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RESUMO

O presente trabalho procura mostrar a importancia da gestdo de recursos humanos
para se prevenir e evitar a rotatividade de pessoal que tanto prejudica as empresas
no desempenho de seus objetivos. Parte-se de pesquisa bibliografica e confrontam-
se as ideias com os achados em pesquisa de campo realizada numa empresa.

Palavras-chave: Contabilidade empresarial; Gestdo de pessoas; Rotatividade.



INTRODUGCAO

O tema abordado neste artigo — rotatividade de pessoal — € um problema que
afeta drasticamente grande parte dos escritérios de contabilidade.Todos os anos,
nas conferéncias nacionais, 0 mesmo € pautado para a busca da solucdo para o

grande numero de pessoas que passam pelas empresas de contabilidade.

Para a realizacdo do Artigo foi ulilizada a metodologia da pesquisa
bibliografica e a pesquisa de campo. Segundo Lakatos e Marconi (2007, p. 185):

A pesquisa bibliogréafica deve abranger toda a bibliografia relacionada com o

tema estudo, sua finalidade e colocar como se 0 pesquisador tenha o

contado direto com que foi escrito, dito ou filmado sobre o assunto. [A

pesquisa de campo] é utilizada com o objetivo principal de conseguir

informacdes ou conhecimentos acerca de um problema, para qual se

proucura uma resposta, ou queira comprovar ou fazer relagbes entre os
dados obtidos.

A pesquisa de campo foi realizada na empresa onde o académico trabalha,
durante o periodo do estagio. A analise sobre as aplicacdes feitas da forma que
eram tratadas e conduzidas pelos gestores, que lhe deram a liberdade de fazer um
levantamento das aplica¢Bes atuais e incentivaram-no a fazer um diagndstico sobre

as melhores praticas quanto a gestéo de pessoas.

Logo, perceberam que as mudancas e transformacdes no cenario mundial
estdo sendo o divisor de aguas no ramo de prestacdo de servicos. Conforme
Chiavenato (2010, p. 34):

Tratar as pessoas como recuros organizacionais é um desperdicio de
talentos e de massa encefética produtiva, assim hoje se fala em gestdo de
pessoas e nao mais em recursos humanos, exatamente para proporcionar
essa nova visdo das pessoas — ndo mais como meros funcionarios
remunerados em funcao de tempo disponibilizados para a organizagdo —
mas como parceiros e colaboradores do negdcio da empresa.

A nova gestao dos recursos humanos que trata os funcionarios como capital
humano, parceiros e colaboradores transforma o departamento de pessoal dentro
das empresas em elo de ligacdo entre empresa e colaborador, formando mais que

uma simples rotina de trabalho.



FUNDAMENTAGCAO TEORICA

A &rea contabil esta prestes a passar pelo processo de evolugdo onde a forca
mecanica do servigo “bracal” cedeu lugar a forca de tencnologia,cedendo lugar a
nova fase conhecida como de informacdo. Sendo assim, fica evidenciada a queda
nos empregos pelo fato de se estar passando um momento de transicdo. Para Perez
(1997, p.68), o objetivo da profissdo contabil “vai mais além de acumular
conhecimento para preparar um balanco para efeitos impositivos, vai mais além de
registros automaticamente uma ou varias operagfes: um software adequado pode
produzir melhor as rotinas”. Na visdo de Andrade (1995, p. 61) “as informagdes
geradas pela contabilidade devem propiciar aos seus usuarios base segura as suas
decisbes, pela compreensdo do estado em que se encontra a entidade, seu

desempenho, sua evolucao, riscos e oportunidades que oferece”.

A importancia do contador em estar por dentro das mudancas e das novas
mudancas na contabilidade € essencial; temos como exemplo a participacdo cada
vez maior de profissionais no centro de estudos contabeis em todo o mundo,
buscando a melhor forma de se adequar a contabilidade, as necessidades globais.
Uma das barreiras existentes e a grande dificuldade em se padronizar relatérios

contabeis para uma leitura internacional.

O futuro da contabilidade depende do desenvolvimento da Sociedade e sua
forma de adequacdo aos novos conceitos dentro das novas necessidades que irdo
surgir futuramente. Umas das necessidades que deverdo ser resolvidas é a
padronizacdo mundial dos preceitos e normas contabeis juntamente com o
aprimoramento da linguagem contabil para o melhor entendimento do usuario, e até
mesmo a padronizacdo mundial da propria profissdo contabil, conseguindo com isso
facilitar a relacdo comercial e a interacdo entre toda e qualquer empresa do mundo.
Dessa forma o contador podera trabalhar tranquilamente em empresas

multinacionais, aqui no Brasil, e em suas filiais em qualquer parte do mundo.

Podemos ver claramente como a globalizacdo esta e ira mostrar-se mais ativa
no futuro proximo. Novos conceitos irdo surgir e caberd aos futuros profissionais

buscar a melhor forma de conciliacdo. Ainda podemos acrescentar que,



possivelmente, havera a adequacédo das informacfes da empresa a investidores. Os
beneficios da Internet estardo contribuindo, pois permitirdo a Expansdo do
conhecimento contabil com estudantes, profissionais, faculdades e instituicdes,

trocando informac¢des importantes para o desenvolvimento do profissional.
GESTAO DE PESSOAS

A gestdo de pessoas tem como 0 objetivo a cooperagédo dos colaboradores
que trabalha dentro da empresa fazendo com que as metas da empresa sejam
batidas, a peca fundamental na gestdo de pessoas esta na contribuicdo conceitual e
pratica para a vida humana mais saudavel e com o resultado alcancado de
qualidade.

Citando Chiavenato (2006, p.23): “as organizagdes sdo constituidas de
pessoas e dependem delas para atingir os seus objetivos e cumprir as suas
missdes”. O mesmo explica ainda que os colaboradores passam o maior tempo de
suas vidas dentro da empresa, por isso é basico e necessario que 0S mesmos
trabalhem unidos para que assim alcancem seus objetivos com mais preciséo,dentro
de uma organizacdo nao € possivel se desenvolver trabalhando sozinho. As
pessoas sd0 essenciais para que haja uma administracdo de gestdao de

pessoas,sem que elas ndo fossem possiveis desenvolver uma estratégia de gestao.

Algunas empresas comecam a reconhecer o colaborador como parceiro, ja
gue todo o processo produtivo a ralizado e realizado com a colaboracédo de varios
colaboradores, tendo como exemplo fornecedor, clientes e acionistas. Gil (2001)
destaca que a importancia do empregado torna-se mais evidente numa organizacao
a onde 0 mesmo vai se especializando cada vez mais nas suas atividades diarias. E
possivel visualisar a evolugdo para uma nova forma de gestdo de pessoas onde a
mesma vai se chamar gestdo de talentos, para ndo deixar que seus melhores
funcionarios deixem a empresa para trabalharem nas concorentes.Chiavenato
(1999, p.6) explica que:

A gestdo de pessoas € uma area muito sensivel a mentalidade que
predomina nas organizagbes. Ela €& contingencial e situacional, pois

depende de varios aspectos como a cultura que existe em cada
organizacdo, a estrutura organizacional adotada, as caracteristicas do



contexto ambiental, o negdcio das organizagOes, a tecnologia utilizada, os
processos internos e uma infinidade de outras variaveis importantes.

A administracdo de recursos humanos tem como funcgao realizar 0s processos
burocraticos de admissdo e demissdo de pessoas, elaboracdo folhas de
pagamentos, entrega de declaracdes, entre outros. Porém, atualmente existe uma
nova versao para a administracdo de recursos humanos (ARH), que por sua vez néo
somente efetua as fun¢bes citadas, como também recruta, seleciona e oferece

treinamentos profissionais.

Maximiano (2004) enfatiza que o maior patriménio de uma empresa sao as
pessoas, uma empresa que tem um grande numero defuncionarios em seu quadro
passa por dificuldades de relacionamento, pois cada funcionario € Unico, cada um
com suas necessidades e problemas, no entanto, todos devem ser tratados da
mesma forma. A ARH atual deve visar a valorizacdo das pessoas da organizacao.
Porém é notério que ndo acontece dessa forma: ainda se adota uma forma
ultrapassada para a realidade dos seres humanos.

A funcdo de Recursos Humanos (RH), ou Gestdo de Pessoas, tem como
objetivos, encontrar, atrair e manter as pessoas deque a organizacao
necessita. Isso envolve atividades que comecam antes de uma pessoa ser

empregada da organizagdo e vdo até depois que a pessoa de desliga.
(MAXIMIANO, 2004, p. 31).

RECRUTAMENTO E SELECAO

Com um grande falta de m&o de obra e a alta rotatividade, as empresas estéo
selecionando melhores colaboradores através do sistema de recrutamento selecao
de pessoas. O empregado bem recrutado contribui de maneira positiva para a
empresa desenvolver seu papel com alta produtividade e gerando uma confianca
entre colaboradores e a empresa.Segundo Chiavenato (2002 p. 197),“recrutamento
€ um conjunto de técnicas e procedimentos que visa a atrair candidatos
potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos dentro da organizagdo.” Ja
para Franga (2007, p. 29):

O recrutamento e a selecdo sdo procedimentos que fazem parte da rotina
de preenchimento de uma vaga em aberto, nos procedimentos de admisséo
de pessoal.Atualmente pode-se utilizar grande quantidade de instrumentos
comprovados cientificamente, que proporcionam melhor quantidade e maior
precisdo a esses processos.



Segundo o autor, o recrutamento pode ser feito de duas formas bésicas:

a) Recrutamento interno: atraindo pessoal ja contratado pela empresa, mas

para outras vagas;

b) Recrutamento externo: buscando candidatos que n&o tem vinculo direto

com a empresa no mercado de trabalho.

J& a selecao de pessoal é um processo que vem logo apos o recrutamento, a
funcdo é de desenvolver uma entrevista utilizando formularios, testes e entrevistas

gue atendam as necessidades daempresa conforme a vaga disponivel.

7

Entrevista é uma ferramenta muito importante num processo de selecdo
dentro da organizagao, por isso ela deve ser feito por um profissional experiente e
adequado para a funcdo. E recomendavel que varios entrevistadores analisem o
mesmo candidato para assim terem certeza da escolhae, na entrevista é necessario
coletar o maior numero de informagdes indispenséaveis para a escolha do candidato
(FRANCA 2007).

Na visdo de Chiavenato (2002, p. 185), “a selegao busca entre os candidatos
recrutados agueles mais adequados aos cargos existentes na empresa, visando
manter ou aumentar a eficiéncia e o desempenho de pessoal, bem como a eficacia
da organizagdo”. Com a falta de colaboradores nas empresas estdo sempre &
procura de novos candidatos para o preenchimento das vagas, entretanto “a selegao
€ a escolha do candidato mais adequado para a organizacao, dentre os canditados
recrutados, por meios de varios instrumentos de analise, avaliacdo e comparacdo de
dados” (FRANCA 2007, p.34).

A selecdo pode ser considerada uma das principais e mais antigas atividades
realizadas pelos Recursos Humanos, podendo ser usada para a admissao,
transferéncia e/ou promoc¢éao de um colaborador. Para que tenhamos um processo
seletivo eficiente, faz-se necessario uma boa elaboracdo de perfis e o

estabelecimento de critérios técnicos para a sele¢cdo de novos talentos.
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Esse tipo de selecdo avalia, por meio de testes psicoldgicos, questionérios,
entrevistas pessoais e dindmicas de grupo, caracteristicas invisiveis do profissional -
aguelas que ndo aparecem no curriculo. Isso porque através dela se diminui as
chances da selecdo dar errada, sendo capaz de medir cada habilidade que os

individuos possuem para um bom desempenho no cargo.
Entre as vantagens da sele¢céo por competéncias destacam-se:
* mais objetiva, processo sistematico;
* maior facilidade na avaliacdo do desempenho futuro;
* maior garantia de uma contratacéo de sucesso;
* maior adequacéo do profissional a empresa;
* turnover mais baixo, maior produtividade.

Trata-se de uma metodologia pratica, que pode ser utilizada por qualquer
profissional treinado. Seus defensores garantem que possui maior consisténcia para
identificar a compatibilidade entre os perfis do candidato e da vaga. Além disso,
consegue-se maior clareza na identificacdo do perfil do candidato, por serem
ferramentas personalizadas para cada cargo, agiliza o processo seletivo e fortalece
a parceria entre selecionador e gestor, quando a selecdo € realizada pelo
recrutamento e selecdo em parceria com o0 requisitante. Cabe a cada empresa
determinar os processos e 0s procedimentos de selecdo mais adequados e que
sejam capazes de proporcionar os melhores resultados. Todo o0 processo seletivo

precisa ser eficiente e eficaz, sendo a selecado por competéncia mais indicado.
TREINAMENTO PROFISSIONAL

O treinamento é importante em todos os niveis empresariais. Conforme Boog
(2001, p.10), “o treinamento € a acdo sistematizada de educacdo para a
capacitacdo, o aperfeicoamento e o desenvolvimento do individuo”. Ja Franca
(2007,p. 88) conceitua que “treinamento € um processo sistematico para promover a

aquisicao de habilidades, regras, conceitos e atitudes que busquem a melhoria da
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adequacao entre as caracteristicas dos empregados eas exigéncias dos papéis

funcionais”.

Um profissional bem treinado desenvolve sua tarefa com mais facilidade, por
outro lado o profissional ndo treinado esta sujeito a tomada de decisdes incorretas,
podendo assim prejudicar a empresa em que atua. As empresas devem ver o
treinamento como um objetivo a ser alcancado dentro da organizacao, através disso
irA aprimorar as habilidades de seus empregados, motivacdo e melhorias no
ambiente de trabalho e, consequentemente, o aumento da produtividade (FRANCA,
2007).

As empresas que estéo investindo em treinamento de pessoal vém crescendo
significativamente nos ultimos anos, aumentando assim novas perspectivas para
funcdo. No Brasil onde o numero de trabalhadores que possuem o segundo grau €
bem reduzido, esses treinamentos vemsendo uma grande referéncia para 0s
empresarios, que com isso estdo valorizando mais o profissional, deixando de lado a
rotatividade. Esta tendéncia esta agradando os dois lados, tanto o funcional quanto o
empresarial (BOOG, 2001).

Mas de nada serve o treinamento se o colaborador n&do tiver um espaco
adequado para desenvolver suas habilidades aplicadas no treinamento, € importante
gue seja mudado a forma de trabalho da empresa, possibilitando as pessoas de
exercerem outras fungdes tornando o trabalho mais interessante, as variedades no
emprego possibilitam para os colaboradores aprenderem func¢des diversas da que

estao acostumados a desenvolver.

Os colaboradores que participam dos programas de qualidade e treinamento
obtém melhores indices de absenteismo e rotatividade de emprego, através desses
treinamentos o colaborador recebe informagdes importantes que fica facil de
diagnosticar possiveis falhas na empresa, e podendo assim ser passadas 0s seus
supervisores (PFEFFER, 1994).

Treinamento profissional serve mesmo com a selecdo de pessoal mais

apropriada, o treinamento faz com que o profissional possa se integrar a sua funcao
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explicita, proporcionando melhor execugdo de seu trabalho. O processo de
treinamento e o setor responsével pelo mesmo devem atuar de forma integrada com
0S outros setores da empresa, pois quando esses treinamentos déo resultados
positivos, eles acabam sendo chamados de solugcbes para os problemas (FRANCA
2007).

Recrutamento @ Selegao: encaminha ao
treinamento informagdes de capacitagio sobre os

novos funcionarios.

Acompanhamento @ Avaliagao: fornecs
infarmagdes sobre promogio, pravisdo de vagas

com as necessidades de capacitagio e informagdes _
fornecidas < b

por entrevistas de dasligamento e avaliagio de
desempenho

TREINAMENTO
operacional, gerencial e estratégico

Administragao de Cargos @ de Remuneracao:
canaliza informagbes sobre escolaridade, idade <:>
questdes trabalhistas etc.

Administragao de Beneaficios: troca informagdes
sobre relagdes sociofuncionais dos funcionérios. <:>

Figura 01: Interagao do plano de treinamento com as dreas de RH.
Fonta: FRAMCA (2007, o. 890

SALARIOS

A Consolidacao das Leis do Trabalho — CLT dispbe em seu artigo 458 “que
além do pagamento em dinheiro, compreende-se salario, para todos os efeitos
legais, quaisquer prestacdes in natura que a empresa, por forca do contrato ou por
costume, fornece habitualmente ao empregado”. Segundo Oliveira (2007, p. 413)
salario “é a contra prestagdo devida e paga diretamente pelo empregador a todo
empregado. Entenda-se que salario é o valor ajustado entre as partes, seja por um
acordo tacito ou expresso”. Salario € o valor que o empregador paga para seus
colaboradores, em troca da prestacdo de um determinado servico, independente de

S€eXo0, raga ou cor.
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O salario deve ser feito através do registro na carteira de trabalho e na
previdéncia social, ele ndo pode ser reduzido, salvo em convenc¢do coletiva através
do sindicato (OLIVEIRA, 2007). Este autor define salario como nominal e global:
nominal € feito através do registro da carteira de trabalho, sem as comissdes,
gratificacdes e qualquer ajuda de custo, ja o salario global € o conjunto de todos os

valores recebido pelo colaborador.

Chiavenato (1999, p. 224) define trés tipos de salario:

* O salario por unidade de tempo é pago de acordo com o tempo que p
trabalhador fica a disposi¢céo da empresa, isto €, a hora, semana, més,
sendo denominados mensalistas.

* O salario por resultado refere-se a quantidade ou ndmeros de pecas
produzidas. Abrange os sistemas de incentivos (comissfes ou
percentagens), referente a produtividade alcancada.

* O salario por tarefa € uma fusdo dos dois tipos anteriores; o empregado
esta sujeito a uma jornada de trabalho e o salario € determinado pela
quantidade produzida.

* O salario por unidade de tempo é o mais aplicado nas empresas, pois
esse tipo de salario estd diretamente ligado as atividades, sendo que
guanto maior a produ¢do, maior sera o salério.

REMUNERACAO

As organizagbes definem remuneragdo como todo o valor recebido na folha
de pagamento, incluido beneficios e descontos como vales, assisténcia médica e
outros. Gongalves (2008, p. 119) afirma que “remuneracdo € a soma do salario
devido pelo empregador com os valores que o empregado recebe de terceiros, em
decorréncia do contrato de trabalho, por exemplo, a gorjeta”. Conforme CLT Art.
457: “compreendem-se na remuneracao do empregado, para todos os efeitos legais,
além do salario devido e pago diretamente pelo empregador, como contraprestacao

do servigo, as gorjetas que receber”.

Umas das principais funcbes da empresa € a remuneracdo aos Seus
colaboradores, por isso merece sempre uma atencédo especial. Mas nem sempre &
facil para seus dirigentes, exige muito mais do que um simples conhecimento
administrativo, econdbmico e estatistico. Existem dois tipos de remuneragdo: por
habilidade e por resultados. Por habilidade esta avaliando o conhecimento adquirido,

conforme suas habilidades vdo aumentando a remuneragcdo aumenta também. Ja a
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remuneracao por resultados é a mais utilizada pelas organizagfes, esta diretamente
ligada a produtividade e a qualidade dos servigcos prestados, a empresa estabelece
metas as serem cumprida se os funcionarios recebem gratificacdes pelo objetivo
alcancado (MARRAS, 2005).

Conforme nos mostra a figura abaixo, as empresas tém como principal
elemento da remuneracdo total, a remuneracao basica, que € o pagamento fixo feito
mensalmente aos seus colaboradores, em seguida vem o0s incentivos salariais e
beneficios (CHIAVENATO, 2004).

Remuneracao Total

Remuneracdo Basica

Salario Mensal ou
Salario por Hora

Incentivos Salariais

Gratificacdes,
Participacdo nos

Resultados. etc.

Beneficios

Seguro de Vida, Plano

de Saude, RefeigcOes
Subsidiadas

Figura 3. Os trés componentes da remuneracgdo total.
Fonte: Chiavenato (2004, p. 257).

MOTIVACAO

A motivacdo do colaborador dentro da empresa é um fator principal, pois o
mesmo ajuda a empresa e néo fica a procura de novas oportunidade de trabalhos
além de desenvolver a funcdo com muito mais qualiade e rapidez. Segundo Pontes (
2005) o salario pode ser sim um bom estimulo, mas também néo é o fator principal,

existem outros motivos que fazem com que a pessoa se motive.

Salario é uma demonstracdo objetiva do quanto & empresa valoriza o
trabalho de seu funcionario. Associado ao plano de carreiras, se bem
administrado pelo Departamento de Recursos Humanos da empresa, ele
pode vir a ser ndo propriamente um fator de motivagéo, mas um fator que
servird de base aos fatores motivadores ligados ao cargo ocupado, a
perspectiva de crescimento profissional e trabalho executado, estando
estritamente ligado a esses (PONTES, 2005, p. 31).
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Muitos funcionarios recebem salarios melhores e nem por isso se sentem
motivados, eles entendem isso como uma forma de sobrevivéncia. Para que possa
existir um ciclo motivacional, € importante que o departamento de recursos

humanos.
ESTUDO DE CASO

A empresa objeto de estudo adotada € uma organizacéo real, porém optou-se
por utilizar um nome ficticio em prol ao sigilo da mesma. Desta forma, adotar-se-a o

nome C Contabilidade Eirelli, no qual sera caracterizada posteriormente.

A unido de geracdes tem resultado em um negocio coeso e de alto grau de
modernidade. Os filhos dos proprietarios auxiliaram na introducdo de novas
tecnologias e de uma nova visdo de mercado, detalhe vital para a oxigenacao das
corporacfes. Com eles esta um exército de colaboradores, sendo mais de 200
pessoas submetidas periodicamente a treinamentos e cursos de atualizacdo. Este
trabalho ocorre quase 100% nas dependéncias da empresa, que mantém em seus
2.200m2 de area, um auditério onde sdo promovidos também workshops e
treinamentos para clientes. A estrutura tecnoldgica néo fica atras: detém um sistema
proprio em Delphi e banco de dados Oracle, mantidos por uma equipe de
programadores.

Em 1999, uma alianca estabelecida com o Grupo de Empresas de
Contabilidade Gbrasil expandiu os negocios da empresa pelo Brasil e fez a C

Contabilidade evoluir nos moldes que atua hoje.
PROBLEMAS ANALISADOS

Na verificacao do alto indice de rotatividade da empresa em estudo, podemos
concluir que o departamento de Recursos Humanos esta antigo e defasado, sem
atitudes primordiais para uma boa selecdo e continuacdo de bom trabalho
desenvolvido pelo mesmo, pois uma contratacdo apenas para preenchimento de

uma “lacuna” pode ser um “pilar que sera descartado em dois ou trés meses”.
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Logo, 0 mesmo nao consegue resolucdo para o problema apontado pelos
colaboradores, causando uma grande insatisfacdo com varios departamentos,

ocasionando o dos principais fatores apontados nesse artigo: a desmotivacao.

Entretanto, a desmotivacdo ndo € o grande problema da empresa, para
curiosidade de todos, a falta de comunicagéo entre gestores, gerente e supervisores
e grande embate dentro de um grande escritorio de contabilidade, afetando

diretamente os gerentes, 0s supervisores ou até mesmo gestores.
CONCLUSAO

Como concluséo deste trabalho, verifica-se que a empresa que pretende nao
perder seus bons colaboradores para empresas concorrentes ndo deve ficar
achando que seu departamento de Recursos Humanos é meramente para
contratacdo, demissdo e até mesmo fazer a folha de pagamento. Pois o novo
departamento é a grande Administracdo e direcdo da empresa, pois esta ligado
diretamente com o principal valor da empresa que séo seus funcionarios.

Para a empresa em estudo, como fazer para diminuir sua alta rotatividade?
Pergunta feita para gestores, gerentes, supervisores e auxiliares. Primeiramente a
grande maioria 0s auxiliares buscam que seus superiores saibam fazer uma boa
comunicacdo. Para isto, serdo feitos dois cursos com gestores, gerentes e
supervisores com a pauta “Comunicacao Direta ou Indireta”, pois ja soluciona dois
problemas apontados neste estudo de caso.

Como sugestao para analise, estd sendo estudada a forma de gratificacédo
para os melhores colaboradores que atualmente estd sendo em dinheiro e sera

trocado por viagens, jantares para lazeres familiares.
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