que precisa. Este mercado é também
competitivo, onde naturalmente paga-se mais pelo melhor. Os custos para adquirir
um podem ser similares aos para preparar um bom funcionario, em qualquer que
seja o setor, por isso umas empresas optam em fazer uma boa proposta para quem
ja se encontra em atividade no mercado, enquanto ouras optam em investir para
formar alguém (BARBIERI, 2015).

A selecdo & uma fase que envolve varios critérios a serem aplicados. A
empresa avalia os candidatos a partir das necessidades dela. Na origem esta a
motivacdo da empresa, o porqué de ela querer inserir mais colaboradores, o que ela
almeja da funcdo que ela deseja preencher, qual o perfil adequado & funcéo e
outros. Entenda-se critérios profissionais, por isso técnicos. A vinculacdo deve ser
totalmente trabalhista, n&o admitindo vinculos de parentesco, simpatia, amizade que
dariam um matiz amadora para a gesto.

As organizacdes sempre buscam a melhor performance para o seu quadro de
colaboradores. De todos os recrutados ela sempre almeja selecionar os melhores.
“Selecéo de pessoas, consiste no processo sistémico que tem por finalidade
escolher, entre os candidatos recrutados, aquele que comtemple o perfil tragado
pela empresa para ocupar o cargo em questdao” (MARRAS, 2011, p. 127).

Algumas sempre estdo abertas aos procedimentos de recursos humanos, as
vezes para substituir um colaborador que sai voluntariamente, outras para substituir
alguém que deixou de corresponder as expectativas da empresa, e ainda se a
empresa estiver decidida a sempre substituir um colaborador sempre que encontrar
alguém que desempenhe melhor a fungdo. Em geral s@o esses também os motivos
mais comuns que causam rotatividade no quadro de pessoal das organizacdes.
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Para falar de treinamento e desenvolvimento a referéncia, Marras (2011, p.
154) diz que:

Outra condicionante incentivadora da motivacdo para o trabalho é a
possibilidade, por parte do trabalhador, de poder visualizar — a médio e a
longo prazos — uma firgjetdria ascendente na sua carreira profissional.
Refiro-me, especificamente, & possibilidade de adquirr maiores
conhecimentos, desenvolver suas habilidades e depurar suas atitudes. Em
outras patavras, estou me referindo & necessidade de todo trabathador em
ver realizado o desejo de ser treinado e desenvolvido profissionalmente
para, assim, poder ascender socialmente.

As organizacBes sabem que investir em treinamento/capacitacdo deixa o
colaborador n&o s6 mais preparado para realizar suas atividades de forma eficiente
e eficaz, como o deixa mais motivado para o trabalho, o que tera grande influéncia
positiva no ambiente de trabalho. O funcionario que recebe capacitacdo se sente
importante e valorizado.

Conforme Barbieri (2015) muitos trabalhadores buscam se especializar, se
preparar para o mercado de trabalho, bastante competitivo e quando com o rol que
acumulam conseguem ter uma oportunidade, que além de lhes proporcionar os
direitos que o vinculo de trabalho Ihes favorecem, ainda investem em
treinamento/capacitacdo, &€ como se esses trabalhadores recebessem um voio de
confilanca em seu potencial e perfil profissional, por parte da organizacéo.

Trata-se de uma soma de todo o cabedal de conhecimento e habilidades que
o trabalhador traz consigo com o treinamento e capacitagdo em geral que a empresa
the oferece, a soma do perfil profissionat do trabalhador com o aperfeigoamento que
a empresa lhe proporciona, trata-se da sintonia entre as motivacdes particulares do
trabalhador com as motivacdes peculiares a cada organizacdo. Essa soma e
sintonia resultard em melhores producdes, maiores rendimentos e mais beneficios
tanto para o funcionario, quanto para a organizacéo.

Ainda vislumbrando a afirmag&o de Marras (2011), percebe-se que se trata
também de sintonia de perspectivas e expectativas. Ao se lancar no mercado de
trabatho, o trabalhador traz consigo o anseio de crescimento profissional que tera
efeitos sobre outros aspectos de sua vida, o que implica crescimento profissional. Da
mesma forma a empresa que quer contar com o trabalhador para o seu
funcionamento operacional, mas que deseja crescer, se desenvolver e expandir.

Na fase de treinamento, ou capacitacdo, ou ainda aperfeicoamento estdo
evidentes a ideia daquilo que empresa e trabalhador sdo e o0 que querem ser. O
trabalhador que aproveita a oportunidade de capacitacdo demonstra que almeja o
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crescimento profissional e também em outros aspectos, assim como a empresa que
invesie demonstra que quer crescer no aspecto organizacional e também em seus
demais aspectos.

Além dessas fases até aqui apresentadas neste referencial a pesquisa
proposta pretende avancar e elencar outras de igual importancia no intuito de uma
nocéo mais abrangente do setor de recursos humanos das organizactes, em vista
de um conjunto mais completo que proporcione melhor entendimento sobre este
assunto, assim como mais facilidade de realizagédo na pratica.

2.2.2 Admissao, Integracdo e Demissdo

Ap6s todo o processo de selecdo e analise do candidato, e laudo do analista
de recursos humanos e o candidato estiver apto a ingressar no cargo que lhe for
atribuido o mesmo seré encaminhado ao setor de departamento pessoal para fazer
o registro de empregado, munidos de todos os documentos exigidos pela
organizacao.

O processo de coniratacio é:

[...] aguele que o candidato é escolhido entre os entrevistados, avaliados, e
conforme o perfil do cargo, é o potencial ocupante do cargo. Isso requer
responsabilidade solidaria entre a area de Recursos Humanos e o
requisitante da vaga” (FIDELES,BANOV 2007, p.69).

Neste sentido, faz-se necessario que o candidato passe por todo o processo
de recrutamento e selecdo uma vez que ele estiver apto a ingressar na organizacao,
sera admitido e passara a ocupar o cargo ao qual o gesior de recursos humanos
apds uma analise conseguiu identificar que o mesmo tem potencial e aptiddo para
desenvolver o ftrabalho ao qual a organizacdo disponibiliza no momento da
contratagcdo. Sendo assim passara a fazer treinamento para intensificar seu
potencial e exercer suas atividades com eficiéncla e eficacia.

Carvalho (2012) afirma que apdés a admissdo, hd a necessidade de
orientacdes quanto as atividades que envolvem o seu cargo dentro daquela
organizacao. Existem empresas que usam o treinamento formal e outras, informal. A
demissdo do empregado acontece quando os servicos deste, deixa de desertar
interesse, esses desligamentos podem ser decididos por parte do empregado ou da
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empresa. Nos dois casos acima, o funcionario que foi demitido ou que pediu
demissdo, devera legitimar seu afastamento da empresa, dirigindo-se ao setor de
RH.

O responsavel pelo setor ira verificar se ha alguma irregularidade da empresa
em relacéo ao funcionario ou vice-versa (MARRAS, 2011). Independentementie da
razédo de sua saida da organizacdo, se demissionario ou demitido, o empregado
nessa situacao deve dirigir-se ao DP para legalizar sua mudanca de situacdo de
empregado ativo para inativo.

Nesse momento, o DP normalmente verifica em diversas areas da empresa
eventuais pendéncias ou irregularidades na situacdo do empregado demitido i
demissionario. Por exemplo: empréstimos realizados pela area de beneficios,
ferramentas em seu poder, material retirado do almoxarifado etc., com o objetivo de
registrar os descontos devidos em sua quitacdo (MARRAS, 2011).

2.2.3 Rotatividade do Quadro de Pessoal

E de fundamental importancia fazer com que os funcionarios se sintam
motivados em desenvolver suas fungdes e evitar demissdo constantes na intencéo
de minimizar a rotatividade na organizacdo, convém lembrar esse tipo de ocorréncia
afeta diretamente o processo da empresa sob o ponto de vista financeiro e social,
haja vista que tal acontecimenio faz com que a empresa perca o grau de
crescimento perante o mercado de atuacao (MARRAS, 2011).

Fidelis e Banov (2007, p. 153) comentam que: “rotatividade é a constante
entrada e saida de pessoas da organizacdo, seja voluntaria ou involuntaria® (A
empresa para permanecer em um grau de atuacdo favoravel devera estar atenta a
todos os seus setores, dando um destaque primordial para a area de gestéo de
recursos humanos, que trata diretamente do acompanhamento do desempenho dos
colaboradores, & de suma importancia a avaliagdo desde a contratacio a
permanéncia é principalmente a demissdo, com intuito de identificar o nivel de
rotatividade na empresa buscando respostas para a mobilidade ocupacional dos
funcionarios.

Para Marras (2011) a rotatividade é influenciada por varidveis internas (da
empresa), tais como: os salérios e beneficios oferecidos, os conflitos existentes
(entre chefes e subordinados e entre colegas de trabalho), o estilo gerencial, as
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oportunidades de crescimento e outros relacionados com a estrutura e cultura da
empresa. As variaveis externas também se fazem presentes por meios de oferta de
trabalho, novas perspectivas de desenvolvimento profissional, proximidade com a
residéncia, a conjuntura econdmica, mercado favoravel, etc.

A rotatividade pode ser negativa ou positiva. E negativo quando a
organizacao comega a perder bons funcionario. Segundo Robbins (2002, p. 21), “um
estudo realizado com 900 funcionarios demissionarios mostrou que 92% deles havia
recebido uma avaliagédo de ‘satisfatérios’ ou mais por parte de seus superiores. Isso
demonstra que as empresas perdem profissionais qualificados. E positiva quando o
pessoal que deixa a organizacéo tem fraco desempenho. E a oportunidade para a
contratacdo de pessoas mais qualificadas, motivadas e com novas ideias. As novas
formas de relagdes com o trabalho apontam algumas vantagens em relacdo a
rotatividade.

Independentemente de ser positiva ou negativa, a rotatividade apresenta
sempre custos para a empresa, que gastara com o recrutamento, a selegdo e o
treinamento das pessoas que substituirdo aquelas que sairam da empresa. “No
mundo empresarial de hoje, [...} certo nivel de rotatividade voluntaria de funcionario
aumenta a flexibilidade organizacional e a independéncia deles, diminuindo assim a
necessidade de demissbes [...] (ROBBINS, 2002, p. 21).

Decorrente da desmotivacdo do trabalhador, a rotatividade é um fator que
também favorece a que o plangjamento estratégico de Recursos Humanos seja
prejudicado. Em muitos casos, € somente e pelo “processo de entrevista de
desligamento que as informacdes séo obtidas, ficando a area de Recursos Humanos
responsavel por transmiti-las aos gestores, no intuito de melhorar continuamente as
praticas administrativas no ambiente de trabalho (FIDELIS E BANOV, 2007, p. 155).

2.3 GESTAO ESTRATEGICA

O grande diferencial das empresas decorre das decisbes estratégicas sobre a
forca do trabalho. As empresas levam em consideracdo a grande mobilidade do
mercado de trabalho e constatam que os empregados flutuam entre as diversas
areas de atividades.

Disto pode-se afirmar que se trata da gestéo estratégica:
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Gestdo estratégica € um processo dinamico, composto de determinado
conjunto de procedimentos simples, inteligentes e ciclicos, conduzido por
uma ou varias pessoas, ocupantes ou nao de cargos com responsabilidade
e autoridade de comando efou de diregdo, visando obter de modo continuo
0 sucesso e atingir a exceléncia, proporcionandoe vantagem competitiva
ininterrupta por meio de neuiralizacdo efou eliminagdo da reacdo da
concorréncia e conquistando a fidelidade dos consumidores (MARRAS,
2011, 80).

Neste contexto, o gestor, além de juntar todos os elementos necessarios para
administrar a organizagdo, vai dar a esses elementos dinamismo, articulacio,
interac@o de modo que o resultado os identifiguem como um conjunto, ou organismo
em fung&o do funcionamento dela, colocando cada elemento no seu devido lugar,
especificando a competéncia, finalidade, origem e destino de cada um.

De acordo com Fidelis (2007) isso indica que ndo se trata simplesmente de
gerir ou ser responsavel pela gestdo da organizacéo, tomando decisdes arbitrarias,
sem base e projecao, mas de gerir esiraiegicamente, tomando como norie
parametros que caracterizam a gestdo como apropriada aos anseios de crescimento
por ela definidos, de forma que ela disponha de um planejamento que a conduza a
tal crescimento.

Trata-se entdo de uma gestao condicionada a organizacio com todas as suas
peculiaridades, envolvendo a totalidade de seu ambiente interno e a relacdo deste
com tudo o que se localiza exteriormente a ela, mas que tem influéncia no
funcionamento da organizacdo. Condicionada a organizacio no sentido de lhe
proporcionar excelentes resultados, considerando sua cultura, ambiente e sistemas.

Mais ainda, deve ser uma gestéo esiratégica da qualidade, pois:

Especialmente nas duas dltimas décadas do século XX a qualidade passou
efetivamente a ser percebida como uma disciplina de cunho estratégico,
além do seu viés tradicionalmente técnico. Os principios da gestfio pela
qualidade total (GQT), disseminados a partir de 1950, foram enfim
assimilados pela maioria das organizacBes, a qualidade passou a ser
discutida na agenda estratégica do negécio e o mercado passou a valorizar
quem a possuia, e a punir as organizagdes hesitantes ou focadas apenas
nos processos classicos de controle da qualidade (MARSHALL JUNIOR ef
al, 2010, p. 31)

A contabilidade gerencial com uma gestdo estratégica da qualidade de
recursos humanos utiliza as informagfes gerenciais como norte para as decisbes
sobre os elementos ou fases que compde esse setor, em vista da exceléncia, uma
vez que nao basta predispor todas as fases apenas cronologicamente, mas dispd-
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las de forma a se adequarem as necessidades peculiares a situacdo de cada
organizacao, do contrario se auto justificariam e ndo seriam medidas — métodos - em
proé de um objetivo de crescimento.

E preciso considerar que todas as mudancas relacionadas a gestdo de
recursos humanos apontam para uma evolucao cronolégica, mas é necessario que
ela seja estratégica, de qualidade, pois a exceléncia € uma necessidade para
atender o consumidor cada vez mais exigente, “pois ndo importa fazer o melhor
produto com os melhores processos, se 0 que se faz ndo vai ao encontro do
consumidor, razio de ser de todos 0s processos organizacionais” (MARSHALL
JUNIOR et al., 2010, p. 32).

Nota-se que além das necessidades e anseios da organizacdo de
crescimento, expanséo e desenvolvimento continuos e das motivagdes pessoais dos
colaboradores gue exigem condicfes minimas e dignas de ifrabalho, seus direitos
garantidos como recompensa pelos deveres cumpridos, aparece af a necessidade
de satisfacdo das necessidades exigentes do consumidor que obriga as
organizagbes a atuarem com exceléncia no mercado, pois além daquilo que ela
disponibiliza, existe sempre um elenco de oufras aliernativas proporcionadas pelos
concorrentes proximos ou mesmo pelos distanies que podem oferecer atrativos
interessantes e até vantajosos.

2.3.1 Plano de cargos e salarios

Para que a empresa tenha profissionais empenhados em contribuir com o
crescimento da empresa, é interessante que haja recompensa, e a remuneracao
segundo Marras (2011), € um dos fatores mais relevantes da administracio de
recursos humanos, por ser uma recompensa entendida nao apenas como salario,
mas como uma forma de incentivo composta por cargos e beneficios.

Com relacao a organizagao da esirutura de cargos e salarios:

Ao decidir montar a sua estrutura de cargos e saldrios, a empresa pode
optar por fazé-lo com uma equipe interna, prépria, ou pela confratacéo de
uma assessoria externa especializada, quando n&o contar com
especialistas em condictes de conduzir o programa segundo todas as suas
exigéncias técnicas. Nesse caso, & interessante que seja designado um
profissional para acompanhar os trabalhos de consultoria desde o inicio do
programa, para que ele acompanhe todos os seus passos € seja ireinado,
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posteriormente, para dar continuidade ao programa de manutencio das
estruturas (MARRAS, 2011, p. 79).

Nota-se que n&o basta a simples decisdo de promover ou remunerar de
qualquer forma, seja através de comissfes, gratificagcdes ou quaisquer outros meios
os colaboradores, € necessario que essa politica esteja baseada em aparatos legais
e técnicos que garantam consisténcia e resultados ou retornos desta decisdo, além
de ndo colocarem a empresa sob risco de representacdo judicial e eventuais
despesas dai decorrentes, por gerar obrigacdes trabalhistas aos colaboradores pela
falta de uma pratica bem assessorada e formalizada.

Fica evidente que €& necessaria uma politica bem definida, voltada para as
motivagbes da empresa em vista de atingir os resultados por ela esperados, tendo
claro o que ela quer atingir com essa politica, pois ndo tera resultado satisfatério
quem promove por promover, seja em relacéo a cargos ou saldrios. Afinal, neste
sentido eles servem de motivacdo.

A empresa néo pode perder de vista que assim como ela seus colaboradores
também tem suas motivacdes. Quando o colaborador se compromete e se esforgca
no desempenho de suas atividades ele quer motivar a empresa em relacdo a ela. Da
mesma forma em relacdo a ele. Trata-se de um jogo de interesse que precisa ser
bem dosado. Do contrario podera ter resultados opostos.

2.3.2 Valorizagao do colaborador

Mesmo com a empresa cumprindo todas as obrigacbes pertinentes ao vinculo
empregaticio em relagdo ao colaborador, ainda é importante que os competentes
pelo setor de recursos humanos deem assisténcia, facam acompanhamento,
prestem elogios apés um bom trabalho. Essas praticas continuam sendo armas
infaliveis para se ter um trabalhador feliz e motivado.

As organizagbes de ponta tém se preocupado com a carreira do
trabalhador, por saber claramente o quanto isto & motivador para o ser
humano. Poder enxergar a possibilidade de ascens@o na piramide
organizacional e, portanto, na sociedade, talvez seja o fato motivador mais
influente nos dias atuais. (MARRAS, 2011, p. 162).

A convicgao do autor acima mostra que a valorizacéo do colaborador vai além
da assinatura da sua Carteira de Trabalho, de seu salario pago em dia, do
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recolhimento e repasse ao governo das suas deducdes trabalhistas, mas perpassa
as peculiaridades motivacionais do mesmo, o que amplia as obrigacdes em geral da
empresa com 0 mesmo.

Antes de se dispor a fazer parte da organizagéo o colaborador considera
primeiro a sua motivacdo para depois tomar conhecimento da motivacdo da
empresa e daguilo que ela pdde the proporcionar. Ao admitir o colaborador a
empresa se preocupa com o que o colaborador pode acrescentar na sua producio
(MARRAS, 2011).

Nessa conjugacdo de interesses deve estar claro para ambos que o
crescimento dos mesmos € o que atrai a ambos, um para o outro. A empresa visa o
seu crescimento organizacional e o colaborador, o seu crescimento profissional.
Trata-se, portanto, de manter satisfeitas as motivacbes do colaborador em vista da
satisfacdo das motivacbes da empresa. Atentando-se que:

A neufralizacdo de fatores de desmotivacdo &, pois, tdo importante (ou
mais) quanto & procura de fatores motivacionais. Sem contar que encontrar
os fatores desmotivadores e erradica-los é uma tarefa que, embora ardua,
facilitard o florescer do espirito motivacional, do comprometimento e da
colaborac&o entre os trabalhadores (MARRAS, 2011, p. 162).

Fica claro que o campo é amplo e de delicada atuagdo e que, por isso
mesmo, ndo pode ser prescindido. Se for colocado no centro das atencdes,
proporcionara o crescimento desejado para ambos, se for prescindido impora os
mesmos em risco de retrocesso.

A organizacdo que investe na clareza de uma politica de crescimento e
capacitacdo, num processo transparente, tera que ndo somente para a empresa é
importante a valorizagéo do colaborador, como em contrapartida o seu colaborador
tera que para ele sera importante a valorizacdo da empresa. Se uma empresa foca
apenas em resultados, sem perceber que quem traz os resultados sdo as pessoas,
dificilmente o sucesso vai ser pleno e duradouro.

2.3.3 Planejamento Contabil Estratégico
Os procedimenios e politicas de Recursos Humanos passaram a

complementar as praticas de administragdo no momenio em que sentiu-se a
necessidade de calcular e regisirar 0 universo de tarefas que compreendem o
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cotidiano dos colaboradores na organizacdo, de modo que a empresa precisava
idealizar e assumir uma estratégia de controle de pessoal (MARRAS, 2011). Essa
acao abriu espaco para o surgimento de um novo modelo de gestdo que veio se
moldando compassadamente.

O processo de mudancas da gestdo de pessoal passou por cinco fases,
segundo Marras (2002) apud Fidelis e Banov (2007, p. 21) a: “fase contabil antes de
1930; legal de 1930 a 1950; tecnicista de 1950 a 1965; adminisirativa de 1965 a
1985 e 5% fase 1985 até 2007, conhecida como a fase estratégica”. Essas fases
contribuiram para a evolucdo do perfil do profissional em RH, que teve que
acompanhar e se adequar as exigéncias preestabelecidas.

A gestao de pessoas foi marcada por uma série de progresso no decorrer de
cada fase, que hoje é considerada de grande relevancia para o desempenho das
organizacoes e dos colaboradores que nelas desenvolvem suas funcdes. Haja visia
que na primeira fase, o funcionario era visto apenas como um ser para alcance de
resultados da empresa, onde se obtinham a mado de obra e se calculavam
registrando contabilmente os custos provenientes da fungdo realizada pelos
funcionarios (MARRAS 2002 apud FIDELIS; BANOV, 2007).

A fase legal foi marcada pela exigéncia de uma pessoa para ocupar fungdo de
gestor de pessoal dentro da empresa, na qual essa pessoa deveria dispor de
habilidades e praticas voltadas para o cumprimento das leis trabalhistas impostas
pela CLT.

Na fase tecnicista do periodo de 1950 a 1965, as empresas passaram a
adotar um novo modelo de administrador de pessoal que tinha um perfil inovador, e
que priorizava os curriculos escolares e fazia a selegdo de funcionarios por meio do
recrutamento reconhecendo a importancia que os profissionais teriam para a
organizacéo, foi a fase em que detectaram o valor do colaborador para a empresa
enquanto profissional (MARRAS, 2011).

Sobre a fase administrativa Tose (1997) apud Marras (2011), da conta de que
foi um marco significativo que tratava de uma nova funcdo voliada para uma
tematica sindicalista, onde se retratavam a relacdo dos individuos com a sociedade
e sindicatos e etc., foi também uma fase em que se exigiam por parte das
organizacbes um profissional com nog&o ampla e atual dos processos trabalhistas
legais, foi uma espécie de retorno para o perfil da fase legal.
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A fase estratégica que como o proprio nome ja diz, foi 0 momento em que se
buscou um planejamento para atuar diretamente na participacao efetiva do RH,
buscando alternativas que incrementassem de forma direta na obtencdo de
resultados, direcionando e fornecendo um suporte adequado para o empregador e
para colaborador na intencdo de subsidiar na realizacdo das atividades dentro da
empresa (MARRAS, 2011).

Sobre o0 avango da gestéo de recursos humanos, Banov (2011, p. 08) ressalta
que: “a chegada da internet surgiu uma nova fase focada na tecnologia e no
relacionamento ndo presencial, que influenciou de forma expressiva no
comportamento social’. E notavel que as politicas e praticas de RH, estio se
familiarizando de maneira significativa a esse processo tecnoldgico para entrevistas
virtuais, aplicacdes de testes e avaliagdo do perfil profissional dos colaboradores.

Nobrega (2009) revela que por meio da abrangéncia historica sobre a area de
recursos humanos é possivel perceber como ocorreu o processo de valorizacdo do
colaborador com o passar dos anos nas empresas, nota-se que as praticas de
reconhecimento desses profissionais foram sendo inseridas de maneira compassada
no ambiente de trabalho, no entanto o que acontece na realidade é uma maior
preocupacdo em supervisionar o individuo dentro do seu ambiente de trabalho,
deixando de lado a importéncia que o ser humano iem para a organizacdo como
pessoa, chegando a considera-lo apenas como uma maquina de producao.

No entanto, a atual gestdo de recursos humanos vai além dos processos de
selecao, contratacéo e questdes burocraticas trabalhistas ela detém uma visdo mais
abrangente do negdcio, trabalha em conjunto com o planejamento estratégico
auxiliando no crescimento organizacional.

A administracdo de recursos humanos €& essencial e de grande
responsabilidade dentro de uma organizacdo, atualmente as empresas estédo
aderindo cada vez mais essa ferramenta que auxilia no crescimento cotidiano
através do estreitamento de relacbes entre os colaboradores e a geréncia, 39
subsidiando de forma qualificada, na satisfacéo e capacitagdo humana, definicdo e
alcance de metas, além de buscar a resolugéo de conflitos que possam afetar o
desempenho de ambas as partes num contexto geral (CHIAVENATO, 2014).

Mediante o exposto observa-se que a gestdo de pessoas ao longo do tempo,
além de trazer uma nova realidade enire patrdo e empregado, foi tendo um
dimensionamento de grande relevéncia na histéria da humanidade, pois contribuiu
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de modo decisivo para o desempenho das pessoas, tornando possivel a aplicacéo
das habilidades, capacidades, e criatividades indispensaveis para o sucesso das
organizacoes.

Contudo, € necessario que haja uma valorizagéo do individuo no ambiente de
trabalho, ndo somente em questdo produtiva, mas também em reconhecimento
profissional com o intuito de evidenciar a esséncia do potencial humano para a
obtencédo dos resultados na organizacao.

2.3.4 Custo em Recursos Humanos.

Neste horizonte, o alto custo com o quadro de pessoal sempre existente no
Brasil e hoje com maiores dimensbes pode servir como comprovante de que é a
extrema necessidade que leva as empresas a tomarem medidas relativas ao
material humano, faz elas recrutarem, selecionarem, efetivarem, promoverem,
capacitarem/motivarem seus funcionarios.na pratica que o salério recebido
nominalmente pelo trabalhador é dobrado em termos dos custos totais diretos e
indiretos que a empresa tera com o funcionario, ou seja, para ter um trabalhador em
atividade a empresa tera que pagar dois.

Diante de custos t&o altos a organizacéo é obrigada a gerir com precis&o seu
quadro de colaboradores, como afirma Marras (2011, p. 52): “é sabido que o Brasil
registra hoje uma das taxas mais altas de custos diretos e indiretos sobre a méo de
obra, reflexo de uma carga tributaria que ultrapassa os 102% do valor salarialt pago
ao trabalhador como salario nominal.”

O autor supracitado comenta ainda que a dinamica de atracé@o entre empresa
e candidato tem uma série de fatores que evidenciam a satisfacdo da necessidade
de ambos. A empresa se convence pelo perfil profissional e até pessoal do
candidato, como formacao, experiéncia regisirada na CTPS (Carteira de Trabalho e
Previdéncia Social), experiéncia na area, & também atrativa a impressdo positiva
que o candidaio d& & empresa que o adegua a sua culiura organizacional,
impressao formada pela proatividade, resiliéncia, integridade, versatilidade. Se para
ter um trabalhador em atividade, na pratica a empresa tem que pagar por dois, ela
deseja ser compensada o melhor possivel para ndo ter a sensacdo de estar
perdendo.
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Do lado do candidato/trabalhador, ele elege algumas empresas para ir até
elas se apresentar, levar seu curriculo, demonstrar sua disposicdo e interesse de
fazer parte do seu quadro de colaboradores, a partir de uma analise prévia, baseada
em alguns critérios adotados pela empresa, como a relagdo que ela estabelece com
0 seu pessoal, a seriedade, sua politica salarial, o ambiente de trabalho, as
condicbes de trabatho dispostas, a valorizagéo do quadro de pessoat.

Pode-se supor que o trabalhador esteja disposto a se esforgar pelo que ele
nominalmente recebe. Mas né&o se pode supor da mesma forma que nele haja
disposicéo em retribuir & empresa também o custo relativo a ele que a empresa tem,
0 que pode ser identificado como custo a mais.

De novo é preciso tocar na questdo do alto custo, quando o assunto for
selecdo de funciondrios. A organizagdo sabe que precisa ser cautelosa na
composicao do quadro, uma vez que guanto mais Rumeroso, mais ela tera custo. Ai
se sustenta a ideia de que quanto maior for a produgcdo com menos gastos, o que
implica um quadro reduzido, mas suficiente, &€ melhor para a organizacao.

Isso impbe que além da formacdo, da experiéncia a empresa condicione a
selegc@o de pessoal & capacidade do candidato, tanto fisica quanto psicoldgico. O
que Carvalho, Nascimento e Serafim (2012), fala em termos de aspecto fisico como
sendo a capacidade fisica que a pessoa tem ou tera para as atividades préprias da
fungéo, como agilidade, eficiéncia, eficacia. Enquanto que o aspecto psicolégico
estaria relacionado com a proatividade, reatividade e outras



OOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOé

3 METODOLOGIA APLICADA AO ESTUDO

Inicialmente foi utilizada a pesquisa bibliografica que segundo Git (1999, p.
65) “a pesquisa bibliografica &€ desenvolvida a partir de material ja elaborado,
constituido principalmente de livros e artigos cientificos”. Assim sendo o passo
primordial para constru¢ao da fundamentacdo para norteio dos conceitos histéricos a
respeito do assunto.

A proposta metodologica para realizagdo desta pesquisa foi baseada em um
estudo de caso na intencdo de fazer um levantamento das principais informagoes
conidbeis disponibilizadas pelo Grupo Leal que possam ser norieadoras para a
gestao de recursos humanos desta organizacao.

A constatagéo foi resultante resposta do gestor de RH do Grupo, através de
questionario pré-elaborado. O levantamento com aplicagcdo do questionario foi feito
in l6cus, ou seja, serdo aplicados dentro das dimensfes locais dessa organizag3o.
Este é um estudo de caso em termos metodoldgicos, com caracteristica descritiva.
De acordo com Prestes (2012) o estudo de caso ocorre através da observacso,
registros, analises, classificacdo e interpretacdo dos acontecimentos, sem que haja
a intervencéo do pesquisador na manipulacéo dos resultados.

Na concepcdo de Silva (2010) as pesquisas descritivas exigem uma total
responsabilidade do pesquisador, para que haja uma validacéo cientifica, e que par
isso & importante organizar as écnicas, procedimenios e teorias que auxiliardo na
coleta e interpretagcéo das informagoes.

Foi aplicada a pesquisa exploratéria de acordo com Prestes (2012, p. 29):

“Tem como objetivos proporcionar maiores informacbes sobre o assunto
que vai ser investigado, facilitar a delimitacio do tema a ser pesquisado,
orientar a fixagdo dos objetivos e a formulacio das hipéteses ou descobrir
uma nova possibilidade de enfoque para o assunto”.

Assim, a pesquisa exploratdria geralmente é aplicada para acontecer no
estudo precedente do objetivo fundamental da pesquisa que estara sendo efetuada,
ou seja, executada com um acontecimento que esta sendo analisado, de uma forma
que a pesquisa posterior consiga ser estruturada com um entendimento claro. Essa
pesquisa pode ser realizada com diversas formas, mas frequentemente é analisada
uma pequena amostra. Proporciona ao pesquisador explicar o seu problema de
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pesquisa e desenvolver a sua hipbtese com uma clareza, essa pesquisa facilita
escolher as formas mais adeguadas para seus estudos e definir sobre as guestbes
gue mais necessitam de atencéo.

A abordagem deste estudo é qualitativa, que conforme Beuren (2006) a
pesquisa qualitativa idealiza-se através de um exame mais especifico em relagéo ao
fato que esta sendo estudado

Responder questfes muito particulares. Ela se preocupa, nas ciéncias
sociais, com um nivel de realidade que n&do pode ser quantificado. Ou seja,
ela trabalha com o universo de significados, motivos, aspiragdes, crencgas,
valores e atitudes, o que corresponde a um espaco mais profundo das
relacdes, dos processos e dos fendmenos que ndo podem ser reduzidos a
operacionalizagdo de varidveis (MINAYO, 1994, p. 21).

Empregou-se também a pesquisa de campo, uma vez que & necessaria uma
andlise dos fatos e dos aconiecimentos que ocorrem na realidade do ambiente em
estudo, assim, € preciso que haja a coleta de dados dos referentes ocorridos no
ambiente para poderem ser interpretados, firmando uma teoria sélida, em busca de
solucionar o problema estudado (SEVERINO, 2007).

O instrumento de coleta de dados foi por melo de um questionério, que de
acordo com Gil (1999, p.116), “consiste basicamente em traduzir os objetivos
especificos da pesquisa em itens bem redigidos”. Ainda na concepgéo de Gil (1999,
p. 46) o questionario & um levaniamento de quesides por escrito, com objetivo de
investigar e analisar as opinides, crencas, sentimentos, interesses e situagdes
vivenciadas por pessoas que mantem algum tipo de contato com o que sera
investigado.

A populacéo base para a coleta de dados foi 0 gestor de Recursos Humanos
do Grupo Leal, para saber suas percepgdes sobre o tema. Segundo Vergara (1997),
uma populagcéo pode ser representada por uma pequena amostra do que vai ser
pesquisado ou estudado, juntando todos os elementos que possuem as
caracteristicas do objeto de estudo, e toda a populagdo ou universo escolhido sera
representado pela amostra selecionada.

A pesquisa foi aplicada e vivenciada no periodo do més de novembro do ano
de 2019, observando-se a relacdo entrevistado e enirevistador e capiacdo dos
dados a serem analisados e discutidos.
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3.1 CARACTERIZACAO DO LOCAL DE PESQUISA

A empresa Leal e Costa LTDA inscrita no CNPJ 14.069.744/0002-58, é uma
empresa da rede de postos do Grupo Leal, situada na travessa treze de maio 350,
centro, com o nome fantasia Posto Leal, atua no ramo do comércio varejista de
combustiveis para veiculos automotores composta por dois sécios que séo casados
que vieram da cidade da Trairdo expandir o ramo de atuagdo da familia daquele
municipio, sdo considerados grandes profissionais entre os empresarios locais, por
sempre se preocuparem em oferecer os melhores produtos e servigcos para seus
clientes, sendo referéncia no setor de atuacdo com diversas premiagdes além do
atendimento, qualidade e inovagado no ramo de combustiveis, com 17 anos atuando
no mercado local.

A empresa tem como missdo, comercializar produtos e servicos de postos
com confiabilidade através de uma equipe treinada e motivada respeitando o meio
ambiente e a comunidade, buscando ser reconhecida como o melhor posto de

combustivel na regido em que atua, estando sempre entre as mais éticas,
ambientalmente corretas e socialmente justas (DADOS DA PESQUISA, 2019).

Figura 1 — Frente da Empresa Leal e Costa LTDA. Fonte: https:/www.facebook.com/grupolealitb/

Diante disso, a referida empresa preza sempre pela satisfagdo de seus
clientes, precos justos, responsabilidade social e respeito a0 meio ambiente sdo
marcas dessa organizagao que se preocupa em proporcionar ao seu cliente sempre
o melhor produto e servico.
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4 RESULTADOS E DISCUSSOES

A pesquisa se direcionou ao gestor do setor Recursos Humanos do Grupo
Leal, o mesmo tem 38 anos e quanto a sua escolaridade é graduado em Filosofia e
Sociologia e superior incompleto na area de contabilidade. Foi aplicado a este um
questionario com 14 (quatorze) perguntas, em que na primeira foi tragado o perfil do
gestor.

A principio, buscou-se saber na questédo de nimero 02: Como vocé avalia a
comunicacéo entres os colaboradores e gestores dentro da organizagdo?

Gestor: “Positiva. Em geral, existem dialogo e esclarecimento com relagéo as
atividades profissionais. Mas, ainda existe espago para maiores avangos, que
envolvam fanto os aspectos profissionais, quantos a satisfacdo da organizacéo e
colaborador.”

O Gestor confirma existir didlogo e esclarecimento entre os profissionais
especificados, e isso mosira que a empresa tem evitado trabalhar de maneira
tradicional. Corréa e Silva (2014) acreditam ser uma caracteristica satisfatéria a
comunicacdo organizacional, pois hoje as empresas percebem a necessidade de
investir em uma boa comunicacao, para alcangar as metas tragcadas em coletividade.

Além disso, & importante salientar que a comunicagdo é um recurso que
atualmente € comparado a um espelho que reflete a cultura interna de uma
determinada empresa. No enianio, se a gesitdo deixa a desejar e usa de uma
comunicacéo ineficaz, certamente terd& uma reducdo no seu desempenho e
continuara seguindo um mesmo patamar. Sendo assim, é essencial que haja um
ambiente de trabalho satisfatério, que englobe os objetivos da organizacédo, assim
como dos colaboradores (MARCHORI, 2008).

Mais adiante, buscou-se saber na questdo de nimero 03: A empresa faz
vocé sentir-se importante no que faz? Ele afirmou que “sim”, e justificou dizendo
que:

Gestor: [...] desde a selecdo a empresa deixa claro que é pelas qualidades e
capacidades do colaborador que ela oferece a oportunidade de ele fazer parte do
seu quadro de funciondrios. apés ingresso nas empresas do grupo leal sédo
oferecidas ao colaborador intimeras oportunidade de integracéo, aperfeicoamento e
capacitagéo.
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Quanto ao reconhecimento de um profissional na empresa, o Gestor
participante informa que a empresa em questio, transparece de inicio que a sua
integracdo ao quadro de funcionarios € devida as suas qualidades e capacidades de
atuacdo. Isso acontece porque o publico externo exige muito das empresas e se o
Gestor é reconhecimento pelo seu perfil profissional & exatamente para atender
estas demandas (PAIVA, FUJIHARA; REIS, 2017). Se trata de alto investimento de
tempo e dinheiro, como bem informou o participante sobre as “oportunidades de
integrac@o, aperfeicoamento e capacitagdo” que a empresa disponibiliza.

Além das exigéncias externas, Souza (2016) destaca que o individuo que
assume a lideranca de um setor na empresa, deve ser visto como parceiro da
organizagéo, a autora justifica que o Gestor ndo s6 faz uso de seus conhecimentos,
habilidades e competéncias, como também, ajuda nas tomadas de decisbes de
forma racional e com inteligéncia, por isso, deve ser reconhecido pelo o gue faz.

A mesma autora conclui que as empresas que valorizam seus colaboradores
s&o as mais humanizadas, produzem mais e alcangam outros degraus satisfatorios,
por ter em sua gestdo administirativa funcionarios comprometidos, satisfeitos e
felizes com o seu desempenho, justamente por dar valor a cada subordinado que
contribui para o crescimento organizacional (SOUZA, 2016).

Em continuidade a pesquisa, foi perguntado o seguinte, buscou-se saber na
questdo de numero 04: a empresa realizou/realiza alguma pesquisa de
satisfacdo entre seus colaboradores? Se sim, quais os resultados obtidos? O
Gestor participante afirmou que “ndo” e justificou que:

Gestor: “[..] muitas vezes, mediante necessidade, sdo feitas sondagens,
afraves de dialogos e conversas, principalmente quando se percebe mudangas
bruscas em algum colaborador”.

A satisfacdo do colaborador em uma empresa € um assunto que vem sendo
discutido como tdpico importante para o alcance de bons resultados, delineando
principalmente o setor de recursos humanos. Nannetti, Mesquita e Teixeira (2015)
afirma que sdo poucas organizacdes que se preocupam com esse requisito ou que
procuram relacionar satisfacéo dos funcionarios e desempenhoc organizacional.

Stanganelli (2019) defende que o conhecimento da satisfacdo interna de uma
empresa € a base para se propor estratégias e mudancas necessérias, que
permitem a gestao ter informacdes detalhadas de como os colaboradores se sentem
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em relagdo ao seu trabalho e identificar problemas no dia a dia que tem afetado a
rotina deles.

A pesquisa de satisfacdo nao se restringe apenas as condigcdes do clima
organizacional, mas envolve ouiros fatores influencidveis como a estrutura da
empresa, disponibilizacdo de equipamentos, carga horéaria de trabalho, beneficios e,
principalmente, fatores psicologicos causados por pressdes ou cobrangas por conta
de uma meta a ser alcancada (STANGANELLI, 2019).

E importante que a empresa dé valor a pesquisa de satisfagdo interna e nao
figue inexpressiva em fazer apenas “[...]sondagens, através de didlogos e conversas
[...]"” como informou o Gestor participante. Esta pratica € um caminho para a
empresa demonstrar que se importa com ele, que deseja dispor e manter de um
ambiente agradavel e produtivo a todos. Desta forma, a empresa se beneficiara com
0 menor indice de rotatividade, com descoberta de problemas ndo aparenie, menos
custos e mais investimentos, Integracdo de processos e areas, otimizacdo das
acdes de RH e o alinhamento da cultura organizacional (NANNETTI; MESQUITA;
TEIXEIRA, 2015).

Em seguida, foi perguntado na quesido de niimero 05: a empresa realiza
algum plano de motivagdo profissional para colaboradores como forma de
obtencdo de resultado de trabalho? O gestor afirmou que “sim” e explicou que a
empresa realiza:

Gestor: [..] incentivos por metas (bandeira e posto), cursos, treinamentos,
palestras (nesses eventos sé&o realizados sorteios de brindes), confraternizagbes
(festa junina, final de ano com distribuicdo de cestas basicas entre funcionérios),
integragéo enire gestores e colaboradores.

Com base na declaracdo do Gestor participante, verifica-se que a empresa
presa pela execucéo de plano motivacional para colaboradores. Bonfim, Estender e
Macedo (2015) esclarecem que esta agdo exerce grande influéncia em uma
empresa, no gue diz respeito a entrega de seus resultados e, também, dos
resultados da organizacdo com um todo. “[...] Cursos, ireinamentos, palestras [...]
confraternizagdes e [...] integragdo entre gestores e colaboradores” sdo tipos de
eventualidades que a empresa realiza para estreitar a relacdo com a produtividade
individual e organizacional.

No entanto, Bonfim, Estender e Macedo (2015) ressaltam que os planos de
motivacao profissional ndo podem atender a todas as metas ou interesses pessoais
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de cada funcionario, mas o plano enira em funcionamento apés a indicacdo de
metas e de interesses compartilhados no contexio geral e especificamente sobre
cada setor. Da mesma forma, a empresa do Gestor participante pode promover o
compartithamento de ideias e interesses durante os eventos mencionados mesmo
sendo de carater informal.

Os planos de motivacéo profissionat s6 apresentam resultados diferenciados
a partir do conhecimento do perfil motivacional do funcionario, afirma Gross (2017).
Se a empresa ndo busca ter no¢do da perspectiva do funcionario com relagéo ao
seu crescimento na empresa, os planos motivacionais ndo atenderdo as metas dos
grupos (setores), desta forma, a empresa precisa ter informacdes concretas sobre o
que os funcionarios pretendem atingir na vida e no trabalho.

Outra observagédo que o autor faz € que se a empresa no geral néo tiver
interesse em desenvolver planos motivacionais para os depariamentos, o gestor
pode executar o seu préprio programa, para atingir diretamente as metas e valores
dos trabalhadores, afim de evitar futuramente conflitos interpessoais,
descumprimento de prazos e a falta de empenho nas atividades (GROSS, 2017).

Na questdo niimero 06, foi indagado ao gestor se os colaboradores tem
ampla liberdade de acesso aos gestores da empresa. O gestor afirmou que “sim”
e informou que:

Gestor: [..] fodas as situagbes que precisam de um poder maior de decisdo para
serem resolvidas ou encaminhadas s&o apresentadas aos gesfores, que em vista do
bem da organiza¢do e dos colaboradores definem o que deve ser adotado.

Com relagc@o a compreensédo do Gestor participante em contar com o apoio
dos colaboradores, para as devidas medidas a serem adotadas em prol de uma
determinada situacéo, Macedo (2019) diz que a empresa deve manter sempre uma
parceria com seus funcionarios, representando uma relagéo “ganha-ganha”, em que
de um lado, os funcionarios sdo beneficiados de acordo com seus interesses
pessoais e do oulro, em qgue a empresa alcanga seus objetivos.

O autor explica que a empresa deve visualizar os funcionarios como parceiros
da organizacdo, porque sdo essas pessoas que se fornecem conhecimento,
habilidades, competéncias e acima de tudo, a nogdes para debater e contribuir na
tomada de decisbes, assim como o Gestor participante afirmou resolverem as
situacdes em equipe (MACEDO, 2019).
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Para este autor, se a empresa quer manter o seu diferencial no mercado
competitivo, precisa reformular a sua cultura organizacional e ter essa visao sobre
seus funcionarios e ndo os tratar como simples empregados contratados, para
depois querer reconhecer o potencial deles na avaliacdo semestral ou anual. Em
conformidade a esta informacéo, Resende (2017) informa que as tomadas de
decisbes surgem de uma problematica que precisa ser avaliada, definir critérios para
expor alternativas viaveis.

Por isso, ele defende que o gestor ndo deve tomar decisdes de forma isolada,
mas buscar apoio de pontos de vistas diferentes, que possibilitara alternativas mais
consistente para solucionar uma determinada questéo. Desse modo, o processo de
escolha ndo precisa ser individual, visto que as situacdes podem ser compartilhadas
em busca de novos resultados para todos os envolvidos da empresa (RESENDE,
2017).

Posteriormente, buscou-se saber a questdo ntimero 07: como é realizada a
distribuicdo de cargos, funcbes e departamentalizacdo dentro da instituigdo?
O gestor participante expressou que estes processos ocorrem:

Gestor: A parlir das necessidades das empresas séo realizadas: selegdo de
candidatos, entre 0s colaboradores a serem promovidos, 0s que a equipe entende
que se encaixam no perfil da necessidade ou através de testes e experimentos com
colaboradores ou equipes.

O processo seletivo para contratacdo de novos profissionais que se adequam
a uma determinada vaga e que possui qualificacdo necessaria € uma acdo que
reduz custos com funcionarios, ocasiona melhorias na prestacdo dos servicos e na
imagem da organizacdo. Baylao e Rocha (2014) reiteram que 0s processos de
recrutamento e selecdo devem serem feitos de forma criteriosa, com bom senso e
seguranca.

Trata-se de um planejamenio que auxilia a empresa a conseguir novos
funcionarios, como sendo um método caracteristico da propria empresa. Por isso, 0s
autores prescrevem que se a empresa nhecessita reorganizar seu quadro de
funcionarios, precisam recrutar, selecionar, capacitar e desenvolver um ambiente
lucrativo e requer do Gestor uma vis&o critica, que de fato possa suprir as demandas
da organizagao.

Com relac&o a promogao de colaboradores, realizac@o de testes, observagéo
ou experimentos citados pelo Gestor participante, a empresa primeiramente avalia
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as competéncias técnicas, 0 comportamento, habilidades, postura do colaborador e
como ele podera somar na nova funcao (OLIVEIRA; PASSQOS, 2013).

Promover o funcionario que ja possui um bom histérico de desempenho na
empresa € algo conveniente, porque se trata de um profissional que conhece a
cultura organizacional e a equipe, tornando o0 engajamento mais pratico, rapido,
eficiente e poucos gastos.

Oliveira e Passos (2013) argumentam que a promog¢ao de cargos nao s6 é um
momento especial para quem esperar ser privilegiado, como é um ato que
demonstra que a corporagdo investe na sua prépria equipe, reconhece o seu
potencial, gerando motivagdo dos funcionarios que buscam a cada a dia melhorar a
sua fungao.

Em seguida, foi perguntado na questdo ntimero 08: se dentro dos recursos
humanos, ha algum tipo de orientacdo ou treinamento para os colaboradores
manusear produtos inflamaveis e o gestor afirmou que “sim” e disse:

Gestor: [...] todos os anos séo realizados cursos e treinamentos, visando a
seguranga no frabalho e a capacifacdo dos colaboradores, como NR 09, NR 20, NR
35. Mais ainda, através do porfal de treinamentos Raizen, as empresas do Grupo
disponibilizam freinamentos online para frentistas e fungbes afins a postos de
combustivel. E, ainda este ano, as empresas, em parceria com a CIPA dos Postos,
proporcionaré&o a curto prazo cursos de brigadista para alguns colaboradores.

O gestor informou que a empresa investe em cursos e treinamentos contra
riscos ambientais provenientes dos agentes fisicos, quimicos e biolégicos existentes
no local de trabalho, contra fatores prejudiciais que possam surgir através das
atividades relacionadas aos produios inflamaveis nas etapas de producao,
armazenamento, transferéncia, manuseio, manipulacdo de materiais inflamaveis,
cumprindo os requisitos minimos e medidas de protecdo com base na NR-35.

Além, disso, pode-se observar na fala do Gestor que a empresa dispde de
Cursos nos modos presenciais ¢ EAD. Sobre a oferta de cursos e treinamentos,
Kuhn e Pereira (2009) esclarecem que os treinamentos se constituem na juncéo de
meétodos, que visam transmitir aos colaboradores habilidades necessarias para que
eles consigam mante rum bom desempenho com segurancga.

Na vis8o dos autores € um auxilio interno, que ajudam os funcionarios a
serem mais eficientes, melhorar a sua atitude, apresentar maior produtividade e a
reduzir os erros, pois o colaborador néo s6 aprende, como reavalia seus conceitos e
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busca methorar o seu comportamento (KUHN; PEREIRA, 2009). Diferente disso, o0s
funcionarios sem freinamentos tendem a lidar com produtos inflamaveis ou
corrosivos de maneira inadequado, resultando no baixo rendimento e elevado indice
de acidentes.

Posteriormente, na questdo nimero 09: a empresa possui ou planeja
estabelecer um cédigo de ética e conduta dentro da empresa? Se sim,
comente sobre o cddigo de ética e conduta dentro da empresa. O gestor
informou que a empresa nao possui um documentio oficial que orientam as pessoas
quanto as questbes de posturas e atitudes ideais. Mas explicou que ha:

Gestor: [...] dois cédigos de procedimentos e atividades (designado de fungéo
e organograma de fungdo) que norteiam uma ética profissional e uma conduta
ilibada de seus colaboradores, tendo o cuidado de néo invadir a privacidade deles,
mas garantindo um quadro de colaboradores de boa indole.

Por mais que a empresa transpareca aos funciondrios alguma orientagéo
quanto aos procedimentos ou atividades que devam ter maior atencdo ou cuidado,
ndo é suficiente para moldar e controlar o comportamento a ser esperado, pois uma
empresa mostra suas caracteristicas, atributos ou qualidades baseadas nos reflexos
de suas praticas. Francischini (2019) justifica que o Cédigo de Etica proporciona a
uniformizacdo dos critérios da organizagdo, da respaldo para aqueles que devem
tomar decisdes, sendo uma referéncia para resolu¢do dos conflitos internos.

A mesma autora defende que o Cédigo de Etica é uma estratégia eficaz para
transparecer ordem na empresa em razao dos seus principios e crengas, deixando
um lastro decorrente do cumprimento de sua misséo e de seus compromissos. Ja
Bergamasco ef al. (2017) orientam que se a empresa espera que seus produtos ou
servicos tenham maior aceitacdo da sociedade, precisa focar pela busca do
sucesso, manter técnicas de controle de comportamento através do Cédigo de Etica,
ou seja, eles acreditam ser fundamental para se alcancar o sucesso.

Em continuidade, a questéo niimero 10: Vocé enquanto gestor{a) quais as
qualidades de um bom lider?

Gestor: Resiliéncia (capacidade de se reinventar), Proatividade (capacidade
de se antecipar as situagdes e eventos), praticidade, agilidade, eficiéncia e eficacia,
determinacgéo e firmeza.

Todas essas qualidades mencionadas por ele, fazem surgir a ideia de
qualidade de vida no trabalho, porque Costa e Meirifio (2016) nos seus estudos
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citam os mesmos termos e explica que todos esses atributos contribuem para
elevacéo da qualidade, produtividade e implica no respeito as pessoas envolvidas na
empresa.

Além desses, os autores informam que a lideranca deve ser democratica,
carismatica, que mantenha o foco em pessoas, nas metas, dando liberdade aos
funcionarios criem sem deixar de dar apoio em suas funcdes e ndo tratar os
colaboradores como se fossem apenas cumpridores de ordens. O que se espera é
que os lideres sejam capazes de conduzir sua equipe, que tenha habilidade para
fazer gestdo de pessoas, fazer com que o ambiente seja dindmico, promover
engajamento, desenvolver e ensinar novas estratégias para todos crescerem em um
80 propésito, ressalta Gimenes (2016). Portanto, o papel do lider é “descobrir e
desenvolver novos talentos e, muitas vezes, isso significa confrontar antigos
conceitos” (PETERS, 1989, p.36).

Buscou-se saber do Gestor participante na questao niimero 11: quais sdo os
focos de sustentagao da lideranga?

Gestor: O equilibrio e controle da organizagdo, em seus diversos aspectos,

em vista de seu crescimento. Para isso é necessério planejamento e gestdo interna
(instalagbes e dependéncias, pessoal despesas...) e externa (vendas, clientes,
marketing...).
O equilibrio e controle da organizacéo séo aspectos que tem influenciado bastante
as empresas, ao ponto de optar por mudangas, em querer investir mais nas
pessoas, para posteriormente, dispor de produtos ou prestarem servicos de
qualidades e estes dois critérios mencionados pelo Gestor participante, fazem parte
da concepgdo da area Gestdo de Pessoas. Crepaldi, Stuani e Rodrigues (2013)
caracterizam esse campo como capital humano que é a base personalizada pela
participacéo, capacitacdo, envolvimento e desenvolvimento na empresa.

Esta mesma érea implica nas mudangas na empresa, porque conta com
recursos da gestio que influenciam e que garaniem resultados eficazes, satisfacio
do colaborado, na formacdo profissional que a empresa acredita ser preciso,
objetivando o desenvolvimento e crescimento da instituicdo como o do préprio
funcionario. Assim, manter o equilibro adequado significa cada um responder pelo
seu papel, de forma eficaz tanto nas atividades internas, quanto as que sio
desenvolvidas no externo (PAULA; NOGUEIRA, 2016).
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A seguir na questdo 12 foi perguniado: De que maneira as informacoes
contabeis sdo aplicadas na gestdo de recursos humanos?

Gestor: As informag8es contabeis e a gestdo de RH andam juntas, devido a
contabilidade ser um setor que pode gerar melhores resultados ao RH, por exemplo,
uma anélise de desempenho de cada funcionario, temos que verificar como ele esta,
se esta trabalhando bem, se esta trabalhando para a empresa aumentar ou s6 esta
trabalhando pra ter o salério, para que afravés dessas informagbes o RH faca
analise se ele continua na empresa, ou temos que gastar com demisséo e admisséo
de outra e etc, além de que os custos de treinamento e capacitagcdo sdo altos, e se
for pro funcionério ficar pouco tempo acaba sendo uma despesa de prejuizo para
empresa.

Observa-se que o gestor tem a compreensdo de que as informagbes
contabeis sao fundameniais para o gerenciamento dos recursos humanos, uma vez
que a area financeira da empresa esta ligada diretamente com a forma de trabalho
desenvolvido pelos colaboradores, assim desde a contratacdo até a demissdo
destes, séo gerados cusios para a empresa, e esta precisa ter consciéncia da
importancia da manutencdo e preparacéo dos colaboradores para que estes possam
continuar trabalhando na empresa.

Deste modo, nota-se a grande relevancia e o papel da contabilidade gerencial
na gestao dos recursos das empresas sendo muita reconhecida pela sociedade.
Como afirma Haussmann (2001), os administradores das empresas precisam das
informacdes de cunho econdmico e financeiro, ou seja, as informacdes contébeis,
“para tomarem as melhores decisdes que lhes garantirdo resultados positivos em
vista do crescimento, expansao e desenvolvimenio do negdcio” (HAUSSMANN,
2001, p 18).

Na questao 13 foi indagado se: a gestdo de recursos humanos utiliza de
principios e critérios gerenciais para garantir um quadro de pessoal afinado
com os objetivos de expansao e crescimento?

Gestor: Usamos a gestdo de RH no grupo como forma de fazer com que
nosso pessoal esteja bem aliado de acordo com 0s nossos objetivos, que s&o meios
compelitivos, dentre elas a qualidade nos produfos, valores, receifas, despesas,
fazendo assim com que além disso o quadro esteja afinado para o crescimento,
sempre agregando um bom atendimento para que o cliente saia satisfeito.
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O gestor afirma que utiliza o setor de recursos humanos de forma a conduzir
os colaboradores com os objetivos e metas fracados pela empresa. Deste modo, a
empresa consegue atingir os niveis de qualidade estabelecidos e exigidos pelo
mercado.

A contabilidade gerencial utilizando uma excelente gestdo estratégica de
recursos humanos com base nas informagdes gerenciais como direcionamento para
as decisdes sobre os elementos ou fases que compde esse setor, em busca da
exceléncia, frisando que ndo basta predispor todas as fases apenas
cronologicamente, mas disp0-las de forma a se adequarem as necessidades
peculiares & situagdo de cada organizagéo, do contrério se auto justificariam e ndo
seriam medidas — métodos - em pré de um objetivo de crescimento (MARSHALL
JUNIOR, 2010).

Por fim, foi perguntado ao gestor na questao namero 14: o que vocé faz para
tornar-se diferente dos concorrentes? Qual o seu diferencial? Primeiramente,
ele advertiu que a preocupacéo nao & o concorrente, pois a empresa lancaria precos
de todo o mundo, mas explicou que:

Gestor: [..] o foco do Grupo Leal é o Cliente, por isso além do prego, nos
preocupamos com a qualidade do produto (combustivel), de forma que o cliente
ganhe no desempenho do carro e economize com a manutengdo do mofor..., em
vista do cliente nos preocupamos para oferecer o melhor atendimento e o melhor
servigo.

Diante da fala do Gestor & nitido que a empresa busca se destacar diante das
demais através da satisfacdo do cliente. A empresa preza por esse aspecio por
entender que seja a base para que uma organizacao cres¢a, e conseguentemente,
apresente melhores condicbes de atendimenio, execucdo de estratégias que
possam implementar as acfes, afim de que as expectativas dos clientes sejam
superadas.

Santos ef al (2017) afirmam gque uma empresa alcanca suas metas ao
demonstrar que valoriza 0 consumidor. Hoje, os clientes esperam serem bem
tratados na empresa, receber atencéo devida e isso s & possivel com o treinamento
dos colaboradores. Além disso, a qualidade dos produtos como o gestor mencionou,
resulta em beneficios para a empresa que € o retorno do cliente ao estabelecimento,
o que é comumente chamado de fidelizag&o.
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E necessério que a gestio da empresa entenda que o cliente ndo deve ser
fachado apenas de comprador, mas deve encarar a realidade de que o consumidor
€ a chave de conquista de novos clientes, pois hoje a marketing da empresa nao
ocorre apenas pelas midias eletrbnicas ou veiculos comunicativos, mas também,
parte do proprio cliente que indica os produtos ou servigcos da empresa. Portanto, a
organizacdo deve investir sempre no atendimento diferenciado, com esiratégias que
visam beneficiar o cliente, como ofertas promocionais, garantias estendidas, os
quais representara no final o crescimento da empresa que certamente obtera lucros
(SANTOS et al., 2017).
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5 CONCLUSAO

Popularmente conhecido como Grupo Leal os questionamentos que
impulsionaram esta pesquisa foram se o Grupo utiiza os dados obtidos, as
informagbes contébeis que dispde o controle da produgio de seus colaboradores,
para definir quais principios e critérios gerenciais utilizar para garantir um quadro de
pessoal alinhado com os objetivos de expanséo e crescimento.

O Gerenciamento de Recursos Humanos hoje estd mais direcionado as
pessoas, reconhecendo-os como elementos fundamentais para o crescimento de
uma organizagéo, mediante a concepgdo da Gestdo Estratégica de Pessoas. Foi
possivel observar que a gestdo do Grupo Leal tem cumprido grande parte dos
requisitos, demonstrando valorizar seus colaboradores, investindo, capacitando-os,
por ter a preocupacéo de satisfazer e dar condicdes de trabalho favoraveis, o que
tem resultado em beneficios, tornando o que a empresa é hoje: competitiva e
lucrativa.

Compreende-se que os profissionais responsaveis pelo setor de recursos
humanos precisam estar atentos as mudangas no ambiente de trabalho, pois ndo se
trata apenas de profissionais que tenham gosto de atuar como lideres ou por ter
habilidade de lidar com pessoas, mas se frata de profissionais que tfenham
habilidades, conhecimentos praticos, profissionais que mantém comunicagdo com os
colaboradores e principalmente ter visdo dos propositos que a empresa possui e
assim planejar e desenvolver um trabalho que seja adequado e realista.

Com base nos resultados que mostram o compromisso da gestdo em cumprir
os requisitos como plano de motivagdo, distribuicdo de cargos, fungbes e
departamentalizacdo, orientacdo, treinamento, realizagio de projetos sociais e
outros, evidentemente, o gestor acumula pra si inlimeras responsabilidades
administrativas a serem realizadas em um curto intervalo de tempo, isso pode de
alguma forma afetar no desempenho e dificultar o comprometimento e
principalmente no envolvimento dos funcionérios.

Para a empresa continuar a manter o seu diferencial, precisa sempre buscar
meios para se adaptar e manter seus esforcos no atendimento prestado. O Gestor
demonstra ter vis&o de crescimento, no entanto, pode-se observar que ainda
persiste alguns métodos burocraticos e operacionais, afim de cumprir os regimentos
internos da empresa ou por questdes legislativos.




|

Q0000000000000 00000000AQ000000000000V00O0000A000000000L

Devido a empresa ainda néo ter feito nenhuma pesquisa de satisfacdo entre
seus colaboradores, sugere-se que a mesma faca futuramente uma pesquisa
qualitativa com os colaboradores para ver o que eles esperam que seja feito ou o
que precisa, para que os colaboradores se sintam motivados e assim alcancarem
melhores resultados pessoais e profissionais em coletividade.




CJOXCXORC RO RO NOROXCHO O XCNO RO O RO NG RO XO RO NG NO RO RO XC NO N NO RO NO RO RO RO HO NG NG RO NO RO NO RO XO RO NG NO NG NO RO X(

51

REFERENCIAS

ANJOS, Mirtes. A importéncia da comunicacao da misséo, visdo e valores para
os empregados. In. CARRAMENHA, Bruno ef al. (Orgs.) Comunicacéo com lideres
e empregados, vol. 3, Sao Paulo, SP, 2017. Disponivel em:<https:/
casperlibero.edu. br/pos-graduacao/e-book-comunicacao-com-lideres-e-empregados-
vol-3/>. Acesso em: 5 de mar. 2020.

BANOV, Marcia Regina. Psicologia no gerenciamento de pessoas. 2. ed. Séao
Paulo: Atlas 2011.

BARBIERI, Ugo Franco. Gestédo de pessoas nas organizagées. Sdo Paulo: Atlas,
2015.

BAYLAO, André Luis da Silva; ROCHA, Ana Paula de Sousa. A Importéncia do
Processo de Recrutamento e Selecdo de Pessoal na Organizagdo Empresarial,
2014. (artigo) XI Simpdsio de Exceléncia em Gesido e Tecnologia, 2014. Disponivel
em:<https://www.aedb.br/seget/arquivos/artigos14/20320178.pdf>. Acesso em: 4 de
mar. 2020.

BERGAMASCO, Eduarda Delinardi; ZIANI, Antonio Lia Rita; BEGNAMI, Patricia dos
Santos; CARVALHO, Lucas Silvestre de. A influéncia e importéncia da ética
organizacional: Enfase em uma multinacional sob a perspectiva de gestores e
de colaboradores, 2017. Revista Espacios, vol. 38, n° 14, 2017.

BEUREN, Hise Maria. Como elaborar trabathos monograficos em contabilidade:
Teoria e Pratica. 2. ed. S&o Paulo: Atlas, 2006.

BONFIM, Danilo Pereira; ESTENDER, Antonio Carlos; MACEDO, Daniela de. A
motivacdo em pequenas empresas, 2015. (Artigo) Xll SEGET Simpésio de
Exceléncia em Gesido e Tecnologia, 2015. Disponivel em:<hitps./iwww.aedb.br/
segel/ arquivos/artigos15/322230.pdf>. Acesso em: 5 de mar. 2020.

CARVALHO, A. V.; NASCIMENTO, L. P.; SERAFIM, O. C. G. ADMINISTRAGAO DE
RECURSOS HUMANOS. 2. ed. Sao Paulo: Cengage Learning, 2012.

CARVALHO, Eduardo da N.; SANTOS, Rita Maria G. dos. As Diretrizes
Organizacionais: uma anadlise pratica da missdo, visdo e valores em uma
pequena empresa em Mossor6-RN, 2016. Revista Foco. Disponivel
em:<http://revistafocoadm.org/index.php/foco/article/download/165/139>. Acesso em
6 de mar. 2020.

CARVALHO, Eduardo da N.; SANTOS, Rita Maria G. dos. As Diretrizes
Organizacionais: uma analise pratica da missdo, visdo e valores em uma
pequena empresa em Mossor6-RN, 2016. Revista Foco. Disponivel




Q000000000000 000000Q0O0000000V00O00V00OV0O0O0V0V00V0V0V0V0V0AOV0V0OO0OC

52

em:<http://revistafocoadm.org/index.php/foco/article/download/165/139>. Acesso em
6 de mar. 2020.

CHIAVENATO, Idalberto. Gestdo de Pessoas: o novo papel dos recursos humanos
nas organizagdes. Barueri: Manole, 2014.

CHIAVENATO, Idalberto. Recursos humanos na empresa. 1. ed. S&o Paulo:
Atlas,1989.

CORREA, Andreia da Silva; SILVA, Bruniele de Olveira. A importancia da
comunicacdo dos colaboradores com seus lideres, 2014. (artigo) Faculdade
Metropolitana Sao Calos, Rio de Janeiro, 2014. Disponivel
em:<https://www.aedb.br/segel/arquivos/artigos14/47920579.pdf>. Acesso em: 4 de
mar. 2020.

COSTA, Paulo Henrique Freitas da; MEIRINO, Marcelo Jasmim. O papel do lider
na gestdo de qualidade de vida do trabalho, 2016. Congresso nacional em
Exceléncia de Gestéo. Disponivel em:<hitp://imww.inovarse.org/sites/defauli/files/T 16
_M_012.pdf>. Acesso em: 6 de mar. 2020.

COSTA, Rodrigo Simdo da. CONTABILIDADE PARA INICIANTES EM CIENCIAS
CONTABEIS E CURSOS AFINS. 4. ed. Sao Paulo: Editora SENAC S&o Paulo,
2013.

CREPALDI. Paola Guariso; STUANI, Luiz Henrique; RODRIGUES, Paulo Ricardo. A
importancia da gestédo de contabilidade de RH nas organizactes, 2013. Revista
INERSUL. Disponivel  em:<https://www.inesul. edu.br/revista/arquivos/arg-
idvol__ 1373923274 pdf>. Acesso em: 6 de mar. 2020.

FIDELIS, Gilson José; BANOV, Marcia Regina. Gestdo de recursos humanos
tradicional e estratégica. 2. ed. Sdo Paulo: Erica, 2007.

FOGACA, Lucas Brisola Duarte; FAZAN, Eliza. Acdo Social das Empresas: uma
Discussdo Sobre o Impacto dos Custos das Acdes Sociais nos Resultados,
2002. IX Congresso Brasileiro de Custos — Sao Paulo, SP, Brasil, 13 a 15 de outubro
de 2002. Disponivel em:<https://anaiscbc.emnuvens.com.br/anais/articl e/viewFile
12682/2682>. Acesso em: 6 de mar. 2020.

FONSECA, J. J. S. Metodologia da pesquisa cientifica. Fortaleza: UEC, 2002.
Apostila.

FRANCISCHINI, Nadialice. Importancia do Cédigo de Etica Empresarial, 2019.
Revista Direito. Disponivel em:<http://revistadireito.com/2019/01/28/importancia-do-
codigo-de-etica-empresarial/>. Acesso em: 6 de mar. 2020.



J

CXCXCIONCICIO NGOG OO JCXC OO OO G IC NG O G RCRC G NO NO XO RO NG KC G NO NG RO RO XC NG NC G NOXC N XC NG XO NGO

GALAO, Fabiano Palhares; CRESCITELLI, Edson. Como e com quem vocé quer
falar? Um estudo sobre os piiblicos envolvidos no processo da comunicacio
de marketing de grandes anunciantes, 2012. XV SEMEAD - Seminérios de
Administracdo, 2012. Disponivel em:<http://sistema.semead.com.br/15semead
Iresultado /irabalhosPDF/565.pdf>. Acesso em: 7 de mar. 2020.

GALINDO, Daniel dos Santos. Teorias e estratégias de publicidade e
propaganda. In: KUNSCH, Margarida Maria. Gestdo Estratégica em Comunicacdo
Organizacional e Relagbes Publicas. Difusdo Editora, 2008. Disponivel
em:<http:/Amww
.danielgalindo.ppg.br/teorias%20e%20praticas%20da%20publicidade.pdf>. Acesso
em 6 de mar. 2020.

GlL, A. C. Métodos e técnicas de pesquisa social. Sao Paulo: Atlas, 1999

GIMENES, Antdnia Maria. O papel dos lideres nas organizagdes, 2016. Disponivel
em:<https://www.inesul.edu.br/revista/arquivos/arg-idvol_52_1512679666.pdf>.
Acesso em: 6 de mar. 2020.

GROSS, Marlon Felipe. O nivel de motivacdo dos colaboradores de uma
empresa do Vale do Taquari, 2017. (Monografia) Curso de Adminisiracdo de
Empresas. Universidade do Valedo Taquari, Lajeado, novembro de 2017.

HAUSSMANN, Nilton. Contabilidade gerencial em 10 aulas. Floriandpolis: Plus
Saber, 2001

IMPERATORE, Simone Loureiroc Brum. Fundamentos da Contabilidade. 1. ed. Séo
Paulo: InterSaberes, 2017.

KUHN, Claudia Regina de Souza; PEREIRA, Ana Lticia Bender. Treinamento como
ferramenta de gestdo de pessoas em uma microempresa, 2009. Disponivel
em:<http://www.univates.br/revistas/index.php/destaques/article/download/13/11>.
Acesso em: 4 de mar. 2020.

LUZ, Erico Eleutério da. Teoria da Contabilidade. Curitiba: InterSaberes, 2015.

MACEDO, Jhonata de Azevedo. Gestdo de pessoas e produtividade beneficios
para organizacdo, 2019. (Monografia) Bacharelado em Engenharia de Producéo.
Universidade Candido Mendes ~ Niterdi, 2019.

MARCHORI, Marlene. Faces da Cultura e da Comunicacdo Organizacional. 2.
ed. Sdo Caetano do Sul, SP: Difusdo Editora, 2008. Disponivel en:
<https://pt.scribd.com/doc/50916492/faces-da-cultura-e-da-comunicacao-
organizacional>. Acesso em: 4 de mar. 2020.




Q0000000000000 0000000O0O00V0000V0V0O000V0V0V0V0V0O00VVVVV0O0O00V0O

MARCONI, Marina de A.; LAKATOS, Eva Maria. Técnicas de Pesquisa. S0 Paulo
Atlas, 2002.

MARRAS, Jean Pierre. Gestao de pessoas em empresas inovadoras. 2. ed. S&o
Paulo: Saraiva, 2011.
MARION, Jose Carlos. Contabilidade basica. Sdo Paulo: Atlas, 1988.

MARSHALL JUNIOR, L; CIERCO, A. A; ROCHA, A. V.; MOTA, E. B.; LEUSIN, S.
Gestdo da qualidade. 10. ed. Rio de Janeiro: FGV, 2010.

MELLO, Mario Fernando de; MELLO, Arthur Zago de. Uma analise das praticas de
Responsabilidade Social e Sustentabilidade como estratégias de empresas
industriais do setor moveleiro: um estudo de caso, 2018. Gest. Prod., Séo
Carlos, V. 25, n. 1, p. 81-93, 2018. Disponivel
em:<http://www.scielo.br/pdf/gp/v25n1/0104-530X-gp-0104-530X1625-16.pdf>.
Acesso em: 7 de mar. 2020.

MINAYO, M. C. S. Pesquisa Social. Teoria, mélodo e criatividade. 18. ed.
Petrépolis: Vozes, 2001.

NANNETTI, Marcos Alverni; MESQUITA, José Marcos Carvalho de; TEIXEIRA, Luiz
Antdnio Antunes. A relacdo entre a satisfagdao dos funciondarios e a satisfagdo
dos clientes: estudo nas empresas de software do municipio de Belo
Horizonte, 2015. (artigo) R.Adm., Sdo Paulo, v.50, n.1, p.56-72, jan./fev./mar. 2015.
Disponivel em:<http://www.scielo.br/pdf/rausp/v50n1/0080-2107-rausp-50-01-
0056.pdf>. Acesso em 4 de mar. 2020.

NECYK, G. A.; FREZATTI F. A Contabilidade Gerencial: uma perspectiva de
ciclo de vida de seu Necyk, G. A., & Frezatti, F., 2010.

NOBREGA, Fernanda de Arauvjo. Praticas de valorizagdo humana e seus
impactos no desenvolvimento das organizacbes: andlise da produgdo
cientifica em recursos humanos. Paraiba. Disserlacdo de Mesirado, 2009.
Disponivel em: <http://www.ccsa.ufpb.br/ppga/site/arquivos/dissertacoe.pdf> Acesso
em: 10 de abr. de 2016.

OLIVEIRA, Rosane de Souza; PASSOS, Elisete Silva. O papel do Gestor na
motivagcdo dos seus colaboradores, 2013 (artigo) Disponivel em:<https://www.
cairu.br/revista/arquivos/artigos/2013_1/03_PAPEL_GEST_MOT_COL_33_41.pdf>.
Acesso em: 5 de mar. 2020.

PAIVA, Kely C M; FUJIHARA, Ricardo Ken; REIS, Jennifer Fernandes Valores
Organizacionais, Valores do Trabalho e Atitudes Retaliatérias: um Estudo com
Jovens Aprendizes em uma Empresa Publica, 2017. (artigo) Teoria e Pratica em
Administracdo, v. 7, n° 1, 2017. Disponivel em:<hitps.//www.researchgate.n




000000000000 0000000000Q000000IV0AO000000O0V000V00V0V0V00000

et/publication/318437257_Valores_Organizacionais_Valores_do_Trabalho_e_Atitude
s_Retaliatorias_um_Estudo_com_Jovens_Aprendizes_em_uma_Empresa_Publica>.
Acesso em: 4 de mar. 2020.

PAULA, Vilson Vieira de; NOGUEIRA, Giulia de Mendonca. A importancia da area
de gestdo de pessoas, para o sucesso da organizacdo, 2016. XIl Congresso
nacional de Exceléncia em Gestdo & Inovarse — Responsabilidade Social aplicada.
Disponivel em:<htip://www.inovarse.org/sites/default/files/T16_047.pdf>. Acesso
em:<http://www.inovarse.org/sites/default/files/T16_047.pdf>. Acesso em: 6 de mar.
2020.

PETERS, T.J. Prosperando no caos. Sao Paulo: Harbra, 1989.

PRESTES, Maria Luci Mesquita. A pesquisa e a construgdo do conhecimento
cientifico: do planejamento aos textos, da escola & academia. 3. ed. Sao Paulo:
Réspel, 2012.

RESENDE, Patricia Carvalho de. Gestio de recursos humanos no servigo
publico, 2017. (Monografia) Especializagdo em Gestio de Recursos Humanos.
Universidade Céandido Mendes — AVM, Rio de Janeiro, 2017.

ROBBINS, Stephen P. A verdade sobre gerenciar pessoas. Sdo Paulo: Pearson
Education, 2002.

SANTOS, Mariana dos; TORRES, Kelly Aparecida. SILVA, Leonardo Henrique de
Almeida e; BORBA, Erika Loureiro. Satisfacdo de clientes: analise do
atendimento prestado pelas empresas no comércio de Sdo Joao Del Rei-MG,
2017. VIX SEGET ética e Gestao, juntos por um crescimento sustentavel. Disponivel
em:<https://www. aedb.br/seget/arquivos/artigos17/542539.pdf>. Acesso em: 7 de
mar. 2020.

SCHULTZ, Felix. Missédo, visdo e valores: como criar para a sua empresa, 2019.
Disponivel em:<https://bomcontrole.com.br/missao-visao-valores/>. Acesso em: 6 de
mar. 2020.

SILVA, Glenio Luiz da Rosa e. Controle do turnover: Como prevenir e demitir
com responsabilidade. Rio de Janeiro: Qualitymark, 2010.

SEVERINO, Anténio Joaquim. Metodologia do trabalho cientifico. 23. ed. ver. e
atual. Sao Paulo: Cortez, 2007.

SOUZA, Hellen Priscila Rocha Teixeira, A importdncia de valorizar os
colaboradores no ambiente organizacional, 2016. (artigo) Xll Congresso Nacional
de Exceléncia em Gestdo, 2016. Disponivel em:<htip://www.inovarse.org/sites/
default/ files/T16_M_041.pdf>. Acesso em: 4 de mar. 2020.




0000000000000000000000000000000000000000000000000

STANGANELLI, Maira. A Pesquisa de Satisfacio realizada na india e que nos
faz refletir sobre o Clima Organizacional nas empresas brasileiras, 2019.
Disponivel em:<https://www.lemeconsultoria.com.br/artigos/pesquisa-de-
satisfacao/>. Acesso em: 4 de mar. 2020.

TOIGO, Francisco Renato. Fundamentos de Contabilidade e Escrituragéo.
Caxias do Sul: Educs, 2008.

VERGARA, Sylvia Costante, Projetos e relatério de pesquisa em administragao.
Sao Paulo: Altas, 1997.




000000000000000000000000000000000000000000000000F0

APENDICE

CENTRO DE ESTUDOS SUPERIORES DE ITAITUBA-CESUPI
FACULDADE DE ITAITUBA-FAI
CURSO DE BACHARELADO EM CIENCIAS CONTABEIS

Este questionario tem como finalidade de contribuir para o Trabalho de Conclusdo de Curso
(TCC), intitulado: O GERENCIAMENTO DE RECURSOS HUMANOS COMO FATOR DE
ELEVACAO OU REDUGAO DE CUSTOS NAS EMPRESAS: estudo referenciado no
grupo Leal, ltaituba-PA.

Académica: Michely Sousa Silveira
Orientador: Prof. Esp. Flavio Sousa do Nascimento.

QUESTIONARIO PARA O GESTOR DO SETOR RECURSOS HUMANOS

1. Perfil do gestor participante da pesquisa
Nome:

Idade:

Sexo:

Escolaridade:

Tempo de atuagéo na empresa:

2. Como vocé avalia a comunicacéo entres os colaboradores e gestores dentro da
organizagao?

3. A empresa faz vocé sentir-se importante no que faz?

4. A empresa realizou/realiza alguma pesquisa de satisfacdo entre seus
colaboradores? Se sim, quais os resultados obtidos?

5. A empresa realiza algum plano de motivacdo profissional para colaboradores
como forma de obtenc¢ao de resultado de trabalho?

6. Os colaboradores tem ampla liberdade de acesso aos gestores da empresa?

7. Como é realizada a distribuicao de cargos, funcdes e departamentalizagéo dentro
da instituicao?
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8. Dentro dos recursos humanos, ha algum tipo de orientag@o ou treinamento para
os colaboradores manusear produtos inflamaveis?

9. A empresa possui ou planeja estabelecer um cadigo de ética e conduta dentro da
empresa? Se sim, comente sobre o codigo de ética e conduta deniro da empresa.

10. Vocé enquanto gestor(a) quais as qualidades de um bom lider?

11. Quais sdo os focos de sustentacdo da lideranca?

12. De que maneira as informacgdes contabeis sdo aplicadas na gestdo de recursos
humanos?

13. a gestao de recursos humanos utiliza de principios e critérios gerenciais para
garantir um quadro de pessoal afinado com os objetivos de expansio e
crescimento?

14. O que vocé faz para tornar-se diferente dos concorrentes? Qual o seu
diferencial?




