[image: image3.png]MOSTRADE —
INICIACAO CIENTIFICA

Mostra de Criacao e Inovacao



[image: image4.jpg]Um novo conceito na formagao!



[image: image3.png]

	o perfil de um administrador de gestão de pessoas
castilhos, Iuri De Lemos¹

iuricastilhos@hotmail.com
LUGO, Fernando Martim Antunes¹

felugo74@outlook.com
PERES, Carolina Raguzzoni¹

peres.carolina99@gmail.com
STEFENON, Larissa Soares¹

larissastefenon0196@hotmail.com

TORBES, Adriélli Oliveira Masson¹

adriellioliveira777@gmail.com
ZAGO, Antonia²

antoniazago@gmail.com

RANGEL, Darlan Maurente²

dmrangel@hotmail.com

AZEVEDO, Letícia Fátima de²

letiazevedo@hotmail.com

GOMES, Luciane Da Silva²

lusilvapell@gmail.com
PEREIRA, Marcus Vinicius Sittoni²

contábeis.bg@ideau.com.br
POZZEBON, Pâmela Vaz Oliveira²

pamelapozzebon@gmail.com
¹ Discentes do Curso Administração, Nível 1 2016/1- Faculdade IDEAU – Bagé/RS.

² Docentes do Curso Administração, Nível 1 2016/1 - Faculdade IDEAU – Bagé/RS.




RESUMO: O presente artigo trata da importância do perfil de um administrador de gestão de pessoas. Este torna-se essencial para o desenvolvimento e crescimento empresarial do profissional, deixando em evidência qualidades e atributos que o destacam como um gestor de alto potencial. O tema é  relevante  por  tratar assuntos  que auxiliam um gestor no seu desenvolvimento profissional, deixando de forma clara aspectos que são necessários para a excelência de administrar pessoas e as quais têm maior influência sobre a atuação de sua carreira, destacando os principais motivos que se usa no incentivo de colaboradores e ações de liderança dentro de um planejamento.  Para atingir os objetivos do trabalho foi realizada primeiramente uma pesquisa bibliográfica. A pesquisa pode ser caracterizada como decritiva e qualiquantitativa por aprofundar o estudo e a forma de como poderá ser compreendida pelas pessoas e quantitativa por gerar resultados numéricos na busca de coleta de dados. Na obtenção de resultados desta análise, foi utilizado um questionário, aplicado a quatro gestores. Conclui-se, dessa forma, que o gestor de pessoas necessita de certas características fundamentais para atuar na área, tendo assim, um bom retorno de sua atuação em relação à motivação e ao empenho que são necessários exercer sobre colaboradores para que, dessa maneira, seja notório o crescimento empresarial.
Palavras-chave: Administração; Flexibilidade; Liderança; Controle; Recursos Humanos.

ABSTRACT: This article comes from the importance of the profile of a people management administrator, which is essential for the development and business growth of the business, leaving evidence qualities and attributes that make it stand out as a high-potential manager. The subject is relevant to address issues that help a manager in their professional developmen , leaving clearly aspects that are necessary for excellence in managing people and which have the greatest influence on the performance of his career, highlighting the main reasons that using encouraging employees and leadership actions within a plan. Antinguir to the objectives of the work was first ralizada a literature search. The research can be characterized as decritiva and quali-quantitative for further study and as such can be understood by the people and for generating quantitative numerical results in the search for data collection. On results of this analysis, a questionnaire applied to four managers was used. The conclusion, therefore, that the manager of people needs certain key features to work in the area , and thus a good return on its performance in relation to the motivation and commitment that are needed have on employees so that this way is notorious business growth .
Keywords: Management; Flexibility; Leadership; Control; Human Resources.
1 INTRODUÇÃO 
O presente trabalho visa destacar as funções e importância de um administrador de gestão de pessoas. Sendo este, conforme Marques (2013), que espalha os costumes da organização, programa avanços e métodos internos, agencia o desenvolvimento e aperfeiçoamento profissional, disponibiliza apoio para que os colaboradores executem suas tarefas com execelência, delibera conflitos, sugere e prepara mudanças, preserva novos talentos, controla comportamentos, analisa desempenho, controla e elabora salários e cargos. 

Atualmente a falta deste profissional qualificado gera a perda da credibilidade interna e externa, podendo acarretar prejuízos à organização, todavia, há extrema necessidade de analisar o perfil do administrador de gestão de pessoas. Sendo assim, a organização que incentiva os colaboradores está sempre em destaque, aproxima pessoas criativas, ousadas e competentes, buscando assim, com facilidade atingir metas, por consequência do bom tratamento com os colaboradores (AVONA, 2014).

Dessa forma, este trabalho se justifica por abordar a identificação do perfil de um administrador de gestão, destacando sua importância dentro do mercado de trabalho de Bagé. E, tendo como objetivo geral a análise deste perfil no campo de gestão de pessoas avaliando as características e práticas utilizadas para delimitação do perfil desse profissional.

2. DESENVOLVIMENTO 
2.1  Referencial Teórico
2.1.1 O perfil de um administrador de gestão de pessoas
Segundo entrevista realizada com Chelotti pela ABRH-Nacional (2009), este acredita que a atividade de Gestão de Pessoas vem exigindo um novo perfil como profissional, ás empresas atualmente, perceberam que administrar pessoas vai muito além de determinar tarefas e cobrar resultados como resposta de uma boa qualificação. Muitas das empresas atribuem problemas de resultados ao mercado de trabalho ou equipamentos velhos, sem uso, mas a verdade é que o problema são equipes mal preparadas, sem treinamento suficiente para a realização de tarefas, desestimuladas. A relação no setor de recursos humanos esta cada vez mais profissionalizada, exigindo maior esforço dos departamentos, o que deixa claro que as empresas vêm buscando pessoas capacitadas, com habilidades e competências que antigamente não eram exigidas, finalizando a entrevista. 
De acordo com Gonzaga (2008), as empresas não têm a capacidade de trabalharem apenas sozinhas, pois são constituídas por pessoas que buscam a realização de objetivos e metas. Dessa forma, as empresas necessitam de pessoas para a realização de tarefas mantendo determinada empresa em andamento, concretizando metas organizacionais e tendo flexibilidade de mudar para aquilo que agrega. Sabendo que para manter-se a em atividade constante precisa haver uma complexidade de tempo dos colaboradores para melhor andamento de suas atividades e produtividade dentro da organização.

Chiavenato (2009) comenta que, a área de gestão de pessoas é mais frágil à mentalidade predominante nas organizações. Ela é indeterminada, pois tem que depender de vários aspectos existentes nas empresas, estrutura da organização, os negócios de empresa, procedimentos internos, tecnologias e outras alteráveis importantes.
Conforme Ruth e Soares (2008), um gestor de pessoas necessita ser formado a nível superior, tendo como formação complementar um diploma em administração, pois lidar com pessoas é algo extremamente dinâmico que exige sabedoria para poder ser flexível a mudanças no perfil de colaboradores.

A administração de Recursos Humanos é o ramo especializado da Ciência da Administração que envolve todas as ações que têm como objetivo a integração do trabalhador no contexto da organização e o aumento de sua produtividade. É, pois, a área que trata de recrutamento, seleção, treinamento, desenvolvimento, manutenção, controle e avaliação de pessoal (GIL, 2001, p. 13).


Segundo Silva (2012), os princípios que orientam a administração não são restringidos. Com o transcorrer do tempo novos princípios são agregados ao meio administrativo a fim de compactuar com a otimização dos processos organizacionais. Afirma Chiavenato (2004, p.66) que “tudo em administração é questão de medida, ponderação e bom senso. Os princípios são universais e maleáveis”.

2.1.2 Fatores atribuídos a um gestor de pessoas
Conforme Huzek, Stefano e Grzeszczeszyn (2008), o tema de gestão de pessoas vem ganhando grande destaque nos últimos tempos, sendo uma importante área de conhecimentos que agregam dentro da administração. Gestão de Recursos Humanos não é apenas a construção idealizada de algum ser humano que contribua de forma excepcional dentro de determinada organização. Segundo Lacombe (2006) apud Krepk e Gonzaga (2008), a função de um líder é buscar administrar de forma eficaz os colaboradores, através de um método que envolva respeito e autoridade, mantendo uma boa comunicação dentro da organização. 

A expressão gestão de Pessoas visa substituir a denominação Administração de

Recursos Humanos, que, ainda mais, é a mais comum entre todas as expressões

utilizidas nos tempos atuais para designar os modos de lidar com as pessoas nas organizações (GIL, 2001, p.17).

Segundo Cruz, Souza e Oliveira (s/d), as mudanças que vêm sido exigidas no mercado de trabalho trazem aos administradores grande dúvida em relação ao futuro da gestão de pessoas, imaginam que não há possibilidade de prever o futuro de recursos humanos. Tentar acompanhar a evolução do ser humano é um processo nem um pouco fácil.

Ainda Huzek, Stefano e Grzeszczeszyn (2008) apud Stefano, Iatskiu e Lopes (2004), afirmam que é de plena responsabilidade do profissional de RH (Recursos Humanos) buscar melhor comunicação com os demais colaboradores, exercendo sobre eles a função proativa que busca mudanças no ambiente de trabalho, visando metas de longo prazo que beneficiam a organização, desta forma os resultados organizacionais estando diretamente ligados com os colaboradores. 

De acordo com Krepk e Gonzaga (2008), o gestor de pessoas precisa buscar a natureza de recursos pessoais no ambiente organizacional, criando dentro de cada colaborador uma forma de motivação para que possam ter o comprometimento de atingir os objetivos propostos e mensurados pela gestão.

De certa forma, o clima organizacional deve dar condições a iniciativa e criatividade, para, dessa maneira, o colaborador sentir-se motivado a colocar em prática suas técnicas de avanço aproveitando as oportunidades que a empresa lhes permite. Segundo Chiavenato (1994, p. 165), “em termos de comportamento, a motivação pode ser conceituada como esforço e tenacidade exercidos pela pessoa para fazer algo ou alcançar algo”.
 
De acordo com Krepk e Gonzaga (2008), nesse aspecto, a finalidade da gestão de pessoas está inteiramente variada: 

· Auxiliar a organização a atingir os objetivos e efetuar sua missão.

· Disponibilizar a competitividade à organização.

· Fornecer à organização colaboradores bem treinados e altamente motivados.

· Ampliar a auto realização e contentamento das pessoas na empresa.

· Evolução e mantimento de qualidade de vida nas tarefas propostas.

· Aplicar e impulsionar mudanças; e,

· Conservar políticas éticas e conduta socialmente avalista. 

Para Kreizeb (2007), uma característica muito importante do gestor de pessoas é estar por dentro de sua área, ter conhecimentos específicos tanto da própria como de áreas afins para, dessa maneira, poder aplicar esses conhecimentos em seu ambiente de trabalho e os liderados passarem a ter um desenvolvimento mais evolutivo.
2.1.3 A influência da contabilidade na gestão de pessoas

Segundo Passos (2010), as constantes mudanças no cenário econômico vêm desafiando as organizações a adequar suas práticas de gestão a novas realidades de mercado. Estas mudanças estão ocorrendo no campo político, social, tecnológico, econômico, ambiental e financeiro entre tantos outros, o que exige cada vez mais das empresas, meios confiáveis de obter informações para obter seu sucesso. Tais informações se fazem necessárias para a correta tomada de decisões pelos administradores das organizações. Dessa forma, a Contabilidade se apresenta como um instrumento de gestão, fornecendo importantes informações e auxílio nos processos, ela acaba se tornando indispensável para o sucesso das empresas. 

A Contabilidade é, objetivamente, um sistema de informação e avaliação destinado a prover seus usuários com demonstrações e análises de natureza econômica, financeira, física e de produtividade com relação à entidade objeto de contabilização (IUDÍCIBUS; MARTINS E GELBCKE, 2006).
             De acordo com Passos (2010), a informação contábil para ter validez no método de gestão administrativa, precisa ser imprescindível aos usuários finais, para isso precisa ser construída para atender a necessidades destes. A informação representa a união de poder dentro de determinada corporação, pois, é o resultado de análise de dados, devidamente relacionados, coordenados, instituídos, armazenados e explicados dentro de um parâmetro para repassar noções e consentir a tomada de decisões de maneira satisfatória.  

Ainda conforme Passos (2010), para atender às indigências de elementos do usuário, também é de grande seriedade averiguar a categoria da informação e ponderar algumas propriedades que a qualificam (Quadro 1).
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Quadro 1 -  Análise de Satisfação de Usuários de Informações Contabeis. 

Fonte: Souza, et al (2008) apud Passos (s/d, p.9).
Passos (2010) ainda afirma que, é necessário que as informações contenham tais dados para que sejam apropriadas e garantidas frente a precisões de seus usufrutuários.
2.1.4 O agir de uma liderança dentro de um planejamento pessoal

De acordo com Chiavenato (2003), cada organização requer alcance de objetivos em um cenário de concorrência acirrada, a tomada de decisões, a coordenação de múltiplas atividades, a condução de pessoas, a avaliação do desempenho dirigido a metas previamente determinadas, a obtenção e a alocação de recursos entre outros. Numerosas são as atividades desempenhadas por um administrador, mas como diriam os estudiosos o administrador não é o executor, ou seja, ele é o responsável pelas pessoas a ele subordinadas, então o administrador não pode cometer erros, ou o mínimo de erros possíveis em suas estratégias, já que isso implicaria em conduzir seus subordinados pelo caminho menos indicado.

Wendling (2007, p.11) coloca que, existem várias descrições e fixações de liderança, mas aglomeradas aderem que liderar é ampliar a visão do que é verdadeiramente possível e ser capaz de entusiasmar as outras pessoas a ajudar a ampliar estes objetivos, bem como concretizar e alcançar suas próprias vontades e opiniões como líder.
Conforme Chiavenato (1999), liderança é um elemento caracteristicamente igualitário que acontece unicamente em grupos sociais, determinada como uma influência interpessoal desempenhada em uma ocasião e conduzida por meio de um processo de entendimento compassivo com alvos específicos. Este próprio autor assegura que: 
Podemos definir liderança como uma influência interpessoal exercida numa dada situação e dirigida através do processo de comunicação humana para a consecução de um ou mais objetivos específicos. Os elementos que caracterizam a liderança são, portanto, quatro: a influência, a situação, o processo de comunicação e os objetivos a alcançar (CHIAVENATO, 1999, p. 558).

Bowditch (1999) enfatiza que, a liderança pode ser analisada como um método de autoridade, comumente de uma pessoa, pelo meio da qual o indivíduo ou grupo é encaminhado para o atendimento das metas instituídas pela empresa.


De acordo com Bergamini (2004), existem dois aspectos comuns às acepções de liderança: em primeiro lugar, a liderança permanece acoplada a um feito grupal, ou seja, abrange duas pessoas ou mais, em segundo lugar, fica evidente a abordagem de um método de influenciação cumprido de maneira propositada por parte dos condutores sobre seus comandados.


Segundo Ribas e Duran (s/d, p.54), o desempenho do planejamento estratégico de uma empresa está ligado diretamente à obrigação, visão, finalidades organizacionais e da própria tática organizacional.
Mintzberg apud Chiavenato acredita que:
As estratégias implementadas são aquelas decorrentes do encontro das estratégias formuladas com as que emergem no decorrer do processo de implementação. A atitude estratégica é compromisso que assegura a utilização da melhor maneira possível dos dois resultados anteriores do processo de planejamento estratégico; raciocínio estratégico e o plano estratégico. O plano, por si só, nada faz. Ele é o elemento normativo e aglutinador que resulta da primeira fase do processo. É a combinação do plano com o raciocínio que resulta na atitude estratégica; um padrão que assegura a disposição da organização de se sair bem- sucedida nessa empreitada.

Atitude estratégica pode ser melhor observada ao longo da implementação das estratégias. Para Mintzberg, algumas estratégias intencionais (planejadas) não se realizarão. A parte realizada é a estratégia deliberada. Grande parte da estratégia realizada resulta de eventos não planejados inicialmente; é a estratégia emergente. A estratégia realizada é uma combinação variável das estratégicas deliberadas e emergentes (2004, p. 44).
Oliveira (2009) também acrescenta que a base organizacional é o instrumento administrativo resultante da identificação, observação, organização e agrupamento das atividades e dos recursos das empresas, inserindo o estabelecimento dos níveis de competência e dos processos decisivos, almejando o alcance dos intentos estipulados pelos planejamentos das empresas.

2.1.4.1 Os processos de um planejamento de recursos humanos

Conforme Silva (2009), a administração de recursos humanos (ARH) é um sistema de integração, sendo assim, um conjunto de partes ligado entre si, o qual é dividido em cinco processos, os quais o administrador gerencia. Os processos são:

· Processos de Agregar pessoas: São os fatores usados para integrar novos colaboradores na organização. Refere-se à provisão ou o abastecimento de pessoas na organização. Esse subsistema explica quem irá trabalhar na empresa e se inicia com o planejamento de recursos humanos, pesquisa de mercado de recursos humanos (RH), engajamento de pessoas, seleção de pessoas e integração destas.
· Processos de Aplicar Pessoas: Esse processo inclui desenho organizacional, análise e descrição de cargos, planejamento e alocação de recursos humanos, planos de carreira, orientação às pessoas e avaliação do desempenho, disseminação cultural. Todo esse processo sendo exposto através de desenho para melhor acompanhar, orientar as tarefas e avaliar o desempenho.   
· Processos de Desenvolver Pessoas: Estes processos são voltados para a capacitação e treinamento profissional e pessoal dos colaboradores. São feitos com programas de desenvolvimento de carreira e aplicação estratégica de mudanças, sempre visando o crescimento e a constante inserção do profissional no ambiente de trabalho em busca da excelência da organização.

· Processos de Manter Pessoas: Defini-se nas metodologias utilizadas para designar condições ambientais e psicológicas regulares as atividades e ocupações das pessoas. Compreendem em administrar salários, plano de melhoramentos sociais, recompensar os colaboradores, higiene e segurança no trabalho, gerência de disciplina, uma maior e melhor qualidade de vida no trabalho e esboço de clima organizacional.

· Processos de Monitorar Pessoas: São os processos que controlam e acompanham as tarefas das pessoas, analisando resultados. Integrando sistemas de informações administrativas, banco de dados, auditoria de recursos humanos e trabalhistas. 

2.1.5 As principais características de um bom gestor de pessoas

Segundo Ruth e Soares (2008), os profissionais de gestão de pessoas têm por finalidade procurar, conquistar e sustentar as pessoas dentro da organização, trabalhando e oferecendo o melhor de si, com um modo positivo e favorável. Precisam ter desenvolturas e atitudes, procurando fixamente o saber e a qualificação para que fiquem preparados para as mudanças e para atingir ações eficazes que emanem atender as necessidades da organização.


Conforme Huzek, Stefano e Grzeszczeszyn (2008), há uma tendência que aprecia o profissional que consegue ligar e dosar informações, desenvolturas e costumes considerados eficazes para o sucesso. Mas, é claro que é de estrema importância ressaltar que os atributos que competem o profissionalismo vêm do ser de cada um. 


Gil (1994) destaca que, o profissional de gestão de pessoas deve oferecer um novo perfil, sendo ele constituído por tais características a seguir: 

· Ação Estratégica: mandato de trabalhos rotineiros, buscando melhor desenvoltura da organização, preocupação com trabalhos estratégicos e satisfação ao cliente.

· Disposição para atuar com parcerias: deixar de ser uma área restrita e passar a socializar com as demais empresas.

· Visão generalista: além de dominar os saberes específicos, precisa obter conhecimentos ligados sobre a vida da empresa.

· Preocupação com os resultados finais da empresa: computar retorno de aquisições, elevação de valores da demissão particular.
· Habilidade para negociar: negociar atividades humanas ligadas a variadas situações. 

· Atualização: estar sempre atualizado e qualificado, usufruindo saberes que melhorem seu desenvolvimento. 

· Capacidade Integradora: comunicar-se com de mais gerentes sobre contextos relacionados à conduta humana.
· Atenção preferencial para designação e motivação pessoal: necessita dedicar-se na acepção de promover ações tornadas a capacitação de indivíduos em todos os níveis, assim, tornando motivador o espaço de trabalho.

2.2 Metodologia 
A presente pesquisa possui caráter descritivo, com abordagem qualitativa e quantitativa. Consideramos esta pesquisa descritiva por trabalhar com dados coletados na realidade observada, levando em conta uma amostra selecionada frente ao referencial teórico. Qualitativa porque extraiu dados da rotina de atuação de determinadas pessoas, levando em conta os fatos descritos pelos os mesmos, buscando maior aprofundamento sobre o tema abordado. 

E também, quantitativa porque considerou respostas objetivas, assim, buscando percentuais sobre os dados colhidos, com vista à solução do problema em questão. 

Sendo assim, foi aplicado um questionário classificando-se como amostragem intencional com 4 gestores de diferenciadas empresas e variadas formações, residentes da cidade de Bagé - RS, os mesmos trabalham nas empresas Clinica Dentária Brasil, Sicredi, Bradesco e Bioanalise.
Pode-se dessa forma analisar o perfil do administrador de gestão de pessoas, identificando suas principais características e as quais tem maior influência sobre a atuação de sua carreira, destacando os principais motivos que se usa no incentivo de colaboradores e ações de liderança dentro de um planejamento.

3  RESULTADOS E ANÁLISE
A partir da análise dos dados observados, pode-se notar que a área de formação é bastante distinta, assim como o tempo de atuação e faixa etária destes.
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                     Figura 1- Relação da faixa etária dos profissionais ao seu tempo de atuação na área.

                     Fonte: Elaboração dos autores (2016).
Quando questionados em relação ao por que da escolha da área de gestão de pessoas, pôde-se observar que eles optaram por poder trabalhar com pessoas, para lidar com elas diretamente, sabendo-se e acreditando no potencial individual de cada um, desta forma motivando o desenvolvimento de suas habilidades pessoais que agreguem a organização de forma positiva.  

De acordo com os gestores observa- se a importância da atuação deles dentro da organização, para o direcionamento correto e evolução dos colaboradores para que se atinjam as metas propostas pela organização trazendo beneficíos ao ambiente de trabalho.

Nesse sentido Krepk e Gonzaga (2008), destacam que a finalidade da gestão de pessoas é variada, sendo que cabe ao gestor buscar recursos pessoais no ambiente de trabalho motivando cada colaborador para atingir os objetivos propostos pela organização.
Constatam- se algumas atividades exercidas na organização pelos administradores como gerente geral, sendo elas a prestação de serviços, rotinas de RH, educação continuada, coordenação e controle para a e solução de possíveis problemas. 
Os mesmos foram interrogados sobre qual a forma de lidar com a insatisfação dos colaboradores após uma tarefa realizada. Eles acreditam que estar perto é demonstrar confiança, sendo o diálogo também a arma fundamental para ter um contato mais direto, para poder, desta forma, motivar a equipe e sempre procurar saber os motivos pelos quais estão insatisfeitos para que não ocorra risco aos resutados. 

Constatam-se diferentes formas utilizadas pelos gestores para a avaliação do desempenho dos colaboradores, realizadas através da motivação, pesquisas de clima organizacional, valorização profissional e avaliação diretamente com o funcionário.

Segundo Xavier (2015), a avaliação do desempenho é uma maneira de análisar os trabalhadores em suas atividades que contribuam para o seu crescimento futuro. É necessário que os colaboradores saíbam a respeito de seu trabalho e para poder tomar conhecimento sobre como está sendo avaliado e em que parte pode melhorar.
Ainda conforme Xavier (2015), a motivação impulsiona a atingir objetivos quando há desafios a serem concretizados, direcionando-as em busca da realização. Dessa maneira, as pessoas acabam ficando competentes e criativas, melhorando o seu desempenho naturalmente. 

Constata-se que algumas práticas de Gestão de Pessoas são utilizadas no ambiente de trabalho por todos os administradores, como por exemplo: Feedback constantes, conversas individuais, reuniões demostrando a importância da responsabilidade do trabalho em equipe, mostrando a evolução e o potencial do colaborador.

Verifica-se que os administradores entrevistados na área de gestão de pessoas influenciam no alinhamento das políticas de gestão de pessoas, delegando funções, informando direitos e deveres, auxiliando no crescimento da organização, sendo estas as práticas necessárias para uma boa gestão.

As respostas foram diversificadas em relação à questão de qual a importância de uma liderança dentro de um planejamento. Mas todos acreditam que a liderança têm como atribuição gerenciar o seu grupo, traçar metas e objetivos gerando resultados positivos em prol da organização e para que haja uma boa liderança deve ser determinada e clara, visando à importância de que todos tenham uma visão de hierarquia que uma boa liderança transforma um planejamento em êxito e que há necessidade de acompanhamento dentro de um planejamento para que tenha utilidade.

Essas ideias vão ao encontro das de Àvila (2015), que destaca que liderança é um assunto da administração que vem aumentando e sendo discutido nas organizações. Os líderes têm uma função fundamental para a empresa, pois se trabalha para motivar colaboradores, ligar estratégias com os cooperados, procurar soluções e aperfeiçoamento nos processos.

No questionamento referente à: Qual a importância da contabilidade na área de gestão de pessoa?. Observando-se, desta maneira, que três dos gestores se abstiveram, mas um deles respondeu que esta é de extrema importância, pois um é o capital e o outro colaborador, sendo assim, necessário os dois manter-se em total sintonia.

Já outro questionamento referente à importância da contabilidade para a tomada de decisão, segundo o entrevistado que respondeu sem levar em conta os outros três que se abstiveram, essa importância reside em poder traçar o melhor e assim destinar os recursos certos para cada ação, sem comprometer o patrimônio da empresa.

Os entrevistados também consideraram que a contabilidade é importante para o gestor pensar as contratações e demissões dos colaboradores. 

Outra resposta ao questionário confirma a importância da contabilidade na gestão já mostrada anteriormente, pois o respondente afirma que sem o dinheiro a empresa não sai do lugar.

De acordo com Passos (2010), algumas informações são necessárias para a correta tomada de decisões pelos administradores das organizações. Dessa forma, a Contabilidade é uma ferramenta de gestão, que fornece importantes informações e auxília nos processos, tornando-se fundamental para o sucesso das organizações.

4 CONSIDERAÇÕES FINAIS




A partir dos dados analisados foi possível a identificação do perfil do profissional administrador de gestão de pessoas, podendo assim, destacar alguns pontos básicos que têm influência sobre a carreira do mesmo, sabendo-se que desta forma é necessário que o gestor seja extremamento dinânimo e flexível em relação às mudanças no perfil dos colaboradores.


Nota-se também que há pontos diversos e muito significativos que nos possibilitam saber quais as atitudes e práticas usadas para o melhor andamento da organização, percebendo-se, assim, que para a empresa ir bem é preciso que o colaborador a acompanhe, através da motivação e empenho que o gestor pode despertar no mesmo.



Concluí-se que é fundamental este cargo dentro das organizações, pois, são eles os gestores que têm o contato direto com os colaboradores, com a parte contabilista da organização, fornecendo informações e auxílio nos processos. Além disso, devem agir com liderança, estando ligados e atuando fortemente dentro de um planejamento estratégico através dos processos de recursos humanos.
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