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APRESENTAÇÃO

A interdisciplinaridade constitui a chave para o avanço científico. No que diz respeito 
às ciências administrativas, a construção do conhecimento em Administração e Ci-
ências Contábeis aprofundam a maneira a qual percebemos os organismos empre-

sariais (com ou sem fins lucrativos) na nossa sociedade.

Através da investigação sobre temas-chave nas duas áreas, esta coletânea contempla um 
ponto que simboliza dois caminhos. O primeiro ponto é o de finalização dos trabalhos ini-
ciados ao longo de dois semestres de pesquisa, estruturação e escrita do trabalho de con-
clusão de curso nos cursos de Administração e Ciências Contábeis da Faculdade Anhan-
guera São Luís.

O segundo ponto, não menos importante, é o de continuidade. Do conhecimento cien-
tífico, pois ao serem publicados os trabalhos passam a ingressar na extensa estante do 
conhecimento da área. E da continuidade da vida profissional de cada aluno concluinte 
desta fase.

O estímulo a pesquisa se realiza em momentos como este. O conhecimento (e seu proces-
so de construção) pouco vale quando se limita às paredes institucionais. Com a disponi-
bilidade (inclusive digital) deste material, pode-se ultrapassar os muros e chegar a quem 
realmente importa toda essa trajetória: nossa sociedade.

Isto posto, parabenizo o esforço, dedicação e comprometimento de todos os envolvidos 
neste processo. Alunos, tutores, professores e Instituição de Ensino Superior são sujeitos 
diretamente responsáveis pelo êxito desta publicação. A materialização deste processo e 
sua divulgação para a sociedade somente tem a acrescentar para todos.

Rodolfo F. S. Nunes
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Resumo

O mundo dos negócios tem investido em diversas formas de produção e distribui-
ção de bens e serviços inovadores nos mais diversos portes e segmentos. Modelos 
de negócios tradicionais estão sendo reinventados pelas oportunidades oferecidas 

pela inovação e tecnologia, criando assim novas perspectivas para o uso dos recursos exis-
tentes. Os clientes procuram um bom atendimento e resultados alcançáveis, de modo que 
isso beneficie as chances de os clientes voltarem para comprar ou obter serviços. Com 
esses fatores, eles podem fazer com que os clientes recomendem uma loja ou serviço, ou 
até mesmo sugiram melhorias para o uso mais fácil isso levanta a questão: como a mídia 
social pode permitir o empreendedorismo de uma forma que alavanque novos negócios 
por meio da tecnologia? O objetivo geral da pesquisa foi conceituar o empreendedoris-
mo usando as mídias sociais para aumentar a produtividade e obter satisfação com o uso 
da tecnologia em novos negócios. O trabalho de pesquisa é de natureza aplicada porque 
produz informações necessárias para aplicações práticas voltadas para a resolução de de-
terminados problemas. Este trabalho é um tipo de pesquisa qualitativa de revisão de litera-
tura. Assim, concluímos que o meio digital oferece muita comodidade aos potenciais con-
sumidores que não precisam ir até a loja, levar seus produtos de casa e realizar as compras 
por meio de novas formas de distribuição e entretenimento hora atrai consumidores da 
era digital que buscam comodidade, praticidade e flexibilidade.

Palavras-chave: Mídia Social. Tecnologia. Empreendedorismo. Negócios.

Abstract

The business world has invested in different forms of production and distribution of 
innovative goods and services in the most diverse sizes and segments. Traditional bu-
siness models are being reinvented by the opportunities offered by innovation and te-

chnology, thus creating new perspectives for the use of existing resources. Customers are 
looking for good service and achievable results, so this benefits the chances of customers 
coming back to purchase or obtain services. With these factors, they can get customers 
to recommend a store or service, or even suggest improvements for easier use. This begs 
the question: how can social media enable entrepreneurship in a way that leverages new 
business through technology? The general objective of the research was to conceptualize 
entrepreneurship using social media to increase productivity and obtain satisfaction with 
the use of technology in new businesses. Research work is applied in nature because it pro-
duces information necessary for practical applications aimed at solving certain problems. 
This work is a type of qualitative literature review research. Thus, we conclude that the di-
gital environment offers a lot of convenience to potential consumers who do not need to 
go to the store, take their products from home and make purchases through new forms of 
distribution and entertainment. and flexibility.

Keywords: Social Media. Technology. Entrepreneurship. Business.
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1. INTRODUÇÃO
O empreendedorismo está relacionado com a capacidade de idealizar, inovar, me-

lhorar e transformar um negócio. A era digital é uma tendência mundial vivenciada pela 
inovação tecnológica. Este é um mercado em constante mudança, onde o foco está no 
relacionamento com o cliente, e não nos produtos. A mídia social de relacionamento pré 
e pós-venda fortalece a fidelização dos clientes nessa modalidade de mercado altamente 
competitiva e inspira mais do que comércio, uma relação comercial baseada na confiança.

As estratégias de comércio digital estão se intensificando, especialmente em uma era 
em que quase todos os processos são virtualizados. Os empreendedores estão expostos ao 
risco de ter sua própria empresa virtual por um pequeno investimento inicial, autonomia 
de decisão, controle sobre seu próprio tempo e principalmente como fonte de lucro.  

A pesquisa justificou-se pela importância para a sociedade e comunidade acadêmica 
qual a tarefa da publicidade é tentar captar a atenção do destinatário, despertar o desejo 
e criar a necessidade de utilização do produto ou serviço no público-alvo. O público-alvo 
é o público-alvo da campanha publicitária porque existem muitos produtos similares no 
mercado e a tarefa do anúncio é fazer com que o consumidor prefira o produto à marca 
concorrente. 

A pesquisa reveste-se da mais extrema relevância, pois, a importância da atividade 
de empreender que procura desenvolver valor, através do desenvolvimento ou expansão 
da função econômica, fazendo a identificação de produtos novos, bem como mercados e 
processos, os empreendedores representam o instrumento principal no desenvolvimento 
econômico e no comércio de bens de produção.

Os clientes buscam um atendimento de qualidade, resultados vantajosos, para que 
isso alavanque as possibilidades de que os clientes voltem novamente para comprar ou 
adquirir os serviços, com esses fatores podem fazer com que os clientes recomendem a 
loja ou serviço ou até mesmo sugerir melhorias para facilitar o uso. Com isso surge o ques-
tionamento: Como as mídias sociais podem fortalecer o empreendedorismo de maneira 
que alavanque novos negócios através das tecnologias? 

O objetivo geral da pesquisa foi conceituar o empreendedorismo com o uso das mí-
dias sociais para alavancar mais a produtividade, obtendo a satisfação com o uso da tecno-
logia para novos negócios. Os objetivos específicos são de: estudar a importância do em-
preendedorismo e dos métodos e estratégias com o uso da tecnologia, apontar a atuação 
da mídia social identificando seus recursos e possibilidades de atuação novos negócios, e 
identificar a possibilidade do alcance de resultados satisfatórios com a aplicação de ferra-
mentas e estratégias da mídia social.

2 DESENVOLVIMENTO 
Este capítulo tem como maior conceito apresentar uma revisão de literatura que pos-

sibilite o entendimento dos conceitos relacionados à as teorias relacionadas ao tema de 
empreendedorismo aplicada atuação da mídia social, junto as características do uso da 
tecnologia e a possibilidade do alcance de resultados satisfatórios com a aplicação de fer-
ramentas e estratégias da mídia social, focando nas mídia social identificando seus re-
cursos e possibilidades de atuação novos negócios, que possam estabelecer uma solução 
para problemas causados pelos gestores.
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2.1 Metodologia
Este trabalho se trata de uma pesquisa qualitativa, do tipo revisão de literatura. Con-

forme Gil (2012), a revisão de literatura resulta no levantamento e análise do que já foi pu-
blicado sobre o tema e o problema de pesquisa escolhidos. 

Os dados foram obtidos através de bases de dados, são elas: Google Academy e Scien-
ce Direct. A vista dos procedimentos técnicos a pesquisa bibliográfica é elaborada a partir 
de material já publicado, constituído principalmente de: livros, revistas, publicações em 
periódicos e artigos científicos, monografias, dissertações, teses, material cartográfico, in-
ternet, com o objetivo de colocar o pesquisador em contato direto com o material já escri-
to sobre o assunto da pesquisa.

Foram utilizados como critérios de inclusão artigos publicados em português e inglês, 
no recorte temporal entre os anos de 2013 a fevereiro de 2023. Foram excluídos os artigos 
publicados nos demais idiomas, e fora do recorte temporal.

O dado qualitativo é uma forma de quantificação do evento qualitativo que normati-
za e confere caráter objetivo a observação, assim sendo constitui-se em pesquisas qualita-
tivas que também se ocupa da investigação de eventos qualitativos, mas com referenciais 
teóricos menos restritivos oportunizando a manifestação da subjetividade do pesquisador.

Figura 1. Fluxograma da revisão da literatura realizada.

Fonte: Adaptado de GIL (2012)
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Será apresenta o fluxograma seguido durante a revisão, por meio do qual poderá veri-
ficar a identificação inicial dos artigos, acontecendo com a exclusão por falta de acesso ao 
texto completo, exclusão por não ter como tema central a aplicação do estudo, exclusão 
baseada no tema e tipo de pesquisa, exclusão por falta de acesso ao resumo, exclusão dos 
Repetidos, análise dos textos completos, análise dos títulos e resumos, entre os quais serão 
incluídos neste estudo. A Figura 1 apresenta o fluxograma seguido durante a revisão, por 
meio do qual se pode verificar a identificação inicial de 181 artigos, entre os quais 08 foram 
incluídos neste estudo. 

Será realizado a leitura completa dos artigos selecionados, fazendo o uso complemen-
tar da técnica de análise temática de conteúdo através da leitura e releitura dos resultados 
dos estudos para identificar os tópicos mais importantes das produções. 

No intuito de determinar os artigos adequados ao tema proposto, a busca bibliográ-
fica foi realizada nas bases de dados eletrônicas: Literatura Latino-Americana em Ciências 
da Saúde (LILACS), Scientific Eletronic Library Online (SciELO), através do acesso pela Bi-
blioteca Virtual (BV). 

Os dados obtidos serão enquadrados assim a revisão bibliométrica, na qual os artigos 
utilizados foram selecionados por ano de publicação sendo escolhidos entre 2013 a 2023, 
onde um controle de cada etapa será criado a fim de explicitar como cada parte desde o 
planejamento até as ações será realizada.

Em relação a aspectos éticos, por tratar-se de revisão de literatura, não há necessida-
de de aprovação por Comitê de Ética em Pesquisa com Seres Humanos, porém a autora se 
compromete em referenciar os autores que publicaram os artigos científicos. 

2.2 Resultados e Discussão
Os empreendedores são os que agem assumindo os riscos, inovando, promovendo 

trabalho e participando da ativação do crescimento econômico. Independente da área 
destinada a atuação, os produtos e serviços apresentam transcendência usual e buscam 
novidades que atraíram clientes e novos mercados, gerando valores a mais (SEBRAE, 2015). 

O empreendedor presente representa uma necessidade cada vez mais essencial para 
as empresas, uma vez que estas avaliam que a exigência diária de criatividade, eficiên-
cia no trabalho, novas formas de inserção, um desenvolvimento de posturas trabalhistas 
diferentes, acarretando que a organização desenvolva um ambiente com espontaneida-
de criativa, promovendo saídas rápidas, com certa funcionalidade e constância para estas 
empresas (GARCIA, 2018).

Há muitos estudos relacionados ao empreendedorismo, nos quais a maioria afirma 
que o empreendedorismo é muito mais que o empreendedor e suas ideias em si, é um ca-
minho que envolve diversos estágios, aprendizados constantes, sofrendo interferências de 
ambientes externos. E que não finaliza quando o empreendimento é lançado, sendo um 
processo contínuo para que a sustentabilidade e prosperidade do negócio sejam viáveis 
(GHOBRIL, 2016).

Segundo Dornelas (2021), as atividades empreendedoras no Brasil começaram a ad-
quirir forma por volta de 1990 quando foram desenvolvidas entidades de apoio ao empre-
endedor, como Softex (Sociedade Brasileira para Exportação de Software) e Sebrae (Servi-
ço Brasileiro de Apoio às Micro e Pequenas Empresas). 
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As esferas políticas e econômicas não se mostravam propícias, e quem desenvolvia 
ações empreendedoras praticamente não disponibilizava de informações que o auxilias-
sem na caminhada do empreendedorismo.

A palavra se inicia com o termo entrepreneur, empreendedor, de origem francesa e 
permite ser entendida como “aquele que está entre” ou “intermediário”, fazendo entender 
que diz respeito ao indivíduo que admite os riscos e inicia alguma novidade (DORNELAS, 
2012; SEBRAE, 2016).

É essencial ter entendimento de que “todo empreendedor necessariamente 
deve ser um bom administrador para obter sucesso, no entanto, nem todo 
bom administrador é um empreendedor”. O papel principal do administra-
dor de acordo com Henry Fayol é o de planejar, dirigir, organizar e controlar, 
além disso, eles são responsáveis pela imposição de metas, planos e desenvol-
vimento de redes de relacionamento (DORNELAS, 2013, p. 20).

O empreendedor pode ser responsável por tudo isso e mais, podendo ser chamado 
de administrador completo, no entanto, quando a empresa cresce eles focam mais nos 
aspectos estratégicos, com isso os empreendedores são figuras importantíssimas para o 
desenvolvimento econômico e através de seu dinamismo, introduzem transformações em 
uma economia que muda continuamente, promovendo o desenvolvimento econômico.

Partindo da ideia que a atividade de empreender é aquela que “[...] procura desenvol-
ver valor, através do desenvolvimento ou expansão da função econômica, fazendo a iden-
tificação de produtos novos, bem como mercados e processos” (AHMAD; SEYMOUR, 2008 
apud IBGE, 2013), os empreendedores representam o instrumento principal no desenvol-
vimento econômico e no comércio de bens de produção. 

Contudo, os empreendedores são encarregados de transformar o material, industria-
lizado ou bruto, por uma parte significativa do fluxo de capital econômico (SEBRAE, 2016), 
um exemplo disso são as micro e pequenas empresas que são tratadas como empreende-
dores, tendo um percentual participativo de 99% dos seis milhões de empresas formaliza-
das que atuam no país, acarretando 60% da geração de empregos (MAPA, 2012).

Suas funções se baseiam principalmente no desenvolvimento de alguma função eco-
nômica e no aperfeiçoamento dos termos comuns, como custos, eficiência e mercadoria 
(IBGE, 2013).

Abrir uma empresa e administrá-la não quer dizer ser empreendedor, pois o empre-
endedor é “[...]um indivíduo que imagina visões, desenvolvendo e realizando as mesmas” 
(FILION, 2004 apud MATOS et al., 2010, p. 65). Inúmeros pesquisadores desenvolveram ma-
peamentos para perceber quais as qualidades principais de um perfil empreendedor. Al-
guns aspectos comuns mostraram-se presentes nestas qualidades empreendedoras são 
o aprender, o relacionamento, a visão e a inovação.

Conforme Longenecker, Moore e Petty (2014), os atuantes no ramo empreendedor 
representam os populares e modernos heróis na vida das organizações. Eles são responsá-
veis pelo fornecimento de atividades empregatícias, introdução de inovações e crescimen-
to econômico estimulado. 

Segundo Costa (2019), o Brasil mostra dependência de sua classe populacional empre-
endedora, sem dúvida alguma. E é necessário dar apoio afim de que essas organizações 
possam mostrar crescimento com espessarão e disponibilizar maiores oportunidades em-
pregatícias. O maior desafio apontado pelo Governo é trazer para o meio formal o maior 
quantitativo dessas organizações, uma vez que para esta ação a redução dos impostos e a 
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oferta de garantias para a classe empresária faz-se totalmente necessária. 

Realmente, a atividade empreendedora tornou-se uma das atuações que avançou 
bastante não apenas no território brasileiro, mas em escala global. No Brasil, o estímulo 
aos empresários realizarem investimentos em seu próprio empreendimento foi provocado 
pelo mercado, governo e instituições que disponibilizam financiamentos facilitados, redu-
ção em carga de impostos e comunicação favorável (GEM BRASIL, 2016).

O empreendedor pode ser responsável por tudo isso e mais, podendo ser chamado 
de administrador completo, no entanto, quando a empresa cresce eles focam mais nos 
aspectos estratégicos, com isso os empreendedores são figuras importantíssimas para o 
desenvolvimento econômico e através de seu dinamismo, introduzem transformações em 
uma economia que muda continuamente, promovendo o desenvolvimento econômico.

O progresso tecnológico é um marco no desenvolvimento da sociedade, trazendo 
consigo ferramentas que permitem maior interação e acesso mais rápido às informações. 
Acreditamos que a tecnologia representa a forma como a sociedade vive hoje. Ali, a ciber-
nética, a automação, a engenharia genética e a computação eletrônica são alguns dos 
ícones da comunidade tecnológica que nos cerca todos os dias (SILVEIRA; BAZZO, 2015). 
No quadro 2, demonstra os resultados sobre as Mídias Sociais.

As redes sociais oferecem grandes atrações de entretenimento para todos os gostos. 
Proporciona assim à sociedade uma área de navegação completa. As empresas estão ago-
ra aproveitando o fascínio de gastar seu tempo livre nas mídias sociais para o treinamento 
necessário para usar esse meio de comunicação (OLIVEIRA, 2017). 

Os coletivos ganharam poder com o sequestro dessas mídias, e o boca a boca tradi-
cional mudou, se fortaleceu e ganhou importância na sociedade atual. ambiente e não 
limites geográficos (RAMALHO, 2020).

Segundo Montardo (2020, p. 162):

A geração de conteúdo de consumo relacionado à criação, armazenamento e 
disseminação de informações e opiniões sobre produtos/serviços e marcas na 
Internet é uma realidade possibilitada por diversos fatores. As mídias sociais 
se destacam na sociedade, uma vez que tem poder de propor definições da 
realidade via agendamentos e tematizações. 

Com os mais variados discursos impostos por uma multidão de vozes sugerindo o 
que é certo, belo, bom e desejável, são apresentados de formas sutis a todos os públicos 
(BRAGA, 2019).

As conexões de mídia social consistem principalmente em pessoas focadas em coisas 
como redes sociais e bate-papo. Quando usado para a própria Internet, o termo geral-
mente se refere a redes sociais como Facebook, Google+, Twitter, Instagram e Whatsapp. 
São ambientes onde a proposição central é caracterizada pela interação entre os usuários 
(TORRES, 2019).

O que todos os diferentes tipos de mídia social têm em comum é o compartilhamen-
to de informações, conhecimentos, interesses e esforços em busca de um objetivo co-
mum. Nesse sentido, o fortalecimento da educação nas mídias sociais reflete um processo 
de empoderamento da sociedade civil no contexto de maior participação democrática e 
mobilização social (PARAISO, 2021).  

A digitalização e a virtualização das ferramentas de comunicação possibilitadas pelo 
desenvolvimento das tecnologias digitais ampliaram significativamente o acesso dos usu-
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ários à informação, geraram produção de conteúdo em larga escala, estreitaram a comu-
nicação dos indivíduos, o que cria novas oportunidades de sociabilidade e novas perspec-
tivas de negócios (BUENO, 2015). 

Segundo Gusmão (2018, p. 96), “empreendedorismo digital é um modelo de negócio 
cuja base de negócios está no ambiente online”. Esse ambiente surgiu após o nascimento 
da Internet na década de 1960, antes uma ferramenta utilizada apenas para comunicações 
militares. 

 Além do aumento da inovação, atualmente possibilita a troca de informações en-
tre diferentes pessoas, de diversas partes do mundo, e possibilita transformações como a 
constituição de empresas em ambiente virtual (PEREIRA; BERNARDO, 2016). 

Essa mídia digital se popularizou devido à redução de custos de infraestrutura e tele-
comunicações, o que permite a internacionalização dos negócios (PEREIRA; BERNARDO, 
2016). Com isso, no início dos anos 2000, ocorreu na Nasdaq (bolsa de tecnologia america-
na), um evento que ficou conhecido como a explosão da bolha “ponto com”, que afetou 
fortemente os negócios em todo o mundo (DORNELAS, 2016). No quadro 1, demonstra os 
resultados sobre o Uso da Tecnologia para Conquistar Novos Negócios.

Quadro 1. O Uso da Tecnologia para Conquistar Novos Negócios

AUTOR RESULTADOS

LIMA, et al.

(2016)

Nesse contexto, o empreendedor deve estar em sintonia com 
essa realidade, considerar as tendências e controlar o que 
está se desenvolvendo no mercado onde atua, sempre levan-
do em consideração as mudanças globais na política, econo-
mia e tecnologia.

DORNELAS

(2016)

No Brasil, a mídia mostrou muitos jovens empreendedores 
como sinônimo de sucesso quando montam seus negócios 
na internet, às vezes fazendo em casa na garagem e crescen-
do muito rápido. Muito tem sido questionado sobre a facilida-
de de crescimento dessas empresas.

OLIVEIRA et al., 

(2019)

No empreendedorismo digital, as oportunidades de negócios 
são buscadas em um ambiente virtual onde as inovações de 
processos estão constantemente preocupadas em assumir 
riscos calculados para receber receita e reconhecimento pelo 
serviço prestado e crescimento do mercado. 

Fonte: Adaptado pelo autor (2023).

Então, muitos oportunistas venderam a ideia de que era fácil, apenas obter investi-
mento inicial de capitalistas de risco, independentemente até mesmo do design da em-
presa. Não demorou muito para que a bolha estourasse e muitas empresas falissem ra-
pidamente, o que mostrou que não basta uma ideia promissora, mas para alcançar um 
crescimento suficiente e sustentável, era preciso planejar e estudar a estrutura empresa-
rial (DORNELAS, 2016).

Com a disseminação de informações no mercado, percebe-se que as empresas já es-
tão desenvolvendo estratégias que combinam o ambiente físico com o virtual de forma 
estruturada e posicionada. E não é uma realidade apenas para empresas de tecnologia, 
porque empresas de todos os tipos têm uma série de opções que podem ser usadas para 
integrar iniciativas virtuais em operações tradicionais para se adaptar e se manter compe-
titivas (LIMA et al., 2016). 

 Com o advento da Internet, a forma de comunicar foi completamente reinventa-
da devido à variedade de canais de comunicação, sites e aplicações de mensagens, bem 
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como à redução de custos e rapidez na transferência de informação de um local para outro 
(SALDANHA; TONTINI, 2017). 

 Toda essa mudança trouxe muitas novas oportunidades para os empreendedores, 
principalmente pelo fato de 69,9% da população brasileira ter acesso à internet, o que re-
presenta mais da metade da população como potenciais clientes (IBGE, 2017). 

Esse tipo de negócio online é um dos setores organizacionais que mais atraem empre-
endedores promissores, e o principal motivo para isso é o investimento, que é relativamente 
pequeno se comparado aos negócios físicos. Apesar dessas vantagens, o empreendedor preci-
sa pesquisar mais concorrentes, pois a concorrência é muito maior na internet (DAGEN, 2019). 

 As principais vantagens desse tipo de negócio online é que o controle da atividade e 
da vida do empresário que opta por um negócio virtual é mais flexível, pois assim ele pode 
decidir por si mesmo quanto tempo gasta em suas tarefas de trabalho. Considerando que 
o trabalho pode ser feito em casa e não ficar exposto ao trânsito diário, leva a mais tempo 
para a empresa e outras atividades (OLIVEIRA et al., 2019).

3. CONCLUSÃO 
Os estudos relacionados aos artigos que discutiram diversas literaturas puderam con-

firmar que através do mercado digital o empreendedor tem dificuldades de apresentar o 
produto, pois muitos consumidores ainda têm receio de comprar online por conta disso, 
não - visualize o produto antes de comprar. A concorrência se deve ao fato do mercado ser 
amplo e a concorrência ser acirrada porque a MPES (Micro e pequenas empresas) compe-
te com grandes empresas cuja marca já é conhecida no mercado.

Através da realização desse estudo foi possível atingir os objetivos propostos, permi-
tindo a compreensão de que, neste contexto é muito importante destacar que em meio 
a novos modelos de negócios em constante renovação e um ambiente de negócios cada 
vez mais inovador, o principal objetivo do estudo foi encontrar o perfil dos empreendedo-
res digitais. que usam as redes sociais. Seus objetivos específicos foram também descrever 
seu perfil, mapear as redes sociais utilizadas e determinar os benefícios esperados do uso 
dessas redes sociais. 

Foi verificada a resposta ao problema proposto uma vez que  a pesquisa permitiu por-
tanto, entender que esse perfil de empreendedor mostra que operar pelas redes sociais 
ainda é algo bastante novo e que essas pessoas não priorizam um negócio propriamente 
dito, mas o utilizam como uma segunda fonte de renda além de sua principal fonte de ren-
da. Com esse comportamento, que não abre mão da estabilidade econômica de emprego 
e renda, a amostra vai de encontro à literatura bibliográfica, onde o perfil empresarial é 
fixado com plenas características e prioridade na abertura de empresas. 

A pesquisa também apresentou algumas limitações, sendo elas a comunicação pelas 
redes sociais está cada vez mais comum, principalmente entre os brasileiros, com o Insta-
gram e o Whatsapp crescendo e ganhando milhões de usuários mensais. O público pas-
sou a buscar produtos e/ou serviços por meio do meio digital, o que aumenta o consumo 
e a receita dos negócios que unem lojas físicas e virtuais e tem se mostrado a única fonte 
de renda para muitos lojistas que possuem apenas uma loja virtual. 

Para trabalhos futuros sugere-se um maior estudo na qual se tem a percepção que 
o meio digital oferece muita comodidade aos potenciais consumidores com novos meios 
de distribuição e entretenimento, que não precisam ir até a loja, buscar seus produtos em 
casa e fazer compras a qualquer hora. hora atrai os consumidores da era digital que bus-
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cam conforto, praticidade e flexibilidade.

Referências
BRAGA, A. Corpo, Mídia e Cultura. Revista Razón y Palabra, n.69, 2019.

BUENO, W. C. Estratégias de comunicação nas mídias sociais. Barueri: Manole, 2015.

COSTA, G. C. G. Negócios Eletrônicos: uma abordagem estratégica e gerencial. 20º edição: Curitiba: Ipbex, 
2017.

DEGEN, R. J. O empreendedor: empreender como opção de carreira. São Paulo: Pearson Prentice Hall, 2019.

DORNELAS, J. C. A. Empreendedorismo corporativo: como ser empreendedor, inovar e se diferenciar em 
organizações estabelecidas. Rio de Janeiro: Elsevier, 2013.

DORNELAS, J. Empreendedorismo: Transformando ideias em negócios. 4. ed. Rio de Janeiro: Elsevier, 2012.

DORNELAS, J. Empreendedorismo: transformando ideias em negócios. 6. ed. São Paulo: Empreende/Atlas, 
2016.

DORNELAS, J. Plano de negócios: seu guia definitivo. 3. reimp. Rio de Janeiro: Elsevier, 2021.

GHOBRIL, A. N. Ações de capacitação em tecnologia mobile: da criação do app à formação de novos em-
preendedores digitais. 2016.

GUSMÃO, A. Empreendedorismo digital: entenda o que é e como criar um negócio digital. 2018.

IBGE. Acesso à internet e à televisão e posse de telefone móvel celular para uso pessoal. 2017.

LIMA, E. M. M.; LIMA, J. J.; CASTRUCHI, A. A.; DUARTE, L. T. L.; SOUZA, S. S.; SACOMANO, J. B. Um estudo das 
redes sociais como diferencial competitivo em um cluster moveleiro no estado do Paraná/ Brasil. In: IN-
TERNATIONAL CONFERENCE ON ENGINEERING AND TECHNOLOGY EDUCATION, XIV., 2016, Salvador. Anais 
[…]. Salvador: COPEC, 2016.

MONTARDO. S. P. Conteúdo Gerado Pelo Consumidor: Reflexões sobre sua apropriação pela Comunicação 
Corporativa. Intercom - Revista Brasileira de Ciências da Comunicação, São Paulo, v.33, n.2, p. 161-180, Jul./
Dez. 2020.

OLIVEIRA, A. A. S.; QUEIROZ NETO, R. R.; QUEIROZ, J. F. A.; DUARTE, S. Empreendedorismo digital: suas con-
tribuições no âmbito econômico e social. Rev. Eletrônica Organ. Soc., Iturama, v. 8, n. 9, p. 56-68, 2019.

OLIVEIRA, E. O uso das mídias sociais na comunicação com empregados. Comunicação com Líderes e 
Empregados, Volume 2017.

PARAISO, G. J. B. O E-COMMERCE NAS REDES SOCIAIS: estudo sobre os desdobramentos do comércio ele-
trônico na atualidade. UPE - Universidade de Pernambuco, 2021.

PEREIRA, J.; BERNARDO, A. Empreendedorismo Digital: estudo do Projeto Negócios Digitais desenvolvido 
pelo SEBRAE-PR em Maringá. Desenvolvimento em Questão, [S.l.], v. 14, n. 37, p. 293-327, 2016.

PORTAL BRASIL. Mapa de micro e pequenas empresas. Portal Brasil. [S.l.], 2012. Disponível em: <http://www.
brasil.gov.br/economia-e-emprego/2012/02/o-mapa-das-micro-e-pequenasempresas >. Acesso em: 04 abr 
de 2021.

RAMALHO, J. A. Mídias Sociais na Prática. Rio de Janeiro: Elsevier, 2020.

SALDANHA, B. S.; TONTINI, G. Identificação de Atributos Críticos em Redes Sociais: Análise do Contraste da 
Penalidade e Recompensa (PRC) na Satisfação de Usuários do Facebook. Revista de Negócios, [S.l.], v. 22, n. 
3, p. 7-21, jul. 2017.

SEBRAE. 10 Anos de Monitoramento da Sobrevivência e Mortalidade de Empresas / SEBRAE-SP. São Pau-
lo: SEBRAE-SP, 2016.

SEBRAE. Disciplina de Empreendedorismo. Manual do Aluno. São Paulo, 2015.

SILVEIRA, R. M. C. F.; BAZZO, W.A. CIÊNCIA E TECNOLOGIA: Transformando a relação do ser humano com o 
mundo. IX Simposio internacional processo civilizador. Ponta Grosa – PR, 2015.

TORRES, C. A bíblia do marketing digital. São Paulo: Editora Novatec. 2019.



2
A IMPORTÂNCIA DA APLICAÇÃO DAS 
FERRAMENTAS DA QUALIDADE NAS 
OPERAÇÕES LOGÍSTICAS
THE IMPORTANCE OF APPLYING QUALITY TOOLS IN LOGISTICS OPERATIONS

Carlos Eduardo Alves Gonçalves1

Isabella Santos2 

1 Administração da Faculdade Anhanguera São Luís-MA
2 Docente da Faculdade Anhanguera



Capítulo 2

2121Editora PascalEditora Pascal

Resumo

Para a sociedade, a pesquisa justifica-se na importância da inserção de ferramentas 
de controle de qualidade nos processos logísticos, atingindo a máxima qualidade dos 
produtos e serviços prestados para um mercado cada vez mais exigente. Para a co-

munidade acadêmica, o estudo desse tema permite a expansão dos conhecimentos na 
área da Logística, possibilitando o enriquecimento da academia com os estudos que serão 
publicados. Diante destes aspectos, o problema de pesquisa deste projeto baseia-se no 
seguinte questionamento: de que maneira as Ferramentas da Qualidade podem influen-
ciar na redução dos problemas presentes nas operações logísticas das organizações? O 
objetivo geral que norteou a pesquisa foi: apresentar a importância das ferramentas de 
qualidade para o controle de qualidade e melhoria contínua das operações logísticas das 
organizações. E como objetivos específicos apresentar o conceito de logística e cadeia de 
suprimentos; identificar as principais ferramentas de qualidade, características, bem como 
os benefícios da sua aplicação nas operações logísticas e descrever a importância das fer-
ramentas de qualidade para o controle de qualidade e melhoria contínua das operações 
logísticas nas organizações. A metodologia utilizada para a realização do Trabalho de Con-
clusão de Curso será uma Revisão de Literatura, de caráter qualitativo e descritivo. Para 
isso, serão analisados os trabalhos dos últimos dez anos, nos bancos de dados do Google 
Acadêmico e Scielo. Para facilitar a pesquisa, serão utilizadas as seguintes palavras chaves 
na busca pelo material a ser estudado: Logística; Cadeia de Suprimentos; Ferramentas da 
Qualidade. 

Palavras-Chave: Ferramentas; Qualidade; Operações Logísticas. 

Abstract

For society, the research is justified by the importance of inserting quality control tools 
in the logistic processes, reaching the maximum quality of the products and services 
provided for an increasingly demanding market. For the academic community, the 

study of this theme allows the expansion of knowledge in the area of   Logistics, enabling the 
enrichment of the academy with the studies that will be published. Given these aspects, 
the research problem of this project is based on the following question: how can Quality 
Tools influence the reduction of problems present in the logistics operations of organiza-
tions? The general objective that guided the research was: to present the importance of 
quality tools for quality control and continuous improvement of the logistics operations 
of organizations. And as specific objectives to present the concept of logistics and supply 
chain; identify the main quality tools, characteristics, as well as the benefits of their applica-
tion in logistics operations and describe the importance of quality tools for quality control 
and continuous improvement of logistics operations in organizations. The methodology 
used to carry out the Course Completion Work will be a Literature Review, of a qualitative 
and descriptive nature. For this, the works of the last ten years will be analyzed in the da-
tabases of Google Scholar and Scielo. To facilitate the research, the following keywords will 
be used in the search for the material to be studied: Logistics; Supply chain; Quality tools.

Keywords: Tools; Quality; Logistics Operations.
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1. INTRODUÇÃO 
O crescimento econômico dos empreendimentos do setor logístico vem se intensifi-

cando cada vez mais, o que vem aumentando a competitividade entre as empresas e a bus-
ca pela máxima qualidade dos produtos oferecidos ao mercado consumidor. Frente a isso, 
muitos empreendimentos vêm procurando alternativas e ferramentas que possibilitem 
atingir a qualidade dos produtos e serviços prestados para um mercado cada vez mais 
exigente. Com o intuito de obter melhorias em seus processos produtivos, aumentar a sua 
produtividade e melhorar a sua eficiência, muitas empresas vêm procurando por ferra-
mentas que viabilizem essa possibilidade. 

Diante desses aspectos, o presente trabalho justifica-se na importância da implemen-
tação das Ferramentas de Qualidade como contribuição para o desempenho das ativida-
des e processos em empresas do setor de logística. Para a sociedade, a pesquisa justifica-
-se na importância da inserção de ferramentas de controle de qualidade nos processos 
logísticos, atingindo a máxima qualidade dos produtos e serviços prestados para um mer-
cado cada vez mais exigente. Para a comunidade acadêmica, o estudo desse tema permi-
te a expansão dos conhecimentos na área da Logística, possibilitando o enriquecimento 
da academia com os estudos que serão publicados. 

Diante destes aspectos, o problema de pesquisa do artigo baseia-se no seguinte ques-
tionamento: de que maneira as Ferramentas da Qualidade podem influenciar na redução 
dos problemas presentes nas operações logísticas das organizações?

O objetivo geral que norteou a pesquisa foi: apresentar a importância das ferramentas 
de qualidade para o controle de qualidade e melhoria contínua das operações logísticas 
das organizações. E como objetivo específico apresentar o conceito e benefício da logística 
e cadeia de suprimentos, bem como as ferramentas da qualidade. 

2. DESENVOLVIMENTO 
2.1 Metodologia 

A metodologia utilizada para a realização do Trabalho de Conclusão de Curso será 
uma Revisão de Literatura, de caráter qualitativo e descritivo. Para isso, serão analisados os 
trabalhos dos últimos dez anos, nos bancos de dados do Google Acadêmico e Scielo. Para 
facilitar a pesquisa, serão utilizadas as seguintes palavras chaves na busca pelo material a 
ser estudado: Logística; Cadeia de Suprimentos; Ferramentas da Qualidade. 

2.2 Resultados e Discussão 
2.2.1 Conceito de logística e cadeia de suprimentos

Em face da concorrência presente no mercado e das exigências cada vez maiores por 
parte dos consumidores, muitas empresas e organizações vêm se preocupando cada vez 
mais em destacar-se e melhorar o seu desempenho, utilizando a logística como forma de 
obter um melhor desempenho e aprimorar a sua produção (GRANT, 2017).  

Assim como em todos os outros setores que utilizam a logística, a construção civil 
busca nessa ferramenta organizar sua armazenagem e o processamento dos seus mate-
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riais, bem como gerenciar de maneira adequada todos os recursos humanos e os fluxos de 
informações utilizados no processo, a fim de aumentar a sua produtividade com os meno-
res custos possíveis (SANTOS; GUARNIERI; BRISOLA, 2018). 

Diante desses aspectos, Leite (2017, p. 81) destaca que o objetivo principal da logística 
é “fornecer produtos ou serviços no local e momento esperados pelos clientes”. Para isso, 
torna-se de fundamental importância a implementação das melhores práticas logísticas, 
tendo em vista a grande concorrência das empresas em um contexto global. 

Segundo a definição e Soares e Freitas (2018) tem-se a definição de logística: 

Logística é o processo de planejamento, implementação e controle eficiente 
e eficaz do fluxo e armazenagem de mercadorias, serviços e informações re-
lacionadas, desde o ponto de origem até o ponto de consumo, com o objetivo 
de atender as necessidades dos clientes (SOARES; FREITAS, 2018, p.19).

Para Galdino et al. (2016), a logística pode ser compreendida como o processo de pla-
nejamento, execução e controle do fluxo e da armazenagem de maneira eficiente, garan-
tindo a otimização do tempo e dos recursos utilizados, desde a aquisição da matéria prima 
até o produto final.  Assim, entende-se que a logística seja um processo de gestão dos 
materiais envolvidos no processo produtivo, que busca satisfazer os clientes por meio da 
qualidade e desempenho do produto.

Segundo Costa et al. (2019), a Cadeia de Suprimentos (Supply Chain) corresponde a 
um processo que compreende todas as etapas de geração de um serviço ou um produto, 
desde a aquisição da sua matéria-prima até a sua comercialização. Neste processo, todos 
os envolvidos em cada etapa são responsáveis por agregar valor ao produto, levando em 
consideração aspectos como o tempo e o lugar. 

De acordo com Martinez e Tardelli (2018), a cadeia de suprimentos envolve todos os 
fatores que participam de forma direta ou indireta de um processo, a fim de satisfazer 
as necessidades do cliente, como fabricantes, fornecedores, os funcionários, os meios de 
transporte e os próprios clientes. Dessa forma, o termo cadeia de suprimentos faz referên-
cia a todos os aspectos envolvidos ao longo da cadeia. 

“A cadeia de suprimentos é uma sequência de processos e fluxos que acontecem 
dentro e entre os diferentes estágios da cadeia, e que se combinam para atender a neces-
sidade de um cliente por um produto” (NOGUEIRA; BRITO, 2018, p.7). Dessa forma, enten-
de-se que o processo logístico é formado por diversos processos realizados com vistas a 
atender o cliente, de forma final. 

O termo Gestão procede do latim gestione e constitui administrar, administração, 
supervisão. Gerir é esquematizar, estabelecer, conduzir e conter soluções, propendendo 
apreender acurado desígnio. Gerir é perpetrar as coisas de maneira que haja uma condu-
ção que direcione a organização para suas distintas finalidades (GITMAN, 2002). 

De modo recente uma Gestão Financeira diligente é um fator crítico para o sucesso 
de uma empresa. A gestão financeira, para ser dinâmica, precisa ser sustentada e nortea-
da por um planejamento de suas disponibilidades, para isso, o gestor precisa de ferramen-
tas confiáveis que auxiliem a otimizar os rendimentos dos excessos de caixa ou estimar 
as necessidades futuras de financiamentos, para que possa tomar decisões acertadas e 
admissíveis. 

A Gestão Financeira fundamentalmente passa pela elaboração de seu planejamento. 
O Planejamento Financeiro torna-se uma ferramenta importante para quantificar em ter-
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mos financeiros os anseios declarados no Planejamento Estratégico, nos Planos Táticos e 
Operacionais (MAXWELL, 2015).

Além disso, indica caminhos que levam a alcançar os objetivos da empresa, tanto em 
curto como em longo prazo, cria mecanismos de controle que envolve todas as suas ativi-
dades operacionais e não-operacionais. Dentro das organizações o termo finanças sempre 
esteve ligado ao princípio de maximização do lucro ou valor total de um negócio, que na vi-
são de Groppelli (1999) mais especificamente seria maximizar a riqueza por meio da maior 
obtenção de lucro possível ao menor risco. 

O objetivo da administração financeira é maximizar o valor de mercado das empre-
sas, consequentemente, aumentando  a riqueza de seus proprietários  (HOJI, 2011). Essa, 
aliás, é apenas uma das abordagens dada ao assunto, que ao longo dos anos passou por 
diversas sofisticações e desenvolveu novas tendências. 

Uma delas, exposta por Gropelli (1999) é que na década de 1970, a ênfase em finanças 
recaia sobre a utilização de formas de melhoria efetiva de gestão do capital de giro, incre-
mentando métodos para a manutenção de  registros financeiros e para a interpretação 
dos demonstrativos financeiros. 

Com base numa verificação do ambiente constituído de concorrentes atuais e po-
tenciais, a ideia do planejamento estratégico é defender os negócios de uma organização 
orientando o seu posicionamento estratégico, que, por sua vez orienta a estrutura organi-
zacional e o funcionamento da escola (ROBINS, 2015).

Segundo Kotler e Keller (2016), o processo de planejamento de marketing consiste em 
analisar oportunidades de marketing, selecionar mercados-alvo, projetar estratégias de 
marketing, desenvolver programas de marketing e gerenciar o esforço de marketing. É o 
planejamento que orienta as instituições no mercado.

Toda organização possui sua forma peculiar de ação e sua cultura interna. Tais fatores 
contêm em si elementos positivos que precisam ser maximizados e elementos negativos 
que devem ser minimizados ou eliminados. O reconhecimento do Clima Organizacional 
de uma organização constitui-se no elemento fundamental para o planejamento estraté-
gico (MAXWELL, 2015).

Dentro das organizações o termo finanças sempre esteve ligado ao princípio de ma-
ximização do lucro ou valor total de um negócio, que na visão de Groppelli (2010) mais 
especificamente seria maximizar a riqueza por meio da maior obtenção de lucro possível 
ao menor risco. 

Dessa maneira, a cadeia de suprimentos pode ser vista como uma rede de organi-
zações interativa cujo objetivo final é o fornecimento do produto ao cliente. A Cadeia de 
Suprimentos pode ser verificada por meio dos processos de gerais de planejamento, ma-
nufatura, e distribuição ao cliente final.  

Em face da concorrência presente no mercado e das exigências cada vez maiores por 
parte dos consumidores, muitas empresas e organizações vêm se preocupando cada vez 
mais em destacar-se e melhorar o seu desempenho, utilizando a logística como forma de 
obter um melhor desempenho e aprimorar a sua produção (GRANT, 2017).  

Assim como em todos os outros setores que utilizam a logística, a construção civil 
busca nessa ferramenta organizar sua armazenagem e o processamento dos seus mate-
riais, bem como gerenciar de maneira adequada todos os recursos humanos e os fluxos de 
informações utilizados no processo, a fim de aumentar a sua produtividade com os meno-
res custos possíveis (SANTOS; GUARNIERI; BRISOLA, 2018). 
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Diante desses aspectos, Leite (2017, p. 81) destaca que o objetivo principal da logística 
é “fornecer produtos ou serviços no local e momento esperados pelos clientes”. Para isso, 
torna-se de fundamental importância a implementação das melhores práticas logísticas, 
tendo em vista a grande concorrência das empresas em um contexto global. 

Segundo a definição e Soares e Freitas (2018) tem-se a definição de logística: 

Logística é o processo de planejamento, implementação e controle eficiente 
e eficaz do fluxo e armazenagem de mercadorias, serviços e informações re-
lacionadas, desde o ponto de origem até o ponto de consumo, com o objetivo 
de atender as necessidades dos clientes (SOARES; FREITAS, 2018, p.19).

Para Galdino et al. (2016), a logística pode ser compreendida como o processo de pla-
nejamento, execução e controle do fluxo e da armazenagem de maneira eficiente, garan-
tindo a otimização do tempo e dos recursos utilizados, desde a aquisição da matéria prima 
até o produto final.  Assim, entende-se que a logística seja um processo de gestão dos 
materiais envolvidos no processo produtivo, que busca satisfazer os clientes por meio da 
qualidade e desempenho do produto.

Segundo Costa et al. (2019), a Cadeia de Suprimentos (Supply Chain) corresponde a 
um processo que compreende todas as etapas de geração de um serviço ou um produto, 
desde a aquisição da sua matéria-prima até a sua comercialização. Neste processo, todos 
os envolvidos em cada etapa são responsáveis por agregar valor ao produto, levando em 
consideração aspectos como o tempo e o lugar. 

De acordo com Martinez e Tardelli (2018), a cadeia de suprimentos envolve todos os 
fatores que participam de forma direta ou indireta de um processo, a fim de satisfazer 
as necessidades do cliente, como fabricantes, fornecedores, os funcionários, os meios de 
transporte e os próprios clientes. Dessa forma, o termo cadeia de suprimentos faz referên-
cia a todos os aspectos envolvidos ao longo da cadeia. 

“A cadeia de suprimentos é uma sequência de processos e fluxos que acontecem 
dentro e entre os diferentes estágios da cadeia, e que se combinam para atender a neces-
sidade de um cliente por um produto” (NOGUEIRA; BRITO, 2018, p.7). Dessa forma, enten-
de-se que o processo logístico é formado por diversos processos realizados com vistas a 
atender o cliente, de forma final. 

Para Malheiro et al. (2019) a cadeia de suprimentos é formada pelos seguintes está-
gios: fornecedores, fabricantes, distribuidores, varejistas e clientes. Cada estágio possui um 
responsável e um mesmo fabricante pode receber matéria prima de diversos fornecedo-
res e ainda atender inúmeros outros distribuidores, varejistas e clientes. Dessa maneira, 
a cadeia de suprimentos pode ser vista como uma rede de organizações interativa cujo 
objetivo final é o fornecimento do produto ao cliente. A Cadeia de Suprimentos pode ser 
verificada por meio dos processos de gerais de planejamento, manufatura, e distribuição 
ao cliente final.  

O Diagrama de Pareto é uma importante ferramenta utilizada pela metodologia Kai-
sen que busca a melhoria contínua dos processos. Corresponde a um recurso gráfico que 
busca estabelecer uma ordenação sequencial nas causas de perdas que precisam ser so-
lucionadas (COSTA; GIANEI; BATAGHIN, 2019).

Este diagrama foi criado pelo economista italiano Vilfredo Pareto em 1897, na busca 
pela distribuição das riquezas em seu país. Ele estrutura-se no princípio de que poucas 
coisas acabam levando à maioria das perdas. Ou seja, um reduzido número de causas 
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(20%) leva a ocorrência da maioria das perdas (80%) (NOGUEIRA; BRITO, 2018). A Figura 1 
apresenta a relação estabelecida entre a identificação do problema e das possíveis causas 
através do Diagrama de Pareto:                         

Figura 1. Esquema do Diagrama de Pareto

Fonte: Nogueira; Brito (2018).

Também conhecido como Diagrama de Ishikawa ou Diagrama de Espinha de Peixe, 
o Diagrama de Causa e Efeito foi criado na década de 1940 pelo japonês Kaouru Ishikawa. 
Atualmente, essa ferramenta de melhoria contínua e controle de qualidade têm como 
objetivo principal identificar problemas e as suas causas. Essa ferramenta atua na identifi-
cação das causas de um determinado problema dentro de um processo, possibilitando a 
análise e exploração de todas as suas causas (SANTOS; SOUSA; LIMA, 2018). 

De acordo com os autores Costa e Souza (2017):

Os diagramas de causa-efeito são um método particularmente efetivo de aju-
dar a pesquisar as raízes de problemas. Eles fazem isso levantando as mesmas 
questões: o que, onde, como e porque anteriores, mas destes vês acrescentan-
do algumas respostas possíveis de uma forma explicita. Eles também podem 
ser usados para identificar as áreas onde são necessários mais dados (COSTA; 
SOUZA, 2017, p.12).

O diagrama explicita as causas principais de um determinado problema, do qual con-
vergem causas menores, cuja ligação leva ao efeito final, conforme exemplifica a Figura 2: 
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Figura 2. Diagrama de Causa e Efeito

Fonte: Costa; Souza (2017).

Dessa forma, observa-se que o Diagrama de Causa e Efeito possui a forma similar a 
uma espinha de peixe, onde o eixo principal apresenta o fluxo de dados e informações e as 
espinhas correspondem às colaborações secundárias ao processo como um todo. 

O ciclo PDCA (Plan-Do-Check-Action), também conhecido como ciclo de Deming 
ou ciclo de Shwehar, é um ciclo de desenvolvimento e de melhoria contínua. Foi criado 
pelo americano Walter Shewhart na década de 1930 e amplamente divulgado por William 
Edwarts Deming, na década de 1950. É uma metodologia bastante utilizada nas empre-
sas e organizações que tem como objetivo a melhoria contínua, o desenvolvimento e o 
aprimoramento dos seus processos. O ciclo PDCA é formado por 4 fases distintas (Plan, 
Do, Check e Act), organizadas de forma cíclica e de aplicação constante. É considerada 
uma importante ferramenta gerencial, auxiliando na tomada de decisões e garantindo a 
sobrevivência da organização através do alcance das metas (SANTOS; SOUSA; LIMA, 2018).  
A Figura 3 apresenta os principais objetivos do Ciclo PDCA: 
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Figura 3. Ciclo PDCA

Fonte: Costa; Souza (2017).

Como um ciclo, o PDCA deve “rodar de forma contínua”. Para que isso aconteça, todas 
as etapas devem ser executadas na sequência. Quando implementado da forma correta, 
esse ciclo pode representar uma importante ferramenta de melhoria contínua gradua, 
proporcionando o desenvolvimento da organização e a eliminação de problemas relacio-
nados aos processos gerenciais (SANTOS; SOUSA; LIMA, 2018). 

Os cinco Porquês correspondem a uma técnica que busca encontrar soluções para 
um problema, bem como a sua causa raiz. É considerada uma técnica de fácil utilização e 
instiga as pessoas a se questionarem o porquê de cada problema pelo menos cinco vezes.  
Durante a fase de implementação dessa técnica, os membros da equipe podem acreditar 
que possuem as respostas para as suas perguntas, o que pode significar que a equipe não 
conseguiu se aprofundar nos problemas apresentados (GALDINO, 2016). 

Segundo Soares e Freitas (2018), o Mapeamento do Fluxo de Valor é uma ferramenta 
bastante conhecida e utilizada principalmente para realizar a análise das atividades rea-
lizadas ao logo de um determinado processo, desde a aquisição da matéria prima até o 
destino final do produto. 

Grant (2017) destaca que essa ferramenta é considerada uma ferramenta simples e 
que pode facilmente ser utilizada visando a melhoria do processo produtivo, facilitando 
a identificação e análise das perdas e desperdícios existentes no processo. Além disso, o 
Mapeamento do Fluxo de Valor possibilita a elaboração da estratégia mais adequada para 
a solução das dificuldades e problemas relacionados ao processo.

Portanto, o Mapeamento do Fluxo de Valor é uma ferramenta de fundamental impor-
tância para o gerenciamento dos processos, possibilitando a identificação dos possíveis 
desperdícios, as decisões a serem tomadas, bem como demais fatores que possibilitam 
o desenvolvimento e a melhoria contínua das atividades (SANTOS; GUARNIERI; BRISOLA, 
2018). 
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3. CONCLUSÃO

A Logística está intrínseca em todas as etapas do processo produtivo, desde a chega-
da da matéria-prima ou componentes até a entrega do produto acabado ao consumidor 
final. Por isso, faz-se necessário desenvolver estratégias que garantam que o produto che-
gue ao cliente certo, no momento oportuno, em perfeitas condições e em consonância 
com os anseios dos consumidores, com o intuito de elevar o nível de satisfação dos clientes.

A Gestão da Qualidade tem um papel fundamental dentro das organizações. Em um 
cenário competitivo, a preocupação com a qualidade de um produto, já não é mais um di-
ferencial, e sim uma exigência dos clientes modernos, bem como um fator determinante 
tanto para a ascensão quanto para a falência de uma empresa. 

As ferramentas da Gestão da Qualidade, se usadas de forma correta nas operações 
logísticas, permitem identificar diversos gargalos que comprometem a agilidade do fluxo 
logístico e, se houver uma ação para resolvê-los, haverá a economia de diversos gastos des-
necessário, assim o produto acabado chega a um preço competitivo no mercado. Como 
se observou, o planejamento e a estratégia são duas ferramentas essenciais para o cres-
cimento empresarial, pois, apontam várias vantagens competitivas em relação a outras 
empresas. 

Dessa maneira, a empresa que elaboram e executam conforme o planejado tem 
grande chance de se tornarem organizações de sucesso. Pois, na atualidade, o mundo co-
orporativo enfrenta grandes dificuldades e ao mesmo tempo tem grandes oportunidades, 
neste contexto é essencial ter uma boa estratégia, que, executada de forma correta será 
favorável a organização, resulta em avanços e destaques
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Resumo 

O presente estudo traz como temática: A importância da Liderança na Gestão de 
Pessoas nas Empresas e abordou como problema: O que a liderança em conjunto 
com a gestão de pessoas pode proporcionar para a empresa? Esta pesquisa propôs 

como objetivo geral: demonstrar a importância da liderança na gestão de pessoas nas 
empresas. E como objetivo específico: conceituar a liderança dentro da gestão de pessoas 
e sua importância na exploração de metodologias. Para isso, utilizou como metodologia a 
pesquisa qualitativa e buscou sustentação teórica por meio de uma revisão bibliográfica. 
A escolha, qualificação e características de um líder influem nas decisões de uma equipe 
ou na organização empresarial. Assim, será discorrido ao longo desta pesquisa como as 
medidas apresentadas e desenvolvidas a partir da união da liderança e gestão de pessoas, 
estratégias e metodologias funcionais poderão alavancar o sucesso das organizações em-
presariais.

Palavras-chave: Liderança, Gestão de Pessoas, Metodologias, Estratégias, Colabora-
dores.

Abstract

The present study brings as a theme: The importance of Leadership in People Manage-
ment in Companies and addressed as a problem: What can leadership together with 
people management provide for the company? This research proposed as a general 

objective: to demonstrate the importance of leadership in people management in compa-
nies. And as a specific objective: to conceptualize leadership within people management 
and its importance in exploring methodologies. For this, it used qualitative research as a 
methodology and sought theoretical support through a bibliographical review. The choice, 
qualification and characteristics of a leader influence the decisions of a team or the busi-
ness organization. Thus, it will be discussed throughout this research how the measures 
presented and developed from the union of leadership and people management, strate-
gies and functional methodologies can leverage the success of business organizations.

 Keywords: Leadership, People Management, Methodologies, Strategies, Collabora-
tors.
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1. INTRODUÇÃO
A liderança é um procedimento de desempenhar uma determinada influência sobre 

um indivíduo ou um grupo para a efetivação de um desígnio, em uma situação definida. 
Tal importância nos remete à necessidade de um método, pelo qual se consiga implica-
ções predefinidas. Liderança inclui a realização de objetivos com e por meio de pessoas, 
cabendo ao líder ocupar-se das tarefas a serem realizadas e das relações humanas entre as 
pessoas que irão realizá-las.

As comparativas dos traços dos líderes com os indivíduos comuns revelaram que os 
líderes têm determinados traços de personalidade – como determinação, iniciativa, auto-
confiança, inteligência, honestidade ou integridade – mas as pessoas que têm estas defi-
nições não são (nem sempre se tornam) basicamente líderes. 

É necessário que o líder muitas vezes desconsidere algumas atitudes que já foram 
apropriadas, contudo que, ultimamente, não ocasionam mais implicações satisfatórias. A 
tendência é encontrar líderes que motivem e coordenem equipes com possibilidades de 
participar, com liberdade de questionar, discutir, sugerir, modificar e alterar uma decisão, 
um projeto ou uma simples proposta, ou seja, gerentes facilitadores de mudanças.

O presente estudo abordou como problema: O que a liderança em conjunto com a 
gestão de pessoas pode proporcionar para a empresa? Na pesquisa verifica-se como é 
importante ter líderes bem preparados para gerir pessoas. A escolha e qualificação de um 
líder influem nas decisões de uma equipe ou na organização empresarial. Assim, será dis-
corrido ao longo desta pesquisa como as medidas apresentadas e desenvolvidas a partir 
da união da liderança e gestão de pessoas poderão alavancar o sucesso da empresa.

Esta pesquisa propôs como objetivo geral: demonstrar a importância da liderança na 
gestão de pessoas nas empresas. E como objetivo específico: conceituar a liderança den-
tro da gestão de pessoas e sua importância na exploração de metodologias e estratégicas 
funcionais para a empresa. 

Espera-se contribuir com a sociedade e comunidade acadêmica a partir desta pes-
quisa com embasamento sobre o assunto apresentado, tendo em vista, acrescentar com 
o entendimento, disponibilizar aporte teórico e metodológico que possam somar com o 
sucesso e crescimento de empresas dentro do cenário competitivo atual do mercado em-
presarial. 

2. DESENVOLVIMENTO
2.1 Metodologia

Este trabalho realizado por meio de uma pesquisa qualitativa que de acordo com 
Bogdan e Biklen (1994), são que técnicas que viabilizam o acesso a entendimentos, valores, 
sentimentos dos indivíduos envolvidos na investigação, permitindo uma compreensão 
mais profundada acerca do material em estudo, com o objetivo de identificar, sintetizar e 
avaliar o conhecimento acumulado sobre um tema específico.

Para sustentar o aporte teórico deste estudo foram consultados os seguintes autores: 
Gomes e Sousa (2020) Carvalho (2022), Soares (2021), Sobral (2018), Rodrigues et al. (2022). 
Segundo Denzin e Lincoln (2006), a pesquisa qualitativa cinge um questionamento inter-
pretativo do mundo, o que denota que seus pesquisadores estudam as coisas em seus 
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aspectos naturais, tentando entender os acontecimentos em termos dos significados que 
a pessoa a eles conclui.

Para a realização desta pesquisa foram feitas uma seleção dos estudos consultados 
nas bases da Plataforma Google Acadêmicos, Revistas de Gestão de Negócios eletrônica, 
artigos e livros publicados nos últimos 5 anos. Com base nos métodos e procedimentos 
utilizados nas observações de todas as bibliografias verificadas para responder as inda-
gações deste estudo. Compreendeu-se como satisfatórias a responder os objetivos desta 
pesquisa.

2.2 Resultados e Discussão
A Liderança é definida por Gomes (2015), autor é conceituada como um procedimen-

to de desempenhar uma determinada influência sobre um indivíduo ou um grupo para 
a efetivação de um desígnio, em uma situação definida. Tal importância nos remete à 
necessidade de um método, pelo qual se consiga implicações predefinidas. Para o autor 
a liderança inclui a realização de objetivos com e por meio de pessoas, cabendo ao líder 
ocupar-se das tarefas a serem realizadas e das relações humanas entre as pessoas que irão 
realizá-las.

Gomes e Sousa (2020) reforçam o conceito de Gomes (2015), acerca do conceito de 
liderança dentro do processo de liderança é essencial as relações humanas para manter 
motivação dos membros, para que estes, mobilizem seus mecanismos em prol de alcan-
çar os objetivos da organização.

A liderança baseia-se na competência de influenciar as pessoas em diferen-
tes acontecimentos e contextos, e o papel da liderança nas organizações en-
tende o acordo das necessidades demandadas das direções estratégicas em 
sintonia com as instâncias dos indivíduos, informando-os as necessidades de 
ambas as partes e direcionando-os a altas condutas, e produzindo resultados 
positivos crescentes para a organização (MAXIMIANO, 2010, p. 343).

De acordo com Maximiano (2008), as definições quanto mais elas forem influencia-
das pelos constituintes do grupo, mais democrata é a conduta do líder. Os desempenhos 
democráticos envolvem algumas espécies de influência ou colaboração dos liderados no 
processo de resolução ou de uso da autoridade por parte da equipe.

As comparativas dos traços dos líderes com os indivíduos comuns revelaram que os 
líderes têm determinados traços de personalidade – como determinação, iniciativa, auto-
confiança, inteligência, honestidade ou integridade – mas as pessoas que têm estas defi-
nições não são (e nem sempre se tornam) basicamente líderes.

Para Mandelli (2016) é indiscutível que o desempenho de uma equipe é reflexo da ges-
tão de seu líder. Uma boa liderança, além de trazer bons resultados, colabora com o desen-
volvimento e evolução de seus funcionários. Liderar não é uma tarefa fácil, pelo contrário, 
é um trabalho complexo, difícil e cuidadoso que requer muita análise e visão. 

Liderar não é apenas exercer um cargo, mas olhar cuidadosamente para os compor-
tamentos que exige a função. A liderança não é estática, mas sim dinâmica. Deve ter ações 
e modos para convencer os liderados. A equipe responde a seu líder conforme o tipo de 
poder exercitado poder ele é um elemento essencial da liderança (CARVALHO, 2022).

Em busca de identificar traços que garantissem o sucesso dos líderes descobertas 
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cumulativas revelaram que não existem traços universais, que os traços preveem melhor a 
liderança em situações fracas que fortes; deixam pouco claras ou evidentes as relações de 
causa e efeito do sucesso na liderança; servem mais para prever o surgimento da liderança 
do que para distinguir os líderes eficazes dos ineficazes (ROBBINS, 2012). 

Hunter (2004) refere-se a uma liderança sem as concepções de controle, autoridade, 
tratando-a como um máximo comprometimento, uma competência, possuindo uma co-
locação de influenciar as pessoas e em uma questão de caráter. A administração represen-
ta um estado absolutista e centralizador, ao pensar em um perfil de líder, isso se distingue 
dos seus princípios. Declara que a influência é induzirem os outros a fazerem o bem.

A respeito dessas barreiras, a teoria dos traços serviu, em parte, para elucidar assim 
como determinadas pessoas procuram disposições de liderança e porque agem de forma 
distinta quando em posições de liderança (SANTOS, 2013). 

Já pesquisas de comparação de líderes eficazes com os líderes não eficazes, apesar 
de ressaltar as mesmas características necessárias a um líder, revelaram que a liderança 
eficaz não depende de um conjunto particular de características e sim do ajustamento das 
características do líder à situação.

Conforme Sobral (2018), comparações de perfis de líderes como indivíduos comuns, 
estes indivíduos demonstram personalidade de pessoas determinas, proativas, íntegras, 
honestas e autoconfiantes. Porém, estes traços não os determinam como líderes. 

Para Chiavenato (2016), líderes devem mover- se de forma a gerar movimento em sua 
equipe. Mobilizar a mudança de comportamento por parte de seus liderados mantendo o 
equilíbrio mesmo diante de situações que rompem o bem-estar gerando algum desiquilí-
brio dentro da equipe. 

Se o comportamento for eficaz, o indivíduo encontrará a satisfação da necessidade, e 
se satisfeita, o organismo volta ao estado de equilíbrio normal. Portanto, quando se nasce 
uma necessidade na pessoa muda seu estado, podendo fazer com que a mesma mude 
suas atitudes e sua maneira de pensar em relação às pessoas que estão a sua volta e na 
empresa que a mesma se encontra trabalhando.

Essas teorias tornaram-se muito mais estimulantes, uma vez que trouxeram a pers-
pectiva de desenvolvimento de líderes, já não mais considerados natos ou inatos, logo que 
preconizava a teoria dos traços. As pesquisas da época procuraram liderança sobre o rela-
cionamento interno do grupo com evidência no consecutivo procedimento autocrático-
-autoritário.

De acordo com o que foi explanado e desenvolvido por Tannenbaum e Schmid (2004):

A. estilo democrático – caracterizado pela participação e envolve processo de 
tomada de decisão, pela delegação da autoridade e pela decisão em conjunto 
da forma e dos métodos de trabalho. Poder do líder conferido pelo grupo e 
preocupação com as relações humanas; b. estilo autocrático - caractere deci-
são. Poder do líder conferido pela posição e foco na tarefa; c. estilo Laissez-faire 
– para além dos anteriores, em que o líder deixa o grupo a seu próprio cargo 
(TANNENBAUM; SCHMID, p.45, 2004).

O reconhecimento dos estilos auto liderança, esse contexto instigou os pesquisadores 
da Universidade de Michigan a identificarem quais os padrões de liderança resultariam 
em desempenho eficaz. Os estudos relativos a essas características resultaram em dois 
tipos de comportamento de liderança: centrado se muito mais estimulantes, uma vez que 
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trouxeram a perspectiva de desenvolvimento de líderes, já não mais considerados natos 
ou inatos, conforme preconizava a teoria dos traços (HERSEY; BLANCHARD, 2016).

Nesse contexto, discute-se a questão liderança e sua importância, pois nas organi-
zações do passado, prevalecia à estrutura piramidal de liderança, como poder emana no 
topo para a base, nas quais os líderes eram apenas os intermediários, nomeados pelas or-
ganizações, que faziam as determinações a serem cumpridas.

ANTIGO PARADIGMA DE LIDERANÇA NOVO PARADIGMA DE LIDERANÇA

Separação entre líder e liderado Integração entre líder e liderado

Sentimento de superioridade do líder
Sentimento sincero de igualdade entre líder e 

liderado

Estilos autocrático, democrático e liberal de 

liderança.
Estilo participativo de liderança

Simples relação visando cumprir os objetivos
Líder estabelece uma relação evolutiva visando 

ao crescimento em direção à plena consciência

Líder centrado em objetivos materiais
Líder centrado em objetivos e valores superio-

res

Visão superficial dos objetivos de vida e do 

trabalho

Conscientização do sentido profundo da exis-

tência e do trabalho

Visão limitada e reducionista aos objetivos 

imediatos

Visão holística, abrangente e inclusiva: homem, 

sociedade e natureza.

Conflito: procura de culpa
Conflito: procura das causas, oportunidade de 

aprender e dialogar.

Dirigem grupos, departamentos, seções, seto-

res isolados de organizações.
Incentiva redes de organismos vivos

Ênfase em personalidades autoritárias ou 

obedientes, disciplinadas e energéticas.

Ênfase em personalidades harmoniosas, porém 

firmes e lúcidas.

Quadro 1. Antigo e novo paradigma de Liderança

Fonte: Weil, apud Cavalcanti et al. (2005, p.75)

Todo líder necessita apropriar de estratégias e métodos que o ajude a gerir e manter 
sua equipe produtiva e em harmonia. Para isso, é preciso identificar os principais conflitos 
e dificuldades que podem atingir a equipe, pondo fim à sintonia com a qual as pessoas 
realizam suas atividades comprometendo o resultado geral da empresa.

Soares (2021) um dos dilemas a ser superado por uma boa liderança é a alta rotativi-
dade de funcionários dentro das organizações seja ela de qualquer segmento. Este é um 
ponto que toda empresa de estar atenta e se preocupar, uma vez que é prejudicial a orga-
nização a perda de profissionais talentosos. 

De acordo Kouzes (2001), o ambiente do trabalho pode não ser sempre motivador, 
além disso, em algumas circunstâncias pode haver casos em que aqueles que ocupam po-
sição de líderes podem utilizar desse poder para perseguir aqueles que estão em posição 
hierarquicamente menor. 

Para Soares (2021) as pessoas podem desmotivar-se muito rapidamente, quando es-
tas não se sentem em ambiente propício e confortável para realizar suas tarefas, o que é 
agravado quando o líder possui uma má reputação.
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Outra situação de dificuldade conforme Nogueira (2010), um líder deve questionar-se 
acerca de questões que envolvam os interesses culturais, valores de membros de sua or-
ganização. Dependendo de como se dão as relações interpessoais essas questões podem 
ou não serem agravadas. 

Nesse sentido, Chiavenato (2008) dialoga com o discurso Nogueira (2010), acerca das 
metas e objetivos dentro da organização empresarial são alcançadas a partir de uma cul-
tural organizacional que visa seus colabores como parceiros de negócios. Para isso, é ne-
cessário que, caso haja uma cultura organizacional que pense no funcionário apenas como 
um subordinado, está cultura deve ser repensada. 

É importante atenção acerca dos conflitos gerados por competições e metas 
estabelecidas dentro da empresa. Pois, objetivos devem ser alcançados, marcas superadas, 
mas de forma que o bom convívio dos funcionários não seja destruído nesse processo. 
Para isso, deve haver regras claras e bem definidas que devem ser respeitadas por todos.

De acordo com (MARTINELLI, 2002):

[...]competição só pode ser frutífera se ela for aberta (todos ganham), visto que, 
nas competições fechadas, tem-se uma pessoa ganhando da outra, o que 
pode levar aos conflitos destrutivos. Assim, os conflitos podem ser categori-
zados em três tipos básicos: discussões, competições e conflito propriamente 
falado. Os dois primeiros podem ser considerados benéficos ou frutíferos, já o 
terceiro é perigoso (MARTINELLI, p.75, 2002).

Metas quando são estabelecidas e superadas devem gerar ganho para ambos, em-
presa e colaborador, sendo está uma estratégia de motivação, de recompensa pessoal e 
financeira para o colaborador que é motivado a se engajar cada vez mais nos propósitos 
da empresa.

Conforme Fernandes e Tófani (2008), a motivação é estrategicamente um recurso de 
valorização do funcionário, para que este, desfrute da sensação de pertencimento e sinta-
-se importante como colaborador. Contudo, é necessário que o funcionário esteja disposto 
a manter-se motivado. 

As ferramentas motivacionais de uma empresa devem focar no desenvolvimento pro-
fissional dos colaboradores, na qualidade do trabalho das equipes, no desenvolvimento da 
produtividade promovendo um aumento dos resultados da empresa. Sendo utilizadas em 
diversas áreas da organização empresarial passando pelos recursos humanos, produção 
área de vendas, marketing. Quando a empresa utiliza premiações como incentivo de reco-
nhecimento, os colaboradores sentem-se mais valorizados (CARVALHO, 2012).

Líderes influenciam pessoas   e os resultados de uma boa liderança gera excelentes 
resultados para a gestão de pessoas e para a empresa. A liderança em uma organização 
empresarial tem ligação direta com a motivação e o desenvolvimento pessoal dos seus 
colaboradores. A forma como gestores se comporta influência e induz proporcionalmente 
na obtenção dos resultados esperado pela empresa.

De acordo com Rodrigues et al. (2022):

A liderança influencia muito na motivação da equipe, pois se não houver um 
relacionamento satisfatório entre ambas as partes, não houver confiança, res-
peito e diálogo, os resultados obtidos não serão os melhores e isso irá afetar no 
desempenho de toda a equipe, pois esses são alguns fatores necessários para 
que as pessoas se sintam valorizadas, auto confiantes para solucionar proble-
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mas e alcançar as metas traçadas pela organização (RODRIGUES et al., 2022).

Portanto, é de suma relevância ressaltar que, um quando um líder possui as habilida-
des necessárias para motivar, conquistar sua equipe, sendo democrático, resoluto e par-
ceiro, que trabalhe para manter uma equipe unida, essas atitudes geram mais satisfação 
tanto para o colaborador quanto para a empresa que alcança suas metas com o nível de 
produtividade   de capital humano capaz de alcançar metas extraordinárias.

3. CONCLUSÃO
A Liderança conforme vários autores supracitados neste trabalho, corroboram acerca 

deste conceito, como uma função que desempenha influência sobre um indivíduo ou um 
grupo focado na realização de um resultado. Assim sendo, um líder deve se ocupar não 
apenas de alcançar os objetivos, mas, para isso, antes de tudo, ocupar-se á das relações 
humanas, estreitar os laços com aqueles que estão incumbidos de realizá-los.

Dentre do processo de liderança motivar seus liderados é uma ferramenta poderosa e 
indispensável, pois a empatia, é um dos mecanismos humanos essenciais no fortalecimen-
to dessa relação a fim de alcançar os objetivos organizacionais. Além de que, isso contribui 
para o desempenho e evolução do funcionário dentro da organização corporativa. O que 
muito bem colocado por autores consultados neste estudo não é tarefa fácil, mais que exi-
gi complexidade   e cuidado no traquejo, assim como muita análise e visão das situações.

As referências apontadas aqui à liderança não possuem o conceito de controle e au-
toridade, que é vista como a maior ferramenta, de controle e influência sobre os outros. 
Também foi possível neste estudo, verificar que uma liderança efetiva não depende ex-
clusivamente de um determinado conjunto particular de características, mas, sim de uma 
conduta que vai sendo dosada ao longo do processo de liderança.

Contudo, algumas particularidades de alguns indivíduos líderes tornaram –se relevan-
tes quando estes demonstram em sua personalidade determinação, proatividade, integri-
dade, honestidade e autoconfiança. Porém, que fique claro estes traços não são determi-
nantes. Pois, o líder necessita conhecer e utilizar de estratégias e métodos para manter o 
bom gerenciamento de sua equipe nos momentos de conflitos, rumo aos propósitos de 
produtiva da organização.

A motivação é estrategicamente um recurso de valorização do funcionário, para que 
este, desfrute da sensação de pertencimento e sinta-se importante como colaborador. As-
sim sendo, ferramentas motivacionais de uma organização empresarial devem focar no 
desenvolvimento profissional dos funcionários, na qualidade do trabalho em equipe, no 
desenvolvimento da produtividade e no crescimento do desempenho da empresa. 
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Resumo 

A atuação do profissional de administração no planejamento estratégico para a ges-
tão empresarial é uma ferramenta essencial nas organizações é de suma importân-
cia para manter o controle das atividades, para contribuir para as tomadas de deci-

sões, verificar as condições de funcionamento e consequentemente para obter-se maior 
lucratividade e produtividade e consequentemente um crescimento com sucesso. Diante 
deste contexto, o planejamento estratégico tornou-se uma ferramenta indispensável ao 
setor das empresas, pois, seus benefícios são enormes: contribui para um ambiente seguro 
e salutar, onde os colaboradores terão todas as informações necessárias para executarem 
suas atividades e manuseio dos equipamentos, fazendo assim, uma melhor produtividade 
e consequentemente melhor lucratividade, garantindo uma melhor gestão administrati-
va, minimizando os custos inerentes à perdas com a paralização, permitindo, assim, obter 
uma melhoria nas atividades desenvolvidas pela empresa, contribuindo de maneira direta 
para uma gestão de qualidade e além disso, ainda contribui de forma direta nas tomadas 
de decisões dos administradores empresariais. Dessa forma, o planejamento estratégico 
se torna uma metodologia ideal para ser aplicado nas organizações com desejo de cresci-
mento. 

Palavras-chave: Administração; Planejamento Estratégico; Gestão Empresarial.

Abstract

The performance of the administration professional in strategic planning for business 
management is an essential tool in organizations, it is of paramount importance to 
maintain control of activities, to contribute to decision-making, to verify operating 

conditions and, consequently, to obtain greater profitability and productivity and conse-
quently a successful growth. In view of this, the study carried out is extremely relevant, sin-
ce organizations need a tool to remain in the scenario and in the very competitive market 
and are obliged to develop techniques, methods and tools that increase their profitability 
and in this context, that the Strategic planning is necessary in companies that aim to suc-
ceed in the future, as it avoids and reduces the risk of equipment failures or breakdowns, 
generating greater productivity and better administration. better administrative manage-
ment, minimizing the costs inherent to losses with the stoppage, allowing, thus, to obtain 
an improvement in the activities developed by the company, contributing in a direct way to 
a quality management and in addition, it also contributes directly to the decision-making 
process of business administrators. In this way, strategic planning becomes an ideal me-
thodology to be applied in organizations with a desire for growth.

Keywords: Administration; Strategic planning; Business management.
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1. INTRODUÇÃO
O planejamento estratégico serve para que o líder enxergue o potencial do seu ne-

gócio, criando ações que façam a empresa a sair na frente dos seus concorrentes no mer-
cado de atuação. Da mesma forma, ele permite descobrir quais são os caminhos mais 
indicados para trilhar e alcançar os objetivos empresariais. Já que é por meio dele, que a 
empresa consegue aproveitar o seu capital humano, definir a força de trabalho necessária 
para alcançar as metas, aumentar sua competitividade e se destacar perante o mercado 
de trabalho.

O Planejamento Estratégico é uma ferramenta essencial nas organizações e é de 
suma importância para manter o controle das atividades, para contribuir para as tomadas 
de decisões, verificar as condições de funcionamento e consequentemente para obter-se 
maior lucratividade e produtividade e consequentemente um crescimento com sucesso. 
Diante disso, é de extrema relevância o estudo realizado, visto que, as organizações preci-
sam de ferramenta para manter-se no cenário e no mercado tão competitivo e são obri-
gadas a desenvolverem técnicas, métodos e ferramentas que aumente sua lucratividade 
e neste contexto, que o planejamento estratégico se faz necessário nas empresas que visa 
sucesso no futuro, pois, ela evita e reduz riscos de falhas ou quebras de equipamento, ge-
rando maior produtividade e uma melhor administração.

Nesse sentido, a pesquisa tem-se como justificativa: a importância do Planejamento 
Estratégico para o crescimento das empresas e sua eficiência para as metas das organiza-
ções. Sendo que, o Planejamento Estratégico é uma metodologia de contribuição para o 
desenvolvimento da empresa, pois é uma ferramenta indispensável no atual cenário com-
petitivo, pois, reduz os riscos, garante maior confiabilidade à gestão administrativa, mos-
tra o rumo que a empresa tem que seguir, sendo um dos fatores essencial nos aspectos 
sociais, econômicos, culturais e políticos na atualidade, pois a falta da mesma , tem sérias 
consequências negativas para os gestores, empresários  e colaboradores, e além disso, 
deixa a imagem da empresa com pouca ou nenhuma credibilidade, prejudicando direta-
mente a lucratividade e a permanência da mesma no cenário nacional e contribuirá para 
a comunidade acadêmica, será mais uma fonte de consulta para ampliação do conheci-
mento para os profissionais da área. 

Diante desse contexto, foi levantado o seguinte questionamento: Como executar o 
Planejamento Estratégico como ferramenta administrativa?

Esta pesquisa tem como objetivo principal descrever os benefícios e importância do 
Planejamento Estratégico para o crescimento das empresas e de forma específica descre-
ver sobre os principais conceitos, tipos e etapas no planejamento estratégico. 

2. DESENVOLVIMENTO 
2.1 Metodologia 

O presente artigo é de uma revisão bibliográfica voltada à pesquisa qualitativa e des-
critiva do capital humano através do planejamento estratégico, realizada a partir de fontes 
secundárias, com levantamento bibliográfico, livros, google acadêmico, revistas cientificas, 
SCIELO, onde serão utilizadas as seguintes palavras chaves: Administração; Planejamento 
Estratégico; Gestão Empresarial.
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Os procedimentos utilizados foram através de métodos e técnicas, através de estudos 
bibliográficos seguidos da análise dessa bibliografia assim indicada feita por meio de pes-
quisa utilizando artigos científicos retirados de sites referenciados, com busca avançada 
no google acadêmico que geraram, em 0,3 segundos, um total de 1020 resultados, filtra-
dos de 2012 a 2022, em português e somente artigos de revisão.

A pesquisa bibliográfica é uma das melhores formas de iniciar um estudo, buscando-
-se semelhanças e diferenças entre os artigos levantados nos documentos de referência. 
O propósito geral de uma revisão de literatura de pesquisa é reunir conhecimentos sobre 
um tópico. 

Assim, os procedimentos de métodos e técnicas que serão usados na pesquisa esta-
rão assim descritos: análise de estudos e projetos desenvolvidos e ou em desenvolvimento 
acerca do contexto abordado e; pesquisa e apreciação de sites da internet que articulam 
de alguma forma a interação entre empresa, funcionários e clientes. 

2.2 Resultados e Discussão
2.2.1 Planejamento estratégico: aspectos conceituais e características

O planejamento está relacionado às decisões presentes que implicarão no futuro da 
organização. É um dos instrumentos da gestão, que possibilita agir proativamente e redi-
recionar as ações. 

O planejamento pode ser definido como um conjunto de atividades que visam à ob-
tenção dos objetivos desejados. É um processo gerencial que possibilita estabelecer um 
direcionamento a ser seguido pela empresa, através da formulação de objetivos para a se-
leção de programas de ação e para sua execução, levando em conta as condições internas 
e externas à empresa e sua evolução esperada. (MAXWELL, 2015).

Segundo Braga (2014), planejar é uma ação decorrente da visão estratégica formada 
pela intuição e por percepções situacionais decorrentes de experiências e julgamentos 
dos dirigentes das Instituições de Ensino Superior, e que proporciona o senso de direção.

A estratégia existe na mente do educador-estrategista como uma visão dos negócios. 
Ainda de acordo com Braga (2014), a formulação de estratégias decorre do processo de 
planejamento das Instituições de Ensino Superior, que, dependendo da metodologia utili-
zada, começa com a finalidade socioeconômica fundamental da instituição em termos da 
sua missão e termina com a definição de programas e projetos.

Com base numa verificação do ambiente constituído de concorrentes atuais e po-
tenciais, a ideia do planejamento estratégico é defender os negócios de uma organização 
orientando o seu posicionamento estratégico, que, por sua vez orienta a estrutura organi-
zacional e o funcionamento da escola (ROBINS, 2015).

O planejamento estratégico vivencia ultimamente um cenário conturbado, pois se 
tem diversas variáveis que impactam na realidade da empresa, como a alta competitivi-
dade, falta de recursos e as mudanças que ocorrem constantemente no mercado. Essas 
situações acabam interferindo de maneira direta e indireta no crescimento da empresa, o 
que leva na maioria das vezes as empresas fecharem as portas. 

A gestão financeira compreende um conjunto de atividades que estão relacionadas 
com a administração dos fundos movimentados pela empresa. Faz parte da administra-
ção financeira a obtenção dos recursos necessários e formulação de uma estratégia vol-
tada para a otimização do uso desses fundos. Sendo assim, a gestão financeira tem um 
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papel relevante no desenvolvimento das atividades operacionais, ao contribuir bastante 
para o sucesso do empreendimento (BRAGA, 2014). 

A expressão planejamento tem em seu significado literal o ato ou efeito de planejar; 
trabalho de preparação para qualquer empreendimento, segundo roteiro e métodos de-
terminados; planificação, processo que leva ao estabelecimento de um conjunto coorde-
nado de ações (pelo governo, pela direção de uma empresa etc.) visando à consecução de 
determinados objetivos; elaboração de planos ou programas governamentais, especial-
mente na área econômica e social (ROTHBARTH, 2011). 

O planejamento estratégico é o auxílio para a alta administração e tem por principal 
objetivo nortear as ações gerenciais da empresa, baseado em um plano previamente esta-
belecido com metas e estratégias visando evitar tomadas de decisões equivocadas, já que 
o mercado é extremamente competitivo e sem margem de erro, e é importante ressaltar 
que se deve planejar, porque quem não sabe para onde ir qualquer caminho serve.

Dentro da gestão financeira, o planejamento financeiro é de fundamental importân-
cia para a tomada de decisões, definindo os planos financeiros e orçamentos, ele fornece 
os roteiros para que os objetivos da empresa sejam atingidos. Além disso, esses instrumen-
tos oferecem uma estrutura para coordenar as diversas atividades da companhia e atuam 
como mecanismos de controle, estabelecendo um padrão de desempenho contra o qual 
é possível avaliar os eventos reais (GITMAN, 2015). 

Assim sendo, os autores dizem que a gestão financeira está preocupada com a admi-
nistração das entradas e saídas de recursos monetários provenientes da atividade opera-
cional da empresa, ou seja, com a administração do fluxo de disponibilidade da empresa.

O planejamento estratégico é o procedimento administrativo que busca proporcio-
nar a sustentação metodológica que tem como principal objetivo estabelecer uma melhor 
direção a ser seguida. Para a implantação desse planejamento é necessário que se busque 
aperfeiçoar em um grau de interação todo o ambiente em que a organização está inserida 
(ALMEIDA, 2013).

Segundo Almeida (2013) o planejamento estratégico é o processo gerencial, que diz 
respeito à formulação dos objetivos para que sejam feitas programações de ações e assim 
sejam executadas. Leva-se em consideração diante desse contexto a necessidade de se 
conhecer as condições internas e externas da organização.

O planejamento estratégico é definido como um procedimento contínuo dentro das 
organizações, que tem uma percepção de futuro para que se possam ser tomadas decisões 
atuais, que não afetem os objetivos que foram traçados anteriormente, isso faz com que a 
organização reavalie todo o processo de suas atividades e busque um acompanhamento 
de seus resultados, confrontando assim seus resultados e suas expectativas (MATOS, 1993).

Para que se possa garantir a sobrevivência e eficácia do planejamento estratégico, é 
necessário que as organizações se elevem a um grau de controle futuro, ou seja, elas preci-
sam adaptar-se as mudanças dos sistemas internos e dos sistemas externos. As necessida-
des do empreendimento devem ser levadas em consideração, assim como a consulta de 
mercado. Conhecer o local em que se está investindo é a melhor solução para se alcançar 
o sucesso (LUPETTI, 2007).

Essa definição considera que o planejamento estratégico seja uma ferramenta da 
gestão administrativa, que busca compreender os valores a serem definidos pelas empre-
sas, assim como uma ferramenta que auxilia no processo de tomada de decisões.  O plane-
jamento do futuro das organizações possibilita que elas criem uma visão mais detalhada 
do que de fato querem para seu empreendimento. 
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O planejamento estratégico é um conceito comum dentro dos âmbitos da adminis-
tração, que faz com que as organizações pensem e façam planos de maneira estratégica. 
Além disso, é um dos ramos empresariais que facilita o processo de gestão do empreen-
dimento, criando formas estratégicas que auxiliam na definição dos objetivos e das me-
tas que precisam serem alcançadas. Planejar de modo estratégico, usando dos recursos 
possíveis dentro das condições reais do empreendimento aumenta o tempo de vida da 
organização (FRUGIS, 2007).

O Planejamento Estratégico necessita de um diagnóstico das organizações para que 
seja aplicado, por conta disso existe a necessidade que os gestores repassem a seus ad-
ministradores informações precisas para que haja um estudo da real necessidade de apli-
cação do plano. Esse diagnóstico tem como principal objetivo identificar os pontos fortes, 
fracos e neutros que existem dentro da organização, visando assim qual a melhor forma de 
encontrar as oportunidades e atingir as metas traçadas (DAVENPORT, 2007).

Diante desse contexto o planejamento estratégico é normalmente de responsabilida-
de dos administradores das organizações que tem como objetivo criar estratégias e plane-
jar as ações futuras, levando em consideração o processo de evolução da organização no 
mercado. É válido ressaltar que o planejamento estratégico é recomendado para todos os 
tipos de situações que busquem potencializar os negócios das empresas. 

2.2.2 As dificuldades das organizações em elaborar e executar o planeja-
mento estratégico

Segundo Chiavenato e Sapiro (2013), o planejamento estratégico é definido como um 
procedimento contínuo dentro das organizações, que tem uma percepção de futuro para 
que se possam ser tomadas decisões atuais, que não afetem os objetivos que foram tra-
çados anteriormente, isso faz com que a organização reavalie todo o processo de suas 
atividades e busque um acompanhamento de seus resultados, confrontando assim seus 
resultados e suas expectativas. 

Para que se possa garantir a sobrevivência e eficácia do planejamento estratégico, é 
necessário que as organizações se elevem a um grau de controle futuro, ou seja, elas preci-
sam adaptar-se as mudanças dos sistemas internos e dos sistemas externos. As necessida-
des do empreendimento devem ser levadas em consideração, assim como a consulta de 
mercado. Conhecer o local em que se está investindo é a melhor solução para se alcançar 
o sucesso. 

Essa definição considera que o planejamento estratégico seja uma ferramenta da 
gestão administrativa, que busca compreender os valores a serem definidos pelas empre-
sas, assim como uma ferramenta que auxilia no processo de tomada de decisões.  

Um dos grandes desafios encontrado pela empresa é manter-se no mercado globa-
lizado e concorrido, além de se manter é essencial que tenha sucesso e lucratividade, e 
isso somente acontece quando a organização traça metas. Diante dessa realidade, é que o 
planejamento torna-se uma ferramenta muito importante para a administração organiza-
cional, pois, é através dele que a gestão administrativa se organiza para que todas as me-
tas sejam alcançadas, reduzindo de maneira eficiente o risco de ocorrências de falhas que 
venha prejudicar a empresa, porque nenhuma instituição sem planejamento consegue 
sucesso no mundo contemporâneo, pois, por meio do planejamento que se tem maior 
liderança e controle no processo administrativo (DENHARDT, 2012).

Para Maximiano (2008, p.79) define o processo de planejamento como sendo: 
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Uma ferramenta utilizada pela gestão administrativa com visão no futuro. É uma peça 
essencial no processo decisório. Pois, as decisões da administração geral da organização 
são baseadas de alguma forma no planejamento.

Conforme Andrade (2012) a atividade de planejar está presente diariamente na vida 
do ser humanos, o que ele denomina de planejamento informal. Assim como as pessoas, 
as organizações vivem planeja suas atividades permanente para poderem crescerem e se 
manterem no mercado, pois, sem planejamento as organizações não conseguem traçar 
objetivos, fazer um diagnóstico mais específico da realidade da empresa, e além disso, o 
planejamento contribui para as tomadas de decisões pela gestão administrativa. 

Seguindo essa linha de raciocínio, Oliveira (2007) descreve que o planejamento pode 
ser definido como um processo que se desenvolve com o objetivo de alcançar melhores 
resultados, reduzindo os riscos de grandes falhas, dar um melhor direcionamento para a 
empresa, dessa forma, o planejamento trona-se uma ferramenta chave para o crescimen-
to da empresa, contribuindo de maneira eficaz no desenvolvimento da organização.

Dessa maneira, o planejamento se faz essencial para um melhor desenvolvimento da 
empresa, pois, contribui nas tomadas de decisões da gestão administrativa. Em virtude 
disso, estabelecer metas em que a empresa deve alcançar formalmente, ou seja, a formu-
lação dele dará suporte às decisões futuras.

Para Andrade (2012) o Planejamento é um processo que tem como finalidade direcio-
nar caminhos adequados para alcançar resultados positivos, e ainda colaborando com in-
formações essenciais para os gestores se fundamentarem nas tomadas de decisões. Dian-
te das definições até aqui presente, percebe-se que o planejamento é uma ferramenta 
essencial para gestão administrativa de qualquer empresa que vise sucesso no presente 
e futuro, sendo um processo de grande serventia para as organizações, pois auxiliam as 
empresas na busca dos seus objetivos de maneira organizado, esse processo de planeja-
mento é de sua importância também para auxiliar no processo decisório para um melhor 
desempenho das atividades. 

Conforme Maximiano (2008) o planejamento é um processo essencial para as orga-
nizações que tem pretensão de sucesso e maior controle das suas atividades e de seus 
colaboradores, servindo como ferramenta de apoio para a gestão administrativa nas suas 
tomadas de decisões em relações com o futuro, ou seja, é um instrumento de aplicação 
específica na tomada de decisão. Decisões essas que são fundamentais para influenciar no 
futuro da empresa, ou que serão colocadas em prática no futuro. 

Conforme Oliveira (2007) é bom destacar que existe três tipos de planejamento e que 
cada um deve ser desenvolvido de acordo com os níveis hierárquicos da empresa (FIGURA 
1). 

I. Estratégico – engloba toda a empesa, este planejamento busca resultados futuros, 
ou seja, seus objetivos são a longo prazo, com elaboração de planos táticos e operacionais.

II. Tático – este envolve cada setor, tornando-se mais específico, e pode ser desenvol-
vido no médio prazo, pode citar como exemplo recursos Humanos e Financeiros, planos 
de Marketing etc. 

III. Operacional – este é desenvolvido em curto prazo, inclui cada grupo de atividades, 
ou seja, é um plano para ser executado logo e sua elaboração é a partir da elaboração dos 
planos táticos.
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Figura 1. Níveis hierárquicos de planejamento e gestão

A estratégia sempre foi uma ferramenta para ser utilizada com a finalidade de ven-
cer as guerras ou evitar que novas batalhas acontecessem. Estas batalhas ocorridas entre 
países se comparam atualmente ao mercado corporativo e concorrido que estamos viven-
ciando, onde a organizações necessitam de estratégias para se mantiver no mercado e 
terem sucesso e lucratividade, pois, somente com estratégia definida é capaz de conduzir 
suas metas ao êxito (MINTZBERG, 2004).

O planejamento estratégico é o auxílio para a alta administração e tem por principal 
objetivo nortear as ações gerenciais da empresa, baseado em um plano previamente es-
tabelecido com metas e estratégias visando evitar tomadas de decisões equivocadas, já 
que o mercado é extremamente competitivo e sem margem de erro, e é importante res-
saltar que se deve planejar, porque quem não sabe para aonde ir qualquer caminho serve. 
O planejamento está relacionado ao alto nível da organização, é ele quem estabelece a 
melhor direção a ser seguida, buscando sempre a interação com os fatores externos, não 
controláveis, visando inovar e ser um diferencial no mercado, quando se traça os objetivos 
e observa a organização como um todo, olhando o presente com os olhos do future (CHIA-
VENATO, 2014).

O termo Gestão procede do latim gestione e constitui administrar, administração, 
supervisão. Gerir é esquematizar, estabelecer, conduzir e conter soluções, propendendo 
apreender acurado desígnio. Gerir é perpetrar as coisas de maneira que haja uma condu-
ção que direcione a organização para suas distintas finalidades. 

2.2.3 Ferramentas que auxiliam no processo de criação do planejamento 
estratégico e como contribui na gestão e no desenvolvimento das organi-
zações

O Planejamento Estratégico necessita de um diagnóstico das organizações para que 
seja aplicado, por conta disso existe a necessidade de que os gestores repassem seus ad-
ministradores informações precisas para que haja um estudo da real necessidade de apli-
cação do plano. Esse diagnóstico tem como principal objetivo identificar os pontos fortes, 
fracos e neutros que existem dentro da organização, visando assim qual a melhor forma de 
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encontrar as oportunidades e atingir as metas traçadas (DAVENPORT, 2007).

As empresas buscam cada vez mais se adequarem ao mercado competitivo, para isso 
necessitam se adequar a um padrão que reduza seus custos com gastos desnecessários, 
utilizando de técnicas e procedimentos que visem alcançar a melhoria contínua. Para que 
isso ocorra foi necessário aplicar ferramentas adequadas, levando em consideração à efi-
ciência de sua aplicabilidade em relação à solução do problema é onde entra o uso do 
planejamento estratégico.

 A elaboração do planejamento busca definir o objetivo da organização, tendo como 
principal ponto de partida encontrar a missão, a visão e os valores da empresa. O método 
de diagnóstico de mercado é outro ponto importante, que monitora cada passo do plano. 
O ponto de partida da organização tem como principal meta antecipar o futuro da orga-
nização, definindo assim quais as estratégias as empresas necessitam para garantir sua 
sobrevivência no mercado (MONTANA, 2005).

 É necessário ressaltar que a elaboração do planejamento estratégico não resolve 
por completo os problemas organizacionais, ele necessita de uma série de ferramentas 
para dar continuidade ao processo de maximização das melhorias contínuas do empre-
endimento. A aplicação de ações estratégicas que compõem o planejamento estratégico 
só tem efeito quando são utilizadas de maneira continua, ou seja, o processo tem que ser 
aplicado na organização visando a busca por oportunidades e vantagens no mercado.

Dentro da gestão financeira, o planejamento Estratégico é de fundamental importân-
cia para a tomada de decisões, definindo os planos Estratégicos e orçamentos, ele fornece 
os roteiros para que os objetivos da empresa sejam atingidos (GITMAN, 2002). 

A gestão financeira compreende um conjunto de atividades que estão relacionadas 
com a Administração dos fundos movimentados pela empresa. Faz parte da Administra-
ção a obtenção dos recursos necessários e formulação de uma estratégia voltada para a 
otimização do uso desses fundos. Sendo assim, a gestão financeira tem um papel relevan-
te no desenvolvimento das atividades operacionais, ao contribuir bastante para o sucesso 
do empreendimento (BRAGA, 2009). 

Além disso, indica caminhos que levam a alcançar os objetivos da empresa, tanto em 
curto como em longo prazo, cria mecanismos de controle que envolve todas as suas ativi-
dades operacionais e não-operacionais. Dentro das organizações o termo finanças sempre 
esteve ligado ao princípio de maximização do lucro ou valor total de um negócio, que na vi-
são de Groppelli (2017) mais especificamente seria maximizar a riqueza por meio da maior 
obtenção de lucro possível ao menor risco. 

O objetivo da Administração é maximizar o valor de mercado das empresas, conse-
quentemente, aumentando a riqueza de seus proprietários (HOJI, 2011). Essa, aliás, é ape-
nas uma das abordagens dada ao assunto, que ao longo dos anos passou por diversas 
sofisticações e desenvolveu novas tendências. O planejamento financeiro é desenvolvido 
fundamentalmente por meio de projeções, como estimativa mais aproximada possível da 
posição econômica-financeira esperada. Compreende a programação avançada de todos 
os planos da Administração e a integração e coordenação desses planos com os planos 
operacionais de todas as áreas da empresa.

Uma delas, exposta por Gropelli (2017) é que na década de 1970, a ênfase em finanças 
recaia sobre a utilização de formas de melhoria efetiva de gestão do capital de giro, incre-
mentando métodos para a manutenção de registros Estratégicos e para a interpretação 
dos demonstrativos Estratégicos. 

Com base numa verificação do ambiente constituído de concorrentes atuais e po-
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tenciais, a ideia do planejamento estratégico é defender os negócios de uma organização 
orientando o seu posicionamento estratégico, que, por sua vez orienta a estrutura organi-
zacional e o funcionamento da escola (ROBINS, 2015).

Segundo Kotler e Keller (2016), o processo de planejamento de marketing consiste em 
analisar oportunidades de marketing, selecionar mercados-alvo, projetar estratégias de 
marketing, desenvolver programas de marketing e gerenciar o esforço de marketing. É o 
planejamento que orienta as instituições no mercado.

Toda organização possui sua forma peculiar de ação e sua cultura interna. Tais fatores 
contêm em si elementos positivos que precisam ser maximizados e elementos negativos 
que devem ser minimizados ou eliminados. O reconhecimento do Clima Organizacional 
de uma organização constitui-se no elemento fundamental para o planejamento estraté-
gico (MAXWELL, 2015).

Dentro das organizações o termo finanças sempre esteve ligado ao princípio de ma-
ximização do lucro ou valor total de um negócio, que na visão de Groppelli (2010) mais 
especificamente seria maximizar a riqueza por meio da maior obtenção de lucro possível 
ao menor risco. 

O objetivo da Administração é maximizar o valor de mercado das empresas, conse-
quentemente, aumentando a riqueza de seus proprietários (CHIAVENATO, 2014). Essa, ali-
ás, é apenas uma das abordagens dada ao assunto, que ao longo dos anos passou por 
diversas sofisticações e desenvolveu novas tendências. 

A gestão financeira compreende um conjunto de atividades que estão relacionadas 
com a Administração dos fundos movimentados pela empresa.  Faz parte da Administra-
ção a obtenção dos recursos necessários e formulação de uma estratégia voltada para a 
otimização do uso desses fundos. Sendo assim, a gestão financeira tem um papel relevan-
te no desenvolvimento das atividades operacionais, ao contribuir bastante para o sucesso 
do empreendimento (BRAGA, 2014). 

Conforme Oliveira (2007) é salutar destacar que existe três tipos de planejamento e 
que cada um deve ser desenvolvido de acordo com os níveis hierárquicos da empresa.  I. 
Estratégico – engloba toda a empesa, este planejamento busca resultados futuros, ou seja, 
seus objetivos são a longo prazo, com elaboração de planos táticos e operacionais. II. Tático 
– este envolve cada setor, tornando-se mais específico, e pode ser desenvolvido no médio 
prazo, pode citar como exemplo recursos Humanos e Financeiros, planos de Marketing 
etc.  III. Operacional – este é desenvolvido em curto prazo, inclui cada grupo de atividades, 
ou seja, é um plano para ser executado logo e sua elaboração é a partir da elaboração dos 
planos táticos.
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Figura 2. Níveis de decisão e tipos de planejamento

Fonte: OLIVEIRA (2007)

Conforme Andrade (2012) a atividade de planejar está presente diariamente na vida 
do ser humanos, o que ele denomina de planejamento informal. Assim como as pessoas, 
as organizações vivem planeja suas atividades permanente para poderem crescerem e se 
manterem no mercado, pois, sem planejamento as organizações não conseguem traçar 
objetivos, fazer um diagnóstico mais específico da realidade da empresa, e além disso, o 
planejamento contribui para as tomadas de decisões pela gestão administrativa. 

Dessa maneira, o planejamento se faz essencial para um melhor desenvolvimento da 
empresa, pois, contribui nas tomadas de decisões da gestão administrativa. Em virtude 
disso, estabelecer metas em que a empresa deve alcançar formalmente, ou seja, a formu-
lação dele dará suporte às decisões futuras.

3. CONCLUSÃO
Como demonstrado acima, o planejamento estratégico é uma ferramenta essencial 

para as organizações, pois, contribui para que as empresas se mantenham no mercado e 
obtenha lucratividade para poderem crescerem, contudo, esse crescimento depende de 
uma boa gestão administrativa que planeje de forma correta, visando atingir os resultados 
traçados, dessa maneira fortalecerão seu lugar no mercado.

Atualmente, um dos grandes desafios encontrado pela empresa é manter-se no mer-
cado globalizado e concorrido, além de se manter é essencial que tenha sucesso e lucrati-
vidade, e isso somente acontece quando a organização traça metas. 

Diante dessa realidade, é que o planejamento torna-se uma ferramenta muito impor-
tante para a administração organizacional, pois, é através dele que a gestão administrativa 
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se organiza para que todas as metas sejam alcançadas, reduzindo de maneira eficiente o 
risco de ocorrências de falhas que venha prejudicar a empresa, porque nenhuma institui-
ção sem planejamento consegue sucesso no mundo contemporâneo, pois, por meio do 
planejamento que se tem maior liderança e controle no processo administrativo.
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Resumo

Com o atual crescimento socioeconômico, é muito importante que um gestor consiga 
meios que o ajudem a tomar decisões importantes dentro da empresa. Conseguir 
um bom plano é eficaz na tomada de decisão, pois permite que a empresa alcance 

um bom desempenho, estabelecendo metas e atingindo as já impostas. Dada esta neces-
sidade, foi desenvolvido um estudo centrado na utilização de ferramentas estratégicas, 
despertando assim uma motivação centrada na melhoria dos resultados, não só no desen-
volvimento profissional, mas também no desenvolvimento pessoal. Como as ferramentas 
estratégicas podem ser utilizadas no processo de tomada de decisão do gestor? O objetivo 
geral deste trabalho é entender o uso de ferramentas estratégicas na gestão, abordando 
sua importância e citando os benefícios que essas ferramentas podem proporcionar não 
só para o gestor, mas também para a empresa. Justifica-se a importância desse presente 
trabalho o estudo sobre o uso das ferramentas estratégicas em gestão para ajudar nas 
tomadas de decisão, trazendo solução para os problemas que podem aparecer e também 
as oportunidades. As ferramentas estratégicas se usadas corretamente, facilitam o gestor 
a tomar decisões certeiras e funcionam como instrumento de competitividade auxiliando 
na habituação referente as mudanças do mercado.

Palavras-chave: Ferramentas estratégicas, Planejamento, Tomadas de decisões, Ges-
tão

Abstract

With the current socioeconomic growth, it is very important for a manager to get 
the means to help him make important decisions within the company. Achieving 
a good plan is effective in decision making, as it allows the company to achieve 

good performance, setting goals and achieving those already imposed. Given this need, a 
study centered on the use of strategic tools was developed, thus awakening a motivation 
centered on improving results, not only in professional development, but also in personal 
development. How can strategic tools be used in the manager’s decision-making process? 
The general objective of this work is to understand the use of strategic tools in manage-
ment, addressing its importance and citing the benefits that these tools can provide not 
only for the manager, but also for the company. The importance of this present work is jus-
tified by the study on the use of strategic tools in management to help in decision-making, 
bringing solutions to problems that may appear and also opportunities. Strategic tools, if 
used correctly, make it easier for managers to make accurate decisions and work as a com-
petitive tool, helping them to get used to changes in the market.

Keywords: Strategic tools, Planning, Decision making, Management
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1. INTRODUÇÃO
Devido a facilidade no acesso à tecnologia e o frequente crescimento da competitivi-

dade no mercado, as empresas se deparam com a necessidade de se aprimorarem, aper-
feiçoando suas habilidades e estratégias, com intuito de evitar problemáticas futuras. O 
processo de tomada de decisão de um gestor requer agilidade e organização, pois ajudam 
no aumento eficaz da produtividade e na obtenção de melhores resultados no mercado.

Com o advento da globalização e o constante aumento da demanda por eficácia e 
qualidade, empresas que não passarem por uma adaptação no processo de planejamento 
irão sentir dificuldades em seguir o fluxo do mercado o que acarretará problemas, poden-
do ocasionar falência. Um bom planejamento estratégico se torna um importante aliado, 
pois a utilização das chamadas ferramentas estratégicas facilitará o desempenho nas to-
madas de decisão do gestor. 

Então, como as ferramentas estratégicas podem ser utilizadas no processo de tomada 
de decisão do gestor? Para conseguir responder a essa problematização, o trabalho tem 
como objetivo geral, compreender como a utilização das ferramentas estratégicas podem 
facilitar nas tomadas de decisão do gestor no ambiente empresarial, para então assim se 
preparar para quaisquer futuros acontecimentos e demandas; especificando abordar a 
importância das ferramentas estratégicas nas tomadas de decisão, identificar as principais 
ferramentas que serão utilizadas nesse processo e citar os seus benefícios não só para a 
empresa, mas também ao gestor, que é quem irá aplicá-las.

Na rotina corrida de uma empresa, o processo de tomadas de decisões de um gestor, 
requer agilidade e organização; assim, o uso de ferramentas estratégicas tem um impor-
tante papel, pois além de garantir eficiência nesses processos, garante também uma boa 
gestão. Visto isso, essa pesquisa busca falar sobre o uso das ferramentas estratégicas em 
gestão, proporcionando um melhor entendimento sobre o assunto para facilitar as toma-
das de decisões de modo que descubra qual visão o gestor está tendo sobre sua empresa, 
até porque, as ferramentas são essenciais para determinar um processo decisório, permi-
tindo a correção de falhas e a potencialização de táticas.

 A relevância desta pesquisa para a comunidade científica reside no atual contexto 
socioeconômico, no qual observamos um crescimento significativo no surgimento de em-
presas. Nesse sentido, o estudo busca analisar e compreender como a utilização de ferra-
mentas estratégicas pode beneficiar não apenas os gestores, mas também a comunidade 
científica em seus respectivos ambientes de trabalho. O objetivo é proporcionar uma visão 
abrangente e clara do ambiente empresarial, das necessidades dos clientes e das forças e 
fraquezas da organização. Isso, por sua vez, contribui para a definição de objetivos e ações 
mais eficazes, além de fomentar uma cultura voltada para a estratégia.

2. PLANEJAMENTO ESTRATÉGICO: UM POUCO DA HISTÓRIA E DEFINIÇÃO 
O pensamento estratégico tem como propósito mudar os modelos mentais das to-

madas de decisão. Esse processo surgiu no início da década de 70, quando as turbulências, 
como o aumento do preço do petróleo devido à guerra entre árabes e israelenses, a escas-
sez de energia e matéria-prima, a inflação de dois dígitos, a recessão econômica e o alto 
índice de desemprego, trouxeram várias crises às empresas. Na época, os administradores 
utilizavam predominantemente o planejamento operacional, mas a sequência de eventos 
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levou à necessidade de um novo processo de planejamento estratégico, para que as em-
presas pudessem manter uma boa posição mesmo diante de problemas que pudessem 
surgir.

Desde então, o planejamento estratégico tem sido amplamente utilizado em empre-
sas de diversos setores e tamanhos, tornando-se uma ferramenta essencial para a gestão 
empresarial. E, com o avanço da tecnologia e a crescente globalização, o planejamento 
estratégico continua sendo fundamental para garantir a sobrevivência e o sucesso das 
empresas no mercado.

Planejamento estratégico pode ser definido como um conjunto de análises e esco-
lhas que podem aumentar a probabilidade de uma empresa escolher uma boa estratégia. 
De acordo com Maximiano (2000, p. 203) “planejamento estratégico é o processo de elabo-
rar uma estratégia (ou plano estratégico), com base na análise do ambiente e nos sistemas 
internos da organização.”

Segundo Chiavenato (2004, p. 39) planejamento estratégico é um processo de formu-
lação de estratégias organizacionais no qual se busca a inserção da organização e de sua 
missão no ambiente em que ela está atuando. 

Já para Oliveira (2007, p. 17) planejamento estratégico é o processo administrativo que 
proporciona sustentação metodológico para estabelecer a melhor direção a ser seguida 
pela empresa, visando ao otimizado grau de interação com fatores externos, não controlá-
veis, e atuando de forma inovadora e diferenciada.

O planejamento estratégico por si só não é suficiente, sendo assim ele necessita do 
auxílio de um conjunto de ferramentas, o planejamento tático e operacionais implemen-
tam o pensamento estratégico da organização.

2.1 Planejamento tático
De acordo com Chiavenato (1994), planejamento tático, representa uma tentativa de 

a organização integrar o processo decisório e alinhá-lo à estratégia adotada, para orientar 
o nível tático e operacional em seus processos, atividades e tarefas, a fim de atingir os ob-
jetivos organizacionais anteriormente propostos. Além disso, em seu livro, Administração: 
Teoria, Processo e Prática, Chiavenato também fala que o planejamento tático é a criação 
de objetivos e estratégias destinados a alcançar metas de divisões e departamentos espe-
cíficos ao longo de um intervalo de tempo médio, entre um e cinco anos.

Diferente do planejamento estratégico que envolve a empresa como um todo, o pla-
nejamento tático é executado pelos níveis intermediários da organização e tem alcance 
mais limitado, sendo geralmente executado no médio prazo, é contínuo e está intima-
mente relacionado com o planejamento estratégico e operacional. Ele aproxima os aspec-
tos ideais da realidade e pode ser considerado uma forma de alocação de recursos. Além 
disso, o planejamento tático produz planos mais bem direcionados aos processos organi-
zacionais.

As características do planejamento tático incluem sua execução pelos níveis inter-
mediários da organização, o processo permanente e contínuo, o alcance mais limitado do 
que o planejamento estratégico e a produção de planos mais específicos e direcionados 
aos processos da empresa. Com isso, é possível otimizar determinada área de resultado da 
organização e alcançar os objetivos previamente fixados.
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Figura 1. Planejamento Tático

Fonte: Disponível em: <https: //www.google.com/Modulo-4-1-planejamento-estrategico/ > 

2.2 Planejamento operacional

Já o planejamento operacional está diretamente relacionado ao cumprimento dos 
objetivos e metas definidos no planejamento estratégico e tático. É um plano de curto 
prazo que contém o detalhamento necessário para quem irá executá-lo. De acordo com 
Chiavenato, é a criação de objetivos e estratégias para unidades operacionais individuais 
ao longo de um curto intervalo de tempo, em geral um ano ou menos. São responsáveis 
por ele supervisores e, às vezes, gerentes de nível médio.

Os Planejamentos Operacionais correspondem a um conjunto de partes homogê-
neas do planejamento tático. Cada um dos planejamentos operacionais deve conter com 
detalhes: os recursos necessários para seu desenvolvimento e implantação, os procedi-
mentos básicos a serem adotados, os resultados finais esperados, os prazos estabelecidos 
e os responsáveis por sua execução e implantação.
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Figura 2. Planejamento Operacional

Fonte: Disponível em:<https://www.google.com/www.passeidireto.com/planejamento-operacional-mapa-
mental/ >

O planejamento estratégico exige as seguintes etapas: 

a) Determinação dos objetivos empresariais

b) Análise ambiental externa;

c) Análise ambiental interna;

d) Formulação de alternativas estratégicas e escolha da estratégica empresarial;

e) Elaboração do planejamento estratégico; e

f) Implementação por meios de planos táticos e planos operacionais.

Assim então, as empresas têm utilizado o planejamento estratégico como garantia 
para assegurar melhorias no desempenho e evolução tanto da organização como tam-
bém do gestor, para que consiga desempenhar um bom serviço dentro da organização, 
o mesmo pode recorrer a várias ferramentas que o ajudem na evolução da empresa, as 
chamadas ferramentas estratégicas

3. FERRAMENTAS ESTRATÉGICAS
Neste novo capítulo serão apresentadas as ferramentas estratégias, a sua relação com 

o gestor e empresa, sua importância e no que ela acrescenta para o desenvolvimento em-
presarial e também à gestão.

Para que um gestor tenha um bom desempenho dentro da organização, é necessário 
utilizar ferramentas estratégicas que auxiliem nas tomadas de decisão. Essas ferramentas 



Capítulo 5

5858Estudos Interdisciplinares da Contabilidade e Administração - Vol. 02 Estudos Interdisciplinares da Contabilidade e Administração - Vol. 02 
(2024)(2024)

são utilizadas para aumentar a eficácia dos processos dentro da organização e compre-
ender os conceitos e definições das ferramentas estratégicas traz benefícios tanto para o 
gestor quanto para a organização, como facilidade na tomada de decisões, melhor desem-
penho da equipe e evolução da empresa no mercado competitivo, resultando em maior 
lucratividade.

As ferramentas estratégicas são essenciais no meio empresarial, pois ajudam o ges-
tor a controlar as decisões, a organizar e monitorar os processos, garantindo que a equipe 
trabalhe em conjunto para alcançar resultados para a empresa, além de fornecer ideias e 
estabelecer prioridades.

Tomar decisões conscientes e contínuas é fundamental para a prática de configurar 
as organizações. De acordo com Chiavenato, tomar decisões é identificar e selecionar um 
curso de ação para lidar com um problema específico ou extrair vantagens de uma opor-
tunidade. Para que o gestor obtenha uma boa tomada de decisão, ele pode recorrer às fer-
ramentas estratégicas, que o ajudarão a identificar problemas e encontrar oportunidades 
para obter crescimento profissional e ajudar a empresa a evoluir no mercado.

Em um mundo de constante mudança e evolução tecnológica decorrentes da glo-
balização, o planejamento estratégico se apresenta como uma ferramenta essencial para 
ajudar a lidar com essas mudanças. As ferramentas estratégicas são um elemento im-
portante desse planejamento, auxiliando nas tomadas de decisão e fornecendo respos-
tas para problemas específicos. Compreender como utilizar essas ferramentas pode trazer 
benefícios significativos tanto para a empresa, na busca pelo crescimento no mercado, 
quanto para o próprio gestor, que adquire conhecimento sobre a empresa e o ambiente 
empresarial, além de desenvolvimento profissional e pessoal. Dentre as ferramentas dis-
poníveis no planejamento estratégico para auxiliar o gestor em suas tomadas de decisão, 
foram citadas nesse trabalho: as 5 forças de Porter, o Diagrama de Pareto, o Fluxograma, o 
Brainstorming, 5W2H e Análise SWOT.

3.1 5 Forças de Porter
Proposta por Michael Porter, essa ferramenta é indicada para organizações e todos os 

tamanhos. Serve para analisar o ambiente competitivo em que a organização está inserida 
e para determinar o melhor posicionamento do negócio diante da concorrência. 

As 5 forças de Porter exigem uma visão mais abrangente do negócio. Para executá-la 
é necessário apontar os fatos que caracterizam cada força: rivalidade entre os concorren-
tes, entrada de novos concorrentes, produtos substitutos, poder de negociação dos clien-
tes e poder.
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Figura 3. 5 Forças de Porter

Fonte: Disponível em: <https://www.google.com/mochileiros-do-agro---o-comeco-da-viagem-diruba-e-faxa-
-rosa/ >

A Análise das 5 Forças de Porter se tornou um clássico da administração. Para desen-
volver a análise é preciso refletir sobre cinco contextos em que a empresa está inserida, 
chamadas por Porter de forças. 

3.2 Diagrama de Pareto
O Diagrama Pareto tem o objetivo de compreender a relação causas dos problemas - 

quantidade, de forma que permita priorizar as ações que trarão o melhor resultado. É uma 
técnica que permite a separação dos problemas em duas classes: pouco vitais e muito 
vitais. Para utilizá-lo é importante seguir alguns passos básicos: determinar o objetivo do 
diagrama, ou seja, que tipo de perda será investigada, definir como os dados serão classi-
ficados, por categorias de CAUSAS, fazer os cálculos de frequência e agrupar as categorias 
de CAUSAS, as causas que ocorrem com baixa frequência sob colocar a denominação “ou-
tros”, calcular o total e a porcentagem de cada item sobre o total e o acumulado e traçar o 
diagrama.
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Figura 4. Diagrama de Pareto

Fonte: Disponível em: < https://www.citisystems.com.br/diagrama-de-pareto/>

Diagrama de Pareto foi desenvolvido por Vilfredo Pareto ao final do século XIX, reali-
zou pesquisas e desenvolveu métodos que descreviam a distribuição desigual de riquezas 
e, mais tarde, ao considerar que certas coisas são mais relevantes que outras, seu discurso 
ficou definido como princípio de Pareto.

3.3 Fluxograma
É uma ferramenta estratégica para fazer fluxo de processos, feitos através de formas 

e detalhes pequenos. É uma representação visual de processos que permite identificar 
possíveis pontos onde podem verificar se há diferenças e encontrar as raízes dos problemas. 
É uma representação gráfica através de símbolos, conforme a figura 5, que mostra os pas-
sos de um processo.

Para a sua construção, o fluxograma deve ser feito de cima para baixo e da esquerda 
para a direita; deve ser remunerada sequencialmente para que possa possibilitar a identi-
ficação de cada uma delas.
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Figura 5. Fluxograma

Fonte: Disponível em: <https://certificacaoiso.com.br/o-que-e-fluxograma-de-processos/ > 

3.4 Brainstorming 
É uma ferramenta utilizada em reuniões no auxílio de criação de ideias de uma equipe 

de trabalho. Durante o brainstorming toda a equipe tem liberdade para expor suas ideias, 
por mais absurdas que sejam, sem que haja a preocupação de uns dos outros e podendo 
ou não receber influências.

Na utilização dessa ferramenta, são considerados três fases. A primeira fase é a que as 
ideias são geradas, a segunda é a realização dos esclarecimentos relativos ao processo e a 
terceira é a avaliação de propostas. As ideias que não forem aceitas serão incorporadas a 
um banco de ideias que poderão ser usadas futuramente.

3.5 5W2H
É uma ferramenta que utiliza perguntas que iniciam com as letras W e H, que tem 

como objetivo gerar respostas que esclareçam problemas a serem resolvidos ou ideias 
na resolução de problemas. Utilizar essa ferramenta permite que um processo que esteja 
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em execução seja divido em etapas, que são estruturadas a partir de perguntas, com o 
propósito de encontrar falhas que possam impedir a finalização adequada do processo. 
Inicialmente existia apenas 5Ws e 1H, o último H representando o how much (quanto cus-
ta), que foi acrescentado depois para fins de fundamentar financeiramente a decisão a ser 
tomada com base no critério dessa ferramenta tornando-se então o 5Ws e 2Hs, conforme 
figura abaixo:

Figura 6. Plano de ação do 5W2H

Fonte: De paula(2015).treasy. Disponível em: <  https://www.treasy.com.br/blog/5w2h/ >

Gestores que fazem o uso destas ferramentas, sentem reduções em seus custos, me-
lhora da qualidade dos seus produtos e serviços devido ao aumento da produtividade ten-
do futuramente, como consequência, a total satisfação de seus clientes. Assim, concluindo 
este capítulo, o próximo retrata as dificuldades e motivações que o uso das ferramentas 
estratégicas pode proporcionar a quem às aplica.

3.6 Análise SWOT
A análise SWOT é indicada para empresas de todos os portes; ela analisa os pontos 

fortes e fracos, oportunidades e ameaças de um negócio. Com ajuda dessa ferramenta o 
gestor pode formular um plano de ação para reduzir esses riscos e obter maiores chances 
de sucesso. O seu uso é de forma razoável, simples, o de pode dificultar é conseguir iden-
tificar os pontos fracos e fortes da organização.

Para melhor entendimento segue imagem:

Figura 7. Análise SWOT

Fonte: Disponível em: < https://solarthron.com.br/analise-swot-identifique-as-forcas-e-fraquezas-do-seu-ne-
gociohttps://www.treasy.com.br/blog/5w2h/ > 
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S: quais os pontos fortes do seu negócio?

W: quais os pontos fracos?

O: quais as oportunidades?

T: quais as ameaças?

Após identificar essas questões é necessário analisar o que a empresa poderá fazer 
para aproveitar seus pontos fortes e as oportunidades, obter melhora em seus pontos fra-
cos e tentar extinguir ou ao menos diminuir o efeito das ameaças, sendo assim, necessário 
um plano de ação.

As ferramentas estratégicas são essenciais para auxiliar o gestor na solução de pro-
blemas dentro da organização. Por meio da análise e aplicação dessas ferramentas, é pos-
sível obter clareza e melhores resultados. Os gestores que utilizam essas ferramentas têm 
relatado redução de custos, aumento na produtividade e tomada de decisões mais asser-
tivas diante dos desafios que surgem. Além disso, essas ferramentas contribuem para a 
melhoria da qualidade dos produtos e serviços, proporcionando um entendimento mais 
aprofundado das circunstâncias para que a operação continue com foco. Também são 
fundamentais para definir o alcance de metas e objetivos a médio e longo prazo, impul-
sionando o crescimento da empresa, otimizando recursos e embasando decisões mais 
acertadas. Elas auxiliam na compreensão do posicionamento competitivo da empresa, na 
análise de ameaças, rivalidades no mercado e poder de barganha. A adoção dessas fer-
ramentas permite direcionar de forma clara e concisa um caminho com visão de futuro, 
definindo resultados a serem alcançados.

No entanto, é importante reconhecer que os gestores enfrentam desafios e dificul-
dades ao utilizar essas ferramentas estratégicas. Dentre esses desafios estão a falta de 
conhecimento e habilidades para utilizar as ferramentas, a falta de tempo, o desânimo, as 
dificuldades técnicas, a falta de recursos financeiros, as dificuldades ambientais, entre ou-
tros fatores. Apesar dessas dificuldades, existem também motivações que impulsionam o 
gestor a superá-las e buscar o aperfeiçoamento próprio e da empresa. Entre as motivações 
estão a compreensão do ambiente externo, a identificação de oportunidades e ameaças, 
a definição de objetivos e metas claras, e uma organização mais alinhada, além da busca 
constante pela melhoria.Com isso, as ferramentas estratégicas são uma forma de garantir 
que a empresa possa ter maiores chances de conseguir maior sucesso em suas demandas, 
visando novos horizontes, criação de planos e projetos e o encorajamento da organização, 
auxiliam na adaptação às mudanças do mercado e na tomada de decisões informadas 
e assertivas para alcançar o sucesso a longo prazo. Apesar dos desafios, as motivações e 
benefícios em utilizar essas ferramentas superam as dificuldades, tornando-as indispensá-
veis para uma gestão eficiente e estratégica.

4. CONSIDERAÇÕES FINAIS
As ferramentas estratégicas desempenham um papel crucial no contexto empresa-

rial, proporcionando facilidade na tomada de decisões e impulsionando o crescimento das 
organizações, bem como o desenvolvimento profissional dos gestores. Através da análise 
cuidadosa do ambiente interno e externo, essas ferramentas possibilitam a identificação 
de oportunidades, ameaças e a formulação de estratégias adequadas para enfrentar os 
desafios do mercado atual, marcado por alta competitividade e volatilidade. É importante 
ressaltar que as ferramentas estratégicas vão além de conceitos teóricos, são instrumen-
tos práticos capazes de impulsionar o sucesso das empresas. Nesse sentido, é fundamen-
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tal que os gestores sejam capacitados e estejam familiarizados com essas ferramentas, de 
modo a utilizá-las de forma eficiente e eficaz.

Diante disso, esta pesquisa destaca a relevância das ferramentas estratégicas na to-
mada de decisões dos gestores, evidenciando sua contribuição para o crescimento e apri-
moramento das empresas. Espera-se que este estudo tenha proporcionado uma com-
preensão mais profunda dessas ferramentas e estimulado pesquisas futuras, visando 
aprimorar ainda mais a sua aplicação e prática.

Além disso, é válido ressaltar que as ferramentas estratégicas não são soluções isola-
das, mas devem ser integradas a um processo contínuo de planejamento e revisão estra-
tégica. Elas fornecem uma estrutura sólida e uma abordagem sistemática para lidar com 
as complexidades e incertezas do ambiente empresarial.

À medida que o mercado continua evoluindo rapidamente, é essencial que as empresas 
se adaptem às mudanças e antecipem as tendências. As ferramentas estratégicas se 
tornam aliadas valiosas nesse sentido, permitindo que os gestores avaliem constantemente 
o desempenho da empresa, identifiquem áreas de melhoria e tomem medidas corretivas 
ou preventivas de forma ágil e efetiva. É importante ressaltar que o sucesso na aplicação 
das ferramentas estratégicas requer um comprometimento organizacional e uma cultura 
de gestão estratégica. Os gestores devem envolver as equipes, promover a colaboração 
e incentivar a participação ativa de todos os níveis hierárquicos. Somente dessa forma 
as ferramentas estratégicas serão plenamente utilizadas e aproveitadas em toda a 
organização.

Por fim, este estudo reforça a importância das ferramentas estratégicas como uma 
fonte de vantagem competitiva para as empresa, que auxiliam na identificação de opor-
tunidades, na tomada de decisões embasadas e na implementação eficaz de estratégias, 
contribuem para o crescimento sustentável e o sucesso a longo prazo e espera-se que os 
resultados e insights apresentados neste trabalho incentivem gestores e pesquisadores a 
aprofundar ainda mais seus conhecimentos sobre as ferramentas estratégicas.

As ferramentas estratégicas não apenas continuarão desempenhando um papel cru-
cial na tomada de decisões estratégicas, mas também ajudarão a moldar o futuro das em-
presas, capacitando-as a enfrentar os desafios e aproveitar as oportunidades que surgem 
em um ambiente de negócios em constante transformação.

Referências
CHIAVENATO, Idalberto. Administração nos novos tempos. Editora Campus. 7ª tiragem.

CHIAVENATO, Idalberto. Administração: Teoria, Processo e Prática. Editora Campus 4ª edição. Disponível em: 
https://www.academia.edu/7062352/Livro_administrao_teoriaprocessoeprtica_chiavenato1_130222231836_
phpapp02. Acesso em: 01 de maio de 2023

CHIAVENATO, Idalberto. Planejamento Estratégico: fundamentos e aplicações. Editora Campus. 12ª tira-
gem.

EVANS, Vaughan. FERRAMENTAS ESTRATÉGICAS: guia essencial para construir estratégias relevantes. Else-
vier Editora Ltda, 2013.

MAXIMIANO, Antonio Cesar Amaru. Introdução à Administração. 6. ed. revista e ampliada. São Paulo: Edito-
ra Atlas, 2004. 

NAKAGAWA, Marcelo. Ferramenta: 5 forças de Porter Disponível em: https://www.sebrae.com.br/Sebrae/
Portal%20Sebrae/Anexos/ME_5-Forcas-Porter.PDF. Acesso em: 17 de março de 2023

NAKAGAWA, Marcelo. Ferramenta: Análise SWOT. Disponível em: https://www.sebrae.com.br/Sebrae/Por-



Capítulo 5

6565Editora PascalEditora Pascal

tal%20Sebrae/Anexos/ME_Analise-Swot.PDF > Acessado em: 05 de março de 2023

PEREIRA, Glauber. Planejamento Estratégico. Cursos técnicos - eixo gestão e negócios - Universidade Fe-
deral do Amapá

PLANEJAMENTO ESTRATÉGICO. Eixo: Gestão Pública, Governo do Estado do Espírito Santo: Escola de Servi-
ço Público do Espírito Santo, apostila 2018. Disponível em:https://esesp.es.gov.br/Media/esesp/Apostilas/Pla-
nejamento%20Estrat%C3%A9gico.pdf. Acesso em: 17 de março de 2023

SELEME, R.; STADLER, H. Controle de Qualidade: As ferramentas Essenciais. 2012

SIQUEIRA,  Marcelo Costa. Gestão Estratégica da Informação. Rio de Janeiro. Brasport, 2005



6
LIDERANÇA ORGANIZACIONAL: A RELEVÂNCIA 
DO LÍDER NO ENGAJAMENTO DA EQUIPE PARA 
OBTENÇÃO E MELHORIA DE RESULTADOS
ORGANIZATIONAL LEADERSHIP: THE RELEVANCE OF THE LEADER IN TEAM 

ENGAGEMENT TO OBTAIN AND IMPROVE RESULTS

Fábio Macedo Costa1

1 Administração da Faculdade Anhanguera São Luís-MA



Capítulo 6

6767Editora PascalEditora Pascal

Resumo

A liderança organizacional é o conjunto de estratégias e ações que norteiam a equi-
pe rumo aos resultados da empresa. Líder é o profissional à frente da equipe, ca-
paz de inspirar, atrair e guiar seus liderados, alinhando-os com a expectativa orga-

nizacional. Engajamento é a ligação afetiva da pessoa com o negócio.  Trata-se de uma 
pesquisa de revisão bibliográfica, onde objetivo central do trabalho é debater a influência 
e a relevância do líder para os resultados organizacionais, através do engajamento da 
equipe. Propõe-se a apresentar reflexões sobre o papel da liderança no engajamento do 
time e clima organizacional. O líder é relevante uma vez que está em suas mãos manter 
a equipe motivada a produzir mais e melhor. Esta motivação está mais ligada ao bom 
gerenciamento da distribuição de tarefas, manutenção de um bom clima organizacional 
e desenvolvimento da sua equipe olhando para os valores do capital humano, do que 
propostas de cargos e salários propriamente ditos. É preciso que o líder promova mudanças 
que estimulem o crescimento de seus liderados e, dessa forma, mantenha bons resultados 
empresariais.

Palavras-chave: Líder. Organizações. Motivação. Clima Organizacional.

Abstract

Organizational leadership is the set of strategies and actions that guide the team 
towards the company’s results. A leader is the professional at the head of the team, 
capable of inspiring, attracting and guiding his team members, aligning them with 

organizational expectations. Engagement is the person’s affective connection with the bu-
siness. This is a bibliographic review research, where the central objective of the work is to 
discuss the influence and relevance of the leader for organizational results, through team 
engagement. It proposes to present reflections on the role of leadership in team engage-
ment and organizational climate. The leader is relevant since it is in his hands to keep the 
team motivated to produce more and better. This motivation is more linked to the good 
management of the distribution of tasks, maintenance of a good organizational climate 
and development of its team, looking at the values   of human capital, than proposals for 
positions and salaries themselves. Leaders need to promote changes that stimulate the 
growth of their subordinates and, in this way, maintain good business results.

Keywords:Leader. Organizations. Motivation. Organizational Climate.
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1. INTRODUÇÃO
O seguinte artigo discorre sobre a Liderança Organizacional, partindo do movimento 

observado atualmente, no âmbito empresarial e acadêmico, sobre os novos formatos de 
liderança bem como do que se espera dos líderes e/ou gestores.

Dentro de uma empresa, os líderes são as pessoas responsáveis por, através de suas 
ações, exercerem influência sobre pensamentos e comportamentos dos demais colabo-
radores do time (seus liderados). É quem comanda e conduz o time e, para além, inspira, 
envolve e desenvolve a equipe. Este deve ser o cenário ideal para que o time, envolvido 
com os resultados, possam fazer melhores entregas.

Dessa forma, somos levados a outro conceito bastante difundido atualmente: o enga-
jamento. Entende-se como engajamento, a exemplo, a relação entre consumidores e uma 
marca ou a interação entre duas ou mais partes no ambiente virtual. No ambiente organi-
zacional, compreende-se que é a relação entre a empresa e seus colaboradores (que pode 
ser alta ou baixa, boa ou ruim), de uma forma que induza ao melhor empenho possível do 
colaborador para alcançar resultados. 

Logo, engajar é manter um clima e relação favoráveis para o desenvolvimento do co-
laborador, de forma que ele garanta uma boa entrega, pois, diante do cenário fortemente 
competitivo vivenciado atualmente no mercado, os gestores e seus times se remetem a 
uma pressão muito grande em busca de resultados efetivos e eficientes. 

A forma como a organização age no desenvolvimento da equipe e na manutenção de 
um bom clima dentro da empresa, impacta diretamente em seus indicadores, sendo aqui 
fundamental o papel da liderança. O artigo reúne conteúdos bibliográficos no intuito de 
responder ao seguinte problema de pesquisa: Como o líder pode ser relevante no engaja-
mento da equipe para obtenção de bons resultados?

Tem-se, nesta pesquisa, o objetivo geral de discutir sobre a importância do líder para 
os resultados organizacionais, e como objetivo específico, debater sobre o papel da lide-
rança no engajamento do time e no clima organizacional, para o alcance de bons resulta-
dos.

De acordo com a Gallup, empresa global de análise e consultoria organizacional, em 
seu State of the Global Workplace 2022 Report, (2022), 70% das variações de engajamento 
das equipes estão relacionadas aos líderes imediatos. E, para além, apresenta também que 
apenas 20% das pessoas que trabalham nas empresas estão, realmente, engajadas  em 
seus ofícios.

O relatório acima citado mostra, inclusive, que melhorar o engajamento dos profissio-
nais gera um grande impacto no desempenho organizacional. As empresas que contam 
com indicadores de engajamento, conseguindo desenvolver e identificar essa métrica, 
contam com aumento de até 70% (ou mais) na produtividade.

Os conceitos de engajamento, produtividade e bons resultados estão profundamen-
te ligados. Segundo um importante relatório realizado pela GreatPlace To Work Brasil em 
2022, “as 150 melhores empresas para trabalhar no país tiveram um faturamento superior 
a 9,3%, em relação as demais corporações” (GreatPlaceToWork Brasil, 2022)

Diante do cenário fortemente competitivo vivenciado atualmente no mercado, os 
gestores e seus times se remetem a uma pressão muito grande em busca de resultados 
eficientes. A forma como a organização age no desenvolvimento da equipe e na manu-
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tenção de um bom clima dentro da empresa, impacta diretamente em seus indicadores.

Com o objetivo de atrair atenção para o tema, o trabalho busca debater o papel do lí-
der nesse processo, em como este pode influenciar e desenvolver uma boa equipe e dessa 
forma, atingir melhores resultados.

2. DESENVOLVIMENTO
2.1 Metodologia 

A seguinte pesquisa consiste em uma Revisão de Literatura, de natureza qualitativa 
e descritiva. Para o alcance dos objetivos propostos, utiliza-se de buscas realizadas nas 
seguintes bases de dados: livros, relatórios, sites acadêmicos e de banco de dados, disser-
tações e artigos científicos que tratem sobre a temática proposta. O período dos artigos 
e publicações pesquisados serão os trabalhos publicados, preferencialmente, nos últimos 
quinze anos. As palavras-chaves (descritores) utilizadas para realização desta pesquisa fo-
ram: Líder, Liderança, Clima Organizacional e, Engajamento.

2.2 Resultados e Discussão
O conceito de liderança, como aponta Perez e Amorim (2010), ocupa um enorme es-

paço no universo do comportamento organizacional. Este não é um tema novo e existem 
diversos estudos científicos abordando a liderança organizacional. Grosso modo, vários ou-
tros conceitos dos ambientes empresariais também estão interligados a esta temática. 

Inicialmente, para melhor compreensão, se torna importante definir o que é organi-
zação. Em Pontes (2008), é apontado que a origem da palavra organização vem do grego 
organon que significa ferramenta ou instrumento. De acordo com a autora em questão, 
as organizações existem porque pessoas se reuniram para atingir um objetivo em comum.

Para melhor entendimento, Fayol (1950, apud PASSETO; MESADRI, 2012 p. 33) fez a 
comparação entre os conceitos de organização e administração. Administração seria tudo 
o que tem por trás da organização como o planejamento, controle e a coordenação e a 
organização seria o estabelecimento, o local físico de fato, onde a teoria seria colocada em 
prática.

O período atual, regido pela transformação digital, é responsável pela mudança na 
forma de fazer negócios, das organizações e também, das pessoas, mudando inclusive, o 
comportamento dos consumidores. É o que se conhece como “Mundo VUCA”, uma sigla 
oriunda do vocabulário militar americano, muito utilizada nas ideias de liderança estraté-
gica, que descreve a volatilidade (volatility), a incerteza (uncertainty), a complexibilidade 
(complexity) e a ambiguidade (ambiguity) no cenário atual. VUCA em inglês, VICA em por-
tuguês. (SOUZA; SANTOS; FREITAS, 2018).

Ainda de acordo com Souza, Santos e Freitas (2018), o termo se popularizou e é ado-
tado por empresas e líderes para descrever o ambiente de negócios caótico, turbulento 
e em rápida transformação. Expressa, dessa forma, a complexidade de nossa sociedade 
contemporânea, devido à interdependência e à globalização. Assim, o mercado de traba-
lho tem cada vez mais exigido líderes preparados, qualificados e com competências para 
atender às demandas e os desafios desse novo cenário. 

Embasado, então, nas considerações anteriores sobre organização e Mundo Vuca, o 
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próximo importante passo é debater sobre quem é o líder e o que se espera dele. Yama-
fuko e Silva (2015 apud DA SILVA et al., 2020) apontam que ainda não há uma definição 
exata de liderança entre os pesquisadores, mas que se trata de um indivíduo que serve aos 
seus liderados, conhecendo o perfil de cada um a fim de desenvolver suas competências e 
habilidades. Assim, entende-se que a liderança das organizações está diretamente ligada 
a valorização do capital humano. Pois, ainda de acordo com os autores acima citados, é a 
plena consciência de que são os colaboradores que constroem uma empresa.

Chiavenato (2003) define liderança como “necessária em todos os tipos de organiza-
ção humana, seja nas empresas, seja, em cada um de seus departamentos” (p. 122). Ao lon-
go dos tempos o conceito de liderança foi se alterando devido às recorrentes mudanças 
e disseminações de novas ideias aplicadas as organizações.  De acordo com Behnke (2014 
apud DA SILVA et al., 2020), a liderança consiste na técnica de influenciar os outros em 
decorrência do seu poder e capacidade, por meio do diálogo, dos exemplos e das atitudes, 
alcançando os objetivos pré-estabelecidos e moldando a equipe de acordo com os seus 
conceitos. 

Já para Arruda, Chrisóstomo e Rios (2010), encontrados ainda em Silva, Paschoalotto 
e YuhoEndo (2020), liderança é o processo de se adaptar as mudanças e fazer com que os 
liderados também se adaptem a isso, descobrindo as suas motivações, as encorajando e as 
transformando de modo criativo, comunicativo e flexível.

Importante frisar que os conceitos de liderança discutidos atualmente, diferem do 
método tradicional de gestão (nomeado autocrático, de perfil mais conservador) que, 
como aponta Pontes (2008, p.16)

Até a década de 60, para o chefe bastava sentar-se na cadeira e exercer contro-
les mecânicos, saber planejar, organizar, controlar e corrigir. O bom chefe era 
aquele que tinha o pessoal na palma da mão, ou seja, o total controle dos seus 
funcionários dentro da empresa. Contudo, as empresas, a partir da década de 
70, passaram a necessitar mais de contribuições intelectuais de seus funcio-
nários. Principalmente no fim dos anos 80, com a evolução da concorrência, 
criou-se a necessidade de ter nas empresas funcionários mais dedicados. 

Toda equipe, de acordo com Figueira et al. [s.d], seja ela dentro ou fora das organiza-
ções, tem um líder que de acordo com seu perfil irá orientar e conduzir seus liderados a 
chegarem ao resultado planejado. Existem vários tipos de lideranças, entre elas: a auto-
crática citada anteriormente, a democrática, liberal, carismática, visionária, transacional, 
entre outras. É difícil apontar qual dos tipos mencionados acima é aquele que vai trazer o 
melhor resultado para a empresa e sua equipe, pois essa resposta depende de diversos fa-
tores como cultura organizacional, perfil dos colaboradores, entre outros. Mas, é importan-
te afirmar que o estilo que o líder utiliza para comandar a sua equipe pode trazer diversas 
reações, inclusive, pode beneficiar ou afetar a qualidade de vida e trabalho do colaborador.

Não se pretende esgotar, aqui, a temática uma vez que a literatura é bastante exten-
sa. Faz- se importante saber, no momento, que tão importante quanto conhecer os estilos 
de liderança, é compreender que eles estão diretamente ligados ao engajamento do time 
no ambiente laboral. Assim como o tema liderança, inúmeras definições de engajamen-
to no trabalho podem ser encontradas na literatura. Porém, existe a ideia compartilhada 
entre os pesquisadores e autores, de que o engajamento é uma condição desejável que 
favorece o desempenho individual e organizacional. Kahn (1990 apud OLIVEIRA; ROCHA, 
2017) descreve que empregados engajados são aqueles que estão física, cognitiva e emo-
cionalmente conectados com seus papéis no trabalho.
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Nesta pesquisa, foi considerado o engajamento no trabalho como sendo um estado 
mental positivo para o trabalhador, pois sua energia e seu esforço laboral são investidos 
nas atividades com as quais o trabalhador se identifica, realiza-se profissionalmente ou 
sente prazer ao executar (SCHAUFELI et al., 2007). Existem relações entre o conceito de 
engajamento e uma série de efeitos positivos, tanto individuais (para os líderes e colabo-
radores) quanto para o ambiente empresarial. Trabalhadores engajados em suas funções 
e profissões investem mais em seu desenvolvimento físico, cognitivo e emocional, apre-
sentando maiores chances de ter um desempenho superior aos demais. Também podem 
trabalhar com maior intensidade, pois são mais focados em suas responsabilidades e têm 
maior ligação emocional com suas tarefas (BAKKER et al., 2010). Evidências também apon-
tam, ainda de acordo com as autoras, que empregados engajados apresentam níveis mais 
elevados de realização de ações que vão além de suas responsabilidades.

No ambiente de trabalho, diversos fatores podem afetar comportamentos e atitudes 
dos empregados, incluindo o estilo de liderança de seus superiores e o tipo de relação es-
tabelecida com o líder. As organizações enfrentam cada vez mais demandas oriundas da 
gestão de pessoas e dos resultados organizacionais. Tais demandas contribuem para que 
a gestão organizacional seja voltada para o suprimento das necessidades e condições dos 
trabalhadores, preocupando-se com a satisfação e produtividade das pessoas no ambien-
te de trabalho (SOUZA et al., 2019).

O engajamento é proporcional à validade dos valores de uma companhia. Quando 
inseridos em um clima organizacional propício, os colaboradores respondem a isso com 
comprometimento. Pois, pessoas engajadas possuem disposição ao desempenhar seu 
trabalho, persistência e resiliência nos desafios encontrados, identificação com o que faz e 
capacidade de imersão e concentração na atividade laboral (AVIGO et al., 2017).

Um colaborador engajado no trabalho reflete diretamente na qualidade e produtivi-
dade do resultado, beneficiando a organização e o profissional.  É possível compreender 
que apesar do engajamento no trabalho ser intrínseco ao indivíduo, às organizações que 
mantém e promovem condições favoráveis e positivas aos seus profissionais, conseguem 
resultados significativos (FREITAS; CHARÃO BRITTO, 2016).

Como exposto no início desta pesquisa, os conceitos de engajamento, produtividade 
e resultados são intrínsecos. As 150 melhores empresas para trabalhar no país, em 2022, 
tiveram um faturamento superior a 9,3%, em relação às demais corporações (GreatPlace-
ToWork Brasil apud ALMEIDA, 2023).

De acordo com a Gallup (2022), organizações com times engajados possuem percen-
tual de faltas 41% menor quando comparado com negócios com funcionários desengaja-
dos; turnover (taxa de rotatividade de funcionários) 59% menor; lucro 21% maior; queda de 
58% em acidentes de trabalho.

O nível de engajamento e comprometimento da equipe pode guiar empresas ao su-
cesso, assim como ao fracasso. Em tempos de competitividade acirrada, investir em ini-
ciativas para manter os colaboradores alinhados a cultura, valor e propósito empresarial, 
não se tornou apenas necessário, passou a ser obrigatório. Ainda de acordo com Freitas e 
Charão-Britto (2016, p. 410), os próprios gestores podem e devem colaborar com o engaja-
mento de seus funcionários na medida em que disponibilizam maiores mecanismos que 
visem à promoção do bem-estar e qualidade de vida ocupacional.

As organizações enfrentam cada vez mais demandas oriundas da gestão de pessoas 
e dos resultados organizacionais. Tais demandas contribuem para que a gestão organi-
zacional seja voltada para o suprimento das necessidades e condições dos trabalhadores, 
preocupando-se com a satisfação e produtividade das pessoas no ambiente de trabalho 
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(SOUZA et al., 2019).

Para Silva [s.d], a motivação não é estática. As pessoas não costumam ficar motivadas 
por muito tempo pelo mesmo fator motivacional. É por este motivo que as organizações 
devem estar em constante avaliação do grau de motivação dos seus colaboradores, pois o 
foco de satisfação das necessidades muda continuamente, assim como, o objeto de moti-
vação. A motivação é o fator-chave para o alcance dos objetivos propostos pela organiza-
ção.

Dessa forma, o líder está diretamente ligado a essa motivação e engajamento de sua 
equipe para mantê-la alinhada à cultura e metas empresariais. Como bem exposto ao lon-
go dessa pesquisa, trabalhador motivado produz mais e melhor. Líder engajado, motiva 
mais a equipe. 

Através de seu poder de influência os líderes podem direcionar as pessoas para atitu-
des inovadoras, sendo importante transmitir confiança, tranquilidade e ponderação possi-
bilitando, desta maneira, algumas mudanças organizacionais. A necessidade da busca in-
cessante de novos aprendizados obriga aos líderes a adoção de posturas comportamentais 
de abertura, curiosidade, sensibilidade e bom relacionamento interpessoal. É fundamental 
que as lideranças estimulem o desenvolvimento do potencial humano.  (SILVA, [s.d])

Existem inúmeras formas e métodos de manter uma equipe alinhada com o fit cultu-
ral, que nada mais é que o equilíbrio entre os valores dos colaboradores e a cultura organi-
zacional. E, isso parte já desde a seleção de novas pessoas para o quadro. Muitas organiza-
ções vêm divulgando um interesse em desenvolver estratégias para valorizar seu quadro 
de pessoal e estabelecer condições necessárias para o seu bom desempenho, sua satis-
fação e seu bem-estar. Tanto gestores quanto acadêmicos sugerem que ações e práticas 
organizacionais e gerenciais devam ser direcionadas para o desenvolvimento dos ativos 
humanos e o aumento da competitividade organizacional (DEMO, 2008).

Para atingir o engajamento, os colaboradores e as empresas através de suas lideran-
ças, precisam construir uma relação positiva, confiante, civil, respeitosa e mutuamente be-
néfica, na qual ambas as partes acreditem que existe um potencial para equidade, justiça, 
oportunidade e crescimento significativo no sistema. Os autores sugerem seis áreas de 
potenciais na vida do trabalho úteis para promover o clima de engajamento, são: carga de 
trabalho, controle, recompensa, comunidade, justiça e valores. (SOUZA, 2017).

Líderes devem compreender que uma equipe verdadeiramente engajada possui 
seus objetivos e metas bem estruturadas. Os colaboradores identificam sentido em suas 
tarefas diárias, eles enxergam propósito e significado pessoal em seu trabalho, além de 
possuírem um vínculo emocional com a organização onde trabalham. Os trabalhadores 
formulam crenças sobre o quanto a organização valoriza e retribui seus esforços pessoais 
e se preocupa com seu bem-estar pessoal (SANT’ANNA; PASCHOAL; GOSEND, 2012) e, a 
partir dessa consciência de valorização profissional, podem melhorar suas entregas.

Segundo pesquisa realizada por Paschoal et al. em 2010, a gestão do desempenho 
e a carga de trabalho consistem em importantes antecedentes do bem-estar. Os fatores 
ascensão, promoção e salários e suporte material, por sua vez, apresentaram baixa correla-
ção com o bem-estar do trabalhador e não compuseram o modelo preditivo.

Exemplificando: ações relacionadas à carga de trabalho podem suscitar experiências 
afetivas durante o dia a dia organizacional. A má distribuição de tarefas e o excesso quanti-
tativo de atividades poderiam provocar nos trabalhadores emoções negativas, como irrita-
ção, raiva e ansiedade. (SANT’ANNA; PASCHOAL; GOSEND, 2012). Logo, vê-se que os fatores 
motivacionais estão diretamente ligados ao desempenho do líder quanto a sua gestão de 
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equipe.

Por gestão de desempenho organizacional entende-se o processo de gestão das 
ações de melhoria, inovação e mudança organizacional responsável em manter, melhorar 
e avaliar o desempenho das organizações por meio de implementação de ações de me-
lhorias/inovações contínuas (GEROLAMO, 2007 apud TEIXEIRA et al., 2010).Essas ações po-
dem ser, por exemplo, o estímulo contínuo de um ambiente colaborativo, abrir mais canais 
de comunicação, incentivar e promover capacitação, apostar em feedbacks, estabelecer 
metas claras e alcançáveis, oferecer boas ferramentas de trabalho à equipe, entre outros.

Dessa forma, ainda de acordo com Sant’anna, Paschoal e Gosend (2012), as ações or-
ganizacionais relacionadas à gestão do desempenho e à ascensão profissional, por sua vez, 
estão associadas a práticas que podem favorecer a experiência de expressão e realização 
pessoal, como o estímulo e a valorização de novas ideias e oportunidades de promoção.

O engajamento de funcionários é um dos fatores mais desafiadores para todo e qual-
quer gestor. Pois, os funcionários são tidos por muitos especialistas e estudiosos como o 
capital mais importante do negócio. Sem um desempenho satisfatório da equipe, a produ-
tividade da organização reduz e os resultados ficam aquém do esperado. Deste modo, in-
centivar para que seus colaboradores estejam desempenhando o ápice de seus potenciais 
deve ser prioridade e constância nas organizações.

Assim sendo, como já salientados, alguns comportamentos das lideranças também 
devem ser assumidos, tais quais: servir de inspiração e exemplo e, estar aberto ao diálogo 
(bem como oferecer mecanismos para este); compartilhar o sentimento de propósito, ser 
flexível e entusiasmado com as conquistas dos pares e de seus liderados; entre outros. Em 
suma, colaboradores engajados oferecem um alto nível de proatividade e dedicação. É 
importante que os gestores estejam empenhados em manter o clima organizacional favo-
rável a esse bom relacionamento.

3. CONCLUSÃO
Este trabalho possibilitou entender qual a relevância do líder no engajamento da equi-

pe para obtenção de bons resultados e como estes conceitos estão diretamente ligados. 
Pôde-se perceber que existe vasta literatura sobre liderança organizacional, mas o estudo 
sobre a relação desta com o engajamento da equipe ainda é recente e escasso. Poucos são 
os trabalhos, datados de menos de quinze anos, que discutem essa relação.

Para se atingir uma melhor compreensão dessa temática, definiu-se como objetivo 
específico debater sobre o papel da liderança no engajamento do time e clima organiza-
cional para o alcance de bons resultados organizacionais. Percebeu-se que liderar nos dias 
de hoje é uma tarefa desafiadora, pois o líder necessita não só de habilidades técnicas para 
gerir processos, colaboradores e equipes, mas também da capacidade de desenvolver e 
apoiar seus liderados, atendendo expectativas pessoais e profissionais, alinhando com os 
interesses das organizações.

Dessa forma, o líder é relevante uma vez que está em suas mãos manter a equipe 
motivada a produzir mais e melhor. E, como exposto, esta motivação está mais ligada ao 
bom gerenciamento da distribuição de tarefas, manutenção de um bom clima organiza-
cional e desenvolvimento da sua equipe olhando para os valores do capital humano, do 
que propostas de cargos e salários propriamente ditos. Sugere-se, que seria interessante 
para trabalhos futuros, uma vez compreendido o relevante papel do líder na motivação da 
equipe e que esta está ligada aos resultados empresariais, discorrer sobre formas e técni-
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cas de manter o engajamento da equipe, uma vez que este é mutável.

É preciso que o líder tenha e/ou desenvolva habilidades que permitam conhecer bem 
seu time, identificando potenciais e fragilidades. Qualidades e pontos de melhorias. Assim 
como manter um relacionamento interpessoal saudável, sabendo se comunicar, ouvir, 
oferecer e receber bons feedbacks, desenvolvendo sua equipe, promovendo mudanças 
que estimulem seu crescimento e, dessa forma, a manutenção e perpetuação dos bons 
resultados empresariais.
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Resumo

O objetivo da gestão de recursos humanos é criar vantagens competitivas em um 
cenário em que uma organização deve valorizar os funcionários e considerá-los um 
recurso importante. Nesse sentido, os gestores têm papel fundamental, pois são 

eles que exploram o potencial de cada colaborador, ampliam seu campo de conhecimen-
to e criam um compromisso real entre o gestor e o subordinado. Como a implantação da 
gestão de pessoas e uma boa gestão podem afetar a competitividade e trazer resultados 
satisfatórios para as organizações? O objetivo geral do estudo foi compreender a impor-
tância da gestão de pessoas, estratégias e ferramentas e o impacto direto do gestor na 
competitividade das organizações. A metodologia tratou de uma revisão sistemática quali-
tativa de pesquisas científicas relacionadas à gestão de recursos humanos: O principal pa-
pel do gestor como criador de diferenciais competitivos reside no desenvolvimento deste, 
que é responsável por direcionar a pesquisa para atingir metas pré-determinadas, onde 
divide-se essencialmente no desenvolvimento dos fundamentos da pesquisa realizada e 
no enquadramento teórico da discussão. Assim, chegamos à conclusão que muitas vezes 
o líder não é o líder ou dirigente da organização, a liderança não pode ser vista como um 
cargo, mas sim uma habilidade, pois nem sempre pode ser um líder em um cargo efetivo.

Palavras-chave: Gestão de Pessoas. Liderança. Diferencial Competitivo. GP.

Abstract

The objective of human resource management is to create competitive advantages 
in a scenario in which an organization must value employees and consider them an 
important resource. In this sense, managers play a fundamental role, as they are the 

ones who explore the potential of each employee, expand their field of knowledge and 
create a real commitment between the manager and the subordinate. How can the im-
plementation of people management and good management affect competitiveness and 
bring satisfactory results to organizations? The general objective of the study was to un-
derstand the importance of managing people, strategies and tools and the direct impact 
of the manager on the competitiveness of organizations. The methodology dealt with a 
qualitative systematic review of scientific research related to human resources manage-
ment: The main role of the manager as a creator of competitive differences lies in his de-
velopment, which is responsible for directing research to achieve pre-determined goals, 
where divided essentially in the development of the foundations of the research carried 
out and the theoretical framework of the discussion. Thus, we come to the conclusion that 
the leader is often not the leader or leader of the organization, leadership cannot be seen 
as a position, but rather a skill, as a leader cannot always be in an effective position.

Keywords: People Management. Leadership. Competitive Differentiator. GP.
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1. INTRODUÇÃO
Entende-se que a importância do tema da gestão de RH é utilizada estrategicamente 

para diversos fins, como o aumento do capital humano da empresa. Quando o mercado 
pressiona, o gestor da empresa vê a necessidade de se adaptar ao novo contexto, e o ponto 
de partida é a maior qualificação e comprometimento dos colaboradores em relação às 
funções desenvolvidas na empresa. 

 As empresas são constituídas por indivíduos com diferentes motivações racionais e 
emocionais, dependendo das condições ambientais que contribuem para a dinâmica mo-
tivacional quando a implementação de qualquer atividade produtiva ou serviço é realizada 
sem a coordenação de quem a dirige o grupo de trabalho. 

 O estudo é de extrema importância porque os departamentos de RH abandonaram o 
conceito tradicional de lidar apenas com questões jurídicas relacionadas aos funcionários 
desde o momento em que entram na empresa, o tempo de permanência na casa. 

 A gestão de RH gira em torno de vários aspectos, por exemplo: o fator cultural que 
existe em cada empresa; estrutura de negócios; aspectos ambientais no contexto do setor 
empresarial; tecnologia aceita; metodologia interna (controle utilizado), além de outros 
aspectos importantes. 

 O gerente tenta explicar o que está relacionado principalmente ao desenvolvimento 
de pessoas e negócios, a gestão está sempre relacionada aos funcionários. É uma ativida-
de, tarefa ou função que cada pessoa desempenha quando atribuída a ela por um grupo 
de pessoas.

As organizações para que se mantenham no mercado de forma competitiva é neces-
sário que mantenha todo o seu quadro de funcionários satisfeitos e motivados, porém isso 
tem se tornado um desafio cada vez maior para os administradores. Como a aplicação da 
gestão de pessoas e uma boa liderança, pode influenciar no desempenho competitivo e 
trazer resultados satisfatórios para as organizações?

O objetivo geral da pesquisa foi de compreender a importância da gestão de pessoas, 
estratégias e ferramentas, e a influência de forma direta do líder, no desempenho compe-
titivo das organizações. O objetivo específico de apresentar ferramentas da GP para alcan-
ce de bons resultados nas organizações bem como a importância do papel fundamental 
dos líderes nas organizações.

Sendo assim, o interesse pelo tema proposto neste artigo, parte da consideração de 
toda problemática em torno da gestão de pessoas, como a importância do papel do líder 
para a estratégia a fim de alavancar os resultados da organização, é valido empreender 
estudos que mostrem a relevância desse tema em um cenário de crescimento de profis-
sionais desta área.

O tema deste trabalho se faz relevante, pois as organizações tendem a progredir por 
intermédio de necessidades internas e impulsionadas por forças externas a buscar melho-
rias que as tornem competitivas o bastante para se manter ou evoluir no ambiente em que 
está inserida.

2. DESENVOLVIMENTO 
Este capítulo tem como maior conceito apresentar uma revisão de literatura que pos-
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sibilite o entendimento compreender a importância da gestão de pessoas, estratégias e 
ferramentas, e a influência de forma direta do líder, no desempenho competitivo das orga-
nizações, apresentar ferramentas da GP para alcance de bons resultados nas organizações 
e compreender a importância do papel fundamental dos líderes nas organizações.

2.1 Metodologia
A metodologia tratou de uma revisão sistemática qualitativa, de estudos científicos 

relacionados a Gestão de Pessoas: O Papel Fundamental do Líder como Diferencial Com-
petitivo, consiste no desenvolvimento do mesmo, sendo o responsável por direcionar a 
pesquisa para alcanças os objetivos preestabelecidos, em que se divide basicamente na 
elaboração do referencial teórico para embasamento e discussão da pesquisa realizada. 
Segundo Prodanov (2013), metodologia consiste em estudar, compreender e avaliar os vá-
rios métodos disponíveis para a realização de uma pesquisa acadêmica. 

Os dados foram obtidos através de bases de dados, são elas: Google Academy e Scien-
ce Direct. A aplicação dos métodos possibilita a descrição, coleta e processamento de in-
formações, visando resolver os problemas ou questões investigadas. 

Para o autor do ponto de vista dos procedimentos técnicos a pesquisa bibliográfica é 
elaborada a partir de material já publicado, constituído principalmente de: livros, revistas, 
publicações em periódicos e artigos científicos, monografias, dissertações, teses, material 
cartográfico, internet, com o objetivo de colocar o pesquisador em contato direto com o 
material já escrito sobre o assunto da pesquisa (PRONADOV, 2013).

Foram utilizados como critérios de inclusão artigos publicados em português e inglês, 
no recorte temporal entre os anos de 2013 a 2022. Foram excluídos os artigos publicados 
nos demais idiomas, e fora do recorte temporal.

2.2 Resultados e Discussão
Observando-se o Quadro 1, é visível a predominância dos fatores ambientais relacio-

nados ao PCM em que a competitividade elevada obriga as empresas a ficarem o menor 
tempo possível com a produção parada, fazendo com que os técnicos empregados na 
manutenção se aperfeiçoem com certa frequência, a manutenção deve atuar de forma 
integrada com as demais áreas, dessa forma, a organização mantém os seus processos em 
sintonia e se torna competitiva.

Quadro 1. Gestão de Pessoas e o Papel Fundamental do Líder como Diferencial Competitivo.

AUTORES
Fatores associados e relacionados

(RESULTADOS)

GRAMIGNA 

(2017)

Frente dos elementos expostos destaca-se o Desenvolvimento de pessoal e de Empre-
sa, o alicerce do desenvolvimento do funcionário é o treinamento, e para isso necessi-
ta apresentar motivação, disposição para inovar seu discernimento, desenvolvimento 
criativo, dessa maneira estará preparando-se para as transformações trazidas pela nova 
contextualidade, podendo de forma positiva na reorganização da empresa.

CHIAVENATO
(2019 p. 409)

A empresa por sua vez, deve estar preparada para ofertar ao seu funcionário um treina-
mento de qualidade, mostrando consciência de que qualificar-se é primordial para seu 
crescimento. “Não existe maneira de acompanhar as transformações e desejos de mer-
cado se não forem realizados investimentos no fator colaborador da empresa”.
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MARRAS 

(2019)

O gerenciamento de pessoal engloba diferentes setores dentro da empresa, onde o ad-
ministrador procura deixar evidente o que possui relação específica ao Desenvolvimen-
to de Pessoal e de Empresas, de forma que analise como o modo que se comportam 
destas temáticas podem ser analisados mediante as transformações e exigências do 
mercado.

LARA

(2012)

O líder excêntrico tem como base a confiança. O quantitativo depositado promove o 
que o líder tenha acesso a novos conhecimentos, ao desenvolvimento do pensamento 
criativo dos colaboradores e à cooperação de seu grupo de trabalho.

CRUZ 

(2022)

Para resolução de problemáticas diárias da empresa, os funcionários necessitam ter 
confiança em seu líder, estando dispostos realizar suas atividades conforme orientações 
ditadas por ele, pois o nível de confiança que os colaboradores depositam no líder é que 
fará possível a revelação o tipo da liderança que ele tem aplicado.

MAXIMIANO

(2021) 

Um líder criativo ganha espaço e sua criatividade é desafiada dentro de um quadro or-
ganizacional que fundamenta a inovação e as mudanças necessárias diante dos proble-
mas que surgem na empresa. Torne-se um intermediário nesse processo criativo.

VILAS et al. 

(2019)

O desempenho de uma organização depende das contribuições de seu pessoal e como 
eles são organizados, inspirados, treinados e nutridos no ambiente de trabalho e clima 
organizacional adequados. Baseamos nossa gestão de recursos humanos no fato de 
confiarmos fortemente.

COELHO

(2013)

As estruturas organizacionais da era da informação enfatizam equipes autônomas e não 
usam mais conselhos ou departamentos, relatórios. Os funcionários têm altas interde-
pendências entre as redes. A organização é ágil e inovadora. As interações entre as posi-
ções são grandes e não tão invariantes quanto antes.

MUNDIM

(2014)

Existem elementos inclusos no desenvolvimento de pessoal e de empresas que neces-
sitam ser adotados, ressaltando que, se funcionários e empresa não atuam com esses 
aspectos ou com uma parte considerável desses, tende-se a inviabilidade de qualquer 
chance de desenvolvimento.

CASADO 

(2022)

O comportamento humano é muitas vezes determinado por causas que escapam à 
compreensão humana. Essas causas, denominadas necessidades ou motivos, são vistas 
como forças abstratas que orientam os indivíduos a comportamentos específicos, mui-
tas vezes inexplicáveis, e buscam a satisfação de necessidades.

Fonte: Dados produzidos pelo autor (2023)

Uma esfera de negócios que imponha transformações constantes, exige das empre-
sas e funcionários que se adequem às suas exigências e é essa imposição que impacta 
diretamente na forma que a empresa se comporta. 

Uma vez que o mercado a pressione, o gestor da empresa vê a precisão de adaptar-se 
à nova contextual idade e o pontapé inicial para isso é a cobrança de maior qualificação e 
dedicação dos seus funcionários frente às suas funções desenvolvidas na empresa, objeti-
vando inserir-se na competitividade (GRAMIGNA, 2017).

Segundo Marras et al. (2019), os departamentos de recursos humanos e de departa-
mento pessoal abandonaram a percepção tradicional onde eram tratadas apenas questio-
namentos legais que faziam referência aos colaboradores quanto seu ingresso na empresa, 
tempo de duração na casa, remuneração por atividade desenvolvida, férias proporciona-
das e desligamento da organização. 

Frente a isso Chiavenato (2019, p. 409) “afirma que desenvolver colaboradores possui 
maior relação com o fator educacional e com o direcional para o futuro” [...] [...] Todas os 
colaboradores independentes das suas distinções individuais são capazes e necessitam se 
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desenvolver.

Por meio desse novo olhar, as organizações veem as pessoas como seres com inteli-
gência, conhecimento e habilidades para se tornarem novos parceiros dentro da organi-
zação. Dessa forma, as organizações passaram a obter uma vantagem competitiva (VILAS 
et al., 2019).

O atual modelo de GP é voltado principalmente para pessoas que desejam 
incentivá-los, inovar e aperfeiçoá-los para que possam alcançar níveis mais 
elevados de competência, criatividade, realização profissional e pessoal. Hoje 
o setor é responsável pelo recrutamento, seleção, planejamento da força de 
trabalho, aconselhamento, motivação, treinamento, desenvolvimento, remu-
neração, relações sindicais, segurança e benefícios, identificando as neces-
sidades dos funcionários, atraindo e trabalhando sempre com o objetivo de 
manter. Força de trabalho institucional (VILAS et al., 2019, p. 89).

Ribeiro (2015) aponta que, além de possuir conhecimentos, competências e habilida-
des adequadas para gerir uma organização, o gestor de RH de hoje precisa saber distinguir 
as pessoas com quem trabalha das demais recurso. 

Não é suficiente os investimentos em máquinas e equipamentos de ponta de linha, 
suprimentos de qualidade e de alta rotatividade no mercado atual, é necessário o treina-
mento de seus funcionários que estes sejam capazes de elevar a marca da empresa, com 
um bom atendimento aos clientes e vendendo satisfatoriamente seus produtos e serviços 
(MARRAS, 2019).

Expondo o fator organizacional, as mudanças são um dos aspectos essenciais 
que provoca a criatividade e a inovação dentro das empresas. A transforma-
ção está em toda a parte: “nas empresas, nos colaboradores, nos consumido-
res, nos produtos e serviços, no lado tecnológico”. A transformação mostra-se 
como a característica primordial dos tempos modernos (CHIAVENATO 2019, p. 
406).

Ainda segundo Chiavenato, o fator criatividade e a inovação compõem um modelo 
de vida em muitas empresas, isso implica falar que ambas são dependentes da cultura 
empresarial (CHIAVENATO, 2019).

Para conquistar uma cultura ou desenvolver a já existente, a empresa necessita fazer 
um investimento potencial no seu funcionário, para então, ser possível o acompanhamen-
to do seu desenvolvimento empresarial (MUNDIM, 2014). 

Desenvolver uma boa conduta de gerenciamento de pessoal, promove ao colabora-
dor ser motivado, possivelmente inovador e criativo, por meio da disponibilização de trei-
namentos, situações que envolvam trabalhos coletivos, interações onde seja possível ele 
ter conhecimento de si e apresentar seus desejos e necessidades.

É a adição dessas condições que implicarão em contribuição para que a empresa 
e funcionários consigam combater as mudanças de mercado, estando aptos a competir 
com sua concorrência em qualquer setor de funcionamento (TOSE, 2017).

O Gerenciamento de Pessoas é um gargalo para as empresas que visa administrar 
objetivando à cooperação de seus funcionários que compõe a empresa visando o alcance 
dos objetivos da organização e dos próprios funcionários. No quadro 3 estão representados 
os prós e contras apontados por Chiavenato (2015) deste tipo de recrutamento.
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Quadro 2. Vantagens e desvantagens do recrutamento externo

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2015, p.116).

Na empresa, para desenvolver funções inerentes foi fundado o setor e ou departa-
mento de Administração de Pessoal ou Administração de Recursos Humanos que apre-
senta como fim maior o gerenciamento dos interesses da empresa e dos seus colaborado-
res (MARRAS, 2019).

Treinamento de rotação: Os colaboradores estão preparados para preencher e apren-
der diferentes funções dentro da empresa e transitar por diversos cargos e setores dentro 
do organograma da empresa. Esse comportamento aumenta a motivação dos funcioná-
rios, ampliando o conhecimento sobre a empresa e aumentando as oportunidades de car-
reira (PASSOS, 2013).

De acordo com Barreto et al. (2022, p. 104):

Criação de perfil: Essa é a primeira etapa do processo seletivo. A empresa deve 
traçar o perfil ideal para o preenchimento do cargo e utilizá-lo como guia para 
o processo posterior. Continuar Triagem: Esse perfil seleciona currículos dis-
poníveis e os classifica com base em dados e informações objetivas. Recupe-
ração de informação: Com base no currículo elaborado, as informações são 
coletadas por meio de diversos métodos, como entrevistas, testes práticos, 
observações individuais, questionários e dinâmicas de grupo.

Observe que a seleção é o processo pelo qual uma organização emprega estratégias 
para selecionar e identificar candidatos que atendam às qualificações e habilidades exi-
gidas para os cargos oferecidos pela empresa. O processo de seleção deve considerar a 
eficiência e eficácia do desempenho do indivíduo e a manutenção e aumento do capital 
intelectual (BARRETO et al., 2022, p. 10).

Avaliação por Coelho (2013, p. 97):

Citado por Peter Drucker em 1954, os funcionários eram forçados a estabele-
cer metas em consulta com seus superiores e usá-las como papéis de avalia-
ção. O objetivo dessa avaliação é alinhar o desempenho das pessoas com os 
objetivos organizacionais e mobilizar as pessoas para o desenvolvimento de 
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metas e incentivá-las a agir para alcançá-las.  

O treinamento também é uma ferramenta importante para mudar a cultura e a forma 
de trabalhar de uma organização. Isso requer adaptação dos programas de treinamento, 
pois a demanda é imediata e variada. Cada especialista precisa de informações específicas 
sobre seu trabalho durante a implementação (PASSOS, 2013, p. 15).

Segundo Gil (2021, p. 32), 

“os emprazamentos ambientais são estímulos externas às empresas”. Essas 
provocam influência significativamente no desempenho e estão fora do seu 
domínio. Para evitar negatividade provocada pela influência à empresa, o ges-
tor de pessoas necessita estar alerta aos fatos, atentando e analisando a si-
tuação externa e buscando manter longe todas as ameaças que circulam a 
empresa.

Os mais importantes emprazamentos ambientais possuem relação direta com: à 
transformação do meio informativo e do comunicativo, à mundialização, à colaboração 
do estado, o desdobramento setorial de serviços, à modificação da jornada de trabalho, à 
dilatação do nível de cobrança do mercado e o compromisso social (MARRAS, 2019). 

Os emprazamentos organizacionais, conforme Gil (2021, p. 38),

“originam-se de problemáticas internas das empresas”. Ainda justifica que 
estas possivelmente são “subproduto dos modelos ambientais, uma vez que 
organização alguma atua no vácuo”, ou seja, toda empresa está concentrada 
em algum objetivo. Contudo, as empresas encontram circunstâncias mais sa-
tisfatórias a combater esses conflitos que são os de natureza ambientais.

O administrador de pessoal competente encontra o erro no seu momento inicial e é 
competente de findá-lo antes que se torne mais ameaçador e tenda a prejudicar a empre-
sa (MUNDIM, 2014).  

Para isso o gestor necessita estar bem atualizado sobre os questionamentos princi-
pais encontrados pelo setor de recursos humanos e dos conflitos empresariais. É deno-
minado de gestor proativo, ou seja, competente de decidir as providências fundamentais 
para que este não escape ao domínio da empresa (GRAMIGNA, 2017).

Gestor de Pessoal, como cita com Gil (2021, p. 51), 

“é um profissional moderno”. Menciona ainda que, “todavia, exerça função de 
cargos em setores de Gerenciamento de Recursos Humanos ou ainda de Ges-
tão de Pessoal, se exige dele um aglomerado de ações e experiência bastante 
direcionadas”. Ou seja, atua gerenciando pessoas está em uma atividade em 
que o profissional necessita mostrar-se atento aos acontecimentos gerais en-
tre empresa versus colaborador. 

A liderança pode ser motivada por duas vertentes diferentes: seja para as atividades 
e o controle ou para os colaboradores e a manutenção da equipe. Na liderança com orien-
tação para as atividades e o controle, a preocupação centra-se no desenvolvimento das 
atividades e com os resultados provocados. 

A liderança criativa motiva as equipes a alcançar objetivos e tornou-se uma ferramen-
ta estratégica para a inovação da liderança na mudança organizacional. cuidar dos bens e 
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serviços de uma organização (MAXIMIANO, 2021).

Sobre a liderança autocrática, Chiavenato (2015, p. 187) afirma: Um grupo que faz tudo 
o que lhe é pedido, mas a motivação é muito baixa e os funcionários não se sentem valo-
rizados. 

Sob liderança liberal, ainda segundo Chiavenato (2015, p. 187),

“(...) o grupo teve um mau desempenho tanto quantitativa como qualitativa-
mente, apresentando sinais de forte individualismo, desintegração do grupo, 
insatisfação, agressividade e falta de respeito pelo líder.” O grupo Os membros 
do grupo nem sempre têm experiência e conhecimento, assim o grupo alcan-
ça melhores resultados com a participação ativa do líder.

Os líderes são responsáveis   por assuntos que não são específicos do contexto organi-
zacional, e os gerentes são responsáveis   por pontos específicos. Líderes precisam de segui-
dores, e seguidores precisam de líderes. O primeiro apoia métodos eficientes, enquanto o 
último apoia a eficácia e inspira confiança na equipe. Porque esses dois mecanismos são 
ações complementares (MAXIMIANO, 2021).

A liderança liga-se aos colaboradores a todo momento. É uma atividade, tarefa ou fun-
ção que qualquer indivíduo desempenhe quando é encarregado por uma equipe de pes-
soas. Um colaborador desenvolve qualidades e adjetivos específicos que o transformam 
em líder devido ao grau de influência que atinge frente um trabalho em grupo (CRUZ, 
2022). No Quadro 3, demonstra os Três estilos de liderança.
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Quadro 3. Três estilos de liderança

Fonte: Chiavienato (2015)

Para Fukunashi (2014), se a execução de alguma atividade produtiva ou serviço for 
realizada sem que a pessoa que lidera tal execução tenha alcançado a coordenação de sua 
equipe de trabalho, o resultado apresentado no fim do produto implicará em um produto 
de péssima qualidade.

Segundo Lara (2012), afirma os líderes precisam ir além de conhecimento da empresa 
e do ambiente competitivo. Os líderes de hoje necessitam mostrar-se criativos, com flexibi-
lidade, informatizados, bem comunicativos, eficazes, com responsabilidade, visão empre-
endedora e com um lado inteligentemente emocional frente as exigências.

Apresenta uma abordagem com foco voltado para o trabalho e distribui entendimen-
tos para que os acontecimentos ocorram conforme as normas existentes e os recursos em 
disposição naquele momento (KNAPIK, 2015). 
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Segundo Lara et al. (2012), a liderança com orientação para os colaboradores e manu-
tenção da equipe tem direcionamento de sua preocupação voltado a situação de que o 
lado humano da equipe de trabalho é constituído por um “espírito de equipe” e tende de 
promover uma participação mais satisfatória dos componentes da equipe nas decisões. 

Observa-se, nesse sentido, um grande esforço por parte das organizações em buscar 
novas formas de gestão com a intenção de melhorar o desempenho, alcançar melhores 
resultados e atingir a missão das empresas. E assim, para compreender o conceito de mo-
tivação nas organizações, um dos mais históricos pensamentos apresenta uma contribui-
ção importante ao descrever a diferença entre motivadores e fatores de satisfação. 

A gestão organizacional forma um processo que produz ou não sinergia entre as par-
tes envolvidas, que é o envolvimento simultâneo, e a aplicabilidade de vários conjuntos de 
recursos e competências organizacionais.

A gestão, além do mais deve focar em uso de recursos, como humanos, finan-
ceiros, materiais, tecnológicos e informação. Em que o autor expõe a gestão 
como um “sistema estruturado e intuitivo que consolida um conjunto de prin-
cípios, processos e funções para alavancar, harmoniosamente, o processo de 
planejamento de situações futuras desejadas e seu posterior controle e avalia-
ção de eficiência, eficácia e efetividade” (OLIVEIRA, 2012, p. 08). 

Dessa forma, pode-se registar que a motivação dos colaboradores junto a gestão da 
empresa forma um sistema que engloba pessoas que, trabalhando em prol de objetivos 
comuns, de forma eficiente e eficaz, baseia-se nos pressupostos iniciais da administração 
enquanto ciência com Planejamento, Organização, Direção e Controle (CRUZ, 2022). 

Frederick Herzberg, explica a teoria dos dois fatores afirma que um motivador 
é um fator que dá ao indivíduo uma certa sensação de bem-estar. Crescimen-
to, progresso, responsabilidade, trabalho em si, reconhecimento e conquista. 
Em outras palavras, é o poder ou energia que surge das necessidades interio-
res de cada indivíduo e se move em direção a algo (CASADO, 2022, p. 254).

A motivação não é estática. As pessoas geralmente não são motivadas pelos mesmos 
fatores motivacionais por longos períodos. Por este motivo, as organizações devem rever 
constantemente o nível de motivação dos seus colaboradores. Isso ocorre porque tanto a 
resposta às necessidades quanto o objeto da motivação estão em constante mudança. A 
motivação é um fator fundamental para atingir os objetivos propostos por uma organiza-
ção.   

3. CONCLUSÃO 
Por meio de pesquisas relacionadas aos artigos, onde foram discutidas diversas li-

teraturas, foi possível afirmar que a gestão de pessoas é uma ferramenta que possui um 
potencial muito alto de contribuir para o sucesso organizacional. Esse é o maior diferencial 
para empresas que querem se destacar da concorrência e sobreviver em um mercado 
acirrado e competitivo. 

A análise da pesquisa enfatiza que as ferramentas de gestão de pessoas devem ser 
criativas e inovadoras, caso em que os gestores devem estar bem preparados e cuidar dos 
colaboradores, enfatizando a capacidade intelectual, o domínio das informações e sua im-
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portância. como capital social. 

 Com base nos resultados, é muito importante neste contexto ressaltar que as infor-
mações contidas nos profissionais podem não ser visíveis, portanto, é necessário colaborar 
com eles, entendendo que a informação nem sempre está voltada para a visão tecnológi-
ca, mas também nas mudanças de processos que favorecem determinadas atividades, na 
criação de novos métodos de trabalho que se baseiam no trabalho e no conhecimento do 
autor. 

Por isso, acreditamos que os gestores também devem buscar formas de motivar seus 
colaboradores, criando condições na liderança das empresas que preservem o talento, evi-
tando a perda de pessoas que são importantes para os resultados e prejudicam sua busca. 
Para isso, um gestor deve conhecer as variáveis   que afetam a gestão de pessoas e como 
elas estão ausentes em cada situação, utilizando-as da melhor forma possível e no mo-
mento certo. 

Afirma-se que no processo de gestão de pessoas é importante o gestor entender a 
pessoa que há em cada colaborador, pois as pessoas são diferentes em muitos aspectos 
e é preciso trabalhar essa diversidade para obter melhores resultados para a organização, 
para manter a motivação, bom clima organizacional e comprometimento que ajuda a pro-
mover o trabalho em equipe e a criatividade em busca de resultados. 

Elogios, promoções, prêmios, coisas que fazem uma pessoa se sentir bem consigo 
mesma e com seu trabalho, geralmente dão a ela a alegria de fazer seu trabalho. E esses 
são os atributos de um líder e para isso é imprescindível que ele entenda o comportamen-
to dos membros de sua equipe, o que facilita influenciá-los para atingir os objetivos orga-
nizacionais. 

Assim chega-se à conclusão que muitas vezes o líder não é o líder ou dirigente da 
organização, a liderança não pode ser vista como um cargo, mas sim como uma habilida-
de, pois em algum lugar eficaz nem sempre se pode ser líder. A liderança está dentro das 
organizações e é fundamental, mas para isso o profissional deve sempre vestir a camisa 
da empresa e aprimorar constantemente suas competências para um melhor desenvolvi-
mento profissional e ético independente das situações.
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Resumo
O crescimento das empresas tem sido uma tendência importante para o desenvol-

vimento da economia brasileira e de diversos países em desenvolvimento. A importância 
que essas possuem influência em diversos setores como o político, o financeiro e o so-
cial. Esses empreendimentos de porte pequeno possuem participação ativa no cenário 
socioeconômico mundial. Algumas economias continentais obtiveram avanço econômico 
graças ao crescimento dos empreendimentos, que até o final da década de 90 ainda era 
ocupados pelas economias industriais e comerciais. Várias atividades contribuíram para 
o crescimento desse tipo de empreendimento, como o desemprego e a busca pela liber-
dade empresarial. A falta de oportunidade dentro do mercado, também contribuiu para 
o crescimento dessas pequenas empresas, por isso a gestão de pessoas é tão importante 
dentro de uma instituição.

Palavras-chave: Gestão de Pessoas. Organizações. Empresas.

Abstract
The growth of companies has been an important trend for the development of the 

Brazilian economy and of several developing countries. The importance that these have 
influences in various sectors such as political, financial and social. These small enterpri-
ses have an active participation in the global socioeconomic scenario. Some continental 
economies achieved economic progress thanks to the growth of enterprises, which until 
the end of the 1990s were still occupied by industrial and commercial economies. Several 
activities contributed to the growth of this type of enterprise, such as unemployment and 
the search for entrepreneurial freedom. The lack of opportunity within the market also 
contributed to the growth of these small companies, which is why people management is 
so important within an institution.

Keywords: People Management. Organizations. Companies.
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1. INTRODUÇÃO 
O setor de gestão de pessoas tem a função de cumprir com esse processo motiva-

cional dos profissionais, já que o ambiente de trabalho está repleto de fatores desmotiva-
dores, em conjunto prejudicam o desempenho com isso a produtividade do profissional, 
sendo assim é de grande relevância já que traz benefícios para a organização e do próprio 
profissional, isso requer uma participação dos colaboradores para que haja um envolvi-
mento em prol do desenvolvimento. Tudo isso é possível graça as técnicas e mecanismo 
utilizados com um objetivo em comum, que é a valorização dos profissionais.

Contudo a atuação deste setor torna-se essencial em uma organização, uma tarefa 
complexa, porém importante, e influencia diretamente na organização, sabendo que o 
ser humano é o principal ativo, é necessário que ele seja motivado, esse estímulo faz que o 
funcionário aumente a produtividade e seja mais comprometido com o trabalho, sobretu-
do manter o funcionário motivado é vital para o êxito da organização.

Ao escolher as pessoas certas para exercer cada função, o empreendimento torna-se 
mais eficaz e produtivo, ganhando melhorias capazes de alavancar os negócios positiva-
mente. Por isso, uma boa gestão de pessoas é indispensável para o sucesso empresarial.

Por isso a problemática que norteou a pesquisa foi: a importância da gestão de pesso-
as nas organizações nos tempos atuais?

Tendo como objetivo geral: demonstrar como é relevante a importância da gestão 
de pessoas nos dias atuais. e como objetivos específicos: conceituar a gestão de pessoas; 
mencionar os tipos de ferramentas importantes de gestão de pessoas para o desenvolvi-
mento organizacional e assinalar os basilares benefícios da valorização profissional.

O tema escolhido refere-se à gestão de pessoas que também pode ser entendida 
como o setor que administra o capital humano de uma organização. valorização profis-
sional. São eles que dão existência ao ambiente de trabalho, buscam crescimento e resul-
tados para a empresa. Quando o reconhecimento profissional entra em cena como um 
sinal de que os funcionários fizeram um bom trabalho, a resposta natural é que esses se 
esforcem ainda mais. É fundamental que as organizações tenham conhecimento dos em-
pregados, e que retribui de forma coerente os pequenos e grandes esforços. 

Diante disso, esse trabalho justifica-se que as organizações estejam, mas atentas em 
reconhecer os trabalhadores talentosos. Por isso, torna fundamental valorizar cada potên-
cia no ambiente de trabalho, porque sem pessoas para produzir, inovar, criar ideias não há 
organização.

As contribuições da pesquisa poderão trazer para a comunidade acadêmica um au-
mento da produtividade e motivação profissional. Contribuindo para o alcance dos obje-
tivos organizacionais e, simultaneamente favorecer e incentivar o alcance dos colabora-
dores dentro da empresa. Portanto, a pesquisa irá contribuir e ressaltar a importância da 
gestão de pessoas por parte do trabalhador e a sua valorização no ambiente de trabalho.

2. DESENVOLVIMENTO 
2.1 Metodologia  

A metodologia desta pesquisa caracteriza-se em um estudo de caráter qualitativo e 
quantitativo realizado por meio de pesquisa bibliográfica, constituído de artigos científi-
cos e publicações relacionadas ao tema.  
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De tal modo, essa pesquisa, por meio de uma investigação bibliográfica, que foi nor-
teado por meio de livros, artigos, trabalhos de conclusão de curso e pesquisas sobre a 
necessidade da gestão de pessoas e motivação. Portanto a metodologia da pesquisa será 
de cunho bibliográfico, onde serão bases de dados como: GOOGLE ACADÊMICO, sempre 
pesquisando em artigos, teses e dissertações dentro da faixa temporal de 2010 a 2023

2.2 Resultados e Discussão 
Através da gestão estratégica de pessoas, os gestores conseguem equilibrar o am-

biente de trabalho, gerando, além de satisfação de ambas as partes, um aumento van-
tajoso na produtividade. A gestão de pessoas também pode ser entendida como o setor 
que administra o capital humano de uma organização. Os novos paradigmas gerenciais 
requerem funções descentralizadas, independentes, participativa e principalmente inte-
gradas, pois o desenvolvimento organizacional depende da melhoria contínua dos pro-
cessos de gestão, apoio e base. Onde ter uma equipe que realmente faça a diferença e 
que seja competente suficientemente para poder contribuir, porque uma administração 
participativa só será bem-sucedida se as pessoas fizerem a diferença. “A administração é 
uma arte - uma profissão ou área de ação humana que envolve a aplicação de habilidades” 
(MAXIMIANO, 2009, p.13). 

A gestão de pessoas pode ser classificada como o conjunto de práticas e métodos que 
tem o objetivo de administrar o comportamento e o desenvolvimento do capital humano 
na empresa. Neste sentido, esta estratégia auxilia no clima organizacional e favorece o 
bem-estar de todos no ambiente interno. A questão estar em saber gerenciar pessoas, isso 
é vital para a excelência das tarefas e para o pleno alcance dos objetivos. Onde na verdade, 
gerenciar com as pessoas é a principal consequência da gestão participativa. Chiavenato 
(2015) afirma que para chega lá, o executivo precisa cumprir os seguintes passos: desmon-
tar a velha estrutura organizacional tradicional eliminando uma hierarquia rígida por uma 
nova ética do trabalho, mudar a cultura organizacional, ou seja, sintonizar as atitudes, deci-
sões da empresa aos tempos modernos, abrir as portas e janelas para as pessoas trabalhar 
em equipe e liderar a equipe e fazê-la trabalhar com plena autonomia, enfim, despertar 
nos colaboradores motivação, entusiasmo em trabalhar na organização. 

Conforme explicado acima, é essencial promover uma visão mais ampla sobre lide-
rança e colaboração do que apenas gerente e subordinados, visão essa que pode transfor-
mar a empresa bem mais do que um ambiente de trabalho, mas um ambiente com maior 
qualidade de vida no trabalho. Gerando assim mais dinamismo, criatividade nas organiza-
ções podendo principalmente fazer a diferença (MANDELLI, 2016). 

Portanto, assim faz com que toda equipe tome cuidados com o desenvolvimento de 
suas atividades, onde qualquer descuido por partes dos mesmos poderá provocar me-
tas não atendidas. Esta falha pode acontecer e ser sentida pela empresa e isto prejudica 
não só administração participativa, bem como a empresa como um todo, mas muitas pes-
soas que compõem a organização não sabem para onde ela está indo, por isso a relevância 
de um bom gerenciamento. Os colaboradores devem ter a consciência de que a ideia é 
coletiva, e não se pode disputar internamente por espaço ou poder, mas sim por resulta-
dos gerais (LORIGGIO, 2016).

Facilitar a seleção de linhas de crédito ou modalidade de captação de recursos através 
da percepção antecipada de uma possível falta de recursos (dinheiro) há a possibilidade 
de avaliar, com cautela, as diversas oportunidades de captação dos mesmos.  Adequar 
renegociações de dívidas vencidas a disponibilidade futura de caixa no caso da existência 
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de dívidas parcelada e a dificuldade em saldá-las o fluxo de caixa possibilitarão no plane-
jamento da renegociação tanto no tocante ao valor das parcelas como na quantidade de 
parcelas. Integrar as várias áreas da empresa com a gerência financeira – as informações 
contidas no fluxo de caixa serão úteis para a tomada de decisões nos demais setores da 
empresa no tocante ao impacto causado pelas decisões na gestão financeira, ou seja, o 
conhecimento do relatório de contas a pagar será útil para o departamento de compras 
no tocante a negociação de prazos para pagamento e descontos nas compras realizadas 
(LORIGGIO, 2016).

Uma boa gestão de pessoas ajuda o time de Recursos Humanos a ficar mais conec-
tado com a empresa e seus colaboradores. Dessa forma, os processos de RH, como a ad-
missão de novos funcionários, desligamentos, pagamentos de bônus e outros ficam mais 
facilitados. Deste modo de acordo com Bergamini (2008), “o pensamento mais persuasivo 
a respeito de a motivação considera a constante busca dos seres humanos o crescimento 
rumo à autorrealização, tornando-se o trabalho “parte do eu”, aquele pelo qual se tem or-
gulho, não é robotizado ou subdividido nas suas partes mínimas”. 

Sendo assim de acordo com os autores citados, a motivação está muito conectada às 
probabilidades futuras das pessoas baseadas nas informações atuais que possui nesse sen-
tido as pessoas sabem o que procuram e como poder chegar lá, é a chamada motivação 
consciente, as vantagens da motivação interior a respeito do exterior é tornar o trabalho 
mais interessante pois assim beneficiará na satisfação das necessidades de “competência 
e autodeterminação” que são fatores da motivação eficaz.

São objetivos da gestão de pessoas: Desenvolver lideranças. Alinhar as metas profis-
sionais dos colaboradores com os objetivos do negócio. Mapear necessidades das equipes 
e orientar o treinamento e desenvolvimento de acordo com as competências-chave da or-
ganização. Acompanhar os níveis de engajamento e motivação. A definição de motivação 
é algo interessante e que possui muitas conotações, alguns administradores especialistas 
em recursos humanos, definem como motivação: “A motivação é o processo responsável 
pela intensidade, direção e persistência dos esforços de uma pessoa para o alcance de 
uma determinada meta e cumpra determinados objetivos”. 

Segundo Robbins (2002), antigamente havia uma forte convicção que entre a satisfa-
ção e produtividade haveria uma forte correlação e foi esta a base dos primeiros estudos 
empíricos desenvolvida neste âmbito. 

Entretanto, este trabalho científico, neste campo expõe que há uma relação positiva 
entre as duas variáveis, mas esta é fraca. Entre a satisfação e a motivação não existe uma 
relação causal. 

A informação que “um emprego satisfeito é um emprego produtivo” foi durante mui-
to tempo uma forte persuasão da gestão, mas não satisfaz a realidade. As pesquisas empí-
ricas neste domínio demonstram que não tem uma afinidade considerável entre as duas 
variáveis.

Os padrões de motivação de Maslow e Herzberg para Gil (2008), são medidos como 
cognitivos porquanto estão baseados na ciência, isto é, pensamento e no anseio, incluir a 
pessoa com seu pessoal e com o modo como seu estado mental de necessidade deter-
mina o procedimento. A gestão de pessoas é o principal setor que foca em construir uma 
relação entre empresa e colaborador. Inclusive, atua na melhoria dos processos e do am-
biente interno para elevar os resultados.

A despeito da ampla noção do valor desses modelos, os problemas relacionados o seu 
aproveitamento prático é bastante evidente. A fundamental refere-se à acontecimento de 
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as necessidades não serem absolutamente ressaltadas, o que resulta em dificuldades para 
o redirecionamento das ações pretendidas. É difícil, por exemplo, medir a necessidade de 
estima de um empregado, bem como suas alterações em longo prazo. 

Como implicação, nota-se na prática, certa preferência por modelos de motivação 
fundamentados na aplicação sistemática de objetivos, sobretudo o da modificação do 
comportamento organizacional. Esse modelo baseia-se na ideia de que o comportamento 
depende de suas consequências e que se torna possível quando pelo menos afetar certo 
número de procedimentos dos empregados mediante a manipulação de suas consequ-
ências.

De acordo com a lei do efeito, uma pessoa tende a repetir aquele comportamento 
que foi acompanhado de consequência favorável e às vezes não favorável também, é onde 
os subordinados completam com atitudes igualadas a outros. 

O modelo de gestão de pessoas por competências garante uma melhora no ambien-
te organizacional. Isso acontece porque os colaboradores serão mais valorizados e terão 
a oportunidade de se desenvolverem dentro do próprio ambiente de trabalho. Segundo 
Chiavenato (2004, p. 117): 

O comportamento humano é determinado por causas que, às vezes, escapam 
ao próprio entendimento e controle da pessoa. Causas e necessidades ou mo-
tivos: forças conscientes ou inconscientes que levam as pessoas a determina-
do comportamento. A motivação se refere ao comportamento do indivíduo, 
é dirigido em direção aos objetivos que podem satisfazer essas necessidades. 

Enfatiza Chiavenato (2006) que Herzberg analisou de que forma e em que grau di-
versos fatores determinam os empregados. Focalizou o assunto da satisfação para esta-
belecer sua conjectura. Conforme seus estudos continuam dois fatores que elucidam o 
procedimento das pessoas no trabalho: Fatores higiênicos: Localizam-se no ambiente de 
trabalho. São extrínsecos. 

Por exemplo, um bom salário pode não ser um sinal de satisfação no trabalho, con-
tudo, se ausentes os fatores higiênicos causam insatisfação. Fatores motivacionais: são in-
separáveis, isto é, dizem respeito aos sentimentos de autor realização, prestígio, encargo 
e desenvolvimento profissional. Se atuais determinam contentamento e se distantes per-
mitem ocasionar satisfação, todavia não chegam a nos deixar descontentes. Para isso, a 
gestão promove a integração entre elas, bem como uma melhor utilização dos recursos 
disponíveis, com o objetivo de atingir os objetivos planejados.

Para Rego (2005) a valorização profissional na medida em que espera alterar ou es-
timular determinados comportamentos age como todo processo de doutrinamento, de 
educação e até propaganda, assumindo características essencialmente persuasórias, se 
configurando num processo que objetiva provocar atitudes voluntárias por parte dos pú-
blicos para os quais a empresa se dirige.

Rego (2005) acredita que a melhor forma de visualizar e sistematizar os fenômenos 
comunicativos dentro das organizações, é esboçando seu modelo sistêmico, através da 
ênfase de todos os aspectos estruturais do processo de emissão e recepção de mensa-
gens na organização. Começando pelo estudo do ato de comunicação que compreende 
a existência de um emissor que transmite uma mensagem codificada para a um receptor 
através de um canal. 

Primeiro ele divide as comunicações nas organizações em duas categorias, onde a 
primeira integra as comunicações que ocorrem no interior do sistema organizacional, 
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consolidando as decisões do ambiente interno e que é direcionada aos que trabalham 
na organização. A segunda categoria diz respeito as comunicações externas, recebidas 
ou enviadas para o mercado, fornecedores, consumidores e poderes públicos. Essas duas 
categorias são responsáveis por dar consistência e promover a expansão da organização, 
permitindo-lhe compreender o ambiente interno e externo onde atua e o mercado onde 
deve competir.

Dentro dessas duas categorias estariam três sistemas. O primeiro agrupa as estru-
turas, redes, objetivos, normas, políticas, fluxos, programas e diretrizes estratégicas. Esse 
sistema gera a necessidade de programas de comunicação interna, visando identificar e 
integrar os objetivos organizacionais aos objetivos dos participantes. O segundo sistema é 
o ambiental, que envolve os padrões sociais, culturais, políticos, geográficos e econômicos, 
do meio ambiente. E finalmente o terceiro sistema que é o competitivo, que engloba os 
comportamentos da economia e do mercado e os tipos de relações entre a produção e o 
consumo. 

Três dimensões descritas por Rego (2005) ajudariam a compreender o processo de 
interação entre a organização e seus públicos. Que seriam respectivamente a dimensão 
comportamental, a dimensão social e a dimensão cibernética.

A primeira dimensão relaciona-se ao comportamento dentro das organizações, en-
volvendo as preocupações com processos e habilidades comunicativas entre pessoas e 
grupos, com a finalidade de ajustamento, integração e desenvolvimento. A segunda di-
mensão é estudada e desenvolvida pelo modelo de comunicação social ou de massa (mass 
media), que se caracteriza pela transmissão de mensagens, via canais indiretos (jornais, re-
vistas, boletins, rádio, tv) de uma fonte para uma ampla audiência, heterogênea, dispersa 
e amorfa. A terceira dimensão conjuga-se ao controle, tratamento racional e automático 
das informações, seu armazenamento por organismos e máquinas e vincula-se ao sistema 
tecnológico das organizações (REGO, 2005, p. 51).

Outros fatores que devem ser verificados e compreendidos são os fluxos e redes, que 
permeiam todo o sistema de comunicação. Três fluxos em duas direções movimentam 
as informações dentro das organizações. Na direção vertical estão os fluxos ascendentes, 
que tem como função encaminhar para os níveis superiores da organização informações 
funcionais e operativas que saem das bases e descendentes responsáveis por transmitir 
instruções, diretrizes, procedimentos e praticas organizacionais para as bases. O fluxo ho-
rizontal além de proporcionar a integração das áreas do mesmo nível, também contribui 
para o aperfeiçoamento da coordenação, ou seja, o equilíbrio do sistema comunicacional 
depende do ajustamento desses três fluxos. 

Para isso, a criação e o surgimento das instituições educacionais decorrem da evo-
lução cultural das civilizações e da necessidade de sistematizar e organizar a transmissão 
dos conhecimentos produzidos pelo homem às futuras gerações por meio da supremacia 
das relações interpessoais. Logo, além da manutenção da herança social, a instituição é 
responsável pela produção de novos conhecimentos técnicos e científicos, com os objeti-
vos de perpetuar o processo de cientificidade humana e cultural.

Neste contexto social, histórico e educativo, a comunicação, se prevalece como a figu-
rar entre os temas de maior importância na sociedade que visa a capacitação e as parce-
rias de solidariedade e, que objetiva a construção e sustentação do ambiente educacional, 
como foco de nicho de formação do constructo profissional. Segmentando tal análise Mat-
terlart e Matterlart (2009, p.9) salientam que:

“A noção de comunicação recobre uma multiplicidade de sentidos. Se isso vem sen-
do assim há muito, a proliferação das novas tecnologias e a profissionalização das práticas 
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acrescentaram novas vozes a essa polifonia, num final de século que faz da comunicação 
uma figura emblemática das sociedades do terceiro milênio.”

Observa-se com isso que é necessário mudarmos conjecturas, quebrarmos paradig-
mas, para que seja alcançado os objetivos organizacionais, por meio de inovações na co-
municação, possibilitando culturas organizacionais Harmônicas e produtivas dentro do 
processo de fomentação para a formação do conhecimento científico e profissionalização 
dos indivíduos na sociedade vigente.

Assim, ao abordarmos as interfaces entre a comunicação e a educação quanto aos 
aspectos pedagógicos, verifica-se que, em decorrência do caráter abrangente e complexo 
das duas áreas, são diversas as perspectivas de análises e proposições. De acordo com Bra-
ga e Calazans (2002, p.20), afirma que:

“geralmente as interações mais evidentes entre comunicação e educação são 
propostas a partir das intencionalidades educativas – no esforço de aperfeiço-
ar os processos comunicativos necessários à observação da aprendizagem”.

O reconhecimento é uma forma de mostrar para o colaborador que seus esforços 
estão sendo notados – e recompensados. Ele é especialmente importante porque, infeliz-
mente, dentro ou fora das empresas, é muito mais comum criticarmos alguém por algo 
que não deu certo ou não saiu como esperado, do que elogiarmos quando algo atendeu 
ou superou às expectativas.

3. CONCLUSÃO 
Sendo assim diante de tudo que foi respaldado pelos autores e de tudo que foi con-

templado no trabalho pode-se afirmar que quando o colaborador se sente valorizada e 
quando há uma gestão de pessoas forte e com grande alinhamento a empresa caminha 
em harmonia.

O reconhecimento é uma forma de mostrar para o colaborador que seus esforços 
estão sendo notados – e recompensados. Ele é especialmente importante porque, infeliz-
mente, dentro ou fora das empresas, é muito mais comum criticarmos alguém por algo 
que não deu certo ou não saiu como esperado, do que elogiarmos quando algo atendeu 
ou superou às expectativas.

Apenas não criticar não é o mesmo que elogiar. Voltando às organizações, existem 
inúmeras maneiras de se reconhecer alguém, como um elogio, uma bonificação, entre 
tantas outras. Neste momento, é importante entendermos bem o que é reconhecimento: 
trata-se do ato de reconhecer alguém por um trabalho bem feito ou um objetivo conquis-
tado. Ou seja, é condicional (tem a ver com algo que a pessoa fez, com seu desempenho), 
por isso é referente ao passado e é esporádico. 
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Resumo

O setor de gestão de pessoas tem a função de cumprir com esse processo motivacio-
nal dos profissionais, já que o ambiente de trabalho está repleto de fatores desmoti-
vadores, em conjunto prejudicam o desempenho com isso a produtividade do pro-

fissional, sendo assim é de grande relevância já que traz benefícios para a organização e 
do próprio profissional, isso requer uma participação dos colaboradores para que haja um 
envolvimento em prol do desenvolvimento. Tudo isso é possível graça as técnicas e meca-
nismo utilizados com um objetivo em comum, que é a valorização dos profissionais. Con-
tudo a atuação deste setor torna-se essencial em uma organização, uma tarefa complexa, 
porém importante, e influencia diretamente na organização, sabendo que o ser humano 
é o principal ativo, é necessário que ele seja motivado, esse estímulo faz que o funcionário 
aumente a produtividade e seja mais comprometido com o trabalho, sobretudo manter 
o funcionário motivado é vital para o êxito da organização. Portanto, a pesquisa teve a 
proposta de responder a seguinte questão: Qual a importância da gestão de pessoas em 
micro e pequenas empresas? Por isso o objetivo geral foi: compreender a importância da 
gestão de pessoas em micro e pequenas empresas. E objetivos específicos: estudar sobre 
os aspectos conceituais e históricos da gestão de pessoas.

Palavras-chave: Micro e pequenas empresas. Gestão de pessoas.

Abstract

The people management sector has the function of complying with this motivational 
process of professionals, since the work environment is full of demotivating factors, 
together they impair the performance with this the productivity of the professional, 

therefore it is of great relevance since brings benefits to the organization and the profes-
sional himself, this requires the participation of employees so that there is involvement 
in favor of development. All of this is possible thanks to the techniques and mechanisms 
used with a common objective, which is the appreciation of professionals. However, the 
performance of this sector becomes essential in an organization, a complex but important 
task, and directly influences the organization, knowing that the human being is the main 
asset, it is necessary that he be motivated, this stimulus makes the employee increase pro-
ductivity and be more committed to work, especially keeping the employee motivated is 
vital for the success of the organization. Therefore, the research had the proposal to answer 
the following question: What is the importance of people management in micro and small 
companies? Therefore, the general objective was: to understand the importance of people 
management in micro and small companies. And specific objectives: to study the concep-
tual and historical aspects of people management.

Keywords: Micro and small companies. People management.
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1. INTRODUÇÃO 
Gestão de pessoas é uma necessidade para toda empresa, qualquer que seja o seu ta-

manho, para poder inovar e acompanhar as necessidades competitivas do mercado, pro-
vendo assim uma melhor qualidade no serviço e produtos, valorizando aqueles que são 
sua fonte de recursos humanos, as pessoas. 

Através da gestão estratégica de pessoas, os gestores conseguem equilibrar o am-
biente de trabalho, gerando, além de satisfação de ambas as partes, um aumento vantajo-
so na produtividade. A gestão de pessoas também pode ser entendida como o setor que 
administra o capital humano de uma organização.

O tema escolhido refere-se “A importância da gestão de pessoas em micro e peque-
nas empresas” é um tema bem atual, sobretudo porque envolve questões importantes e 
que são relacionadas à gestão de recursos humanos para que empresas de pequeno porte 
possam progredir nas formas de administrar suas pessoas e que, através deste, possam se 
tornar cada dia mais competitivas.

Do mesmo modo, a relevância da pesquisa está em justamente apresentar uma per-
cepção máxima sobre o tema a fim de que possa se acrescentar conceitos e atuações res-
ponsáveis para conduzir manejo bem sucedido no que diz respeito ao elemento humano 
nas pequenas empresas, deve-se constituir como ponto central no desenvolvimento orga-
nizacional da empresa.

As contribuições que a pesquisa poderá trazer para a sociedade e para a comunidade 
acadêmica é além de uma inteligência máxima a respeito do assunto, um entendimento 
de que a da gestão de recursos humanos nas micro e pequenas empresa que pode exami-
nar a importância desse setor, compreendendo não somente às pessoas, isoladas, apesar 
disso as instituições como um todo, lembrando todo o contexto financeiro, empresarial e 
administrativo da empresa. É por meio das análises e da verificação de informações que o 
uso de um sistema de gestão possibilita que micro e pequenas empresas vislumbrem, de 
modo claro, quais são os caminhos a tomar para o futuro da empresa.

Portanto, a pesquisa teve a proposta de responder a seguinte questão: Qual a impor-
tância da gestão de pessoas em micro e pequenas empresas?

Por isso o objetivo geral foi: compreender a importância da gestão de pessoas em mi-
cro e pequenas empresas. E objetivos específicos: estudar sobre os aspectos conceituais e 
históricos da gestão de pessoas.

2. DESENVOLVIMENTO 
2.1 Metodologia  

A metodologia da pesquisa foi revisão bibliográfica que pode ser definida como o le-
vantamento das publicações existentes sobre o assunto ou problema em estudo, seleção, 
leitura e fichamento das informações relevantes. De tal modo, essa pesquisa, por meio de 
uma investigação bibliográfica, que foi norteado por meio de livros, artigos, trabalhos de 
conclusão de curso e pesquisas sobre a necessidade da ferramenta da administração par-
ticipativa nas organizações.

Sendo assim a metodologia da pesquisa será do tipo revisão bibliográfica e o levanta-
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mento de dados será realizado pela internet (bancos de dados on line), através de consul-
tas em trabalhos científicos publicados (indexados) na Scientific Electronic Library Online 
– SCIELO. Serão utilizadas as seguintes combinações de descritores:  Gestão de Pessoas, 
Produtividade e Recursos Humanos.

Serão incluídos na pesquisa, artigos científicos, teses, livros e monografias publicadas 
e disponíveis em texto completo, no idioma português e inglês, abordando sobre o tema 
em questão.

 Serão excluídos da pesquisa estudos de caso, e os que não embasam o tema tratado.

2.2 Resultados e Discussão 
O administrador da empresa é elemento essencial, é sobretudo a qualidade e o de-

sempenho deste que determina o sucesso de uma empresa. A qualidade e o desempe-
nho dos gestores são vantagens que uma empresa pode ter (KWASNICKA, 2010) A partir 
da globalização do capitalismo na década de 1980, Dubrin (1996) AFIR toyotismo criado 
por Taiichi Ohno, desenvolveu-se como um modo de organização da produção capitalista. 
Surgiu no Japão após a II Guerra Mundial, mas foi a partir da crise capitalista da década de 
1970 que foi caracterizado como filosofia orgânica da produção industrial (modelo japo-
nês), adquirindo uma projeção global (KWASNICKA, 2010, p. 20).

. O Japão foi o berço da automação flexível, pois apresentava um cenário diferente 
dos Estados Unidos e da Europa: pequeno mercado consumidor, capital e matéria-prima 
escassa, e grande disponibilidade de mão de obra não especializada, impossibilitavam a 
solução taylorista-fordista de produção em massa (PEREIRA KRAEMER, 2005). O rebate foi 
à ampliação da produção de pequenas quantidades de numerosos modelos de produtos, 
voltados para o mercado externo, de modo a gerar divisas para a obtenção de matérias-
-primas e alimentos, para importar os equipamentos e bens de capital necessários para a 
sua reconstrução pós-guerra e para o desenvolvimento da própria industrialização. 

Mecanização flexível, processo de multifuncionalização de sua mão de obra, implanta-
ção de sistemas de controle de qualidade total, sistema just in time que se caracteriza pela 
minimização dos estoques necessários à produção de um extenso leque de bens, com um 
planejamento de produção dinâmico. Como indicado pelo próprio nome, o objetivo final 
seria produzir um bem no exato momento em que for demandado. O Japão desenvolveu 
um elevado padrão de qualidade que permitiu a sua inserção nos lucrativos mercados dos 
países centrais e, ao buscar a produtividade com a manutenção da flexibilidade, o toyotis-
mo se complementava naturalmente com a automação flexível. O Kanban (etiqueta ou 
cartão) surgiu como um método para programar a produção, de modo que o just em time 
se efetivasse (LODERO, 2009 p. 47). 

A partir da década de 1980, esboçou-se nos países industrializados um novo padrão 
de desenvolvimento denominado pós-fordismo ou modelo flexível (toyotismo), baseado 
na tecnologia da informação:

A tendência da integração de métodos administrativos para o computador 
levou ao nascimento de sistemas de planejamento das necessidades de ma-
teriais (Material Requirements Planning - MRP) nos anos 1970. Estes cresce-
ram em seu escopo e adquiriram nomes mais pomposos como planejamento 
de recursos de produção (Manufacturing Resources Planning - MRPII), pla-
nejamento das necessidades de negócios (Business Requirements Planning 
- BRP) e sistema integrado de gestão empresarial (Enterprise Resource Plan-
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ning - ERP) (HOPP; SPEARMAN, 2013 p.12) Conforme Hopp e Spearman (2013 
p.45), “o resultado final da globalização é que a gestão de produção se tornou 
uma atividade muito mais complexa e de escala bem maior do que era antes”.

 Isso indica que a crescente evolução tecnológica aliada às novas formas de gestão 
produtiva, principalmente àquelas encubadas em características cada vez mais sustentá-
veis que aliam alta produtividade com menores impactos ambientais vão avançando em 
termos de complexidade. “As empresas de sucesso não necessitam apenas dominar as ha-
bilidades necessárias para tocar as fábricas com eficácia, precisam também coordená-las 
por meio dos vários níveis, empresas e culturas”. (PEREIRA KRAEMER, 2005 p. 56).

Sendo assim se faz necessário uma nova maneira de gerir, algo que de fato faça a dife-
rença, que seja atual e que possa ter técnicas e habilidades imprescindíveis para uma boa 
gestão. O verbo administrar tem múltiplas acepções como, por exemplo: reger, atribuir 
e ministrar.  Em se versando de interesses, negócios e comércios o mais sólido modo da 
palavra administração é aquele que se abordando sobre negócios, se distingue como um 
procedimento interativo (PEREL 2007).

Nesse significado “[...] administrar é, por conseguinte, um processo pelo qual o admi-
nistrador designa, conduz, conserva, age e controla uma organização”. (KWASNICKA, 2010, 
p. 20).

O vocábulo administração deriva do latim ad (direção, disposição para) e minister 
(submissão ou submissão), expressando aquele que concretiza um determinado papel, 
uma ocupação, sob uma supervisão, para o outro, permanecendo repetidas vezes integra-
das ao desempenho de controle (CHIAVENATO, 1993). 

Em sua procedência a administração e o domínio apresentavam como atributos a 
severidade e repressão, porém, com o desenvolvimento do exercício e da teoria geral da 
administração, as maneiras de autoridade foram mudando, evoluindo e se congregando a 
flexibilidade, conhecimento e transação como táticas, incidindo deste modo a ser abrangi-
das como forma de monitoramento das técnicas ou atuações (PINHEIRO, 1998). 

Administrar nos dias de hoje constitui perpetrar uma leitura dos objetivos propostos 
pelas instituições e empresas e transformá-los em ação organizacional partindo dos pos-
tos administrativos, ou seja, da idealização, disposição, gerência e influência por meio do 
empenho de todos, efetivado em todas as extensões e em todos os graus da organização, a 
fim de conseguir os desígnios recomendados da maneira mais apropriada à circunstância.

Delibera a administração Daft (1999, p. 5) “como a realização dos objetivos organiza-
cionais de uma forma eficaz e eficiente, através do planejamento, organização, liderança 
e controle dos recursos organizacionais”, porém, este servirá apenas para conceituar a fim 
de melhor entendê-la, pois até então não se explorará o mérito sobre quem a desempe-
nha.

 Segundo Park (1997) a administração é uma filosofia em ação, uma vez que ao ana-
lisou-se os fatos, estabelecemos nossas opiniões, que são alteradas em atuação pelo prin-
cípio criador e a administração visa um equilíbrio entre a compreensão e a expansão de 
nossas opiniões e conceitos. 

Para Drucker (2001 p.34) “Administrar é aplicar o conhecimento à ação”, uma vez que 
a administração transforma a informação em conhecimento e este em ação.  A adminis-
tração pode ser compreendida, além disso, como uma ciência, arte, metodologia e proce-
dimento o que é mencionado por Balderas (1995, p.34): 

• É uma ciência social porque seu objeto de estudo é o homem nas organizações 
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sociais. Fundamenta-se em princípios que se expressam em um marco teórico, 
seus conhecimentos são coerentes e sistematizados, aplica o método científico 
para desenvolver sua teoria, e tem um método próprio de aplicação; 

• É uma técnica, porque se aprende em aulas, se aplica em campos de trabalho, re-
quer prática e utiliza instrumentos próprios; 

• É uma arte porque implica destrezas, sentimentos especiais, experiência e equilí-
brio estético, o que diferencia o fazer. 

A administração distribui as atuações de todas as áreas de uma organização, “é a área 
de atividade humana que se ocupa de conseguir fazer coisas com e através de pessoas” 
(FONSECA, 1996, 33). 

Ainda, há para Drucker (2001, p. 22) duas respostas bem conhecida para a interroga-
ção: O que é administração? Uma diz que administração é o pessoal superior – e o termo 
administração é pouco mais do que um eufemismo para “o patrão”. A outra define um 
administrador como alguém que dirige o trabalho de outros e ‘cujo trabalho’, como diz o 
slogan, ‘é fazer que os outros trabalhassem’. Com isso, é imprescindível entender a impor-
tância da administração para uma organização, onde que Ferreira (2009) define organi-
zação como organismo; empresa; instituição e em organismo, o mesmo autor na mesma 
obra e página o define como “composição; acordo; autorização”. 

Em seguida o mesmo autor ainda assegura então, do mesmo modo como no pará-
grafo anterior, que todos os processos dentro de uma organização estão conectados e de-
vem satisfazer a um determinado desígnio. Antigamente havia uma forte persuasão que 
entre a satisfação e produtividade haveria um forte encadeamento conforme (ROBBINS, 
2002) e foi esta a base dos primeiros estudos empíricos desenvolvida neste domínio.  Ape-
sar disso, a pesquisa neste domínio mostra que existe uma relação positiva entre as duas 
variáveis, mas esta é fraca. Entre a satisfação e a motivação não existe uma relação causal. 
A noção que “um emprego satisfeito é um emprego produtivo” foi durante muito tempo 
uma forte convicção da gestão, mas não corresponde à realidade. As pesquisas empíricas 
neste domínio corroboram que não existe uma afinidade vultosa entre as duas variáveis. 

A definição de motivação é algo importante e que possui muitas conotações, alguns 
administradores especialistas em recursos humanos, definem como motivação: “A moti-
vação é o processo responsável pela intensidade, direção e persistência dos esforços de 
uma pessoa para o alcance de uma determinada meta e cumpra determinados objetivos”. 

A satisfação organizacional é fundamentalmente uma medida da qualidade de vida 
do trabalho Lauwer (1973) (apud AUGUSTO, 1998) e tem a ver com estados emocionais, 
sendo uma resposta afetiva resultante das experiências do sujeito em relação ao trabalho, 
ao passo que a motivação é o processo em que se entra em linha de conta com fatores de 
ordem cognitiva. A compreensão dos fenómenos envolvidos no processo motivacional é 
de primordial importância para a gestão.

Sendo assim o capítulo a seguir falará de maneira clara e objetiva sobre a liderança e 
motivação sua influência na liderança e na motivação dos seus colaboradores. Trazendo a 
luz de um embasamento teórico uma explanação sucinta, mas prática sobre as definições 
de liderança e o que move uma empresa e seus liderados.

Para Gil (2008), mais do que os administradores de pessoal e de recursos humanos, 
os gestores de pessoas têm que desempenhar o papel de líder. Num contexto de gestão 
de pessoas, é necessário que elas se vejam mais como colaboradores do que como subor-
dinados. Isso significa que os gestores precisam permanentemente atuar como líderes, já 
que a liderança faz parte da influência pessoal e aceitação dos subordinados. 
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É de muita importância citar que se o líder que não estiver motivado, consequentemente 
não obterá sucesso em motivar seus subordinados. A motivação é passada de líder para 
conduzido para que todos arrumem o mesmo foco para atingir o sucesso individual e 
organizacional, o comportamento e a satisfação dos funcionários tendem a ser influenciados 
pelas atitudes dos líderes.

A liderança e a motivação estão ligadas entre si, atualmente os líderes devem estar 
capacitados e atualizados no que se referir a este assunto. Nas organizações atuais não é 
possível separar a liderança da motivação é um processo contínuo que deve estar sempre 
em desenvolvimento.

Para Chiavenato (2006), o ciclo motivacional nasce com o surgimento de uma neces-
sidade do indivíduo. A necessidade é uma força dinâmica e persistente que provoca com-
portamento. Toda vez que surge uma necessidade, esta rompe o estado de equilibro do 
organismo, causando um estado de tensão, insatisfação e desconforto. Esse estado leva o 
indivíduo a um comportamento adequado de extinguir a tensão ou de livrá-lo do descon-
forto e do desequilíbrio. 

A pessoa tem um papel importante na gestão de pessoas. Se pensássemos a pessoa 
com consciência de um projeto profissional e, portanto, mais exigente na relação com a 
organização e com seu trabalho, a gestão de pessoas deveria atender às expectativas e 
necessidades as mesmas para fazer sentindo. Desse modo, caso as políticas e práticas de 
gestão estabelecidas pela empresa não agreguem valor para as pessoas, não terão efetivi-
dade no tempo (DUTRA, 2016, p.19).

Atualmente nas organizações faz-se necessário a estimulação dos profissionais para 
um pleno conhecimento, direcionando-os para um diferencial estratégico competitivo e 
de sucesso.

Milkovich e Bourdreau (2010) conceituam o treinamento como uma ferramenta es-
sencial e um processo sistematizado com o intuito de promover a aquisição de habilidade, 
regras e atitudes resultando numa melhor adequação entre as características dos colabo-
radores e as exigências diante da função.

Capacitar exercitar ou treinar é um artifício de extenso tempo e indeterminado e re-
comenda que o desenvolvimento de desenvolturas e aptidões através de modernos costu-
mes, maneiras, informações e treinamentos, o que procede em uma mudança de procedi-
mento dos condutores ante seus comandados e dentro da organização e “seus desígnios 
encalçam prazos mais longos, visando dar ao homem aquelas noções que perpassam o 
que é constituído na responsabilidade contemporânea, aprontando-o para adquirir colo-
cações do mesmo modo complicadas.” (CHIAVENATO, 2003, p. 29).

As empresas, que são norteadas por seus criadores, e mesmo que confiem possuir 
informações para dirigir sua iniciativa, são pessoas sem qualidades arrojadas imprescin-
díveis para a ocorrência do negócio.  Com muita normalidade aceitam disposições funda-
mentadas na prova diária e no senso comum, constituindo maneiras de administrar que 
muitas das vezes põe em imponderação a própria supervivência da empresa.  Assim sendo 
Milkovich e Boudreau (2000, p. 339) asseveram de maneira clara e objetiva que “o exercício 
é exclusivamente um dos elementos do artifício de alargamento que contém as provas 
completas que fortalecem e consolidam as especialidades cobiçáveis”. 

As empresas unificam o treino adentro de um contíguo ordenado de habilitações 
que é analisada presentemente como um quesito essencial para que haja uma gestão de 
pessoas, de tal forma que o capital humano é a maior riqueza da empresa e a fundamental 
diferença concorrente, uma vez que, a capacitação é a ampliação de recursos humanos, ou 
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seja, ampliação de habilidades (DUTRA, 2016, p.19). 

Em suma Robbins (2007, p. 400) ainda corrobora que “os líderes ajustados não conti-
nuam ajustados consecutivamente. As agilidades se inutilizam e podem se volver antiqua-
das”. 

Portanto afirma-se que sendo as pessoas que administram e estimulam os interesses, 
é imperativo que as empresas requeiram habilitações e as notem como aquisição e não 
como gastos.  Em meio às disposições faz menção por Robbins (2007, p.34), há três méto-
dos que por seu período sobressai-se sendo: desenvoltura processo, capacidade humana e 
habilidade conceitual logo que descrito a seguir:

A habilidade técnica está ligada diretamente com a atividade peculiar e com-
preende a aplicação de conhecimentos ou técnicas específicas adquiridas por 
meio de educação formal e exercício de suas funções. 

Habilidade humana é a capacidade de lidar com pessoas, comunicar-se de 
forma clara e abrange a compreensão das necessidades, interesses e atitudes. 
Esta habilidade implica na delegação e motivação das pessoas resultando o 
alcance dos objetivos da organização ou de um departamento específico. 

Diante da citação exposta anteriormente é de suma relevância para uma empresa, 
quer seja ela pequena ou grande que seus líderes possuam as três capacidades para usá-
-las nos momentos imprescindíveis com seu grupo, uma vez que adquirem uma multipli-
cidade de papéis, essenciais à sua função, para levar a organização e seus conduzidos aos 
escopos fundados (DUTRA, 2016).   

Se o comportamento for eficaz, o indivíduo encontrará a satisfação da necessidade, e 
se satisfeita, o organismo volta ao estado de equilíbrio normal. Portanto, quando se nasce 
uma necessidade na pessoa muda seu estado, podendo fazer com que a mesma mude 
suas atitudes e sua maneira de pensar em relação às pessoas que estão a sua volta e na 
empresa que a mesma se encontra trabalhando.

3. CONCLUSÃO 
Sendo assim todos os objetivos do trabalho foram alcançados de maneira satisfatória. 

Entender a evolução e desafios da gestão de pessoas nas organizações é de suma impor-
tância para os envolvidos no processo da gestão. Pois é um processo que vem ocorrendo há 
séculos e abrange discussões em vários campos do conhecimento. Torna-se indispensável 
para qualquer empresa possuir em seu quadro funcional pessoas com a habilidade mais 
apurada, talentos específicos, para que possam desenvolver o que os outros não sabem, 
não querem e ainda não fizeram, tornando-se dessa forma únicas frente à concorrência.

Compreender o processo de gestão de pessoas e fundamental para o momento que 
vivemos, as tendências para os próximos anos. As pessoas são membros fundamentais 
para a corporações no que se refere ao alcance das metas e objetivos apresentados. É pre-
ciso que empregador e empregados tenham um vínculo forte por parte profissional, ouvir 
e ser ouvido a chance do crescimento produtivo crescerá gradativamente. Atração, manu-
tenção, motivação, treinamento do pessoal de um grupo de trabalho.

A gestão de pessoas está deixando de ser a área voltada para trás, para o passado e 
para a tradição e algumas vezes poucas vezes para o presente, para se constituir em uma 
área aprumada para frente, para o futuro e para o destino da empresa. Não mais a área 
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que “vem de” e que anda de costas, para ser área que “vai para” e que corre em direção ao 
futuro que está chegando. Esta será a gestão de pessoas de amanhã [mas, para isso venha 
ocorrer, velhos modelos mentais precisam ser vencidos].
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Resumo

A era atual é marcada pela competitividade entre profissionais e organizações, que 
cada vez mais não medem esforços para estarem sempre em destaque. Este traba-
lho é de suma importância para que se possam desenvolver estratégias até mesmo 

de políticas públicas de promoção e prevenção à saúde do trabalhador ou que minimi-
zem o seu adoecimento acometido por patogenia ocupacional, já que podemos conside-
rar como um problema de saúde pública. O problema desta pesquisa consiste em: Qual a 
importância da qualidade de vida no trabalho para as organizações? A metodologia desta 
pesquisa caracteriza-se em um estudo de caráter qualitativo e quantitativo realizado por 
meio de pesquisa bibliográfica, constituído de artigos científicos e publicações relaciona-
das ao tema.  O objetivo principal deste estudo buscou identificar como a qualidade de 
vida no trabalho impacta no desempenho pessoal e influência nos resultados organizacio-
nais e possui como objetivos secundários: conceituar estresse e o relacionar com a qualida-
de de vida no trabalho; estudar sobre a importância dos programas de qualidade de vida 
no trabalho (QVT); analisar os benefícios que são proporcionados tanto para as pessoas 
que praticam a qualidade de vida em seu ambiente organizacional quanto para as organi-
zações que são os principais norteadores deste processo. 

Palavras-Chave: Estresse pós-traumático; Qualidade de Vida; Ambiente Laboral; Sín-
drome de Burnout.

Abstract

The current era is marked by competition between professionals and organizations, 
which increasingly spare no efforts to always be in the spotlight. This work is of para-
mount importance so that strategies can be developed, even public policies for the 

promotion and prevention of workers’ health or that minimize their illness affected by oc-
cupational pathogens, since we can consider it a public health problem. The problem of 
this research is: What is the importance of quality of life at work for organizations? The 
methodology of this research is characterized by a qualitative and quantitative study car-
ried out through bibliographical research, consisting of scientific articles and publications 
related to the theme. The main objective of this study sought to identify how the quality 
of life at work impacts on personal performance and influence on organizational results 
and has as secondary objectives: to conceptualize stress and relate it to the quality of life 
at work; studying the importance of quality of life at work (QVT) programs; analyze the be-
nefits that are provided both for people who practice quality of life in their organizational 
environment and for the organizations that are the main drivers of this process.

Keywords: Post-traumatic stress; Quality of life; Work Environment; Burnout syndro-
me.
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1. INTRODUÇÃO 
O tema escolhido refere-se “A importância da qualidade de vida no trabalho para as 

organizações” é um tema bem atual, sobretudo porque envolve algo tão importante que é 
a qualidade de vida do outro. 

Este tema foi selecionado, por tratar da importância da qualidade de vida dos colabo-
radores e por ser algo que sempre foi de grande preocupação, podemos constatar isso já 
nos primórdios, quando o homem para se proteger do frio, dos predadores, cozinhar seus 
alimentos, começou a dominar técnicas mais avançadas na produção de fogo no período 
Neolítico. Foi um fator preponderante para o desenvolvimento de toda civilização humana 
até os dias atuais.

Através da presente pesquisa entende-se que será possível para a sociedade e comu-
nidade acadêmica, uma percepção máxima a respeito do assunto, um entendimento de 
que para melhorar a produtividade nas organizações, os colaboradores precisam se sentir 
motivados, dignos, participantes do desenho do trabalho e desempenho da organização.

O problema desta pesquisa consiste em: Qual a importância da qualidade de vida no 
trabalho para as organizações?

O objetivo principal deste estudo buscou identificar como a qualidade de vida no tra-
balho impacta no desempenho pessoal e influência nos resultados organizacionais e pos-
sui como objetivos secundários: conceituar estresse e o relacionar com a qualidade de vida 
no trabalho; estudar sobre a importância dos programas de qualidade de vida no trabalho 
(QVT); analisar os benefícios que são proporcionados tanto para as pessoas que praticam a 
qualidade de vida em seu ambiente organizacional quanto para as organizações que são 
os principais norteadores deste processo.

2 DESENVOLVIMENTO 
2.1 Metodologia  

A metodologia desta pesquisa caracteriza-se em um estudo de caráter qualitativo e 
quantitativo realizado por meio de pesquisa bibliográfica, constituído de artigos científi-
cos e publicações relacionadas ao tema.  

De tal modo, essa pesquisa, por meio de uma investigação bibliográfica, que foi nor-
teado por meio de livros, artigos, trabalhos de conclusão de curso e pesquisas sobre a 
necessidade da ferramenta da administração participativa nas organizações. Portanto a 
metodologia da pesquisa será de cunho bibliográfico, onde serão bases de dados como: 
Google Acadêmico e SCIELO, sempre pesquisando em artigos, teses e dissertações.

2.2 Resultados e Discussão 
Para Hirigoyen (2002) o estresse profissional feito de pressão e exagero de tarefas múl-

tiplas e repetitivas pode esgotar uma pessoa e mesmo levá-la a um Burnout, isto é, a uma 
depressão por esgotamento.  Segundo a autora, alguns chefes apenas fazem repercutir 
nos subordinados a pressão que lhes é imposta. Então de tal maneira angustiados pela 
multiplicidade de tarefas para terminar, que entram em pânico e atormentam os outros. 
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Justificam-se dizendo que estão assoberbados, pois temem não alcançar os objetivos 
e não podem, além do mais, ficar dando conta dos estados psicológicos de cada um. En-
quanto os empregados não se manifestam, tal comportamento, que não tem a intenção 
de ser maldoso, mas é destruidor, passa sem ser notado, pois a hierarquia não se interessa 
senão pelos resultados (HIRIGOYEN, 2002).

Seguindo a mesma linha de pensamento, quando a pessoa sofre estresse contínuo, 
as consequências sobre o organismo podem ser mais intensas, levando-a ao desgaste pro-
gressivo e às vezes até o esgotamento (LIMONGI-FRANÇA; RODRIGUES, 1997).

Mas, em algumas empresas, nem sempre esta pressão excessiva e constante acaba 
o que acaba sendo considerado assédio moral, onde a pessoa se sentindo isolada, humi-
lhada e muitas vezes rejeitada, e por consequência fazendo com que se sintam “sozinhas 
contra todos” (HIRIGOYEN, 2002, p. 165).  

A qualidade de vida no trabalho, é algo que vai além da saúde e segurança. É 
importante juntá-la a qualidade de uma forma total e ao amadurecimento do 
clima organizacional, dar condições necessárias, honrar e ser tratado de forma 
digna como profissional (FRANÇA 1997 apud VASCONCELLOS, 2001 p. 80).

Na visão de Dantas (2006), os fatores causadores do estresse estão fundamentados 
em três variáveis. A primeira variável são as questões psicológicas, que estão relacionadas 
à forma em que os colaboradores são submetidos a executar suas atividades. A segunda 
variável é o controle desempenhado pelo trabalhador em analogia ao trabalho que ele 
exerce, relacionado ao grau de habilidade que a atividade exige do trabalhador. A terceira 
variável é o apoio social no trabalho. Existir relação de confiança dos trabalhadores uns 
com as outras é fundamental, mas caso não haja um suporte social adequado, então este 
pode ser um fator psicossocial que possivelmente contribuirá para o desgaste no âmbito 
ocupacional.

Para Albrecht (1988 apud CAMELO; ANGERAMI, 2004) consideram – se fatores rele-
vantes para o aparecimento do estresse causada pelo desempenho de inúmeros papéis 
com prazos geralmente curtos para a execução, muitas interrupções as vezes dadas por 
retrabalhos, sobrecarga de trabalho, prioridades não estabelecidas, nível de autonomia e 
incerteza quando ao futuro e o convívio com colegas insatisfeitos. 

Inúmeros são os fatores responsáveis pelo adoecimento do profissional, entretanto, 
cada um responde de forma diferenciada quando estão frente ao agente estressor. Geral-
mente os sinais de alarme que o trabalhador esbouça quando estiver prestes a desenvolver 
um estresse ocupacional são sintomas como: fadiga, tristeza, diminuição da concentração, 
ansiedade, preocupação somática, irritabilidade, e a qualidade da assistência ficam com-
prometidas. Vale ressaltar que o estresse ocupacional quando não tratado evolui para uma 
forma mais grave da doença conhecida como “Síndrome de Burnout” (FERREIRA, 2015).

O estresse progride de forma irregular quando há por parte do colaborador a percep-
ção de papéis e poucas possibilidades de controle e autonomia. Os desafios em ajustar-se 
a tais circunstâncias levam ao estresse ou até mesmo ao esgotamento. Dessa forma, a 
adaptação dos indivíduos frente às mudanças requer investimento de recursos que vai 
depender das crenças, expectativas frente ao mundo e do seu tipo de comportamento 
(PASCHOAL; TAMAYO, 2006)

Assim percebe-se que as pessoas constituem o principal ativo da organização, por 
esse motivo surge então a necessidade de tornar as organizações mais conscientes e aten-
tas a seus funcionários. A forma como as pessoas são tratadas em uma organização tem 
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muita importância, pois através deste tratamento, é que vão ser determinados os resulta-
dos bons ou ruins para a empresa.

Desgaste no Trabalho Exemplos de Consequências Específicas

Reações Psicológicas

Raiva

Ansiedade

Frustração

Insatisfação no Trabalho

Reações Físicas

Sintomas Físicos

Tontura

Dor de Cabeça

Taquicardia

Problemas Estomacais

Doenças do Coração

Reações Comportamentais

Acidentes

Fumo

Uso de Substâncias Psicoativas

Rotatividade

Quadro 1- Exemplos de desgastes

Fonte: SPECTOR (2010, p. 432)

Cada indivíduo reage de uma maneira quando estar submetido ao estresse contínuo, 
podendo desencadear, portanto, alguma das consequências apresentadas na tabela, para 
isto serão propostas medidas de intervenção que visem minimizar tais impactos trazidos 
pelo estresse, tornando possível também uma melhora na qualidade de vida dos empre-
gados deste setor. Baseados nesses teóricos observam-se que o conceito de qualidade de 
vida como condição biopsicossocial de bem-estar, relativa às vivências humanas objetivas 
e subjetivas e levada dentro das singularidades individuais e sociais de dadas as circuns-
tâncias. (ROCHA, 2006)

Grazziano et al. (2010) afirmam que a qualidade do cuidado prestado está na depen-
dência direta do bem-estar do profissional que presta assistência; desta forma, medidas 
que visem garantir condições de trabalho que reduzam o desgaste físico e emocional se 
fazem imperativa na enfermagem e a sensibilização dos profissionais e instituições sobre 
a natureza e ocorrência do stress e Burnout trarão benefícios a ambos.

Já, para Capilla Pueyo (2002), não existe nenhuma estratégia simples capaz de pre-
venir ou tratar a síndrome. Utilizam-se modelos complementares que tratam o indivíduo, 
o grupo social e a administração. Os programas de intervenção se desenvolvem em três 
níveis estratégicos: a) individual: considerando estratégias de enfrentamento ao estresse; 
b) interpessoal: potencializando a formação* de habilidades sociais e as estratégias relacio-
nadas com o apoio social no trabalho; e c) organizacional.

Concorda Carlotto e Gobbi (2001) quando destacam a importância da mudança na 
revisão de valores que regem a empresa, resgatando os valores humanos no trabalho, e 
que, para garantir a saúde física, mental e a segurança social do sujeito, isso não depende 
de uma só parte, mas, sim, simultaneamente do próprio trabalhador e da organização. 
Faz-se necessário traçar programas de melhoria do ambiente e no clima organizacional, 
através de políticas de trabalho eficazes, com o intuito de aumentar a motivação, evitando 
sentimentos de desilusão, solidão e frustração que tomam conta de muitos profissionais 
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do ensino, aumentando, assim, a qualidade de vida do professor e, consequentemente, 
dando respostas positivas à organização e à sociedade.

O vocábulo estresse foi empregado no campo da saúde por volta de 1926 por Selye, 
por notar que as pessoas estavam padecendo de doenças físicas e reclamavam de deter-
minados sinais que permaneciam e se tornavam comuns, tais como fadiga e desânimo 
(CATALDI, 2002). 

Em 1936 Hans indicou o sentido da reação de estresse como uma síndrome geral de 
ajuste e em,1974, ele reutilizou o termo estresse como uma resposta não determinada do 
corpo a qualquer exigência (SEYLE, 1956). 

Conforme análises e observações, Souza (2005) ressalta que é de grande valor fazer 
uma distinção entre força e estresse, porquanto as pessoas habitualmente confundem 
como se as duas circunstâncias fossem sinônimas. O autor ainda delineia pressão como a 
transformação que ocorre fora do organismo. Compreende-se, então, que a pressão oca-
sionada por essa mudança acaba pressionando o organismo, que tende a enfrentá-la. 

Até o século XVII a palavra estresse era usada na literatura inglesa esporadicamente 
como a definição de angústia e adversidade. No século XVIII foi empregado pelo fisiologis-
ta francês Claude Bernard e em seguida por Walter Cannon aludindo-se às reações que 
causavam uma crise nas estruturas de homeostase orgânica (MALACH; LEITE, 1999). 

Destaca Meleiro (2002) que o estresse nada mais é que uma reação corretamente 
normal do organismo e imprescindível para a vida humana. Contudo, de forma contrária, 
o estresse positivo ou estresse é uma extraordinária força motivadora. 

Afirma já Dolan (2006) que o estresse aciona o organismo para se adaptar aos desa-
fios sendo seguido da sensação de concretização e desativação. A dificuldade advém bem 
como a intensificação crônica do organismo para se adaptar às situações de ameaça e que 
não se desativa, tornando-se perigoso. 

O estresse ocupacional é apreendido por múltiplos estudiosos em três fases: reação 
de alarme, resistência e exaustão. A fase da reação de alarme é caracterizada pela des-
carga de adrenalina e corticoides na corrente sanguínea, a qual leva aos tecidos, promo-
ver assim, algumas reações, tais como: aumento do tônus muscular, frequência respira-
tória elevada, agressividade, isolamento, mudanças de humor, irritabilidade, dificuldade 
de concentração, falha da memória, ansiedade, tristeza, pessimismo, baixa autoestima e 
ausência no trabalho, taquicardia, e posterior tudo isso, se eleva a irrigação sanguínea e a 
pressão arterial, Além disso, há relatos de sentimentos negativos, como, desconfiança e 
paranoia (ALVES, 2011).

A fase chamada de resistência, o organismo continua buscando adaptar-se manu-
tenção da reação de alarme, seus principais sintomas são: tremor muscular, fadiga física, 
desânimo, irritabilidade, dificuldade de concentração e instabilidade emocional. (MICHEL, 
2001)

Já na terceira fase chamada de exaustão, é onde ocorre falha dos mecanismos de 
adaptação déficit das reservas de energia queda da imunidade, doenças, problemas respi-
ratórios, distúrbios gastrointestinais, hipertensão, infecções, depressão e outras. (MICHEL, 
2001)

Nunca foi tão comum falarmos desse tema. O mundo hoje é realmente desgastante. 
A competição acirrada entre as organizações, os programas de qualidade, produtividade a 
globalização e tantos outros deixam o ser estressado (MARINS, 2003). 

Com o advento da Revolução Industrial, o homem teve seu ritmo de trabalho au-
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mentado visivelmente, e isso fez com que sua rotina, seu modo de vida mudasse e assim 
acarretando modificações em sua existência. A Revolução Industrial trouxe inúmeros be-
nefícios, no entanto, houve alguns malefícios sobretudo ao que diz respeito as energias 
necessárias a cumprir todos os papéis que lhe são atribuídos de forma clara, bem como os 
que são esperados numa política de ascensão de carreira de forma subjetiva, também a 
pressão diária de bater metas e alcançar a produtividade da empresa sem permitir que a 
qualidade caia (EDITH SELIGMANN, 2011) 

Muito se tem arrazoado, ultimamente, ao que diz respeito aos fatores que beneficiam 
ou que intervêm na atuação das imputações do trabalhador em seu ambiente laboral, 
seja de nível médio ou alto enredamento, no entanto, ainda no Brasil esses conhecimen-
tos são insuficientes para embasar estudos sobre esses dados que levam o profissional 
ao adoecimento. Assim sendo, ficou corroborado que é de suma seriedade ainda nos dias 
contemporâneos conhecer os fatores que acometem e impossibilita os profissionais dessa 
categoria, para que se desenvolvam políticas públicas de promoção e proteção à saúde e 
previnam ou minimizem o seu adoecimento pela patogenia ocupacional, já que se trata 
de um problema de saúde pública (CAVALCANTE et al., 2014).

De acordo com os estudos de Rossi (2007) o estresse é uma preocupação importante 
nas organizações, uma vez que estudos relatam que o ambiente de trabalho na sua com-
posição organizacional, bem como as influências mútuas entre empregador e empregado 
e entre os empregados entre si, coopera para as respostas individuais, que desenvolve o 
processo de estresse e tensão.

O acontecimento do estresse segundo Ladeira (1996) está presente no trabalho e nos 
níveis organizacionais desde o chão de fábrica até o mais alto executivo. O autor descreve 
que os custos físicos, psicológicos e econômicos na empresa podem ser calculados e estão 
relacionados com os aspectos econômicos. As decorrências destes custos podem ser os 
abrangidos a níveis de absentismo, aumento do turnouver ou descontentamento, redu-
ção da produtividade, entre outros. Pode ser diagnosticada a apatia, fadiga, ansiedade e 
baixa motivação em relação à força de trabalho.

Bradley foi o primeiro pesquisador a introduzir, em 1969, o termo burnout no meio 
científico, em que caracterizava Staff Burnout como o desgaste de profissionais e propôs 
alternativas de caráter organizacional como resolução. Embora, seja encontrado na lite-
ratura Freudenberger como o pioneiro nos estudos e conceituação da SB. Freudenber-
ger popularizou a SB por meio do seu trabalho intitulado Staff burn-out, de 1974, em que 
estudou profissionais de uma clínica psiquiátrica que lidavam com jovens dependentes 
de drogas. No estudo observou-se que muitos profissionais desenvolveram uma gradual 
perda de energia, motivação e de compromisso, acompanhado de uma ampla sintomato-
logia. Nesta época, o burnout foi difundido, porém era rejeitado pela sociedade acadêmica 
por se basear em 29 métodos empíricos de investigação (FALGUERAS et al., 2015)

3. CONCLUSÃO 
Ressalta-se que a eficácia da intervenção no combate a esta doença estabelece-se 

com maior resolutividade quando são empregadas estratégias com abordagem individual 
corroboradas por estratégias organizacionais. As ações preventivas serão viáveis quando 
este evento não for estigmatizado unicamente como responsabilidade individual ou pelo 
relacionamento profissional-usuário, e começar a ser entendido como um problema da 
relação indivíduo - processo de trabalho - organização.
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O estudo contribuiu para ampliar o conhecimento sobre as estratégias de enfren-
tamento da Síndrome de Burnout, outra contribuição é que há necessidade de discutir 
as condições de trabalho dos profissionais, independentemente de sua área de atuação, 
como uma profissão estressante e que deve ser reconhecida como uma peça-chave no 
que se refere à assistência e cuidado na saúde.

 Assim, compreende-se que há necessidade de novos estudos nesta área, que investi-
guem meios e métodos de se prevenir a Síndrome de Burnout e com isso diminuir os índi-
ces de profissionais atingidos por este problema de saúde associado às atividades laborais. 

Ressalta-se que a eficácia da intervenção no combate a esta doença estabelece-se 
com maior resolutividade quando são empregadas estratégias com abordagem individual 
corroborada por estratégias organizacionais. 

As ações preventivas serão viáveis quando este evento não for estigmatizado unica-
mente como responsabilidade individual ou pelo relacionamento profissional-usuário, e 
começar a ser entendido como um problema da relação indivíduo - processo de trabalho 
- organização. Sugerem-se novos estudos com adição de novas abordagens e avaliação de 
seguimento. 

Com base no acima exposto, faz-se necessário investigar os fatores ocupacionais es-
pecíficos que podem estar contribuindo para o nível de stress desses funcionários, já que, 
conforme anteriormente mencionado no presente estudo, se enfatiza que o stress ocupa-
cional pode trazer pessimismo, insatisfação crescente, falhas e ineficiência.

Vale ressaltar inclusive que apesar de a maioria da população estar na fase inicial do 
Burnout, esse resultado não é relevante levando-se em consideração o tempo médio de 
empresa de 08 anos, e de no mínimo 02 anos na função, destaca-se além disso que a em-
presa é preocupada com o bem-estar do trabalhador, e que há históricos da responsabili-
dade social da mesma que se dá através de inúmeras campanhas de saúde que incorpo-
ram maior qualidade de vida do colaborador. 
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Resumo

A Gestão do Conhecimento (GC) é um processo sistemático e está apoiada na criação, 
compartilhamento e aplicação do conhecimento no meio organizacional com o pro-
pósito de atingir a excelência organizacional e soluções estratégicas, por meio do 

capital humano dos colaboradores para alcançar os objetivos estratégicos da organização. 
Por tratar-se de uma temática atual levantou-se a problemática que norteou este estudo: 
como a gestão do conhecimento pode contribuir para que objetivos das organizações se-
jam alcançados através do capital humano? Este artigo tem como objetivo compreender 
sobre a gestão do conhecimento e a importância do capital humano como fator determi-
nante para que as organizações alcancem o sucesso organizacional. A metodologia adota-
da se fundamenta em uma pesquisa bibliográfica com abordagem qualitativa, com fontes 
baseadas em livros de autores da área, revistas, artigos, monografias encontradas nas prin-
cipais plataformas de pesquisas acadêmicas. Assim, concluiu-se que a Gestão do Conhe-
cimento vem sendo desenvolvida com o intuito de identificar, captar, criar, disseminar e 
utilizar o conhecimento humano, na busca de um aprendizado contínuo dos gestores e 
colaboradores para o alcance do sucesso organizacional.

Palavras-chave: Gestão do conhecimento. Capital humano. Organizações.

Abstract

Knowledge Management (KM) is a systematic process and is supported by the crea-
tion, sharing, and application of knowledge in the organizational environment with 
the purpose of achieving organizational excellence and strategic solutions, through 

the human capital of employees to achieve the strategic objectives of the organization. 
Since this is a current theme, the problem that guided this study arose: how can know-
ledge management contribute to the achievement of organizational objectives through 
human capital? This article aims to understand knowledge management and the impor-
tance of human capital as a determining factor for organizations to reach organizational 
success. The methodology adopted is based on a bibliographic research with a qualitative 
approach, with sources based on books by authors in the area, magazines, articles, and 
monographs found in the main academic research platforms. Thus, it was concluded that 
Knowledge Management has been developed in order to identify, capture, create, disse-
minate and use human knowledge, in the search for continuous learning of managers and 
employees to achieve organizational success.

Keywords: Knowledge management. Human capital. Organizations.
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1. INTRODUÇÃO
Diante de um cenário marcado por transformações constantes e rápidas, oriundas 

da quantidade de informações tragos pelas evoluções tecnológicas e pelas mudanças nos 
contextos socioeconômico, político e cultural, sendo esses fatores responsáveis pela rees-
truturação dos processos no ambiente de trabalho, determinando às organizações a ne-
cessidade de se reinventarem para sobreviverem às novas exigências do mercado compe-
titivo.

Nesse contexto, a Gestão do Conhecimento torna-se em um valioso recurso estratégi-
co para as organizações visionárias na redefinição de suas estruturas e dos processos, dan-
do subsídios sobre o uso do conhecimento direcionado para as tomadas de decisões, pois 
o conhecimento humano é um recurso ilimitado, considerado um ativo de fundamental 
importância no gerenciamento de seus processos internos, bastante vantajoso através do 
amplo conhecimento humano no alcance dos objetivos estratégicos organizacionais.

Esse estudo se justifica pela sua relevância em sua dimensão social e científica, assim 
como em conhecer sobre a Gestão do Conhecimento dentro do ambiente organizacional 
faz uso do seu capital humano, atuando como um recurso estratégico auxiliando nas to-
madas de decisões e no gerenciamento dos processos, facilitando no controle e no acesso 
às informações relevantes nas empresas, contribuindo assim, para o crescimento organi-
zacional.

Assim, levantou-se a discussão sobre qual norteou o problema deste estudo: como a 
gestão do conhecimento através do capital humano pode contribuir para que objetivos 
estratégicos das organizações sejam alcançados?

Este estudo trouxe como objetivo geral: compreender sobre a Gestão do Conheci-
mento e a importância do capital humano como fator determinante para que as orga-
nizações alcancem o sucesso organizacional. E como objetivos específicos destacam-se: 
Escrever conceitos sobre a Gestão do conhecimento e as principais ferramentas aplicadas 
para alcançar os objetivos da organização; refletir sobre a importância do capital humano 
dentro do ambiente organizacional e as contribuições para as organizações; descrever so-
bre os principais benefícios tragos pela Gestão do conhecimento na tomada de decisões 
nos processos organizacionais.

2. METODOLOGIA
A metodologia adotada nesta pesquisa foi uma revisão bibliográfica, com aborda-

gem qualitativa descritiva na qual a fundamentação teórica baseou-se em trabalhos com 
abrangência temporal nos últimos dez anos, isto é, entre os anos de 2011 a 2021. Foram 
utilizados como instrumentos de busca para a realização deste artigo: livros, monografias, 
teses, dissertações e artigos científicos no idioma português, usando os seguintes descri-
tores: “Gestão do conhecimento”, “Capital humano”, “Organizações”.

Segundo Andrade (2010), a “pesquisa bibliográfica busca o levantamento e análise 
crítica dos documentos publicados sobre o tema a ser pesquisado com intuito de atuali-
zar, desenvolver o conhecimento e contribuir com a realização da pesquisa”. Quanto à sua 
natureza abordou-se a pesquisa qualitativa e descritiva, pois “[...] fornece análise mais deta-
lhada sobre investigações, hábitos, atitudes e tendências de comportamentos” (MARCONI; 
LAKATOS, 2017).
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Quanto ao procedimento de coleta de dados adotou-se a Revisão Sistemática da Li-
teratura (RSL) que segundo Sampaio e Mancini (2007, p. 84) descreve como um “resumo 
das evidências relacionadas a uma estratégia de intervenção específica e considera a apli-
cação de métodos explícitos e sistematizados através da apreciação crítica e síntese da 
informação selecionada”.

Os dados foram selecionados nas principais plataformas de pesquisas acadêmicas 
como: Google Acadêmico, Scientific Electronic Library Online (SciELO), Periódico CAPES. 
O período dos artigos pesquisados foram os trabalhos publicados nos últimos dez anos. As 
palavras-chave utilizadas na busca foram: “Gestão do conhecimento”. “Capital humano”. 
“Organizações”.

Após a leitura dos títulos dos artigos, notou-se que alguns deles se repetiam e outros 
não preenchiam totalmente as recomendações para este estudo. Foram excluídos revisão 
de artigos científicos que envolveram pesquisa de campo e blogs que não apresentaram 
uma dinâmica de interação adequada ao propósito do trabalho.

3. RESULTADOS E DISCUSSÃO
Os artigos científicos foram pesquisados pelo acesso online, onde após passarem pe-

los critérios de exclusão foram encontrados 42 artigos com os descritores relacionados, 
destes após a leitura foram selecionados e fichados um total de 8 (oito) produções cientí-
ficas por apresentar o objetivo mais próximo ao tema. Nesta fase, os artigos e monografias 
selecionados foram publicadas e indexadas nos referidos bancos de dados dos anos de 
2015 a 2020.

Dos oito materiais coletados para essa fase foram selecionados três artigos científicos, 
três monografias e duas revistas científicas. Todas as pesquisas, como a triagem de títulos, 
resumos e a seleção de estudos foram executadas pelo pesquisador que trabalhou de for-
ma independente e obedecendo aos critérios aplicados neste estudo.

Com base nos materiais coletados e separados apresentou-se por meio de discussões 
os pontos mais relevantes de acordo o ponto de vista dos diferentes autores estudiosos da 
área, e assim em conformidade com os objetivos propostos para esta pesquisa.

3.1 Gestão do Conhecimento: conceitos e principais ferramentas
No contexto organizacional fala-se muito sobre a Gestão do Conhecimento, onde o 

conhecimento é um recurso essencial nas organizações e destaca-se como um ativo inte-
lectual gerador de inovações, assumindo a função de um recurso estratégico que permite 
à empresa sustentar vantagem competitiva no alcance de seus objetivos estratégicos.

Sob o ponto de vista de Angeloni (2002, p. 115), Gestão do Conhecimento refere-se a 
“um processo moderno e sistemático, articulado e intencional, apoiado na geração, codi-
ficação, disseminação e apropriação de conhecimentos e habilidades com a finalidade de 
atingir a excelência organizacional”. Esse modelo é voltado às organizações com foco no 
capital intelectual e através deste extrai vantagem competitiva.

A Gestão do Conhecimento para Franco; Rodrigues e Cazela (2012, p. 212):

[...] o gerenciamento do conhecimento pode ser entendido como uma estra-
tégia que objetiva criar, disseminar, armazenar e incorporar, nas rotinas de 
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trabalho, todo o conhecimento desenvolvido na organização, utilizando a ca-
pacidade dos trabalhadores para a interpretação de dados e informações (por 
recursos disponíveis de informação, experiências, habilidades, cultura, carac-
terísticas, personalidade, sentimentos, entre outros), mediante um processo 
fornecedor de significado a esses dados e informações.

De acordo com o exposto acima a Gestão do Conhecimento é direcionada para a 
capacitação e promoção do conhecimento, de modo que possa contribuir com a organi-
zação utilizando as informações e os conhecimentos disponíveis pelos seus colaboradores 
em prol de benefícios para as empresas.

Gonzalez e Martins (2017), evidenciam que a “Gestão do Conhecimento é um instru-
mento para alcançar vantagem competitiva as organizações, mobilizando o conhecimen-
to com o intuito de promover estratégias e usá-lo em seu favor”. A Gestão do Conhecimen-
to deve combinar Tecnologia da Informação dentro dos seus processos organizacionais, 
como uma atividade que desenvolve, armazena e transfere conhecimento, com a finalida-
de de prover aos membros da organização informações necessárias para tomarem deci-
sões corretas.

Administrar o conhecimento para conquistar e manter a vantagem competitiva efe-
tuou-se como foco central da estratégia de concorrência em muitas empresas no merca-
do atual. Embora, a Gestão do Conhecimento tenha apresente resultados positivos para 
as organizações na concorrência global, ainda precisa ser discutidas questões quanto as 
suas demandas e de como gerenciar o conhecimento em escala global, e de como imple-
mentar o aprendizado como fonte competitiva concreta no gerenciamento dos negócios 
(SOUSA; OLIVEIRA, 2020).

De acordo com apontamentos de Jannuzzi, Falsarella e Sugahara (2016) para existên-
cia da Gestão do Conhecimento, três elementos são fundamentais, são eles: dados, infor-
mação e conhecimento.

• Dado: é a informação bruta, envolvendo a descrição de um objeto ou evento.

• Informação: são os dados interpretados, dotados de relevância e objetivo, capazes 
de gerar conhecimento.

• Conhecimento: é derivado da informação, sendo uma mistura de elementos, po-
dendo ser comparado a um sistema vivo, pois cresce e sofre modificações confor-
me interage com o meio.

Para Machado et al. (2015), em seu estudo apontam que no Brasil o “conhecimento” 
vem aumentando contribuindo para o desempenho empresarial e que os desafios im-
postos pela relativa e recente abertura econômica tornam a questão da gestão do conhe-
cimento ainda mais fundamental para as empresas brasileiras. Nessa nova sociedade, o 
conhecimento é recurso fundamental para o desenvolvimento ou mesmo para a sobrevi-
vência das empresas, e ainda, “o conhecimento é como combustível do motor tecnológi-
co” (TOFLER, 2001, p. 389).

Sobre o conhecimento humano Nonaka e Takeuchi (2008), afirmam que este pode 
ser classificado em dois tipos, o conhecimento explícito e o conhecimento tácito, como 
descrito na figura abaixo:
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TIPOS CARACTERÍSTICAS

Conhecimento Explícito

Consiste no conhecimento adquirido formalmente nas academias, 

nos livros, periódicos, etc. e é empregado como sinônimo de informa-

ção.

Conhecimento Tácito

Consiste no processo em que o indivíduo, por meio de conhecimentos 

adquiridos formalmente, maias a visão que possui do mundo e que é 

impactada por seu sistema de crenças, valores e experiências adqui-

ridas, trabalha e utiliza a informação criando valor, ou seja, transfor-

mando seu conhecimento explícito em tecnologia, novos produtos e 

serviços, sobressaindo-se de alguma coisa.

Quadro 1. Tipos de Conhecimentos

Fonte: Adaptado por Nonaka e Takeuchi (2008)

O conhecimento tácito e o explícito são considerados unidades estruturais básicas 
que se complementam e a interação entre eles é a principal dinâmica da criação do co-
nhecimento para a organização. Para tornar-se uma “empresa que gera conhecimento” 
esta deve completar um “espiral do conhecimento”, sendo que este que vai de tácito para 
tácito, de explícito a explícito, de tácito a explícito, e finalmente, de explícito a tácito.

Para Daft (2002), a disseminação do conhecimento, em qualquer organização, é cru-
cial. O conhecimento explícito é formalmente capturado e compartilhado por meio da 
tecnologia da informação, enquanto o tácito não, e estima-se que o tácito representa 80% 
do conhecimento útil de uma organização.

A Gestão do conhecimento está intrinsecamente ligada à forma de como o conheci-
mento é utilizado/organizado nas empresas, e estimula os indivíduos a buscarem e com-
partilharem seu capital intelectual de acordo com suas habilidades, através de ferramen-
tas criadas para compartilhamento de conhecimento, tais como: redes internas, portais, 
conversas informais, grupos de trabalho, lições aprendidas, comunidades de práticas,  aná-
lise de rede social, colaboração em rede, narrativas, educação corporativa, inteligência nos 
negócios, processo de criação e inovação.

Para esse fim, as ferramentas de Tecnologia da Informação (TI) são usadas com foco 
na sistematização e disseminação do conhecimento nas empresas. Sobre essas Carvalho 
(2000) apresenta as principais ferramentas tecnológicas que dão suporte a Gestão do Co-
nhecimento, são elas:

• Sistemas de GED (Gerenciamento Eletrônico de Documentos) - sistema que con-
verte informações em voz, texto ou imagem para a forma digital, por meio de sof-
twares e hardwares específicos para o gerenciamento das informações.

• Sistema de groupware - é uma ferramenta que possibilita o trabalho em equipe 
de pessoas distantes fisicamente, utilizando ferramentas como correio eletrônico, 
videoconferência dentre outras.

• Sistemas de workflow - são sistemas que atuam na execução do fluxo de informa-
ções dos processos definidos pela organização.

• Sistemas para construção de bases inteligentes de conhecimento - utilizam da 
tecnologia de inteligência artificial que gera o conhecimento através de fatos e 
conhecimentos armazenados.

• Business Intelligence (BI) - permite às empresas a antecipação de tendências e 



Capítulo 11

122122Estudos Interdisciplinares da Contabilidade e Administração - Vol. 02 Estudos Interdisciplinares da Contabilidade e Administração - Vol. 02 
(2024)(2024)

identificação de informações importantes para o negócio por meio de análise em 
grandes volumes de dados.

• Sistemas de mapas de conhecimento - tem por objetivo relacionar o conhecimen-
to de indivíduos da organização e disponibilizar esta informação para os demais 
indivíduos indicando onde o conhecimento se encontra na firma.

• Ferramentas de apoio à Inovação - são sistemas que disponibilizam o conheci-
mento explícito e possibilitam a troca de conhecimento tácito, promovendo assim 
a geração do conhecimento, amparando a criatividade organizacional através da 
inovação por bases de conhecimento interna a organização e fóruns de discussão.

Assim, compreendeu-se que a Gestão do Conhecimento é um modelo de gestão 
apoiado pela tecnologia da informação e pelas pessoas, onde a tecnologia permite às or-
ganizações um gerenciamento do capital intelectual existente nela, desta maneira é co-
mum associar as diversas ferramentas tecnológicas no gerenciamento dos processos para 
o alcance dos objetivos estratégicos da empresa.

3.2 A importância do capital humano no ambiente organizacional
Machado et al. (2015), abordam que diante de um cenário altamente competitivo e 

globalização, as organizações adotaram novas estratégias quanto ao seu desenvolvimento 
passando a investir na valorização do seu capital humano. O mercado tem investido cada 
vez mais no capital humano que atualmente vem sendo valorizado, pois as empresas es-
tão descobrindo que não adianta investir somente em tecnologia e inovação se as pessoas 
que vão manusear não estão capacitadas e nem valorizadas.

Sob a importância do capital humano, Dutra (2013, p. 77), diz que as “empresas estão 
atentas às novas tendências de mercado que apoiam e buscam por mudanças, investindo 
no capital humano para se desenvolverem com mais solidez”. Nesse contexto, estas não 
buscam mais pessoas capacitadas só pela mão-de-obra, mas fornecedores de conheci-
mento e de competências, sendo considerados como parceiros pelo valor que ali agregam.

Façanha (2019), abordando a relação do capital humano no ambiente organizacional 
refere-se às pessoas que emprestam o seu conhecimento pessoal, a sua capacidade indi-
vidual e o seu compromisso e experiência de vida. Ainda destaca que o grande diferencial 
das organizações são as pessoas que trabalham nela, por meio do seu capital humano (co-
nhecimento, talentos e habilidades).

[...] as pessoas estão se tornando nesta era da informação um dos ativos mais 
importantes das organizações, em seu conjunto constituem o capital intelec-
tual das empresas, onde se começa a buscar um maior entendimento de seus 
participantes como seres humanos, agregando-se um maior valor a eles.

O capital humano é o principal ativo de toda organização independente de sua estru-
tura, pois é o seu bem intangível com maior valor. É através da contribuição das pessoas 
que os objetivos definidos pelas organizações são alcançados, como também o foco na 
melhoria contínua, do aprendizado e da experiência adquirida.

Segundo Souza e Oliveira (2020), observam que antes do advento da globalização as 
empresas se diferenciavam pelas máquinas e equipamentos, instalações e estrutura físi-
ca. Atualmente, o que as distingue é o conhecimento de seus colaboradores, através da 
transferência do conhecimento, cumprindo o objetivo estratégico como um ativo e fonte 
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de valor competitivo.

Sobre a importância do capital humano nas organizações, sendo um fator que pro-
porciona vantagem competitiva, Mayo (2003), tece o seguinte comentário:

O capital humano de uma organização aumenta à medida que esta, utiliza 
mais o que as pessoas sabem, e quanto maior for a quantidade desses cola-
boradores, mais úteis serão à organização, pois essas pessoas, por agregarem 
valor à organização, por possuírem talento e experiência, criam produtos e 
serviços que se tornam os motivos pelos quais os clientes fidelizam-se à elas e 
não procuram a concorrência.

O capital humano não é algo que a organização possui como os seus bens materiais, 
mas algo que pode reter através de estímulos motivacionais, reconhecimento, investimen-
to em melhorias em favor do colaborador. Há necessidade de saber gerenciar e desenvol-
ver o capital intelectual para que a informação e conhecimento sejam bem utilizados para 
agregar valor às organizações.

A utilização do capital humano de forma estratégica fomenta os resultados positivos 
as organizacionais. Silva (2019) comenta que embora o capital humano seja um bem in-
tangível, não é fácil de mensurá-lo, em algumas ocasiões as empresas apresentam certa 
insegurança, pois, é algo que não pode ser visto e depende totalmente de um desempe-
nho do seu pessoal. É importante ressaltar que o ambiente deve ser favorável para o bom 
desempenho das funções que ali trabalham, sendo um ambiente motivador em que todos 
trabalhem para o alcance dos objetivos.

De acordo com Terra (2000), no mercado competitivo as empresas em busca do al-
cance de melhores resultados e até mesmo para se manterem ativa no mercado con-
corrido, investem fortemente em tecnologia, mas se os recursos humanos não estiverem 
preparados com conhecimento suficiente para utilizá-lo, fatalmente os resultados serão 
negativos.

Nesse cenário, o conhecimento através do capital humano agrega valor às organi-
zações através de seus conhecimentos e das habilidades dos colaboradores, sendo tão 
importante quanto o capital físico. É através do gerenciamento do conhecimento que os 
gestores conseguem definir as melhores estratégias de mercado, alcançando os objetivos 
da organização, retendo e investindo em seus colaboradores.

3.3 Benefícios da Gestão do Conhecimento para as organizações
De acordo com Pereira et al. (2011), no ambiente organizacional atual a gestão do co-

nhecimento tem recebido cada vez mais atenção por parte dos gestores, buscando encon-
trar novas formas de compreender sobre o seu significado, seus benéficos, e sobretudo, 
adotar as melhores estratégias para o direcionamento de sua governança, convertendo o 
conhecimento em benefícios no gerenciamento de suas tomadas de decisões.

Sendo o conhecimento um dos focos principais da Gestão do Conhecimento, Alves 
e Zotes (2018), confirmam que este só poderá ter valia se for compartilhado, agregando 
maior valor aos processos de captação, identificação, criação e armazenamento de dados. 
O sucesso da empresa está baseado em sua capacidade de criar e transferir conhecimento 
de forma mais eficaz que seus competidores, e de entender os mecanismos pelos quais o 
conhecimento pode ser criado e transferido na empresa.
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A Gestão do Conhecimento nas organizações tem a função de:

Proporcionar condições para criar, adquirir, organizar e processar informações 
estratégicas, e assim, gerar benefícios (inclusive financeiros). Esta ferramenta 
também traz melhoria no desempenho das suas atribuições, no fortalecimen-
to do capital intelectual, trazendo mais agilidade nas tomadas de decisões 
contribuindo para os processos internos (SOUZA; OLIVEIRA, 2020).

No atual contexto exige-se uma postura mais consciente das organizações em relação 
a Gestão do Conhecimento aplicadas, pois acredita-se que a chave do seu sucesso está no 
conhecimento das pessoas, e se estas não estiverem sensibilizadas e conscientes de suas 
responsabilidades o projeto estará fadado ao fracasso. A GC deve ser um meio dedicado 
e responsável por solucionar desafios presentes e futuros, agregando valor à organização.

Jannuzzi, Falsarella e Sugahara (2016), em seu estudo tratando sobre a Gestão do Co-
nhecimento e inovação aplicados nas empresas geram vantagem competitiva através do 
uso intensivo de conhecimento, obtendo resultados através das pessoas, evitando retra-
balho, repetição de erros e desenvolvimento de projetos simultâneos. Neste sentido, o in-
telecto e as ideias criativas e inovadoras se tornam uma fonte de vantagem e riqueza para 
os indivíduos, organizações e para a economia através do conhecimento.

Para se compreender sobre os benefícios que a Gestão do conhecimento traz para o 
ambiente corporativo, faz-se necessário transformar o conhecimento em oportunidades, 
processos e melhores resultados para a empresa e, assim, aproveitar todos os benefícios 
da gestão do conhecimento em prol dos objetivos da organização.

São inúmeros os benefícios que a Gestão de Conhecimento pode proporcionar às or-
ganizações, e pode ser implantada em qualquer tipo de empreendimento. Segundo Silva 
(2019), realizou um levantamento literário sobre o tema nos últimos anos e conclui que 
esta ferramenta apresenta inúmeros benefícios ao ambiente organizacional e aos seus 
colaboradores, dentre eles:

• Agilidade, segurança, rapidez e competência aos processos em suas tomadas de 
decisões.

• Melhorando a capacidade de resposta imediata na resolução aos problemas con-
tribuindo para obtenção de resultados finais.

• Aumenta a capacidade de atrair profissionais comprometidos com resultados 
através dos seus conhecimentos e habilidades.

• Gerando empregabilidade, diminuindo a rotatividade, otimizando os processos in-
ternos e os fluxos de trabalho.

Desta forma, a Gestão do Conhecimento aparece com a proposta de identificação, 
maximização, codificação e compartilhamento de conhecimentos estrategicamente rele-
vantes na valorização do capital intelectual nas organizações, fazendo deste, um recurso 
diferencial das demais empresas no mercado competitivo.

Em relação aos benefícios a favor dos colaboradores Silva (2019) enfatiza que quando 
estes sentem-se mais valorizados, aumenta sua capacidade produtiva, auxiliando no de-
senvolvimento e aprimoramento de suas competências e na comunicação entre as equi-
pes; compartilhando ideias geradoras de inovação e no enfrentamento de novos desafios.

Sem fugir do seu foco principal as práticas de Gestão do Conhecimento nas organiza-
ções objetiva alavancar os negócios e dar sobrevivência, através da criação de ambientes 



Capítulo 11

125125Editora PascalEditora Pascal

propícios à inovação, de forma que o conhecimento possa ser criado e transformado em 
meios de se obter retornos financeiros (SOUZA; ALVARENGA NETO, 2003).

Sob esta ótica Alves e Zotes (2018), ressaltam que a Gestão do Conhecimento também 
propicia conscientização do pessoal em torno do negócio, criando e aplicando o conheci-
mento em novos produtos, nos processos, na execução de tarefas para atingir a excelência 
do processo, até chegar ao atendimento ao consumidor, sendo que todas essas ações irão 
agregar valor à organização.

É importante notar que o centro da gestão do conhecimento é justamente preo-
cupar-se com a organização do conhecimento humano para que esse possa ser usado 
de maneira inteligente, gerando mais valor e aumentando o desempenho e a vantagem 
competitiva, pois os empreendimentos bem-sucedidos são aqueles nos quais a gestão do 
conhecimento faz parte do ambiente e de sua cultura organizacional.

4. CONCLUSÃO
Através da realização desse estudo foi possível atingir os objetivos propostos, permi-

tindo a compreensão sobre a Gestão do Conhecimento e a importância do capital huma-
no como fator determinante para que as organizações alcancem a vantagem competitiva 
e sucesso organizacional, visto que no cenário atual o conhecimento humano possui um 
papel de relevância nas organizações, por meio do desenvolvimento das habilidades, com-
petências e criatividade de seus colaboradores, mas, faz-se necessário o aprimoramento 
profissional constante destes.

A pesquisa também apresentou algumas limitações, sendo uma das grandes barrei-
ras identificadas para a implantação de práticas de GC nas organizações é a inexistência 
de uma estrutura padrão que esteja pronta a ser aplicada. Um outro aspecto quanto a im-
plantação da Gestão do Conhecimento é que gera certa insegurança nos gestores quanto 
ao seu investimento, sendo este, um investimento a longo prazo, uma vez que deve estar 
apoiado no compartilhamento do conhecimento dos colaboradores, e desta forma é uti-
lizado em prol de melhorias nos processos e no apoio às tomadas de decisões gerenciais.

Para trabalhos futuros sugere-se que se desenvolva uma estrutura da gestão do co-
nhecimento de forma sistemática e estruturada alinhada ao objetivo de cada empresa, 
desenvolvendo indicadores capazes de fazer o acompanhamento das equipes e dos co-
laboradores, valorizando assim o insumo mais valioso da atualidade nas organizações, o 
conhecimento. Como sugestão final, indica-se que se aplique as práticas da GC aos demais 
processos organizacionais, visto que o capital intelectual rende às empresas inúmeros be-
nefícios garantindo-lhes cada vez mais vantagem competitiva no mercado atual.
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Resumo

Nota-se que administração é primordial em qualquer ambiente organizacional, logo 
é uma ferramenta muito necessária para que as empresas possam adquirir estru-
tura, qualidade e eficiência em suas demandas. Diante dessa pauta, o presente ar-

tigo abordara como tema central a importância da Administração junto ao Microempre-
endedor Individual, a problemática desse tema encontra-se nas dificuldades em que os 
microempreendedores encontram em administrar seus negócios, por falta de noções de 
mercado e educação financeira, em função disto, como objetivo geral a pesquisa preten-
de explicar as contribuições da administração nas atividades empresariais e afins dos mi-
croempreendedores. Quanto a metodologia, será desenvolvida um estudo bibliográfico a 
partir dos materiais já disponíveis em livros, artigos, teses de mestrados e afins, matérias 
que serviram de base para compreender a dinâmica entre empreendedor e administra-
ção. Portanto, este artigo examinará a percepção da performance do microempreendedor, 
cuja administração compreende por ser uma atividade que está ligada ao capital humano, 
financeiro e social e que abrangem às questões da propriedade.

Palavras-chave: Microempreendedor, pequenos negócios, administração e merca-
dor, administração e empreendedorismo.

Abstract

It is noted that administration is paramount in any organizational environment, so it is a 
very necessary tool for companies to acquire structure, quality and efficiency in their de-
mands. In view of this agenda, this article will address as a central theme the importance 

of Administration with the Individual Microentrepreneur, the problem of this theme lies in 
the difficulties that microentrepreneurs encounter in managing their businesses, due to 
lack of market notions and financial education, in Due to this, as a general objective, the re-
search intends to explain the contributions of the administration in the business activities 
and related activities of microentrepreneurs. As for the methodology, a bibliographical stu-
dy will be developed from the materials already available in books, articles, master’s theses 
and the like, materials that served as a basis for understanding the dynamics between 
entrepreneur and administration. Therefore, this article will examine the perception of the 
microentrepreneur’s performance, whose management understands to be an activity that 
is linked to human, financial and social capital and which encompass property issues.

Keywords: Microentrepreneur, small business, administration and merchant, admi-
nistration and entrepreneurship.
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1. INTRODUÇÃO
As transformações ocorridas na economia mundial e, consequentemente, no mun-

do trabalho estimulou que novas formas de relações de trabalho e demandas correlatas 
pudessem surgir novos requisitos para as características pessoais e profissionais dos in-
divíduos. No mercado altamente competitivo, não basta ter suas habilidades técnicas e 
conhecimentos alinhados com que requerem postos de comando. Há cada vez mais ha-
bilidades comportamentais fez uma grande diferença para o sucesso e fracasso da car-
reira e dos negócios ter. Muitos empreendedores fracassam nos primeiros anos de seus 
negócios e desistem tente o negócio novamente. Outros renascem após dificuldades e, 
por meio da resiliência, tornam-se renovar e buscar o sucesso, tomando os erros anteriores 
como aprendizado e buscando o conhecimento necessário para uma boa gestão e visão 
de mercado. A resiliência está se mostrando uma característica importante e essencial 
entre os empreendedores conseguem manter seus negócios. A constante busca pelo co-
nhecimento é outro diferencial de bom desempenho.

O presente trabalho tem como principal abordagem a importância da Administra-
ção junto ao empreendedor MEI. uma temática bastante atual e que cada vez mais tem 
sido pauta de discussões, isto porque é um campo que vem crescendo em ritmo bastante 
acelerado e vem conquistando os sujeitos a se tornarem empreendedores de seu próprio 
negócio. Em suma tal pauta se faz muito necessária, uma vez que para administração é 
um possível campo de atuação para os profissionais da área. o ato de empreender é hoje 
um dos mais escolhidos por aqueles que buscam uma nova oportunidade de atuação no 
mercado financeiro.

Este tema foi selecionado, por trata da importância da Administração em atividades 
de microempreendedores é um assunto um tanto recente, mas não difícil de ser pontua-
do. A pesquisa justificou-se pela importância para a sociedade e comunidade acadêmica, 
pois os estudos já existentes sobre o assunto, apontam que essa abordagem tem uma 
constância de alterações. O mercado muda, e a formação de apresentar um produto ou 
marca também, para acompanhar o processo é necessário ter suporte adequado, assim 
a administração apresenta-se para esse empreendedores como a solução rápida e obje-
tiva e aqui está a contribuição, uma vez que incorporando a administração junto a esses 
empresários fica nítido uma melhor condução dos negócios, a sociedade tende a ganhar 
pois as empresas estarão capacitadas para compreenderem suas necessidade e o meio 
acadêmico inclui essas estratégias de melhorias nos centros acadêmicos o que gera mais 
pesquisas e  conhecimento ampliado. De acordo com essa análise pode-se dizer que den-
tro das possibilidades existentes no atual cenário de estudos sobre o assunto em questão, 
optou-se aqui por avaliar especificamente o posicionamento da administração com rela-
ção ao suporte a esses empreendedores, por se considerar que são eles os autores mais 
ativamente interessados, e que buscam um grau de excelência para seus negócios. 

O problema desta pesquisa consistiu em responder a seguinte questão, compreen-
der as necessidades de cada empreendimento, analisar o mercado e o perfil dos empreen-
dedores, no geral observa-se que são trabalhadores que empreendem por conta própria, 
fim de superar a inercia do desemprego. Nessa oportunidade que a Administração tende 
trazer seus pontos de melhorias nessas estruturas organizacionais. entende-se por ques-
tão a resolver a situação está em algumas características pessoais dos empreendedores, 
por isso admite-se que é necessário desenvolver as habilidades e conhecimento técnico 
deles, para isto a administração apresenta-se como uma tática de romper com tais dile-
mas e considerada de suma importância.
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Assim, foi definida como problema central de pesquisa a seguinte questão: Quais os 
efeitos da Administração como uma ferramenta para superar a falta de qualificação do 
MEI (Microempreendedor Individual)?

No objetivo geral deste estudo buscou-se compreender a Administração e sua impor-
tância para o desempenho dos MEI (Microempreendedor Individual) como objetivo espe-
cífico buscou-se explicar a relação da a importância da administração junto aos microem-
preendedores. 

2. DESENVOLVIMENTO 
Percebe-se, que a concepção tradicional da ideologia do empreendedorismo se ba-

seia em uma imagem romântica e mitificada de um indivíduo portador de qualidades e 
habilidades excepcionais com papel de destaque no crescimento econômico. Essa pers-
pectiva, além da ênfase exagerada em componentes psicológicos do perfil do empre-
endedor, traz consigo uma visão avessa do que fato é verdade. Assim, este capítulo em 
questão, tem como objetivo conceituar sobre a administração junto ao MEI (Microempre-
endedor Individual). Portanto apresenta-se conceitos que justifiquem a necessidade, dá 
administração como suporte para os empreendedores alavancarem seus negócios, pois 
observa-se que a grande maioria deles padecem de conhecimento técnico e financeiro do 
ramo, a qual estão empreendendo. Na lógica da administração não basta apenas desejar 
e ter força de vontade, existem mais prerrogativas a serem consideras para que de fato se 
alcancem bons resultados. 

2.1 Metodologia 
O tipo de pesquisa realizado, tratou-se de uma Revisão bibliográfica, as fontes utiliza-

das forma dados e informações de livros, artigos e TCC’s publicados nos últimos 10 anos. 
As palavras chaves utilizadas nesta busca foram: pequenos negócios, empreendedorismo 
e finanças, administração e empreendedorismo familiar, empreendedorismo nas univer-
sidades. 

Assim esse trabalho visa demonstrar a relação entre o processo da administração alia-
do a implementação de inovação nas empresas de microempreendedores sob o ponto de 
vista, claro da administração corporativa. Para isso buscou-se na literatura, os principais 
fatores que interferem no processo de inovação e fatores que influenciam o empreende-
dorismo corporativo. Em função a isto, foi primordial se aprofundar nesses fatores, diante 
de suas variáveis.

A partir da técnica de revisão de escopo da literatura, a pesquisa bibliográfica foi efe-
tuada, e assim obteve-se um levantamento da produção cientifica aqui realizada.

2.2 Resultados e Discussão 
Neste item, apresentar-se-á os argumentos que movimentam a discussão em torno 

da importância da Administração junto ao Microempreendedor Individual.  Esta pesquisa 
é enfatizada na questão que busca compreender a administração no âmbito de suporte 
a nova empresas, em específico aos pequenos negócios, esse estudo analisou os fatores 
comportamentais dos empreendedores, as mudanças que surgem em cada contexto, isto 
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em função de vários elementos tais como; economia, mercado, vantagens, benefícios, ino-
vação e produto oferecido.

As pessoas buscam reproduzir os seus próprios modelos e a existência de um modelo 
torna-se fundamental na decisão de criar um negócio, estes adquirem uma cultura em-
preendedora através da prática, no seio da família (FILION, 1999).

Dessa maneira, de acordo (PAIVA, 2004).  Muitas vezes o ser humano tende a cul-
par as circunstâncias, e não os próprios atos pelos fracassos, embora essa tendência seja 
perdoável, a autoilusão que se cria impede o ser humano de aprender com os erros.  Por 
isso que a administração considera valido que o empreendedor, antes de iniciar um novo 
negócio, precisa ser estimulado a refletir sobre suas características pessoais, e impulsio-
nando a desenvolvê-las na direção do perfil ideal para torna-se bem-sucedido, conforme 
(SOUZA,1999). Pois admite-se que para o empreendedor ter sucesso, é importante ele(a), 
deve avaliar as próprias características da forma mais objetiva possível, identificar possíveis 
déficits, e encarar suas limitações, pois escondê-las não significa solução, mas trabalhar 
seriamente no sentido de desenvolver ou aperfeiçoar aquelas características das quais ne-
cessita, pois para Pati (1995, p.65):  Somos “um produto” em constante estado de aperfeiço-
amento. Se hoje somos o que somos, amanhã seremos o que quisermos ser. 

Entretanto, em parâmetros administrativos algumas características nossas não po-
dem ser radicalmente alteradas, mas poderão variar em grau de desenvolvimento, como 
sugere (BOUCHIKHI, 1993). Pois a qualidade, em gerir os negócios está no processo. Na 
compreensão da padronização das atividades, dos recursos disponíveis.

Sabe-se que o sucesso de qualquer empreendimento depende de três fatores básicos 
que são: As ideias, recursos financeiros, e indivíduos. Contudo, de todos os três, percebe-se 
que o maior responsável pelo sucesso do negócio é o indivíduo. Por mais que adminis-
tração tenha o discernimento quanto ao perfil do empreendedor, que no geral é aquele 
sujeito que tem um sonho, estabelece objetivos e busca alcançá-los. Mas de acordo com 
(NASSIF, 2010). É por meio da sensibilidade, do pensamento e da percepção, são objetivos 
que idealizados no campo das ideias e, somente a ação é possível tornar essas ideias uma 
realidade conforme sugere (BOUCHIKHI, 1993). A capacidade empresarial está relaciona-
da às habilidades específicas do sujeito que estão em constante transformação em fun-
ção das necessidades ambientais. O empreendedor apresenta uma visão global de seus 
negócios e a partir das transformações do macroambiente, tais como regulamentações, 
mudanças tecnológicas e demanda de mercado, responde a tempo para se manter com-
petitivo (PORTER, 1996).

A nível de mercado nota-se que nos dias atuais as organizações evoluem ao longo 
do tempo, passando por diversas etapas ou fases e, ainda, explicam o crescimento e o 
desenvolvimento organizacional. Logo para administração e pesquisadores constatam as 
atividades associadas ao empreendedorismo, estão ligadas a cada estágio de ciclo de vida 
e que existem diferenças entre os modelos no que diz respeito a quantidade, ao número 
de estágios e as atividades dentro de cada estágio, mas eles encontraram muitas seme-
lhanças também. Para os autores, o estágio da existência que também é conhecido como 
empreendedor ou fase de nascimento, pois se dá com o início das atividades da empresa, 
o desenvolvimento organizacional e o foco estão voltados para a viabilidade do negócio, 
isto de acordo com o pensamento de (CORREIA, 2010).

O processo evolutivo de uma empresa compreende uma série de etapas que devem 
ser superadas, desde a criação até a empresa se transformar numa instituição efetivamen-
te consolidada. Por analogia à evolução dos seres vivos, este processo tem sido denomina-
do Ciclo de Vida das Organizações. (LEZANA, 1996, p. 10).
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Mesmo considerando o processo evolutivo, dentro da gestão administração, segundo 
Marques (1994), o ciclo de vida das organizações é denominado de estágios de desenvol-
vimento organizacional, isto porque existem dois elementos na vida de um empreende-
dor: o crescimento e o desenvolvimento, crescimento está unido à ideia de incrementos 
quantitativos no volume de atividade e transações de uma empresa; já o desenvolvimento 
organizacional diz respeito a uma progressão qualitativa na satisfação das necessidades 
dos clientes. São noções básicas que o indivíduo (empreendedor) deve possuir.

Em razão disto, a crítica que se coloca, no entanto, surge da concepção tradicional 
da ideologia posta ao empreendedorismo, que no qual ela se baseia em uma imagem 
romântica, mitificada de um indivíduo. Aquele que traz consigo qualidades e habilidades 
entendidas como excepcionais, capaz de desenvolver um papel de destaque no cresci-
mento econômico. Mas em planos empresariais a administração entende que não é o su-
ficiente. Assim a inovação, conhecimento intergeracional, são perspectivas que não são da 
realidade dos MEI. além da ênfase exagerada em componentes psicológicos do perfil do 
empreendedor, menospreza a influência do contexto histórico, econômico e sociocultural 
no desenvolvimento socioeconômico, isto de acordo com Souza (2005).

Contudo, isto em nenhum momento impediu que a esperança dos resultados, quanto 
aos empreendimentos fossem positivos, ou de que estimulasse o surgimento de projetos 
de formação de empreendedores voltados ao desenvolvimento de aptidões e competên-
cias específicas da cultura empreendedora. É exato nessa partícula que a administração 
visa protagonizar, fazem parte apresentar: a capacidade de inovação; de focalização nos 
resultados; de perceber as ameaças, tornando os riscos controláveis; de aproveitar e até 
criar oportunidades; o sentido de responsabilidade; a valorização do “fazer”, fazer com qua-
lidade e da resolução de problemas; a competência para organizar atividades e pessoas. 
Também são prioridades trazer ao empreendedor comportamentos, atitudes e valores re-
forçadores dessas competências, voltados à inovação, criatividade, mudança, autonomia, 
autoconfiança e liderança.

É interessante mencionar que o empreendedorismo é observado na década de 80, 
e expandiu-se ao longo dos tempos. Ganhando proporção em várias matérias e sendo 
presente em várias disciplinas da vida. Isto porque os mais diferentes núcleos da socie-
dade vão adaptando-se ao novo contexto e vão elaborando estratégias rápidas a fim de 
superar a falta de emprego, e garantir o sustento.

Junto a essa evolução é evidenciado um carecimento de técnica para desenvolver 
essa nova habilidade, nisto é que parte o interesse dessa produção, a busca da compre-
ensão através da pesquisa compreender o ato de empreender aliado a administração. Por 
isso de acordo com (Machado, 2018). o mesmo, já mencionava que o empreendedorismo é 
cada vez maior e ganha destaque entre os estudos, e que tendem por sua vez impulsionar 
a economia da grande maioria dos países incluindo o Brasil.

Sobre a Administração junto ao empreendedorismo pode-se dizer de acordo com 
(LAUFER, 1974). “o empreendedorismo acadêmico é definido como uma tentativa de au-
mentar o lucro individual, influência ou prestígio através de desenvolvimento de investiga-
ção de ideias de marketing ou de produtos com base em investigação.” 

Isto só é possível dadas as iniciativas da administração, pois sem ela o caminho é um 
pouco mais longo. Helix (2005) é um grande protagonista neste assunto, ele diz que a in-
teração entre a administração-universidade-governo-indústria, são a chave de uma inova-
ção na sociedade baseada em conhecimentos.
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Conhecimento torna-se nos dias atuais um dos maiores elementos quando tratamos 
do empreendedorismo, talvez nessa palavra está a centralidade de tudo. Muitos sujeitos 
vêm apenas suas habilidades na hora de executar seus negócios e esquecem das finanças, 
comercial, gastos com os insumos, lucratividade e afins. Esses componentes estão no dia 
a dia de todo e qualquer negócio, precisam ser levados em consideração, segundo o autor 
(HELIX, 2005).

Os fatores apontados por Helix (2005). exigem constante reciclagem e reelaboração 
de conceitos, torna-se uma mudança constate já que o mercado é muito dinâmico. Outra 
lógica, além da inovação que é protagonista aqui também, são as formas de se efetuar 
pesquisas, elas em geral têm um objetivo muito pontual, elas pretendem atingir a evolu-
ção, a compreensão e proporcionar explicações mais consistentes dentro da pesquisa, pois 
nela que se insere aí também o empreendedorismo e a administração.

Neste contexto, mas também em circunstância do escopo de entender a administra-
ção nesse processo de empreender é possível compreender a ideia da inserção da admi-
nistração nos pequenos negócios a partir da imagem a seguir:

 

Figura 1. Os principais fatores para se empreender

Fonte: Dornelas (2001).

Os eventos evidenciados na imagem são uma afirmação da necessidade da adminis-
tração em médio e longo prazo. Antes de tudo é fundamental reconhecer os fatores que 
dão força e fazem com que os novos negócios possam surgir, os fatores expostos aqui vão 
desde fatores pessoais e vão até fatores organizacionais. Isto para explicar as intenções no 
qual o sujeito visa empreender.

É nítido que há sempre um ou mais fatores dentro de um elemento na linha cronológica 
da ordem dos fatores, assim é imprescindível para a economia e a administração esteja 
junto desses novos negócios, a fim de entender a dinâmica do empreendedorismo. Por 
isso é usual a interferência ou suporte a estes, pois o empreendedor é um motor no siste-
ma econômico de acordo com Smith (1967).
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Diante desses aspectos a administração ganha a imagem de uma noção ampliada 
com relação a inovação, é justo nela que devemos focar, por isso na visão de Panuwatwani-
ch et al. (2009), ou seja, para os autores, é consistente, e usual uma pesquisa e intervenção 
no campo do empreendedorismo, pois associada a essa ação é possível obter novas ideias, 
produtos ou processos, resultando em maior desempenho e eficiência organizacional des-
sas empresas. Desse modo, a inovação também se volta para uma alteração de suas atitu-
des, envolvendo a administração na resolução de problemas ou a obtenção de resultados 
inovadores (CABRAL et al., 2008), sendo, este portanto parte de um processo empreende-
dor, se pensado seu protagonismo como base de uma mentalidade empreendedora.

Por isso, a administração assume uma das características definidoras dentro das em-
presas, que consiste exatamente nesse movimento intergeracional, que resulta em uma 
das facetas centrais da inovação, que é a prevenção e no estabelecimento daquilo que é 
novo, segundo Litz e Kleysen (2001). Eles apresentam uma nova teoria sobre a configura-
ção da inovação, em outras palavras a administração correlacionada ao empreendedo-
rismo visa assumir um desafio essencial e busca alcançar: Interação criativa, tecnologias, 
trabalho interativo e dinâmico, isto facilita para empreendimentos individuas e até mesmo 
aqueles que tem sucessores no caso de empresas familiares.

nesse sentido, em alguns países a um acréscimo em investimentos de políticas que 
acrescentem sua capacidade de inovação. Embora sejam diversos os fatores que interfe-
rem na capacidade de inovação e nos resultados do aumento econômico do país, o em-
preendedor tem um papel significante (GEM, 2016). Essa questão da inovação dos padrões 
de execução das atividades é importante uma vez que ela sugere a partir da consideração 
de inovações das sinergias entre membros da equipe e liderança (LITZ; KLEYSEN, 2001).

 Para Litz e Kleysen (2001), a interação entre a administração e os MEI é categórico 
para o alcance de implicações inovadores, pois, a partir dela, seria possível construir uma 
conduta inovadora intergeracional, cooperando para a sobrevivência da empresa. Neste 
caso, os autores já mencionados acima, ressaltam que, ao avaliar a inovação como um 
fenômeno intergeracional, gerações jovens, ou sujeitos em planos futuros seriam conside-
radas como detentoras de capacidade e desempenho inovador, responsáveis por conduzir 
os negócios na direção da vantagem competitiva. Sendo assim, a inovação dos MEI incide 
na geração ou introdução intencional de novos processos e/ou produtos resultantes de 
esforços autônomos e interativos de membros de uma empresa familiar (LITZ; KLEYSEN, 
2001). 

A partir disso, verifica-se a configuração de uma teoria, que óbvio apresenta a admi-
nistração dentro dos empreendimentos como suporte vital dessas empresas, pois a lógica 
se dá em apresentar a inovação nessas empresas, corroborando para a construção teórica 
de Microempreendedores inovadores. Já que se nota que o comportamento do empreen-
dedor é influenciado, pelas ações externas do meio no qual este inserido, assim a admi-
nistração em trabalho com junto com empreendedor pretende estabelecer no ambiente 
institucional padrões e formas de organizações os meios e as pessoas lá estabelecidos a 
fim de resguardarem as suas posições e legitimidade, em conformidade com as regras e 
normas do ambiente institucional (TEECE, 2016). 

Logo os negócios estarão situados em um modelo que consiste em estruturas e ati-
vidades cognitivas, normativas e regulatórias. Essas amostras institucionais entusiasmam 
densamente o comportamento organizacional, a inovação e o empreendedorismo. (TUR-
RÓ; URBANO; PERIS-ORTIZ, 2014) já que são pessoas que visam romper essas ações e estão 
dispostas a fazerem os seus negócios acontecerem.

Assim conclui-se o protagonismo da administração, junto ao MEI, revalidado a impor-
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tância dessa partícula dentro das iniciativas, pois a inúmeras possibilidades dentro desse 
mercado, é um sistema de grande rotatividade passível sempre de novas ideias e planos de 
ação em dias atuais é crucial que esses empresários estejam aptos a essas inovações pois 
de acordo (MEISSNER; KOTSEMIR, 2016; LEWANDOWSKA; SZYMURA-TYC; GOLEBIOWSKI, 
2016). A uma velocidade intensa de mudança sendo observada no meio dessas novas or-
ganizações que vem surgindo, assim elas precisam acompanhar tal ritmo para que essas 
empresas obtenham vantagens no que diz respeito a competividade, e óbvio estando em 
constante renovação, por tanto são esses os eixos centrais neste momento da administra-
ção nos processos de estrutura dos MEI.  

Os resultados obtidos foram os seguintes: os empreendedores têm muitas qualida-
des, as tendências mais fortes em sua personalidade são o impulso e determinação, já não 
essas qualidades não se tencionam para os riscos que os mesmos tendem a levar seus 
negócios. E a maioria dessas tendências empreendedoras tem maior média nas empresas 
com até um ano de vida e dirigidas por três ou mais pessoas.

4. CONCLUSÃO 
 O presente estudo alcançou o objetivo, que era de analisar a importância da admi-

nistração junto MEI (Microempreendedor Individual). Assim definiu-se que é importante 
compreender a relação dos processos que acontecem dentro dessa dinâmica. O trabalho 
foi realizado através de pesquisa bibliográfica, dos arquivos disponíveis em artigos, teses 
de mestrados e livros, cuja a produção é dos últimos 5 anos, desse período, até o cenário 
atual constatou-se que o MEI possui o seguinte perfil: já constituía família, filhos, entretan-
to é possível identificar que esse sujeito encontra dificuldade em achar um emprego, com 
a finalidade de superar a falta de emprego, e garantir o sustento, a necessidade de gerar 
uma renda extra, teve a iniciativa de colocar em prática aquilo que já sabia fazer, ou de-
senvolver uma nova habilidade, mesmo não dispondo de muitos recursos e conhecimento 
técnico muitos desses empreendedores assumem risco  e os recursos disponíveis.

Foi verificada a problemática em questão, a solução está no suporte adequado, assim 
a pesquisa permitiu observar a administração com a resposta a esse problema. Pois a ad-
ministração dentro desse cenário visa protagonizar, a capacidade de inovação; totalmente 
focada nos resultados; direcionando o empreendedor a perceber as ameaças do mercado, 
assim o ato de empreender ganha novo sentido, ou seja, de responsabilidade; pois não 
basta ter coragem de iniciar o negócio e encarar o mercado é fundamental fazer com qua-
lidade e ser resolutivo diante dos problemas, ter competência para organizar atividades e 
gerir pessoas.

Durante a elaboração pesquisa, por ser de caractere bibliográfico, apresentou algu-
mas limitações, quanto a produção cientifica sobre o assunto, exatamente estabelecen-
do a conexão entre empreendedorismo e administração. Para trabalhos futuros, no meio 
acadêmico do curso de administração sugere-se, as universidades explorem mais esses 
assuntos, nas aulas e trabalhos, como objeto de pesquisa. Pois nessa temática em questão 
elas exercem um papel fundamental na formação de futuros empreendedores, pois o es-
pírito empreendedor dos indivíduos pode ser desenvolvido de acordo com a potencializa-
ção de algumas habilidades preexistentes.
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Resumo

Os processos da gestão de pessoas para ocorrem de maneira linear, porém para se 
avançar uma etapa dessa série de atividades, os resultados anteriores devem ser 
analisados para que as etapas seguintes possam acontecer. Levando em conta que 

fatores internos e externos podem influenciar o processo, é essencial que haja um equi-
líbrio entre eles. Os fatores ambientais internos que podem influenciar os processos são 
a missão, visão, cultura e objetivos organizacionais, a natureza das tarefas e o estilo de 
liderança. Já os fatores externos seriam leis e regulamentos, o sindicato, condições econô-
micas, sociais e culturais além da competitividade. A problemática que norteou a pesqui-
sa foi: qual a importância da atuação do setor de recursos humanos em uma empresa? 
Tendo como objetivo geral: compreender a importância da atuação do setor de recursos 
humanos em uma empresa e o objetivo específico é estudar sobre os aspectos teóricos e 
conceituais do setor de recursos humanos. A escolha dessa temática surgiu justamente 
para trazer um embasamento maior sobre um setor pouco visto e pouco valorizado, que é 
o setor de recursos humanos ocorreu por conta de que a Gestão de Pessoas (GP) tem papel 
importante e estratégico dentro de toda e qualquer organização, seja de cunho público ou 
privado, por isso discorrer sobre esse tema se faz tão necessário.

Palavras-chave: Recursos Humanos. Gestão de Pessoas. Empresas.

Abstract

People management processes occur in a linear fashion, but to advance a step in this 
series of activities, previous results must be analyzed so that the next steps can take 
place. Taking into account that internal and external factors can influence the process, 

it is essential that there is a balance between them. The internal environmental factors that 
can influence the processes are the mission, vision, culture and organizational objectives, 
the nature of the tasks and the style of leadership. External factors would be laws and regu-
lations, the union, economic, social and cultural conditions in addition to competitiveness. 
The problem that guided the research was: what is the importance of the performance of 
the human resources sector in a company? With the general objective: to understand the 
importance of the performance of the human resources sector in a company and the spe-
cific objective is to study the theoretical and conceptual aspects of the human resources 
sector. The choice of this theme arose precisely to bring a greater basis on a little seen and 
little valued sector, which is the human resources sector, because People Management 
(PM) has an important and strategic role within any and all organizations, whether public 
or private, which is why discussing this topic is so necessary.

Keywords: Human Resources. People management. Companies.
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1. INTRODUÇÃO 
O setor de Recursos Humanos determina um papel importante no engajamento e 

motivação dos colaboradores. Assim, abrir espaço para feedbacks constantes, escutar re-
clamações e sugestões e repassar isso para os gestores da empresa é muito importante.

Sua principal atividade é encontrar talentos, atuar na sua retenção e desenvolvimento 
dentro da organização e garantir a motivação e engajamento dos funcionários nos objeti-
vos de longo prazo. Para isso, existem diversos processos de RH essenciais para assegurar 
que ele cumpra as suas funções.

A problemática que norteou a pesquisa foi: qual a importância da atuação do setor de 
recursos humanos em uma empresa?

Tendo como objetivo geral: compreender a importância da atuação do setor de recur-
sos humanos em uma empresa e o objetivo específico é estudar sobre os aspectos teóri-
cos e conceituais do setor de recursos humanos.

A escolha dessa temática surgiu justamente para trazer um embasamento maior so-
bre um setor pouco visto e pouco valorizado, que é o setor de recursos humanos ocorreu 
por conta de que a Gestão de Pessoas (GP) tem papel importante e estratégico dentro de 
toda e qualquer organização, seja de cunho público ou privado, por isso discorrer sobre 
esse tema se faz tão necessário. 

A relevância da pesquisa está em justamente trazer essa abrangência sobre o setor de 
recursos humanos que é um dos principais setores de recursos produtivos da organização, 
que o sistema de qualidade poderá ajudar a alcançar as imprescindíveis vantagens com-
petitivas, recebendo-se retornos superiores aos custos suportados.

As contribuições que a pesquisa poderá trazer para a sociedade é exatamente o en-
tendimento de que o setor de recursos humanos é relevante, para as interações entre os 
colaboradores dentro de uma empresa e para a comunidade acadêmica a pesquisa traz 
um aporte teórico para estudos mais minuciosos sobre o estudo mostrando os desafios, 
mas também ações que ajudam no desenvolvimento das organizações de maneira e ex-
terna e interna no que diz respeito a gestão de pessoas.

2. DESENVOLVIMENTO 
2.1 Metodologia  

A metodologia da pesquisa foi revisão bibliográfica que pode ser definida como o le-
vantamento das publicações existentes sobre o assunto ou problema em estudo, seleção, 
leitura e fichamento das informações relevantes. De tal modo, essa pesquisa, por meio de 
uma investigação bibliográfica, que foi norteado por meio de livros, artigos, trabalhos de 
conclusão de curso e pesquisas sobre a necessidade da ferramenta da administração par-
ticipativa nas organizações.

Portanto a metodologia da pesquisa será de cunho bibliográfico, onde serão bases 
de dados como: Google Acadêmico e SCIELO, sempre pesquisando em artigos, teses e dis-
sertações. O aporte teórico que será usado será dentro da faixa temporal de 2010 a 2022. 
Deste modo, essa pesquisa, por meio de uma investigação bibliográfica, que foi norteado 
por meio de livros, artigos, trabalhos de conclusão de curso e pesquisas. 
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2.2 Resultados e Discussão 
O setor de Recursos Humanos determina um papel importante no engajamento e 

motivação dos colaboradores. Assim, abrir espaço para feedbacks constantes, escutar re-
clamações e sugestões e repassar isso para os gestores da empresa é muito importante. 
Mundialmente as grandes e pequenas organizações empresariais que tem grande reco-
nhecimento global, e que oferece um bom produto ou serviços, existe um trabalhador ou 
uma equipe que buscou e entregou um bom resultado. A gestão de pessoas, tendo em 
vista que não trabalha como uma ciência exata e sim possui sua essência pessoas. São 
elas que por sua vez são as que buscam o inusitado, trabalhadores que não se acomodam 
e sim vivem com o pé no futuro. “O homem é um ser eminentemente racional e que, ao 
tomar uma decisão, conhece todos os cursos de ação disponíveis, bem como as consequ-
ências da opção por qualquer um deles” (MOTTA, 1979, p. 8)

Compreender o processo de gestão de pessoas e fundamental para o momento que 
vivemos, as tendências para os próximos anos. As pessoas são membros fundamentais 
para a corporações no que se refere ao alcance das metas e objetivos apresentados. É pre-
ciso que empregador e empregados tenham um vínculo forte por parte profissional, ouvir 
e ser ouvido a chance do crescimento produtivo crescerá gradativamente. “Atração, ma-
nutenção, motivação, treinamento do pessoal de um grupo de trabalho” (TOLEDO, 1986, 
p.22).

A gestão de pessoas está deixando de ser a área voltada para trás, para o pas-
sado e para a tradição e algumas vezes poucas vezes para o presente, para se 
constituir em uma área aprumada para frente, para o futuro e para o destino 
da empresa. Não mais a área que “vem de” e que anda de costas, para ser área 
que “vai para” e que corre em direção ao futuro que está chegando. Esta será 
a gestão de pessoas de amanhã [mas, para isso venha ocorrer, velhos modelos 
mentais precisam ser vencidos]. (CHIAVENATO 2010, p.50).

A pessoa tem um papel importante na gestão de pessoas. Se pensássemos a pessoa 
com consciência de um projeto profissional e, portanto, mais exigente na relação com a 
organização e com seu trabalho, a gestão de pessoas deveria atender às expectativas e 
necessidades as mesmas para fazer sentindo. Desse modo, caso as políticas e práticas de 
gestão estabelecidas pela empresa não agreguem valor para as pessoas, não terão efetivi-
dade no tempo (DUTRA, 2016, p.19).

Atualmente nas organizações faz-se necessário a estimulação dos profissionais para 
um pleno conhecimento, direcionando-os para um diferencial estratégico competitivo e 
de sucesso.

Milkovich e Bourdreau (2010) conceituam o treinamento como uma ferramenta es-
sencial e um processo sistematizado com o intuito de promover a aquisição de habilidade, 
regras e atitudes resultando numa melhor adequação entre as características dos colabo-
radores e as exigências diante da função.

Capacitar exercitar ou treinar é um artifício de extenso tempo e indeterminado e re-
comenda que o desenvolvimento de desenvolturas e aptidões através de modernos costu-
mes, maneiras, informações e treinamentos, o que procede em uma mudança de procedi-
mento dos condutores ante seus comandados e dentro da organização e “seus desígnios 
encalçam prazos mais longos, visando dar ao homem aquelas noções que perpassam o 
que é constituído na responsabilidade contemporânea, aprontando-o para adquirir colo-
cações do mesmo modo complicadas” (CHIAVENATO, 2003, p. 29).
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As empresas, que são norteadas por seus criadores, e mesmo que confiem possuir 
informações para dirigir sua iniciativa, são pessoas sem qualidades arrojadas imprescin-
díveis para a ocorrência do negócio.  Com muita normalidade aceitam disposições funda-
mentadas na prova diária e no senso comum, constituindo maneiras de administrar que 
muitas das vezes põe em imponderação a própria supervivência da empresa.  Assim sendo 
Milkovich e Boudreau (2000, p. 339) asseveram de maneira clara e objetiva que “o exercício 
é exclusivamente um dos elementos do artifício de alargamento que contém as provas 
completas que fortalecem e consolidam as especialidades cobiçáveis”. 

Por todas as suas particularidades, um RH estratégico é definitivo para diminuir os 
custos de atuação da empresa. Com reduzida perda de talentos, por exemplo, existem 
menos gastos com novas contratações e treinamentos. Também há redução de proble-
mas e erros, aumento na capacidade de trabalho e máxima integração dos setores de um 
negócio. As empresas unificam o treino adentro de um contíguo ordenado de habilitações 
que é analisada presentemente como um quesito essencial para que haja uma gestão de 
pessoas, de tal forma que o capital humano é a maior riqueza da empresa e a fundamental 
diferença concorrente, uma vez que, a capacitação é a ampliação de recursos humanos, ou 
seja, ampliação de habilidades (DUTRA, 2016). 

Em suma Robbins e Coulter (2007, p. 400) ainda corrobora que “os líderes ajustados 
não continuam ajustados consecutivamente. As agilidades se inutilizam e podem se volver 
antiquadas”. 

Portanto afirma-se que sendo as pessoas que administram e estimulam os interesses, 
é imperativo que as empresas requeiram habilitações e as notem como aquisição e não 
como gastos.  Em meio às disposições faz menção por Robbins e Coulter (2007, p.34), há 
três métodos que por seu período sobressai-se sendo: desenvoltura processo, capacidade 
humana e habilidade conceitual logo que descrito a seguir:

• A habilidade técnica está ligada diretamente com a atividade peculiar e compre-
ende a aplicação de conhecimentos ou técnicas específicas adquiridas por meio 
de educação formal e exercício de suas funções. 

• Habilidade humana é a capacidade de lidar com pessoas, comunicar-se de forma 
clara e abrange a compreensão das necessidades, interesses e atitudes. Esta ha-
bilidade implica na delegação e motivação das pessoas resultando o alcance dos 
objetivos da organização ou de um departamento específico. 

Diante da citação exposta anteriormente é de suma relevância para uma empresa, 
quer seja ela pequena ou grande que seus líderes possuam as três capacidades para usá-
-las nos momentos imprescindíveis com seu grupo, uma vez que adquirem uma multipli-
cidade de papéis, essenciais à sua função, para levar a organização e seus conduzidos aos 
escopos fundados (DUTRA, 2016).   

Para que os condutores se licenciem, Marras (2003) assevera claramente que, as em-
presas e corporações devem com assiduidade impulsionar a participação em aconteci-
mentos, workshops e seminários que os tragam uma reflexão ao que diz respeito aos te-
mas contemporâneos e distintos ocasionando uma visão maximizada dos mercados.

 Chiavenato (2003) traz uma informação importante que ressalta que, outrora quando 
apareciam espaços nas empresas para determinado lugar e em particular para colocações 
de comando, ajuizava-se em apreender do mercado, profissionais com educação formali-
zada ou conhecimentos apanhados em outras empresas.  

Presentemente as empresas que creem que seus servidores são seus máximos ativa-
dos traz uma valorização maior, prestam atenção em habilitá-lo de maneira constante e 
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imutável, haja vista que, adicionando importâncias a eles aumentam significativamente a 
característica e operosidade (DUTRA, 2016, p.19).

Chiavenato define o treinamento como sendo o processo educacional de curto prazo, 
aplicado de maneira sistemática e organizada. O treinamento é uma estratégica da em-
presa ter lucratividade ao permitir que os colaboradores contribuam efetivamente para os 
resultados do negócio, sendo uma maneira eficaz de agregar as pessoas, a organização e 
os clientes. (CHIAVENATO, 2010)

Treinamento no cargo, que ministra informação, conhecimento e experiencia 
em que é utilizada a sala de aula e instrutor para desenvolver habilidades, co-
nhecimentos e experiências relacionados com o cargo. E as técnicas de classe 
facilitam a aprendizagem para os treinandos, através do conhecimento e ex-
periencia relacionados com cargo, por meio de sua aplicação prática (CHIAVE-
NATO 2010, p.378).

O desenvolvimento de profissional pode ser entendido como o aumento da capa-
cidade da pessoa em agregar valor para a organização. A maior capacidade das pesso-
as em agregar valor está ligada à capacidade da pessoa em lidar com atribuições e res-
ponsabilidades de maior complexidade. “[...] é, sobretudo, dar-lhes a formação básica para 
que aprendam novas atitudes, soluções, ideias, conceitos e que modifiquem seus hábitos 
e comportamentos e se tornem mais eficazes naquilo que fazem” (CHIAVENATO, 2010, 
p.362).

O desenvolvimento de pessoas está mais relacionado com a educação e com 
a orientação para o futuro do que o treinamento. O desenvolvimento está 
mais focalizado no crescimento pessoal do empregado e visa à carreira futura 
e não apenas o cargo atual (CHIAVENATO, 2010, p.409).

Com colaboradores de visões diferentes é possível olhar de modo amplo para as ques-
tões do cotidiano e pensar em ações de diversos ângulos. Nessa perspectiva, o setor de 
Recursos Humanos aprimorado busca pessoas de formações, competências e persona-
lidades diferentes para que elas auxiliem o negócio a desenvolver várias frentes, sempre 
prezando por uma meta comum. Além disso, essa área da empresa desempenha o papel 
de ajudar na integração de todas as habilidades rumo aos objetivos da organização. Assim, 
é possível alcançar o máximo de aproveitamento dos funcionários (DUTRA, 2016).

Segundo Chiavenato (1989, p.81), os benefícios podem ser classificados a partir de sua 
natureza em:

• Assistenciais: visam prover o empregado e sua família de segurança e suporte 
para casos imprevistos. Estão nessa categoria benefícios como: assistência médica, 
assistência financeira, suplemento de aposentadoria etc.

• Recreativos: procuram proporcionar para o empregado e sua família lazer, diver-
são e estímulo para produção cultural. Estão nessa categoria ações como: clube, 
promoções e concursos culturais, colônia de férias etc.

• Serviços: proporcionam para o empregado e sua família serviços e facilidades para 
melhorar sua qualidade de vida, tais como: restaurante, comunicação etc.

De acordo com Wood e Picarelli (1995) os benefícios em nosso país não são simples-
mente uma forma de remuneração complementar. Eles oferecem suporte para os em-
pregados que permite a segurança a que de outra forma não teriam acesso. em pesquisa 
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realizada foi observado que a totalidade das empresas oferecia assistência médica para 
seus empregados, e uma boa parte oferecia subsídio para alimentação e seguro de vida.

Os processos da gestão de pessoas para Chiavanetto (2003) ocorrem de maneira li-
near, um RH bem estruturado conta com um trabalho muito meticuloso no momento de 
contratar pessoas e coordená-las. No recrutamento, o setor de Recursos Humanos busca 
identificar a pessoa que melhor se adapta naquela cultura organizacional, a fim de otimi-
zar processos de contratação. Em contrapartida, quando se cogita o assunto de retenção 
de talentos, é necessário que o colaborador conte com incentivos, tais como: benefícios: o 
hábito de disponibilizar benefícios, como plano de saúde e vales, deixa claro ao trabalhador 
que a empresa sabe de suas mais variadas necessidades e o auxilia nesse sentido; salário: a 
remuneração reflete, além da compensação pelo trabalho ofertado, o reconhecimento da 
companhia pelo empenho do colaborador; feedbacks positivos: é bastante ruim quando 
um funcionário recebe uma ligação do RH e sente receio. Com uma estruturação estra-
tégica do setor, é preciso ter o propósito de ajudar o empregado a crescer, tanto pessoal-
mente quanto profissionalmente, e não somente apontar seus erros.

Nesse sentido os benefícios aos empregados representam toda forma de compen-
sação proporcionada pela entidade a seus empregados em troca dos serviços prestados, 
incluindo os benefícios ofertados tanto aos trabalhadores quanto aos seus dependentes. 
Por isso, é preciso que o RH promova pesquisas de satisfação, eventos, entre outros. Essas 
são somente algumas medidas que os profissionais do setor podem colocar em prática 
para ter um constante engajamento com os funcionários e fazer com que eles se sintam 
prestativos na empresa.

3. CONCLUSÃO 
O século XXI se inicia dando aos profissionais de comunicação nas organizações al-

guns desafios. Acompanhar a evolução tecnológica impõe uma séria revisão e reestrutura-
ção dos pressupostos teóricos da comunicação, onde as organizações se encontram mais 
vulneráveis devido ao fluxo acelerado de informações.

 É preciso analisar como essas novas tecnologias poderiam auxiliar os processos e 
métodos através da potencialização da comunicação, além da análise da sua ética, ope-
racionalidade e o benefício para todas as pessoas e setores profissionais. A rapidez com 
que as informações são difundidas exige uma maior agilidade e interatividade, pois seus 
diversos públicos encontram-se mais conscientes dos seus direitos e consequentemente 
mais exigentes. 

Atualmente, é comum encontrarmos nos meios de comunicação materiais e reporta-
gens sobre empresas que, por exemplo, desmatam a natureza, poluem o meio ambiente, 
atendem mal seus clientes, utilizam mão de obra infantil. Por outro lado, a mídia também 
destaca organizações que desenvolvem programas sociais sustentáveis, que apoiam os 
esportes, projetos culturais ou manifestações artísticas. O importante é perceber que as 
organizações não aparecem apenas nas propagandas, onde são heroicas e perfeitas, en-
contram-se imersas no debate diário dos meios de comunicação e da sociedade em geral.

Sendo assim todos os objetivos do trabalho foram alcançados de maneira satisfatória 
e compreensível.
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Resumo

Ao que diz respeito ao tema de motivação humana, é um tema que tem sido e re-
cebido maior atenção no panorama das organizações, por ser um assunto vasto e 
complexo que influencia a produtividade de cada indivíduo no âmbito profissional. 

Os profissionais e as empresas estão cada vez mais exigentes cada um com seus direitos. 
Profissionais desejam maiores benefícios e organizações querem mais retorno financeiro. 
Com a globalização, o ambiente de negócios passa por mudanças contínuas, fazendo com 
que as empresas busquem vantagens competitivas para se diferenciarem de seus con-
correntes e garantirem a sobrevivência no mercado.  Compreender este procedimento de 
motivar, estimular e excitar as pessoas dentro do seu ambiente profissional é um ótimo 
recurso para o alcance de melhores efeitos e, um expressivo crescimento no mercado glo-
balizado que se mostra cada vez mais competitivo. Na verdade, o que acontece é que cada 
pessoa se motiva de uma forma distinto, contudo, algumas premissas e particularidades 
se igualam. Muitas pessoas se motivam com a possibilidade de ver os seus sonhos realiza-
dos. A problemática que norteou a pesquisa foi: Qual a importância da gestão de pessoas e 
motivação? Tendo como objetivo geral: estudar a gestão de pessoas e a motivação dentro 
das empresas. E como objetivos específicos: descrever sobre a importância da gestão de 
pessoas e da motivação. A escolha dessa temática ocorreu por conta de que a Gestão de 
Pessoas (GP) tem papel importante bem como a motivação entre os funcionários e claro 
dentro de toda e qualquer organização, seja de cunho público ou privado, por isso discorrer 
sobre esse tema se faz tão necessário.  A relevância da pesquisa está em justamente trazer 
essa compreensão sobre a gestão de pessoas ligada a motivação do colaborador dentro 
de uma empresa. 

Palavras-chave: Motivação. Gestão. Empresas.

Abstract

With regard to the subject of human motivation, it is a subject that has been and 
received greater attention in the panorama of organizations, as it is a vast and 
complex subject that influences the productivity of each individual in the profes-

sional field. Professionals and companies are increasingly demanding each one with their 
rights. Professionals want greater benefits and organizations want more financial return. 
With globalization, the business environment undergoes continuous changes, making 
companies seek competitive advantages to differentiate themselves from their compe-
titors and ensure survival in the market. Understanding this procedure of motivating, sti-
mulating and exciting people within your professional environment is a great resource for 
achieving better effects and expressive growth in the globalized market that is increasin-
gly competitive. In fact, what happens is that each person is motivated in a different way, 
however, some assumptions and particularities are the same. Many people are motivated 
by the possibility of seeing their dreams come true. The problem that guided the research 
was: What is the importance of people management and motivation? With the general 
objective: to study people management and motivation within companies. And as specific 
objectives: to describe the importance of people management and motivation. The choice 
of this theme was due to the fact that People Management (PM) plays an important role 
as well as the motivation among employees and of course within any and all organizations, 
whether public or private, so discussing this topic is done so necessary. The relevance of the 
research lies precisely in bringing this understanding about people management linked to 
employee motivation within a company.

Keywords: Motivation. Management. Companies.
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1. INTRODUÇÃO 
O setor de gestão de pessoas tem a função de cumprir com esse processo motiva-

cional dos profissionais, já que o ambiente de trabalho está repleto de fatores desmotiva-
dores, em conjunto prejudicam o desempenho com isso a produtividade do profissional, 
sendo assim é de grande relevância já que traz benefícios para a organização e do próprio 
profissional, isso requer uma participação dos colaboradores para que haja um envolvi-
mento em prol do desenvolvimento. Tudo isso é possível graça as técnicas e mecanismo 
utilizados com um objetivo em comum, que é a valorização dos profissionais.

Contudo a atuação deste setor torna-se essencial em uma organização, uma tarefa 
complexa, porém importante, e influencia diretamente na organização, sabendo que o 
ser humano é o principal ativo, é necessário que ele seja motivado, esse estimulo faz que o 
funcionário aumente a produtividade e seja mais comprometido com o trabalho, sobretu-
do manter o funcionário motivado é vital para o êxito da organização.

A escolha dessa temática ocorreu por conta de que a Gestão de Pessoas (GP) tem 
papel importante bem como a motivação entre os funcionários e claro dentro de toda e 
qualquer organização, seja de cunho público ou privado, por isso discorrer sobre esse tema 
se faz tão necessário.  A relevância da pesquisa está em justamente trazer essa compreen-
são sobre a gestão de pessoas ligada a motivação do colaborador dentro de uma empresa.

A problemática que norteou a pesquisa foi: Qual a importância da gestão de pessoas 
e motivação?

Tendo como objetivo geral: estudar a gestão de pessoas e a motivação dentro das em-
presas. E como objetivo específico: descrever sobre a importância da gestão de pessoas e 
da motivação, apontando suas principais necessidade. 

2. DESENVOLVIMENTO 
2.1 Metodologia  

A metodologia desta pesquisa caracterizou-se em um estudo de caráter qualitativo e 
quantitativo realizado por meio de pesquisa bibliográfica, constituído de artigos científi-
cos e publicações relacionadas ao tema.  

De tal modo, essa pesquisa, por meio de uma investigação bibliográfica, que foi nor-
teado por meio de livros, artigos, trabalhos de conclusão de curso e pesquisas sobre a 
necessidade da ferramenta da administração participativa nas organizações. Portanto a 
metodologia da pesquisa será de cunho bibliográfico, onde serão bases de dados como: 
Google Acadêmico e SCIELO, sempre pesquisando em artigos, teses e dissertações.

2.2 Resultados e Discussão 
Na verdade, pode-se entender de maneira clara e objetiva que a motivação trabalha 

de maneira periódica e recorrente e esse ciclo é composto de fases que se alternam e se 
refletem. Segundo Lewin (apud CHIAVENATO, 2003), o organismo humano permanece 
em estado de equilíbrio psicológico até que um estímulo o rompa e crie uma necessidade. 

Essa obrigação gera uma condição de conflito que rege a um procedimento ou ação 
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para obter a satisfação da necessidade e a estabilização é readquirido do mesmo modo 
que esta necessidade é consentida, caso contrário sobrevém uma frustração. 

O sujeito poderá tentar satisfazer uma necessidade impossível, por meio da satisfação 
de outra necessidade integrante ou substitutiva o que irá reduzir ou evitar a frustração, é a 
chamada compensação das necessidades. Deste modo, a satisfação da necessidade está 
diretamente ajustada ao estado de sensatez e toda necessidade não satisfeita é motiva-
dora de comportamento.

Deste modo como diz Maximiano (2000, p.347): “A motivação para o trabalho concebe 
o estado psicológico de disposição favorável em atingir uma determinada meta”.

Certamente precisamos abranger as causas que entusiasmam, influenciam e moti-
va de maneira expressiva o comportamento das pessoas, uma vez que o desempenho 
depende da motivação, a concepção dos mecanismos da motivação para o trabalho é de 
extrema importância no estudo da administração das organizações. 

De acordo com Jersey e Blanchard (2011, p.34):

Ao lado do planejamento e da organização, a motivação desempenha um 
grande papel na determinação do nível de realização dos empregados, o que 
influi na consecução dos objetivos da organização de forma eficiente. Em sua 
pesquisa sobre motivação William James concluiu que se a motivação for bai-
xa, a realização dos empregados será tão reduzida quanto no caso de baixa ca-
pacidade, sendo assim a motivação é uma função extremamente importante 
da administração.

Segundo Balcão e Cordeiro (2009, p.23):

O problema da motivação é o problema da mobilização de energia. Em que 
circunstâncias os homens empreendem grandes esforços, suportam fadiga, 
vencem obstáculos? Vemos que isso acontece somente quando motivos for-
tes impelem os interessados a atingir um fim desejado. Os motivos são a base 
dinâmica das greves, das operações tartaruga e da sabotagem por parte dos 
trabalhadores; dos lock-outs, da espionagem e das atividades anti sindicais 
por parte dos empregadores. Para entender essas ocorrências, devemos com-
preender melhor os motivos de cada uma das partes. (BALCÃO; CORDEIRO, 
2009, p. 320) 

Sintetizaram muito bem o tema quando afirmaram Sirota, Mischkind e Meltzer (apud 
BERGAMINI, 2008, p.10): “Na verdade, talvez não haja mais poderosa tática de motivação 
do que dar liberdade para que as pessoas adequadas façam seu trabalho do modo que 
acharem melhor”. 

Sendo assim, o que se pode concluir ao eu diz respeito aos autores e afirmações an-
teriormente citados é que a motivação para o trabalho estar sujeito à definição que cada 
um confere a ele e não se pode recusar que em circunstâncias adequadas as pessoas de-
sempenham facilmente seu poder criativo consentindo seu próprio referencial de auto 
identidade e autoestima. 

Na sua interpretação das ideias de Maslow diz que Weten (apud BERGAMINI, 2008, p. 
11) “as pessoas sentem-se falhas e inúteis se não puderem fazer uso de todas as suas apti-
dões ou procurar seus interesses verdadeiros”.

Essa é a exata Motivação, por isso, é errôneo asseverar que uma regra geral escla-
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receria o problema da motivação, uma vez que uma mera atuação pode ter numerosas 
elucidações, isso solidifica a crença de que os determinantes do comportamento estão no 
interior das pessoas, como a personalidade, predisposições emocionais, intelectuais e cul-
turais, bem como a sua escala de valores. Consequentemente, não há uma razão que por 
si só garanta todos os tipos de atos motivados.

Do mesmo modo pode-se conjecturar o que verdadeiramente denota uma pessoa 
motivada. Desta forma distingue Minarik (apud BERGAMINI, 2008, p. 37) “a motivação in-
terior impulsiona o indivíduo a empregar de maneira correta suas aptidões”, isto represen-
ta a auto- realização decorrente da aplicação absoluta das próprias potencialidades. 

Toda e qualquer ocorrência que venha a diminuir a sensação de autonomia das pes-
soas que as faz sentir-se dominadas, deve enfraquecer a motivação intrínseca.

Deste modo de acordo com Bergamini (2008), “o pensamento mais persuasivo a res-
peito de a motivação considera a constante busca dos seres humanos o crescimento rumo 
à auto realização, tornando-se o trabalho “parte do eu”, aquele pelo qual se tem orgulho, 
não é robotizado ou subdividido nas suas partes mínimas”. 

Sendo assim de acordo com os autores citados, a motivação está muito conectada às 
probabilidades futuras das pessoas baseadas nas informações atuais que possui nesse sen-
tido as pessoas sabem o que procuram e como poder chegar lá, é a chamada motivação 
consciente, as vantagens da motivação interior a respeito do exterior é tornar o trabalho 
mais interessante pois assim beneficiará na satisfação das necessidades de “competência 
e autodeterminação” que são fatores da motivação eficaz.

Segundo Robbins (2002), antigamente havia uma forte convicção que entre a satisfa-
ção e produtividade haveria uma forte correlação e foi esta a base dos primeiros estudos 
empíricos desenvolvida neste âmbito. 

Entretanto, este trabalho cientifico, neste campo expõe que há uma relação positiva 
entre as duas variáveis, mas esta é fraca. Entre a satisfação e a motivação não existe uma 
relação causal. 

A informação que “um emprego satisfeito é um emprego produtivo” foi durante mui-
to tempo uma forte persuasão da gestão, mas não satisfaz a realidade. As pesquisas empí-
ricas neste domínio demonstram que não tem uma afinidade considerável entre as duas 
variáveis.

A satisfação organizacional é necessariamente uma medida da qualidade de vida do 
trabalho Lauwer (1973) mencionado por Augusto (2009) e tem a ver com estados emocio-
nais, significando uma resposta afetuosa resultante das experiências do sujeito em relação 
ao trabalho, ao passo que a motivação é o processo em que se entra em linha de contra 
com fatores de ordem cognitiva. A concepção dos fenômenos abrangidos no processo 
motivacional é de fundamental relevância para a gestão. 

É fundamental ter um ponto de vista de quais as políticas e recompensas integradas 
que devem ser prescritas para as pessoas agirem num determinado sentido. Por isso, a 
relação da motivação com as variáveis fundamentais de gestão moderna tem conduzido 
a um interesse crescente dos gestores por este tópico. Com efeito, a motivação é um 
fenómeno altamente complexo que afeta uma multiplicidade de fatores organizacionais. 

McGregor da mesma configuração expõe as condições que consentem ao funcioná-
rio conseguir seu potencial. A primeira é a chance de expressar suas ideias e de contribuir 
com sugestões, pois o subordinado obterá verdadeira satisfação ao saber que se conside-
ram suas opiniões e ideias na procura de soluções. 
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A segunda é a oportunidade de assumir responsabilidades do mesmo modo que es-
teja pronto para elas. A pretensão de adquirir responsabilidade é um elemento simples 
de maturação, por conseguinte atribuir encargo, bem como aceitá-lo requer uma relação 
confiante e segura com os superiores. 

A terceira qualidade é o direito de apelar ao chefe de seu superior próximo, pois exis-
tem ocasiões em que os subordinados discordam das opiniões de seus superiores de for-
ma radical e sincera por motivos que lhe parecem coerentes, daí a seriedade de garantir a 
liberdade de recorrer a alguém de hierarquia superior, o que cooperará com o seu anseio 
de bem-estar. Conforme o autor essas qualidades são ínfimas, mas que poderão influen-
ciar de modo significativo no fracasso ou sucesso da relação subordinado-superior (BAL-
CÃO; CORDEIRO, 1979).

Figura 1. Os três fatores da motivação para produzir.

Fonte: Chiavenato, (1995).

Os padrões de motivação de Maslow e Herzberg para Gil (2008), são medidos como 
cognitivos porquanto estão baseados na ciência, isto é, pensamento e no anseio, incluir a 
pessoa com seu pessoal e com o modo como seu estado mental de necessidade determi-
na o procedimento.

A despeito da ampla noção do valor desses modelos, os problemas relacionados o seu 
aproveitamento prático é bastante evidente. A fundamental refere-se à acontecimento de 
as necessidades não serem absolutamente ressaltadas, o que resulta em dificuldades para 
o redirecionamento das ações pretendidas. É difícil, por exemplo, medir a necessidade de 
estima de um empregado, bem como suas alterações em longo prazo. 

Como implicação, nota-se na prática, certa preferência por modelos de motivação 
fundamentados na aplicação sistemática de objetivos, sobretudo o da modificação do 
comportamento organizacional. Esse modelo baseia-se na ideia de que o comportamento 
depende de suas consequências e que se torna possível quando pelo menos afetar certo 
número de procedimentos dos empregados mediante a manipulação de suas consequ-
ências.

De acordo com a lei do efeito, uma pessoa tende a repetir aquele comportamento 
que foi acompanhado de consequência favorável e às vezes não favorável também, é onde 
os subordinados completam com atitudes igualadas a outros. 
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Segundo Chiavenato (2004, p. 117): 

O comportamento humano é determinado por causas que, às vezes, escapam 
ao próprio entendimento e controle da pessoa. Causas e necessidades ou mo-
tivos: forças conscientes ou inconscientes que levam as pessoas a determina-
do comportamento. A motivação se refere ao comportamento do indivíduo, 
é dirigido em direção aos objetivos que podem satisfazer essas necessidades. 

Enfatiza Chiavenato, (2006) que Herzberg analisou de que forma e em que grau di-
versos fatores determinam os empregados. Focalizou o assunto da satisfação para esta-
belecer sua conjectura. Conforme seus estudos continuam dois fatores que elucidam o 
procedimento das pessoas no trabalho: Fatores higiênicos: Localizam-se no ambiente de 
trabalho. São extrínsecos. 

Motivação deriva do vocábulo “móbil” que dize movimentar e “ções” que denota atu-
ação. Conforme o Dicionário Aurélio:

Motivação – Ato ou efeito de motivar, exposição de motivos ou causas, conjunto de 
fatores, os quais agem entre si, e determinam a conduta de um indivíduo (móbil+ções). 
Motivar – Dar motivo a, causar, despertar o interesse por (aula, conferencia, atividade, etc.), 
ou de (alguém), incitar, mover, estimular. Motivo – causa, razão, Fim, Intuito. 

De acordo com o autor Michaelis, 

Motivação mo.ti.va.ção sf (motivar+ção) 1 Ato de motivar. 2 Exposição de moti-
vos. 3 Psicol Espécie de energia psicológica ou tensão que põe em movimento 
o organismo humano, determinando um dado comportamento. 4 Sociol Pro-
cesso de iniciação de uma ação consciente e voluntária.

Segundo os estudos de Maximiano (2000), o vocábulo motivação (proveniente do la-
tim motivus, movere, que significa mover) sugere o método pelo qual um conjunto de 
razões ou motivos explica, induz, incentiva, estimula ou provoca algum tipo de ação ou 
comportamento humano. Portanto motivação pode ser definida como um motivo que 
leva a ação é tudo aquilo que leva a pessoa a determinado comportamento

“Com o passar do tempo, a motivação adquiriu diferentes interpretações, sem que 
nenhuma delas possa ser considerada como errada, ou destrua os argumentos da outra” 
(BERGAMINI, 2008, p. 42). 

Para Dubrin (apud BERGAMINI, 2008), a motivação é uma das mais poderosas forças, 
na medida em que as pessoas se esforçam para atingir uma meta que trará satisfação de 
suas necessidades. Para ele o auto interesse representa uma “força motriz”. 

Gooch e McDowell (apud BERGAMINI, 2008, p.106), “é uma força que se encontra no 
interior de cada pessoa e que pode estar ligada ao desejo” 

Segundo Levy-Leboyer (apud BERGAMINI, 2008, p. 108), “Por motivação entende-se 
ao mesmo tempo a direção e amplitude das condutas”.

Bergamini (2008, p.108), “A motivação pode e deve ser considerada como uma força 
propulsora que tem suas fontes frequentemente escondidas dentro de cada um”. 

Para Murray (apud BERGAMINI, 2008, p. 108), “Trata-se, portanto, de uma fonte de 
“energia” que impele o indivíduo à ação”.

Solomon (2002) acredita que a motivação tem relação com processos que determi-
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nam que as pessoas se comportem da forma como se comportam. 

Reis Neto e Marques (2004) entendem que “a motivação é vista como uma força pro-
pulsora, cujas origens se encontram na maior parte do tempo escondidas no interior do 
indivíduo”. 

Para Decenzo e Robbins (2001) “a motivação seria a disposição de fazer alguma coisa, 
quando essa coisa é condicionada por sua capacidade de satisfazer alguma necessidade 
para o indivíduo”. De qualquer forma, a necessidade de entender o que pode ser feito para 
melhorar os níveis de motivação das pessoas impulsiona muitas pesquisas. 

De acordo com Souza (2001), o estudo da motivação humana representa [...] “uma ten-
tativa de entender o que impulsiona, o que dirige e o que mantém determinados padrões 
de comportamento”. 

Para Bergamini (1997), é uma tentativa de “conhecer como o comportamento é ini-
ciado, persiste e termina”. Quanto à maneira pela a qual a motivação se processa no indiví-
duo, a maior parte dos autores concorda que é por meio de um processo interno, mas que 
pode sofrer influência de fatores externos. 

Para Araújo (2006), “ninguém motiva ninguém”, mas ele acha que os gestores devem 
“proporcionar condições que satisfaçam ao mesmo tempo necessidades, objetivos e pers-
pectivas das pessoas e da organização”. 

Wood Jr. e Picarelli Filho (2004) não acreditam na existência de fatores motivacionais 
universais. Para eles, os fatores variam de indivíduo para indivíduo, variam ao longo do 
tempo e podem ser fruto da interação do indivíduo com o grupo.

Lawler (1993) considera a motivação como um fator crítico em qualquer planejamen-
to organizacional; por isso devem-se observar quais arranjos organizacionais e práticas 
gerenciais fazem sentido a fim de evitar o impacto que terão sobre os comportamentos 
individuais e organizacionais. Para ele, é preciso compreender a teoria motivacional para 
se pensar analiticamente sobre todos os comportamentos nas organizações. 

Nesse contexto, é imprescindível deixar claro que a tarefa da administração não é a 
de motivar as pessoas que trabalham numa organização. Até porque isto é impossível, 
levando-se em consideração que a motivação é um processo intrínseco; íntimo para cada 
pessoa. No entanto, a organização pode e deve criar um ambiente motivador, onde as pes-
soas devem buscar satisfazer suas necessidades próprias.

O comportamento organizacional se compõe a partir das interações que surgem no 
ambiente da organização, que pode ser individual ou em grupo, de acordo com a estrutura 
formal da organização, Chiavenato (2004, p.5) informa que “o Comportamento Organiza-
cional (CO) refere-se ao estudo de indivíduos e grupos atuando em organizações”. Nota-se 
que apesar da terminologia, não é a organização quem se comporta, mas os indivíduos 
que nela trabalham. 

Para Knapik (2006, p. 95) “as organizações são compostas de pessoas, que represen-
tam o coração da empresa, bombeando informações e ações para sua sobrevivência. Para 
que a relação homem-empresa seja agradável e eficaz, devemos buscar harmonia e equi-
líbrio de interesses”. 

Conforme expõe Bergamini (2008), isso consolida a crença de que os determinantes 
do comportamento estão no interior das pessoas, como a personalidade, predisposições 
emocionais, intelectuais e culturais, bem como a sua escala de valores. Portanto, “não exis-
te uma causa que por si só cubra todos os tipos de ações motivadas” (BERGAMINI, 2008, 
p. 19).
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Assim pode–se vislumbrar o que realmente significa uma pessoa motivada. Como 
reconhece Minarik (apud BERGAMINI, 2008, p. 37) “a motivação interior impulsiona o indi-
víduo a utilizar suas aptidões”, isto representa a auto- realização decorrente do aproveita-
mento integral das próprias potencialidades. 

Deci (BERGAMINI, 2008, p.63) conclui: “qualquer ocorrência que diminua a sensação 
de autonomia das pessoas que as faz sentir-se controladas, deve diminuir a motivação 
intrínseca”. Portanto de acordo com Bergamini (2008), o pensamento mais convincente 
sobre a motivação considera a constante busca dos seres humanos o crescimento rumo à 
auto realização, tornando-se o trabalho “parte do eu”, aquele pelo qual se tem orgulho, não 
é robotizado ou subdividido nas suas partes mínimas. 

Segundo alguns autores, a motivação está muito ligada às expectativas futuras das 
pessoas baseadas nas informações atuais que possui; nesse aspecto as pessoas sabem o 
que buscam e como poder chegar lá, é a chamada motivação consciente. 

DuBrin (apud BERGAMINI, 2008), destaca claramente as vantagens da motivação in-
terior sobre a exterior; segundo o autor tornar o trabalho mais interessante favorecerá na 
satisfação das necessidades de “competência e autodeterminação” que são fatores da mo-
tivação intrínseca.

Por exemplo, um bom salário pode não ser um sinal de satisfação no trabalho, contu-
do, se ausentes os fatores higiênicos causam insatisfação. Fatores motivacionais: são inse-
paráveis, isto é, dizem respeito aos sentimentos de autor realização, prestígio, encargo e 
desenvolvimento profissional. Se atuais determinam contentamento e se distantes permi-
tem ocasionar satisfação, todavia não chegam a nos deixar descontentes.

3. CONCLUSÃO 
Diante do exposto e de tudo que foi respaldado pelos autores os objetivos do artigo 

foram de maneira assertiva e satisfatória alcançados com sucesso.A motivação funciona 
de maneira cíclica e repetitiva e esse ciclo é formado de fases que se alternam e se repe-
tem. O organismo humano permanece em estado de equilíbrio psicológico até que um 
estímulo o rompa e crie uma necessidade. Essa necessidade provoca um estado de tensão 
que conduz a um comportamento ou ação para alcançar a satisfação da necessidade e o 
equilíbrio é recobrado assim que esta necessidade é satisfeita, caso contrário ocorre uma 
frustração. 

O indivíduo poderá tentar satisfazer uma necessidade impossível, através da satisfa-
ção de outra necessidade complementar ou substitutiva o que irá reduzir ou evitar a frus-
tração, é a chamada compensação das necessidades. Portanto, a satisfação da necessida-
de está diretamente proporcional ao estado de equilíbrio e toda necessidade não satisfeita 
é motivadora de comportamento. 

A motivação para o trabalho representa o estado psicológico de disposição favorável 
em atingir uma determinada meta, portanto precisa-se compreender os motivos que in-
fluenciam o desempenho das pessoas, uma vez que o desempenho depende da motiva-
ção, a compreensão dos mecanismos da motivação para o trabalho é de extrema impor-
tância no estudo da administração das organizações. 

Ao lado do planejamento e da organização, a motivação desempenha um grande 
papel na determinação do nível de realização dos empregados, o que influi na consecu-
ção dos objetivos da organização de forma eficiente. Em sua pesquisa sobre motivação 
William James6 concluiu que se a motivação for baixa, a realização dos empregados será 
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tão reduzida quanto no caso de baixa capacidade, sendo assim a motivação é uma função 
extremamente importante da administração.

Na verdade, talvez não exista mais poderosa tática de motivação do que dar liberdade 
para que as pessoas competentes façam seu trabalho da maneira que acharem melhor. 

A motivação para o trabalho depende do significado que cada um atribui a ele e não 
se pode negar que em condições favoráveis as pessoas exercem naturalmente seu poder 
criativo atendendo seu próprio referencial de auto identidade e autoestima. 
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Resumo

A Gestão do Conhecimento (GC) é um processo sistemático e está apoiada na criação, 
compartilhamento e aplicação do conhecimento no meio organizacional com o pro-
pósito de atingir a excelência organizacional e soluções estratégicas, por meio do 

capital humano dos colaboradores para alcançar os objetivos estratégicos da organização. 
Por tratar-se de uma temática atual levantou-se a problemática que norteou este estudo: 
como a gestão do conhecimento pode contribuir para que objetivos das organizações se-
jam alcançados através do capital humano? Este artigo tem como objetivo compreender 
sobre a gestão do conhecimento e a importância do capital humano como fator determi-
nante para que as organizações alcancem o sucesso organizacional. A metodologia adota-
da se fundamenta em uma pesquisa bibliográfica com abordagem qualitativa, com fontes 
baseadas em livros de autores da área, revistas, artigos, monografias encontradas nas prin-
cipais plataformas de pesquisas acadêmicas. Assim, concluiu-se que a Gestão do Conhe-
cimento vem sendo desenvolvida com o intuito de identificar, captar, criar, disseminar e 
utilizar o conhecimento humano, na busca de um aprendizado contínuo dos gestores e 
colaboradores para o alcance do sucesso organizacional.

Palavras-chave: Gestão do conhecimento. Capital humano. Organizações.

Abstract

Knowledge Management (KM) is a systematic process and is supported by the crea-
tion, sharing, and application of knowledge in the organizational environment with 
the purpose of achieving organizational excellence and strategic solutions, through 

the human capital of employees to achieve the strategic objectives of the organization. 
Since this is a current theme, the problem that guided this study arose: how can know-
ledge management contribute to the achievement of organizational objectives through 
human capital? This article aims to understand knowledge management and the impor-
tance of human capital as a determining factor for organizations to reach organizational 
success. The methodology adopted is based on a bibliographic research with a qualitative 
approach, with sources based on books by authors in the area, magazines, articles, and 
monographs found in the main academic research platforms. Thus, it was concluded that 
Knowledge Management has been developed in order to identify, capture, create, disse-
minate and use human knowledge, in the search for continuous learning of managers and 
employees to achieve organizational success.

Keywords: Knowledge management. Human capital. Organizations.
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1. INTRODUÇÃO
Diante de um cenário marcado por transformações constantes e rápidas, oriundas 

da quantidade de informações tragos pelas evoluções tecnológicas e pelas mudanças nos 
contextos socioeconômico, político e cultural, sendo esses fatores responsáveis pela rees-
truturação dos processos no ambiente de trabalho, determinando às organizações a ne-
cessidade de se reinventarem para sobreviverem às novas exigências do mercado compe-
titivo.

Nesse contexto, a Gestão do Conhecimento torna-se em um valioso recurso estratégi-
co para as organizações visionárias na redefinição de suas estruturas e dos processos, dan-
do subsídios sobre o uso do conhecimento direcionado para as tomadas de decisões, pois 
o conhecimento humano é um recurso ilimitado, considerado um ativo de fundamental 
importância no gerenciamento de seus processos internos, bastante vantajoso através do 
amplo conhecimento humano no alcance dos objetivos estratégicos organizacionais.

Esse estudo se justifica pela sua relevância em sua dimensão social e científica, assim 
como em conhecer sobre a Gestão do Conhecimento dentro do ambiente organizacional 
faz uso do seu capital humano, atuando como um recurso estratégico auxiliando nas to-
madas de decisões e no gerenciamento dos processos, facilitando no controle e no acesso 
às informações relevantes nas empresas, contribuindo assim, para o crescimento organi-
zacional.

Assim, levantou-se a discussão sobre qual norteou o problema deste estudo: como a 
gestão do conhecimento através do capital humano pode contribuir para que objetivos 
estratégicos das organizações sejam alcançados?

Este estudo trouxe como objetivo geral: compreender sobre a Gestão do Conheci-
mento e a importância do capital humano como fator determinante para que as orga-
nizações alcancem o sucesso organizacional. E como objetivos específicos destacam-se: 
Escrever conceitos sobre a Gestão do conhecimento e as principais ferramentas aplicadas 
para alcançar os objetivos da organização; refletir sobre a importância do capital humano 
dentro do ambiente organizacional e as contribuições para as organizações; descrever so-
bre os principais benefícios tragos pela Gestão do conhecimento na tomada de decisões 
nos processos organizacionais.

2. METODOLOGIA
A metodologia adotada nesta pesquisa foi uma revisão bibliográfica, com aborda-

gem qualitativa descritiva na qual a fundamentação teórica baseou-se em trabalhos com 
abrangência temporal nos últimos dez anos, isto é, entre os anos de 2011 a 2021. Foram 
utilizados como instrumentos de busca para a realização deste artigo: livros, monografias, 
teses, dissertações e artigos científicos no idioma português, usando os seguintes descri-
tores: “Gestão do conhecimento”, “Capital humano”, “Organizações”.

Segundo Andrade (2010), a “pesquisa bibliográfica busca o levantamento e análise 
crítica dos documentos publicados sobre o tema a ser pesquisado com intuito de atuali-
zar, desenvolver o conhecimento e contribuir com a realização da pesquisa”. Quanto à sua 
natureza abordou-se a pesquisa qualitativa e descritiva, pois “[...] fornece análise mais deta-
lhada sobre investigações, hábitos, atitudes e tendências de comportamentos” (MARCONI; 
LAKATOS, 2017).
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Quanto ao procedimento de coleta de dados adotou-se a Revisão Sistemática da Li-
teratura (RSL) que segundo Sampaio e Mancini (2007, p. 84) descreve como um “resumo 
das evidências relacionadas a uma estratégia de intervenção específica e considera a apli-
cação de métodos explícitos e sistematizados através da apreciação crítica e síntese da 
informação selecionada”.

Os dados foram selecionados nas principais plataformas de pesquisas acadêmicas 
como: Google Acadêmico, Scientific Electronic Library Online (SciELO), Periódico CAPES. 
O período dos artigos pesquisados foram os trabalhos publicados nos últimos dez anos. As 
palavras-chave utilizadas na busca foram: “Gestão do conhecimento”. “Capital humano”. 
“Organizações”.

Após a leitura dos títulos dos artigos, notou-se que alguns deles se repetiam e outros 
não preenchiam totalmente as recomendações para este estudo. Foram excluídos revisão 
de artigos científicos que envolveram pesquisa de campo e blogs que não apresentaram 
uma dinâmica de interação adequada ao propósito do trabalho.

3. RESULTADOS E DISCUSSÃO
Os artigos científicos foram pesquisados pelo acesso online, onde após passarem pe-

los critérios de exclusão foram encontrados 42 artigos com os descritores relacionados, 
destes após a leitura foram selecionados e fichados um total de 8 (oito) produções cientí-
ficas por apresentar o objetivo mais próximo ao tema. Nesta fase, os artigos e monografias 
selecionados foram publicadas e indexadas nos referidos bancos de dados dos anos de 
2015 a 2020.

Dos oito materiais coletados para essa fase foram selecionados três artigos científicos, 
três monografias e duas revistas científicas. Todas as pesquisas, como a triagem de títulos, 
resumos e a seleção de estudos foram executadas pelo pesquisador que trabalhou de for-
ma independente e obedecendo aos critérios aplicados neste estudo.

Com base nos materiais coletados e separados apresentou-se por meio de discussões 
os pontos mais relevantes de acordo o ponto de vista dos diferentes autores estudiosos da 
área, e assim em conformidade com os objetivos propostos para esta pesquisa.

3.1 Gestão do Conhecimento: conceitos e principais ferramentas
No contexto organizacional fala-se muito sobre a Gestão do Conhecimento, onde o 

conhecimento é um recurso essencial nas organizações e destaca-se como um ativo inte-
lectual gerador de inovações, assumindo a função de um recurso estratégico que permite 
à empresa sustentar vantagem competitiva no alcance de seus objetivos estratégicos.

Sob o ponto de vista de Angeloni (2002, p. 115), Gestão do Conhecimento refere-se a 
“um processo moderno e sistemático, articulado e intencional, apoiado na geração, codi-
ficação, disseminação e apropriação de conhecimentos e habilidades com a finalidade de 
atingir a excelência organizacional”. Esse modelo é voltado às organizações com foco no 
capital intelectual e através deste extrai vantagem competitiva.

A Gestão do Conhecimento para Franco, Rodrigues e Cazela (2012, p. 212):

[...] o gerenciamento do conhecimento pode ser entendido como uma estra-
tégia que objetiva criar, disseminar, armazenar e incorporar, nas rotinas de 
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trabalho, todo o conhecimento desenvolvido na organização, utilizando a ca-
pacidade dos trabalhadores para a interpretação de dados e informações (por 
recursos disponíveis de informação, experiências, habilidades, cultura, carac-
terísticas, personalidade, sentimentos, entre outros), mediante um processo 
fornecedor de significado a esses dados e informações.

De acordo com o exposto acima a Gestão do Conhecimento é direcionada para a 
capacitação e promoção do conhecimento, de modo que possa contribuir com a organi-
zação utilizando as informações e os conhecimentos disponíveis pelos seus colaboradores 
em prol de benefícios para as empresas.

Gonzalez e Martins (2017), evidenciam que a “Gestão do Conhecimento é um instru-
mento para alcançar vantagem competitiva as organizações, mobilizando o conhecimen-
to com o intuito de promover estratégias e usá-lo em seu favor”. A Gestão do Conhecimen-
to deve combinar Tecnologia da Informação dentro dos seus processos organizacionais, 
como uma atividade que desenvolve, armazena e transfere conhecimento, com a finalida-
de de prover aos membros da organização informações necessárias para tomarem deci-
sões corretas.

Administrar o conhecimento para conquistar e manter a vantagem competitiva efe-
tuou-se como foco central da estratégia de concorrência em muitas empresas no merca-
do atual. Embora, a Gestão do Conhecimento tenha apresente resultados positivos para 
as organizações na concorrência global, ainda precisa ser discutidas questões quanto as 
suas demandas e de como gerenciar o conhecimento em escala global, e de como imple-
mentar o aprendizado como fonte competitiva concreta no gerenciamento dos negócios 
(SOUSA; OLIVEIRA, 2020).

De acordo com apontamentos de Jannuzzi, Falsarella e Sugahara (2016) para existên-
cia da Gestão do Conhecimento, três elementos são fundamentais, são eles: dados, infor-
mação e conhecimento.

• Dado: é a informação bruta, envolvendo a descrição de um objeto ou evento.

• Informação: são os dados interpretados, dotados de relevância e objetivo, capazes 
de gerar conhecimento.

• Conhecimento: é derivado da informação, sendo uma mistura de elementos, po-
dendo ser comparado a um sistema vivo, pois cresce e sofre modificações confor-
me interage com o meio.

Para Machado et al. (2015), em seu estudo apontam que no Brasil o “conhecimento” 
vem aumentando contribuindo para o desempenho empresarial e que os desafios im-
postos pela relativa e recente abertura econômica tornam a questão da gestão do conhe-
cimento ainda mais fundamental para as empresas brasileiras. Nessa nova sociedade, o 
conhecimento é recurso fundamental para o desenvolvimento ou mesmo para a sobrevi-
vência das empresas, e ainda, “o conhecimento é como combustível do motor tecnológi-
co” (TOFLER, 2001, p. 389).

Sobre o conhecimento humano Nonaka e Takeuchi (2008), afirmam que este pode 
ser classificado em dois tipos, o conhecimento explícito e o conhecimento tácito, como 
descrito na figura abaixo:
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TIPOS CARACTERÍSTICAS

Conhecimento Explícito
Consiste no conhecimento adquirido formalmente nas academias, nos 

livros, periódicos, etc. e é empregado como sinônimo de informação.

Conhecimento Tácito

Consiste no processo em que o indivíduo, por meio de conhecimentos 

adquiridos formalmente, maias a visão que possui do mundo e que é 

impactada por seu sistema de crenças, valores e experiências adquiri-

das, trabalha e utiliza a informação criando valor, ou seja, transforman-

do seu conhecimento explícito em tecnologia, novos produtos e servi-

ços, sobressaindo-se de alguma coisa.

Quadro 1. Tipos de Conhecimentos

Fonte: Adaptado por Nonaka; Takeuchi (2008)

O conhecimento tácito e o explícito são considerados unidades estruturais básicas 
que se complementam e a interação entre eles é a principal dinâmica da criação do co-
nhecimento para a organização. Para tornar-se uma “empresa que gera conhecimento” 
esta deve completar um “espiral do conhecimento”, sendo que este que vai de tácito para 
tácito, de explícito a explícito, de tácito a explícito, e finalmente, de explícito a tácito.

Para Daft (2002), a disseminação do conhecimento, em qualquer organização, é cru-
cial. O conhecimento explícito é formalmente capturado e compartilhado por meio da 
tecnologia da informação, enquanto o tácito não, e estima-se que o tácito representa 80% 
do conhecimento útil de uma organização.

A Gestão do conhecimento está intrinsecamente ligada à forma de como o conheci-
mento é utilizado/organizado nas empresas, e estimula os indivíduos a buscarem e com-
partilharem seu capital intelectual de acordo com suas habilidades, através de ferramen-
tas criadas para compartilhamento de conhecimento, tais como: redes internas, portais, 
conversas informais, grupos de trabalho, lições aprendidas, comunidades de práticas,  aná-
lise de rede social, colaboração em rede, narrativas, educação corporativa, inteligência nos 
negócios, processo de criação e inovação.

Para esse fim, as ferramentas de Tecnologia da Informação (TI) são usadas com foco 
na sistematização e disseminação do conhecimento nas empresas. Sobre essas Carvalho 
(2000) apresenta as principais ferramentas tecnológicas que dão suporte a Gestão do Co-
nhecimento, são elas:

• Sistemas de GED (Gerenciamento Eletrônico de Documentos) - sistema que con-
verte informações em voz, texto ou imagem para a forma digital, por meio de sof-
twares e hardwares específicos para o gerenciamento das informações.

• Sistema de groupware - é uma ferramenta que possibilita o trabalho em equipe 
de pessoas distantes fisicamente, utilizando ferramentas como correio eletrônico, 
videoconferência dentre outras.

• Sistemas de workflow - são sistemas que atuam na execução do fluxo de informa-
ções dos processos definidos pela organização.

• Sistemas para construção de bases inteligentes de conhecimento - utilizam da 
tecnologia de inteligência artificial que gera o conhecimento através de fatos e 
conhecimentos armazenados.

• Business Intelligence (BI) - permite às empresas a antecipação de tendências e 
identificação de informações importantes para o negócio por meio de análise em 
grandes volumes de dados.
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• Sistemas de mapas de conhecimento - tem por objetivo relacionar o conhecimen-
to de indivíduos da organização e disponibilizar esta informação para os demais 
indivíduos indicando onde o conhecimento se encontra na firma.

• Ferramentas de apoio à Inovação - são sistemas que disponibilizam o conheci-
mento explícito e possibilitam a troca de conhecimento tácito, promovendo assim 
a geração do conhecimento, amparando a criatividade organizacional através da 
inovação por bases de conhecimento interna a organização e fóruns de discussão.

Assim, compreendeu-se que a Gestão do Conhecimento é um modelo de gestão 
apoiado pela tecnologia da informação e pelas pessoas, onde a tecnologia permite às or-
ganizações um gerenciamento do capital intelectual existente nela, desta maneira é co-
mum associar as diversas ferramentas tecnológicas no gerenciamento dos processos para 
o alcance dos objetivos estratégicos da empresa.

3.2 A importância do capital humano no ambiente organizacional
Machado et al. (2015), abordam que diante de um cenário altamente competitivo e 

globalização, as organizações adotaram novas estratégias quanto ao seu desenvolvimento 
passando a investir na valorização do seu capital humano. O mercado tem investido cada 
vez mais no capital humano que atualmente vem sendo valorizado, pois as empresas es-
tão descobrindo que não adianta investir somente em tecnologia e inovação se as pessoas 
que vão manusear não estão capacitadas e nem valorizadas.

Sob a importância do capital humano, Dutra (2013, p. 77), diz que as “empresas estão 
atentas às novas tendências de mercado que apoiam e buscam por mudanças, investindo 
no capital humano para se desenvolverem com mais solidez”. Nesse contexto, estas não 
buscam mais pessoas capacitadas só pela mão-de-obra, mas fornecedores de conheci-
mento e de competências, sendo considerados como parceiros pelo valor que ali agregam.

Façanha (2019), abordando a relação do capital humano no ambiente organizacional 
refere-se às pessoas que emprestam o seu conhecimento pessoal, a sua capacidade indi-
vidual e o seu compromisso e experiência de vida. Ainda destaca que o grande diferencial 
das organizações são as pessoas que trabalham nela, por meio do seu capital humano (co-
nhecimento, talentos e habilidades).

[...] as pessoas estão se tornando nesta era da informação um dos ativos mais 
importantes das organizações, em seu conjunto constituem o capital intelec-
tual das empresas, onde se começa a buscar um maior entendimento de seus 
participantes como seres humanos, agregando-se um maior valor a eles.

O capital humano é o principal ativo de toda organização independente de sua estru-
tura, pois é o seu bem intangível com maior valor. É através da contribuição das pessoas 
que os objetivos definidos pelas organizações são alcançados, como também o foco na 
melhoria contínua, do aprendizado e da experiência adquirida.

Segundo Souza e Oliveira (2020), observam que antes do advento da globalização as 
empresas se diferenciavam pelas máquinas e equipamentos, instalações e estrutura físi-
ca. Atualmente, o que as distingue é o conhecimento de seus colaboradores, através da 
transferência do conhecimento, cumprindo o objetivo estratégico como um ativo e fonte 
de valor competitivo.

Sobre a importância do capital humano nas organizações, sendo um fator que pro-
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porciona vantagem competitiva, Mayo (2003), tece o seguinte comentário:

O capital humano de uma organização aumenta à medida que esta, utiliza 
mais o que as pessoas sabem, e quanto maior for a quantidade desses cola-
boradores, mais úteis serão à organização, pois essas pessoas, por agregarem 
valor à organização, por possuírem talento e experiência, criam produtos e 
serviços que se tornam os motivos pelos quais os clientes fidelizam-se à elas e 
não procuram a concorrência.

O capital humano não é algo que a organização possui como os seus bens materiais, 
mas algo que pode reter através de estímulos motivacionais, reconhecimento, investimen-
to em melhorias em favor do colaborador. Há necessidade de saber gerenciar e desenvol-
ver o capital intelectual para que a informação e conhecimento sejam bem utilizados para 
agregar valor às organizações.

A utilização do capital humano de forma estratégica fomenta os resultados positivos 
as organizacionais. Silva (2019) comenta que embora o capital humano seja um bem in-
tangível, não é fácil de mensurá-lo, em algumas ocasiões as empresas apresentam certa 
insegurança, pois, é algo que não pode ser visto e depende totalmente de um desempe-
nho do seu pessoal. É importante ressaltar que o ambiente deve ser favorável para o bom 
desempenho das funções que ali trabalham, sendo um ambiente motivador em que todos 
trabalhem para o alcance dos objetivos.

De acordo com Terra (2000), no mercado competitivo as empresas em busca do al-
cance de melhores resultados e até mesmo para se manterem ativa no mercado con-
corrido, investem fortemente em tecnologia, mas se os recursos humanos não estiverem 
preparados com conhecimento suficiente para utilizá-lo, fatalmente os resultados serão 
negativos.

Nesse cenário, o conhecimento através do capital humano agrega valor às organi-
zações através de seus conhecimentos e das habilidades dos colaboradores, sendo tão 
importante quanto o capital físico. É através do gerenciamento do conhecimento que os 
gestores conseguem definir as melhores estratégias de mercado, alcançando os objetivos 
da organização, retendo e investindo em seus colaboradores.

3.3 Benefícios da Gestão do Conhecimento para as organizações
De acordo com Pereira et al. (2011), no ambiente organizacional atual a gestão do co-

nhecimento tem recebido cada vez mais atenção por parte dos gestores, buscando encon-
trar novas formas de compreender sobre o seu significado, seus benéficos, e sobretudo, 
adotar as melhores estratégias para o direcionamento de sua governança, convertendo o 
conhecimento em benefícios no gerenciamento de suas tomadas de decisões.

Sendo o conhecimento um dos focos principais da Gestão do Conhecimento, Alves 
e Zotes (2018), confirmam que este só poderá ter valia se for compartilhado, agregando 
maior valor aos processos de captação, identificação, criação e armazenamento de dados. 
O sucesso da empresa está baseado em sua capacidade de criar e transferir conhecimento 
de forma mais eficaz que seus competidores, e de entender os mecanismos pelos quais o 
conhecimento pode ser criado e transferido na empresa.

A Gestão do Conhecimento nas organizações tem a função de:
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Proporcionar condições para criar, adquirir, organizar e processar informações 
estratégicas, e assim, gerar benefícios (inclusive financeiros). Esta ferramenta 
também traz melhoria no desempenho das suas atribuições, no fortalecimen-
to do capital intelectual, trazendo mais agilidade nas tomadas de decisões 
contribuindo para os processos internos (SOUZA; OLIVEIRA, 2020).

No atual contexto exige-se uma postura mais consciente das organizações em relação 
a Gestão do Conhecimento aplicadas, pois acredita-se que a chave do seu sucesso está no 
conhecimento das pessoas, e se estas não estiverem sensibilizadas e conscientes de suas 
responsabilidades o projeto estará fadado ao fracasso. A GC deve ser um meio dedicado 
e responsável por solucionar desafios presentes e futuros, agregando valor à organização.

Jannuzzi, Falsarella e Sugahara (2016), em seu estudo tratando sobre a Gestão do Co-
nhecimento e inovação aplicados nas empresas geram vantagem competitiva através do 
uso intensivo de conhecimento, obtendo resultados através das pessoas, evitando retra-
balho, repetição de erros e desenvolvimento de projetos simultâneos. Neste sentido, o in-
telecto e as ideias criativas e inovadoras se tornam uma fonte de vantagem e riqueza para 
os indivíduos, organizações e para a economia através do conhecimento.

Para se compreender sobre os benefícios que a Gestão do conhecimento traz para o 
ambiente corporativo, faz-se necessário transformar o conhecimento em oportunidades, 
processos e melhores resultados para a empresa e, assim, aproveitar todos os benefícios 
da gestão do conhecimento em prol dos objetivos da organização.

São inúmeros os benefícios que a Gestão de Conhecimento pode proporcionar às or-
ganizações, e pode ser implantada em qualquer tipo de empreendimento. Segundo Silva 
(2019), realizou um levantamento literário sobre o tema nos últimos anos e conclui que 
esta ferramenta apresenta inúmeros benefícios ao ambiente organizacional e aos seus 
colaboradores, dentre eles:

• Agilidade, segurança, rapidez e competência aos processos em suas tomadas de 
decisões.

• Melhorando a capacidade de resposta imediata na resolução aos problemas con-
tribuindo para obtenção de resultados finais.

• Aumenta a capacidade de atrair profissionais comprometidos com resultados 
através dos seus conhecimentos e habilidades.

• Gerando empregabilidade, diminuindo a rotatividade, otimizando os processos in-
ternos e os fluxos de trabalho.

Desta forma, a Gestão do Conhecimento aparece com a proposta de identificação, 
maximização, codificação e compartilhamento de conhecimentos estrategicamente rele-
vantes na valorização do capital intelectual nas organizações, fazendo deste, um recurso 
diferencial das demais empresas no mercado competitivo.

Em relação aos benefícios a favor dos colaboradores Silva (2019) enfatiza que quando 
estes sentem-se mais valorizados, aumenta sua capacidade produtiva, auxiliando no de-
senvolvimento e aprimoramento de suas competências e na comunicação entre as equi-
pes; compartilhando ideias geradoras de inovação e no enfrentamento de novos desafios.

Sem fugir do seu foco principal as práticas de Gestão do Conhecimento nas organiza-
ções objetiva alavancar os negócios e dar sobrevivência, através da criação de ambientes 
propícios à inovação, de forma que o conhecimento possa ser criado e transformado em 
meios de se obter retornos financeiros (SOUZA; ALVARENGA NETO, 2003).
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Sob esta ótica Alves e Zotes (2018), ressaltam que a Gestão do Conhecimento também 
propicia conscientização do pessoal em torno do negócio, criando e aplicando o conheci-
mento em novos produtos, nos processos, na execução de tarefas para atingir a excelência 
do processo, até chegar ao atendimento ao consumidor, sendo que todas essas ações irão 
agrega valor à organização.

É importante notar que o centro da gestão do conhecimento é justamente preo-
cupar-se com a organização do conhecimento humano para que esse possa ser usado 
de maneira inteligente, gerando mais valor e aumentando o desempenho e a vantagem 
competitiva, pois os empreendimentos bem-sucedidos são aqueles nos quais a gestão do 
conhecimento faz parte do ambiente e de sua cultura organizacional.

4. CONCLUSÃO
Através da realização desse estudo foi possível atingir os objetivos propostos, permi-

tindo a compreensão sobre a Gestão do Conhecimento e a importância do capital huma-
no como fator determinante para que as organizações alcancem a vantagem competitiva 
e sucesso organizacional, visto que no cenário atual o conhecimento humano possui um 
papel de relevância nas organizações, por meio do desenvolvimento das habilidades, com-
petências e criatividade de seus colaboradores, mas, faz-se necessário o aprimoramento 
profissional constante destes.

A pesquisa também apresentou algumas limitações, sendo uma das grandes barrei-
ras identificadas para a implantação de práticas de GC nas organizações é a inexistência 
de uma estrutura padrão que esteja pronta a ser aplicada. Um outro aspecto quanto a im-
plantação da Gestão do Conhecimento é que gera certa insegurança nos gestores quanto 
ao seu investimento, sendo este, um investimento a longo prazo, uma vez que deve está 
apoiado no compartilhamento do conhecimento dos colaboradores, e desta forma é uti-
lizado em prol de melhorias nos processos e no apoio às tomadas de decisões gerenciais.

Para trabalhos futuros sugere-se que se desenvolva uma estrutura da gestão do co-
nhecimento de forma sistemática e estruturada alinhada ao objetivo de cada empresa, 
desenvolvendo indicadores capazes de fazer o acompanhamento das equipes e dos co-
laboradores, valorizando assim o insumo mais valioso da atualidade nas organizações, o 
conhecimento. Como sugestão final, indica-se que se aplique as práticas da GC aos demais 
processos organizacionais, visto que o capital intelectual rende às empresas inúmeros be-
nefícios garantindo-lhes cada vez mais vantagem competitiva no mercado atual.
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Resumo

O presente artigo consiste em um estudo sobre os desafios enfrentados pelos micro-
empreendedores individuais em decorrência do cenário da Covid-19 no Brasil com 
enfoque nas adversidades que a categoria enfrentou no tocante à situação apre-

sentada. Assim abordou-se como problema de pesquisa: quais os desafios enfrentados 
pelas Micro e Pequenas empresas em um cenário decorrente da pandemia do COVID-19 
no Brasil? Utilizando o método da Revisão sistemática de Literatura Qualitativa e Descri-
tiva, sobre a importância da gestão de pessoas como influencia no clima organizacional e 
assim promover o bem-estar e o crescimento das organizações. Esta pesquisa possibilitou 
maior conhecimento sobre a importância das MPEs no tocante ao desenvolvimento das 
cidades, seja no aspecto social ou econômico, bem como contribuiu para o entendimento 
sobre como essas organizações podem se recuperar diante de cenários desafiadores como 
o da pandemia do Covid-19.

Palavras-chave: Microempreendedores, Cenário de crise, Covid-19.

Abstract

This article consists of a study on the challenges faced by individual microentrepre-
neurs because of the Covid-19 scenario in Brazil, focusing on the adversities that the 
category faced about the situation presented. Thus, it was approached as a research 

problem: what are the challenges faced by Micro and Small companies in a scenario re-
sulting from the COVID-19 pandemic in Brazil? Using the method of Systematic Review 
of Qualitative and Descriptive Literature, on the importance of people management as an 
influence on the organizational climate and thus promoting the well-being and growth of 
organizations. This research provided greater knowledge about the importance of MSEs 
regarding the development of cities, whether in the social or economic aspect, as well as 
contributed to the understanding of how these organizations can recover in the face of 
challenging scenarios such as the Covid-19 pandemic.

Keywords: Microentrepreneurs, Crisis scenario, Covid-19.
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1. INTRODUÇÃO 
As micro e pequenas empresas (MPEs) no Brasil são consideradas como essenciais 

para a economia do país uma vez que sustentam uma boa parte do mercado empregável, 
além de influência largamente o Produto Interno Bruto (PIB). Contudo, sabe-se que essa 
parcela das organizações, na maioria das vezes, possuem o ciclo de vida curto, necessitan-
do ainda mais de um ambiente favorável que contribua na sus sustentabilidade.

Nesse cenário, percebe-se que os microempreendedores manifestam dificuldades 
em sustentar suas empresas e mantê-las regularizadas quanto se trata da contribuição 
fiscal e dos mecanismos de controles, ou por falta de conhecimento ou mesmo pelos altos 
custos que essas demandas oferecem. Somadas às essas questões essas empresas passa-
ram em meados de fevereiro do ano de 2020 a outros desafios importantes impostos pela 
pandemia do Coronavírus (SARS-CoV-2), responsável pela Covid-19 em todo o globo terres-
tre, o que agravou mais ainda à questão de sobrevivência desses negócios. 

Além disso, há de se considerar uma alteração no hábito dos consumidores, que ou-
trora tinham a preferência pelas lojas físicas e que depois do surto passa a optar pelas 
compras online. Esse novo comportamento impacto significativamente na permanência 
dos estabelecimentos de maneira física, esbarrando também em uma questão de cultura 
social, uma vez que novas formas de acesso aos produtos e serviços tem seus formatos 
modificados.

Nesse contexto, torna-se imperioso considerar as pesquisas nessa área como de valo-
rosa importância, especialmente quando se considera as microempresas como negócios 
que sustentam a grande massa trabalhadora do país. Por esse fato, este estudo apresenta 
incialmente um cenário relacionado às MPEs no tocante as fragilidades, às suas restrições 
financeiras ou mesmo dos recursos em geral.

Desse modo, o presente artigo pretende ressaltar o quanto a abordagem contextu-
alizada do tema pode situar o leitor para esse importante segmento, bem como para o 
desenvolvimento local e do país, permitindo que bens e serviços circulem e possibilitem 
maior oferta de emprego e rentabilidade à população. Para tanto, foi proposto o seguinte 
problema de pesquisa: quais os desafios enfrentados pelas Micro e Pequenas empresas 
em um cenário decorrente da pandemia do COVID-19 no Brasil?

Para tal propósito, o objetivo geral deste artigo consistiu em identificar os desafios 
enfrentados pelas Micro e Pequenas empresas em um cenário decorrente da pandemia 
do COVID-19 no Brasil e como objetivo secundário: analisar os mecanismos de combate 
adotados pelas MPEs para suplantar os desafios apresentados.

Esta pesquisa possibilitou maior conhecimento sobre a importância das MPEs no to-
cante ao desenvolvimento das cidades, seja no aspecto social ou econômico, bem como 
contribuiu para o entendimento sobre como essas organizações podem se recuperar dian-
te de cenários desafiadores como o da pandemia do Covid-19.

Contribuiu também para a ciência, uma vez que trouxe à baila uma temática impor-
tante, que trata sobre esse importante segmento e consequentemente para o sucesso de 
inúmeras organizações que se enquadram nesse perfil. Além de trazer maior profundida-
de por meio de pesquisa científica, com o intuito de melhorar a vida dos profissionais e 
cooperar cada vez mais com o desenvolvimento nacional.
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2. DESENVOLVIMENTO 
2.1 Metodologia 

O tipo de pesquisa realizada foi uma Revisão sistemática de Literatura Qualitativa e 
Descritiva, sobre a importância da gestão de pessoas como influencia no clima organiza-
cional e assim promover o bem-estar e o crescimento das organizações. Este estudo foi 
realizado por meio de livros e sites de referência no tocante à administração, todos eles 
indexados em bancos de dados, tais como: Scielo, Periódicos Capes, Microsoft Academic.  
O período dos artigos examinados foram os trabalhos publicados nos últimos 10 anos.   As 
palavras-chave utilizadas na busca foram: “Microempreendedores””, “MPEs” e “mercado 
pós-pandemia”.

Como enquadramento teórico, optou-se pelos seguintes autores principais: Leone; 
Leone (2012); Martins (2014); Alvarenga (2016); Silveira et al., (2017); Magalhães (2020); Ma-
chado (2021); dentre outros. De posse das pesquisas, efetuou-se a leitura e extração das de-
finições e aprofundamentos sobre a temática abordada. Nessa circunstância, delimitou-se 
o objeto de estudo em caráter preliminar, pois ele remodela as margens do estudo. Para 
tanto, utilizar-se-á os preceitos do estudo exploratório, por intermédio da pesquisa biblio-
gráfica que de acordo com Gil (2008, p. 50), é desenvolvida a partir de material já previa-
mente elaborado, constituído por livros e artigos científicos.

Pautou-se este estudo dos trabalhos publicados, que tem como intuito levantar to-
das as referências encontradas sobre determinado assunto em tempo específico (CERVO; 
BERVIAN, 2002). Verifica-se que não há nessa opção um método detalhado e especificado 
para que o material fosse selecionado, para tanto, basta apenas tratar sobre o tema em in-
vestigação. O método de pesquisa escolhido favorece uma liberdade na análise dos dados 
e a possibilidade de se mover entre diversos caminhos no decorrer da pesquisa, possibili-
tando assumir várias posições na medida em que a pesquisa se depara com diferentes po-
sições conceituais, não obrigando dessa forma a seguir um pensamento único e universal 
acerca do que se está pesquisando.

2.2 Resultados e Discussão
2.2.1 As Micro e Pequenas empresas (MPEs) e o microempreendedor indi-
vidual (MEI)

As definições de MPEs não são generalistas e os padrões quanto à classificação 
apresentam variações dependendo do país e dos setores que regulamentam e promovem 
o enquadramento tributário. Nesse sentido o Brasil, juntamente com os países Japão, 
México, Coreia do Sul e Reino Unido trazem em seus parâmetros de um critério para 
classificar as empresas (COUTO et al., 2017, p. 25).

Para Leone e Leone (2012, p. 32), a classificação das empresas no Brasil, está associada 
à propriedade (pública ou privada), ao capital (aberto ou fechado), à idade (nova ou velha), 
ao controle (familiar ou profissional), bem como à governança (gestão com transparência 
ou não), ao mercado (exportadora ou importadora), à área de atuação (local, regional, na-
cional ou multinacional), ao setor de atuação (industrial, comercial ou mesmo de serviços), 
às responsabilidades (social e ambiental) e ao tamanho (pequena, média e grande).

Tratando-se de classificação das organizações, pode-se afirmar que há inúmeras cor-
rentes que as particularizam. Nessas correntes incluem-se estudiosos, pesquisadores e 
profissionais empreendedores, comprometidos em pesquisas e melhores práticas atuan-
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tes para os negócios. Martins (2014, p. 31), ressalta que os parâmetros empregados quanto 
ao tamanho das MPEs são classificados em:

a) quantitativos: números de empregados, faturamento/receita anual, patrimônio lí-
quido, capital social, ativo imobilizado, valor do passivo; 

b) qualitativos: trabalho próprio ou de familiares (sem administração especializada, 
não pertencente a grupos financeiros), produção em pequena escala, apresenta-
ção de contradições peculiares, organizações rudimentares (sem equipamentos 
complexos); 

c) mistos: baixa relação investimento/mão-de-obra empregada, pouca dependên-
cia de fontes tecnológicas externas, complementação de atividades de indústrias 
complexas, extensa rede de produção/distribuição de bens/serviços, suporte à po-
lítica de apoio a cidades de porte médio, preparação de executivos e futuros em-
presários.

De igual forma, cabe mencionar que os mecanismos quantitativos são predominan-
tes no tocante à economia, uma vez que possibilita melhor organização da coleta de da-
dos, a tubulação e a organização para as devidas análises e testes. Há também que se res-
saltar inúmeros órgãos no Brasil que utilizam suas próprias normas quando o assunto é a 
classificação das empresas, conforme destaca-se na Tabela 1 (LEONE; LEONE, 2012).

CLASSSIFICAÇÃO POR RECEITA BRUTA ANUAL

Órgão Microempresa Pequena empresa

Estatuto Geral da MPE Até R$ 360.000,00. (LC 139/2011)
Acima de R$ 360.000,01 a R$ 

3.600.000,00 (LC 139/2011)

BNDS
Até R$ 2,4 milhões (Carta Circular 

nº 11/10)

Entre R$ 2,4 milhões e R$ 16 mi-

lhões de (Carta Circular nº 11/10)

ANVISA Até R$360 mil (LC 139/2011)
Entre R$360 mil e R$4,8 milhões. 

(LC 139/2011)

CLASSIFICAÇÃO POR NÚMERO DE FUNCIONÁRIOS

Órgão Microempresa Pequena empresa

SEBRAE (Comércio e serviços De 0 a 9 funcionários De 10 a 49 funcionário

SEBRAE (Indústria) De 0 a 19 funcionários De 20 a 99 funcionários

RAIS De 0 a 19 funcionários De 20 a 99 funcionários

CLASSIFICAÇÃO POR FATURAMENTO ANUAL E NÚMERO DE FUNCIONÁRIOS

Órgão Microempresa Pequena empresa

MERCOSUL (Comércio e Serviços) Até US$200 mil Até 5 funcionários
Até US$1,5 milhões De 6 a 30 fun-

cionários

MERCOSUL (Indústria) Até US$400 mil Até 10 funcionários
Até US$3,5 milhões De 11 a 40 fun-

cionários

CLASSIFICAÇÃO POR NÚMERO DE FUNCIONÁRIOS E VALOR EXPORTADO NO PERÍODO CONSIDERADO

Órgão Microempresa Pequena empresa

Ministério do Desenvolvimento, 

Indústria e Comércio Exterior (Co-

mércio e Serviços)

Até 5 funcionários até US$200 mil
De 6 a 30 funcionários até US$1,5 

milhões
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Ministério do Desenvolvimento, 

Indústria e Comércio Exterior (In-

dústria)

Até 10 funcionários até US$400 mil Até 10 funcionários até US$400 mil

Tabela 1. Classificação das Micro e Pequena Empresa no aspecto quantitativo

Fonte: Adaptado de ANVISA (2019); BRASIL (LEI 139; 2011); BNDES (2010); Leone; Leone (2012); Mercosul 
(1998); Ministério do Desenvolvimento, Indústria e Comércio Exterior (2015); SEBRAE (2018).

Nota-se que a classificação das MPEs é proposta conforme a área de abrangência e 
interesse de cada órgão e elas não influenciam no quantitativo de MPEs ativas no território 
brasileiro. Essas empresas estão na ordem de 99,1/% das registradas, calculadas em mais 
de 12 milhões de transações, das quais 8,3% delas oriundas dos Microempreendedores in-
dividuais (MEI) (AGÊNCIA BRASIL, 2019).

Nesse contexto, importante apontar o Microempreendedor Individual (MEI), como 
empreendedor independente que está de posse do Cadastro Nacional da Pessoa Jurídi-
ca (CNPJ) e por essa razão possui algumas facilidades na abertura de contas perante os 
bancos, bem como a solicitação de empréstimos, como também na expedição de notas 
fiscais. Esses empresários detêm direitos e responsabilidades de uma pessoa jurídica (SE-
BRAE, 2021). 

O MEI corresponde a uma instituição com uma apolítica de e incremento e legaliza-
ção desses peque nos negócios para que tornem regularizados, uma vez que não geram 
renda suficiente para arcar com os altos encargos e impostos originários do labor institu-
cional. Os programas associados ainda qualificam tecnicamente e estimulam a formaliza-
ção dos trabalhadores beneficiados com esse programa como uma forma de mantê-los 
ativos no mercado (SILVEIRA et. al, 2017).

É nesse sentido que surge a Lei Complementar n°. 123, publicada em 14 de dezembro 
de 2006, popularmente conhecida como de Lei Geral das Microempresas e Empresas de 
Pequeno Porte. Ela tem o intuito de colaborar com o desenvolvimento das micro e peque-
nos empresas, amparando-os na geração do capital, na regularização e minimização da 
informalidade e inserção social, bem como na geração de novas vagas de trabalho. Para 
Silveira et al., (2017) a Lei tem como máxima a viabilização da estabilidade e sustentabilida-
de desses negócios e sem esses incentivos, a carga tributária, bem como as adversidades 
do próprio mercado seriam responsáveis pelo fechamento de mais portas.

Schwingel e Rizza (2013), ainda acrescentam que desde a criação, até os dias de hoje, a 
Lei em destaque, já passou por diversas alterações, e passaram cada vez mais a aprimorar 
a ação do micro e pequeno empreendedor. Esses movimentos são necessários e impres-
cindíveis para o desenvolvimento do país, uma vez que o indivíduo passa a correr riscos 
inerentes ao próprio negócio. Também é possível destacar, que a partir dela, melhora-se 
cada vez mais o potencial criativo e a geração de ideias inovadoras que permeiam a cria-
ção de novos produtos e serviços no mercado.

Importante salientar também o esclarecimento que a Lei Complementar nº 140, de 
22 de maio de 2018 e o que ela traz em seu texto quanto a figura do microempreendedor 
individual (MEI):

Art. 2º Para fins desta Resolução, considera-se: I - microempresa (ME) ou em-
presa de pequeno porte (EPP) a sociedade empresária, a sociedade simples, 
a empresa individual de responsabilidade limitada ou o empresário a que se 
refere o art. 966 da Lei nº 10.406, de 10 de janeiro de 2002 – Código Civil, devi-
damente registrados no Registro de Empresas Mercantis ou no Registro Civil 
de Pessoas Jurídicas, conforme o caso, e a sociedade de advogados registra-
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da na forma prevista no art. 15 da Lei nº 8.906, de 4 de julho de 1994, desde 
que: (Lei Complementar nº 123, de 2006, art. 3º, caput; art. 18, § 5º-C, VII). A) No 
caso da ME, aufira, em cada ano-calendário, receita bruta igual ou inferior a R$ 
360.000,00 (trezentos e sessenta mil reais); (Lei Complementar nº 123, de 2006, 
art. 3º, inciso I).

Para esclarecer e sintetizar para melhor entendimento, o Portal Gov.br do empreen-
dedor, site do Governo Federal, expõe o microempreendedor individual como:

O indivíduo que trabalha por conta própria sem nenhum vínculo com outra 
instituição, ou ter qualquer tipo de participação como sócio ou empregado 
contratado com salário-mínimo vigente para sua categoria e que se legaliza 
como pequeno empresário. Para se enquadrar como empreendedor individu-
al, terá que obter um faturamento no máximo, até R$ 81.000,00, por ano.

Nesse passo, o Microempreendedor Individual (MEI) torna-se um empreendedor que 
possui um pequeno negócio e gerencia seu negócio sozinho. A própria atividade assegura 
que esse profissional consiga chegar a um rendimento fixo anual com o intuito de conse-
guir se manter nessa modalidade (SEBRAE, 2019).  Ademais, esse profissional autônomo 
uma vez que se cadastra como MEI, passa a usufruir de um registro no Cadastro Nacional 
de Pessoa Jurídica (CNPJ) e é integrado ao modelo simplificado do Simples Nacional – 
carecendo apenas pagar um valor fixo mensal relacionado aos tributos inerentes de sua 
atividade (LEITE, 2021).

2.2.2 Os desafios do microempreendedor individual no período pandêmi-
co permeado pela Covid-19 

A Covid-19 no Brasil ocasionou inúmeros desafios de toda ordem e com ela, se desen-
cadeou uma crise financeira de amplo lastro, atingindo as esferas políticas e sociais, além 
de afetar quase que a totalidade dos setores da economia. Nesse cenário, os microempre-
endedores individuais experenciaram a fragilidade do momento, imersos às incertezas do 
próprio trabalho formal e da necessidade de adquirir estabilidade financeira. Eles investem 
no próprio negócio almejando a tão sonhada liberdade financeira, liberdade e autonomia 
empresarial (SEBRAE, 2021).

Nesse cenário, vale a pena destacar que os empresários que fazem a opção do MEI, 
geralmente, possuem pouco capital de giro, um problema decorrente de inúmeros fato-
res, tais como: a escassez de clientes, a falta de amplitude mercadológica, muitas vezes a 
localização, que não atende as necessidades, ou mesmo a ausência de recursos para ca-
pacitação de habilidades gerenciais de quem está à frente dos negócios. Isso tudo podem 
ser pontos nevrálgicos para que de fato o negócio precise estar cada vez mais alicerçado e 
gozando de plena saúde financeira para conseguir a manutenção mercadológica (Macha-
do et. al. 2021).

Ao surgirem as adversidades, como a questão da pandemia permeada pelo Novo Co-
ronavírus – COVID-19, tem-se a real situação em que esses microempreendedores se en-
contram. Para ter-se ideia, a economia brasileira sofreu os efeitos da pandemia e esta afe-
tou diretamente o Produto Interno Bruto (PIB), que em 2020, confirmou queda na ordem 
de 4,1% – segundo dados do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatística (IBGE) (SEBRAE, 
2021).
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A fim de minimizar os impactos desta grandiosa crise, o governo federal inaugurou o 
Auxílio Emergencial e destinou aos trabalhadores informais, microempreendedores indivi-
duais MEI, autônomos, bem como os desempregados. O montante foi provido objetivando 
aplacar os efeitos pandêmicos ocasionados pela pandemia da Covid-19 e teve a duração 
de três meses no valor de R$ 600,00, destinados a pelo menos duas pessoas da mesma 
família. Nos casos de famílias em que a mulher é a única encarregada pela despesa, o valor 
atribuído mensalmente foi da ordem de R$ 1.200 (SEBRAE, 2021).

Contudo, faz-se necessário apontar que mesmo após todos esses incentivos governa-
mentais, que de certo modo, trazem certos alentos ao microempreendedor e para os que 
dependem dessas empresas para sobreviver e sustentar suas famílias, importante que que 
se considere que a Covid-19 provou nefastos problemas estruturais e uma série de dilemas 
na questão da permanência desses negócios no mercado, bem como das empregabilida-
des desses trabalhadores (MAGALHAES, 2020). O autor ainda assevera, acrescentando: 

A crise provocada pela Covid-19 vem desafiando a capacidade de governança 
dos estados nacionais em lidar com o trade-off entre recuperação econômica 
e combate à pandemia. O sucesso no enfretamento da crise em muito depen-
derá da capacidade de monitoramento da conjuntura, tanto no que tange à 
crise sanitária, pelo controle da disseminação da doença versus a capacidade 
de prevenção e atendimento hospitalar, quanto á identificação mais precisa 
dos segmentos econômicos e sociais mais atingidos pela conjuntura. O moni-
toramento de ambas as vertentes constitui hoje premissa fundamental para 
a coordenação e compatibilização de ações que resultem no menor custo-be-
nefício para a sociedade como um todo (MAGALHÃES, 2020, p. 1).

Há de se perceber que se percebe que esse cenário acarreta, consideravelmente, a 
redução da qualidade de vida no trabalho, além de provocar nas pessoas o sentimento de 
abando e falta de proteção no tocante a inúmeros fatores inerentes à pandemia. Contudo, 
esses trabalhadores, necessitam do trabalho para sustentar suas famílias e continuar pro-
gredindo como ser humano na sociedade.

Fato é que a crise provocada pela Covid-19, além de ter se tornado um risco à saúde 
dos trabalhadores e das pessoas em geral, promoveu maciçamente ameaça no equilíbrio 
emocional de todos os envolvidos no cenário global e a saúde financeira de centenas de 
micro e pequenas empresas (TIZON, 2020). Conforme Organização Internacional do Tra-
balho (OIT, 2020), a pandemia está afetando gravemente os mercados de trabalho, econo-
mias e empresas.

Alvarenga (2016), ainda destaca que a recessão provocada pelo Covid-19 afetou muitas 
empresas e países nas mais variadas formas, desde o grau mais leva, à aqueles mais se-
veros e aquelas mais frágeis terão que ser amparadas pelos governos, que se não agirem 
para, liberando linhas de crédito ou mesmo adiando ou mesmo cessando o recolhimento 
de impostos, terão que fechar as portas, causando maior abismo na questão do desempre-
go e do desenvolvimento do país.

3. CONCLUSÃO 
A pesquisa sobre a temática deste trabalho e principalmente o seu desenvolvimento 

proporcionou conhecimento teórico e especialmente prático para a pesquisadora, além 
de tomar proporções maiores quando se percebe a necessidade da busca cada vez mais 
profunda sobre quando se trata do empreendedorismo no Brasil, especialmente dos mi-
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croempreendedores.

Nesse contexto, constata-se que a falta de planejamento e de organização sistêmica 
do negócio, contribui muito para que esses não obtenham sucesso, especialmente quan-
do imersos a situações inesperadas como foi o caso da pandemia ocasionada pela Co-
vid-19, que afetou toda a classe com a diminuição da rentabilidade, do capital de giro e da 
possibilidade de sobrevivência do negócio.

Perante as incertezas e as condições econômicas ocasionadas pela pandemia, trouxe 
uma necessidade massiva pela busca da estabilidade financeira e a necessidade de recriar 
suas atividades, adaptando-se a nova realidade que já se apresentava com o novo cenário 
mercadológico.

Quanto a geração de novos conhecimentos e habilidades para a área de Administra-
ção, este cenário de crise pandêmica, possibilitou aos empreendedores o aprendizado de 
novas habilidades. Portanto, este estudo apresenta também contribuições em termos prá-
ticos, além dos acadêmicos, especialmente quando se trata de momentos atípicos, como 
o situado ao longo do trabalho.

Como sugestão a trabalhos futuros, recomenda-se que analisem de maneira prática, 
via estudo de caso, observando as particularidades de cada respondente. Desse modo, 
será possível uma análise mais profunda sobre os desafios dos microempreendedores em 
momentos excepcionais do próprio ciclo do negócio.
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Resumo

Entender a evolução e desafios da gestão de pessoas nas organizações é de suma im-
portância para os envolvidos no processo da gestão. Pois é um processo que vem 
ocorrendo há séculos e abrange discussões em vários campos do conhecimento. Tor-

na-se indispensável para qualquer empresa possuir em seu quadro funcional pessoas com 
a habilidade mais apurada, talentos específicos, para que possam desenvolver o que os 
outros não sabem, não querem e ainda não fizeram, tornando-se dessa forma únicas fren-
te à concorrência. O tema escolhido refere-se à valorização profissional. São eles que dão 
existência ao ambiente de trabalho, buscam crescimento e resultados para a empresa. 
Quando o reconhecimento profissional entra em cena como um sinal de que os funcio-
nários fizeram um bom trabalho, a resposta natural é que esses se esforcem ainda mais. É 
fundamental que as organizações tenham conhecimento dos empregados, e que retribui 
de forma coerente os pequenos e grandes esforços. 

Palavras-chave: Palavras-chave: Gestão De Pessoas. Administração. Micro e peque-
nas empresas.

Abstract

Understanding the evolution and challenges of people management in organizations 
is of paramount importance for those involved in the management process. For it is 
a process that has been taking place for centuries and encompasses discussions in 

various fields of knowledge. It is essential for any company to have in its workforce people 
with the most refined skills, specific talents, so that they can develop what others do not 
know, do not want and have not yet done, thus becoming unique in the face of the com-
petition. The theme chosen refers to professional development. They are the ones who give 
existence to the work environment, seek growth and results for the company. When pro-
fessional recognition comes into play as a sign that employees have done a good job, the 
natural response is for them to try even harder. It is essential that organizations are aware 
of their employees, and that they reward small and large efforts in a coherent way.

Keywords: Keywords: People Management. Administration. Micro and small compa-
nies.
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1. INTRODUÇÃO 
A Gestão de Pessoas é um desafio para as organizações que tem por objetivo me-

lhorar resultados através do envolvimento de seus funcionários. Na organização, para de-
senvolver atividades inerentes foi criada o setor e/ou departamento de Administração de 
Pessoal ou Administração de Recursos Humanos que tem como finalidade gerenciar os 
interesses da organização e dos seus empregados 

Atualmente, um dos grandes desafios encontrado pela empresa é manter-se no mer-
cado globalizado e concorrido, além de se manter é essencial que tenha sucesso e lucrativi-
dade, e isso somente acontece quando a organização traça metas. Diante dessa realidade, 
é que o planejamento torna-se uma ferramenta muito importante para a administração 
organizacional, pois, é através dele que a gestão administrativa se organiza para que to-
das as metas sejam alcançadas, reduzindo de maneira eficiente o risco de ocorrências de 
falhas que venha prejudicar a empresa, porque nenhuma instituição sem planejamento 
consegue sucesso no mundo contemporâneo, pois, por meio do planejamento que se tem 
maior liderança e controle no processo administrativo.

A gestão de pessoas nas organizações é a função que permite a colaboração eficaz 
das pessoas-empregados, funcionários, recursos humanos ou qualquer denominação uti-
lizada-para alcançar os objetivos organizacionais e individuais. Os nomes como departa-
mento de pessoal, relações industriais, recursos humanos, desenvolvimento de talentos, 
capital humano ou capital intelectual são utilizados para descrever a unidade, o departa-
mento ou a equipe relacionada com a gestão de pessoas.

O tema escolhido refere-se aos impactos da gestão de pessoas em micro e pequenas 
empresas” é um tema bem contemporâneo, isso porque hoje saber gerir e se relacionar 
com as pessoas é algo que faz toda a diferença dentro de uma empresa, especialmente 
porque o tema e a pesquisa estão relacionadas à gestão de recursos humanos para que 
empresas de pequeno porte possam progredir nas formas de administrar suas pessoas e 
que, através deste, possam se tornar cada dia mais competitivas. As contribuições que a 
pesquisa poderá acarretar para a sociedade e para a comunidade acadêmica é além de 
uma inteligência máxima a respeito do contexto, um entendimento de que a da gestão 
de recursos humanos nas micro e pequenas empresa que pode examinar a importância 
desse setor, compreendendo não somente às pessoas, isoladas, apesar disso as institui-
ções como um todo, lembrando todo o contexto financeiro, empresarial e administrativo 
da empresa.

A problemática que norteou a pesquisa foi: Quais os impactos que uma boa gestão de 
pessoas pode trazer para as micro e pequenas empresas? 

Tendo como objetivo geral:  Estudar a importância dos impactos que uma boa gestão 
de pessoas pode trazer para as micro e pequenas empresas. E como objetivo específico: 
descrever sobre gestão de pessoas sua história e concepções ao longo do tempo.

2. DESENVOLVIMENTO 
2.1 Metodologia  

A metodologia da pesquisa foi revisão bibliográfica que pode ser definida como o le-
vantamento das publicações existentes sobre o assunto ou problema em estudo, seleção, 
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leitura e fichamento das informações relevantes. De tal modo, essa pesquisa, por meio de 
uma investigação bibliográfica, que foi norteado por meio de livros, artigos, trabalhos de 
conclusão de curso e pesquisas sobre a necessidade da ferramenta da administração par-
ticipativa nas organizações.

Sendo assim a metodologia da pesquisa será do tipo revisão bibliográfica e o levanta-
mento de dados será realizado pela internet (bancos de dados on line), através de consul-
tas em trabalhos científicos publicados (indexados) na Scientific Electronic Library Online 
– SCIELO. Serão utilizadas as seguintes combinações de descritores:  Gestão de Pessoas, 
Produtividade e Recursos Humanos.

Serão incluídos na pesquisa, artigos científicos, teses, livros e monografias publicadas 
e disponíveis em texto completo, no idioma português e inglês, abordando sobre o tema 
em questão.

Serão excluídos da pesquisa estudos de caso, e os que não embasam o tema tratado.

2.2 Resultados e Discussão 
Gestão é o ato de gerir, administrar a organização conduzindo-a para a concretiza-

ção de objetivos, através das seguintes fases: planejamento, execução e controle. O termo 
Gestão deriva do latim “gestione” e significa gerir, gerência, administração. Administrar é 
planejar, organizar, dirigir e controlar recursos, visando atingir determinado objetivo. Ge-
rir é fazer as coisas acontecerem e conduzir a organização para seus objetivos. Portanto, 
Gestão é o ato de conduzir para a obtenção dos resultados desejados. (OLIVEIRA; PEREZ; 
SILVA, 2002).

Atualmente uma Gestão de pessoas eficaz é um fator crítico para o sucesso de uma 
empresa. A Gestão empresarial, para ser eficaz, precisa ser sustentada e orientada por um 
planejamento de suas disponibilidades, para isso, o gestor precisa de instrumentos confi-
áveis que auxiliem a otimizar os rendimentos dos excessos de caixa ou estimar as necessi-
dades futuras de financiamentos, para que possa tomar decisões certas e oportunas. 

A Gestão de recursos humanos necessariamente passa pela elaboração de seu plane-
jamento. O Planejamento Financeiro torna-se uma ferramenta importante para quantifi-
car em termos financeiros os anseios declarados no Planejamento Estratégico, nos Planos 
Táticos e Operacionais. Além disso, indica caminhos que levam a alcançar os objetivos da 
empresa, tanto em curto como em longo prazo, cria mecanismos de controle que envolve 
todas as suas atividades operacionais e não operacionais.

Groppelli (2017) afirma que o Departamento de Recursos Humanos surgiu no século 
XIX, com a necessidade de “contabilizar” os registros dos trabalhadores, as faltas e os atra-
sos. Os “Chefes de pessoal”, naquela época, tinham como características a inflexibilidade, o 
estrito seguimento das leis e eram conhecidos por serem donos de uma frieza incalculável, 
principalmente na hora de demitir funcionários. Ao ser comunicado que deveria ir ao De-
partamento de Pessoal, o trabalhador já imaginava que seria demitido. Por muito tempo, 
e talvez, em algumas empresas isso ainda persista. As grandes organizações foram as res-
ponsáveis pelas primeiras mudanças. Elas começaram a investir em estudos e pesquisas 
- campo da psicologia organizacional e da sociologia no trabalho, por exemplo, para que 
os “chefes de pessoal” olhassem para os trabalhadores de outra forma, não como simples 
objetos da empresa, mas como seres humanos (WERNKE, 2002).  

Ao abordar a evolução da área de Gestão de Pessoas, resultante de um processo de 
transformação, ressalta-se, inicialmente, a vigência do Decreto-Lei n.º. 5.452/43, que prevê 
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a Consolidação das Leis Trabalhistas (CLT). Tal consolidação traz um novo conceito de ad-
ministração de pessoal, originado na década de 1930. 

As atividades da área resumiam-se, principalmente, a funções cartoriais, de registros, 
administrativas e legais, geralmente desempenhadas pelos proprietários das empresas 
(OLIVEIRA, 2002). É oportuno lembrar, ainda, que a CLT é um regimento relativo não so-
mente à iniciativa privada, mas também aos funcionários públicos em casos específicos, e, 
historicamente, exerce forte influência sobre as legislações regimentais de trabalho destes 
funcionários, sendo usada inclusive para situações em que há lacuna legislativa ou em que 
o direito administrativo é omisso no trato, fato já previsto no artigo 8º da referida Consoli-
dação:

Art. 8º - As autoridades administrativas e a Justiça do Trabalho, na falta de dis-
posições legais ou contratuais, decidirão, conforme o caso, pela jurisprudên-
cia, por analogia, por equidade e outros princípios e normas gerais de direito, 
principalmente do direito do trabalho, e, ainda, de acordo com os usos e cos-
tumes, o direito comparado, mas sempre de maneira que nenhum interesse 
de classe ou particular prevaleça sobre o interesse público (CLT, 1943, p. 2).

Com isso, é imprescindível entender a importância da Gestão de Recursos humanos 
para uma organização, onde que Hoji (2009) define organização como organismo; empre-
sa; instituição e em organismo, o mesmo autor na mesma obra e página o define como 
“composição; acordo; autorização”. Em seguida o mesmo autor ainda assegura então, do 
mesmo modo como no parágrafo anterior, que todos os processos dentro de uma organi-
zação estão conectados e devem satisfazer a um determinado desígnio.

Administrar nos dias de hoje para Chiavenato (2017) constitui perpetrar uma leitura 
dos objetivos propostos pelas instituições e empresas e transformá-los em ação organiza-
cional partindo dos postos administrativos, ou seja, da idealização, disposição, gerência e 
influência por meio do empenho de todos, efetivado em todas as extensões e em todos 
os graus da organização, a fim de conseguir os desígnios recomendados da maneira mais 
apropriada à circunstância.

Delibera a Administração Daft (2017, p. 5) “como a realização dos objetivos organiza-
cionais de uma forma eficaz e eficiente, através do planejamento, organização, liderança 
e controle dos recursos organizacionais”, porém, este servirá apenas para conceituar a fim 
de melhor entendê-la, pois até então não se explorará o mérito sobre quem a desempe-
nha.

 Segundo Park (1997) a Administração é uma filosofia em ação, uma vez que ao anali-
sarmos os fatos, estabelecemos nossas opiniões, que são alteradas em atuação pelo prin-
cípio criador e a Administração visa um equilíbrio entre a compreensão e a expansão de 
nossas opiniões e conceitos. 

Para Drucker (2001 p.34) “Administrar é aplicar o conhecimento à ação”, uma vez que 
a Administração transforma a informação em conhecimento e este em ação.  A Adminis-
tração pode ser compreendida, além disso, como uma ciência, arte, metodologia e proce-
dimento o que é mencionado por Balderas (1995, p.34): 

• É uma ciência social porque seu objeto de estudo é o homem nas organizações so-
ciais. Fundamenta-se em princípios que se expressam em um marco teórico, seus 
conhecimentos são coerentes e sistematizados, aplica o método científico para 
desenvolver sua teoria, e tem um método próprio de aplicação; 

• É uma técnica, porque se aprende em aulas, se aplica em campos de trabalho, re-
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quer prática e utiliza instrumentos próprios; 

• É uma arte porque implica destrezas, sentimentos especiais, experiência e equilí-
brio estético, o que diferencia o fazer. 

A Administração distribui as atuações de todas as áreas de uma organização, “é a área 
de atividade humana que se ocupa de conseguir fazer coisas com e através de pessoas” 
((DRUCKER, 2008, p.78). 

Para Chiavenato (1994), existe uma grande diferença entre gerenciar pessoas e geren-
ciar com pessoas. No primeiro caso, as pessoas são o objeto da gerência, são guiadas e con-
troladas para alcançar determinados objetivos. No segundo caso, as mesmas são o sujeito 
ativo da gerência, são elas que guiam e controlam para atingir os objetivos da organização e 
os objetivos pessoais. Gerenciar pessoas ou a gestão de pessoas é a preocupação de muitas 
organizações para que seus objetivos sejam atingidos, de preferência com a participação 
de um grupo eficaz e motivado liderado por um gestor que possa ter os seguintes desafios 
estratégicos nesta atividade, segundo Fisher & Albuquerque (2001, p. 16): atrair, capacitar e 
reter talentos; gerir competências; gerir conhecimento; formar novo perfil do profissional 
demandado pelo setor; gerir novas relações trabalhistas.

Os novos modelos de gestão aos quais se refere a literatura, voltados ao corpo orga-
nizacional, surgiram por intermédio de experiências vivenciadas e à luz da falha de mo-
delos antigos, como o exemplo da desburocratização. Para Ulrich (2000), em razão dos 
desafios enfrentados pelas organizações na dita “era do capital humano”, os profissionais 
de Recursos Humanos precisam assumir papéis que incorporam as funções de criação e 
maximização de valor, além das funções de caráter tradicional que já são desempenhadas 
(ALMEIDA, 2005). 

Nesse sentido, percebe-se um cenário onde cuidar e qualificar os colaboradores são 
atos que consistem em melhorias para os negócios da empresa ou da instituição. Por ve-
zes, é mais competitiva a organização que tem colaboradores alinhados com seus objeti-
vos e seu perfil do que aquela que possui equipamentos mais sofisticados ou outra vanta-
gem qualquer (DRUCKER, 2008). 

Tal premissa se verifica na abordagem literária de renomados autores da área de ges-
tão de pessoas, como Guest (1987), Legge (2006), Boxall, Purcell e Wright (2007), Arms-
trong (2009) e Wilkinson, Bacon, Redman e Snell (2010), que estão de acordo que pessoas 
assumiram papel estratégico e de competitividade nas organizações.

Wernke (2008) afirma ser imprescindível que os gestores financeiros conheçam e sai-
bam avaliar as demonstrações financeiras, pois seu trabalho, sendo a gestão de investi-
mentos e recursos financeiros, depende diretamente das informações ali demonstradas, 
no entanto, se faz necessária a abordagem de conceitos de contabilidade, pois as demons-
trações financeiras são originadas a partir das informações da mesma, por este motivo são 
chamadas de demonstrações contábeis.

Dentro da Gestão de pessoas, o planejamento de pessoal é de fundamental importân-
cia para a tomada de decisões, definindo os planos financeiros e orçamentos, ele fornece 
os roteiros para que os objetivos da empresa sejam atingidos. O planejamento financeiro é 
desenvolvido fundamentalmente por meio de projeções, como estimativa mais aproxima-
da possível da posição econômica-financeira esperada. 

Capacitar, exercitar ou treinar é um artifício de extenso tempo e indeterminado e re-
comenda que o desenvolvimento de desenvolturas e aptidões através de modernos costu-
mes, maneiras, informações e treinamentos, o que procede em uma mudança de procedi-
mento dos condutores ante seus comandados e dentro da organização e “seus desígnios 
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encalçam prazos mais longos, visando dar ao homem aquelas noções que perpassam o 
que é constituído na responsabilidade contemporânea, aprontando-o para adquirir colo-
cações do mesmo modo complicadas” (CHIAVENATO, 2003, p. 29).

As empresas, que são norteadas por seus criadores, e mesmo que confiem possuir 
informações para dirigir sua iniciativa, são pessoas sem qualidades arrojadas imprescindí-
veis para a ocorrência do negócio. 

Com muita normalidade aceitam disposições fundamentadas na prova diária e no 
senso comum, constituindo maneiras de administrar que muitas das vezes põe em im-
ponderação a própria supervivência da empresa. 

Assim sendo, Milkovich e Boudreau (2000, p. 339) asseveram de maneira clara e obje-
tiva que “o exercício é exclusivamente um dos elementos do artifício de alargamento que 
contém as provas completas que fortalecem e consolidam as especialidades cobiçáveis”. 

As empresas unificam o treino adentro de um contíguo ordenado de habilitações 
que é analisada presentemente como um quesito essencial para que haja uma gestão de 
pessoas, de tal forma que o capital humano é a maior riqueza da empresa e a fundamental 
diferença concorrente, uma vez que, a capacitação é a ampliação de recursos humanos, ou 
seja, ampliação de habilidades. 

Em suma Robbins (2007, p. 400) ainda corrobora que “os líderes ajustados não conti-
nuam ajustados consecutivamente. As agilidades se inutilizam e podem se volver antiqua-
das”. 

Portanto afirma-se que sendo as pessoas que administram e estimulam os interesses, 
é imperativo que as empresas requeiram habilitações e as notem como aquisição e não 
como gastos. 

Em meio às disposições faz menção a Robbins (2007, p.34), há três métodos que por 
seu período sobressai-se: habilidade técnica, habilidade humana e habilidade conceitual 
logo que descrito a seguir:

A habilidade técnica está ligada diretamente com a atividade peculiar e com-
preende a aplicação de conhecimentos ou técnicas específicas adquiridas por 
meio de educação formal e exercício de suas funções. 

Um exemplo desta habilidade são os diretores comerciais que, além das téc-
nicas de vendas, têm conhecimento sobre os produtos ou serviços, preços 
de venda, canais de distribuição, clientes e mercado. Habilidade humana é a 
capacidade de lidar com pessoas, comunicar-se de forma clara e abrange a 
compreensão das necessidades, interesses e atitudes. 

Esta habilidade implica na delegação e motivação das pessoas resultando o 
alcance dos objetivos da organização ou de um departamento específico. Ha-
bilidade conceitual refere-se à capacidade de lidar com a complexidade da 
organização como um todo, ter uma visão sistêmica dos processos e de suas 
interações com o ambiente externo. 

Consiste em saber diagnosticar os problemas e propor soluções utilizando as 
habilidades técnicas e humanas de forma coesa.

Diante da citação exposta anteriormente é de suma relevância para uma empresa, 
quer seja ela pequena ou grande que seus líderes possuam as três habilidades para usá-las 
nos momentos imprescindíveis com seu grupo, uma vez que adquirem uma multiplici-
dade de papéis, essenciais à sua função, para levar a organização e seus conduzidos aos 
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escopos fundados.   

Para que os condutores se licenciem, Marras (2003) assevera claramente que, as em-
presas e corporações devem com assiduidade impulsionar a participação em aconteci-
mentos, workshops e seminários que os tragam uma reflexão ao que diz respeito aos te-
mas contemporâneos e distintos ocasionando uma visão maximizada dos mercados.

Figura 1. Os passos no levantamento de necessidades de treinamento

Fonte: Chiavenato, Idalberto (2004, p. 345).

Chiavenato (2003) traz uma informação importante que ressalta que, outrora quando 
apareciam espaços nas empresas para determinado lugar e em particular para colocações 
de comando, ajuizava-se em apreender do mercado, profissionais com educação formali-
zada ou conhecimentos apanhados em outras empresas.  

Presentemente as empresas que creem que seus servidores são seus máximos ati-
vados, prestam atenção em habilitá-lo de maneira constante e imutável, haja vista que, 
adicionando importâncias a eles aumentam significativamente a característica e operosi-
dade.

3. CONCLUSÃO 
Todos os objetivos foram satisfatoriamente alcançados, bem como a problemática 

foi de maneira bem assertiva respondida e pôde-se perceber que mundialmente as gran-
des e pequenas organizações empresariais que tem grande reconhecimento global, e que 
oferece um bom produto ou serviços, existe um trabalhador ou uma equipe que buscou e 
entregou um bom resultado. A gestão de pessoas, tendo em vista que não trabalha como 
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uma ciência exata e sim possui sua essência pessoas. São elas que por sua vez são as que 
buscam o inusitado, trabalhadores que não se acomodam e sim vivem com o pé no futu-
ro. “O homem é um ser eminentemente racional e que, ao tomar uma decisão, conhece 
todos os cursos de ação disponíveis, bem como as consequências da opção por qualquer 
um deles.

Compreender o processo de gestão de pessoas e fundamental para o momento que 
vivemos, as tendências para os próximos anos. As pessoas são membros fundamentais 
para a corporações no que se refere ao alcance das metas e objetivos apresentados. É 
preciso que empregador e empregados tenham um vínculo forte por parte profissional, 
ouvir e ser ouvido a chance do crescimento produtivo crescerá gradativamente. “Atração, 
manutenção, motivação, treinamento do pessoal de um grupo de trabalho.
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Resumo

A era atual é marcada pela competitividade entre profissionais e organizações, que 
cada vez mais não medem esforços para estarem sempre em destaque. O trabalho 
é uma das fontes de satisfação humana pessoal, realização profissional, conserva-

ção de relações interpessoais e condições para sobreviver. Por outro lado, pode ser fonte 
de adoecimento, inclusive de acometimento de transtornos mentais, quando há fatores 
de risco para a saúde e o trabalhador que não dispõe de apoio físico e mental satisfatório 
para se proteger de tais. As contribuições que a pesquisa poderá trazer para a sociedade é 
exatamente o entendimento e para a comunidade acadêmica a pesquisa traz um aporte 
teórico para estudos mais minuciosos sobre o estudo da qualidade de vida no trabalho 
como uma série de ações que ajudam no desenvolvimento das organizações de maneira e 
externa e interna podem ser relevantes para a qualidade de vida desse colaborador Sendo 
assim, a problemática que norteou a pesquisa foi: qual a importância da qualidade de vida 
no ambiente laboral? Tendo como objetivo geral: estudar sobre a relação entre a qualidade 
de vida no ambiente laboral e sua importância para os colaboradores. E objetivos específi-
cos foram: pesquisar sobre os aspectos teóricos sobre a qualidade de vida no trabalho.

Palavras-chave: Qualidade de Via. Estresse. Síndrome de Burnout. Empresas.

Abstract

The current era is marked by competition between professionals and organizations, 
which increasingly spare no efforts to always be in the spotlight. Work is one of the 
sources of personal human satisfaction, professional achievement, maintenance of 

interpersonal relationships and conditions to survive. On the other hand, it can be a source 
of illness, including the onset of mental disorders, when there are risk factors for health and 
the worker who does not have satisfactory physical and mental support to protect himself 
from such. The contributions that the research can bring to society is exactly the unders-
tanding and for the academic community the research brings a theoretical contribution to 
more detailed studies on the study of quality of life at work as a series of actions that help in 
the development of organizations of way and external and internal can be relevant to the 
quality of life of this employee Therefore, the problem that guided the research was: what 
is the importance of quality of life in the work environment? With the general objective: to 
study the relationship between quality of life in the work environment and its importance 
for employees. And specific objectives were: research on the theoretical aspects of quality 
of life at work.

Keywords: Road Quality. Stress. Burnout syndrome. Companies.
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1. INTRODUÇÃO 
As Interações do homem com o meio laboral vêm passando muitas alterações dentro 

da conjuntura biopsicossocial, destaca-se que grande parte dos resultados mostrou que 
os colaboradores tratam algumas pessoas como se fossem da família, isto pode se dá após 
a fase de exaustão emocional, que também foi considerada alta, a fragilidade que a exaus-
tão traz, carrega uma necessidade de apego e transferência emocional que favorece que 
as pessoas a se tratarem com afeto familiar, até porque se passa mais tempo no ambiente 
de trabalho, do que em seus próprios lares.  

A maioria da população gostaria de fazer mais pelas pessoas, isso pode incluir seus pa-
res, mais uma vez podemos perceber um sentimento de afetividade diante da conjuntura 
biopsicossocial como uma das possíveis interações no meio laboral e indivíduo

A escolha dessa temática adveio por conta de como essa qualidade influência no re-
sultado das empresas mediante um mercado cada vez mais competitivo e exigente. Por 
isso, se faz necessário que as empresas foquem no capital humano da organização. A re-
levância da pesquisa está em justamente trazer essa compreensão em demonstrar a im-
portância da qualidade de vida no trabalho, destacando o quanto é importante os investi-
mentos em programas de QVT, e da importância de utilizar estratégias de valorização do 
capital humano. 

As contribuições que a pesquisa poderá trazer para a sociedade é exatamente o en-
tendimento e para a comunidade acadêmica a pesquisa traz um aporte teórico para estu-
dos mais minuciosos sobre o estudo da qualidade de vida no trabalho como uma série de 
ações que ajudam no desenvolvimento das organizações de maneira e externa e interna 
podem ser relevantes para a qualidade de vida desse colaborador

Sendo assim, a problemática que norteou a pesquisa foi: qual a importância da quali-
dade de vida no ambiente laboral?

Tendo como objetivo geral: estudar sobre a relação entre a qualidade de vida no am-
biente laboral e sua importância para os colaboradores. E objetivo específico foi: pesquisar 
sobre os aspectos teóricos e sobre as doenças que a falta de qualidade de vida pode causar 
nas organizações..

2. DESENVOLVIMENTO 
2.1 Metodologia  

Tratou-se de um estudo de caráter qualitativo e quantitativo realizado por meio de 
pesquisa bibliográfica, constituído de artigos científicos e publicações relacionadas ao 
tema.   De tal modo, essa pesquisa, por meio de uma investigação bibliográfica, que foi 
norteado por meio de livros, artigos, trabalhos de conclusão de curso e pesquisas sobre a 
necessidade da ferramenta da administração participativa nas organizações. Portanto a 
metodologia da pesquisa será de cunho bibliográfico, onde serão bases de dados como: 
Google Acadêmico e SCIELO, sempre pesquisando em artigos, teses e dissertações.

 A Revisão de Literatura foi escolhida para a realização desta pesquisa, porque é cal-
çada em definições científicas, tendo uma base confiável de informações. Na pesquisa foi 
realizada a leitura analítica de forma que as teorias levantadas conduzam a obtenção da 
resposta ao problema de pesquisa apresentado. O período utilizado para busca, foram dos 
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últimos 10 anos. Os descritores desta pesquisa são: Estresse; Qualidade de vida; Trabalho e 
empresas. O aporte teórico que será usado será dentro da faixa temporal de 2010 a 2022.

2.2 Resultados e Discussão 
Para Hirigoyen (2002) o estresse profissional feito de pressão e exagero de tarefas múl-

tiplas e repetitivas pode esgotar uma pessoa e mesmo levá-la a um Burnout, isto é, a uma 
depressão por esgotamento.  Segundo a autora, alguns chefes apenas fazem repercutir 
nos subordinados a pressão que lhes é imposta. Então de tal maneira angustiados pela 
multiplicidade de tarefas para terminar, que entram em pânico e atormentam os outros. 

Justificam-se dizendo que estão assoberbados, pois temem não alcançar os objetivos 
e não podem, além do mais, ficar dando conta dos estados psicológicos de cada um. En-
quanto os empregados não se manifestam, tal comportamento, que não tem a intenção 
de ser maldoso, mas é destruidor, passa sem ser notado, pois a hierarquia não se interessa 
senão pelos resultados (HIRIGOYEN, 2002).

Seguindo a mesma linha de pensamento, quando a pessoa sofre estresse contínuo, 
as consequências sobre o organismo podem ser mais intensas, levando-a ao desgaste pro-
gressivo e às vezes até o esgotamento (LIMONGI-FRANÇA; RODRIGUES, 1997).

Mas, em algumas empresas, nem sempre esta pressão excessiva e constante acaba 
o que acaba sendo considerado assédio moral, onde a pessoa se sentindo isolada, humi-
lhada e muitas vezes rejeitada, e por consequência fazendo com que se sintam “sozinhas 
contra todos” (HIRIGOYEN, 2002, p. 165).  

A qualidade de vida no trabalho, é algo que vai além da saúde e segurança. É 
importante juntá-la a qualidade de uma forma total e ao amadurecimento do 
clima organizacional, dar condições necessárias, honrar e ser tratado de forma 
digna como profissional. (FRANÇA 1997 apud VASCONCELLOS, 2001 p. 80)

Na visão de Dantas (2006), os fatores causadores do estresse estão fundamentados 
em três variáveis. A primeira variável são as questões psicológicas, que estão relacionadas 
à forma em que os colaboradores são submetidos a executar suas atividades. A segunda 
variável é o controle desempenhado pelo trabalhador em analogia ao trabalho que ele 
exerce, relacionado ao grau de habilidade que a atividade exige do trabalhador. A terceira 
variável é o apoio social no trabalho. Existir relação de confiança dos trabalhadores uns 
com as outras é fundamental, mas caso não haja um suporte social adequado, então este 
pode ser um fator psicossocial que possivelmente contribuirá para o desgaste no âmbito 
ocupacional.

Para Albrecht (1988 apud CAMELO; ANGERAMI, 2004) consideram – se fatores rele-
vantes para o aparecimento do estresse causada pelo desempenho de inúmeros papéis 
com prazos geralmente curtos para a execução, muitas interrupções as vezes dadas por 
retrabalhos, sobrecarga de trabalho, prioridades não estabelecidas, nível de autonomia e 
incerteza quando ao futuro e o convívio com colegas insatisfeitos. 

Inúmeros são os fatores responsáveis pelo adoecimento do profissional, entretanto, 
cada um responde de forma diferenciada quando estão frente ao agente estressor. Geral-
mente os sinais de alarme que o trabalhador esbouça quando estiver prestes a desenvolver 
um estresse ocupacional são sintomas como: fadiga, tristeza, diminuição da concentração, 
ansiedade, preocupação somática, irritabilidade, e a qualidade da assistência ficam com-
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prometidas. Vale ressaltar que o estresse ocupacional quando não tratado evolui para uma 
forma mais grave da doença conhecida como “Síndrome de Burnout” (FERREIRA, 2015).

O estresse progride de forma irregular quando há por parte do colaborador a percep-
ção de papéis e poucas possibilidades de controle e autonomia. Os desafios em ajustar-se 
a tais circunstâncias levam ao estresse ou até mesmo ao esgotamento. Dessa forma, a 
adaptação do ínvidos frente às mudanças requer investimento de recursos que vai de-
pender das crenças, expectativas frente ao mundo e do seu tipo de comportamento (PAS-
CHOAL; TAMAYO, 2006)

Assim percebe-se que as pessoas constituem o principal ativo da organização, por 
esse motivo surge então a necessidade de tornar as organizações mais conscientes e aten-
tas a seus funcionários. A forma como as pessoas são tratadas em uma organização tem 
muita importância, pois através deste tratamento, é que vão ser determinados os resulta-
dos bons ou ruins para a empresa.

Cada indivíduo reage de uma maneira quando estar submetido ao estresse contínuo, 
podendo desencadear, portanto, alguma das consequências apresentadas na tabela, para 
isto serão propostas medidas de intervenção que visem minimizar tais impactos trazidos 
pelo estresse, tornando possível também uma melhora na qualidade de vida dos empre-
gados deste setor. Baseados nesses teóricos observam-se que o conceito de qualidade de 
vida como condição biopsicossocial de bem-estar, relativa às vivências humanas objetivas 
e subjetivas e levada dentro das singularidades individuais e sociais de dadas as circuns-
tâncias. (ROCHA, 2006)

Grazziano et al. (2010) afirmam que a qualidade do cuidado prestado está na depen-
dência direta do bem estar do profissional que presta assistência; desta forma, medidas 
que visem garantir condições de trabalho que reduzam o desgaste físico e emocional se 
fazem imperativa na enfermagem e a sensibilização dos profissionais e instituições sobre 
a natureza e ocorrência do stress e Burnout trarão benefícios a ambos.

Já, para Capilla Pueyo (2002), não existe nenhuma estratégia simples capaz de pre-
venir ou tratar a síndrome. Utilizam-se modelos complementares que tratam o indivíduo, 
o grupo social e a administração. Os programas de intervenção se desenvolvem em três 
níveis estratégicos: a) individual: considerando estratégias de enfrentamento ao estresse; 
b) interpessoal: potencializando a formação* de habilidades sociais e as estratégias relacio-
nadas com o apoio social no trabalho; e c) organizacional.

Concorda Carlotto e Gobbi (2001) quando destacam a importância da mudança na 
revisão de valores que regem a empresa, resgatando os valores humanos no trabalho, e 
que, para garantir a saúde física, mental e a segurança social do sujeito, isso não depende 
de uma só parte, mas, sim, simultaneamente do próprio trabalhador e da organização. 
Faz-se necessário traçar programas de melhoria do ambiente e no clima organizacional, 
através de políticas de trabalho eficazes, com o intuito de aumentar a motivação, evitando 
sentimentos de desilusão, solidão e frustração que tomam conta de muitos profissionais 
do ensino, aumentando, assim, a qualidade de vida do professor e, consequentemente, 
dando respostas positivas à organização e à sociedade.

O vocábulo estresse foi empregado no campo da saúde por volta de 1926 por Selye, 
por notar que as pessoas estavam padecendo de doenças físicas e reclamavam de deter-
minados sinais que permaneciam e se tornavam comuns, tais como fadiga e desânimo 
(CATALDI, 2002). 

Em 1936 Hans indicou o sentido da reação de estresse como uma síndrome geral de 
ajuste e em,1974, ele reutilizou o termo estresse como uma resposta não determinada do 
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corpo a qualquer exigência (SEYLE, 1956). 

Conforme análises e observações, Souza (2005) ressalta que é de grande valor fazer 
uma distinção entre força e estresse, porquanto as pessoas habitualmente confundem 
como se as duas circunstâncias fossem sinônimas. O autor ainda delineia pressão como a 
transformação que ocorre fora do organismo. Compreende-se, então, que a pressão oca-
sionada por essa mudança acaba pressionando o organismo, que tende a enfrentá-la. 

Até o século XVII a palavra estresse era usada na literatura inglesa esporadicamente 
como a definição de angústia e adversidade. No século XVIII foi empregado pelo fisiologis-
ta francês Claude Bernard e em seguida por Walter Cannon aludindo-se às reações que 
causavam uma crise nas estruturas de homeostase orgânica (MALACH; LEITE, 1999). 

Destaca Meleiro (2002) que o estresse nada mais é que uma reação corretamente 
normal do organismo e imprescindível para a vida humana. Contudo, de forma contrária, 
o estresse positivo ou estresse é uma extraordinária força motivadora. 

Afirma já Dolan (2006) que o estresse aciona o organismo para se adaptar aos desa-
fios sendo seguido da sensação de concretização e desativação. A dificuldade advém bem 
como a intensificação crônica do organismo para se adaptar às situações de ameaça e que 
não se desativa, tornando-se perigoso. 

Expõem o estresse ocupacional Ross e Altamaier (1994) como a interação das condi-
ções de trabalho com as particularidades do trabalhador, nas quais o processo do trabalho 
extrapola as habilidades do trabalhador para enfrentá-las. 

É designado estressor, o estímulo que, pode trazer benefícios ou malefícios que causem 
emoções ao indivíduo deixando marcas profundas. É, além disso, um acontecimento, 
circunstância, elemento ou pessoa que aprove certa carga emocional, acarretando 
estímulos que levam ao estresse (PAFARO; MARTINO, 2004).

As interações do homem com o meio laboral vêm passando muitas alterações dentro 
da conjuntura biopsicossocial cada vez mais, complicadas, intensas e complicadas por dis-
tintos fatores (RIBEIRO et al., 2012). 

Com isso, estudos distinguem que determinados espaços laborais são mais predis-
postos para se desenvolver doenças ocupacionais, influenciando de tal modo no compor-
tamento da sua proteção e na saúde do próprio operário (ANDRADE; SIQUEIRA JUNIOR, 
2014). 

O estresse ocupacional na vida do homem contemporâneo tornou-se uma fonte de 
alteração e é reconhecido como uma das imponderações ao bem-estar psicossocial do 
indivíduo. O estresse relacionado ao trabalho põe em risco a saúde dos colaboradores de 
uma instituição e tem como consequências a má qualidade do desempenho, a desmoti-
vação, alta rotatividade, absenteísmo e assédio moral no local de trabalho.

3. CONCLUSÃO 
Todos os objetivos foram alcançados de modo satisfatório. Ressalta-se que a eficácia 

da intervenção no combate a esta doença estabelece-se com maior resolutividade quan-
do são empregadas estratégias com abordagem individual corroboradas por estratégias 
organizacionais. As ações preventivas serão viáveis quando este evento não for estigmati-
zado unicamente como responsabilidade individual ou pelo relacionamento profissional-
-usuário, e começar a ser entendido como um problema da relação indivíduo - processo 
de trabalho - organização.
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O estudo contribuiu para ampliar o conhecimento sobre as estratégias de enfren-
tamento da Síndrome de Burnout, outra contribuição é que há necessidade de discutir 
as condições de trabalho dos profissionais, independentemente de sua área de atuação, 
como uma profissão estressante e que deve ser reconhecida como uma peça-chave no 
que se refere à assistência e cuidado na saúde.

 Assim, compreende-se que há necessidade de novos estudos nesta área, que investi-
guem meios e métodos de se prevenir a Síndrome de Burnout e com isso diminuir os índi-
ces de profissionais atingidos por este problema de saúde associado às atividades laborais. 

Ressalta-se que a eficácia da intervenção no combate a esta doença estabelece-se 
com maior resolutividade quando são empregadas estratégias com abordagem individual 
corroborada por estratégias organizacionais. 

As ações preventivas serão viáveis quando este evento não for estigmatizado unica-
mente como responsabilidade individual ou pelo relacionamento profissional-usuário, e 
começar a ser entendido como um problema da relação indivíduo - processo de trabalho 
- organização. Sugerem-se novos estudos com adição de novas abordagens e avaliação de 
seguimento. 

Com base no acima exposto, faz-se necessário investigar os fatores ocupacionais es-
pecíficos que podem estar contribuindo para o nível de stress desses funcionários, já que, 
conforme anteriormente mencionado no presente estudo, se enfatiza que o stress ocupa-
cional pode trazer pessimismo, insatisfação crescente, falhas e ineficiência.
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Resumo

A gestão de pessoas aliada à inteligência emocional possui ampla função no contexto 
organizacional, especialmente quando se tratada da motivação dos colaboradores 
do negócio. Ela deve liderar, motivar e orientar todos os partícipes para que alcan-

cem resultados favoráveis sem perder o foco do clima organizacional. Nesse sentido, o pre-
sente artigo objetiva elucidar o quanto inteligência emocional como ferramenta da gestão 
de pessoas promove a motivação organizacional. Para tal optou-se pela metodologia de 
revisão bibliográfica a com obras encontradas nas plataformas SciElo e Google Acadêmico. 
Esta pesquisa possibilitou maior conhecimento sobre a importância da gestão de pessoas 
para a motivação dos colaboradores. Além disso, o coaching também pode ser empregado 
como poderosa ferramenta empresarial e não somente no particular, objetivando liderar a 
organização em direção aos propósitos desenhados no planejamento e assim alcançar os 
resultados esperados.

Palavras-chave: Gestão de Pessoas, Inteligência Emocional, Motivação.

Abstract

People management combined with emotional intelligence has a wide role in the orga-
nizational context, especially when it comes to the motivation of business employees. 
It must lead, motivate, and guide all participants to achieve favorable results without 

losing focus on the organizational climate. In this sense, this article aims to elucidate how 
much emotional intelligence as a people management tool promotes organizational mo-
tivation. For this, we opted for the bibliographic review methodology with works found on 
the SciElo and Google Scholar platforms. This research provided greater knowledge about 
the importance of people management for employee motivation. In addition, coaching 
can also be used as a powerful business tool and not only in particular, aiming to lead the 
organization towards the purposes outlined in the planning and thus achieve the expected 
results.

Keywords: People Management, Emotional Intelligence, Motivation.
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1. INTRODUÇÃO 
A Gestão de Pessoas representa uma importante área das organizações e para que 

cumpram seus objetivos, faz-se necessário o apoio e desenvolvimento das pessoas, espe-
cialmente para evitar o conflito e um clima organizacional de qualidade. A partir de esfor-
ços conjuntos é possível se manter no mercado e crescer de maneira saudável e isso se dá 
pelas relações pessoas, que a cada tempo tornam-se mais valorizadas, pois representam o 
bem-estar dos colaboradores e o resultam em desempenhos valorativos para a organiza-
ção como um todo.

Pensando nessa frente, percebe-se que a inteligência emocional está diretamente 
ligada a gestão de gente e a condução dos processos que incitam a produtividade, saúde 
dos funcionários e satisfação das equipes. Contudo, a perenidade de um clima aceitável 
vem representando um enorme desafio para as lideranças pelo fato de que cada ação gera 
impactos sobre todos e cada indivíduo percebe as situações por diferentes perspectivas. 
Nesse contexto, torna-se imperioso considerar as pesquisas nessa área como de valorosa 
importância, especialmente quando se considera as pessoas como o ativo mais impor-
tante das organizações. Por esse fato, este estudo apresenta incialmente um cenário rela-
cionado às pessoas de maneira sistêmica para somente depois conseguir analisar o clima 
organizacional satisfatório como fator resultante do perfil da gestão e as estratégias em-
presariais importantes para esse contexto.

Desse modo, o presente artigo pretende ressaltar o quanto a satisfação das necessi-
dades coletivas pode comprometer o crescimento organizacional ou mesmo promover 
um clima de mudanças rápidas e pertinentes para que estas possam adequar-se às galo-
pantes alterações do mercado e dos competidores. Baseado nesses aspectos, desenhou-
-se o seguinte problema de pesquisa: de que maneira a gestão de pessoas associada a 
inteligência emocional pode contribuir para a motivação organizacional?

Para tal propósito, o objetivo geral deste artigo consistiu em elucidar o quanto inteli-
gência emocional como ferramenta da gestão de pessoas promove a motivação organiza-
cional e como objetivo secundário: esclarecer o coaching como estratégia que a gestão de 
pessoas pode lançar mão para motivar os colaboradores.

Esta pesquisa possibilitou maior conhecimento sobre a importância da gestão de 
pessoas para a motivação dos colaboradores, permeado pela satisfação plena diante do 
relacionamento entre os envolvidos nos times. Contribuiu também para a ciência, uma 
vez que trouxe a baila uma temática importante que trata sobre valorização das pessoas e 
consequentemente o sucesso de inúmeras organizações, que pode ser veiculada por meio 
de pesquisa científica, com o intuito de melhorar a vida dos profissionais e cooperar cada 
vez mais com o desenvolvimento nacional.

2. DESENVOLVIMENTO 
2.1 Metodologia 

O tipo de pesquisa realizada foi uma Revisão sistemática de Literatura Qualitativa e 
Descritiva, sobre a importância da gestão de pessoas como influencia no clima organiza-
cional e assim promover o bem-estar e o crescimento das organizações. Este estudo foi 
realizado por meio de livros e sites de referência no tocante à administração, todos eles 
indexados em bancos de dados, tais como: Scielo, Periódicos Capes, Microsoft Academic.  
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O período dos artigos examinados foram os trabalhos publicados nos últimos 10 anos.   As 
palavras-chave utilizadas na busca foram: “Gestão de Pessoas”, “satisfação dos colaborado-
res” e “clima organizacional”.

Como enquadramento teórico, optou-se pelos seguintes autores principais: Chiave-
nato (2020); Gil (2012); Simons (2020); Bergamini (2018); Goleman (2007); Damásio (2015); 
Karasinski, Antunes e Danbroski (2018), dentre outros. De posse das pesquisas, efetuou-se 
a leitura e extração das definições e aprofundamentos sobre a temática abordada

. 

2.2 Resultados e Discussão
Com o passar do tempo percebeu-se ser quase que impossível separar o ambiente 

laboral da existência humana, uma vez que as pessoas passam a maior parte do seu tempo 
vinculadas ao ambiente de trabalho. O labor para a maioria das pessoas representa a es-
sência do viver. As pessoas dependem dele para sua sobrevivência e satisfação e as organi-
zações também dependem diretamente dessas pessoas para operarem, atenderem seus 
clientes, prestarem serviços, produzirem, sobreviverem e crescerem enquanto organismo 
vivos que são (SIMONS, 2020).

Nesse sentido, houve uma mudança na hierarquia desse setor, inclusive no tocante a 
nomenclatura, que anteriormente era chamada de Administração de Recursos Humanos, 
ou mesmo setor de RH e hoje, na maioria das empresas, é tratada como Gestão de Pessoas 
ou Gestão de Gente. A mudança teve como principal objetivo a percepção dos funcioná-
rios que trabalham nas empresas, uma vez que não são mais tidos como operários, mas 
como parceiros ou mesmo o chamado “colaboradores”. O setor de RH ainda consta em 
plena mudança e transformação conforme ainda ressalta Gil (2012, p. 24):

“A gestão de pessoas, no entanto, constitui, ainda, uma tendência que se ma-
nifesta mais no meio acadêmico que propriamente nas empresas, visto que 
a expressão mais evidente de sua existência tem sido dada pelas revisões das 
obras relativas à gestão de recursos humanos e aos cursos que vêm sendo 
oferecidos por instituições especializadas.”

Conforme o autor, a gestão de pessoas vem ganhando novas nuances no ambiente 
interno. Muitos funcionários são considerados sócios ou intraempreendedores e não mais 
como indivíduos contratados. Essas mudanças de alguma maneira incentivam a partici-
pação de todos nas decisões do negócio e no desejo de crescimento. Quando há neces-
sidades de capacitação, que gere algum tipo de novas habilidades e oportunidades de 
crescimento, os funcionários se sentem mais motivados a realizar as tarefas necessárias 
que de fato gerem mais ativos para a organização (CHIAVENATO, 2020). Bergamini (2018, 
p. 18), ainda acrescenta sobre motivação que:

A palavra motivação deriva originalmente da palavra latina movere, que sig-
nifica mover. Essa origem da palavra encerra a noção dinâmica de ação, que 
é a principal característica do comportamento motivacional que representa o 
processo a partir do qual as pessoas entram em ação. Estar motivado por algo 
envolve determinada emoção que termina em prazer, dando sentido à vida”. 
Dessa forma, é preciso manter os colaboradores motivados para impulsionar 
uma razão, um sentido, o diferencial de se trabalhar em determinada organi-
zação.
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Um dos desafios da moderna gestão de pessoas é a manutenção da motivação no 
interior das organizações, seja pela liderança ou pelos liderados. Motivar é algo que muitas 
vezes necessita de um diagnóstico prévio para compreender os impulsos da motivação, 
seja ela intrínseca ou extrínseca. Para Marchiori (2017, p.32), o ato de motivar está direta-
mente ligado à mobilização do indivíduo para que ele consiga atingir determinado objeti-
vo, seja em um estado de necessidade, carência ou desequilíbrio. 

“A motivação é aquilo capaz de mover o colaborador e conduzi-lo permanentemente 
para alcançar algo que não é apenas benéfico a ele, mas para a organização na sua inte-
gralidade”. Desse modo, Chiavenato (2020, p. 308) aponta no Quadro 1 três elementos prin-
cipais e imprescindíveis para que o processo motivacional se estabeleça e seja de fato um 
determinador de encorajamento empresarial, de qualquer um dos partícipes do negócio:

TIPOS DE PROCESSOS CARACTERIZAÇÃO

Necessidades

O organismo humano está em equilíbrio, porém no momento que 
surge uma necessidade ou desejo, inicia-se uma busca para que 
haja satisfação, como por exemplo, alimento, água, segurança, 
convívio social.

Impulsos
São os fatores mais importantes do processo motivacional, pois 
são eles que levarão a um determinado comportamento e/ou 
ação para alívio das necessidades.

Incentivos
São os estímulos que são externos e têm a função de aliviar 

uma necessidade ou impulso

Quadro 1. Processo motivacional

Fonte: Chiavenato (2020, p. 308)

Diante dessas premissas, cabe ressaltar que o processo motivacional possui dois fa-
tores de extrema importância: as metas e as necessidades. As metas como resultados dos 
desejos e necessidades organizacionais, uma vez que quando alcançadas cessam aquilo 
que as movimenta. Importante ainda citar, a compreensão do ciclo motivacional conforme 
demonstrado na Figura 1: 

Figura 1. Ciclo motivacional

Fonte: Chiavenato (2020, p. 74)
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A partir da visão do autor, o equilíbrio psicológico reporta-se a um certo controle in-
terno. Trata-se de um estado em que ressalta o organismo humano até que aparece um 
incentivo que gere necessidade ou carência. Nesse momento do ciclo o equilíbrio interno 
é rompido e passa-se a ter um estado de tensão. Para Daniel Goleman (2007, p. 54) a Inte-
ligência Emocional (IE) traduz-se como:

“a capacidade de a pessoa se motivar a si mesma e persistir a despeito das 
frustrações; de controlar os impulsos e adiar a recompensa; de regular o seu 
próprio estado de espírito e impedir que o desânimo subjugue a faculdade de 
pensar; de sentir empatia e de ter esperança”. 

Ao se afirmar que a organização é um organismo que trabalha para as pessoas, não 
se pode simplesmente encará-la como como uma comunidade qualquer, como também 
não se pode esperar que o gestor deva tratar os assuntos relacionados a liderança com 
exclusiva racionalidade e apatia, com repulsa a todo e qualquer tipo de emoção, seja ela 
positiva ou negativa. Como também não se tensiona fastar a lógica, a objetividade a razão. 
Necessita-se sim, ceder espaço para uma gestão equilibrada entre razão e moção, saben-
do que são dois polos que influenciam na tomada de decisão, que são perigosos quando 
não percebidos e nem considerados, uma vez que fazem parte intrinsecamente no con-
texto humano e as organizações são movidas e gerenciadas por pessoas, muitas vezes 
com temperamentos e objetivos distintos (GOLEMAN, 2007).

Katzenbach e Smith (2001) defendem que para se estruturar times de alto desem-
penho, faz-se necessário instituir a existências de dois grandes fatores dentro no universo 
organizacional, o primeiro está ligado a disciplina da equipe e o outro ligado ao de líder 
único. Nesse sentido, é de suma importância que para cada tarefa desenvolvida dentro de 
uma área, ou em um grupo específico, defina-se o estilo de liderança que será praticado 
para o cumprimento das atividades e desse modo será possível delinear um perfil líder 
único ou mesmo uma liderança coletiva. Os autores ainda destacam:

O líder único também desenvolve o papel de ditar o ritmo de trabalho e o con-
teúdo das atividades, monitorando a tarefa de cada indivíduo. Este também 
avalia o desempenho de cada membro e é responsável por estes resultados ao 
final do projeto (KATZENBACH; SMITH, 2001, p. 21).  

Torna-se importante notar que a era clássica da gestão já foi encerrada há décadas, 
não cabendo, portanto, que se priorize uma visão exclusivamente taylorista nas relações 
laborais, independente da organização a que se refira. A relação entre pessoas assume ca-
ráter humanista, onde a inteligência emocional se vincula a emoção humana como parte 
indissociável da conduta profissional (Damásio, 2015). Sobre esse aspecto o autor ainda 
destaca:

“A razão pela qual temos uma sociedade organizada da forma que temos, 
aquilo que acontece em matéria da criação da moralidade, justiça, economia, 
política, e mesmo termos 12 mesmo das artes humanidades, tudo isso tem 
uma influência extraordinariamente grande na vida dos afetos” (Damásio, 
2015, p. 3).

Importante considerar que com o avanço da ciência, assim como a psicologia, a psi-
quiatria e a neurociência avançaram significativamente e com elas diversos foram os ele-
mentos que passaram a determinar o sucesso das pessoas e das organizações, se chegando 
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ao Quociente Emocional (QU), onde a inteligência emocional garante um terreno profícuo 
e cercado de novos conceitos e práticas que permitam transitar por terrenos antes nunca 
ainda pensados quando trata-se da inteligência emocional dos líderes (GOLEMAN, 2007).

Nesse contexto, vale a pena citar sobre o controle das emoções como um poderoso 
elemento que pode trazer grandes transformações no ambiente familiar e profissional, 
uma vez que o indivíduo passa a ser mais consciente dos seus compromissos quanto a 
estar bem consigo mesmo e com os outros. Tudo isso garantirá equilíbrio enquanto líder, 
como também para o desenvolvimento humano dos liderados (CURY, 2006).

Desse modo, a investigação e análise das emoções e das aptidões sociais se vale do 
instrumento de QU para identificar o potencial de inteligência das pessoas e o quanto es-
tas influenciam nas capacidades laborativas e profissionais. Nesse sentido, Goleman (2007, 
p. 26) descreve a Inteligência Emocional como a capacidade de:

• Identificar e compreender os próprios sentimentos; 

• Aceitar as emoções como habilidades aprendidas; 

• Estabelecer o controle quando as emoções se manifestam; 

• Identificar o reflexo das emoções no comportamento e na motivação; 

• Gerenciar as emoções a fim de influenciar positivamente a manifestação dos sen-
timentos com a aplicação de técnicas, análise e direcionamento sistemático; 

• Adquirir a capacidade de identificar os sentimentos dos outros para atuar no de-
senvolvimento efetivo e eficaz de relacionamentos com pessoas e grupos.

Em vista disso, a IE classificou seus fundamentos em cinco grandes domínios: auto-
consciência, lidar com emoções, reconhecê-las nos outros, motivar-se e lidar com os rela-
cionamentos. Esses domínios foram adaptados e modificados após o avanço dos estudos 
Golemann (2007). Desse modo, estudar a Inteligência Emocional tornou-se vital para o 
amadurecimento tanto na vida pessoal quanto profissional. São requisitos importantes 
para a liderança que desenvolve pessoas, que orienta para o sucesso e especialmente para 
a convivência harmônica entre pares, entre liderados e parceiros de negócios.

O mercado cada vez mais avança no sentido de recrutar pessoas mais qualificadas 
em temas específicos e com a utilização das ferramentas do coaching. De acordo com 
Boog (2002, p. 12), essa é uma das melhores metodologias para “crescer e fazer crescer”. 
Nesse sentido, entende-se que o coaching é traduz-se como uma importante ferramenta 
de relacionamento e de humanização que as organizações estão lançando mão, interliga-
das com o counseling e o mentoring, cada uma inserida nas suas particularidades, que au-
xiliam sobremaneira os profissionais a delinear caminhos possíveis para o sucesso e para o 
alcance dos objetivos.

Além disso, o coaching também pode ser empregado como poderosa ferramenta 
empresarial e não somente no particular, objetivando liderar a organização em direção 
aos propósitos desenhados no planejamento e assim alcançar os resultados esperados. 
Essa metodologia gera benefícios aos negócios desde as escalas mais altas até o operacio-
nal. São ganhos visíveis que podem ser percebidos por todos e que garantem muito mais 
comprometimento dos funcionários, bem como relacionamento duradouro com clientes 
e fornecedores (MINOR, 2001).

Importante considerar, que são muitos os gestores que não têm interesse em implan-
tar as ferramentas de coaching. Os motivos são os mais diversos, desde a falta de tempo 
até o medo do fracasso. Muitas vezes isso se dá até pela questão de não querer inves-
tir tempo e recursos financeiros para o treinamento dos colaboradores. São inúmeros os 
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gerentes que acreditam que os funcionários devem descobrir suas limitações sozinhos e 
ingressar em um terreno do autodesenvolvimento por conta própria. Além disso, há casos 
de funcionários que por acomodação ou mesmo assumindo uma postura defensiva sobre 
possíveis mudanças futuras (MAYO, 2003).

A partir dessas circunstâncias, comprova-se que a liderança é considerada como uma 
competência a ser trabalhada e aprendida. No coaching executivo, o processo precisa ser 
bem definido, desde o início, meio e fim, além do desenvolvimento, bem como as habili-
dades e atitudes voltadas para a liderança com foco em propósitos claros e constantes, ali-
nhados à estratégia da empresa, bem como a sua demanda. Nesse sentido, Iamada (2006, 
p 12), destaca:

De acordo com algumas pesquisas do ROI (Retorno sobre Investimento), a 
Fortune 500 publicou recentemente um estudo incluindo 100 executivos que 
receberam o processo de Coaching, o ROI foi de 529%, ou seja, um retorno de 
cinco vezes a mais sobre o valor investido.”

A pesquisa retrata que o processo de coach tem sido empregue como ferramenta 
gerencial por gestores e líderes a fim de capacitar suas equipes e assim propiciar o alcance 
das metas delineadas pela organização. Desse modo, a empresa logra êxito, pois obtém 
um retorno muito mais do que o investido. Outro avanço é que o time passa a se com-
prometer muito mais e a perceber o quanto a sua atividade laboral e a sua dedicação são 
importantes para a consecução das metas, como também para o crescimento da organi-
zação e o amadurecimento profissional dos colaboradores. 

Alvarenga (2007, p. 26) ainda destaca que “o coaching passa a constituir uma ferra-
menta indispensável para a autocorreção do comportamento e aprendizado dentro da 
organização, e os coaches traduzem-se como elementos necessários à sua instituição.” 
Ou seja, o coaching pode ser utilizado como ferramental gerencial também no desen-
volvimento das lideranças e na Gestão de Gente, cooperando, inclusive no incremento da 
performance organizacional. 

Além disso, o coaching se destina também no desenvolvimento de habilidades, ati-
tudes e conhecimentos e no aprimoramento do espírito de liderança. São virtudes que 
melhoram sensivelmente a relação do líder com sua equipe, potencializa a comunica-
ção assertiva, valorizando o diálogo e o feedback constante. Para Karasinski, Antunes e 
Danbroski (2018, p. 11): “O coaching como ferramenta de desenvolvimento humano, envol-
ve conhecimentos provenientes das áreas de treinamento, orientação, gestão de carreira 
e liderança”. Eles ainda acrescentam:

“O coach é uma ferramenta gerencial, pois está relacionado a valorização 
das diferenças individuais, talentos e competências que, aprimoradas pelo 
coaching, se traduzem em resultados para os indivíduos e para a organiza-
ção. Para os indivíduos, as consequências são: melhoria do relacionamento 
interpessoal, gestão do stress, tomada de decisão e resolução de problemas, 
classificação dos valores profissionais; desenvolvimento da consciência e 
autoconhecimento; liderança; equilíbrio e flexibilidade na gestão de conflitos e 
nas mudanças organizacionais. Já as consequências para as organizações são: 
redefinição organizacional, visão de futuro, estratégias e sistemas de gestão; 
melhoria da gestão dos conflitos institucionais; otimização da administração 
da empresa; desenvolvimento de equipes; auxílio na mudança organizacional 
(KARASINSKI; ANTUNES; DANBROSKI, 2018, p. 13).
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Com o processo de coaching, é claro o avanço quanto ao desempenho profissional, 
uma vez que os talentos são potencializados e há uma clara identificação dos elementos 
que funcionam como entraves no desenvolvimento dos indivíduos, bem como da equipe 
como um todo. Desse modo, é possível clarificar quais os fatores que atuam fortemente 
impedindo, por exemplo, a baixa produtividade e lucratividade no negócio (ALVARENGA, 
2007). 

3. CONCLUSÃO 
O presente trabalho procurou elucidar o quanto inteligência emocional como ferra-

menta da gestão de pessoas promove a motivação organizacional, levando em considera-
ção como essas ferramentas influenciam no dia a dia dos colaboradores para que promo-
vam resultados positivos para o negócio.

A gestão de pessoas vem ganhando novas nuances no ambiente interno. Muitos fun-
cionários são considerados sócios ou intraempreendedores e não mais como indivíduos 
contratados. Essas mudanças de alguma maneira incentivam a participação de todos nas 
decisões do negócio e no desejo de crescimento.

As informações tratadas neste estudo esclarecem que é quase que impossível separar 
o ambiente laboral da existência humana, uma vez que as pessoas passam a maior parte 
do seu tempo vinculadas ao ambiente de trabalho. Nesse sentido, esta pesquisa possibili-
tou maior conhecimento sobre a importância da gestão de pessoas para a motivação dos 
colaboradores, permeado pela satisfação plena diante do relacionamento entre os envol-
vidos nos times. 

Por fim, constata-se que o objetivo do trabalho foi alcançado, uma vez que trouxe à 
baila uma temática importante que trata sobre valorização das pessoas e consequente-
mente o sucesso de inúmeras organizações, que pode ser veiculada por meio de pesquisa 
científica, com o intuito de melhorar a vida dos profissionais e cooperar cada vez mais com 
o desenvolvimento nacional.
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Resumo 

O presente trabalho trata-se de um estudo exploratório, realizado por meio de pes-
quisa bibliográfica, onde especificamente o objetivo principal do artigo é analisar e 
verificar o comportamento humano como fator do desenvolvimento das organiza-

ções privadas. Bem como o treinamento e desenvolvimento no processo de qualificação, 
dos profissionais nas empresas privadas, comportamento humano no âmbito da empresa 
privada, gestão empresarial e gestão de recursos humanos, a contribuição do fator huma-
no nas organizações e motivação no trabalho. Tendo como foco referencial, o treinamento 
e desenvolvimento. Esses setores possuem características especificas visando assim, me-
lhoria no ambiente de trabalho. A partir da fundamentação de alguns teóricos que servi-
ram de base e ajudaram a enriquecer o tema desenvolvido. No entanto, percebe-se que 
as organizações possuem uma visão muito mais abrangente do papel das pessoas que 
compõem o quadro de trabalho, principalmente porque o sucesso das companhias está 
ligado a organização e ao desempenho dos seus colaboradores, a exercerem suas ativida-
des acreditando em sua capacidade de desenvolver um bom trabalho.

Palavras-chave: Treinamento. Desenvolvimento. Qualificação.

Abstract

The present work is an exploratory study, carried out through bibliographical resear-
ch, where specifically the main objective of the article is to analyze and verify human 
behavior as a factor in the development of private organizations. As well as training 

and development in the qualification process of professionals in private companies, hu-
man behavior within the private company, business management and human resource 
management, the contribution of the human factor in organizations and motivation at 
work. Having as reference focus, training and development. These sectors have specific 
characteristics in order to improve the work environment. From the foundation of some 
theorists who served as a basis and helped to enrich the theme developed. However, it is 
noticed that organizations have a much broader view of the role of the people who make 
up the workforce, mainly because the success of companies is linked to the organization 
and the performance of its employees, to carry out their activities believing in their ability 
to do a good job.

Keywords: Training. Development. Qualification.
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1. INTRODUÇÃO
O presente trabalho tem como objetivo principal, analisar o treinamento e o desen-

volvimento nas organizações privadas, buscando verificar e compreender os tipos de ati-
tudes do ser humano dentro do ambiente interno da empresa privada, observando os 
procedimentos diante das pressões psicológica do seu superior em frente das abordagens 
dos clientes e como o treinamento irá impactar diretamente para evitar essas cenas. 

Assim, é possível ressaltar que o comportamento do ser humano é resultado de suas 
respectivas atividades rotineiras, dentro da empresa, onde não se pode julgar o comporta-
mento do indivíduo pelo simples fato do que esteja fazendo, mas sim pelo que produzirá. 
Faz-se necessário observar o comportamento do ser humano diante das mudanças de 
atividades exigidas pelo seu superior, pois o mesmo poderá estar sujeito a desmotivação 
ou a desvalorização perante os demais companheiros de equipe. 

A partir dessa ideia este artigo pretende observar os diferentes tipos de comporta-
mento do indivíduo dentro da empresa privada, verificando se existe diferentes tipos de 
desempenho de uma pessoa para outra de acordo com seu setor de trabalho. Desse modo 
a partir dessa compreensão, pode-se identificar diferentes tipos de comportamentos hu-
mano de cada indivíduo dentro da organização? Para tal propósito, parte-se ao analisar, os 
tipos de comportamento abordados em cada indivíduo em suas respectivas áreas de tra-
balho: operacional, tático e estratégico, comparando os diferentes tipos de procedimen-
tos. Diante desse processo, o presente projeto de pesquisa tem por motivação observar 
os diferentes tipos de comportamento do indivíduo em suas respectivas áreas de uma 
organização privada. 

O estudo faz-se pertinente pois, discute problemas relacionados aos diferentes tipos 
de comportamentos do ser humano no âmbito da empresa privada. Dessas formas este 
artigo pretende analisar as necessidades de todos os envolvidos e ajudar a sentisse valo-
rizados na organização. Diante do explicitado, para concretização dessa pesquisa a prio-
ri analisar-se as literaturas para favorecer possibilidade de um melhor desenvolvimento 
dentro da empresa, onde todos possam socializar e expor comportamento diferente que 
venham contribuir para um bom crescimento individual. Podendo observar os tipos de 
comportamentos das pessoas dos seus respectivos setores de trabalho, levando em consi-
deração a sua produção.

Para tanto na era do talento, e do desenvolvimento humano, os objetivos das empre-
sas é gerenciar e valorizar seus colaboradores da melhor maneira, adotando competências 
e valores aos funcionários, que no cotidiano organizacional se traduz em conhecimen-
to, habilidades e atitudes, conhecido como (CHA). Toda organização depende de pessoas, 
tanto para gerenciar como para produzir. O propósito da empresa dependerá de como 
irá atrair o potencial humano, capitalizando em desempenho diferenciado, para atender 
os seus interesses e as necessidades das pessoas, que passam parte de suas vidas den-
tro dela, onde irão trabalhar, se desenvolver, aprender e ensinar. O presente trabalho tem 
como objetivo principal demonstrar a importância de entender o treinamento para con-
quista de resultados e desenvolvimento eficiente da organização.

Portanto, é necessário que a organização resgate valores que reforcem a importância 
e a necessidade de entender o comportamento humano, pois cada indivíduo apresenta 
uma personalidade, atitude, emoção diferenciada e a sua forma de agir e pensar distingui, 
oferecendo subjetividades que vem a constituir um bom ambiente organizacional.
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2. METODOLOGIA
Devido os procedimentos adotados, este trabalho classifica-se como uma pesquisa 

bibliográfica. De acordo com Gil (2010, p.29-31) “a pesquisa bibliográfica é elaborada com 
base em matéria já publicado. Tradicionalmente, esta modalidade de pesquisa inclui ma-
terial impresso como livros, revistas, jornais, teses, dissertações e anais de eventos cientí-
ficos”. Segundo Araújo (2006) a bibliométrica mede os índices de produção e difusão do 
conhecimento através de técnicas quantitativas e estatísticas, o período utilizado dos tra-
balhos pesquisados foram dos últimos 15 anos. 

A pesquisa foi efetuada através de buscas a materiais mais relevantes para o tema 
em questão, tendo efetuado buscas em: livros, artigos impressos e “on-line”, dissertações 
e monografias. A busca foi realizada através das palavras chaves: inteligência emocional, 
tomada de decisão, tendo como base para o debate desta teoria de maneira mais incisiva 
a obra Inteligência Emocional, do autor Daniel Goleman (1995).

Sendo assim, a pesquisa bibliográfica, acatou o objetivo almejado, que foi de exami-
nar o que vinha sendo discutido em relação ao tema Inteligência Emocional, bem como o 
estudo de maneira descritiva.

3. RESULTADOS E DISCUSSÃO
As aptidões se desenvolvidas e trabalhadas de forma apropriada poderá fazer com 

que as pessoas passem a ter autocontrole, além de conseguir e admitir os valores dos de-
mais indivíduos da organização, reconhecendo as qualidades do outro em comportamen-
tos que anteriormente eram vistos como impróprios e indesejáveis, passando a tornasse 
indivíduos mais cooperativos e responsáveis. O desenvolvimento e aperfeiçoamento das 
aptidões torna-se primordial para o desempenho profissional, pois, no ambiente organiza-
cional as relações interpessoais são constantes.

Nesse contexto, considera-se a importância da motivação para todos os seres huma-
nos, pois uma pessoa motivada adquiri vários motivos para motivar o próximo, estimu-
lando a realizar determinadas atitudes positivas, relacionados com o ato de aprender, es-
tabelecendo ligação entre certos estímulos e respostas, adaptando-se ao meio que estar 
inserido, transformando o comportamento do indivíduo em uma nova função e experiên-
cia. Na ótica de Nascimento (2012, p. 16) a motivação é definida como “um aglomerado de 
fatores determinantes que produzem a conduta do indivíduo”. Diante do exposto faz-se 
necessário abordar também, que a motivação está ligada diretamente nas áreas emocio-
nais, biológicas e sociais do indivíduo, e é responsável por iniciar, direcionar e manter com-
portamentos relacionados aos objetivos de cada ser humano e suas subjetividades. Visto 
que, todo indivíduo possui diferenças próprias personalidades e atitudes diferentes.

No entanto, todo líder de equipe estima ver seus subordinados trabalhando de manei-
ra motivado e satisfeito, capazes de cumprir seus papeis enfrentando os desafios, encon-
trados no ambiente de trabalho, entre suas equipes e até mesmo no âmbito empresarial, 
onde todos os profissionais devem ter responsabilidade e determinação para a realização 
das tarefas de maneira eficiente e satisfatória, trazendo bem-estar, segurança e alto reali-
zação a todos os colaboradores organizacionais. A motivação de acordo com Bekim (1995), 
é um processo global que tem como proposito entender o funcionário e integrá-lo à cultu-
ra organizacional nos seus objetivos da empresa. Sendo assim o funcionário terá compro-
metimento com a organização aprimorando seu desempenho com mais eficácia, sendo 
motivado e valorizado oferecendo satisfação para o indivíduo com o objetivo de mantê-lo 
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permanente dentro da empresa.

Segundo Chiavenato (2014), as definições para a Gestão de Pessoas é o conjunto de 
políticas e práticas necessárias para conduzir os aspectos da posição gerencial relaciona-
dos com as pessoas ou recursos humanos, incluindo recrutamento, seleção, treinamento, 
recompensas e avaliação de desempenho. 

Uma boa gestão de pessoas, é essencial para o sucesso de qualquer empreendimen-
to, pois envolve motivação, capacitação dos funcionários para melhorar o desempenho na 
empresa, além de práticas que visa o desenvolvimento dos colaboradores e da empresa, 
como um todo: Chiavenato (2014, p.8) ressalta que:

A GP é uma área muito sensível à mentalidade e à cultura corporativa que 
predomina nas organizações. Ela é extremamente contingencial e situacional, 
pois depende de vários aspectos, como a arquitetura organizacional, a cultura 
corporativa, as características do seu mercado, o negócio da organização, a 
tecnologia utilizada, os processos internos, o estilo de gestão e uma infinidade 
de outras variáveis. Também depende das características das pessoas que a 
constituem. Tudo isso constitui um mix que a torna única em cada organiza-
ção.

Observa-se que por meios desse conjunto de habilidades, técnicas e métodos, po-
de-se potencializar a eficácia do capital humano dentro das empresas, que se tem como 
base o envolvimento, a capacitação e o desenvolvimento dos colaboradores de uma orga-
nização. No entanto, a gestão de pessoas além de promover possibilidades de desenvol-
vimentos também oferece participação nos processos de tomada de decisões. Segundo 
Montana (2003, p.170), organizar é o processo de reunir recursos físicos e humanos essen-
ciais a consecução dos objetivos de uma empresa.

Assim, todas as empresas deveriam fundamentalmente trabalhar a melhoria de seus 
colaboradores para obter melhor produtividade na organização, com toda a equipe mo-
tivada para melhores resultados. Apesar de muitas vezes existir dificuldades e até mes-
mo desarmonia nas relações interpessoais, como pressão, competitividade e diferenças 
sociais, religiosas e étnicas entre os colaboradores. Esse tipo de conflito pode prejudicar 
a obtenção de resultados e poucas pessoas estão dispostas a trabalhar em um ambiente 
toxico e sem harmonia.

Diante desse processo sabe-se, que toda a empresa estar à procura de profissionais 
que saibam resolver problema e que esteja disposto a rever conflitos para o seu bem estar 
e para o coletivo, onde todos devem olhar na mesma direção.

Para Moscovici (2015, p. 72). “Competência interpessoal como a habilidade de lidar efi-
cazmente com relações interpessoais, de lidar com outras pessoas de forma adequada às 
necessidades de cada uma e às exigências da situação”. Esse conceito está de acordo com 
três critérios:

a) Percepção acurada da situação interpessoal, de suas variáveis relevantes e respec-
tiva inter-relação. 

b) Habilidade de resolver realmente os problemas interpessoais de tal modo, que não 
haja regressões. 

c) Alcance de soluções de tal forma, que as pessoas envolvidas continuem trabalhan-
do juntas tão eficientemente, pelo menos, como quando começaram a resolver 
seus problemas.
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Dessa forma há uma grande importância no âmbito da empresa privada, trabalhar 
a capacitação para os funcionários, criatividade, dinamismo e inovação de modo que eles 
possam sente-se importante e motivados, aliando-se aos novos objetivos organizacionais 
para melhor desempenho na organização.

Para Lacombe e Heibom (2003), defendem que a gestão é o conjunto de esforços que 
tem como objetivo, planejar organizar, dirigir, coordenar e controlar as atividades de um 
determinado grupo de indivíduos que vinculam para atingir um resultado desejável. Des-
sa maneira, a gestão de pessoa é a forma de aplicar os princípios básicos da administração 
nas pessoas, pois são elas que distingui e conduzem a existência das organizações.

O ser humano tem um papel muito importante para a gestão empresarial, onde dis-
tingue o capital humano e o capital intelectual. Quando se fala em capital intelectual, se 
está fazendo referência a um conjunto de conhecimentos, habilidades e ativos intangíveis 
que geram algum tipo de valor econômico para a empresa. Trazendo uma noção bem 
mais holística para a organização: como valorização do profissional e capacitação.

Dessa forma percebe-se o quanto é importante o capital intelectual para a empresa 
e para todos os membros da organização que estão em constante desenvolvimento, onde 
todos os colaboradores fazem uso de práticas e inovações que na atualidade tornou-se 
um princípio de superação e qualificação dentro da empresa proporcionando bem-estar 
e comodidade.

Com a valorização dos seus funcionários, os mesmos tornam-se um capital em vez de 
um recurso para a empresa, não se trata de uma consideração do ser humano na organi-
zação, o que as empresas fazem é, a prática da noção de capital humano é transformar os 
humanos em empresas, construindo uma nova modalidade de poder e controle organiza-
cional.

Portanto observa-se que o comportamento humano em uma empresa varia de um 
colaborador para o outro devido a divisão de setores, o mesmo chama-se diretrizes orga-
nizacionais, cada indivíduo vai resistir de maneiras diferentes de acordo com seus setores 
e atividades. Assim, uma pessoa que trabalha no operacional vai abordar comportamento 
diferente de uma pessoa que trabalha no tático ou estratégico.

Em tempos de mudanças, é difícil encontrar um equilíbrio comportamental em uma 
empresa ou em uma equipe organizacional, apesar que seja um fator de grande relevân-
cia em uma organização.

Em tempos de mudanças, é difícil encontrar um equilíbrio comportamental em uma 
empresa ou em uma equipe organizacional, apesar que seja um fator de grande relevân-
cia em uma organização. 

Para uma organização conseguir atingir seus objetivos e metas, é importante identifi-
car que todos buscam resultados em conjunto, sempre disponibilizados a ajudar e auxiliar 
uns aos outros, para que todos possam perceber que realmente fazem parte de um am-
biente organizacional. As pessoas precisam sentir-se importantes, cada vez mais, a partir 
que a empresa pode apresentar como cultura aos tratos de seus profissionais.

Chiavenato (2009, p.66), deixa evidente que apesar das habilidades desenvolvidas 
pelos indivíduos muitas vezes de maneira bastante produtiva, não podemos considerar 
pessoas como recursos, ressaltando que todos têm suas particularidades, características, 
aptidões e personalidades, por tanto é relevante que de maneira harmoniosa se tenha 
compreensão a respeito do comportamento humano dentro da organização consideran-
do que pessoas devem se sentir valorizadas e não somente como recurso.
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No entanto esses fatores comportamentais, afetam diretamente na mudança de hu-
mor ou até mesmo o ambiente que está inserido. É importante ressaltar, que a percepção 
sempre estará instruída a experiência e expectativa. Segundo Chiavenato (2009, p.66-67), 
os comportamentos das pessoas apresentam 6 características fundamentais como:

a) O homem proativo: o comportamento das pessoas é orientado para a satisfação 
de suas necessidades pessoais e para o alcance de seus objetivos e aspirações. De 
modo geral, o comportamento nas organizações é determinado tanto pelas práti-
cas organizacionais como pelo comportamento proativo (orientado para objetivos 
pessoais) dos participantes da organização. 

b) O homem é social: a participação em organizações é importante na vida das pesso-
as porque as conduz ao envolvimento com outras pessoas ou grupos. Nos grupos 
ou nas organizações, os indivíduos procuram manter a identidade e seu bem-estar 
psicológicos e usam seus relacionamentos com outras pessoas para obterem in-
formação sobre si mesma e sobre ambiente em que vivem. 

c) O homem tem diferentes necessidades: as pessoas são motivadas por uma diver-
sidade de necessidades. Um fator pode motivar o comportamento de uma pessoa 
hoje e pode não ter potência suficiente para determinar seu comportamento no 
dia seguinte. Por outro lado, o comportamento das pessoas é simultaneamente 
influenciado por um grande número de necessidades que apresentam valências 
e quantidades diferentes. 

d) O homem percebe e avalia: a experiência da pessoa com o seu ambiente é um 
processo ativo porque seleciona os dados dos diferentes aspectos do ambiente, 
avalia-os em termo de suas próprias experiências passadas em função daquilo que 
está experimentando em termos de suas próprias necessidades e valores. 

e) O homem pensa e escolhe: o comportamento humano é proposital, proativo e 
cognitivamente ativo. Pode ser analisado em termos de planos comportamentais 
que escolhe, desenvolve executa para lidar com estímulos com que se defronta e 
para alcançar seus objetivos pessoais. 

f) O homem tem limitada capacidade de resposta: a capacidade é limitada de acordo 
com o que pretende ou ambiciona. As pessoas não são capazes de se comportar 
de todas as formas, pois suas características pessoais são limitadas e restritas. As 
diferenças individuais fazem com que as pessoas tenham comportamentos varia-
dos. A capacidade de resposta é função das aptidões (inatas) e da aprendizagem 
(aquisição). Tanto a capacidade mental como a capacidade física estão sujeita a 
limitações.

Dessa forma, é necessário ressaltar que o treinamento e desenvolvimento torna-se 
ideal para formar grupos, concerne identificar o perfil de cada indivíduo dentro da particu-
laridade de cada um, podendo extrair os melhores resultados, sem que eles percam suas 
estruturas, favorecendo para ambas as partes. Toda equipe organizacional tem o poder 
de influenciar os demais colaboradores e ao mesmo tempo trabalhar motivados e isso é 
um ponto fundamental em uma empresa, ver todos os funcionários satisfeitos com o que 
fazem, trabalhando com prazer.

Portanto com a valorização dos seus funcionários, os mesmos tornam-se um capital 
em vez de um recurso para a empresa, não se trata de uma consideração do ser humano 
na organização, o que as empresas fazem é, a prática da noção de capital humano é trans-
formar os humanos em empresas, construindo uma nova modalidade de poder e controle 
organizacional.
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O comportamento organizacional utiliza do estudo sistemático para melhorar as pre-
visões dos comportamentos que normalmente seriam feitos apenas com a intuição. No 
entanto, pelo fato de que as pessoas são diferentes, precisamos observar o comportamen-
to organizacional, utilizando variáveis situacionais para moderar as relações de causa e 
efeito (SOTO, 2002).

Estuda o que as pessoas fazem na organização e de como o comportamento destas 
influenciam para o desempenho da empresa, incluindo em seu contexto alguns compo-
nentes como motivação, processos de grupos, comunicação interpessoal, liderança, de-
senvolvimento de atitudes, percepção, processo de mudanças, conflitos e estresse (ROB-
BINS, 2005). 

Goleman (2012) discute e apresenta cinco habilidades de modo peculiar que são cons-
truídas na Inteligência Emocional. Conhecer as próprias emoções é fundamental para ter 
êxito em um ambiente organizacional. 

É de suma importância o treinamento e o desenvolvimento do indivíduo dentro de 
uma organização, suas individualidades, respeito e capacidade de criar e estimular parte 
do grupo proativo deve ser eficaz e eficiente, com atitudes proporcionadas. Assim obterá 
um clima organizacional agradável. Segundo (SLACK, 2009, p.283). Envolvendo a tomada 
de decisões, o planejamento percebe a realidade e analisa os caminhos para a melhor 
ação. Assim, o comportamento organizacional consiste no comportamento humano, 
favorecendo suas ações, atitudes e tomada de decisões no ambiente organizacional para 
obter maior produtividade.

Conforme Robbins (2009) o primeiro nível da pirâmide de Maslow são as necessida-
des fisiológicas, as quais o indivíduo precisa realizar para se manter vivo. O próximo passo 
após ter realizado esse anseio é o nível da segurança, desejo de se proteger contra algo 
ou alguém. Após realizar essas necessidades vem o desejo de se relacionar com outrem, 
e, para Maslow, isso é denominado necessidades sociais: no momento em que o indivíduo 
já tem o que comer, onde dormir, está seguro, surge a necessidade de se relacionar, ter 
amigos viver em sociedade de forma amigável.

Portanto, essa teoria é representada por uma pirâmide que a base encontra as neces-
sidades básicas, segurança, social, autoestima e autorrealização, todo funcionário tem es-
ses desejos abordado por Maslow, o colaborador sempre estar à procura da sua felicidade 
e satisfação. A necessidade abordada tem como fundamentação as circunstâncias do fun-
cionário dentro da empresa, Maslow afirma que o homem é motivado por necessidades 
organizadas em uma hierarquia de relativa prepotência, assim as necessidades de ordem 
superior surgem somente quando a de ordem inferior for relativamente satisfeita. Dessa 
maneira as necessidades se dividem em cinco e se classificam em:

a) Necessidade fisiológicas considerada como básica, tem como a fome, sede, sono, 
sexo, abrigo e entre outras. 

b) Necessidades de segurança: que tem como finalidade a questão de se sentir segu-
ro em uma empresa, casa, sociedade e entre outros. 

c) Necessidades sociais: tem como intuito de gerar afeto, sentimentos, amor e entre 
outros. 

d) Necessidades de estima: destina-se por duas vertentes, tal como o reconhecimen-
to da capacidade pessoal e o reconhecimento da capacidade de adequação, ou 
seja, as funções que desempenha. 

e) Necessidade de autorrealização: destina-se o indivíduo a procurar o que ele pode 
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ser ou almejar.

Portanto, todo ser humano é dotado de necessidades que necessitam relativamente 
serem realizadas, para serem capazes de suceder seu potencial, proporcionando bem-es-
tar e um significativo aumento na produtividade gerando sucesso para a organização.

A finalidade do treinamento é influenciar o comportamento do indivíduo dentro da 
organização, pois, muitos treinamentos visam apresentar ao indivíduo as diretrizes, regras, 
missão, visão, valores e políticas da organização favorecer treinamento ao novo colabora-
dor da empresa.

Alguns especialistas consideram o treinamento com um meio para desenvolver a for-
ça de trabalho das organizações. Outros o interpretam mais amplamente considerando o 
treinamento como uma preparação para um adequado desempenho no cargo e esten-
dendo o conceito para aumentar o nível intelectual através da educação geral (CHIAVE-
NATO, 2009, p.388). 

Além disso, o treinamento serve para capacitar o indivíduo para competitividade do 
mercado, pois as empresas que não treinam seus colaboradores estão sujeitas ao fracasso, 
pois cada vez mais os clientes estão ficando mais exigentes com os produtos e serviços 
adquiridos. 

Considerando que essa exigência do cliente, entende-se a real necessidade do trei-
namento, pois ele gera uma grande competência profissional, que é imprescindível para 
que haja eficácia empresarial, desde o recrutamento e seleção, o conhecimento requerido 
para determinado posto de trabalho é observado e é fundamental para a escolha de um 
profissional mais bem qualificado.

Desse modo, o treinamento é um meio de alavanca o desempenho no cargo, sendo 
uma atividade necessária tanto para o funcionário novo, quanto para os experientes.

Motivação segundo o Aurélio, o significado é: palavra popularmente usada para expli-
car por que as pessoas agem de uma determinada maneira. Desde modo a motivação está 
totalmente relacionado com os processos em todos os momentos da vida das pessoas. 
Para Napoleon Hill (2015, p.139). “Motivação é aquilo que induz à ação ou determina uma 
escolha. É aquilo que fornece um motivo. O motivo é o “anseio interior”, dentro somente do 
indivíduo, que o incita à ação, tal como instinto, paixão, emoção, hábito, estado de ânimo, 
impulso, desejo ou ideia”. 

Nesse contexto, considera-se a importância da motivação para todos os seres huma-
nos, pois uma pessoa motivada adquiri vários motivos para motivar o próximo, estimu-
lando a realizar determinadas atitudes positivas, relacionados com o ato de aprender, es-
tabelecendo ligação entre certos estímulos e respostas, adaptando-se ao meio que estar 
inserido, transformando o comportamento do indivíduo em uma nova função e experiên-
cia. 

Na ótica de Nascimento (2012, p. 16) a motivação é definida como “um aglomerado de 
fatores determinantes que produzem a conduta do indivíduo”. Diante do exposto faz-se 
necessário abordar também, que a motivação está ligada diretamente nas áreas emocio-
nais, biológicas e sociais do indivíduo, e é responsável por iniciar, direcionar e manter com-
portamentos relacionados aos objetivos de cada ser humano e suas subjetividades. Visto 
que, todo indivíduo possui diferenças próprias personalidades e atitudes diferentes.
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4. CONCLUSÃO
A questão do comportamento humano, entende-se que a uma deficiência no nível 

de procedimento dos comportamentos humano no âmbito da empresa privada. Pela ob-
servação dos aspectos analisados a sociedade, assim, como as organizações empresariais 
vem sofrendo mudanças trágicas em seu modo de agir, pensar, interagir com o próximo e 
com a sociedade. 

Fez-se necessário relacionar estes comportamentos as mudanças nos dias atuais, suas 
modificações com o uso de máquinas, equipamentos tecnológicos, ferramentas e outros, 
trazendo uma visão bem mais holística para a organização, assim como a capacitação, trei-
namento e valorização dos profissionais, visando a segurança e bem-estar de toda equipe. 

Portanto é necessário que toda empresa mantenha seus colaboradores motivados e 
satisfeitos para que possam produzir de forma eficiente e eficaz, satisfazendo as necessi-
dades dos clientes gerando valores para a empresa, proporcionando uma realidade signi-
ficativa para sua maior produção no ambiente organizacional. De acordo com os estudos 
realizados observou-se que as mudanças do comportamento humano dentro da empresa 
privada são muito complexas, todo indivíduo possui suas diferenças respectivas, nas emo-
ções, personalidades e atitudes. Sendo necessário compromisso e determinação de todos 
os envolvidos para construir e reconstruir a realização de atividades pertinentes a empresa, 
trabalhando sempre em equipe e como motivação de seus superintendentes. 

Enfim, para que se tenha uma visão positiva de fato sobre o comportamento no âmbi-
to da empresa privada, é necessário que todos estejam envolvidos e comprometidos com 
os fatores organizacionais da entidade. Pois a grande verdade, é que não existe um fator 
determinante sobre o comportamento do indivíduo dentro da empresa privada, mas todo 
ambiente organizacional requer equilíbrio no saber: planejar, organizar, liderar e controlar 
em todos os sentidos.  

Essa realidade proporciona melhor resultado aos profissionais como consequente-
mente ajuda também a melhorar significativamente na produção dos resultados como 
no todo. Porém essas mudanças influenciará o empreendimento servindo de aprendizado 
para toda a equipe organizacional, onde todos devem trabalhar motivados e satisfeitos 
para garantir maior sucesso a empresa e bem-estar a todos os colaboradores.
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Resumo

O Planejamento Estratégico é uma ferramenta essencial nas organizações é de suma 
importância para manter o controle das atividades, para contribuir para as tomadas 
de decisões, verificar as condições de funcionamento e consequentemente para 

obter-se maior lucratividade e produtividade e consequentemente um crescimento com 
sucesso. Sendo a problemática: Como o planejamento estratégico pode influenciar como 
ferramenta para gestão empresarial em micro e pequenas empresas? Tendo como ob-
jetivo geral: apresentar por meio de respaldo teórico o conceito e as concepções do pla-
nejamento estratégico dentro das organizações. E como objetivos específicos: conceituar 
planejamento estratégico; descrever como são os processos das organizações e a gestão 
financeira e delinear a importância da implementação de modelos de gestão. Diante disso, 
é de extrema relevância o estudo realizado, visto que, as organizações precisam de ferra-
menta para manter-se no cenário e no mercado tão competitivo e são obrigadas a desen-
volverem técnicas, métodos e ferramentas que aumente sua lucratividade e neste con-
texto, que o planejamento estratégico se faz necessário nas empresas que visa sucesso no 
futuro, pois, ela evita e reduz riscos de falhas ou quebras de equipamento, gerando maior 
produtividade e uma melhor administração.

Palavras-chave: Planejamento Estratégico. Administração. Empresas.

Abstract

Strategic Planning is an essential tool in organizations, it is of paramount importance 
to maintain control of activities, to contribute to decision-making, to verify operating 
conditions and consequently to obtain greater profitability and productivity and con-

sequently a successful growth. Being the problem: How can strategic planning influence as 
a tool for business management in micro and small companies? With the general objecti-
ve: to present, through theoretical support, the concept and conceptions of strategic plan-
ning within organizations. And as specific objectives: to conceptualize strategic planning; 
describe how the processes of organizations and financial management are and outline 
the importance of implementing management models. In view of this, the study carried 
out is extremely relevant, since organizations need a tool to remain in the scenario and in 
the very competitive market and are obliged to develop techniques, methods and tools 
that increase their profitability and in this context, that the Strategic planning is necessary 
in companies that aim to succeed in the future, as it avoids and reduces the risk of equip-
ment failures or breakdowns, generating greater productivity and better administration.

Keywords: Strategic Planning. Administration. Companies.
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1. INTRODUÇÃO 
O setor de Recursos Humanos determina um papel importante no engajamento e 

motivação dos colaboradores. Assim, abrir espaço para feedbacks constantes, escutar re-
clamações e sugestões e repassar isso para os gestores da empresa é muito importante.

Sua principal atividade é encontrar talentos, atuar na sua retenção e desenvolvimento 
dentro da organização e garantir a motivação e engajamento dos funcionários nos objeti-
vos de longo prazo. Para isso, existem diversos processos de RH essenciais para assegurar 
que ele cumpra as suas funções.

A problemática que norteou a pesquisa foi: qual a importância da atuação do setor de 
recursos humanos em uma empresa?

Tendo como objetivo geral: compreender a importância da atuação do setor de recur-
sos humanos em uma empresa.

E objetivos específicos: estudar sobre os aspectos teóricos e conceituais do setor de 
recursos humanos; compreender a respeito das responsabilidades do setor de recursos 
humanos dentro de uma empresa e entender a importância do setor de recursos para in-
teração dos colaboradores dentro de uma empresa.

A escolha dessa temática surgiu justamente para trazer um embasamento maior so-
bre um setor pouco visto e pouco valorizado, que é o setor de recursos humanos ocorreu 
por conta de que a Gestão de Pessoas (GP) tem papel importante e estratégico dentro de 
toda e qualquer organização, seja de cunho público ou privado, por isso discorrer sobre 
esse tema se faz tão necessário. 

A relevância da pesquisa está em justamente trazer essa abrangência sobre o setor de 
recursos humanos que é um dos principais setores de recursos produtivos da organização, 
que o sistema de qualidade poderá ajudar a alcançar as imprescindíveis vantagens com-
petitivas, recebendo-se retornos superiores aos custos suportados.

As contribuições que a pesquisa poderá trazer para a sociedade é exatamente o en-
tendimento de que o setor de recursos humanos é relevante, para as interações entre os 
colaboradores dentro de uma empresa e para a comunidade acadêmica a pesquisa traz 
um aporte teórico para estudos mais minuciosos sobre o estudo mostrando os desafios, 
mas também ações que ajudam no desenvolvimento das organizações de maneira e ex-
terna e interna no que diz respeito a gestão de pessoas.

2. DESENVOLVIMENTO 
2.1 Metodologia  

A metodologia da pesquisa foi revisão bibliográfica que pode ser definida como o le-
vantamento das publicações existentes sobre o assunto ou problema em estudo, seleção, 
leitura e fichamento das informações relevantes. De tal modo, essa pesquisa, por meio de 
uma investigação bibliográfica, que foi norteado por meio de livros, artigos, trabalhos de 
conclusão de curso e pesquisas sobre a necessidade da ferramenta da administração par-
ticipativa nas organizações.

Portanto a metodologia da pesquisa será de cunho bibliográfico, onde serão bases de 
dados como: Google Acadêmico e SCIELO, sempre pesquisando em artigos, teses e disser-
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tações. O aporte teórico que será usado será dentro da faixa temporal de 2010 a 2022.

Deste modo, essa pesquisa, por meio de uma investigação bibliográfica, que foi nor-
teado por meio de livros, artigos, trabalhos de conclusão de curso e pesquisas. Analisando 
as funções de um administrador, chega-se a conclusão que, sua responsabilidade maior é 
proporcionar o bom desenvolvimento das diversas atividades técnicas e profissionais que 
são realizadas ao mesmo tempo. 

2.2 Resultados e Discussão 
O planejamento estratégico é o procedimento administrativo que busca proporcio-

nar a sustentação metodológica que tem como principal objetivo estabelecer uma melhor 
direção a ser seguida. Para a implantação desse planejamento é necessário que se busque 
aperfeiçoar em um grau de interação todo o ambiente em que a organização está inserida 
(ALMEIDA, 2003).

Segundo Almeida (2003) o planejamento estratégico é o processo gerencial, que diz 
respeito à formulação dos objetivos para que sejam feitas programações de ações e assim 
sejam executadas. Leva-se em consideração diante desse contexto a necessidade de se 
conhecer as condições internas e externas da organização.

O planejamento estratégico é definido como um procedimento contínuo dentro das 
organizações, que tem uma percepção de futuro para que se possam ser tomadas decisões 
atuais, que não afetem os objetivos que foram traçados anteriormente, isso faz com que a 
organização reavalie todo o processo de suas atividades e busque um acompanhamento 
de seus resultados, confrontando assim seus resultados e suas expectativas (MATOS, 1993).

Para que se possa garantir a sobrevivência e eficácia do planejamento estratégico, é 
necessário que as organizações se elevem a um grau de controle futuro, ou seja, elas preci-
sam adaptar-se as mudanças dos sistemas internos e dos sistemas externos. As necessida-
des do empreendimento devem ser levadas em consideração, assim como a consulta de 
mercado. Conhecer o local em que se está investindo é a melhor solução para se alcançar 
o sucesso (LUPETTI, 2007).

Essa definição considera que o planejamento estratégico seja uma ferramenta da 
gestão administrativa, que busca compreender os valores a serem definidos pelas empre-
sas, assim como uma ferramenta que auxilia no processo de tomada de decisões.  O plane-
jamento do futuro das organizações possibilita que elas criem uma visão mais detalhada 
do que de fato querem para seu empreendimento. 

O planejamento estratégico é um conceito comum dentro dos âmbitos da adminis-
tração, que faz com que as organizações pensem e façam planos de maneira estratégica. 
Além disso, é um dos ramos empresariais que facilita o processo de gestão do empreen-
dimento, criando formas estratégicas que auxiliam na definição dos objetivos e das me-
tas que precisam serem alcançadas. Planejar de modo estratégico, usando dos recursos 
possíveis dentro das condições reais do empreendimento aumenta o tempo de vida da 
organização (FRUGIS, 2007).

O Planejamento Estratégico necessita de um diagnóstico das organizações para que 
seja aplicado, por conta disso existe a necessidade de que os gestores repassem seus ad-
ministradores informações precisas para que haja um estudo da real necessidade de apli-
cação do plano. Esse diagnóstico tem como principal objetivo identificar os pontos fortes, 
fracos e neutros que existem dentro da organização, visando assim qual a melhor forma de 
encontrar as oportunidades e atingir as metas traçadas (DAVENPORT, 2007).
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Diante desse contexto o planejamento estratégico é normalmente de responsabilida-
de dos administradores das organizações que tem como objetivo criar estratégias e plane-
jar as ações futuras, levando em consideração o processo de evolução da organização no 
mercado. É válido ressaltar que o planejamento estratégico é recomendado para todos os 
tipos de situações que busquem potencializar os negócios das empresas. 

Segundo Chiavenato e Sapiro (2003), o planejamento estratégico é definido como 
um procedimento contínuo dentro das organizações, que tem uma percepção de futuro 
para que se possam ser tomadas decisões atuais, que não afetem os objetivos que foram 
traçados anteriormente, isso faz com que a organização reavalie todo o processo de suas 
atividades e busque um acompanhamento de seus resultados, confrontando assim seus 
resultados e suas expectativas. Para que se possa garantir a sobrevivência e eficácia do pla-
nejamento estratégico, é necessário que as organizações se elevem a um grau de controle 
futuro, ou seja, elas precisam adaptar-se as mudanças dos sistemas internos e dos siste-
mas externos. As necessidades do empreendimento devem ser levadas em consideração, 
assim como a consulta de mercado. Conhecer o local em que se está investindo é a melhor 
solução para se alcançar o sucesso.

Dessa forma pode-se definir que o planejamento estratégico é um conceito comum 
dentro dos âmbitos da administração, que faz com que as organizações pensem e façam 
planos de maneira estratégica. Além disso, é um dos ramos empresariais que facilita o 
processo de gestão do empreendimento, criando formas estratégicas que auxiliam na de-
finição dos objetivos e das metas que precisam serem alcançadas. Planejar de modo es-
tratégico, usando dos recursos possíveis dentro das condições reais do empreendimento 
aumenta o tempo de vida da organização (FRUGIS, 2007).

As empresas buscam cada vez mais se adequarem ao mercado competitivo, para isso 
necessitam se adequar a um padrão que reduza seus custos com gastos desnecessários, 
utilizando de técnicas e procedimentos que visem alcançar a melhoria contínua. Para que 
isso ocorra foi necessário aplicar ferramentas adequadas, levando em consideração à efi-
ciência de sua aplicabilidade em relação à solução do problema é onde entra o uso do 
planejamento estratégico.

Conforme Andrade (2017) a atividade de planejar está presente diariamente na vida 
do ser humanos, o que ele denomina de planejamento informal. Assim como as pessoas, 
as organizações vivem planeja suas atividades permanentes para poderem crescer e se 
manterem no mercado, pois, sem planejamento as organizações não conseguem traçar 
objetivos, fazer um diagnóstico mais específico da realidade da empresa, e além disso, o 
planejamento contribui para as tomadas de decisões pela gestão administrativa. 

Conforme Oliveira (2015) é salutar destacar que existe três tipos de planejamento e 
que cada um deve ser desenvolvido de acordo com os níveis hierárquicos da empresa. 

I. Estratégico – engloba toda a empesa, este planejamento busca resultados 
futuros, ou seja, seus objetivos são em longo prazo, com elaboração de planos 
táticos e operacionais.

II. Tático – este envolve cada setor, tornando-se mais específico, e pode ser 
desenvolvido no médio prazo, pode citar como exemplo recursos Humanos e 
Financeiros, planos de Marketing etc. 

III. Operacional – este é desenvolvido em curto prazo, inclui cada grupo de 
atividades, ou seja, é um plano para ser executado logo e sua elaboração é a 
partir da elaboração dos planos táticos.
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Seguindo essa linha de raciocínio, Oliveira (2015) descreve que o planejamento pode 
ser definido como um processo que se desenvolve com o objetivo de alcançar melhores 
resultados, reduzindo os riscos de grandes falhas, dar um melhor direcionamento para a 
empresa, dessa forma, o planejamento trona-se uma ferramenta chave para o crescimen-
to da empresa, contribuindo de maneira eficaz no desenvolvimento da organização.

Dessa maneira, o planejamento se faz essencial para um melhor desenvolvimento da 
empresa, pois, contribui nas tomadas de decisões da gestão administrativa. Em virtude 
disso, estabelecer metas em que a empresa deve alcançar formalmente, ou seja, a formu-
lação dele dará suporte às decisões futuras.

A missão pode ser definida como a razão de ser da empresa. Pode-se dizer também 
que é o propósito principal para a existência da organização.  A maioria das empresas não 
segue o planejamento por ser mais fácil dirigir o presente do que pensar em longo pra-
zo, deixando o planejamento de lado, sem pensar nas consequências que podem surgir 
quando não seguem o planejamento previamente elaborado para a obra. No mercado, 
o planejamento vem sendo introduzido cada vez mais nas empresas. Essa situação vem 
sofrendo mudanças à medida que os empreendimentos percebem que planejar é uma 
necessidade para adequar custos e prazos de obra. Com o passar do tempo vem surgindo 
ferramentas que facilitam o controle de cronogramas possibilitando a redução de custos 
e aumenta a viabilidade do empreendimento evitando prejuízos e gastos desnecessários 
(JÚNIOR; TARTARI, 2016).

É necessário ressaltar que a elaboração do planejamento estratégico não resolve por 
completo os problemas organizacionais, ele necessita de uma série de ferramentas para 
dar continuidade ao processo de maximização das melhorias contínuas do empreendi-
mento. A aplicação de ações estratégicas que compõem o planejamento estratégico só 
tem efeito quando são utilizadas de maneira continua, ou seja, o processo tem que ser 
aplicado na organização visando a busca por oportunidades e vantagens no mercado.

Após várias discussões sobre a importância e benefícios do planejamento estratégico 
para o crescimento das organizações no mundo globalizado e concorrido, o próximo passo 
é explanar será sobre as etapas fundamentais para a construção do Planejamento Estra-
tégico, conforme alguns estudiosos da área. Tendo como objetivo a importância de se pla-
neja de forma organizada e sistemática. Pois, na literatura existe vários tipos de modelos 
prontos de execução do Planejamento Estratégico, contudo, para os autores Mintzberg, 
Ahlstrand e Lampel (2010, p.59), grande parte dos autores considera que o Planejamento 
Estratégico se baseia em ideias básicas, como:

a) Tome o modelo SWOT; 

b) Divida-o em etapas claramente delineadas; 

c) Articule cada uma destas com muitas listas de verificação e técnicas; 

d) Dê atenção especial à fixação dos objetivos no início; 

e) A elaboração de orçamentos;

f) Planos operacionais no final.

Conforme Wosniak e Rezende (2012), a administração através do planejamento es-
tratégico deve ser resumida em etapas inter-relacionadas e interdependentes, em que 
a gestão geral administrativa deve realizar e apoiar. Essas relações inter-relacionadas são 
apresentadas nos itens a seguir:

a) Análise de ambiente externo — verificando as oportunidades e ameaças ou limi-
tações; 
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b) Análise de ambiente interno — pontos fortes e fracos;

c) Estabelecimento de missão organizacional e dos objetivos gerais;

d) Formulação de estratégias em todos os níveis, que permitam à organização com-
binar seus pontos fortes e fracos com as oportunidades do ambiente; 7

e) Implementação de estratégias; 

f) Realização de atividades de controle estratégico.

O desenvolvimento de um plano Estratégico de sucesso, conforme a metodologia de 
Pereira (KICH; PEREIRA, 2011), deve seguir algumas etapas para que assim consiga resulta-
dos positivos, devendo seguir as seguintes etapas:

a) Diagnóstico estratégico; 

b) Declaração de valores; 

c) Missão;

d) Visão; 

e) Fatores críticos de sucesso; 

f) Análise externa; 

g) Análise interna; 

h) Questões estratégicas; 

i) Estratégias;

j) Ações estratégicas.

Essa metodologia aplicada ao planejamento estratégico pode ser dividida em três 
etapas, conforme Kich e Pereira (2010): a primeira etapa tem como finalidade demonstrar 
o diagnóstico estratégico, objetivando a implantação e execução do plano, contudo é ne-
cessário que a gestão administrativa esteja segura de que o planejamento dará certo, pois, 
se assim não tiverem não deverá iniciá-lo até a resolução das dúvidas e incertezas. 

 A segunda etapa é concretizada com a formulação das fases do processo do Planeja-
mento Estratégico. Acontece a apresentação das informações geradas a partir de um ca-
rácter teórico e prático, como: missão, declaração de valor, matriz, visão, análises internas 
e externas, questões estratégicas, FOFA, e a estratégia. Já na terceira etapa é caracterizada 
pela implantação e controle do Planejamento Estratégico, sendo que nessa fase aparecerá 
os resultados de seu plano. Após sua implantação, é necessário que se faça a continua-
ção do controle caso necessário faça modificação através do processamento de feedback 
(KICH; PEREIRA, 2010).

Nesse campo de estudo sobre o planejamento estratégico e sua aplicabilidade nas or-
ganizações, tem-se o conceito Silva, Borges e Moraes (2007), descreve que o planejamento 
estratégico é composto das seguintes etapas:

a) Definição da missão do negócio; 

b) Análise das oportunidades e ameaças externas;

c) Análise de forças e fraquezas; 

d) Formulação de metas; 

e) Formulação de estratégias; 

f) Formulação de programas de apoio; 
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g) Implementação dos programas e coleta de feedback (retroalimentação); 

h) Exercício de controle.

Como percebe-se a metodologia é um fator essencial para o sucesso do planejamen-
to estratégico, pois, se não for não souberem realizar cada etapa do Planejamento Estraté-
gico, a organização poderá fracasso e a incapacidade de executarem suas ideias e estraté-
gias. Várias vezes, as operações da empresa e a estratégia não são alcançadas, porque os 
meios aplicados e à falta de disciplina para criar, elaborar e executar um sistema integrado, 
que envolva pessoas não seguiu a metodologia correta.

No decorrer da pesquisa, percebeu-se que uma empresa para alcança o sucesso é 
necessário que a gestão administrativa saiba a importância do planejamento, estratégia, 
da metodologia que será aplicada na execução do planejamento estratégico e os objetivos 
que pretende alcançar e saiba que o planejamento estratégico é uma ferramental essen-
cial neste contexto, pois, é através dela que a gestão administrativa vai elaborar o caminho 
que a empresa tem que seguir, metas a serem alcançadas, maior controle sobre as ativi-
dades desenvolvida dentro da empresa e melhor gerenciamento, tudo isso  baseada nas 
quatro funções básica do administrador: planejamento, organização, direção e controle. 
Logo, percebe-se que o planejamento estratégico é a primeira atividade a ser realizada 
para ser obter resultados positivos, é um período cíclico da administração de uma organi-
zação.

Conforme Paiva (2010) é por meio desse planejamento que a empresa buscar seus ob-
jetivos, pois, o planejar é essencial em todas as atividades realizada na vida, tal ação se tor-
na de suma importância e relevância nas tomadas de decisões tanto na vida pessoal como 
profissional, sendo uns dos quesitos principais em todo o ciclo da empresa. Diante dessa 
importância, que o planejamento estratégico na gestão empresarial tem sido considerada 
uma ferramenta essencial para o crescimento e sucesso das empresas de modo geral.

3. CONCLUSÃO 
Reforçando ainda mais a importância do planejamento estratégico para o crescimen-

to empresarial, é necessário que desenvolva um planejamento adequado e condizente 
com a realidade do mercado, tenha uma visão de futuro e aproveite oportunidades, que 
reduza os riscos de perdas e que procure se manter ativa no mercado globalizado, cheio 
de mudanças a todo momento, diante disso tudo que se faz necessário o uso do planeja-
mento estratégico. 

Como se percebe o planejamento estratégico é uma ferramenta de grande contribui-
ção para a gestão administrativa da empresa, é um processo de gerenciamento eficiente 
que faz toda análise das principais questões da instituição, pois, é o guia que determina o 
rumo que deve seguir a empresa. Através desse planejamento, as organizações passam 
a saber qual direção tomar, focalizam os esforços dos colaboradores, contribuir para as 
tomadas de decisões avaliando de maneira geral e especificas todas as atividades da em-
presa. 

A atuação do profissional de contabilidade no planejamento estratégico para a ges-
tão empresarial é um meio pelo qual se tem um pensamento positivo e participativo, pois, 
atinge todo os setores da organização, utilizado para definir o caminho que a empresa 
deve seguir, através da descoberta de objetivos válidos e não-subjetivos. Ou seja, o planeja-
mento é uma ferramenta mestre para uma empresa que tem visão de futuro, trabalhando 
no presente. 
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Essa atuação traz muitos benefícios, tanto a curto prazo, como a longo prazo, dessa 
forma ele atua como um ponto diferencial no crescimento das empresas, pois, é o guia 
das organizações para alcançar suas metas desejadas. Essa ferramenta contribui de for-
ma indispensável para o auxílio no direcionamento do negócio, a identificar uma visão 
comum, elaborar ideias criativas, a promover objetivos estratégicos e inovadoras, explorar 
as oportunidades, minimizar possíveis ameaças e planejar as ações futuras. Dessa forma, 
além dos benefícios citados acima com o planejamento estratégico, este proporciona logo 
os seguintes benefícios
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Resumo

Mundialmente as grandes e pequenas organizações empresariais que tem grande 
reconhecimento global, e que oferece um bom produto ou serviços, existe um tra-
balhador ou uma equipe que buscou e entregou um bom resultado. A gestão de 

pessoas, tendo em vista que não trabalha como uma ciência exata e sim possui sua essên-
cia pessoas. São elas que por sua vez são as que buscam o inusitado, trabalhadores que 
não se acomodam e sim vivem com o pé no futuro. O homem é um ser eminentemente 
racional e que, ao tomar uma decisão, conhece todos os cursos de ação disponíveis, bem 
como as consequências da opção por qualquer um deles. Um grande desafio da gestão de 
pessoas é garantir que seus líderes estão realmente preparados para o cargo. A liderança 
é uma peça-chave para o desempenho e produtividade de um time, mas se for abusiva ou 
autoritária demais, pode prejudicar a saúde mental das pessoas e os resultados da empre-
sa.

Palavras-chave: Gestão de Pessoas. Empresa. Desafios.

Abstract

Worldwide, large and small business organizations that have great global recog-
nition, and that offer a good product or services, there is a worker or a team that 
sought and delivered a good result. People management, considering that it 

does not work as an exact science, but has its essence as people. They are the ones who, in 
turn, are the ones who seek the unusual, workers who do not settle down but live with their 
foot in the future. Man is an eminently rational being who, when making a decision, knows 
all available courses of action, as well as the consequences of choosing any of them. A ma-
jor challenge in people management is to ensure that your leaders are really prepared for 
the position. Leadership is a key part of a team’s performance and productivity, but if it is 
too abusive or authoritarian, it can harm people’s mental health and the company’s results.

Keywords: People Management. Company. Challenges.
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1. INTRODUÇÃO 
Atualmente, um dos grandes desafios encontrado pela empresa é manter-se no mer-

cado globalizado e concorrido, além de se manter é essencial que tenha sucesso e lucrati-
vidade, e isso somente acontece quando a organização traça metas.

Diante dessa realidade, é que a gestão empresarial torna-se uma ferramenta muito 
importante para a administração organizacional, pois, é através dele que a gestão admi-
nistrativa se organiza para que todas as metas sejam alcançadas, reduzindo de maneira 
eficiente o risco de ocorrências de falhas que venha prejudicar a empresa, porque nenhu-
ma instituição sem planejamento consegue sucesso no mundo contemporâneo, pois, por 
meio do planejamento que se tem maior liderança e controle no processo administrativo.

O tema escolhido refere-se “Os desafios enfrentados pela gestão de pessoas no am-
biente empresarial” é um tema bem atual, sobretudo porque envolve questões importan-
tes e por se tratar de várias discussões ao que diz respeito à qualidade no atendimento 
prestado e a interação entre as pessoas dentro do contexto empresarial. Pretende-se atra-
vés da referida pesquisa justamente apresentar uma percepção máxima sobre o tema a 
fim de que possa se acrescentar conceitos e atuações responsáveis para conduzir manejo 
bem sucedido no que diz respeito a gestão de pessoas no ambiente empresarial.

Através da presente pesquisa entende-se que será possível para a sociedade e co-
munidade acadêmica, compreender as contribuições que a pesquisa poderá ocasionar 
tanto para o âmbito acadêmico quanto para o âmbito social sociedade tem como desígnio 
trazer uma compreensão maior sobre o fato pelo qual os papéis das pessoas nas organi-
zações estão em constantes estudos de acepções, principalmente por parte da gestão de 
pessoas onde os profissionais cada vez mais são vistos como o foco principal para o alcan-
ce de resultados positivos nas instituições. 

A problemática que norteou a pesquisa foi: Quais são os desafios encontrados na ges-
tão de pessoas no ambiente empresarial?

Sendo assim, objetivo geral foi:  abordar sobre desafios enfrentados pela gestão de 
pessoas no ambiente empresarial. E como objetivos específicos: definir a gestão de pesso-
as dentro do contexto empresarial; 

2. DESENVOLVIMENTO 
2.1 Metodologia  

A metodologia da pesquisa foi revisão bibliográfica que pode ser definida como o le-
vantamento das publicações existentes sobre o assunto ou problema em estudo, seleção, 
leitura e fichamento das informações relevantes. De tal modo, essa pesquisa, por meio de 
uma investigação bibliográfica, que foi norteado por meio de livros, artigos, trabalhos de 
conclusão de curso e pesquisas sobre a necessidade da ferramenta da administração par-
ticipativa nas organizações.

Portanto a metodologia da pesquisa será de cunho bibliográfico, onde serão bases de 
dados como: Google Acadêmico e SCIELO, sempre pesquisando em artigos, teses e disser-
tações.
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O aporte teórico que será usado será dentro da faixa temporal de 2010 a 2022.

2.2 Resultados e Discussão 
Há ainda um mundo incógnito no extenso campo da motivação humana, entretanto 

há a plena certeza de que a motivação é sim um instrumento poderoso de vital importân-
cia para sobrevivência das organizações e que ações embasadas em estratégias motiva-
cionais trazem amplas vantagens às empresas e aos próprios sujeitos como pessoa que 
precisa manter-se vivo e motivado na constante busca pela auto realização.

Motivação decorre do vocábulo “móbil” que expõe o verbo movimentar “ações” que 
significa desempenho.

Conforme o Dicionário Aurélio (2013, p. 55):

Motivação – Ato ou efeito de motivar, exposição de motivos ou causas, con-
junto de fatores, os quais agem entre si, e determinam a conduta de um indi-
víduo (móbil+ções). Motivar – Dar motivo a, causar, despertar o interesse por 
(aula, conferencia, atividade, etc.), ou de (alguém), incitar, mover, estimular. 
Motivo – causa, razão, Fim, Intuito. 

Um dos grandes desafios contemporâneos das empresas está em manter seus cola-
boradores determinados, e conseguir que essa determinação e motivação não esvaneçam 
e fazer com que a pessoa permaneça vendo significado no que faz; o desaparecimento 
desse sentido pode ser imposto ao descaso das organizações quanto à motivação para o 
trabalho.

Na verdade, o que se pode findar com tudo isso que foi exposto é que a motivação 
humana guarda sutilezas e complicações que não podem ser desprezadas. Exibe-se deste 
modo que como a motivação pode influenciar de maneira expressiva no papel organiza-
cional, sendo identificadas de tal modo, as obrigações particulares que devem ser mais 
bem trabalhadas, atendendo de maneira significativa a procurar ganhos na produtividade. 

De acordo com o autor Michaelis (2012, p.45):

Motivação mo.ti.va.ção sf (motivar+ção) 1 Ato de motivar. 2 Exposição de moti-
vos. 3 Psicol Espécie de energia psicológica ou tensão que põe em movimento 
o organismo humano, determinando um dado comportamento. 4 Sociol Pro-
cesso de iniciação de uma ação consciente e voluntária.

A partir daí abrange-se a influência da motivação no comportamento profissional e 
organizacional nos dias de hoje, tendendo, maiores desenvolvimentos e satisfações tanto 
organizacionais como profissionais. 

Portanto, não existe uma maneira de como uma organização obter seus fins, suas 
finalidades, sem que haja um relacionamento harmonioso, apropriado de superar as dis-
cordâncias e os conflitos, e que consiga fazer dos desacordos uma chance de estreitar as 
relações e aumentar a capacidade de resolução dos problemas. 

De acordo com estudos e análises de Maximiano (2000), o termo motivação (prove-
niente do latim motivus, movere, que denota mexer) alude o procedimento pelo qual um 
grupo de motivos ou causas elucida, altera, incita, estimula ou gera determinado tipo de 
atuação ou conduta humana. Assim sendo motivação pode ser determinada como uma 



Capítulo 22

229229Editora PascalEditora Pascal

causa que leva a ação, ou seja, é tudo aquilo que leva a pessoa a determinado procedimen-
to.

 “A motivação, com o passar do tempo, apanhou distintas explanações, sem 
que nenhuma delas possa ser avaliada como errada, ou extinga os contextos 
da outra” (BERGAMINI, 2008, p. 42). 

A motivação é uma das mais influentes forças, na avaliação em que as pessoas se en-
corajam para apreender uma finalidade que ocasionará contentamento de suas precisões. 
O seu próprio empenho concebe uma “força motriz”. De tal modo, são elas, as pessoas, por 
meio de seu procedimento, que operando dentro de uma empresa, completam afeiçoan-
do a própria forma de operar dentro da organização. 

Assim como estamos no nosso ambiente de trabalho, estamos, sim, ponderando e 
atuando pela empresa, no qual temos conexão empregatícia, são as pessoas que dão vida 
à organização. 

Para Gooch e McDowell (apud BERGAMINI, 2008, p.106) eles explicam que, “é um en-
tusiasmo que se localiza na essência de cada indivíduo e que pode estar conectada ao 
anseio. Por motivação compreende-se ao mesmo tempo a direção e intensidade dos com-
portamentos”.

A motivação tem relação com processos que determinam que as pessoas se compor-
tem da forma como se comportam, e é vista como uma força propulsora, cujas procedên-
cias se deparam na maior parte do tempo abrigada no interior do indivíduo, constituindo 
de tal modo à motivação constituiria como uma disposição de fazer alguma coisa, quando 
isso é dependente por sua competência de atender alguma necessidade para o indivíduo. 
De qualquer maneira, a necessidade de entender o que pode ser feito para melhorar os 
níveis de motivação das pessoas impulsiona muitas pesquisas. 

Ao que diz respeito ao citado anteriormente é correto asseverar que o modo pela qual 
a motivação se autua no sujeito, pode-se perceber que a maior parte dos autores citados 
até agora concordam que é por meio de um método interno, entretanto pode suportar 
influência de fatores externos. 

Nenhuma pessoa motiva ninguém, no entanto os gestores devem harmonizar quali-
dades que atendam ao mesmo tempo necessidades, desígnios e probabilidades das pes-
soas e da empresa. 

A motivação como um fator crítico é considerado por Lawler (1993) como em qual-
quer programa organizacional por isso devem-se analisar de maneira clara e objetiva quais 
disposições organizacionais e exercícios gerenciais fazem realmente significado com a fi-
nalidade de impedir o choque que apresentarão sobre as condutas individuais e organiza-
cionais. 

Para o autor referenciado, entende-se que é conciso abranger a suposição motivacio-
nal para se ajuizar de maneira analítica ao que diz respeito a todos os procedimentos nas 
empresas. 

Nesse contexto, é imprescindível deixar claro que a tarefa da administração não é a 
de motivar as pessoas que trabalham numa organização. Até porque isto é impossível, 
levando-se em consideração que a motivação é um processo intrínseco; íntimo para cada 
pessoa. No entanto, a organização pode e deve criar um ambiente motivador, onde as pes-
soas devem buscar satisfazer suas necessidades próprias.

As organizações são compostas de pessoas, que representam o coração da empresa, 
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bombeando informações e ações para sua sobrevivência. Para que a relação homem-em-
presa seja agradável e eficaz, devemos buscar harmonia e equilíbrio de interesses. A seguir 
será explanado sobre algo de suma relevância dentro do assunto de motivação, que são as 
teorias motivações, bem como suas diferenças. 

O mundo vive e respira a era da globalização, da tecnologia e informação e cada vez 
mais, não exclusivamente os órgãos públicos, contudo igualmente as organizações priva-
das, como igualmente as próprias precisam habituar-se as modificações, as novas neces-
sidades que surgem no dia-a-dia, e foi isso que motivou a elaboração desse trabalho, que 
está voltado à motivação pessoal nas organizações. 

Sendo assim nasceram em torno do tema determinadas conjecturas que corroboram 
para o entendimento do que de fato é motivação.

Teorias da motivação são muitas, e de acordo com Vries (1993) tudo se passa como se 
cada pesquisador interessado pelo fenômeno se sentisse obrigado a elaborar a sua própria 
teoria. Há a teoria das necessidades - Maslow, McClelland, Alderfer, a teoria dos 2 fatores - 
Herzberg, Mausner, Snyderman, a teoria das expectativas ou instrumentalidade -Vroom, 
a teoria do reforço - Skinner, Connellan, a teoria dos objetivos – Locke, Bryan, a teoria da 
equidade Homans e Adams, para mencionar apenas as mais influentes. 

Ao que diz respeito à motivação o primeiro esclarecimento relevante é representado 
pela teoria das necessidades conforme a própria expõe, o comportamento é motivado por 
um estado de carência que leva as pessoas à busca infatigável dessa exultação. O conhe-
cimento de que as necessidades humanas estão estabelecidas numa condição de ordem 
ou categoria desempenha um papel importante no estudo do comportamento humano 
nas organizações. 

Abraham Maslow propôs uma das mais extraordinárias e distinguidas teorias que se 
fundamenta nessa premissa, que é a denominada de Hierarquia das necessidades hu-
manas, em que as mesmas são concebidas em forma de uma pirâmide em níveis de 
importância e influência, onde cada vez que satisfeita as necessidades de um desses es-
tados, aparece à seguinte para servir de centro da organização do comportamento (CHIA-
VENATO, 2003). 

Percebe-se com isso, que as tendências contemporâneas da educação aliadas às 
transformações técnicas, humanas e tecnológicas suscitaram readequações não só no 
processo educativo, do gestor pedagógico, do professor e aluno, mas na forma de admi-
nistrar as organizações educacionais, cuja tendência caminha para implementação de sis-
temas democráticos e participativos de gestão e de comunicação.

Assim, a comunicação, a integração, solidariedade e a participação são apontadas 
como ingredientes importantes na relação dos participantes do processo de qualificação 
profissional, para a efetivação do processo educativo e formativo. Dessa maneira, elas es-
tendem-se aos demais públicos e orientam o estilo de gestão dessas organizações. A ênfa-
se na participação pode abranger, inclusive, a construção da própria proposta pedagógica 
de instituição de nível superior.

Quando os colaboradores sentem que seus esforços e resultados são reconhecidos, 
têm uma percepção de justiça por parte da empresa e, normalmente, esse sentimento 
vem acompanhado da possibilidade de se alçar novas oportunidades. Além disso, uma 
pesquisa da Glassdoor (2011) revelou que 53% dos profissionais entrevistados afirmaram 
que o sentimento de valorização por parte dos gestores faria com que permanecessem 
mais tempo na empresa. A retenção de talentos em si traz inúmeras vantagens para a 
organização, como o Know How adquirido e a redução de turnover, com a consequente 
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diminuição de custos com processos de recrutamento e seleção de novos colaboradores.

Na oportunidade, enfatiza-se que às formas de gestão praticadas nas organizações 
educacionais, é criticada por diversos autores quando afirmam a falta de gerenciamento 
operacional e estratégico no que versem a conduta do processo participativo, solidário e 
integrado. O que causa, em muitos momentos a desmotivação e a desagregação produti-
va dos docentes inseridos no processo. Com destaca-se a questão da gestão participativa 
e democrática nas faculdades.

 Nesta linha Wittmann e Cardoso (2002) salientam que participação significa comuni-
cação, engajar-se, comprometer-se, buscar espaço para agir em prol de uma modificação 
do ambiente de ensino, consequentemente, do processo educativo.

A estratégia sempre foi uma ferramenta para ser utilizado com a finalidade de ven-
cer as guerras ou evitar que novas batalhas acontecessem. Estas batalhas ocorridas entre 
países se comparam atualmente ao mercado corporativo e concorrido que estamos viven-
ciando, onde a organizações necessitam de estratégias para se manterem no mercado e 
terem sucesso e lucratividade, pois, somente com estratégia definida é capaz de conduzir 
suas metas ao êxito (MINTZBERG, 2004)

Conforme Paiva et al. (2010) é por meio desse planejamento que a empresa buscar 
seus objetivos, pois, o planejar é essencial em todas as atividades realizada na vida, tal ação 
se torna de suma importância e relevância nas tomadas de decisões tanto na vida pessoal 
como profissional, sendo uns dos quesitos principais em todo o ciclo da empresa. Diante 
dessa importância, que o planejamento estratégico na gestão empresarial tem sido con-
siderada uma ferramenta essencial para o crescimento e sucesso das empresas de modo 
geral.

Planejar e controlar o desenvolvimento de seu negócio é indispensável à manuten-
ção, crescimento e sucesso empresarial no mercado. O planejamento é um processo de 
gerenciamento capaz de oferecer a gestão administrativa um caminho com menos riscos 
de fracasso. Contribuindo de maneira efetiva para a organização com base em dados e 
informações reais, contextualizada por meio de análise do ambiente interno e externo à 
empresa. Dessa forma, se bem orientado e executado, alcançaram o resultado esperado. 
Toda essa importância do Planejamento Estratégico, pode ser confirmada nas palavras de 
(PAIVA et al., 2010, p. 03)

O planejamento pode ser definido como a função determinante que antecipa o que 
a organização deve fazer e quais objetivos que devem ser atingidos, uma atividade para 
a continuidade da empresa. Sabe-se que o planejamento exerce uma função primordial 
para que a empresa sobreviva, por ser exatamente a função que servirá de base para as 
demais e é elaborado a longo prazo (PAIVA et al., 2010, p. 03).

Corrobando com a afirmação do autor acima, Pereira (2009, p.10) considera o Plane-
jamento Estratégico uma etapa essencial para os resultados que a empresa pretende al-
cançar e a importância de se planejar antes mesmo de se iniciar a instalação da empresa, 
observando o mercado, a concorrência, a viabilidade do negócio, a clientela que se busca 
atingir, diante desses fatos que o planejamento é a primeira etapa de uma empresa que 
busca crescimento.

O planejamento estratégico, a primeira etapa da gestão estratégica visa:

(I)-identificar os riscos e propor planos para minimizá-los e até mesmo evitá-
-los.

(II)-identificar os pontos fortes e fracos de uma organização em relação a sua 
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concorrência e ao ambiente de negócio em que você atua;

(III)-conhecer seu mercado e definir estratégias para seus produtos e serviços 
(PEREIRA, 2009, p. 10).

Reforçando ainda mais a importância do planejamento estratégico para o crescimen-
to empresarial, Consentino (2011) descreve que uma instituição empresarial que deseja 
crescimento e sucesso é necessário que desenvolva uma planejamento adequado e con-
dizente com a realidade do mercado, tenha uma visão de futuro e aproveite oportunida-
des, que reduza os riscos de perdas e que procure se manter ativa no mercado globalizado, 
cheio de mudanças a todo momento, diante disso tudo que se faz necessário o uso do 
planejamento estratégico. 

Como percebe-se o planejamento estratégico é uma ferramenta de grande contribui-
ção para a gestão administrativa da empresa, é um processo de gerenciamento eficiente 
que faz toda análise das principais questões da instituição, pois, é o guia que determina o 
rumo que deve seguir a empresa. Através desse planejamento, as organizações passam 
a saber qual direção tomar, focalizam os esforços dos colaboradores, contribuir para as 
tomadas de decisões avaliando de maneira geral e especificas todas as atividades da em-
presa. 

Para Andrade (2012) o planejamento estratégico é um meio pelo qual se tem um pen-
samento positivo e participativo, pois, atinge todo os setores da organização, utilizado para 
definir o caminho que a empresa deve seguir, através da descoberta de objetivos válidos e 
não-subjetivos. Ou seja, o planejamento é uma ferramenta mestre para uma empresa que 
tem visão de futuro, trabalhando no presente. Já no entendimento de Rezende (2008, p. 
19): 

O planejamento estratégico é uma atividade que deve ser realizada pela or-
ganização, de maneira que todos participem, que seja analisado todo o am-
biente de negócio, que as metas a serem alcançadas sejam estabelecidas e 
seja decido sobre quais ações serão desenvolvidas para que se possa atingir os 
resultados previstos. (REZENDE, 2008, P. 19)

Segundo Rezende (2008) o planejamento estratégico traz muitos benefícios, tanto 
a curto prazo, como a longo prazo, dessa forma ele atua como um ponto diferencial no 
crescimento das empresas, pois, é o guia das organizações para alcançar suas metas dese-
jadas. Essa ferramenta contribui de forma indispensável para o auxílio no direcionamento 
do negócio, a identificar uma visão comum, elaborar ideias criativas, a promover objetivos 
estratégicos e inovadoras, explorar as oportunidades, minimizar possíveis ameaças e pla-
nejar as ações futuras. Dessa forma, além dos benefícios citados acima com o planejamen-
to estratégico, este proporciona logo os seguintes benefícios

Ou seja, em um apanhado sobre o que os autores ressaltaram quando uma necessi-
dade é satisfeita ela deixa de ser motivadora de comportamento, passa a serem motivadas 
pela resolução subsequente as necessidades, assim sendo para motivar um indivíduo é 
preciso saber em que questão se estabelece na pirâmide, é esse o jeito mais admoestado, 
visto que os indivíduos podem conhecer diferentes necessidades ao mesmo tempo ou 
mesmo abrir mão de uma necessidade de estado inferior por outra de estado mais alto. 
Logo essa teoria dificilmente atinge-se o cume da pirâmide, porquanto consecutivamente 
terá novos desígnios e ideias.

A finalidade de Malow de acordo com Hersey e Blanchard (1977), não foi expor que 
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essa categoria tem aproveitamento corriqueiro, seria um modelo típico que atua na maior 
parte do tempo. Compreendeu-se do mesmo modo que existiam numerosas exceções a 
essa tendência geral, e ao discutir o predomínio de uma categoria de necessidades com 
relação à outra não se desejou dar a impressão de que um nível de necessidade necessita 
claramente ser totalmente satisfeito antes de o nível imediato aparecer outra vez impor-
tante, uma vez que, de fato, todas as pessoas tendem a ser parcialmente satisfeitas e par-
cialmente insatisfeitas em cada nível e a maior satisfação tende a ser nos níveis fisiológico 
e de segurança. 

Assim sendo, a categoria das necessidades de Maslow na verdade não aspira ser um 
projeto de tudo ou nada, todavia um esquema de prenúncio com grande ou pequena 
possibilidade do comportamento. A teoria mencionada foi auferida com concordância por 
inúmeros psicólogos, entretanto mais como um ato de fé, uma vez que para verificá-la 
escassas análises foram feitas, por isso de tal modo delibera Murrell (1977, p. 81) que: “é de 
maneira compreensível e comprovadamente simples explanar conjunturas com o seu pa-
drão, porém algo mais intrincado para avaliar verdadeiramente sua legalidade”.

Com uma grande influência de Maslow, Frederick Herzberg ampliou a Teoria dos dois 
fatores para elucidar a conduta das pessoas em ocasião de trabalho, manifesto como Teo-
ria Motivação-Higiene. 

Como bem define Maximiano (2000, p. 359): “o ambiente de trabalho produz satisfa-
ção com o próprio ambiente”. Os fatores motivacionais ou intrínsecos estão relacionados 
com o conteúdo do cargo, ou seja, com aquilo que o indivíduo perpetra, portanto estão sob 
o controle do indivíduo. São aqueles que quando são ótimos provocam satisfação e quan-
do são precários evitam a satisfação; envolvem: crescimento individual, reconhecimento 
profissional, auto realização etc. 

3. CONCLUSÃO 
O crescimento dessas empresas tem sido uma tendência importante para o desen-

volvimento da economia brasileira e de diversos países em desenvolvimento. A importân-
cia que essas possuem influência em diversos setores como o político, o financeiro e o 
social. Esses empreendimentos de porte pequeno possuem participação ativa no cenário 
socioeconômico mundial.

Algumas economias continentais obtiveram avanço econômico graças ao crescimen-
to dos empreendimentos, que até o final da década de 90 ainda era ocupados pelas eco-
nomias industriais e comerciais. Várias atividades contribuíram para o crescimento desse 
tipo de empreendimento, como o desemprego e a busca pela liberdade empresarial. A 
falta de oportunidade dentro do mercado, também contribuiu para o crescimento dessas 
pequenas empresas, por isso a gestão de pessoas é tão importante dentro de uma insti-
tuição.

Sendo assim diante de tudo que foi respaldado pelos autores e de tudo que foi con-
templado no trabalho pode-se afirmar que quando o colaborador se sente valorizada e 
quando há uma gestão de pessoas forte e com grande alinhamento a empresa caminha 
em harmonia.
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Resumo

O estudo apresenta a percepção sobre a logística reversa e está diretamente vincula-
do à sustentabilidade, ou seja, ela se estabelece conceitualmente em um sistema 
central da manufatura, discutindo impactos econômicos e ambientais. O objetivo 

deste artigo se deu sobre demonstrar como a Logística Reversa pode proporcionar uma 
vantagem competitiva e sustentável para as empresas. Esta investigação se justifica devi-
do à comprovação de que a adesão das melhores práticas no que toca a sustentabilidade 
ambiental é o que contribui verdadeiramente para o meio ambiente e para sociedade em 
geral. Para tanto, a pesquisa se deu por meio de uma análise sistemática de literatura no 
que tange as formas de mensuração de desempenho da logística reversa e justifica-se 
pela escassez de literatura nessa área e por isso a oportunidade de tratar sobre esse tema. 
Entre os autores pesquisados, eis os principais Ribeiro, Cardozo e Souza (2018), Chaves, Ba-
lista, & Comper, (2019), Christopher (2019), Espinosa e Tenório (2005), Guarnieri (2011) e Leite 
(2017). Os resultados obtidos demonstram que a logística reserva contribui sumariamente 
para as organizações e as promove diante de outras empresas. Contudo, muito há ainda a 
pesquisar no que se refere ao aprofundamento desse assunto no meio empresarial.

Palavras-chave: Logística Reversa, Vantagem Competitiva, Organizações. 

Abstract

The study presents the perception of reverse logistics and is directly linked to sustai-
nability, that is, it is conceptually established in a central manufacturing system, dis-
cussing economic and environmental impacts. The purpose of this article was to de-

monstrate how Reverse Logistics can provide a competitive and sustainable advantage 
for companies. This investigation is justified due to the evidence that adherence to best 
practices in terms of environmental sustainability is what truly contributes to the environ-
ment and to society in general. Therefore, the research was carried out through a systema-
tic analysis of the literature regarding the ways of measuring the performance of reverse 
logistics and is justified by the scarcity of literature in this area and therefore the oppor-
tunity to deal with this topic. Among the authors researched, the main ones are Ribeiro, 
Cardozo e Souza (2018), Chaves, Balista, & Comper, (2019), Christopher (2019), Espinosa e 
Tenório (2005), Guarnieri (2011) and Leite (2017). The results obtained demonstrate that re-
serve logistics contributes summarily to organizations and promotes them in front of other 
companies. However, there is still much to be researched regarding the deepening of this 
subject in the business environment.

Keywords: Reverse Logistics, Competitive Advantage, Organizations.
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1. INTRODUÇÃO 
A logística reversa faz parte da logística empresarial, que se ocupa do processo de 

controle e dos arranjos logísticos quanto ao retorno de produtos e materiais no tocante 
ao seu ciclo produtivo originário, seja como matéria-prima ou mesmo pertencendo a um 
novo intervalo de produção. Trata-se de um ferramental que se propõe a direcionar as 
embalagens pós-consumo, bem como os materiais, tais como pilhas, lâmpadas, baterias, 
componentes eletrônicos para reciclagem ou mesmo para a obtenção de energia.

Nesse sentido, é valido destacar que a logística reversa está diretamente vinculada 
à sustentabilidade, ou seja, ela se estabelece conceitualmente em um sistema central da 
manufatura, discutindo impactos econômicos e ambientais. Dessa maneira, é fundamen-
tal que os consumidores conheçam os desdobramentos relacionados ao meio ambiente. 
A consciência ecológica e a educação ambiental são de suma importância e produzem 
impacto significativo na preservação do meio ambiente, bem como a diminuição dos pre-
juízos à saúde humana. 

Ademais, é importante destacar as vantagens organizacionais no que diz respeito ao 
descarte consciente, especialmente quanto à redução de custo, melhoria do processo pro-
dutivo e ampliação das vantagens competitivas. Essa política reaproveita matéria-prima 
para que outros produtos entrem na linha de produção, minimizando os gastos da manu-
fatura. Além disso, com a implantação da logística reversa é possível identificar produtos 
defeituosos, a insatisfação do cliente ou mesmo as inadequações da gestão de estoque ou 
mesmo de transporte e com eles as oportunidades de melhoria.

Outro ponto importante, que deve ser considerado, é quanto à responsabilidade dos 
fabricantes dos produtos no que se refere às embalagens e o descarte apropriado. À vista 
disso, nota-se que há cada vez mais exigência global e rigor das legislações ambientais. 
São preceitos que impulsionam cada vez mais as ações para a implantação de um sistema 
de logística reversa, independentemente do nicho de mercado ou área empresarial. É nes-
se sentido que ocorre preocupação com a vida útil do produto bem como do ciclo de vida, 
recolhimento, reuso e principalmente o destino adequado.

Ao se tratar de produto, vale destacar que a sociedade contemporânea está imersa a 
uma quantidade significativa de consumo. Esse movimento traduz-se em mais compras e 
descartes, como exemplo os resíduos eletroeletrônicos, que são sobras de materiais como 
fios elétricos, celulares, lâmpadas, pilhas. São itens utilizados com grande frequência, es-
pecialmente com o crescimento tecnológico das últimas décadas. Nesse contexto, a má 
destinação dos chamados lixos eletrônicos pode ocasionar grandes prejuízos para a socie-
dade.

No que tange ao pesquisador, a logística reversa traduz-se como poderosa ferramen-
ta e notável fonte de pesquisa, especialmente em um meio acadêmico. O tema contribui 
também para a ciência, uma vez que retrata a percepção dos estudantes quanto à temáti-
ca, bem como apresenta a análise dos pontos abordados quanto aos hábitos de consumo 
e descarte pós uso de produtos.

O tema é relevante, uma vez que considera os hábitos de consumo e o correto descar-
te de produtos como de valiosa importância para as práticas de reciclagem e logística re-
versa. Nesse sentido, pode-se interrogar: Qual a vantagem competitiva e sustentável que 
a logística reversa propõe para as organizações?

Para isso a pesquisa se deu por meio de uma análise sistemática de literatura no que 
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tange as formas de mensuração de desempenho da logística reversa e justifica-se pela es-
cassez de literatura nessa área e por isso a oportunidade de tratar sobre esse tema. Dessa 
forma será possível atingir o objetivo geral da pesquisa que é demonstrar como a Logística 
Reversa pode proporcionar vantagem competitiva e sustentável para as empresas, além 
do objetivo específico: especificar a importância da Logística Reversa para o contexto mer-
cadológico e como diferencial entre as demais organizações ativas. Esta investigação se 
justifica devido à comprovação de que a adesão das melhores práticas no que toca a sus-
tentabilidade ambiental é o que contribui verdadeiramente para o meio ambiente e para 
sociedade em geral.

2. DESENVOLVIMENTO 
2.1 Metodologia 

O tipo de pesquisa realizada foi uma Revisão sistemática de Literatura Qualitativa e 
Descritiva, sobre a importância da gestão de pessoas como influencia no clima organiza-
cional e assim promover o bem-estar e o crescimento das organizações de maneira sus-
tentável. Este estudo foi realizado por meio de livros e sites de referência no tocante à 
administração, todos eles indexados em bancos de dados, tais como: Scielo, Periódicos Ca-
pes, Microsoft Academic.  O período dos artigos examinados foram os trabalhos publica-
dos nos últimos 10 anos.   As palavras-chave utilizadas na busca foram: “Logística Reversa”, 
“Sustentabilidade” e “Competitividade”.

2.2 Resultados e Discussão
A logística é tida como uma aplicação organizacional antiga. Ela se confunde muitas 

vezes com a origem das organizações. Sua tradição remonta a era militar, em espaços de 
guerras e operações que envolvia risco. A título de exemplo, tem-se a própria Grécia que 
se organizava para reagir contra as invasões territoriais e utilizava, estrategicamente, os 
princípios da logística. Foi por meio das atividades logísticas militares que despontaram 
inúmeras definições logísticas, alterando o foco da produtividade para a orientação do 
marketing (RUSSI, 2015, p. 56).

Sob esse prisma, percebe-se uma mudança de foco para a necessidade dos clientes, 
com a estrutura de venda e produção. Entretanto, na época da Segunda Guerra Mundial, 
os lucros eram bem elevados e por isso a ineficiência nos estoques. Essa estrutura girava 
em torno da nomenclatura “logístikas” que significava cálculo e raciocínio com propósito 
de gerir o prover os exércitos de acordo com suas necessidades materiais (PAURA, 2012, p. 
91).

Ainda nesse contexto, vale destacar que havia necessidade da gestão eficiente e efi-
caz no tocante a organização e distribuição dos suprimentos com menor desperdício pos-
sível, uma vez que as guerras produzem um alto custo à nação e na maioria das vezes por 
um médio e longo prazo. Nesse contexto, vale ressaltar a viabilidade das demandas quan-
to à distância, o tempo, o transporte, o estoque e o espaço (RIBEIRO; CARDOZO e SOUZA, 
2018, p.134).

Arbache et al. (2011, p. 58) corrobora com a ideia dos autores quando afirma que a 
logística é vista como “a arte de administrar o fluxo de materiais, produtos e informações, 
de maneira integrada e racional). Dessa forma, ela coopera para os direcionamentos de ar-
mazenagem e movimentação. Essas operações proporcionam com mais eficiência o fluxo 
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de materiais, de insumos e produtos, arrazoando o menor custo quanto ao investimento.

Uma das maneiras de clarificar sobre o interesse sobre a utilização da logística seria 
a capacidade de compreender o quanto ela está associada a administração financeira e 
como a sua atuação pode melhorar os resultados operacionais do negócio, ou seja, apro-
priar-se de uma visibilidade financeira logística a médio e longo prazo (CHRISTOPHER, 
2007, p. 6). O autor ainda ratifica:

A logística é o processo de gerenciar estrategicamente a aquisição, movimen-
tação e armazenagem de materiais, peças e produtos acabados (e os fluxos 
de informação correlata) através da organização e seus canais de marketing, 
de modo a poder maximizar as lucratividades presentes e futuras através do 
atendimento de pedidos a baixo custo (CHRISTOPHER, 2007, p. 4).

Para Ballou (2006, p. 434) o planejamento logístico destina-se a responder questiona-
mentos, tais como: o quê, quando e como. São questionamentos que se desdobram em ní-
veis bem destintos que vão do operacional, tático até o estratégico. Esses níveis traduzem 
também as categorias do poder decisório, sendo a curto, médio e longo prazo. Cada nível 
compreende especificidades bem específicas que devem estar alinhadas aos processos. 

A cadeia de suprimentos tem importância singular no ambiente logístico. Ela com-
preende processos e planejamentos que realizam a gestão Inter organizacional e implica 
em mudanças e decisões importantes quanto ao nível organizacional. Nesse sentido, utili-
za-se a tecnologia de informação para medir e controlar os fluxos e operações, trabalhan-
do assim em prol do planejamento e da coordenação de tarefas (BULGACOV, 2006, p. 32).

Bulgacov (2006, p. 36) ainda acrescenta que os processos logísticos tens também fun-
ções bem delimitadas que circundam em torno da movimentação e do controle de pesso-
as e de materiais necessários para que cada serviço ou mesmo os produtos sejam disponi-
bilizados de maneira correta para o cliente. À vista disso, vale destacar que quanto maior 
for a integração esse processamento menos será a possibilidade de retrabalho no interior 
da cadeia produtiva. 

A logística reversa faz parte de uma das áreas da logística empresarial e ocupa-se do 
retorno dos produtos pós-consumo e pós-venda. Nesse passo, ela tem sido largamente 
utilizada na eliminação dos problemas ambientais, uma vez que protege o meio ambiente 
com a reutilização dos materiais. O ciclo do processo logístico se dá no seguinte formato: 
a indústria fabrica os produtos e suas embalagens, em seguida os itens são ofertados, co-
mercializados, vendidos e chegam nas mãos dos consumidores, que depois de utilizá-los 
descartam as embalagens. Após toda essa sequência é feita a coleta dos resíduos, que 
reciclados voltam para o início do processo. Todo esse circuito resulta na minimização dos 
efeitos de degradação do meio ambiente (CHAVES et al., 2019, p. 76). 

Há, contudo, muitas empresas, estabelecimentos que no decorrer da produtividade 
não se ocupam e preocupam com os resíduos descartados, deixando de aproveitá-los e 
retorná-los ao início da cadeia do processo. Em decorrência disso, percebe-se os aterros 
estejam muito mais comprometidos, além do ecossistema e do planeta cada vez mais ar-
ruinado, afetando o planeta terra. É nesse contexto que a logística reversa se localiza. Cabe 
a ela aproveitar todos os materiais e descartar apropriadamente o que antes seria despre-
zado sem nenhuma serventia. É por meio de atitudes conscientes que há a preservação 
ambiental (SOARES et al., 2016, p. 31). 

O Conselho de Gestão Logística (CGL) retrata a logística reversa como importante 
evolução da administração no tocante a cadeia de suprimentos:
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“…O termo frequentemente usado para se referir ao papel da logística na reci-
clagem, disposição de resíduos e gerenciamento de materiais perigosos; uma 
perspectiva mais ampla inclui tudo relacionado a atividades logísticas realiza-
das em redução de fontes, reciclagem, substituição, reutilização de materiais 
e descarte” (STOCK, 1992, p. 866).

Kopicku (1993, p. 56) ainda acrescenta e relaciona a logística reversa como:

“é um termo amplo que se refere à gestão logística e eliminação de resíduos 
perigosos ou não perigosos de embalagens e produtos. Isto inclui distribuição 
reversa (…) que faz com que bens e informações fluem na direção oposta às 
atividades logísticas normais”.

Na visão de Oliveira et al., (2002, p. 12), a logística traduz a disponibilidade em relacio-
nar o produto ao cliente em uma modelagem mais eficiente. Nesse sentido, é necessária 
uma coordenação ordenada quanto a distribuição com o intuito de atender demandas, 
gerenciando os estoques com eficiência, o setor de compras, distribuição e transporte. 
Além disso, essa dinâmica não coordena somente o fluxo de materiais do fornecedor e do 
fabricante até o consumidor. 

Nessa mesma lógica, Zhou e Zhou (2015, p. 348) defendem que a logística reversa 
possibilita o desenvolvimento da economia no formato circular, uma vez que pondera a 
economia de recursos e utiliza ecologicamente correta, em virtude da reciclagem, reutili-
zação e redução. Nesse âmbito, o progresso social é catalogado e arraigado na sustentabi-
lidade. Nessa esteira, as empresas passam a operar na redução de custos, especialmente 
no alcance de materiais, aumento da eficiência dos processos, assim como a conquista de 
novos clientes e fornecedores. 

No que concerne os sistemas de logística reversa, faz-se necessário destacar o ge-
renciamento do fluxo de materiais, dos produtos e das informações que reintegram os 
artefatos devolvidos ou utilizados durante o processo de consumo, da produção e do des-
carte. Além disso, os sistemas propõem uma estrutura lógica que atingem o cliente até o 
novo processo de consumo ou mesmo de reaproveitamento, classificados como pós-ven-
da (LEITE, 2017, p. 11). É nesse formato que ocorre o ciclo produtivo ou ciclo de negócios, 
conforme demonstrado na (Figura 1):

Figura 1. Cadeia de suprimento e ciclo da logística reversa.

Fonte: Guarnieri (2011, p. 51).
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Evidencia-se que as devoluções e os descartes não obrigatoriamente retornam no 
mesmo ciclo produtivo e na mesma indústria, uma vez que os produtos seguem um flu-
xo logístico direto e assim possam ser utilizados como insumo de outro ciclo indústria. É 
nesse sentido que há uma diminuição na extração da matéria-prima não utilizada, além 
de outros impactos satisfatórios para o meio-ambiente, além de suscitar benefícios para as 
indústrias (SOUZA; VIEIRA, 2015. p. 109).

Em outras palavras, a logística reversa ligada a pós-venda traz uma proposição de 
uniformidade quanto à operacionalização dos fluxos físicos, bem como das informações 
logísticas que correspondem aos bens de pós-venda, como pouco ou mesmo se uso, por 
inúmeras razões, terminam por retornar às diferentes cadeias da distribuição direta (KRU-
PP; SILVA; VIEIRA, 201, p. 437).

Esse campo estratégico da logística reversa tem como objetivo agregar valor a um 
produto que tem a devolutiva realizada em virtude de razões comerciais, como por exem-
plo, no processamento do pedido, acontecem erros ou avarias, que esbarram nas expecta-
tivas do cliente. Nesse caso, cabem assistências técnicas ou mesmo de garantia ou recall, 
assegurando o cliente a qualidade desejada, bem como o atendimento pós-venda (CHA-
VES JÚNIOR et al., 2017, p. 321).

Nesse passo, as organizações devem concentrar esforços nos procedimentos rever-
sos e nos tratamentos que geram fluxos diretos. Para tal, será necessário destinar recursos 
satisfatórios para as deliberações sustentáveis e focadas no meio ambiente. Todo esse pro-
cesso ocorre por meio de políticas que orientam por meio de diretrizes aos funcionários, 
associados fornecedores, vendedores e clientes. Uma outra técnica importante é pautada 
no mapeamento e no fluxograma dos processos para assim implementar o ciclo produtivo 
com a qualidade esperada (PEREIRA JUNIOR; SARDINHA; JESUS, 2020, p. 76).

A legislação ambiental, bem como a redução do ciclo de vida dos produtos associados 
a sensibilidade ecológica são alguns dos motivos pelos quais a política da logística rever-
sa após o consumo se justifica. Para Rodrigues et al., (2002), o pós-consumo é também 
conhecido como reciclagem e reaproveitamento de materiais e componentes e se alinha 
a questão da substituição dos antigos produtos pelos novos, a partir do desconto nessa 
troca. É dessa forma que as empresas que as organizações demonstram contribuir para o 
meio-ambiente de maneira correta. 

Importante considerar nesse aspecto que por tratar-se de retorno de produtos, obser-
va-se que o consumidor final utiliza pouco ou mesmo não utiliza esses produtos, enquanto 
o pós-consumo envolve os produtos já consumidos que são aproveitáveis, recicláveis ou 
que tenham, de fato, um destino correto no que concerne a legislação ambiental (LEITE, 
2017).

Nesse sentido, Wile (2016, p. 32) corrobora quando explica que a logística reversa inter-
ligada ao processo de reciclagem e descarte da maneira correta, especialmente quando 
os produtos se encontram em estágio final são revertidos em matéria-prima e aqueles 
que não se enquadram nessa situação dão descartados corretamente a fim de não causar 
danos ao meio ambiente.

Dessa maneira, as organizações são beneficiadas, pois recebem impulsionamento na 
cadeia logística, favorecendo e agregando valor às tecnologias que facilitam o descarte e 
a reutilização de embalagens e os resultados financeiros são bem mais otimistas, além de 
proporcionar benefícios no tocante a economia de energia para a produção. Além dessas 
questões, a organização passa a ter uma imagem bem mais associada às empresas de 
qualidade, potencializando, inclusive, a prospecção de clientes uma vez que passa a ser re-
conhecida como uma empresa que possui responsabilidade sustentável (FONSECA, 2015).
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De acordo com Lacerda (2019, p 2), o sistema que pode ser tratado é o de Custeio do 
Ciclo de Vida Total, ou seja, o cálculo do valor que será gasto do início ao fim (entrega) do 
produto. São planilhados os custos diretos, indiretos, bem como os desperdícios e retra-
balhos. Assim, fica bem mais organizado o financeiro da empresa, os planejamentos e as 
tomadas de decisão que de fato sejam para a melhoria e redução de custos e gastos des-
necessários, seja a médio ou a longo prazo. 

Como consequência e de acordo com a Política Nacional de Resíduos Sólidos − PNRS 
(Lei Federal Nº 12.305/2010) (BRASIL, 2010) todas essas medidas são necessárias e impres-
cindíveis para adotar parâmetros   de responsabilidade social no planejamento estratégico 
da empresarial e mensurar as políticas que incluem a empresa socialmente, promovendo-
-a na qualidade de responsável ambientalmente.

Para tanto, é por meio dessas perspectivas que as organizações recebem vantagens 
competitivas e se destacam das demais. Elas buscam por mais métodos e sistemas bem-
-organizados e planejados, minimizando o custo da produção e favorecendo os ganhos de 
capital, bem como a imagem empresarial diante do mercado competitivo (COUTO; LAN-
GE, 2017).

3. CONCLUSÃO 
O descarte do lixo eletrônico, bem como pilhas, baterias e componentes ainda é des-

conhecido por muitas pessoas, especialmente quando se trata do despojo ideal desses 
dispositivos. Alguns elementos contidos nesse tipo de lixo, embora sejam biodegradáveis, 
podem perdurar no solo contaminando-o por muito tempo e causando consequências 
desastrosas ao meio ambiente.

O objetivo deste estudo consistiu em demonstrar como a Logística Reversa pode pro-
porcionar uma vantagem competitiva e sustentável para as empresas e com ele perce-
beu-se que a logística reserva contribui sumariamente para as organizações e as promove 
diante de outras empresas. Contudo, muito há ainda a pesquisar no que se refere ao apro-
fundamento desse conteúdo no meio empresarial.

Compreende-se, portanto, que o objetivo desta pesquisa foi alcançado. Contudo e 
apontam caminhos para o conhecimento e progresso quanto ao descarte responsável. 
Desse modo, o estudo coloca-se como aberto a futuras pesquisas e aprofundamento das 
discussões, além de novas análises e implementações acerca do objeto de estudo traba-
lhado neste âmbito. Há caminhos para novas investigações para assim não mais repercutir 
negativamente ou mesmo reforçar os maus hábitos da logística reversa.
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Resumo

A comunicação é uma das ferramentas mais importantes para a gestão de pessoas 
em uma organização. Ela é fundamental para estabelecer uma relação de confiança 
e colaboração entre os colaboradores e a liderança, bem como para alinhar as expec-

tativas e objetivos de todos os envolvidos. A comunicação efetiva permite que a liderança 
transmita informações importantes sobre o negócio, estratégias, metas e resultados. A fal-
ta de comunicação adequada pode levar a problemas de produtividade, desmotivação, 
conflitos e desentendimentos entre os colaboradores e a liderança. Por outro lado, a comu-
nicação efetiva ajuda a construir uma cultura organizacional saudável e colaborativa, que 
valoriza a transparência, a confiança e a troca de informações. Além disso, a comunicação 
deve ser adaptada às necessidades e características de cada colaborador, levando em con-
sideração fatores como o estilo de comunicação, nível de conhecimento técnico, persona-
lidade, entre outros. Neste sentido, o objetivo geral deste trabalho é compreender como a 
área de gestão de pessoas têm sido fundamental dentro do processo de comunicação no 
âmbito organizacional. A metodologia é uma revisão bibliográfica onde foram realizadas 
as buscas nas bases de dados da Biblioteca Científica Eletrônica Virtual (SCIELO) e Litera-
tura Latino – Americana e do Caribe (LILACS) e PUBMED. Conclui-se que a comunicação é 
um valor fundamental para a gestão de pessoas no âmbito organizacional. Ela permite que 
as informações sejam transmitidas de maneira clara e objetiva, evitando mal-entendidos e 
garantindo a efetividade das ações realizadas.

Palavras-chave: Comunicação, Gestão de Pessoas, Organização, Relação de Confian-
ça, Colaboração.

Abstract

Communication is one of the most important tools for managing people in an orga-
nization. It is essential to establish a relationship of trust and collaboration betwe-
en employees and leadership, as well as to align the expectations and objectives of 

everyone involved. Effective communication allows leadership to transmit important infor-
mation about the business, strategies, goals and results. Lack of adequate communication 
can lead to productivity problems, demotivation, conflicts and disagreements between 
employees and leadership. On the other hand, effective communication helps to build a 
healthy and collaborative organizational culture, which values transparency, trust and the 
exchange of information. Furthermore, communication must be adapted to the needs and 
characteristics of each employee, taking into account factors such as communication style, 
level of technical knowledge, personality, among others. In this sense, the general objec-
tive of this work is to understand how the area of people management has been funda-
mental within the communication process at the organizational level. The methodology is 
a bibliographic review where searches were carried out in the Virtual Electronic Scientific 
Library (SCIELO) and Latin American and Caribbean Literature (LILACS) and PUBMED da-
tabases. It is concluded that communication is a fundamental value for managing people 
at the organizational level. It allows information to be transmitted in a clear and objective 
manner, avoiding misunderstandings and ensuring the effectiveness of the actions taken.

Keywords: Communication, People Management, Organization, Trust Relationship, 
Collaboration.
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1. INTRODUÇÃO
Nos dias atuais, as empresas que almejam o sucesso vêm adotando um sistema efi-

ciente, interativo e transparente de comunicação. Estudiosos da área de gestão de pesso-
as afirmam que a comunicação interna tem ocupado um espaço cada vez mais relevan-
te dentro das organizações e têm sido um ponto de desenvolvimento tanto profissional 
quanto pessoal. Hoje, a comunicação organizacional é vista como uma necessidade nas 
organizações, assumindo um papel de extrema importância, pois trata-se de uma ferra-
menta estratégica, sendoresponsável em fortalecer a identidade da empresa, por isso, o 
administrador moderno deve focar sua atuação na direção dos colaboradores incremen-
tando a comunicação pois, sem uma comunicação interna eficaz a organização não con-
segue atingir os seus objetivos organizacionais.

A falta de comunicação interna dentro dos diferentes segmentos nas organizações é 
apontada pelos administradores como um dos grandes desafios que a Área de Gestão de 
Pessoas tem enfrentado e que precisam ser trabalhados em seus colaboradores para que 
possa gerar valor tanto para a empresa quanto para os que trabalham nela. Atualmente, a 
comunicação interna é considerada como algo imprescindível às organizações, merecen-
do, cada vez mais, maior atenção.

Por meio da Comunicação Interna, torna-se possível estabelecer canais que possibi-
litem o relacionamento ágil e transparente da direção da organização com o seu público 
interno e entre os próprios elementos que integram este público. A Gestão de Pessoas 
está diretamente relacionada com o sucesso organizacional, assim como, a comunicação 
organizacional é de fundamental importância, pois é através dela, que os processos orga-
nizacionais são refletidos na transparência, causando grandes impactos positivos na pro-
dutividade e no sucesso da organização.

Além de ser responsável pelo bom funcionamento das relações entre as pessoas den-
tro e fora da organização, no que se referem às imagens e percepções construídas ao lon-
go do processo de interação. A partir da importância que a comunicação traz para as boas 
relações de relacionamento dentro das empresas, surge a seguinte pergunta para deline-
amento deste estudo: Como a área de Gestão de Pessoas tem trabalhado para facilitar a 
comunicação nas organizações e como este fator tem agregado valor para os colaborado-
res dentro do ambiente organizacional?

Portanto, o objetivo geral deste trabalho é compreender como a área de gestão de 
pessoas têm sido fundamental dentro do processo de comunicação facilitando o diálogo, 
fortalecendo os relacionamentos, agregando valor aos seus colaboradores, e auxiliando 
estrategicamente as empresas na busca dos seus resultados. O objetivo específico é com-
preender o papel da área de Gestão de Pessoas no processo de comunicação nas organi-
zações e refletir sobre a relação entre a área de gestão de pessoas e a comunicação e os 
principais benefícios desta relação. Por fim, criar um ambiente em que exista uma gestão 
participativa produz um clima harmônico, positivo e de respeito, beneficiando a integra-
ção grupal e o alcance dos objetivos, assim como auxilia na tomada de decisões.

2. DESENVOLVIMENTO
2.1 Metodologia

É uma revisão bibliográfica onde foram realizadas as buscas nas bases de dados da 
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Biblioteca Científica Eletrônica Virtual (SCIELO) e Literatura Latino – Americana e do Caribe 
(LILACS) e PUBMED. Foram pesquisados os artigos publicados em língua portuguesa nos 
últimos onze anos, 2019-2022, texto completo, disponível online, com acesso livre. E foram 
excluídos da amostra os artigos publicados que não apresentaram o texto na íntegra, 
artigos que não apresentaram relação direta com o tema, resumos, trabalhos de conclusão 
de curso, dissertações, teses e artigos repetidos. A busca na base de dados foi orientada 
pelas palavras- chave: comunicação, gestão, pessoas, organização.

2.2 Resultados e Discussões
A gestão de pessoas é uma área importante dentro de uma organização, pois é res-

ponsável por gerenciar os recursos humanos da empresa. É um processo que envolve 
planejamento, organização, direção e controle das atividades relacionadas às pessoas. É 
importante porque as pessoas são um dos principais ativos de uma organização e seu de-
sempenho é fundamental para o sucesso da empresa (SOUZA; SANTOS, 2020). A gestão 
de pessoas envolve várias atividades, como recrutamento, seleção, treinamento, desenvol-
vimento, avaliação de desempenho, remuneração e benefícios. Todas essas atividades são 
importantes para garantir que a empresa tenha as pessoas certas, com as habilidades e 
competências necessárias para realizar as tarefas e alcançar os objetivos da organização 
(SOUZA; SANTOS, 2020).

De acordo com Fleury e Fleury (2021, p. 14):

A gestão de pessoas passou por mudanças significativas nos últimos anos, 
com o surgimento de novas tecnologias e a necessidade de adaptação às de-
mandas do mercado e às transformações socioeconômicas. Nesse sentido, 
a gestão por competências tem sido uma abordagem bastante utilizada, ao 
passo que a gestão da diversidade tem se tornado uma questão cada vez mais 
relevante, visando a promoção da igualdade e o aproveitamento das diferen-
ças como fator de inovação e de vantagem competitiva. Além disso, a pande-
mia da Covid-19 impôs novos desafios à gestão de pessoas, com a adoção do 
trabalho remoto e a necessidade de equilibrar a produtividade com a saúde e 
o bem-estar dos colaboradores.

Um dos principais objetivos da gestão de pessoas é garantir que a empresa tenha 
uma equipe motivada e comprometida. Isso pode ser alcançado por meio de um ambiente 
de trabalho saudável, onde os funcionários se sintam valorizados e respeitados (PEREIRA; 
LIMA, 2021). Quando os funcionários estão motivados, eles são mais produtivos, criativos e 
inovadores. Isso pode levar a melhores resultados financeiros e a uma vantagem compe-
titiva para a empresa. A gestão de pessoas também é importante para garantir a confor-
midade legal. As leis trabalhistas estabelecem as obrigações das empresas em relação aos 
seus funcionários, como a duração do trabalho, salário mínimo, férias, horas extras, entre 
outros (PEREIRA; LIMA, 2021). A gestão de pessoas deve garantir que a empresa esteja em 
conformidade com todas essas leis para evitar possíveis penalidades e processos judiciais.

Outra área importante da gestão de pessoas é a gestão da diversidade. As empresas 
são compostas por pessoas de diferentes origens, culturas, etnias, gêneros, idades e habi-
lidades. A gestão de pessoas deve garantir que a empresa seja inclusiva e valorize a diver-
sidade, criando um ambiente de trabalho onde todos possam se sentir seguros e respei-
tados (PEREIRA; CAMPANHARO, 2019). A gestão da diversidade pode levar a uma equipe 
mais criativa e inovadora, que pode trazer novas perspectivas e ideias para a empresa. A 
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gestão de pessoas também é importante para o desenvolvimento de lideranças. As em-
presas precisam de líderes eficazes que possam guiar a equipe em direção aos objetivos 
da organização (PEREIRA; CAMPANHARO, 2019). A gestão deve identificar e desenvolver 
esses líderes, fornecendo treinamento e oportunidades de desenvolvimento. Isso pode le-
var a uma equipe mais motivada e comprometida, que pode alcançar melhores resultados.

No entanto, a gestão de pessoas também enfrenta desafios. Um dos principais de-
safios é a gestão de conflitos. Conflitos podem surgir entre funcionários, entre funcioná-
rios e gerentes ou entre diferentes departamentos da empresa. A gestão de pessoas deve 
ter habilidades de resolução de conflitos para lidar com essas situações de forma eficaz 
e minimizar seu impacto na empresa. Outro desafio é a gestão da mudança (ARAÚJO; 
FERREIRA, 2019). As empresas estão constantemente passando por mudanças, como re-
estruturações, fusões e aquisições. A gestão de pessoas deve ajudar a equipe a lidar com 
essas mudanças e garantir que elas sejam implementadas com sucesso, minimizando o 
impacto negativo na equipe (ARAÚJO; FERREIRA, 2019).

De acordo com Lima e Borges-Andrade (2020, p. 63):

A gestão de pessoas tem um papel fundamental na solução de conflitos nas 
organizações, uma vez que pode contribuir para a identificação, prevenção 
e resolução dessas situações. Nesse sentido, a gestão por competências tem 
sido uma abordagem utilizada para o desenvolvimento de habilidades e com-
petências que permitam aos colaboradores lidar com conflitos de forma cons-
trutiva. Além disso, a gestão da diversidade e a promoção de um ambiente de 
trabalho inclusivo e respeitoso podem contribuir para a prevenção de conflitos 
relacionados a diferenças culturais, de gênero, de idade e de outros aspectos 
da diversidade.

Neste sentido, é perceptível que a gestão de pessoas é uma das funções mais impor-
tantes em uma empresa. É responsável por gerenciar o ativo mais valioso da organização: 
as pessoas. No entanto, a gestão de pessoas é uma tarefa complexa e desafiadora, que re-
quer habilidades e competências específicas (CAMARGO; BARROS, 2020). Uma das com-
petências mais importante que o gestor de pessoas precisa ter é a comunicação eficaz. A 
comunicação é um aspecto crítico da gestão de pessoas em uma empresa. A comunicação 
eficaz ajuda os gerentes a estabelecer um relacionamento positivo com seus funcionários, 
promovendo o engajamento, a colaboração e a motivação (CAMARGO; BARROS, 2020).

Além disso, a comunicação eficaz é uma ferramenta vital para a resolução de confli-
tos e para o desenvolvimento de soluções conjuntas para os desafios que a organização 
enfrenta. O engajamento dos funcionários é essencial para o sucesso de uma empresa 
(CARVALHO; SANTOS, 2020). Funcionários engajados estão mais dispostos a se esforçar e 
trabalhar em prol do sucesso da organização, o que leva a melhores resultados financeiros 
e a um ambiente de trabalho mais positivo. A comunicação eficaz é um fator chave no 
engajamento dos funcionários. A comunicação aberta e transparente cria um ambiente 
em que os funcionários se sentem valorizados e ouvidos. Isso aumenta sua satisfação no 
trabalho e sua lealdade à empresa (CARVALHO; SANTOS, 2020).

A comunicação eficaz também é crucial para a colaboração entre os membros da 
equipe. A colaboração é importante para a realização de projetos complexos e para o su-
cesso geral da organização (MARTINS; SANTOS, 2019). Quando os membros da equipe são 
capazes de se comunicar de maneira clara e eficaz, eles podem coordenar seus esforços de 
forma mais eficiente, compartilhar informações e ideias e superar os obstáculos mais rapi-
damente (COSTA; BORGES, 2020). Para serem eficazes na comunicação com seus funcio-



Capítulo 24

251251Editora PascalEditora Pascal

nários, os gerentes e líderes de equipe precisam adotar algumas estratégias específicas. 
Uma das estratégias mais importantes é a comunicação aberta e transparente (COSTA; 
BORGES, 2020).

De acordo com Silva e Silva (2021, p. 23):

A comunicação é um elemento fundamental para o sucesso das empresas, 
especialmente em um contexto em que a concorrência é acirrada e a trans-
formação digital vem mudando as formas de interação entre colaboradores, 
clientes e stakeholders. Nesse sentido, a comunicação interna tem um papel 
estratégico, ao permitir que as informações circulem de forma clara, transpa-
rente e ágil, contribuindo para a tomada de decisões, o alinhamento de expec-
tativas e a motivação dos colaboradores. Além disso, a comunicação externa 
pode contribuir para a construção de uma imagem positiva da empresa junto 
ao público, fortalecendo a marca e gerando oportunidades de negócios.

Os gerentes devem estar abertos a ouvir seus funcionários, suas preocupações e 
ideias. Isso requer habilidades de escuta ativa e empatia. Além disso, os gerentes devem 
ser transparentes em sua comunicação, fornecendo informações claras e precisas sobre 
os objetivos da organização, o desempenho da equipe e outras questões relevantes. Outra 
estratégia importante é a comunicação regular e frequente (OLIVEIRA; LEITE, 2019). Os 
gerentes devem se comunicar com seus funcionários regularmente, em vez de apenas 
quando há problemas ou crises. Isso ajuda a manter a equipe informada sobre as expec-
tativas da organização e a fornecer feedback regular sobre seu desempenho (OLIVEIRA; 
LEITE, 2019).

A comunicação pode ser afetada por várias barreiras, o que pode levar a problemas de 
comunicação, conflitos e uma diminuição da eficácia geral da organização. As diferenças 
culturais podem ser uma barreira significativa à comunicação eficaz, especialmente em 
organizações com funcionários de diferentes origens culturais (COSTA; FIGUEIRA, 2019). As 
diferenças culturais podem afetar a maneira como as pessoas entendem e interpretam 
a comunicação, bem como suas expectativas em relação à comunicação. Isso pode levar 
a mal-entendidos, confusão e conflitos (GODOY; VIANA, 2020). Para superar as barreiras 
culturais, as organizações devem adotar uma abordagem sensível à diversidade cultural 
e promover uma cultura de respeito e compreensão entre seus funcionários. Isso pode 
incluir treinamento em comunicação intercultural e a promoção de um ambiente de tra-
balho inclusivo e diversificado (COSTA; FIGUEIRA, 2019).

A linguagem técnica pode ser uma barreira à comunicação eficaz, especialmente 
em organizações que operam em setores altamente especializados. A linguagem técnica 
pode ser difícil de entender para pessoas que não estão familiarizadas com o setor, o que 
pode levar a mal-entendidos e problemas de comunicação (OLIVEIRA; PEREIRA, 2020). 
Para superar as barreiras linguísticas, as organizações devem adotar uma abordagem cla-
ra e simples à comunicação. Isso pode incluir o uso de exemplos e analogias para explicar 
conceitos técnicos complexos e a simplificação da linguagem técnica sempre que possí-
vel. Também é importante que as organizações considerem as necessidades individuais 
de seus funcionários e adaptem a comunicação de acordo (OLIVEIRA; PEREIRA, 2020). A 
falta de feedback é outra barreira à comunicação eficaz. Quando os funcionários não rece-
bem feedback sobre seu trabalho ou não têm a oportunidade de fornecer feedback sobre 
o desempenho da organização, eles podem se sentir desmotivados e desengajados.

Para superar a falta de feedback, as organizações devem estabelecer uma cultura de 
feedback aberto e transparente. Isso pode incluir a realização de avaliações regulares de 
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desempenho, a realização de pesquisas de clima organizacional e a implementação de 
canais de feedback aberto para que os funcionários possam fornecer feedback de forma 
anônima (FERREIRA; FERREIRA, 2019). As barreiras de gênero podem afetar a comunica-
ção eficaz em organizações que têm desequilíbrios de gênero em suas equipes de lideran-
ça ou em setores historicamente dominados por homens. As barreiras de gênero podem 
incluir a tendência de homens e mulheres a comunicar de forma diferente, bem como a 
percepção de que as mulheres são menos competentes ou menos capazes do que os ho-
mens (FERREIRA; FERREIRA, 2019).

Para superar as barreiras de gênero, as organizações devem trabalhar para promover 
a igualdade de gênero e a inclusão em todos os níveis da organização. Isso pode incluir a 
implementação de políticas de diversidade e inclusão, a promoção de treinamento em 
sensibilidade de gênero e a garantia de que as oportunidades de desenvolvimento e pro-
moção sejam igualmente acessíveis para homens e mulheres (MEDEIROS; FARIAS, 2020). 
As barreiras de idioma podem afetar a comunicação eficaz em organizações que operam 
em mercados globais ou que têm funcionários que falam diferentes idiomas. As barreiras 
de idioma podem levar a mal-entendidos e problemas de comunicação, bem como à ex-
clusão de funcionários que não falam o idioma predominante da organização (MEDEIROS; 
FARIAS, 2020). Para superar as barreiras de idioma, as organizações podem adotar uma 
abordagem multilíngue à comunicação, fornecendo traduções e interpretações sempre 
que necessário. Também é importante que as organizações considerem a inclusão de fun-
cionários multilíngues em sua equipe, a fim de facilitar a comunicação em diferentes idio-
mas (FONSECA; RIBEIRO, 2019).

Por fim, as barreiras tecnológicas podem afetar a comunicação eficaz em organiza-
ções que dependem fortemente de tecnologia para comunicação, colaboração e compar-
tilhamento de informações (FONSECA; RIBEIRO, 2019). As barreiras tecnológicas podem 
incluir problemas de conectividade, falhas de hardware e software e a falta de habilidades 
técnicas entre os funcionários. Para superar as barreiras tecnológicas, as organizações de-
vem garantir que seus sistemas de comunicação e colaboração sejam confiáveis, fáceis 
de usar e acessíveis para todos os funcionários. Isso pode incluir o fornecimento de treina-
mento técnico para funcionários que precisam melhorar suas habilidades tecnológicas e 
a implementação de políticas para garantir que a tecnologia seja usada de forma respon-
sável e eficaz.

3. CONCLUSÃO
A comunicação é um valor fundamental para a gestão de pessoas no âmbito organi-

zacional. Ela permite que as informações sejam transmitidas de maneira clara e objetiva, 
evitando mal-entendidos e garantindo a efetividade das ações realizadas. Além disso, a co-
municação é uma ferramenta importante para a construção de um ambiente de trabalho 
saudável, no qual os funcionários se sintam valorizados e respeitados. A gestão de pessoas 
é um processo complexo, que envolve diversos aspectos, desde a seleção e contratação de 
novos funcionários até a definição de políticas de remuneração e benefícios. Nesse sen-
tido, a comunicação é um elemento essencial para que esse processo ocorra de maneira 
eficiente e eficaz.

A comunicação pode ser realizada de diversas formas, desde reuniões presenciais até 
o uso de ferramentas tecnológicas, como e-mails e mensagens instantâneas. É importante 
que a empresa defina qual é a melhor forma de comunicação para cada situação, levan-
do em consideração as características dos funcionários e do ambiente de trabalho. Um 
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dos principais benefícios da comunicação na gestão de pessoas é a redução de conflitos. 
Quando as informações são transmitidas de maneira clara e objetiva, os funcionários con-
seguem entender o que é esperado deles e quais são as suas responsabilidades. Isso evita 
mal-entendidos e conflitos entre os membros da equipe.

No entanto, para que a comunicação seja eficaz, é necessário que a empresa adote al-
gumas práticas importantes. Em primeiro lugar, é preciso que os gestores estejam dispo-
níveis para ouvir as opiniões e sugestões dos funcionários. Isso pode ser feito por meio de 
reuniões individuais ou coletivas, nas quais os funcionários possam expressar suas ideias e 
dúvidas. Além disso, é importante que a empresa defina uma política clara de comunica-
ção, que estabeleça quais são as regras e os procedimentos a serem seguidos. Essa política 
deve ser comunicada de maneira clara e objetiva aos funcionários, para que todos possam 
compreender como funciona o processo de comunicação na empresa.

É fundamental que a empresa invista em treinamentos e capacitações para os 
funcionários, a fim de desenvolver suas habilidades de comunicação. Esses treinamentos 
podem abordar desde questões técnicas, como o uso de ferramentas tecnológicas, até 
questões comportamentais, como a habilidade de ouvir e se comunicar de maneira 
assertiva. Além disso, é importante destacar que a comunicação não se limita apenas à 
comunicação interna da empresa. A comunicação externa também é um fator importante 
para a imagem e a reputação da empresa. É preciso que a empresa comunique de maneira 
clara e objetiva seus produtos e serviços para os clientes, além de se comunicar de forma 
transparente em situações de crise.

Em conclusão, a comunicação é um valor fundamental para a gestão de pessoas no 
âmbito organizacional. Ela contribui para a redução de conflitos, a construção de um clima 
organizacional positivo e o engajamento dos funcionários nas atividades da empresa. Para 
que a comunicação seja eficaz, é preciso que a empresa adote práticas importantes, como 
a disponibilidade dos gestores para ouvir as opiniões dos funcionários, a definição de uma 
política clara de comunicação e o investimento em treinamentos e capacitações. Além dis-
so, é importante destacar que a comunicação não se limita apenas à comunicação interna 
da empresa, mas também à comunicação externa. A empresa deve estar sempre atenta às 
necessidades e expectativas dos funcionários, buscando formas de aprimorar sua comuni-
cação de maneira contínua.
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Resumo

Com o desenvolvimento tecnológico, as micro e pequenas empresas passaram a ne-
cessitar de novas estratégias mercadológicas para se manter no mercado. Nesse 
âmbito, o planejamento estratégico é incorporado como um processo contínuo de 

estruturação organizacional, que possibilita o aumento do desempenho das empresas es-
tabelecendo novos objetivos e ajustando os atuais. O principal objetivo do presente artigo 
foi o de compreender o impacto do planejamento estratégico no desenvolvimento das 
micro e pequenas empresas e como objetivo secundário, revisar e definir os conceitos e a 
aplicabilidade acerca dos temas planejamento estratégico nas micro e pequenas empre-
sas. Justifica-se a relevância do estudo pelo fato de que há especificidades quanto à ges-
tão nesse tipo de empresa e sobretudo daquelas que querem se diferenciar das demais e 
competir em determinados mercados. Percebeu-se então, que o planejamento estratégi-
co se tornou bastante valorizado, pois constitui uma poderosa ferramenta em mercados 
ultracompetitivos. Além disso, esse ferramental torna viável a manutenção e o crescimento 
das organizações de médio e pequeno porte.

Palavras-chave: Planejamento Estratégico, Organizações, Desenvolvimento.

Abstract

With technological development, micro and small companies began to need new 
marketing strategies to stay in the market. In this context, strategic planning is 
incorporated as a continuous process of organizational structuring, which makes 

it possible to increase the performance of companies by establishing new objectives and 
adjusting current ones. The main objective of this article was to understand the impact 
of strategic planning on the development of micro and small companies and, as a secon-
dary objective, to review and define the concepts and applicability of strategic planning in 
micro and small companies. The relevance of the study is justified by the fact that there 
are specificities regarding management in this type of company and especially those that 
want to differentiate themselves from others and compete in certain markets. It was then 
noticed that strategic planning became highly valued, as it constitutes a powerful tool in 
ultra-competitive markets. In addition, this tool makes the maintenance and growth of 
medium and small organizations feasible.

Keywords: Strategic Planning, Organizations, Development.
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1. INTRODUÇÃO 
No decurso do tempo o Planejamento Estratégico passou a ser vital para a sobrevi-

vência das micro e pequenas empresas e vem se destacando como uma temática extre-
mamente valorizada pelos gestores. Embora seja de grande relevância, muitas são os ne-
gócios que não conhecem ou mesmo não possuem um planejamento, seja que qualquer 
ordem: financeiro, estratégico, de marketing, dentre outros. Sabe-se pelo próprio mercado 
que planejar é sempre uma tarefa de grande relevância. A gestão estruturada é capaz de 
proporcionar o alcance dos objetivos estratégicos traçados a médio e longo prazo.

Quando se pensa em planejamento, idealiza-se ações e de alguma maneira a ante-
cipação do futuro ou de alguns dissabores que porventura podem surgir a partir das de-
mandas, internas ou externas. Fato é que se evita grandes riscos ou mesmos tempestivi-
dades, gerando um direcionamento adequado para qualquer tipo de empreendimento, 
seja ele pequeno ou grande. Trata-se também da organização e sinergia entre a gestão e 
os colaboradores. Uma empresa sem planejamento não cresce ordenada e se torna frágil 
diante da concorrência e adversidades. 

Nesse cenário, é valoroso considerar que as pesquisas nessa esfera são de suma im-
portância, principalmente quando trata sobre a análise do ambiente interno. Por essa ra-
zão, este estudo apresenta os princípios do planejamento estratégico como um recurso 
de extrema necessidade para o sucesso das empresas, além da garantia de sobrevivência 
na conjuntura mercadológica atual. A inquietação com os estudos das micro e pequenas 
empresas, na esfera estratégica, se justifica pelo fato de que há especificidades quanto à 
gestão nesse tipo de empresa e sobretudo daquelas que querem se diferenciar das de-
mais e competir em determinados mercados.

Isso posto, o presente artigo visa amparar as micro e pequenas empresas quanto ao 
desenvolvimento do seu planejamento estratégico, para tanto trata do seguinte problema 
de pesquisa: de que maneira o planejamento estratégico pode assessorar o desenvolvi-
mento das micro e pequenas empresas?

Para tanto, o objetivo geral deste estudo consiste em compreender o impacto do 
planejamento estratégico no desenvolvimento das micro e pequenas empresas e como 
objetivo secundário, revisar e definir os conceitos e a aplicabilidade acerca dos temas pla-
nejamento estratégico nas micro e pequenas empresas.

Esta pesquisa possibilitou maior conhecimento sobre a importância do planejamento 
estratégico, especialmente das micro e pequenas empresas, além de proporcionar a reso-
lução da problemática para a sociedade seja na prática de algumas empresas ou mesmo a 
melhoria de algum processo. Contribuiu também para a ciência, uma vez que a pesquisa 
científica tem o intuito de melhorar a vida em sociedade, cooperando cada vez mais com 
o desenvolvimento nacional.

2. DESENVOLVIMENTO 
2.1 Metodologia 

O tipo de pesquisa realizada foi uma Revisão sistemática de Literatura Qualitativa e 
Descritiva, sobre a importância do Planejamento Estratégico como ferramenta de desen-
volvimento das micro e pequenas empresas. A pesquisa foi realizada em livros e sites de re-
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ferência no tocante à administração, todos eles indexados em bancos de dados, tais como: 
Scielo, Periódicos Capes, Microsoft Academic.  O período dos artigos pesquisados foram 
os trabalhos publicados nos últimos 10 anos. As palavras-chave utilizadas na busca foram: 
“Planejamento Estratégico”, “Micro e pequenas empresas” e “crescimento empresarial”.

Como enquadramento teórico, optou-se pelos seguintes autores principais: Almeida 
(2003); Araújo (2017); Barretto (2014); Coltro e Pazzini (2016); Lucinda (2016); Oliveira (2017), 
dentre outros. De posse das pesquisas, efetuou-se a leitura e extração das definições e 
aprofundamentos sobre a temática abordada. Nessa circunstância, delimitou-se o objeto 
de estudo em caráter preliminar, pois ele remodela as margens do estudo. Para tanto, uti-
lizar-se-á os preceitos do estudo exploratório, por intermédio da pesquisa bibliográfica que 
de acordo com Gil (2008, p. 50), é desenvolvida a partir de material já previamente elabo-
rado, constituído por livros e artigos científicos.

Pautou-se este estudo dos trabalhos publicados, que tem como intuito levantar to-
das as referências encontradas sobre determinado assunto em tempo específico (CERVO; 
BERVIAN, 2002). Verifica-se que não há nessa opção um método detalhado e especificado 
para que o material fosse selecionado, para tanto, basta apenas tratar sobre o tema em in-
vestigação. O método de pesquisa escolhido favorece uma liberdade na análise dos dados 
e a possibilidade de se mover entre diversos caminhos no decorrer da pesquisa, possibili-
tando assumir várias posições na medida em que a pesquisa se depara com diferentes po-
sições conceituais, não obrigando dessa forma a seguir um pensamento único e universal 
acerca do que se está pesquisando.

2.2 Resultados e Discussão
2.2.1 O Planejamento e a estratégia nas micro e pequenas empresas

No Brasil, as micro e pequenas empresas consistem em percentual aproximado de 3,5 
milhões. Dessas, 98% são formadas por áreas industriais, comerciais ou mesmo de servi-
ços, que geram 60% dos empregos nas cidades. Nessa conjuntura, é possível perceber que 
49,4% das organizações fecham as portas com até dois anos de existência (SEBRAE, 2019).

Esse importante movimento empreendedor traz à tona a necessidade de prover e 
instrumentalizar as empresas de menor porte, para que não apenas sobrevivam, mas que 
cresçam no tocante aos investimentos e participação no mercado. Nesse contexto, impor-
tante notar que um empreendimento individual pode representar pouco, mas agrupados, 
as micro e pequenas empresas podem ser categóricas para a economia brasileira (BAR-
RETTO, 2014).

De acordo com Cardoso et al., (2020) as micro e pequenas empresas são consideradas 
como porta de entrada para os empreendedores que tem pouca experiência de mercado, 
ou mesmo aqueles que não possuem vasto recurso financeiro, mas que contribuem para 
o crescimento do país. Elas geram empregos e desenvolvimento da própria sociedade, 
melhorando sensivelmente o mundo dos negócios e da economia local.

Já Farias e Lima (2020) demonstram em suas pesquisas que o segmento que envolve 
os micros e pequenos empreendimentos, crescem vastamente no Brasil e traduz como 
uma saída para a melhoria da qualidade de vida por meio do seu próprio negócio, já que as 
vagas de emprego têm reduzido cada vez mais e tornando-se um dos grandes obstáculos 
profissionais para os brasileiros. 

Nenhuma estratégia pode ser pensada isoladamente, da mesma forma, não é pos-
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sível que as empresas tenham como premissa corriqueira o improvido. Para definir um 
método de elaboração das ações que devem balizar um caminho para o comportamento 
estratégico para as organizações, devem fazer parte das obrigações do planejamento (RI-
BEIRO; ANDRADE, 2021).

De acordo com Rezende (2018), o planejamento traz determinados objetivos para as 
empresas e criam modelos que possibilitam o alcance do que foi planejado, direcionando 
os gestores acerca das diretrizes e ações que devem ser trabalhadas para melhor gerir o 
negócio. Nessa esfera, o autor ainda destaca que o planejar está relacionado com as ações 
que utilizam processos, recursos e diretrizes para melhor condução dos interesses organi-
zacionais.

Em contraposição aos que muitos imaginam, planejar não é uma atividade apenas 
das grandes empresas. O planejamento deve ser a bússola que orienta, traça metas neces-
sárias para o atingimento das metas, independentemente do tamanho da organização. 
Dificilmente uma empresa sobreviverá e crescerá sem definir claramente o destino a se-
guir (COLTRO; PAZZINI, 2016).

A palavra estratégia vem do grego strategos, que significa “líder de exército e foi em-
pregada para a função de chefe do exército na Grécia antiga. Na visão de Selman (2010, p. 
8), a liderança não está diretamente ligada ao conhecimento e as técnicas, mas às formas 
de observar, raciocinar e ser a partir de diversas interpretações e contextos que levam em 
consideração a ação e o compromisso com algo.

Vale a pena destacar que as práticas estratégicas de cada organização dependem 
diretamente de eventos específicos, desde às ações, do objetivo e dos partícipes. Nas em-
presas, a estratégia engloba desde o ambiente interno como os aspectos externos, e se 
orientam para as mudanças de atitude e se moldam de acordo com os objetivos que fo-
ram traçados no próprio Plano de Negócios (COLTRO; PAZZINI, 2016).

De acordo com a Consultoria Falconi, instituição especialista em pesquisa e consulto-
ria em gestão, de 100 empresas brasileiras de médio porte, apenas 10% delas tem noção so-
bre planejamento e executa no dia a dia. Dessas 100 empresas, apenas 47,6% desenvolvem 
ações a médio e longo prazo e carecem de um Planejamento Estratégico bem delineado 
(INFO MONEY, 2020). 

2.2.2 O Planejamento Estratégico como habilidade para o desenvolvimen-
to organizacional 

O Planejamento Estratégico está intimamente ligado ao cenário organizacional e 
permeia os fatores inerentes aos ambientes internos e externos, gerenciando o cenário 
para que eventos indesejáveis não adentrem o universo empresarial, mas também deter-
minando a entrada daqueles que são potenciadores de possíveis ganhos. Nesse sentido, 
Maciel (2003, p. 12) assevera que:

Processo sistemático, através do qual os integrantes de uma organização iden-
tificam e definem ações que precisam ser executadas para superar proble-
mas, fortalecer potencialidades e alcançar objetivos comuns. O planejamento 
surge para redirecionar os caminhos melhorando as ações. 

Nesse passo, o Planejamento Estratégico torna-se imprescindível para a gestão de 
todas as empresas, independentemente do tamanho e de cada tipo de empresa. Para as 
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micro e pequenas empresas, foco deste estudo, ele se baseia em quatro etapas básicas 
(SOUZA; QUALHARINI, 2007, p. 4):

1. Definição e alinhamento dos objetivos e dos resultados esperados; 

2. Levantamento de informações; 

3. Tomada de decisão e definição de planos de ação; 

4. Obtenção do apoio dos funcionários.

Líderes que estão à frente da gestão de uma determina empresa, independente do 
seu tamanho, devem debruçar-se os princípios estratégicos que regem o negócio e sem-
pre buscar aperfeiçoá-lo. Uma das áreas que está diretamente ligada ao sucesso ou mes-
mo o fracasso organizacional é o financeiro. Nessa esfera, cabe salientar que o gestor é 
obrigado a desenvolver habilidades, tais como: (1) levantar capital de longo prazo e baixo 
custo; (2) levantar capital de curto prazo; (3) maximizar o valor do investimento do acionis-
ta; (4) propiciar retorno competitivo aos acionistas; (5) correr riscos com retornos mensurá-
veis e (6) financiar a diversificação (OLIVEIRA, 2007, p. 32).

Nesse sentido, torna-se importante pontuar que o planejamento estratégico também 
está pautado em decisões que derivam da alta gestão da empresa. Essas ações são baliza-
das por meio de ferramentas estratégicas, com o intuito de manter o pleno acordo com o 
crescimento e não somente a com permanência no mercado. No tocante as ferramentas, 
pode-se destacar: Análise de SWOT, Canvas e 5W2H.

O Planejamento Estratégico nem sempre é realizado por somente uma pessoa den-
tro da organização, mas deve ser pensado como formato participativo e contínuo. É nessa 
perspectiva que se defende o compartilhamento de ideias, com foco na visão, missão e 
objetivos empresariais. Nesse sentido, vale lembrar que o ato de planejar não está asso-
ciado apenas a tomada de decisões futuras, mas também as diretrizes do presente que 
propiciarão o futuro, tais como destaca Lacombe (2009, p. 28):

“Planejamento é a determinação da direção a ser seguida para se alcançar um 
resultado desejado. É a determinação consciente de cursos de ação e engloba 
decisões com base em objetivos, em fatos e estimativa do que ocorreria em 
cada alternativa disponível”.

O autor destaca que na maioria das vezes, as empresas precisam pensar sempre em 
uma segunda alternativa, caso o objetivo principal precise ser abortado. Para isso, a orga-
nização precisa estar alinhada sistemicamente, com suas bases bem-organizadas e defi-
nidas e que faça uso de um planejamento efetivo. Somente assim será possível a perma-
nência saudável no mercado e o espaço adequado para pensar e agir estrategicamente, 
adicionando no interior da empresa a diversificação e a competitividade a partir de mu-
danças mercadológicas.

2.2.3 Ferramentas Estratégicas importantes para o planejamento 
A gestão empresarial necessita a cada tempo estar mais preparada para tempos de 

mudança. Para isso, torna-se necessário conhecer os ambientes internos e externos que 
a organização se insere. Com esse propósito utiliza-se a Análise de SWOT (Strength, We-
akness, Opportunities and Threats), ferramenta que faz o estudo das premissas internas 
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e do ambiente externo, em busca de pontos positivos e negativos, além das ameaças e 
oportunidades. 

Com o intuito de analisar o ambiente interno, observa-se o que ocorre quanto aos 
acontecimentos presentes para que as arestas sejam aparadas e a empresa passe a ter 
mais qualidades que problemas. Enquanto isso, procura-se validar o ambiente externo no 
tocante as forças que sustentam a organização e determinam as mudanças que ainda es-
tão por vir (ALMEIDA, 2003).

FATORES ASPECTOS INTERNOS AMBIENTE

O que se procura. Eficiência. Eficácia.

Horizonte de tempo analisado. Presente. Futuro.

Produto. Pontos Fortes e Fracos. Oportunidades e Ameaças.

Ação.
A ação só depende da própria entida-

de.

A entidade deverá adaptar-se ao fu-

turo do ambiente

Como será montada a estratégia.
Procura-se tirar vantagem dos pontos 

fortes e reduzir os pontos fracos.

Procura-se aproveitar as oportuni-

dades e evitar ameaças.

Tabela 1. Comparação entre a análise dos aspectos internos e do ambiente.

Fonte: SOUZA; MARCELINO (2018)

Para que a análise de SWOT seja prática, faz-se necessário avaliar todos os elementos 
que compõem a matriz, sejam as forças x fraquezas (elementos internos), sejam as oportu-
nidades e ameaças (elementos externos).

AMBIENTE INTERNO
AMBIENTE EXTERNO

OPORTUNIDADES AMEAÇAS

FORÇAS I II

FRAQUEZAS III IV

Tabela 2. Análise de SWOT.

Fonte: Raeburn, (2022).

No tocante ao ambiente externo, enumeram-se as oportunidades e ameaças como 
questões externas da organização. Na coluna do ambiente interno, apresentam-se as for-
ças e fraquezas como elementos que se diferem e ao mesmo tempo são relevantes para a 
organização como um todo e que pertencem a determinados quadrantes, conforme des-
tacados por Raeburn (2022, p.12):

I quadrante: ajuda a aproveitar as oportunidades do mercado por meio da 
ação ofensiva, apontando as forças.

II quadrante: indica a capacidade defensiva apresentando a capacidade que 
os conjuntos de forças estão preparados para as ameaças.

III quadrante: indica a fraqueza da capacidade ofensiva, quando a fraqueza 
pode causar problemas para o aproveitamento das oportunidades.

IV quadrante: apresenta a vulnerabilidade da organização, apontam o grau do 
conjunto de fraqueza pode amplificar as ameaças e seus efeitos.  
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Outra ferramenta de sumária importância para o Planejamento Estratégico é o Can-
vas, conhecido como quadro que carrega um modelo de negócios. Ela é muito utilizada 
para facilitar a construção coletiva e visual do planejamento. Tem como objetivo o preen-
chimento com breves anotações (via post-its) de maneira que todo o corpo organizacional 
possa contribuir com ideias e definições sobre como a empresa cresce e se destaca no 
mercado, conforme destaca Osterwalder (2011). 

Figura 1. Estrutura do CANVAS

Fonte: Osterwalder (2011)

Importante considerar, que a ferramenta possibilita entendimento, criatividade e aná-
lise, em virtude da linguagem dinâmica, fluida e imagética. Desse modo passou a ser um 
relevante instrumento de processo de cocriação que promove novas ideias. A vantagem é 
o seu modelo simples, apresentado em apenas uma folha, com um instrumento chamado 
“pivô” e a partir dele são acrescidas sugestões em conjunto. Essas contribuições podem 
sofrer modificações ao longo do planejamento e da execução (CARRASCO, 2013).

O 5W2H é também uma ferramenta de grande potencial para que o Planejamento 
Estratégico funcione efetivamente na organização. Para Lucinda (2016), ele consiste em 
uma espécie de checklist de atividades definidas e bem claras executadas no interior de 
um determinado projeto. Essa ferramenta traz como objetivo principal a capacidade de 
definir os itens contidos em um plano de ação e distribuir as tarefas, estipulando prazos e 
responsabilidades na sua execução. 

Para Araújo (2017, p. 32) o 5W2H pode auxiliar na tomada de decisão, especialmente 
para as organizações que querem traçar um plano de melhorias. Ele serve como coadju-
vante quanto às perguntas a serem respondidas e as ações a serem executadas. Na visão 
de Lucinda (2016), essa ferramenta deve ser iniciada com questionamentos claros e diretos 
para que não ocorram dúvidas acerca das implementações. No Quadro 3 pode ser verifi-
cada, de maneira pedagógica, cada uma dessas perguntas:
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EXPRESSÃO ORI-
GINAL

EXPRESSÃO EM 
PORTUGÊS

QUESTIONAMENTOS BALIZADORES

5W
What O quê O que vai ser realizado?

When Quando Quando essa ação será realizada?

Why Por quê Por que isso será realizado?

Where Onde Onde essa ação será realizada?

Who Quem Quem é o responsável por isso?

2H

How Como Como essa ação será feita?

How much Quanto Quanto custará para fazer essa atividade?

Quadro 3. Princípios do método 5W2H

Fonte: Adaptado de Lucinda (2016)

Conforme detalhado no Quadro 3, deve-se atentar para o norteamento que as ques-
tões observam e sempre iniciar com a pergunta “o quê”. A partir da definição do que deve 
ser realizado todas as demais indagações servirão como norte para as ações futuras. Rorat-
to et al. (2013, p. 37) corrobora ainda destacando que o plano de ação é imprescindível, es-
pecialmente quando não se tem previsibilidade do futuro. Trata-se de atentar às questões 
que podem antecipar problemas advindos da própria prática empresarial e do mercado 
como um todo.

O autor ainda destaca a pesquisa-ação como uma estratégia prática na solução de 
problemas e a aplicação do 5W2H como uma proposição de planos futuros, aliado a outras 
possíveis ferramentas complementares. Alves (2010) ratifica quando defende que a melho-
ria contínua, seja pelo pensamento enxuto, o próprio método 5S, ou mesmo o mapeamen-
to de fluxo de valor podem ser estudos valorativos e complementares na busca incessante 
pela qualidade empresarial, seja na oferta de produtos ou de serviços. Todas essas balizas 
potencializam o Planejamento Estratégico para a eficiência e eficácia do negócio.

3. CONCLUSÃO 
Após a pesquisa e o estudo desenvolvido para a escrita deste artigo, percebeu-se que 

o Planejamento estratégico, de fato, contribui sumariamente para o crescimento das em-
presas e para sua sustentabilidade. Entendeu-se também que apesar do país repleto de 
micro e pequenos negócios, nem todos possuem conhecimento empresarial nem tam-
pouco conhecimento sobre as ferramentas que possam potencializá-los, provocando, mui-
tas vezes, a estagnação do empreendimento ou mesmo o encerramento da companhia. 

Essa falta de orientação faz com que os empresários inaugurem seus negócios sem 
o mínimo de cultura empreendedora, desenho da missão, visão e valores associados. Mui-
tos deles não conseguem vislumbram nem mesmos os objetivos e curto, médio e longo 
prazo. Essa realidade, infelizmente é o que mais provoca o fechamento e a derrocada de 
negócios que não possuem o mínimo de planejamento visível e que faça parte da pasta de 
trabalho de cada um dos envolvidos.

Outra questão a ser considerada, é que o planejamento estratégico, na maioria das 
vezes, é pensado para ser utilizado em grandes companhias, as que possuem recursos e 
estrutura organizada para a utilização da ferramenta. Contudo, a realidade das micro e 
pequenas empresas é diferente, exige simplificação no formato do planejamento estraté-
gico, visto que são negócios com poucos recursos disponíveis.
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Com isso, diante às constatações fornecidas pela presente pesquisa, que visou com-
preender o impacto do planejamento estratégico no desenvolvimento das micro e peque-
nas empresas inferiu-se que o Planejamento Estratégico constitui um grande diferencial 
na caminhada e no processo de crescimento desses pequenos negócios, que a partir da 
força de vontade torna possível o alcance de altos degraus no mundo dos negócios.
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Resumo 

Este artigo tem como objetivo geral pesquisar os benefícios da contabilidade gerencial 
no processo de planejamento orçamentário. Para alcançar esse objetivo, foram es-
tabelecidos os seguintes objetivos específicos: conceituar a contabilidade gerencial, 

apresentar suas ferramentas e destacar os benefícios para o processo orçamentário. A me-
todologia adotada consistiu em uma revisão bibliográfica, que abrangeu estudos relevan-
tes sobre o tema. A contabilidade gerencial desempenha um papel crucial na gestão, for-
necendo análises e interpretações das informações financeiras necessárias para tomadas 
de decisões estratégicas. O planejamento orçamentário é um componente fundamental 
para a gestão financeira, pois define e controla os recursos necessários para alcançar os 
objetivos organizacionais. Nesse sentido, a contabilidade gerencial desempenha um papel 
crucial, fornecendo informações precisas e auxiliando na elaboração e acompanhamento 
do orçamento. Dentre os benefícios proporcionados pela contabilidade gerencial, desta-
cam-se a melhoria na gestão financeira e a identificação de oportunidades de crescimen-
to. Em suma, este estudo demonstra que a contabilidade gerencial é essencial no processo 
de planejamento orçamentário, permitindo decisões assertivas e contribuindo para o su-
cesso das organizações.

Palavras-chave: Contabilidade Gerencial. Planejamento Orçamentário. Gestão Finan-
ceira. Tomada de Decisão.

Abstract

This article has the general objective of researching the benefits of management ac-
counting in the budget planning process. To achieve this objective, the following spe-
cific objectives were established: conceptualize management accounting, present 

its tools and highlight the benefits for the budgeting process. The methodology adopted 
consisted of a bibliographic review, which included relevant studies on the subject. Mana-
gement accounting plays a crucial role in management, providing analysis and interpre-
tation of financial information necessary for strategic decision-making. Budget planning 
is a fundamental component of financial management, as it defines and controls the re-
sources needed to achieve organizational objectives. In this sense, managerial accounting 
plays a crucial role, providing accurate information and assisting in the preparation and 
monitoring of the budget. Among the benefits provided by managerial accounting, the 
improvement in financial management and the identification of growth opportunities 
stand out. In short, this study demonstrates that management accounting is essential in 
the budget planning process, allowing assertive decisions and contributing to the success 
of organizations.

Keywords: Management accounting. Budget planning. Financial management. De-
cision making
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1. INTRODUÇÃO
A contabilidade gerencial é uma ferramenta importante para a tomada de decisões 

nas empresas, uma vez que oferece informações que auxiliam no planejamento e controle 
das atividades. Nesse sentido, este trabalho tem como objetivo analisar os benefícios da 
contabilidade gerencial para o processo de planejamento orçamentário.

A justificativa para a realização deste estudo se dá pela necessidade de compreen-
der a importância da contabilidade gerencial no processo de planejamento orçamentário. 
Bem como, para a sociedade e a comunidade acadêmica, pois busca contribuir para o 
avanço do conhecimento sobre a importância da contabilidade gerencial no processo de 
planejamento orçamentário. Compreender o papel da contabilidade gerencial neste pro-
cesso pode levar a um melhor planejamento financeiro das empresas, aumentando sua 
eficiência e rentabilidade. Além disso, pode fornecer insights valiosos para profissionais 
da área empresarial, bem como aos gestores, que podem tomar decisões mais decisivas a 
partir dos resultados encontrados.

O problema de pesquisa definido foi: Quais os benefícios da contabilidade gerencial 
para o processo de planejamento orçamentário?

O objetivo geral é identificar os benefícios da contabilidade gerencial para o processo 
de planejamento orçamentário. Para alcançar este objetivo, foram alcançados os seguin-
tes objetivos específicos: conceituar a contabilidade gerencial; apresentar ferramentas ge-
renciais; e identificar os benefícios da contabilidade gerencial para o processo de planeja-
mento orçamentário.

2. DESENVOLVIMENTO 
2.1 Metodologia 

Para a realização deste trabalho, foi adotada a metodologia de pesquisa bibliográfica, 
que consistiu na busca de referências teóricas em livros, artigos científicos e outros ma-
teriais disponíveis na internet sobre os temas de contabilidade gerencial e planejamento 
orçamentário. A pesquisa bibliográfica é uma técnica amplamente utilizada em estudos 
teóricos e tem como objetivo a coleta e análise de informações e conhecimentos já publi-
cados e disponíveis sobre um determinado tema.

As principais palavras-chave utilizadas na busca das referências foram: “Contabilidade 
Gerencial”, “Planejamento Orçamentário”, “Gestão Financeira” e “Tomada de Decisão”. Fo-
ram utilizados artigos e livros publicados no período de 2012 a 2022, com foco em trabalhos 
mais recentes e atualizados.

Para a seleção dos materiais utilizados na pesquisa, foram critérios de inclusão, como 
conexão, atualidade e confiabilidade das fontes consultadas. As referências selecionadas 
foram seguidas e detectadas entre si, a fim de identificar os principais conceitos e práticas 
relacionadas à contabilidade gerencial e ao planejamento orçamentário e sua integração 
para a gestão financeira das empresas.
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2.2 Resultados e Discussão
O objetivo geral deste trabalho foi pesquisar os benefícios da contabilidade gerencial 

para o processo de planejamento orçamentário. Para isso, foram definidos os seguintes 
específicos: conceituar a contabilidade gerencial, apresentar as ferramentas gerenciais e 
apontar os objetivos da contabilidade gerencial para o processo de planejamento orça-
mentário.

Segundo Martins (2003), a contabilidade gerencial é uma forma de contabilidade que 
tem como objetivo fornecer informações úteis aos gestores da empresa para tomada de 
decisões. Ela não se preocupa apenas com os dados contábeis, mas também com outras 
informações que podem auxiliar no processo decisório. Para isso, utiliza ferramentas como 
contabilidade gerencial, o planejamento orçamentário, a gestão financeira e a tomada de 
decisão. A integração desses aspectos permite uma visão mais ampla e precisa do desem-
penho empresarial, bem como a capacidade de tomar decisões estratégicas com base em 
informações consistentes e acompanhadas.

A contabilidade gerencial é uma área da contabilidade que busca fornecer informa-
ções úteis aos gestores para ajudá-los na tomada de decisões. Essas informações não se 
limitam aos dados contábeis, mas também incluem outras informações relevantes para o 
processo decisório. Para isso, a contabilidade gerencial utiliza diversas ferramentas geren-
ciais para auxiliar na tomada de decisão. Algumas dessas ferramentas são:

O planejamento orçamentário é um processo que visa a definição de metas e objeti-
vos para a empresa, bem como a identificação dos recursos necessários para alcançá-los. 
Segundo Oliveira (2015), o planejamento orçamentário permite a análise de cenários e a 
definição de estratégias para o alcance dos objetivos traçados. Ele é fundamental para a 
gestão financeira da empresa, pois permite o controle dos gastos e a alocação adequada 
dos recursos disponíveis.

A Gestão Financeira é a área responsável pela administração dos recursos financeiros 
da empresa. Segundo Gitman (2016), ela é importante porque ajuda a maximizar o valor 
da empresa, minimizando os custos e aumentando os lucros. A gestão financeira também 
está relacionada à análise dos investimentos, ao controle do fluxo de caixa e à definição de 
estratégias para captação de recursos.

A Tomada de Decisão é um processo essencial para o sucesso empresarial, pois en-
volve escolher um curso de ação entre várias alternativas. De acordo com Mintzberg et al. 
(2011), a tomada de decisão é um processo complexo que envolve a avaliação de informa-
ções, a análise de riscos e incertezas, a definição de objetivos e a escolha do curso de ação 
mais adequado. Para tomar decisões eficientes, é necessário contar com informações pre-
cisas e relevantes, obtidas a partir de ferramentas de gestão como a contabilidade geren-
cial, o planejamento orçamentário e a gestão financeira.

A integração desses aspectos permite uma visão mais ampla e precisa do desem-
penho empresarial, bem como a capacidade de tomar decisões estratégicas com base 
em informações consistentes e acompanhadas. Foi possível constatar que a contabilidade 
gerencial é importante para a gestão estratégica da empresa, pois fornece informações 
relevantes para a tomada de decisões e definição de objetivos.

A contabilidade gerencial traz diversos benefícios para o processo de planejamento 
orçamentário. De acordo com Cavalcanti et al. (2015), a contabilidade gerencial é essencial 
para o processo de tomada de decisões e planejamento orçamentário, já que fornece in-
formações relevantes e confiáveis para a gestão estratégica da empresa, incluindo análise 
de custos e lucros. Além disso, a integração dos setores da empresa e a definição de me-
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tas e objetivos realistas, bem como a implementação de um sistema de monitoramento 
e controle eficiente e a formação de uma equipe qualificada, são cruciais para garantir o 
sucesso do processo de planejamento orçamentário.

Para aprimorar o processo de planejamento orçamentário, é importante que as em-
presas adotem algumas recomendações, tais como:

•	 Utilizar ferramentas de contabilidade gerencial: a contabilidade gerencial é funda-
mental para a gestão estratégica da empresa, pois fornece informações relevantes 
para a tomada de decisões e definição de objetivos. Por isso, é importante que as 
empresas utilizem ferramentas para obter informações precisas e confiáveis sobre 
a situação financeira da empresa.

•	 Integrar os setores da empresa: a integração dos setores da empresa é fundamen-
tal para o sucesso do processo de planejamento orçamentário. É importante que 
os gestores das diversas áreas estejam envolvidos no processo de planejamento, 
para que possam contribuir com informações relevantes e garantir que as metas e 
objetivos definidos sejam alcançados.

•	 Definir metas e objetivos realistas: é importante que as metas e objetivos definidos 
sejam realistas e atingíveis. Isso garante que a empresa possa alcançar suas metas 
e objetivos, evitando frustrações e insucessos.

•	 Estabelecer um sistema de monitoramento e controle: o sistema de monitora-
mento e controle é fundamental para garantir que o processo de planejamento 
orçamentário esteja funcionando corretamente. É importante que as metas e ob-
jetivos definidos sejam acompanhados de perto, para que possam ser ajustados 
quando necessário.

•	 Contar com uma equipe qualificada: contar com uma equipe qualificada é funda-
mental para o sucesso do processo de planejamento orçamentário. É importante 
que a equipe seja formada por profissionais capacitados e experientes, que pos-
sam contribuir de forma efetiva para o processo.

Foi explorado os benefícios da contabilidade gerencial para o processo de planeja-
mento orçamentário, apresentando conceitos e ferramentas gerenciais, como o planeja-
mento orçamentário, a gestão financeira e a tomada de decisão. Também foi demonstra-
do que a contabilidade gerencial é importante para a gestão estratégica da empresa, pois 
fornece informações relevantes para a tomada de decisões e definição de objetivos.

Além disso, foi enfatizado que a integração desses aspectos permite uma visão mais 
ampla e precisa do desempenho empresarial, bem como a capacidade de tomar deci-
sões estratégicas com base em informações consistentes e acompanhadas. No entanto, 
foi identificado como limitação potencial o fato de que o uso inadequado ou a falta de 
compreensão das informações contábeis podem prejudicar a tomada de decisão e afetar 
a validade dos resultados.

É importante destacar que a adoção dessas recomendações pode contribuir 
significativamente para o processo de planejamento orçamentário e para a gestão 
financeira como um todo. No entanto, é preciso ter em mente que a implementação 
dessas práticas exige tempo, recursos e comprometimento da empresa como um todo. 
Logo, é fundamental que as empresas estejam dispostas a investir nesses aspectos para 
que possam obter os resultados desejados.

Os resultados e a discussão da pesquisa apontam para o fato de que a contabilidade 
gerencial é uma ferramenta essencial para a gestão estratégica e financeira da empresa, 
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e sua utilização adequada pode contribuir significativamente para o sucesso empresarial. 
As implicações das descobertas apontam para a importância de uma gestão eficiente e 
consciente dos recursos financeiros da empresa, com base em informações precisas e atu-
alizadas.

Portanto, a contabilidade gerencial é uma ferramenta vital para a gestão financei-
ra e estratégica da empresa, permitindo que os gestores tomem decisões informadas e 
baseadas em dados, visando o alcance dos objetivos traçados. A utilização eficiente da 
contabilidade gerencial requer uma compreensão adequada das informações contábeis e 
sua integração com outras ferramentas gerenciais, como o planejamento orçamentário, a 
gestão financeira e a tomada de decisão.

3. CONCLUSÃO 
Em conclusão, este trabalho teve como objetivo analisar os benefícios da contabili-

dade gerencial para o processo de planejamento orçamentário nas empresas. A partir da 
revisão bibliográfica e da análise dos dados coletados, foi possível identificar que a conta-
bilidade gerencial desempenha um papel crucial na gestão orçamentária das empresas, 
fornecendo informações precisas e relevantes para a tomada de decisões, bem como para 
o planejamento e controle de suas atividades.

Com relação ao objetivo geral proposto, foi possível alcançá-lo a partir da conceitua-
ção da contabilidade gerencial, da apresentação das principais ferramentas gerenciais uti-
lizadas e da descrição de como essas ferramentas podem auxiliar no processo de planeja-
mento orçamentário. Quanto aos objetivos específicos, foi possível destacar a importância 
do orçamento empresarial, a influência da contabilidade gerencial na tomada de decisão 
e a relevância das ferramentas gerenciais para a elaboração do orçamento.

Ao longo do desenvolvimento, foram apresentadas algumas limitações que podem 
interferir no processo de planejamento orçamentário, tais como a falta de precisão na pre-
visão de vendas e a incerteza quanto aos custos e despesas. Além disso, foram discutidas 
recomendações para aprimorar o processo de planejamento orçamentário, como o uso de 
indicadores de desempenho e a adoção de um sistema de controle orçamentário.

Portanto, este trabalho teve como principal objetivo fornecer informações relevantes 
sobre a importância da contabilidade gerencial para o processo de planejamento orça-
mentário nas empresas. Espera-se que as informações apresentadas possam contribuir 
para aprimorar os processos de tomada de decisão e de gestão financeira e orçamentária 
nas empresas. Por fim, sugere-se a realização de trabalhos futuros que possam aprofun-
dar o estudo da contabilidade gerencial e do processo de planejamento orçamentário nas 
empresas.
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Resumo

Uma auditoria interna contábil é essencialmente um exame das demonstrações fi-
nanceiras realizado por um auditor contábil, quanto à sua fiabilidade e adequação 
face à situação financeira de uma empresa. Este trabalho teve como objetivo com-

preender a importância e os benefícios da auditoria contábil interna para a gestão em-
presarial. A metodologia adotada pela pesquisa foi a revisão bibliográfica com buscas nas 
bases de dados Google Acadêmico e Scientific Electronic Library Online (SciELO), sendo 
selecionadas produções científicas e acadêmicas publicadas entre 2018 a 2023. Verificou-
-se que as auditorias internas devem analisar se as demonstrações financeiras indicadas 
por uma empresa contêm ou não erros significativos. Para isso, é necessária uma longa e 
profunda análise das demonstrações financeiras da empresa e do seu relatório de gestão. 
As três principais funções da auditoria interna incluem: gerar confiança; atitude preven-
tiva; e catalogar e analisar informações. Conclui-se, portanto, que realizar regularmente 
uma auditoria contabilística interna, que não só mostra qual é a situação patrimonial e 
financeira vigente na empresa, como também apresenta informações fiáveis que podem 
direcionar a tomada de decisão dos gestores e usadas para melhorar determinadas áreas 
da atividade da empresa.

Palavras-chave: Auditagem. Contabilidade. Administração de empresas.

Abstract

An internal audit is essentially an examination of the external finances carried out by 
an accounting auditor, regarding their reliability and dependence on the financial 
situation of a company. This work aimed to understand the importance and benefits 

of internal accounting for business management. The methodology adopted for the rese-
arch was a bibliographical review with searches in the Google Scholar and Scientific Elec-
tronic Library Online (SciELO) databases, selecting scientific and academic productions 
published between 2018 and 2023. It was verified tatu the internal audits must analyze 
whether the transmitted financial statements indicated by a company contain or do not 
experience errors. This requires a long and in-depth analysis of the company’s financial 
monitoring and its management report. The three main functions of internal auditoriums 
include: building trust; preventive attitude; and cataloging and analyzing information. It is 
concluded, therefore, that regularly carrying out an internal accounting audit, which not 
only shows the current asset and financial situation in the company, but also presents re-
liable information that can guide the decision-making of managers and used for improve 
certain areas of the company’s activity.

Keywords: Auditing. Accounting. Business Administration.
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1. INTRODUÇÃO 
As demonstrações financeiras são a principal fonte de informação sobre as entida-

des envolvidas na vida econômica. O objetivo da auditoria é aumentar a confiança dos 
destinatários do relatório nas informações financeiras fornecidas pela empresa, pois a fi-
dedignidade das demonstrações contábeis é essencial para a integridade das instituições 
públicas e privadas. 

Uma auditoria contábil é uma análise, geralmente cíclica, das atividades financeiras 
e do patrimônio de instituições e empresas, que se destina principalmente a identificar a 
sua situação financeira e detectar possíveis irregularidades, ao mesmo tempo que seus re-
latórios dão suporte para tomada de decisão e ao planejamento estratégico por meio das 
informações que fornece, desde que estas sejam seguras, sólidas e precisas.

Esta pesquisa se torna importante por buscar apresentar uma revisão da literatura 
atualizada sobre a auditoria interna, promovendo assim a interação entre a produção aca-
dêmica e compreensão de diversos pesquisadores, favorecendo a análise do estado da 
arte e a disseminação do conhecimento científico. Entende-se que esta pesquisa tem a 
possibilidade de beneficiar profissionais e estudantes da área de contabilidade ao promo-
ver um conhecimento mais abrangente sobre a importância e os benefícios da auditoria 
contábil interna para a gestão empresarial ao produzir material de estudo e orientação, 
tendo como base produções científicas desenvolvidas por outros pesquisadores, sendo 
está a relevância dessa proposta de trabalho.

Analisar e atestar a boa saúde financeira bem como a regularidade da gestão de uma 
empresa é a missão mais conhecida da auditoria contábil interna. Mas o papel da auditoria 
interna vai além dessa missão, podendo ser uma ferramenta que promove uma tomada 
informada por parte dos gestores. Assim, a pergunta essencial que essa proposta de pes-
quisa pretende responder foi: Qual a importância e os benefícios da auditoria contábil in-
terna para a gestão empresarial?

Diante dessa questão, o principal objetivo dessa pesquisa foi compreender a impor-
tância e os benefícios da auditoria contábil interna para a gestão empresarial. Para isso, 
foram definidos como objetivos específicos: conceituar a auditoria contábil interna; apre-
sentar a importância da auditoria contábil interna; e, apontar os benefícios da auditoria 
contábil interna para a gestão empresarial.

2. DESENVOLVIMENTO 
2.1 Metodologia 

A metodologia adotada pela pesquisa foi a revisão bibliográfica, que é a busca por lite-
ratura científica, visando obter uma visão geral relevante sobre o objeto de estudo. Portan-
to, foram pesquisadas publicações no formato de artigos, teses e dissertações disponíveis 
nos seguintes bancos de dados online: Google Acadêmico e Scientific Electronic Library 
Online (SciELO), com objetivo de catalogar conceitos importantes sobre a importância e 
benefícios da auditoria interna contábil para gestão empresarial. 

As buscas iniciais nas referidas bases de dados foram realizadas entre março e abril de 
2023, utilizando as palavras-chave: auditoria contábil; controle interno; gestão de empresa. 
Foram inclusas produções acadêmicas distintas, tais como artigos científicos disponibili-
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zados em revistas impressas e digitais especializadas, além de teses e dissertações publi-
cadas em português, no período de 2018 a 2023, e posteriormente foi realizada uma análise 
qualitativa para alcançar os objetivos propostos. 

Por sua vez, foram excluídas aquelas produções que não tinham cunho científico, que 
não atenderam integralmente aos requisitos de inclusão e que não contribuíram para al-
cance dos objetivos pretendidos por essa pesquisa.

2.2 Resultados e Discussão 
Oriá Filho (2019) esclarece que a auditoria contábil interna é uma função corporativa 

que foi estabelecida entre as décadas de 1930 e 1940, tendo como pano de fundo o sur-
gimento de grandes empresas e da necessidade cada vez maior dos órgãos reguladores 
manterem controle, bem como a demanda que surgiu durante a Segunda Guerra Mundial 
destes receberem informações contábeis, prontamente e em detalhes, sobre projetos ou 
empreendimentos complexos que tinham como característica o uso intenso de recursos, 
de uma fonte confiável.

A auditoria é classificada com interna e externa, também denominada de auditoria 
independente. Desta maneira, a definição de Crepaldi e Crepaldi (2019a), e auditoria in-
terna é aquela realizada dentro da empresa, por um dos profissionais de seu quadro fun-
cional ou de um setor específico para este fim, com objetivo de verificar se as operações 
contábeis foram realizadas segundo as normas, como uma forma de controle interno.

Historicamente, destaca Sá (2018), a auditoria interna é coordenada paralelamente ao 
surgimento do conceito moderno de consultoria, segundo o qual a função de segurança 
(garantia) é mais importante que a função de assessoria (consultoria). A auditoria contábil 
interna é independente das operações de gerenciamento contábil e pode dar opiniões 
objetivas e imparciais sobre a maneira como os riscos organizacionais são relatados e ge-
renciados (CREPALDI; CREPALDI, 2019a). 

Consoante o Conselho Federal de Contabilidade, no documento que trata dos prin-
cípios fundamentais e normas brasileiras de contabilidade de auditoria e perícia, o papel 
da auditoria interna é fornecer garantia independente de que os processos de gerencia-
mento de riscos, governança e controle interno de uma organização estão operando de 
maneira eficaz, aprimorando e protegendo o valor organizacional, fornecendo segurança, 
consultoria e propostas de mudanças com base na análise dos riscos e com vistas aos ob-
jetivos organizacionais. 

O profissional contábil, ao se dedicar a função de auditor, exerce atividades como ava-
liação de documentos e registros contábeis, vistorias interna e externa para obter ou rati-
ficar dados recebidos referentes ao controle do patrimônio, com a finalidade de aferir se 
os registros e as demonstrações que está analisando são precisos, verídicos e se realizados 
conforme os princípios fundamentais e normas de contabilidade. As verificações devem 
seguir e respeitar as orientações das normas de auditoria cabíveis, abrangendo todos os 
procedimentos que forem convenientes e aplicáveis, segundo cada evento ou fato.

Estas análises são realizadas obedecendo as normas de auditoria, de modo que os 
auditores têm liberdade de utilizar os procedimentos que definirem como pertinentes, de 
acordo com cada situação, para obter subsídios que comprovem a fidedignidade dos re-
gistros contábeis, ou seja, se estes foram efetuados obedecendo os princípios fundamen-
tais e normas de contabilidade e se as demonstrações contábeis geradas ajuízam apro-
priadamente a realidade do estado econômico-financeiro do patrimônio da empresa, seus 
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resultados referentes ao período analisado e demais informações nelas demonstradas. 

Uma auditoria é sempre realizada tendo em mente todas as partes interessadas. Isso 
inclui a administração, mas também os acionistas, financiadores, supervisores, funcioná-
rios, fornecedores e clientes. Assim, na perspectiva de Crepaldi e Crepaldi (2019b, p. 25) a 
auditoria contábil interna:

É executada por um profissional ligado à empresa, ou por uma seção própria 
para tal fim, sempre em linha de dependência da direção empresarial. O audi-
tor interno é a pessoa de confiança dos dirigentes, está vinculado à empresa 
por contrato trabalhista continuando e sua intervenção é permanente. Sua 
área de atuação envolve todas as atividades da empresa, predominam a veri-
ficação constante dos controles internos, a manipulação de valores e a execu-
ção de rotinas administrativas.

Uma auditoria é um processo de verificação das declarações e demonstrações finan-
ceiras de uma empresa, que também podem ter implicações positivas. De fato, se reali-
zada perfeitamente, resulta em um relatório que expressa a saúde financeira da empresa 
e de suas demonstrações financeiras, tendo como benefício uma imagem da empresa 
mais sólida e transparente, aspectos que certamente são apreciados pelo mercado e pelos 
clientes. 

Estas auditorias devem analisar se as demonstrações financeiras indicadas por uma 
empresa contêm ou não erros significativos. Para isso, é necessária uma longa e profunda 
análise das demonstrações financeiras da empresa e do seu relatório de gestão. As três 
principais funções da auditoria interna incluem: gerar confiança; atitude preventiva; e ca-
talogar e analisar informações (ATTIE, 2018). 

A primeira diz respeito ao sigilo das informações, que devem ser direcionadas para os 
tomadores de decisão organizacionais, protegendo-as através de processos executados 
adequadamente e em conformidade com as normas e instrumentos de controle internos, 
monitorando o cumprimento das leis, diretrizes e procedimentos padrões internos. A se-
gunda função trata de evitar ações impróprias, precavendo o risco de divulgação de infor-
mações confidenciais, enquanto a terceira abrange a geração de informações necessárias 
ao suporte na tomada de decisão pela gerência, com a promoção de transparência sobre 
processos e unidades organizacionais auditadas.

Desse modo, na perspectiva de Iudicubus (2021), é importante que não sejam confun-
didos auditores internos com contadores ou auditores externos. As diferenças são signifi-
cativas, embora possam compartilhar algumas características, esses dois tipos de audito-
ria têm objetivos muito diferentes. 

Existem muitas diferenças entre uma auditoria interna e externa, mas ambas verifi-
cam se as organizações estão realizadas determinadas ações ou controles adequadamen-
te. Contudo, em se tratando da auditoria interna os resultados são expostos internamente, 
enquanto nas auditorias externas tais resultados são divulgados aos stakeholders, dentro 
e fora da organização. 

Quanto aos controles internos, Souza (2019) afirma que são processos e procedimen-
tos implementados por uma empresa para garantir a integridade de suas informações 
financeiras e contábeis, promover a responsabilidade com seus objetivos e stakeholders e 
ajudar a evitar fraudes. As técnicas de avaliação garantem que um auditor interno obtenha 
um entendimento completo dos procedimentos de controle interno e consiga identificar 
se os funcionários estão cumprindo as diretrizes de controle interno. 
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Attie (2018, p. 195) explica que, “o controle interno tem três objetivos básicos: salva-
guarda dos interesses da empresa; precisão e confiabilidade dos informes e relatórios con-
tábeis, financeiros e operacionais; estímulo à eficiência operacional”. Exemplos de contro-
les internos são: controle de caixa, segregação de funções, autorização para pagamento de 
fornecedores, ordens de serviços, controle de estoque, contagem física de estoques, con-
ferência física dos bens patrimoniais e sistemas integrados (fiscal, contábil e de pessoal). 

Esses controles, além de garantir que as empresas cumpram as leis e os regulamentos 
internos, também fornecem gerenciamento de riscos e proteção contra possíveis fraudes, 
desperdícios ou abuso, visto que os resultados das auditorias internas fornecem à gerência 
sugestões para melhorias nos processos usuais que não trazem os resultados pretendidos, 
o que pode incluir a implementação ou alteração dos tipos de Tecnologias da Informação 
e Comunicação (TICs) ou mesmo de sistemas gerenciamento da cadeia de suprimentos 
(CASTRO, 2018). 

Uma auditoria interna deve ter quatro fases gerais de atividades: planejamento, tra-
balho de campo, relatórios e acompanhamento. Durante o processo de planejamento, a 
equipe de auditoria interna define o escopo e os objetivos, revisa as orientações relevantes 
para a auditoria, por exemplo, leis, regulamentos, padrões do setor, políticas e procedimen-
tos da empresa, etc., examina os resultados das auditorias anteriores, definindo uma linha 
do tempo e orçamento para a auditoria, criando um plano a ser executado, identificando 
os processos a envolver e realizando uma reunião inicial para iniciar a auditoria (CREPALDI; 
CREPALDI, 2019b).

O trabalho de campo é o ato real de auditoria. Durante essa fase, a equipe de auditoria 
executa todas as etapas planejadas, o que geralmente inclui levantamento de informações 
que possam promover a real compreensão do processo e dos controles usados, revisar 
documentos contábeis relevantes para uma execução exemplar dos controles, testar os 
controles de uma amostra por um período de tempo, documentar o trabalho executado e 
identificar exceções e recomendações. Sendo assim Attie (2018, p. 38) diz que:

Os auditores iniciam suas verificações pelo conhecimento dos procedimentos 
internos e pelos sistemas de controles internos utilizados pela empresa, para 
poderem avaliar o grau de confiança que inspiram, dado que [...] o sistema 
de coleta de informações e de controle internos é que transformam todas as 
alternativas e possibilidades de que fatos se consolidam em dados numéricos 
que implicam em mudança da situação patrimonial e financeira da entidade.

Oriá Filho (2019) afirma que os procedimentos de auditoria de campo podem incluir 
correspondência de transações financeiras e bancárias, compra, venda e recebimento de 
insumos, verificação de inventário físico, cálculos de trilha de auditoria e reconciliação de 
contas, dentre outros. As técnicas de análise podem testar dados aleatórios ou direcionar 
seus esforços para dados específicos, se um auditor acreditar que um processo de controle 
interno em particular precisa ser aprimorado.

Sá (2018) esclarece que a auditoria contábil interna pode ser conduzida por diferentes 
métodos, como revisão de documentação, análise de relatórios e observação dos resulta-
dos contábeis apresentados. Com base no escopo e no objetivo da auditagem, o auditor 
deve escolher qualquer metodologia ou combinação de todas para conduzir seu trabalho 
de forma que atenda aos requisitos de planejamento para alcançar a veracidade das infor-
mações contábeis. 

Para tanto, conforme Attie (2018), é necessário distinguir e examinar registros impres-



Capítulo 27

279279Editora PascalEditora Pascal

sos e/ou eletrônicos suficientes para verificar se há ou não evidência de não-conformidade 
com os procedimentos do sistema de gestão, ou seja, se foi realizada de forma eficaz a im-
plementação efetiva de processos e controles internos. A partir dos resultados obtidos pela 
análise dos dados auditados é desenvolvido um relatório, o qual deve ser escrito de forma 
clara e sucinta para evitar erros de interpretação e incentivar o público-alvo a realmente ler 
e entender o conteúdo do documento. 

Os relatórios devem ser acompanhados de recomendações que sejam acionáveis   e 
levem diretamente ás melhorias imperativas no processo contábil. O processo de emissão 
de um relatório de auditoria interna deve incluir a elaboração, a revisão do esboço com a 
gerência para garantir a precisão das constatações, além da emissão e distribuição do re-
latório final (IUDICUBUS, 2021).

A etapa final é importante, mas muitas vezes esquecida e negligenciada: o acom-
panhamento é fundamental para garantir que as recomendações sejam implementadas 
para solucionar as deficiências identificadas. Esse processo deve incluir uma supervisão 
apropriada do proprietário do processo auditado, o qual deve garantir a implementação 
das recomendações do relatório, bem como a supervisão da diretoria sobre o status geral 
da empresa ao abordar as descobertas identificadas pela auditoria interna. Se uma orga-
nização falhar no acompanhamento da implementação das recomendações, é improvável 
que as alterações sejam feitas e as falhas de controle sejam sanadas (SOUZA, 2019).

Almeida (2019) destaca que, quanto à periodicidade, as auditorias internas podem ser 
realizadas diariamente, semanalmente, mensalmente ou anualmente, seguindo a neces-
sidade de cada caso. As auditorias podem ser agendadas, para dar aos gerentes tempo 
para reunir e preparar os documentos e informações necessários, ou podem ser uma sur-
presa, se houver suspeita de atividade antiética ou ilegal.

Sendo assim, o escopo e a frequência desse tipo de auditoria devem ser determina-
dos de acordo com o princípio da rentabilidade. Em geral, deve considerar, pelo menos do 
ponto de vista executivo, ter seus custos de implantação e processos compatíveis com os 
resultados esperados. O benefício (receita) das atividades de auditoria deve exceder seus 
custos (SOUZA, 2019). 

No entanto, não se deve esquecer que a atividade de prevenção de danos promovida 
pela auditoria contábil interna – como também exigida pelos legisladores e mercado – difi-
cilmente pode ser quantificada em um valor monetário. Se esse cálculo de custo/benefício 
estiver diretamente relacionado ao respectivo ano, um auditor interno poderá sofrer forte 
pressão devido à inconsistência entre o escopo de seu trabalho e as demandas da admi-
nistração.

A auditoria contabilística e financeira permite certificar o balanço e a conta de re-
sultados produzidos no final do exercício, bem como aconselhar e recomendar quando é 
realizada durante o exercício. Segundo Castro (2018), atingir objetivos e gerenciar recursos 
organizacionais valiosos requer sistemas, processos e pessoas. Sendo assim, os auditores 
contábeis internos trabalham em estreita colaboração com os gestores para revisar as ope-
rações e depois relatar suas descobertas, por isso devem ser bem versados nos objetivos 
estratégicos da organização em que atua e no setor mercadológico em que essa empresa 
está radicada, para que possam proferir relatórios que possam subsidiar as decisões de 
gerenciamento mais apropriadas.

Entende-se então que a auditoria interna tem um escopo amplo, embora com o foco 
na sondagem tanto da estrutura quanto do processo organizacional, para verificar se a 
formulação e a execução de tarefas são realizadas realmente em consonância com os ob-
jetivos estabelecidos. Em resumo, pode-se dizer que a auditoria interna contribui para a 
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segurança da empresa e verifica retrospectivamente todos os processos de negócios re-
levantes com relação à legalidade do setor auditado, para garantir o alcance dos objetivos 
organizacionais (ASSI, 2019).

As auditorias internas podem economizar quantias substanciais de uma organização 
e proteger sua reputação no mercado, identificando ineficiências operacionais, gastos des-
necessários, fraudes e casos de não conformidade com leis ou regulamentos, por exemplo. 

Para tanto, é necessário que as atividades sejam amplas como: avaliar riscos, ana-
lisar oportunidades, sugerir melhorias, promover ética, garantir a precisão dos registros 
e demonstrações financeiras, educar gestores sobre questões críticas, investigar fraudes, 
recomendando controles mais fortes, monitorando a conformidade com regras e regula-
mentos (CREPALDI; CREPALDI, 2019a).

Os auditores externos, por outro lado, visam principalmente, mas não somente, au-
ditar as demonstrações financeiras anuais com o objetivo de proteger acionistas e/ou 
credores de empresas privadas e públicas. Além dos órgãos de auditoria designados pela 
administração da empresa, pela assembleia geral ou conselho, também inclui auditores 
nomeados por autoridades públicas, que podem variar de acordo com o setor e o caso. Em 
particular, no contexto das crescentes demandas por eficiência na preparação e disponi-
bilização de dados relevantes para pagamento de impostos, a auditoria se acentua como 
uma ferramenta preventiva de fraudes (ATTIE, 2018).

Considera-se então que as auditorias desempenham um papel muito importante nas 
empresas, uma vez que refletem a sua imagem contabilística. Dessa forma, as auditorias 
ajudam a detectar falhas, promover melhorias para a empresa e saber qual é o seu real 
estado. Sendo assim, a aplicação desse conhecimento de forma prática se faz necessário, 
através da exposição dos resultados apresentados pelos estudos de outros pesquisadores.

Amorim, Paula e Oliveira (2020) realizaram um estudo em Unidades de Auditoria In-
terna das Instituições Federais de Ensino Superior (IFES) do Estado de Pernambuco, Brasil. 
O objetivo foi apontar as competências individuais que os auditores contábeis devem pos-
suir para exercer suas funções. Nesse sentido, apontaram que os profissionais devem ter 
habilidades de escrita clara e objetiva para redigir os documentos, relatórios e normativos 
decorrentes de suas análises. 

Verifica-se então que o contador que atua como auditor interno deve ter uma per-
cepção científica-prática para realizar as etapas e os procedimentos de auditorias, sendo 
capazes de revisar os documentos, relatórios e normativos para assessorar os gestores na 
tomada de decisão, desenvolvendo sua capacidade argumentativa, além de assumir uma 
postura imparcial, ética e proatividade.

De acordo com Rosa, Moreira e Harano (2018), a importância dos auditores contábeis 
desenvolverem essas competências incide na perspectiva da prevenção dos riscos da au-
ditoria, que neste caso, indica o possível risco de se fazer um julgamento errôneo sobre as 
demonstrações financeiras da empresa. Este fator inclui, portanto, o risco de julgar incor-
retamente as demonstrações financeiras corretas ou, inversamente, julgar corretamente 
as demonstrações financeiras incorretas. 

Em decorrência do trabalho de auditoria, Silva et al. (2021) destacam que os relatórios 
produzidos podem ser de quatro tipos. O primeiro é o sem ressalva, o qual indica que o au-
ditor dá anuência às demonstrações contábeis analisadas, entendendo que foram prepa-
radas respeitando aos Princípios Fundamentais de Contabilidade e as Normas Brasileiras 
de Contabilidade, em sua totalidade. O tipo com ressalva, evidencia que o auditor verificou 
a existência de distorções, individualmente ou em partes relevantes, as quais não determi-
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nam a produção do relatório do tipo adverso ou do tipo abstenção de opinião.

O relatório do tipo adverso, por sua vez, tem sua origem na adversidade de opinião 
do auditor, posto que ficou evidente para o profissional a presença acentuada e dissemina 
de distorções individuais ou em grupo nos documentos analisados, de modo que as de-
monstrações contábeis não foram apresentadas consoante os Princípios Fundamentais 
de Contabilidade e as Normas Brasileiras de Contabilidade.

Ainda conforme Silva et al. (2021), o quarto tipo de relatório, denominado de com abs-
tenção de opinião, é produzido no caso em que o auditor deia de expressar sua apreciação, 
porque ao verificar a existência de possíveis distorções poderiam ser importantes e gene-
ralizadas, não logrou êxito em ter comprovações satisfatórias para embasar sua opinião. 

Feitosa e Gomes (2021) realizaram uma revisão bibliográfica para verificar a contri-
buição da auditoria interna na gestão empresarial, apontado que a auditoria interna pro-
porciona grande apoio à gestão empresarial, visto que possibilita que situações adversas 
possam ser eliminadas no desempenho da empresa.

Desse modo, as empresas bem geridas que desejam apresentar suas demonstrações 
contábeis da forma mais realística e correta possível, estabelecem um controle interno 
com a criação de ferramentas de verificação da qualidade dos procedimentos, cumpri-
mento das normas e regras instituídas, as quais são orientadas pela auditora interna.

Santos, Cardoso e Cintra (2021) também analisam a literatura sobre a importância da 
auditoria contábil interna nas empresas e destacaram que consiste no exame das contas 
de uma entidade, através de processos e mecanismos para verificar como está o desem-
penho e detectar o que está indo bem e o que está errado. Desta forma, qualquer um dos 
pontos-chave da empresa pode ser melhorado. 

Portanto, auditar intensamente na perspectiva contábil significa submeter as contas 
de uma empresa a um exame para saber como a empresa está e que direcionamento os 
gestores devem tomar, pois estes gerentes podem beneficiar e otimizar as estratégias de 
negócios ao se apropriar das informações relatadas e planejar de forma consciente, já que 
os fatos contábeis direcionam uma visão ampla das ações de melhoria, a partir orçamen-
tos disponíveis.

Nesse sentido, a pesquisa de Reinaldi et al. (2022) obtiveram como resultados que 
a importância da auditoria interna contábil para empresas privadas se faz em função da 
necessidade de atender às demandas de gestão, especialmente a tomada de decisão, que 
possibilita a definição e o alcance de metas, além de ser uma ferramenta eficaz na pre-
venção de fraudes, podendo ainda subsidiar a consolidação dos escopos da governança 
corporativa e, por conseguinte, auxiliar na conquista de novos investidores. 

Por outro lado, o mesmo estudo aponta que para as instituições públicas, a auditoria 
interna contábil é importante em função da viabilidade de aprimoramento de aplicação 
de investimento dos recursos públicos, maior transparência na prestação de contas à so-
ciedade e no combate à corrupção, favorecendo assim o Estado e a sociedade, que se va-
lem de uma gestão mais consciente dos recursos públicos.

De fato, o que se pode verificar a partir da análise dos resultados desses pesquisadores 
é que, como a importância da auditoria contábil interna para a gestão empresarial incide 
em proporcionar uma verificação apurada das contas e elaboração do relatório que pode 
subsidiar a tomada de decisão informada dos gestores, promovendo um planejamento 
empresarial otimizado.

Ao mesmo tempo, em se tratando dos benefícios da auditoria interna contábil, os 
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gestores empresariais se valem da maior transparência e acurácia das informações, que 
favorece a imagem da empresa diante dos stakeholders internos e externos, do mercado 
e da própria concorrência, podendo assim ser considerada uma ferramenta de gestão que 
se mostra como uma vantagem competitiva. 

3. CONCLUSÃO 
Uma auditoria contábil consiste em um controle abrangente e detalhado dos livros 

e procedimentos contábeis. A gestão financeira da empresa é avaliada como um todo. É 
realizada a verificação de questões de RH e folha de pagamento, agrupamento e redefini-
ção de operações econômicas em contas. A avaliação de ativos e passivos também é uma 
atividade importante.

Uma auditoria contábil interna bem conduzida determina de várias maneiras a inte-
gridade de todo o sistema contábil de uma empresa ou organização. Em primeiro lugar, 
garante que os relatórios financeiros da empresa sejam verdadeiros e que o negócio em 
si prossiga como pretendido. Inclusive, é apontada como uma das melhores opções para 
controlar e aumentar a credibilidade.

É necessária a praticamente todas as empresas que desejam verificar sua situação, 
mantendo controle em termos de contabilidade e escrituração. A análise apropriada per-
mite uma avaliação confiável dos pontos fortes e fracos da organização. Com base nisso, 
algumas ações podem ser ainda mais fortalecidas e outras melhoradas.

No entanto, esta solução é escolhida por empresas de vários setores, tanto pequenas 
quanto grandes empresas, organizações públicas e privadas. Isso não apenas garante um 
controle adequado, mas também aumenta o valor de toda a empresa - sua reputação au-
menta. 

Os benefícios são inestimáveis. Os mais importantes estão relacionados ao controle 
e melhoria da imagem da empresa. A auditoria mostra qual é a condição da empresa, o 
que pode ser melhorado, mas também afeta a imagem da organização, que aos olhos dos 
clientes e parceiros de negócios deve ser considerada uma entidade comprovada e confi-
ável.

Uma auditoria é, portanto, uma determinação precisa da situação contábil da empre-
sa, durante a qual o estado da documentação é verificado e as lacunas são preenchidas. Ao 
mesmo tempo, verifica-se o trabalho do departamento de contabilidade ou da empresa 
terceirizada para a qual tem responsabilidade sobre esses serviços. 

Uma auditoria minuciosa permite desenvolver mecanismos e procedimentos mais 
eficientes que permitem planejar melhor os gastos de uma empresa. Igualmente impor-
tante, permite detectar e eliminar irregularidades nas contas da empresa junto de enti-
dades. Isso é importante, porque se não forem notados a tempo, é possível esperar uma 
penalidade financeira. Por fim, uma auditoria é a certeza de que as ações são lícitas.

Conclui-se, portanto, que realizar regularmente uma auditoria contabilística interna, 
que não só mostra qual é a situação patrimonial e financeira vigente na empresa, como 
também apresenta informações fiáveis que podem direcionar a tomada de decisão dos 
gestores e usadas para melhorar determinadas áreas da atividade da empresa.
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Resumo

As micro e pequenas empresas (MPEs) são um segmento importante da economia, 
responsáveis por grande parte da geração de empregos e renda no país. Algumas 
características comuns são o baixo faturamento, o número reduzido de funcioná-

rios e a gestão familiar ou individual. Por sua vez, a contabilidade tem diversas finalidades, 
como o controle do patrimônio, a elaboração das demonstrações contábeis, a apuração 
dos resultados e o cumprimento das obrigações fiscais. Este estudo tem como principal 
objetivo mostrar os diferentes conceitos de micro e pequenas empresas, evidenciando a 
contabilidade gerencial como ferramenta indispensável à gerência das empresas inde-
pendente do porte e mostrar a importância do uso como ferramenta de gestão, através de 
um estudo de revisão bibliográfica a importância da contabilidade gerencial para MPEs 
no Brasil. A contabilidade gerencial desempenha um papel fundamental na tomada de 
decisão das micro e pequenas empresas. Ela permite que os gestores tenham uma visão 
clara da situação financeira da empresa, fornecendo informações precisas sobre receitas, 
despesas e fluxo de caixa. Com base nesses dados, é possível identificar áreas que neces-
sitam de melhorias e definir estratégias para aumentar a eficiência operacional e reduzir 
custos. Por meio da análise, concluiu-se que maior parte dos gestores, embora saibam o 
que é a Contabilidade Gerencial, não possuem um conhecimento aprofundado, deixando, 
por vezes, de utilizar as ferramentas por não querer ter custos e acabam muitas vezes co-
metendo erros contábeis graves e não cumprindo as obrigações fiscais e legais. Isso pode 
resultar em multas, juros e até mesmo processos judiciais.

Palavras-chave: Obrigações Fiscais. Contabilidade Gerencial. MPEs. Despesas. Con-
trole do Patrimônio.

Abstract

Micro and small companies (MSEs) are an important segment of the economy, res-
ponsible for a large part of the generation of jobs and income in the country. Some 
common characteristics are low revenue, a small number of employees and family 

or individual management. In turn, accounting has several purposes, such as controlling 
assets, preparing financial statements, calculating results and fulfilling tax obligations. This 
study’s main objective is to show the different concepts of micro and small companies, hi-
ghlighting management accounting as an indispensable tool for managing companies 
regardless of size and showing the importance of using it as a management tool, through 
a bibliographic review study. of management accounting for MSEs in Brazil. Management 
accounting plays a fundamental role in decision-making in micro and small companies. It 
allows managers to have a clear view of the company’s financial situation, providing accu-
rate information about revenue, expenses and cash flow. Based on this data, it is possible 
to identify areas that require improvements and define strategies to increase operational 
efficiency and reduce costs. Through analysis, it was concluded that most managers, al-
though they know what Management Accounting is, do not have in-depth knowledge, so-
metimes failing to use the tools because they do not want to incur costs and often end up 
making accounting errors. serious and not complying with tax and legal obligations. This 
can result in fines, interest and even legal action.

Keywords: Tax Obligations. Management accounting. MPEs. Expenses. Heritage Con-
trol.
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1. INTRODUÇÃO
A contabilidade gerencial tem se tornado cada vez mais relevante para as micro e 

pequenas empresas no Brasil nos últimos anos. Devido às constantes mudanças no am-
biente empresarial, o mercado exige um maior controle das informações contábeis e fi-
nanceiras para tomar decisões mais assertivas e sustentáveis. Uma gestão empresarial 
eficiente requer informações contábeis confiáveis, que possam orientar a tomada de de-
cisões estratégicas em relação a custos, investimentos, riscos, dentre outros aspectos cru-
ciais. No cenário atual, as micro e pequenas empresas enfrentam grandes desafios para se 
manterem competitivas, enfrentando a concorrência acirrada e mudanças significativas 
no mercado e na economia.

O trabalho é extremamente relevante por vários motivos. Em primeiro lugar, o setor 
de empresas de pequeno porte é um dos mais importantes para a economia brasileira, 
contribuindo significativamente para a geração de empregos e renda em todo o país. Po-
rém, como essas empresas enfrentam uma série de desafios para se manterem compe-
titivas, é fundamental que elas tenham acesso a informações e ferramentas úteis para a 
gestão contábil e financeira de seus negócios. É aí que entra a contabilidade gerencial, que 
pode auxiliar essas empresas na tomada de decisões mais estratégicas, como redução de 
custos, maximização de lucros, investimentos em novos projetos e produtos, dentre outros.

A contabilidade gerencial é essencial para a tomada de decisão das micro e pequenas 
empresas, pois permite analisar dados financeiros e contábeis para identificar pontos for-
tes e fracos do negócio. Com base nessas informações, é possível definir estratégias para 
reduzir gastos, aumentar lucros e otimizar processos. Diante do exposto, o presente estu-
do buscou responder ao seguinte questionamento: como as empresas de pequeno porte 
podem implementar a contabilidade gerencial em sua rotina nas tomadas de decisões? 

O objetivo geral deste estudo buscou pesquisar os diferentes conceitos de micro e pe-
quenas empresas, descrevendo a contabilidade como ferramenta indispensável à gerên-
cia das empresas, independentemente do porte e mostrar a importância de sua utilização 
pela micro e pequena empresa. Entender os conceitos de micro e pequenas empresas 
é fundamental para que se possa compreender a importância do uso da contabilidade 
como ferramenta de gestão. As micro e pequenas empresas são aquelas que possuem 
um faturamento anual de até R$ 4,8 milhões. Geralmente, estas empresas são classifi-
cadas desta maneira devido à sua menor capacidade de investimento em comparação 
com as empresas de porte maior. Ela permite o controle das finanças, gastos, receitas e 
investimentos. Dessa forma, a utilização da contabilidade se faz necessária para o sucesso 
da empresa. O objetivo específico da pesquisa foi definido em: Apresentar a utilidade da 
contabilidade gerencial nas empresas, informações precisas sobre a situação financeira, 
permitindo que a gestão possa tomar decisões mais embasadas. Na prática, a contabili-
dade gerencial pode se manifestar por meio de diversos controles gerenciais que podem 
ser utilizados pela pequena empresa. Dentre eles, pode se destacar o controle de contas a 
pagar e receber, o controle de estoque, o controle de gastos operacionais e o controle de 
vendas. A utilização da contabilidade gerencial pela micro e pequena empresa pode tra-
zer resultados positivos para seu desempenho financeiro. Com os controles gerenciais em 
mãos, a gestão pode identificar oportunidades de redução de custos e investimentos que 
permitam a empresa crescer.
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2. DESENVOLVIMENTO 
2.1 Metodologia

A pesquisa realizada neste trabalho pode ser classificada como Revisão de Literatura 
qualitativa e descritiva inerente à temática proposta para o estudo. As fontes de pesquisa 
que foram utilizadas para dar embasamento à tese foram trabalhos publicados nos últi-
mos quinze anos.

Os locais de busca foram monografias publicadas, leitura de livros, artigos, sites de 
bancos de dados, teses e dissertações relacionadas à contabilidade gerencial para micro e 
pequenas empresas no Brasil. Para encontrar dados e informações para a pesquisa foram 
estabelecidas como palavras chaves os seguintes termos: Contabilidade Gerencial. Micros 
e Pequenas Empresas. MPEs brasileiras.

2.2 Resultados e Discussão
2.2.1 Contabilidade Gerencial

Saber como melhor interpretar os resultados da empresa é um dos objetivos primor-
diais da Contabilidade gerencial. Segundo Pizzolato (2000, p.195) Contabilidade Gerencial, 
“produz informação útil para a administração, a qual exige informações para vários pro-
pósitos tais como: auxílio no planejamento; na medição e avaliação de performance; na 
fixação de preços de venda e na análise de ações alternativas.

Iudícibus (2009, p. 21) define que:

A contabilidade gerencial pode ser caracterizada, superficialmente, como um 
enfoque especial conferido a várias técnicas e procedimentos contábeis já co-
nhecidos e tratados na contabilidade financeira, na contabilidade de custos, 
na análise financeira e de balanços etc., colocados numa perspectiva diferen-
te, num grau de detalhe mais analítico ou numa forma de apresentação e 
classificação diferenciada, de maneira a auxiliar os gerentes das entidades em 
seu processo decisório.

No decorrer do tempo a contabilidade teve que se aperfeiçoar, desenvolvendo novas 
ferramentas para dar suporte à gestão das empresas, transformando os fatos ocorridos em 
meios para aprimoramentos futuros, buscando atualizar-se no mercado a fim de oferecer 
informações mais claras e precisas. Iudícibus (2009, p. 21), a contabilidade em si despacha 
dados (fiscais e financeiros) obrigatórios. Para que esses relatórios mereçam fé a favor da 
organização, devem ser elaborados com base na escrituração contábil oficial e fundamen-
tos em determinações legais e oficiais, não contemplando informações de natureza ope-
racional, que interessam somente aos usuários internos da organização. Em contrapartida, 
a contabilidade gerencial está desobrigada do comprimento de determinações legais ou 
regras fixadas por órgãos reguladores como Comissão de Valores Mobiliários, o Comitê de 
Pronunciamento Contábeis etc., pode ser conceituada como sistema de informação que 
tem por finalidade relatórios gerenciais precisos que auxiliem os administradores nas suas 
tomadas de decisões e atingir os objetivos organizacionais.

Dito isto, a contabilidade gerencial vem trazendo o conhecimento e suporte necessá-
rio para que a gestão possa manter os controles interno e externos das empresas em pleno 
funcionamento e com o mínimo de falhas possíveis.
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Dessa forma, autores como Marion (2005), Atkinson et al (2000) e Iudícibus (2009), são 
unânimes ao afirmar que a contabilidade gerencial é utilizada como grande ferramenta 
dos gestores para o processo decisório e tomada de decisão.

Marion (2005) Ressalta ainda que, a Contabilidade Gerencial é uma ferramenta de 
apoio e orientação no processo de gestão organizacional.

Dessa forma, qualquer decisão a ser tomada, qualquer que seja a área de atu-
ação do responsável por ela, encontrará na informação contábil gerencial o 
fundamento necessário para que a opção encontrada seja a mais benéfica 
possível para o desenvolvimento da organização. (MARION 2005)

Segundo Crepaldi (2011, p.41), a contabilidade como ferramenta de gestão é importan-
te, pois ela trata de todos os fatos ocorridos dentro da organização, sendo que ela fornece 
informações e colhe dados para que possa ter uma análise de como está à situação de seu 
patrimônio; o que influencia para se ter um controle sobre como está situação da organi-
zação, ou seja, se está positiva ou negativa, assim orientando os gestores a melhor forma 
no momento da tomada de decisão. “Para executar suas atividades, uma empresa precisa 
de elementos que lhe permitam cumprir seu ciclo operacional e que forneçam também 
uma estrutura básica que facilite o cumprimento de suas atividades”.

As empresas estão em constantes mudanças; cada vez mais necessitam de 
controles precisos e de informações oportunas sobre seu negócio para ade-
quar suas operações às novas situações de mercado. Observa-se que durante 
anos a contabilidade foi vista apenas como um sistema de informações tribu-
tárias; na atualidade, ela passa a ser vista também como um instrumento ge-
rencial que se utiliza de um sistema de informação para registrar as operações 
da organização, formações necessárias para subsidiar o processo de tomadas 
de decisões e para o processo de gestão, planejamento, execução e controle 
(CREPALDI, 2011, p.3).

Com fundamento nos autores citados, a contabilidade Gerencial é um instrumento 
muito importante na gestão de uma organização, fornecendo dados nos quais contribuí-
ram para os administradores na tomada de decisões.

Simula o exemplo de uma empresa com ativo R$ 250.000.00 e demonstra que o cál-
culo do patrimônio líquido3 pode ser analisado para tomada decisão em quatro minutos.

Tabela 1. Cálculo Patrimônio Líquido

Fonte: Marion (2011)

Análise: O total do Ativo R$ 250.000.000. O total do (PASSIVO + PL) de R$ 250.000.000. 
Portanto, temos $ 250.000.000 como origem e $ 250.000.000 como aplicações.

2.2.2 Micro e Pequenas Empresas no Brasil 
É indispensável entender o conceito de Micro e Pequena  Empresa, quais as carac-
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terísticas para tal enquadramento, e quais os benefícios legais que amparam o fomento 
deste grupo de empresas.

Explicitado este índice, o foco passa a ser o estabelecimento, quais são os benefícios 
para o Micro e Pequeno Empresário em adotar a Contabilidade Gerencial em seu negócio, 
e, em contrapartida, quais são os reflexos desta não adoção.

Serão demonstradas também algumas das ferramentas gerenciais mais aptas às Mi-
cro e Pequenas Empresas, para que o pequeno empresário tome conhecimento das téc-
nicas que estão disponíveis no mercado para o gerenciamento de seu negócio.

2.2.3 Conceito e características das micros e pequenas empresas no Brasil
A fim de serem, consideradas Micro e Pequenas Empresas no Brasil, é fundamental 

que seja identificado o porte da empresa: para Faria, Azevedo e Oliveira (2012) a determi-
nação do porte de uma empresa torna-se necessária desde a sua abertura, pois traz uma 
visão geral acerca das características e volume de atividades empresariais pretendidas. 
Para Crepaldi (2011) mediante porte de uma empresa se estabelece como será o plano de 
contas.

A Lei Geral, das Microempresas e pequenas empresa foi instituída em 2006 e atua-
lizada pela lei complementar nº 147/2014 para regulamentar o disposto na Constituição 
Brasileira, que prevê o tratamento diferenciado5 e favorecido à microempresa e à empresa 
de pequeno porte. Foi concebida com o objetivo de contribuir para o desenvolvimento 
e a competitividade das microempresas e empresas de pequeno porte brasileiras, como 
estratégia de geração de emprego, distribuição de renda, inclusão social, redução da infor-
malidade e fortalecimento da economia.

Através da Lei Geral, foi instituído o regime tributário específico para os pequenos 
negócios, com redução da carga de impostos e simplificação dos processos de cálculo e 
recolhimento, que é o Simples Nacional. Além disto, a Lei prevê benefícios para as peque-
nas empresas em diversos aspectos do dia a dia, como a simplificação e desburocratiza-
ção, as facilidades para acesso ao mercado, ao crédito e à justiça, o estímulo à inovação e 
à exportação.

Há várias classificações de beneficiários por porte de empresa, divulgados por órgãos 
diferentes no Brasil, a partir de uma das fontes pode saber qual o porte da empresa.

Tabela 2. Classificação por porte da empresa segundo Sebrae, por faturamento

PORTE DOS BENEFICIÁRIOS FATURAMENTO BRUTO ANUAL

Microempreendedor Individual até R$ 60.000,00

Microempresa acima de R$ 60.000,00 até R$ 360.000,00

Empresa de Pequeno Porte acima de R$ 360.000,00 até R$ 3.600.000,00

Fonte: Sebrae (2012)
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Tabela 3. Classificação por porte da empresa segundo Sebrae, por quantidade de funcionários.

PORTE DOS BENEFICIÁRIOS
SETORES

Indústria Comércio e Serviços

Microempresa até 19 pessoas ocupadas até 9 pessoas ocupadas

Pequena Empresa de 20 a 99 pessoas ocupadas de 10 a 49 pessoas ocupadas

Média Empresa de 100 a 499 pessoas ocupadas de 50 a 99 pessoas ocupadas

Grande Empresa 500 pessoas ocupadas ou mais 100 pessoas ocupadas ou mais

Fonte: Sebrae (2012)

O Serviço Brasileiro de Apoio às Micro e Pequenas Empresas (SEBRAE) adota para cri-
tério de classificação dos empreendimentos segundo o porte o número de trabalhadores 
e pelo setor de atividade econômica exercida pela empresa (SEBRAE, 2012). Microempresa 
é aquela que tem em seu quadro funcional até 19 empregados na indústria e até 9 empre-
gados no comércio e no setor de serviços, enquanto pequena empresa emprega de 20 a 
99 pessoas na indústria e entre 10 a 49 no comércio e serviços. A média empresa emprega 
de 100 a 499 pessoas na indústria e de 50 a 99 no comércio e serviços. 

Por fim, a grande empresa ocupa, em média, acima de 500 pessoas na indústria e 
acima de 100 pessoas no comércio e no setor de serviços (SEBRAE, 2012).

Tabela 4. Classificação por porte da empresa segundo BNDES, por faturamento.

PORTE DOS BENEFICIÁRIOS FATURAMENTO BRUTO ANUAL

Microempresa Menor ou igual a R$ 2,4 milhões

Pequena Empresa Maior que R$ 2,4 milhões e menor ou igual a R$ 16 milhões

Média Empresa Maior que R$ 16 milhões e menor ou igual a R$ 90 milhões

Média-Grande Empresa Maior que R$ 90 milhões e menor ou igual a R$ 300 milhões

Grande Empresa Maior que R$ 300 milhões

Fonte: BNDES (2013)

A classificação de porte de empresas adotada pelo Banco Nacional do Desenvolvi-
mento (BNDES) é aplicável à indústria, comércio e serviços, e define como critério para 
diferenciar as empresas de pequeno porte o faturamento anual da empresa ou do grupo 
econômico ao qual esteja inserida. O BNDES utiliza essa metodologia para enquadramen-
to de linhas de financiamentos, visto que, dependendo do porte das empresas, as condi-
ções creditícias podem sofrer alterações mediante o porte da empresa (BNDES, 2013). 

Tabela 5. Classificação por porte da empresa segundo ANVISA, por faturamento.

PORTE DOS BENEFICIÁRIOS FATURAMENTO BRUTO ANUAL

Grupo I - Grande Empresa Superior a R$ 50.000.000,00 (cinquenta milhões de reais), de acordo 

com a Medida Provisória nº 2.190-34, de 23 de agosto de 2001.

Grupo II - Grande Empresa Igual ou inferior a R$ 50.000.000,00 (cinquenta milhões de reais) e 

superior a R$ 20.000.000,00 (vinte milhões de reais), de acordo com a 

Medida Provisória nº 2.190-34, de 23 de agosto de 2001.
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Grupo III - Média Empresa Igual ou inferior a R$ 20.000.000,00 (vinte milhões de reais) e supe-

rior a R$ 6.000.000,00 (seis milhões de reais), de acordo com a Medi-

da Provisória nº 2.190-34, de 23 de agosto de 2001.

Grupo IV - Média Empresa Igual ou inferior a R$ 6.000.000,00 (seis milhões de reais) de acordo 

com a Medida Provisória nº 2.190-34, de 23 de agosto de 2001.

Pequena Empresa Igual ou inferior a R$ 3.600.000,00 (três milhões e seiscentos mil 

reais) e superior a R$ 360.000,00 (trezentos e sessenta mil reais), de 

acordo com a Lei Complementar nº 139, de 10 de novembro de 2011.

Microempresa Igual ou inferior a R$ 360.000,00 (trezentos e sessenta mil reais), de 

acordo com a Lei Complementar nº 139, de 10 de novembro de 2011.

Fonte: Receita Federal (2013)

A agência Nacional de Vigilância Sanitária (ANVISA) declara que o porte da empresa é 
definido por meio de sua capacidade econômica, o qual é determinado de acordo com o 
seu faturamento bruto anual. O órgão considera como faturamento

2.2.4 Benefícios da Contabilidade Gerencial nas Micro e Pequenas empre-
sas no Brasil no Século XXI

Para Marion (2008), a contabilidade consiste na coleta, apresentação e interpretação 
dos dados das transações, e é uma importante ferramenta para os negócios, podendo 
informar ao empresário o lucro obtido, como também o desenvolvimento da empresa. 
Desta forma, o mercado em geral passou a se interessar por essas informações6 contábeis, 
como governo, credores, investidores, sindicatos trabalhistas, e principalmente os admi-
nistradores das empresas.

Existe uma forte ligação da Contabilidade com o processo de informação e comuni-
cação nas empresas, não estando limitadas a registrar os dados que afetam o patrimônio 
da empresa, mas tendo o compromisso de transformar esses fatos contábeis, em informa-
ções que sirvam de base para projeções, comparações, controles, planejamento, enfim, 
que auxiliem a gestão e a tomada de decisão, Marion (2008, pág.23) as informações dos 
relatórios contribuem sobremaneira para a tomada de decisões.

Crepaldi (2011), a informação é uma poderosa ferramenta de gestão à disposição dos 
empresários, extraídas das demonstrações contábeis da empresa, traçando o planejamen-
to estratégico, sendo assim estas informações auxiliam nas decisões dos preços dos pro-
dutos, desperdício de recursos, controle das despesas e aumento das receitas. A vertente 
da Contabilidade que disponibiliza estas informações é denominada Contabilidade Geren-
cial, que utiliza dados financeiros e operacionais sobre atividade, controle, unidades ope-
racionais, produtos, serviços e clientes da empresa para gerar relatórios para os adminis-
tradores, que devem ser adequados às necessidades da empresa facilitando no processo 
decisório.

“A relevância diz respeito à influência de uma informação contábil na tomada 
de decisões. As informações são relevantes quando podem influenciar as deci-
sões econômicas dos usuários, ajudando-os a avaliar o impacto de eventos pas-
sados, presentes ou futuros ou confirmando ou corrigindo as suas avaliações 
anteriores. A Relevância depende da natureza e também da materialidade (ta-
manho) do item em discussão” (PRONUNCIAMENTO TÉCNICO - 2008 CPC 00).



Capítulo 28

292292Estudos Interdisciplinares da Contabilidade e Administração - Vol. 02 Estudos Interdisciplinares da Contabilidade e Administração - Vol. 02 
(2024)(2024)

Conforme mencionado no item 1.3., relembrando, a contabilidade Gerencial é a parte 
da Contabilidade que tem como objetivo prestar informações aos gestores da empresa, 
assim facilitando o processo decisório e de análise do desempenho da organização. Se-
gundo Pizzolato (2000, p.195): “A contabilidade Gerencial está voltada para a informação 
contábil que pode ser útil à administração, de forma adequada para assessorar nos proces-
sos decisórios”.

A adaptação das micro e pequenas empresas para os novos padrões do mercado 
exige capacidade de inovação, flexibilidade, rapidez, qualidade, produtividade, dentre ou-
tros requisitos, o que torna cada vez mais importante e estratégico, o papel que a Conta-
bilidade Gerencial exerce na vida de uma empresa, mostrando ao administrador maior 
competitividade para enfrentar os desafios do mercado, ajudando-o a atingir suas metas, 
possibilitando uma visão das operações regulares da empresa, de modo a melhorar os 
controles, organizar e planejar mais eficaz e eficientemente, sempre com o pensamento à 
frente com a estratégia de atuação no mercado. A necessidade de se ter informações cada 
vez mais úteis e confiáveis se tornou imprescindível. Marion (2008), para que esses relató-
rios mereçam fé a favor da organização, devem ser elaborados com base na escrituração 
contábil oficial e fundamentados em determinações legais e oficiais, não contemplando 
informações de natureza operacional, que interessam somente aos usuários internos da 
organização.

As informações da Contabilidade Gerencial incluem dados estimados usados pela ad-
ministração na condução de operações diárias, no planejamento das operações futuras e 
no desenvolvimento de estratégias de negócios integradas. Os relatórios devem fornecer 
medidas objetivas de operações passadas e subjetivas de futuras decisões, para ampliar 
as oportunidades de negócios mostrando informações mais claras, precisa e focada na 
tomada de decisão.

Crepaldi (2011), a contabilidade gerencial capacita o empresário a assumir riscos, por-
que o conscientiza e ajuda a escolher oportunidade de mercado e promove a visão ne-
cessária sobre seu negócio. Dessa maneira, demonstra que é necessário que o pequeno 
empresário tenha conhecimento e tome consciência da importância da realização de uma 
Contabilidade completa e eficiente que reflita a realidade da organização, não só da apu-
ração dos resultados mensais, mas de que maneira ele foi alcançado.

Para Iudícibus (2009), a utilização da contabilidade gerencial dentro da empresa pro-
porciona diversas informações que ajudam os gestores das empresas a tomarem decisões 
relativas à produção, vendas, orçamentos, planejamento, etc. Os gerentes de empresas 
industriais e das empresas de serviços, com um ambiente muito mais competitivo neces-
sitam de informações gerenciais e relevantes sobre os seus custos efetivos, para ajudarem 
seus engenheiros e projetarem produtos que podem ser fabricados eficientemente, avisar 
onde são necessárias as melhorias em qualidade, eficiência e rapidez nas operações de 
produção, orientar as decisões sobre mix de produto, escolher entre fornecedores alterna-
tivos, negociar com clientes sobre preços alternativos, especificações do produto, qualida-
de, entrega e serviços.

 A importância da contabilidade gerencial para as micro e pequenas empresas no 
século XXI no Brasil é cada vez maior. Com o aumento da competitividade e as mudanças 
constantes no mercado, a contabilidade gerencial tornou-se uma ferramenta essencial 
para o sucesso dessas empresas.

A contabilidade gerencial ajuda as MPEs a se manterem competitivas, permitindo que 
elas analisem seus custos, despesas, receitas e lucros. Com isso, é possível identificar áreas 
em que é possível reduzir custos e aumentar a eficiência operacional, o que pode resultar 
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em maior lucratividade e, consequentemente, na sobrevivência da empresa. Além disso, 
a contabilidade gerencial auxilia as MPEs na tomada de decisões estratégicas. Com ela, é 
possível analisar o desempenho da empresa e definir estratégias de negócio mais acerta-
das, com base em informações precisas e atualizadas. Outro aspecto importante da conta-
bilidade gerencial é a gestão de fluxo de caixa. Muitas vezes, as MPEs têm dificuldade em 
controlar seu fluxo de caixa e acabam se endividando ou até mesmo fechando as portas 
por falta de recursos. Com a contabilidade gerencial, é possível monitorar as entradas e 
saídas de dinheiro e definir estratégias para manter o fluxo de caixa em equilíbrio.

Além disso, a contabilidade gerencial também ajuda as MPEs a cumprir suas obriga-
ções legais e tributárias. Com ela, é possível manter os registros contábeis em dia, evitando 
problemas com o fisco e mantendo a empresa em conformidade com a legislação.

A contabilidade gerencial também é importante para a transparência da empresa. 
Com ela, é possível fornecer informações precisas e atualizadas sobre a situação financeira 
da empresa para fornecedores, clientes e investidores.

Por fim, a contabilidade gerencial é uma ferramenta essencial para o sucesso das 
micro e pequenas empresas no século XXI no Brasil. Ela ajuda a empresa a se manter com-
petitiva, tomar decisões estratégicas, controlar o fluxo de caixa, cumprir suas obrigações 
legais e tributárias e manter a transparência com seus stakeholders.

Os dados foram descritos de maneira como a contabilidade gerencial é essencial para 
o sucesso de qualquer empresa, independentemente do seu porte. Porém, no caso das 
micro e pequenas empresas (MPEs), ela se torna ainda mais importante, uma vez que os 
recursos financeiros são limitados e a gestão deve ser feita de modo assertiva para garantir 
a sobrevivência do negócio.

Nesse sentido, a contabilidade gerencial pode ser utilizada como uma ferramenta 
crucial para ajudar os gestores de MPEs a tomarem decisões mais estratégicas. A partir da 
análise das informações financeiras e contábeis, é possível identificar problemas e opor-
tunidades, bem como definir objetivos e metas claras, que ajudarão a empresa a crescer e 
se destacar no mercado.

A contabilidade gerencial é uma ferramenta essencial para a gestão das micro e pe-
quenas empresas no Brasil. Diversas teorias destacam a importância dessa prática para o 
sucesso dos negócios, entre elas estão: 

•	 Tomada de decisão: A contabilidade gerencial permite que os gestores tomem de-
cisões estratégicas de negócios com base em dados e informações confiáveis. Por 
meio do controle de custos, receitas e despesas, é possível identificar oportunida-
des de corte de gastos ou investimentos em áreas promissoras. 

•	 Planejamento: A contabilidade gerencial auxilia na elaboração de planejamentos 
financeiros, orçamentários e de produção. Esses planejamentos são importantes 
para garantir que a empresa atinja seus objetivos, reduza custos e esteja prepara-
da para lidar com situações de crise ou instabilidade econômica. 

•	 Controle financeiro: A contabilidade gerencial ajuda a controlar e monitorar o fluxo 
de caixa da empresa. Isso permite que os gestores tomem medidas preventivas ou 
corretivas quando identificam desvios ou problemas financeiros. 

•	 Análise de desempenho: Com a contabilidade gerencial, é possível analisar o de-
sempenho da empresa em termos financeiros e operacionais. Essa análise pode 
incluir a comparação com padrões do mercado, análise de concorrentes e identifi-
cação de oportunidades de melhoria. 
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. Transparência: A contabilidade gerencial ajuda a fornecer informações claras e pre-
cisas sobre o desempenho financeiro da empresa. Isso é importante para a tomada de de-
cisões internas e para fornecer informações aos stakeholders (investidores, fornecedores, 
clientes, etc.) sobre a saúde financeira do negócio.

Foi visto neste estudo que as micro e pequenas empresas constituem a grande maio-
ria das empresas brasileiras e, consequentemente, têm maior responsabilidade pela eco-
nomia nacional. As falências dessas empresas ainda são altas e que um dos problemas 
dessas empresas é a falta de planejamento e controles na condução de suas atividades. 
Pôde-se ver nessa obra, que as informações extraídas da Contabilidade gerencial são ne-
cessárias e muito importante para essas pequenas e micros empresas, visto que a falta 
de informação contábil e financeira ou o seu uso inadequado poderá dificultar a sobrevi-
vência dessas empresas. Ficou nítido que as informações extraídas pelas ferramentas da 
Contabilidade gerencial são uma das principais chaves da organização para o caminho 
para o sucesso. Também foi confirmado que os gestores das micro e pequenos devem 
compreender a importância da contabilidade para a sobrevivência de seus negócios, e 
utilizar essas informações, antes de tomarem decisões. A Contabilidade gerencial pode 
proporcionar às micro e pequenas empresas uma estrutura adequada para um planeja-
mento estratégico eficiente, auxiliando em seus negócios e nas melhores e mais eficazes 
tomadas de decisões, e os auxiliando a permanecer no mercado. 

3. CONCLUSÃO 
Foi elaborado neste artigo, a importância e benefícios da utilização da contabilidade 

gerencial em empresas desse porte. Os resultados mostraram que a contabilidade geren-
cial pode ajudar na tomada de decisões estratégicas, no controle financeiro e na análise 
dos resultados, contribuindo para o sucesso e crescimento dos negócios. No entanto, ob-
servou-se uma falta de conscientização por parte dos gestores dessas empresas em rela-
ção à importância da contabilidade gerencial e seus benefícios para o desenvolvimento 
dos seus negócios. Portanto, é preciso aumentar a divulgação e o conhecimento sobre as 
melhores práticas de contabilidade gerencial para micro e pequenas empresas no país, 
para que elas possam se desenvolver de maneira sustentável e próspera. Além disso, é 
importante destacar que a contabilidade gerencial para micro e pequenas empresas deve 
ser vista como um investimento estratégico e não como um custo desnecessário. Afinal, 
ao se utilizar da contabilidade gerencial, é possível ter uma visão mais clara e precisa sobre 
a situação financeira da empresa, o que permite tomar decisões mais assertivas e minimi-
zar riscos.

Diante disso, a contabilidade gerencial deve ser vista como uma ferramenta indis-
pensável para a gestão eficiente das micro e pequenas empresas no Brasil. Por fim, é fun-
damental que os órgãos governamentais e as instituições de ensino também tenham um 
papel importante na disseminação de informações que promovam a adoção de práticas 
de contabilidade gerencial para micro e pequenas empresas. Com isso, será possível con-
tribuir para o desenvolvimento econômico do país, auxiliando na criação e manutenção de 
negócios rentáveis, sustentáveis e competitivos no mercado.

Considerando a importância da contabilidade gerencial para micro e pequenas em-
presas, algumas possíveis propostas de trabalhos futuros são:

1. Estudo sobre a efetividade da contabilidade gerencial na tomada de decisões em 
micro e pequenas empresas;
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2. Análise da contabilidade gerencial como ferramenta de planejamento financeiro 
para micro e pequenas empresas;

3. Identificação dos principais desafios enfrentados pelas micro e pequenas empre-
sas na adoção da contabilidade gerencial;

4. Desenvolvimento de um programa de capacitação para as micros e pequenos em-
presários sobre a importância da contabilidade gerencial;

5. Pesquisa sobre a relação entre a contabilidade gerencial e o desempenho finan-
ceiro das micro e pequenas empresas.

Essas propostas podem contribuir para aprimorar o entendimento sobre a importân-
cia da contabilidade gerencial para micro e pequenas empresas e para melhorar as práti-
cas de gestão dessas organizações no Brasil.
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Resumo

A análise financeira das demonstrações contábeis busca atender às necessidades da 
empresa no processo decisório e demonstrar a real situação financeira e econômica 
do andamento dos negócios através da interpretação das informações patrimonial 

e financeira da entidade. O objetivo central deste estudo consiste em realizar uma revi-
são bibliográfica sobre a análise das demonstrações contábeis como forma de avaliar o 
processo de tomada de decisão. Para tanto, realizou-se uma pesquisa bibliográfica, onde 
foram utilizadas as bases de dados SCIELO e Web Of Science, com o uso dos seguintes 
descritores: demonstrações contábeis e processo de tomada de decisão. Os resultados da 
pesquisa evidenciaram que dentre as principais ferramentas de demonstrações contábeis 
utilizadas pelos gestores ou equipe para tomar decisões encontram-se: o balanço patrimo-
nial; a demonstração do resultado do exercício e o fluxo de caixa. Cada uma possui suas 
especificidades no que diz respeito ao fornecimento de determinados tipos de dados e/ou 
informações contábeis. Porém, possuem algo em comum que é evidenciar o problema e, 
a partir daí, traçar estratégias para solucioná-lo, com o objetivo de minimizar os possíveis 
danos e/ou prejuízos a organização.

Palavras-chave: Demonstrações Contábeis, Processo, Tomada Decisão

Abstract

The financial analysis of the financial statements seeks to meet the needs of the com-
pany in the decision-making process and demonstrate the real financial and econo-
mic situation of the progress of the business through the interpretation of the entity’s 

patrimonial and financial information. The central objective of this study is to carry out 
a bibliographic review on the analysis of financial statements as a way of evaluating the 
decision-making process. For that, a bibliographical research was carried out, where the 
SCIELO and Web Of Science databases were used, using the following descriptors: finan-
cial statements and decision-making process. The survey results showed that among the 
main financial statement tools used by managers or staff to make decisions are: the ba-
lance sheet; income statement for the year and cash flow. Each has its specificities with 
regard to the provision of certain types of data and/or accounting information. However, 
they have something in common, which is to highlight the problem and, from there, de-
vise strategies to solve it, with the objective of minimizing possible damages and/or losses 
to the organization.

Keywords: Financial Statements, Process, Decision Making.
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1. INTRODUÇÃO 
A análise financeira das demonstrações contábeis busca atender às necessidades da 

empresa no processo decisório e demonstrar a real situação financeira e econômica do an-
damento dos negócios através da interpretação das informações patrimonial e financeira 
da entidade.

A escolha pelo referido tema “O uso das demonstrações contábeis como forma de au-
xiliar no processo de tomada de decisão”, justifica-se pelo fato de observar que diariamen-
te os gestores passam pela experiência de tomar decisões. Algumas dessas são complexas 
e requer subsídios para minimizar ao máximo qualquer forma de dano e/ou prejuízo para 
a organização. Diante disto, as demonstrações contábeis corroboram à correta tomada de 
decisão, com o fornecimento de dados e/ou informações contábeis-financeiras que evi-
denciam as condições do mercado para que o processo decisório tenha resultados satis-
fatórios.

O interesse do pesquisador pelo tema abordado nasceu do contato com gestores que 
utilizaram as ferramentas de demonstrações contábeis para tomar decisões que impac-
taram significativamente o andamento do seu respectivo negócio, inclusive mudando o 
pequeno empreendimento para uma grade empresa. Além disso, destaca-se que o conta-
to com documentários sobre o assunto e o conhecimento adquirido no decorrer do curso 
foram fatores preponderantes para escolha dessa temática.

O problema que motivou o interesse em desenvolver a presente temática está funda-
mentado na seguinte indagação: “Até que ponto as demonstrações contábeis podem con-
tribuir no processo de tomada de decisão? Diante disso, afirma-se que as demonstrações 
contábeis são ferramentas da contabilidade que podem auxiliar diretamente no processo 
decisório, pois evidencia o real cenário da empresa e os possíveis impactos que a decisão a 
ser tomada irá ocasionar.

O objetivo geral deste estudo consiste em realizar uma revisão bibliográfica sobre a 
análise das demonstrações contábeis como forma de avaliar o processo de tomada de de-
cisão. Como objetivo específicos destacam-se: abordar os principais conceitos e caracterís-
ticas das demonstrações contábeis; apontar os principais métodos de tomada de decisão 
e verificar o uso das demonstrações contábeis no processo de tomada de decisão.

2. DESENVOLVIMENTO
2.1 Metodologia 

Convêm destacar que para se realizar uma pesquisa na área das Ciências Sociais, so-
bretudo, no âmbito da Ciências Contábeis, um fator preponderante a ser observado é a 
definição da metodologia que será utilizada, uma vez que, atualmente, existe uma maior 
diversidade de opções quanto ao método, ao tipo de pesquisa e a abordagem utilizada. 
Assim sendo, dependendo da escolha feita se terá um resultado específico.

Tendo em vista o alcance do objetivo traçado, utilizou-se como procedimento técni-
co-científico, a revisão sistemática da literatura, com abordagem qualitativa e descritiva, 
também denominada de pesquisa bibliográfica, uma vez que visa realizar uma revisão bi-
bliográfica sobre a análise das demonstrações contábeis como forma de avaliar o processo 
de tomada de decisão.
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Vale ressaltar que a revisão sistemática da literatura consiste num método de pes-
quisa que tem como principal objetivo reunir estudos científicos acerca do mesmo tema. 
Porém, os autores tendem a abordar o assunto de modo diferente, o que possibilita uma 
melhor análise crítica e, consecutivamente, um maior enriquecimento sobre a temática. 

Dessa forma, a pesquisa foi desenvolvida com base nos métodos e técnicas de pes-
quisa virtual, revistas científicas especializadas sobre o tema abordado, documentos e da-
dos extraídos de sites oficiais e institucionais. Além de uma aprofundada pesquisa em pe-
riódicos e livros ofertados nas bibliotecas. 

Foram utilizadas as seguintes bases de dados SCIELO e Web Of Science através das 
seguintes palavras-chaves: ferramentas de demonstrações contábeis e processo tomada 
de decisão.

Desse modo, utilizou-se como critério de inclusão os artigos e demais trabalhos aca-
dêmicos encontrados que discutiam sobre a importância do uso das demonstrações no 
processo de tomada de decisão por parte dos gestores empresariais, desde que publicado 
nos últimos cinco anos, para que os dados e informações bibliográficas pesquisados não 
estejam defasados.

O critério de exclusão foram os artigos que claramente não estavam relacionados ao 
assunto, uma vez que foram observados se os temas e os resumos fazem menção a outras 
temáticas.

A análise da pesquisa bibliográfica deu-se mediante ao estudo das pesquisas indexa-
das, no qual se procurou apreciar os títulos, o tipo de pesquisa (todas primárias), o ano de 
publicação (2018 a 2023). 

Portanto, esse estudo se torna relevante ao pesquisador pelo fato de contribuir para 
uma melhor compreensão acerca do assunto. Para sociedade civil é importante porque 
denota como o uso das demonstrações contábeis podem ser utilizados no processo de 
tomada de decisão das empresas e para comunidade acadêmica é relevante porque serve 
de base e fonte para novas pesquisas.

2.2 Resultados e discussão 
De acordo com o Conselho Federal de Contabilidade (CFC, 2018), as demonstrações 

contábeis podem ser compreendidas como sendo o conjunto de dados e/ou informações 
contábeis-financeiras que devem obrigatoriamente ser divulgadas pelas diferentes em-
presas, com o objetivo de prestar contas aos seus respectivos sócios, acionistas, governo, 
concorrentes, interessados e aos mais diversos usuários da contabilidade.

Segundo Diniz (2018), as demonstrações contábeis nada mais é do que relatórios que 
externam ao público interessado os resultados do faturamento da empresa, bem como, o 
lucro bruto e líquido, despesas, investimentos, dentre outros, dados e/ou informações que 
ajudam a compreender como foi o desempenho da organização durante um período de 
tempo determinado. Tudo isso é responsável por atrair ou afastar investidores, como tam-
bém posicionar a empresa no competitivo mercado globalizado.

No ponto de vista de Crepaldi (2020), as demonstrações contábeis são conceituadas 
da seguinte maneira:

[...] uma forma de representação monetária bastante estruturada que eviden-
cia a realidade do patrimônio e das finanças de uma organização, tomando 
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por base um período específico, normalmente é o espaço de um ano ou doze 
meses em que foram feitas transações, podendo a empresa ter superávit ou 
déficit (CREPALDI, 2020, p. 4). 

Verifica-se que as demonstrações contábeis mostram como os gestores administra-
ram a empresa durante um ano. A partir dos dados e informações externados, pode-se 
visualizar a posição do patrimônio e as finanças da empresa, além do fluxo das transações, 
que normalmente são uteis devido a ampla diversidade dos usuários, que as utilizam para 
os mais variados fins (TORRES, 2019).

As demonstrações contábeis devem ser realizadas anualmente para que todos os in-
teressados possam ter acesso aos dados e informações da empresa e com isto realizar ou 
não investimentos de modo seguro e eficaz. Portanto, a divulgação dessas informações e 
dados é um momento bastante esperado pelos usuários porque a partir daí poderão me-
lhor direcionar os seus esforços, corrigir erros, potencializar os acertos e, consecutivamen-
te, tomar a decisão mais conveniente (MARION, 2019).

Dessa forma, percebe-se que pelo fato de os dados e/ou informações contábeis-fi-
nanceiras serem um bem valioso no mercado, no qual todas as empresas aguardam com 
bastante ansiedade e expectativa a divulgação das demonstrações contábeis de uma de-
terminada organização é possível com base nelas traçar um novo planejamento estraté-
gico e/ou realizar adaptações naqueles que estão em curso. Daí a razão, pela qual se torna 
importante conhecer as ferramentas utilizadas para realizar determinada demonstração 
contábil e a finalidade a que se destina (DINIZ, 2018).

Dentre as mais diferentes demonstrações contábeis existentes, encontra-se o balan-
ço patrimonial. Este, por sua vez, possui como principal objetivo apresentar a real situação 
de uma empresa com base em uma representação estática em que são evidenciados os 
ativos, os passivos e o patrimônio líquido da organização, que é o resultado dessa equação 
entre ativos e passivos durante um período de tempo específico, geralmente se toma por 
base o exercício orçamentário-financeiro equivalente a um ano (COSTA, 2019).

Torres (2019) destaca que o balanço patrimonial é uma igualdade contabilista, ou seja, 
uma forma de representação subdividida em dois grupos macros que são os ativos e os 
passivos da empresa. Através disso, os investidores e os gestores têm uma exata compre-
ensão do que entrou e do que saiu da organização, para que com base nesses dados e/ou 
informações se dê um novo rumo ao negócio ou se realize um investimento mais seguro 
e eficaz possível.

Segundo Braga (2018), o balanço patrimonial se tornou uma ferramenta de demons-
tração contábil importante nos últimos anos, devido a quantidade de dados e/ou informa-
ções que fornece aos seus interessados. A própria Administração Pública passou a exigi-lo 
de seus possíveis fornecedores nos procedimentos licitatórios, ênfase dada a fase de ha-
bilitação, como pré-requisito para que a empresa vencedora da licitação possa fazer um 
contrato com o ente público e que tenha condições de fornecer o bem e/ou prestar deter-
minado serviço.

Nota-se que quando a empresa possui um balanço patrimonial negativo evidência 
que não terá condições de fornecer o bem ou prestar o serviço, ou no pior das hipóteses 
encontrar maiores dificuldades em fazê-lo pelo fato de não se encontrar numa situação 
financeira boa. Por esta razão, o balanço patrimonial além de ser uma ferramenta de de-
monstração contábil, funciona também como uma espécie de cartão de visitas porque é 
um documento muito solicitado por parte de investidores, auditores e gestores para ver 
como anda os negócios (BARBOSA, 2020).
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Outra ferramenta de demonstração contábil bastante utilizada são as Demonstra-
ções de Mutações do Patrimônio Líquido (DMPL), que na visão Gitman (2020) serve para 
monitorar as finanças da organização. Dessa forma, o seu principal objetivo consiste em 
controlar o fluxo de caixa através das seguintes funções: a) acompanhar a evolução do pa-
trimônio da organização; monitorar a importância desse patrimônio no mercado; determi-
nar estratégias para o crescimento da empresa no mercado e agregar valor ao patrimônio 
da empresa associado ao marketing.

Para Barbosa (2020) a Demonstração de Mutações do Patrimônio Líquido permite 
ao gestor visualizar o quanto o seu patrimônio líquido cresceu, ficou estagnado ou sofreu 
prejuízos. Diante disto, poderá reformular o seu planejamento estratégico para que a par-
tir daí tomar as decisões no que dizem respeito a fazer investimentos ou não, bem como, o 
momento certo de realizar o financiamento de dívidas para sanar saldos devedores. 

No ponto de vista de Crepaldi (2020), existem diferentes formas de se fazer uma De-
monstração de Mutação do Patrimônio Líquido da empresa. Uma delas consiste no fato de 
se fazer uma tabela em que cada linha fica registrado os dados da transação e na coluna, 
o resultado final, conforme pode ser verificado a seguir.

TRANSAÇÃO CARACTERÍSTICAS RESULTADO

Reserva de capital
Os valores monetários que fazem parte do capital da 

empresa, reserva de lucro

Soma de todas 

as variáveis
Reserva de lucro

Baseada no lucro líquido do exercício, conforme deter-

minações administrativas

Lucros ou prejuízos acumulados
Relacionado aos acionistas, investimentos, ativos e 

passivos

Tabela 1. Modelo de DMPL

Fonte: Crepaldi (2020, p. 45)

Essa ferramenta de demonstração contábil é abrange e permite ao profissional de 
contabilidade juntar diferentes informações acerca do patrimônio e oferecer ao gestor da 
empresa e, consecutivamente, aos demais interessados se houve a valorização do patri-
mônio ou se apenas foram registradas perdas. A partir daí é possível flexibilizar o planeja-
mento estratégico, como forma de agregar valor ao patrimônio e recuperar as perdas.

Segundo Diniz (2018), a Demonstração do Fluxo de Caixa (DFC) se configura como 
uma importante ferramenta de demonstração contábil, sendo responsável por informar 
quanto e quais foram as entradas e saídas de dinheiro (recurso pecuniário), do caixa da 
empresa durante um período de tempo específico.

Cumpre destacar que a Demonstração do Fluxo do Caixa é obrigatória no âmbi-
to do território brasileiro às sociedades cujo patrimônio líquido ultrapasse o valor de R$ 
2.000.000,00 (dois milhões de reais), conforme estabelecido no artigo 176, § 6º da Lei de 
Demonstrações Contábeis: “A companhia com patrimônio líquido, na data do balanço, su-
perior a R$ 2.000.000,00 (dois milhões de reais) será obrigada à elaboração e publicação da 
demonstração dos fluxos de caixa (BRASIL, 2007, p. 4)”.

Nota-se que a DFC se torna muito importante às empresas que possuem um volu-
me grande de movimentações no caixa. Portanto, ter a compreensão da movimentação 
do caixa é importante porque se tem real noção de como anda a empresa, se o dinheiro 
disponível é o suficiente para colocar em prática determinadas metas, ou se é melhor re-
alizar maiores economias, contenção de despesas para que o caixa possa sempre ter uma 
margem de lucro. 
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Dentre as ferramentas de demonstrações contábeis mais utilizadas, encontra-se a 
Demonstração do Resultado do Exercício (DRE). É responsável por evidenciar a formação 
do resultado líquido do ano vigente, além de possibilitar ao gestor o confronto dos dados 
e/ou informações contábeis de modo quantificado das receitas e despesas apuradas se-
gundo o regime de competência (MARION, 2019).

De acordo com o SEBRAE (2020), o DRE pode ser obtido em três etapas: receita líqui-
da); lucro bruto (deduz o custo das vendas) e resultado operacional (antes dos impostos 
subtraem-se as despesas operacionais, administrativas e pessoal). Além disso, destaca-se 
que essa ferramenta depende de algumas informações essenciais como: deduções e aba-
timentos; receita líquida, custos de mercadorias vencidas; lucro bruto; despesas com ven-
das; despesas administrativas e financeiras; provisões e resultado líquido. 

Ressalta-se que as ferramentas de demonstrações contábeis supracitadas são apenas 
algumas de muitas outras que existem na contabilidade gerencial. Porém, foram aborda-
das pelo fato de serem as mais utilizadas pelas empresas devido a sua eficácia no processo 
de tomada de decisão.

Com base no levantamento bibliográfico realizado, destacam-se que emergiriam 
duas categorias, que compõem os resultados e discussões desta pesquisa, são elas: cate-
goria a) principais métodos de tomada de decisão e categoria b) o uso das ferramentas de 
demonstrações contábeis no processo de tomada de decisão.

2.2.1 Principais Métodos de Tomada de Decisão
De acordo com Barros (2018), o processo de tomada de decisão costuma ser emble-

mático pelo fato de envolver circunstâncias, pessoas, interesses e, sobretudo, consequên-
cias para o futuro da organização. Dependendo do momento em que a empresa se encon-
trar esse momento requer renúncias, serenidade, cautela, sensatez e acima de tudo que 
leve em conta os estudos realizados pelos mais diversos profissionais envolvidos como, por 
exemplo, cita-se as demonstrações contábeis realizadas pelos profissionais contadores. 

Segundo Valetim (2019), um dos métodos mais utilizados no processo de tomada de 
decisão é o da Matriz. Atualmente existem alguns modelos que dependendo da cultura 
organizacional, do problema e do objetivo que se deseja alcançar podem ser utilizados, 
como forma de condensar os dados e/ou informações para subsidiar a tomada de decisão. 
A Matriz de Decisão, por exemplo, é caracterizada pela análise das variáveis consideradas 
relevantes que variam de 1 a 10, A pontuação máxima é dada, com objetivo de escolher 
aquela que será utilizada no processo decisório, como forma de resolver o problema.

Nota-se que nesse método de Matriz de Decisão costuma ser utilizado em organiza-
ções que possuem uma gestão compartilhada. O gestor divide a responsabilidade do pro-
cesso decisório com outras pessoas, que normalmente possuem cargos de liderança, ou 
são representantes dos diferentes setores. Após ser explanado o problema e a necessidade 
de se tomar a decisão, é apresentada a planilha com as variáveis que podem ser utilizadas 
para a resolução. As notas são dadas de modo individual e depois são comparadas. A que 
tiver a nota maior será a escolhida no processo decisório (BRITO, 2020).

Outro método de tomada de decisão que é baseado em matriz é o da “Matriz GUT”. 
Essa ferramenta é muito parecida com a Matriz da Decisão, mas, possui algumas caracte-
rísticas peculiares que servem para distingui-las das demais como, por exemplo, citam-se: 
análise da gravidade, urgência e tendências. Daí a razão pela qual se chama a “Matriz GUT”, 
formada pelas iniciais das palavras-chaves acima citadas e que servem de base para o seu 
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desenvolvimento (SALGADO, 2018).

Barros (2018) destaca que no modelo proposto pela Matriz Gut, primeiramente é fei-
ta uma análise da gravidade, ou seja, o problema é estudado para saber até que ponto 
ele poderá comprometer as atividades desenvolvidas pela organização, bem como, causar 
prejuízos pecuniários, ou da marca e/ou imagem da empresa no mercado. Logo e seguida, 
é trabalhado a questão do tempo, isto é, da urgência necessária para resolver o problema 
como forma de evitar danos ou prejuízos patrimoniais e/ou extrapatrimoniais ainda maio-
res. Por fim, são evidenciadas as tendências, ou seja, possíveis soluções para o problema 
em questão.

No ponto de vista de Brito (2020), a Matriz GUT se torna importante no processo de-
cisório porque muitas empresas não conseguem visualizar o problema num primeiro mo-
mento, muito menos, mensurar os possíveis danos e o principal, saber quando e como 
agir assertivamente. Dependendo da circunstância, o gestor da empresa ou a equipe mul-
tidisciplinar terá que agir imediatamente, dependendo da gravidade. No entanto, pode 
acontecer situações em que será conveniente aguardar algumas definições para saber 
como a empresa e o mercado irão se comportar para poder tomar a decisão mais assertiva 
possível. 

Verifica-se que a tomada de decisão feita de modo precipitada, ou seja, aquela que 
não esperou o tempo certo para fazê-la é comum acarretar prejuízos bem maiores do 
que se havia pensado. Por outro lado, caso espere demasiadamente, o problema pode se 
agravar e tomar proporções em que toda a tomada de decisão resultará em danos à orga-
nização. Nessas circunstâncias, o que se busca fazer é minimizar ao máximo os prejuízos 
causados.

Percebe-se que com o método de tomada de decisão baseada na ferramenta Ma-
triz GUT, o gestor ou a equipe multidisciplinar responsável pelo processo decisório acaba 
ganhando um auxílio fundamental para se detectar o problema, traçar uma estratégia, 
realizar um planejamento e, sobretudo, resolver a situação, de modo que a empresa seja 
afetada o mínimo possível em todos os aspectos (BARROS, 2018). 

Outro método bastante utilizado para tomar decisão é o brainstorming. Esta, por sua 
vez, se caracteriza como uma expressão de origem inglesa, que traduzida literalmente 
para o português significa explosão de ideias. Portanto, ao mesmo tempo que é uma fer-
ramenta de gestão de qualidade empresarial é um método de tomada de decisão, ou seja, 
possui essas duas funções, que no momento oportuno poderão ser utilizadas pela organi-
zação para alcançar um objetivo específico (SALGADO, 2018).

Esse método de tomada de decisão visa descentralizar o poder de tomada de decisão, 
sendo muito utilizado nas empresas que possuem uma gestão compartilhada ou pelo me-
nos tem um processo decisório mais abrangente, no sentido de permitir que pessoas de 
outros departamentos sejam ouvidas e possam externar o seu ponto de vista sobre o que 
fazer para resolver o problema em questão (BRITO, 2020).

O brainstorming enquanto método que auxilia no processo decisório é formado por 
duas etapas. Na primeira, os indivíduos envolvidos são orientados ou conduzidos a expor 
suas ideias, com o objetivo de solucionar determinado problema específico da organiza-
ção. Nessa fase em particular todos os participantes não podem se eximir da responsabili-
dade, ficando calados ou apenas concordando com tudo aquilo que é falado. Na segunda 
etapa acontecem a seleção das ideias pelo grupo que de fato atenda as reais necessidades 
para resolver o problema. A escolha é feita por um processo avaliativo e seletivo, onde se 
parte da menos votada ou inviável para o momento até chegar naquela considerada ideal 
(PEREZ, 2018)
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No ponto de vista de Souza (2018), o brainstorming enquanto método de tomada de 
decisão possui os seguintes passos:

ETAPAS CARACTERÍSTICAS

Definição da pauta É importante para saber o motivo da reunião

Escolha dos participantes Pessoas que possuem conhecimento da causa

Detectar o problema Origem, situação atual e consequências

Expor as ideias 1º Etapa (aspectos quantidade e qualidade)

Análise das ideias apresentadas Momento da escolha

Definição da qual será utilizada: 2º Etapa (definição do que será feito)

Tabela 2. Etapas do brainstorming

Fonte: Souza (2018, p. 14).

Como se pode perceber o brainstorming enquanto método de tomada de decisão 
visa solucionar um problema. Para isso, reúne os elementos necessários através da exposi-
ção de ideais. Estas, por sua vez, não são usadas de forma tácita, muito pelo contrário, são 
revestidas de proposições cientificas, pesquisas e estudos que mostram o caminho certo 
a ser seguido.

Portanto, verifica-se que os métodos de tomada de decisão auxiliam o gestor quanto 
a visualização do real cenário do andamento dos negócios para que com base nos dados 
que informações levantadas possam tomar decisões assertivas.

2.2.2 O Uso das Ferramentas de Demonstrações Contábeis no Processo de 
Tomada de Decisão

Para Gomes (2019), as demonstrações contábeis dependendo do contexto pode fun-
cionar como uma espécie de cartão de apresentação da empresa. Isso se justifica pelo 
fato de que muitos investidores não estão interessados em conhecer a estrutura física, o 
quadro de funcionários ou a logística das atividades laborais. Para alguns o que de fato 
interessa são as movimentações contábeis-financeiras realizadas durante o exercício, pois 
através da análise mais criteriosa e aprofundada podem sentir se é um negócio seguro 
para fazer um investimento na organização.

Dando ênfase ao assunto, Marion (2019) destaca que as demonstrações contábeis 
apresentam vários benefícios para a organização, mas, isso quando são bem utilizadas 
pelos profissionais de contabilidade e pelos gestores, sobretudo, no que diz respeito ao 
processo de tomada decisão. Pois, os reflexos do uso dessa ferramenta pode ser a resolu-
ção de um problema, o pagamento de uma dívida, a expansão do negócio, o aumento do 
patrimônio líquido da empresa, fechamento de bons contratos com fornecedores e inves-
tidores. 

Enfim, são muitos os benefícios que as demonstrações contábeis podem viabilizar a 
organização, mas, para isso é necessário conhecer as ferramentas disponíveis para saber 
qual é a que mais se adapta ao negócio da organização. Do contrário, mesmo que os dados 
e/ou informações sejam levantadas, não serão os suficientes para subsidiar uma tomada 
de decisão segura e assertiva, que traga benefícios para a empresa como todo. Para cada 
situação em particular poderá ser usados diferentes tipos de demonstrações contábeis 
(BARROS, 2018).

Segundo Diniz (2018), as relações comerciais e empresariais são dinâmicas, ou seja, 



Capítulo 29

305305Editora PascalEditora Pascal

constantemente passam por processos de transformações e estão sujeitas a fatores exter-
nos que podem influenciar negativamente no bom andamento dos negócios. Diante dis-
so, torna-se comum existirem situações em que o gestor se depara com alguma situação 
problemática em que inevitavelmente terá que tomar uma decisão. 

De acordo com Crepaldi (2020), as demonstrações contábeis se configuram como 
ferramentas importantes que auxiliam diretamente o gestor ou a equipe responsável para 
correta e adequada tomada de decisão através do fornecimento de dados e/ou informa-
ções contábeis quantificados que permitem visualizar o cenário real da empresa. Isso con-
secutivamente permite traçar estratégias de modo que o impacto negativo de uma possí-
vel tomada de decisão seja minimizado ao máximo.

Dentre as ferramentas de demonstrações contábeis utilizadas para a finalidade su-
pracitada encontra-se o Balanço Patrimonial, que pode auxiliar o gestor no processo deci-
sório evidenciando a comparação do ativo e do passivo circulantes da organização. Dessa 
forma é possível visualizar a real situação líquida da empresa, no tocante aos recursos dis-
poníveis para se trabalhar na resolução do problema (MARION, 2019).

Vale ressaltar que se o ativo circulante da empresa for matematicamente menor que 
o passivo circulante, a organização terá dificuldades de quitar as suas dívidas, por exem-
plo. Do contrário, a situação financeira se torna favorável não apenas para pagamento das 
dívidas, como também para se fazer um investimento ou resolver qualquer outro tipo de 
problema que envolva recursos pecuniários, dependendo de cada caso em particular.

Segundo Gomes (2019), o fluxo de caixa é outra ferramenta de demonstração contá-
bil muito utilizada no que diz respeito ao processo decisório. Isso se justifica pelo fato de 
mostrar através de relatório contábil-financeiro como se encontra atualmente o caixa da 
empresa para se fazer um investimento, pagamento de dívidas, fornecer um prolabore ao 
gestor, ou adiantamento de salários aos funcionários, reforma, dentre outros aspectos.

Partindo desse pressuposto, Diniz (2018) faz a seguinte observação quanto a impor-
tância do Fluxo de Caixa no processo decisório:

[...] muitos gestores desrespeitam as demonstrações contábeis apresentadas 
pelo fluxo de caixa no momento em que vão tomar alguma decisão. Isso é 
insensato, principalmente quando fazem planejamentos futuros contando 
com recursos que ainda estão previstos para entrarem no caixa da empre-
sa, fazendo dessa forma, prognósticos. Só que se esquecem de um detalhe 
importante, o mundo dos negócios é volúvel e incerto. Por mais certeza que 
se tenha que determinada quantia de dinheiro entrará no caixa da empresa, 
ainda sim, podem acontecer fatores externos que pode levar a acontecer o 
contrário (DINIZ, 2018, p. 50).

Por esta razão, é sempre aconselhável consultar o Fluxo do Caixa no presente, ou seja, 
se perceber que ainda não se tem condições de fazer o planejado é bom esperar mais um 
pouco, fazer economias, cortar gastos. Enfim, aumentar o volume do Fluxo de Caixa no 
tocante ao ativo líquido, para se evitar surpresas desagradáveis após a decisão tomada 
(BARROS, 2018).

A Demonstração do Resultado do Exercício (DRE), também se configura como uma 
ferramenta de demonstração contábil que pode ser consultada antes da tomada de deci-
são. Isso se justifica pelo fato de fornecer um resumo quantificado do que a empresa ar-
recadou e do que a empresa gastou durante um determinado período de tempo (PEREZ, 
2018).
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Nota-se que o DRE é uma ferramenta que auxilia no processo decisório no que diz 
respeito a necessidade de a empresa realizar um breve planejamento estratégico antes de 
se efetivar a tomada de decisão porque mostra o resultado de um exercício. Assim sendo, 
torna-se possível fazer uma análise SWOT, por exemplo, para saber o que deu certo, onde 
erraram, as oportunidades e as ameaças. Construir hipóteses levando em conta o resulta-
do do exercício facilita a tomada de decisão porque mostra o caminho a ser seguido.

No ponto de vista de Crepaldi (2020), qualquer demonstração contábil pode auxiliar 
o gestor no processo de tomada de decisão. Agora para cada situação específica torna-se 
necessário que o profissional de contabilidade utilize a ferramenta adequada, com o obje-
tivo de levantar o dado ou a informação que de fato possa contribuir para o gestor ou para 
a equipe tomar a decisão mais assertiva, adequada e próxima da perfeição possível. Ou 
seja, que a organização tenha resultados satisfatórios com a decisão tomada.

Dando ênfase ao assunto, Marion (2019) destaca que as demonstrações contábeis 
apresentam vários benefícios às organizações, mas, isso quando são bem utilizadas pelos 
profissionais de contabilidade e pelos gestores, sobretudo, no que diz respeito ao proces-
so de tomada decisão. Os reflexos do uso dessa ferramenta pode ser a resolução de um 
problema, o pagamento de uma dívida, a expansão do negócio, o aumento do patrimônio 
líquido da empresa, fechamento de bons contratos com fornecedores e investidores. 

De acordo com Crepaldi (2020), um dos principais benefícios das demonstrações con-
tábeis no processo de tomada de decisão consiste em ajudar a detectar a causa originária 
do problema e meios de solucioná-lo. 

Um erro clássico que muitos gestores cometem no tocante a administração dos seus 
negócios é ignorar as demonstrações contábeis e consecutivamente o profissional da con-
tabilidade. Em determinadas circunstâncias uma simples demonstração contábil pode 
apontar o problema e a sua respectiva causa, com base nesse cenário, o gestor poderá 
visualizar uma possível solução (CREPALDI, 2020, p. 62).

Um bom exemplo a ser citado diz respeito diz respeito ao fluxo de caixa de uma em-
presa, que durante o mês teve poucas entradas (receitas), mas, em contrapartida teve 
muitas saídas (despesas). Diante dessa situação, a demonstração contábil do fluxo de caixa 
permite uma visualização de cenário em que houve poucas vendas e, por isso, se obteve 
baixa de receitas.

3. CONCLUSÃO
O presente estudo buscou realizar uma revisão bibliográfica sobre o uso das demons-

trações contábeis no processo de tomada de decisão. Assim sendo, pôde-se constatar que 
as demonstrações contábeis auxiliam no sentido de fornecer dados e/ou informações con-
tábeis–financeiras que demonstram o real cenário dos negócios das empresas, permitindo 
aos gestores tomarem as decisões assertivas, com base em números sólidos que, por sua 
vez, proporcionam traçar um planejamento estratégico adequado para solucionar possí-
veis problemas.

Com base na pesquisa bibliográfica realizada foi possível observar que no processo 
decisório o gestor sozinho pode não conseguir tomar a decisão, uma vez que a falta de da-
dos e/ou informações consubstanciadas dificultam esta etapa. Esse cenário acaba sendo 
um dos grandes obstáculos para se tomar a decisão assertiva frente aos problemas que 
permeiam a organização. 

Nesse sentido, destaca-se que o levantamento de dados e/ou informações contábeis 
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muitas vezes requer tempo, recursos e, sobretudo, comprometimento ético dos profissio-
nais contabilistas em repassar demonstrações contábeis em consonância com a realidade 
da empresa e do mercado.

Outra informação relevante consiste em evidenciar que dentre as principais ferra-
mentas de demonstrações contábeis utilizadas pelos gestores ou equipe para tomar de-
cisões encontram-se: o balanço patrimonial; a demonstração do resultado do exercício e o 
fluxo de caixa. 

Cada tipo de demonstração contábil possui suas especificidades no que diz respeito 
ao fornecimento de determinados tipos de dados e/ou informações contábeis. Porém, pos-
suem algo em comum que é evidenciar o problema e, a partir daí, traçar estratégias para 
solucioná-lo, com o objetivo de minimizar os possíveis danos e/ou prejuízos a organização.

Por essa razão é que o uso das demonstrações contábeis produzidas pelos profissio-
nais contabilistas se tornam uma importante ferramenta para auxiliar os gestores no pro-
cesso de tomada de decisão porque apresentam de modo objetivo e direto o real cenário 
do andamento dos negócios, o que possibilita o gestor a dar novos rumos ao seu empre-
endimento.

Por fim, conclui-se o presente trabalho ciente da eminente necessidade de desen-
volver mais estudos de cunho científico com a respectiva temática, para que através de 
pesquisas tanto as empresas quanto a sociedade valorizem ainda mais o trabalho desen-
volvido pelos profissionais contabilistas que utilizam as demonstrações contábeis para 
subsidiar a tomada de decisões dos gestores e, consecutivamente, refletir numa melhor 
dinâmica do mercado através da geração de emprego e renda para sociedade.
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Resumo

Este trabalho aborda sobre a importância da contabilidade gerencial na gestão empre-
sarial, demonstrando como essa ferramenta pode ser utilizada para otimizar os pro-
cessos empresariais e auxiliar na tomada de decisão. O problema da pesquisa é como 

os gestores podem utilizar a contabilidade gerencial de forma mais eficiente para otimi-
zar os processos empresariais. Foram utilizadas pesquisas bibliográficas para identificar 
as principais práticas da contabilidade gerencial e como ela pode ser aplicada na gestão 
empresarial. Os resultados indicam que a contabilidade gerencial pode ser utilizada para 
diversos fins, mas é preciso que os gestores entendam sua importância e saibam aplicá-la 
‘. Este trabalho visa contribuir para a disseminação do conhecimento sobre a contabilidade 
gerencial e sua importância para a gestão empresarial.

Palavras-chave: Contabilidade, Gestão, Processos, Resultados, Demonstrações.

Abstract

This work deals with the importance of management accounting in business manage-
ment, demonstrating how this tool can be used to optimize business processes and 
assist in decision making. The research problem is how managers can use managerial 

accounting more efficiently to optimize business processes. Bibliographic research was 
used to identify the main management accounting practices and how it can be applied 
in business management. The results indicate that managerial accounting can be used 
for different purposes, but managers need to understand its importance and know how 
to apply it properly. This work aims to contribute to the dissemination of knowledge about 
management accounting and its importance for business management.

Keywords: Accounting, Management, Law Suit, Results, Demonstrations.
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1. INTRODUÇÃO 
Devido ao crescimento da tecnologia e desenvolvimento das massas nos últimos 

anos, a economia progride de maneira maximizada, visto que, o acesso das informações 
encontra-se ainda mais palpáveis e específicos, desafiando ainda mais as empresas a oti-
mizarem seus serviços e inovarem seus atendimentos.   

Dessa forma, a contabilidade gerencial apresenta-se como uma poderosa ferramenta 
para potencializar o desenvolvimento empresarial, otimizando seus processos, através da 
inovação e gerenciamento financeiro eficaz. 

Para tal, a contabilidade gerencial conta com mecanismos, sendo eles: planejamento, 
organização, direcionamento, controle e demonstrações, no qual são utilizados para traçar 
metas e objetivos para alcançar os resultados desejados, utilizando de forma adequada os 
recursos, influenciando nas decisões dentro do ambiente empresarial e controlando de 
forma correta os recursos da entidade. 

Diante de tais explanações, é que se justifica a relevância da atuação da contabilidade 
gerencial para o crescimento e desenvolvimento empresarial, garantindo o melhor plane-
jamento empresarial, tendo controle da alocação dos recursos, sendo as informações per-
tinentes para a área, corroborando para melhor decisão dos gestores e incentivando novos 
estudos e pesquisas futuras para a comunidade acadêmica. No que tange ao problema 
delimitado nesta pesquisa, consiste em: Como a atuação da contabilidade gerencial pode 
otimizar as tomadas de decisões e aprimorar os processos empresariais? 

Neste sentido, para responder a problemática da pesquisa, objetivou-se de modo geral 
analisar a importância da contabilidade gerencial no planejamento e desenvolvimento das 
entidades. Sendo que os objetivos específicos foram: descrever os principais mecanismos 
da contabilidade gerencial no âmbito empresarial; investigar a relevância das demonstra-
ções contábeis na inspeção financeira das entidades e otimizar os processos; compreender 
como a contabilidade gerencial influencia na tomada de decisão corporativa.

2. DESENVOLVIMENTO
2.1 Metodologia 

O presente estudo constitui-se de uma revisão de literatura qualitativa e descritiva, re-
ferente a contabilidade gerencial como forma efetiva para otimização dos processos em-
presariais e tomadas de decisão.

Optou-se pela revisão de literatura qualitativa e descritiva, uma vez que esta permitiu 
a busca e uma problematização de temas a partir de referências publicadas, analisadas e 
discutidas nas contribuições destes foi possível entender este tipo de pesquisa como viabi-
lizadora de novos olhares a partir dos materiais já existentes. Isto viabilizou um bom acervo 
para consulta e embasamento científico pertinente para as pesquisas científicas.

O levantamento bibliográfico foi realizado no período de março a maio de 2023, atra-
vés das bases de dados coletados de artigos científicos publicados nos últimos dez anos, 
das seguintes bases de dados: Google Acadêmico, livros, Capes e Scielo. Para encontrar 
dados e informações para a pesquisa foram estabelecidas como palavras-chave os seguin-
tes termos: Contabilidade. Gestão. Processos. Resultados. Demonstrações.
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2.2 Resultados e Discussão 
A contabilidade gerencial é uma ferramenta essencial para qualquer organização, in-

dependentemente do seu tamanho. Em todos os estudos analisados, houve Opiniões po-
sitivas sobre o uso da contabilidade como ferramenta de gestão empresarial para tomada 
de decisão, enfatizando sua utilização como fonte de dados executar planos de ação que 
impactam diretamente na lucratividade da empresa. Garrisson (2013) vem dizer que o sis-
tema contábil é necessário para a formação de qualquer empresa. Seguindo essa linha de 
raciocínio Alves e Silva (2022) expõem que a contabilidade gerencial auxilia na administra-
ção da entidade. Podendo assim afirmar que o sistema contábil é uma grande ferramenta 
para o sistema empresarial.

As ferramentas têm uma assinatura visual marcante e permite correlacionar informa-
ções de forma ordenada, integrada e rápida para a organização (DANTAS, 2020). O controle 
gerencial auxilia os profissionais da entidade e também contribui para a resiliência organi-
zacional, que é um aspecto relevante do processo de gestão do dia a dia, pois ajuda as or-
ganizações a responderem de forma mais eficaz às situações que enfrentam. Sousa; Russo 
e Guerreiro (2020) dizem que as ferramentas possuem grande utilidade para qualquer 
empresa, pois através delas há um controle das informações, influenciando na tomada 
de decisão e ajudando a obter uma vantagem competitiva em um mercado competitivo. 
Essa informação é confirmada através do estudo de Cattani, Souza e Dutra (2016) que vem 
dizer através de uma pesquisa realizada com empresas que utilizavam a contabilidade ge-
rencial e consideravam ela de grande importância para o crescimento e desenvolvimento 
no mercado.

De acordo com as pesquisas realizadas constatou-se que as ferramentas gerências e 
demonstrações contábeis ajudam no desenvolvimento da entidade. Confirmando-se as 
informações explanadas através de Vargas e De Paula (2018) que vem dizer que as prin-
cipais demonstrações são balanço patrimonial, demonstração do resultado do exercício, 
demonstração do fluxo de caixa, demonstração das mudanças de patrimônio, demonstra-
ção do valor adicionado. Através dessas demonstrações a contabilidade pode ajudar enti-
dades e pessoas no processo gerencial e decisório. Pode-se perceber que a contabilidade 
gerencial tem um papel para as entidades, no fornecimento de informações, através das 
ferramentas poder ajudar as entidades na tomada de decisão.

2.2.1 Contabilidade gerencial 
Segundo Amorim (2015) a economia vem crescendo rapidamente devido a união de 

novas ideias e interesses mundiais, que vem se desenvolvendo exponencialmente devido 
à facilidade das informações, através das tecnologias, dessa forma, instigando a competi-
tividade no mercado financeiro. Dessa forma, percebe-se que o mercado financeiro tem 
se reinventado cada vez mais e para as empresas se desenvolverem precisão de recursos 
e planejamentos que ampliem e otimizem seus serviços. 

Nesse contexto Do Nascimento et al. (2016, p.17) dizem que: 

Com a internacionalização dos mercados as organizações passaram a se preo-
cupar com a competitividade acirrada, cujas discussões e reflexões acerca do 
papel da informação, do conhecimento e da inteligência organizacional (IO) 
são fundamentais, visto que os ambientes organizacionais buscam constan-
temente melhorar a qualidade de seus produtos e serviços. Esse contexto eco-
nômico globalizado impõe as organizações desafios constantes que as obri-
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gam a buscar oportunidades e as forçam a se adaptar e a reagir rapidamente 
aos cenários atuais e a prospectar cenários futuros buscando a melhoria con-
tínua e diferenciais competitivos que sustentem suas atividades. 

Devido a essas mudanças, a contabilidade apresenta-se como uma forma efetiva para 
otimizar o desenvolvimento das empresas, tendo em vista o controle organizacional das 
relações e negócios das entidades. Da Costa et al (2020) defende que a contabilidade pode 
auxiliar no processo organizacional. Aperfeiçoando as relações legais das instituições, con-
trolando, analisando e participando das revisões dos processos existentes.

Nesse sentido, Carraro et al. (2018, p. 12) dizem que: 

Pela Contabilidade, é possível extrair informações sobre a situação econômi-
co-financeira da empresa, possibilitando a melhora do desempenho organi-
zacional. Nesse contexto, tem-se a origem de uma ramificação da Contabili-
dade, denominada Contabilidade Gerencial.  

Portanto, a contabilidade gerencial é a área responsável por investigar as necessida-
des das entidades, através do controle e análise dos processos existentes, otimizando seus 
serviços e orientando nas tomadas de decisões. A contabilidade gerencial permite o forne-
cimento de ferramentas que ampliam as informações aos usuários de forma simplificada 
e assertiva para adequar-se as constantes mudanças tecnológicas e sociais, nas deman-
das empresariais, inovando as negociações (BLONKOSKI; ANTONELLI; BORTOLUZZI, 2017). 
Desse modo observa-se que a contabilidade gerencial demostra extrema relevância para 
entidades e assim, aprimorando cada vez mais seus recursos. 

2.2.2 Funções básicas da contabilidade gerencial
Existem várias funções da contabilidade gerencial, dentre elas as funções básicas são: 

planejamento, organização, direcionamento e controle, auxiliam as empresas a efetuar 
um bom desenvolvimento nos seus negócios.

O planejamento consiste em uma ferramenta que elabora objetivos e metas a serem 
traçadas para promover ações que viabilizem a obtenção dos resultados desejados pelas 
entidades. Assim como diz Coltro e Pazzini (2016, p.56, apud PORTO, 2006, p.2) “Planeja-
mento consiste na determinação do que a organização deverá fazer no presente, partindo 
dos recursos humanos e financeiros que possui para alcançar os objetivos futuros”. Dessa 
maneira o planejamento guia inicialmente as empresas em seu trajeto para alcançar o su-
cesso em seus negócios. 

Conforme Colto (2016, p.140): 

O planejamento direciona o rumo das ações da organização, coordenando e 
integrando todas suas unidades, harmonizando e criando sinergia dos esfor-
ços institucionais rumo aos objetivos principais. O administrador trabalha os 
vários níveis de autoridade, planejando em função de diferentes períodos de 
tempo, sendo que no curto prazo os objetivos devem ser mais específicos e no 
longo prazo vislumbram-se objetivos mais amplos.

A organização é uma função que alinha a estrutura das empresas, através dessa fun-
ção a mesma consegue destinar recursos para criar estruturas que visam um modelo para 
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que as empresas possam atingir seus objetivos. De acordo com Lima et al (2014), a orga-
nização estabelece condições para a concretização dos planejamentos, é nesse período 
que se determina as construções para ajustar as relações, a administração dos recursos, 
instrumentos, orçamentos e pessoais das entidades. 

Conforme a explanação de Carraro et al. (2018, p.13):

Os Sistemas de Informações Gerenciais da organização são fundamentais, 
pois é por eles que se torna possível coletar e processar os dados a fim de que 
o Contador Gerencial, pelos seus conhecimentos matemáticos e estatísticos e 
pela sua técnica de planejamento, os transforme em informações úteis para a 
organização. 

O direcionamento é uma função que envolve a liderança e a motivação da equipe, a 
comunicação efetiva, na tomada de decisões e a resolução de conflito. Sendo uma função 
gerencial que tem por objetivo guiar e motivar as equipes das instituições em alcançar os 
objetivos já estabelecidos. 

De acordo com Ribeiro, Passos e Pereira (2018, p. 107): 

Neste sentido, a motivação dos colaboradores é essencial ao bom desempe-
nho das organizações e, consequentemente, à sua sobrevivência. Colaborado-
res desmotivados não permitem que as organizações se desenvolvam e cres-
çam de forma sustentável.

Define-se ainda a função gerencial de controle, esta desempenha uma função na ges-
tão de processos, monitorando o desempenho da corporação, garantindo que os objetivos 
traçados estejam de acordo com o planejamento de forma efetiva. Tendo em vista que o 
principal princípio do controle gerencial é assegurar que as ferramentas utilizadas sejam 
para atingir os objetivos, tendo os responsáveis por esses padrões a responsabilidade de 
corrigir qualquer desvio. Segundo Lima et al. (2014) o controle engloba o direcionamento 
dos processos de aplicação do planejamento, averiguando se as metas estão conforme as 
normas e regras estabelecidas. 

2.2.3 Demonstrações contábeis 
As demonstrações contábeis são ferramentas relevantes para fornecerem informa-

ções aos administradores para planejamento e tomada de decisões. Conforme Moraes e 
Barreto Júnior (2019), existem várias demonstrações contábeis, dentre elas o balanço pa-
trimonial, demonstração de resultados do exercício, fluxo de caixa, demonstração de mu-
tação do patrimônio líquido, demonstração do valor adicionado, informações adicionais 
entre outras. Devendo ser colocadas no livro diário da entidade com a assinatura do profis-
sional contábil e gestor da empresa.

Segundo Oliveira e Pimenta (2016) o balanço patrimonial por meio da sua estrutura 
organiza todos os tipos de contas metodicamente organizado, conforme os mesmos auto-
res, o Balanço é dividido em duas partes, ativo e passivo, sendo o ativo o conjunto de bens 
e direitos e passivo, obrigações. Devido a sua organização acredita-se que o balanço pa-
trimonial seja um dos principais demonstrativos contábeis utilizados pelas empresas para 
avaliar a situação financeira da entidade.

Ainda sobre o balanço Mota (2017, p. 17) vem dizer que:
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O ativo é a divisão do balanço que representa as aplicações dos recursos, tra-
zendo os bens e direitos da empresa, divididos em grupos menores, sendo 
eles: Ativo Circulante e Não Circulante. O passivo é a divisão do balanço que re-
presenta as origens de terceiros, trazendo as obrigações com os financiadores 
externos da empresa, dividindo-se em grupos menores, sendo eles, passivo 
circulante e passivo não circulante.

Acredita-se que a demonstração do resultado do exercício seja um dos demonstrati-
vos utilizados pelas empresas para apuração do lucro líquido de um determinado período. 
Mota (2017) vem dizer Seu objetivo é determinar o lucro e prejuízo de uma entidade calcu-
lando as receitas, despesas, lucros e prejuízos do exercício. Seguindo esse raciocínio, Castro 
e Soares (2015 p. 5) vem dizer que “DRE é demonstrada de forma que os administradores 
possam ter uma boa avaliação dos custos/despesas/ganhos/lucro/ prejuízos/impostos de 
determinado exercício.”

A demonstração de fluxo de caixa consiste em variações de caixa de uma determina-
da empresa em um período, no qual esses são responsáveis por avaliar a entrada e saída 
do caixa, essas orientam nas tomadas de decisões, proporcionando a gestão uma avalia-
ção mais apurada das condições financeiras e de mercado da empresa, realizando assim, 
condutas vantajosas as entidades. Nessa linha de raciocínio Diniz (2015) afirma que o flu-
xo de caixa proporciona uma análise das condições financeiras empresariais para que as 
mesmas possam cumprir as negociações realizadas com terceiros, avaliando os impactos 
das transações atuais e garantindo os ganhos futuros. 

A demonstração de mudanças do patrimônio Líquido (DMPL) representa-se como 
alterações no patrimônio financeiro da emprese em um determinado período. Demons-
trando o capital social, reservas, ganhos e prejuízos acumulados. Assim, os diretores po-
dem avaliar as mudanças no patrimônio líquido da empresa, averiguando os possíveis mo-
tivos das alterações e aplicando novos investimentos. Desse modo certifica-se os ganhos 
financeiros da entidade e se a administração tem gerido bem os recursos. 

Segundo o que diz Sales e Correia (2014, p.31): 

A Demonstração das Mutações do Patrimônio Líquido é uma demonstração 
contábil não obrigatória, sendo um relatório contábil que visa a evidenciar as 
variações ocorridas em todas as contas que compõem o Patrimônio Líquido 
em um determinado período. 

Demonstração de Valor Adicionado (DVA) apresenta-se como uma forma de demons-
trativo financeiro, nela destina-se a riqueza gerada pela entidade e seus representantes, 
como empregados, sócios, credores e outros. Esta, informa sobre o valor adicionado bru-
to, sendo explicado como o valor dos lucros e os custos da produção dos produtos e dos 
serviços prestados, além do custeio dos funcionários e impostos cobrados. Portanto, con-
forme Silva et al (2014) o objetivo da DVA é apresentar como ocorreu a geração dos lucros 
da empresa em um determinado intervalo de tempo e como a riqueza foi destinada aos 
colaboradores para esse montante. 

2.2.4 Tomada de decisão
Ao analisar as demonstrações Contábeis as entidades, encontra-se capazes de realizar 

condutas cabíveis para o ganho e desenvolvimento das empresas, sendo essas condutas 
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chamadas de tomada de decisões. A tomada de decisão ocorre em todas as empresas, 
proporcionando aos administradores das empresas um melhor direcionamento para ob-
ter seus ganhos de forma organizada e bem planejada. Seguindo essa linha de raciocínio 
Dantas (2013) afirma que uma decisão é uma escolha dentre determinadas opções, mas 
sempre seguindo as recomendações anteriormente estabelecidas pelo planejamento. 

Entendendo que as empresas apresentam constantemente ideias inovadores e o 
mercado encontra-se cada vez mais competitivo, a tomada de decisão planejada e asser-
tiva representa um grande marco para determinadas entidades no alcance de seus objeti-
vos e o sucesso de suas vendas, prestação de serviços e rentabilidade nos seus empreendi-
mentos. Assim a contabilidade gerencial, está relacionada ao planejamento e organização 
de qualquer entidade, seja ela de grande ou pequeno porte, elas auxiliam a gestão, pois 
se temos as informações contábeis, mas não são aplicadas não existe gerenciamento con-
tábil (MACHADO; RAPÉ E SOUZA, 2015). Portanto, a tomada de decisões deve ser aplicada 
para que a contabilidade gerencial possa de fato um papel relevante das organizações 
empresariais. 

3. CONCLUSÃO 
O tema do presente artigo, ao abordar questões relacionadas à contabilidade geren-

cial, visa identificar a importância da utilização de ferramentas contábeis para a tomada 
de decisão, pois a partir de sua funcionalidade consegue-se obter do usuário uma riqueza 
de informações que podem potencialmente auxiliar os gestores em seus momentos de 
tomada de decisão tomar as decisões corretas. 

Considerando a dimensão que tem a contabilidade gerencial para as micro e peque-
nas empresas, pode-se constatar que é fundamental que o micro e pequeno empresário 
tenha ciência da magnitude de estar sempre realizando uma contabilidade integra, ágil e 
hábil e que retrate o real estado da entidade, tornando possível a criação e elaboração de 
demonstrações contábeis que valham de sustentação para fornecer dados claros e pre-
cisos para a gestão para que estejam bem compreensíveis, a fim de tornar mais fácil o 
estudo dos empresários sobre os procedimentos à serem realizados, simplificando o pla-
nejamento e controle das operações, sendo isto visto como um benefício na utilização da 
contabilidade. 

A pesquisa em questão buscou fundamentar-se em uma revisão de literatura, utili-
zando de artigos que retratem de maneira real a importância de se utilizar tais instrumen-
tos, bem como eles são utilizados. Como resultado, corroborou-se com o que é encontrado 
teoricamente em relação aos benefícios da contabilidade gerencial para as micro e pe-
quenas empresas, contudo, evidenciou-se que em tais organizações, a sua utilização não 
é aprofundada, devido a falta de conhecimento dos gestores e o baixo suporte dos presta-
dores de serviço contábeis. 

Como limitações dessa pesquisa, o fato de se tratar de uma revisão de literatura res-
tringe o estudo sob a perspectiva encontrada pelos pesquisadores utilizados. Nesse senti-
do, novas investigações podem adotar uma metodologia de pesquisa de campo, a fim de 
coletar dados de micro e pequenas empresas sobre a temática trabalhada. 

Em conclusão, o estudo conseguiu demonstrar a importância da contabilidade ge-
rencial na gestão de pequenas empresas, viabilizando a melhoria de seus resultados e, 
dessa maneira, conquistando seu espaço no mercado empresarial. Trata-se de um estudo 
com grande relevância, tanto para micro e pequenas empreendedores quanto para área 
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acadêmica, evidenciando como a utilização das ferramentas contábeis podem influenciar 
o sucesso desse tipo de organização.
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Resumo

O mercado tornou-se muito exigente nas suas demonstrações ao passo que altas ne-
gociações ocorrem simultaneamente no contexto empresarial. Diante disso, a pes-
quisa do referido trabalho se deu mediante a busca por mostrar a importância de 

manter a gestão dos relatórios contábeis na rotina de gerenciamento de informações, é o 
que vai diferenciar entre seu sucesso ou fracasso culminando na credibilidade aos admi-
nistradores, investidores e a sociedade. Este trabalho teve como objetivo central analisar 
a importância dos relatórios contábeis e entender o papel que desempenham no geren-
ciamento e expansão dos negócios. Bem como compreender a contabilidade gerencial e 
analisar as demonstrações da DRE e DFC e assimilar as suas vantagens assim como suas 
diferenças e semelhanças. A metodologia utilizada para viabilizar este artigo se deu me-
diante uma ampla Revisão Bibliográfica de Literatura. Em como as entidades vêm se ade-
quando e se adaptando às mudanças no que se refere apresentar seus relatórios sobre a 
óptica da modernização na condução dos fatos contábeis a fim de transmitir confiança e 
transparência através do levantamento e análise das demonstrações contábeis.

Palavras-chave: Contabilidade Gerencial, Demonstrações Financeiras, Sociedade 
Empresária, Tomada de Decisão.

Abstract

The market has become very demanding in its statements while high negotiations 
occur simultaneously in the business context. In view of this, the research of this work 
occurred through the search for showing the importance of maintaining the mana-

gement of accounting reports in the routine of information management, is what will di-
fferentiate between its success or failure culminating in credibility to administrators, in-
vestors and society. The central objective of this paper was to analyze the importance of 
accounting reports and understand the role they play in the management and expansion 
of business. As well as understanding managerial accounting and analyzing the DRE and 
DFC statements and assimilating their advantages as well as their differences and simila-
rities. The methodology used to make this article possible was a broad literature review. In 
how the entities have been adapting and adapting to changes with regard to presenting 
their reports from the standpoint of modernization in the conduction of accounting facts 
in order to convey confidence and transparency through the survey and analysis of finan-
cial statements.

Keywords: Managerial Accounting. Financial Statements. Business Corporation. De-
cision Making.
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1. INTRODUÇÃO
Observando o cenário atual entende-se a importância de uma boa administração que 

analise, mensure e contabilize as informações, para que assim oferecem boas oportunida-
des de expansão dos negócios, como também um bom planejamento e controle dos re-
cursos, ao qual a gestão procura sempre criar métodos que elevem seus ganhos e diminua 
seus custos é assim que as empresas trabalham sua gerência.

As organizações empresariais se sustentam por meio das atividades que praticam 
seja ela, comercial, industrial ou ainda na prestação de serviços sua principal característica 
está na necessidade de apresentar aos interessados, por exemplo, os investidores o maior 
controle possível dos registros sistemáticos das transações que ocorre nos acordos em-
presariais, bem como transparência e confiabilidade na escrituração mediante o uso das 
ferramentas contábeis o que se configura como característica importante no processo de 
gerenciamento de informações.

A pesquisa tem extrema importância ao passo que implica no uso e na demonstração 
dos relatórios contábeis, como a DRE que compõe o resultado das receitas e despesas e 
evidencia se a empresa obteve lucro ou prejuízo no período, assim como a DFC que de-
monstra as movimentações no fluxo de caixa, tal qual permite conhecer a fundo os valores 
reais e projeções futuras, essas ferramentas contábeis usadas no processo de gerencia-
mento e controle, assumem papel importante no desenvolvimento patrimonial.

Esta pesquisa teve como objetivo principal mostrar o papel desempenhado que os 
relatórios contábeis desenvolvem no gerenciamento dos negócios empresariais. Especifi-
camente, buscou-se apresentar o conceito e as características da contabilidade gerencial, 
bem como as principais ferramentas contábeis, DRE e DFC empregadas no contexto em-
presarial.

A metodologia aplicada para este trabalho se deu pelo método do uso da revisão bi-
bliográfica de literatura. Foram analisadas matérias publicadas em livros e sites de rigor 
científico dos últimos dez anos para viabilizar a pesquisa.

2. FUNDAMENTAÇÃO TÉORICA
2.1 Evidenciação

A história nos mostra que o objetivo principal da informação contábil na visão do ho-
mem no início era apenas de prover o patrimônio físico. Foi a partir do desenvolvimento 
das sociedades que essa visão de “conceito” passou a ser mais expressiva e sendo a infor-
mação contábil mais extensiva tendo mais alcance na sua definição a ser utilizada assim 
como seu público em geral.

Vários autores consideram que a contabilidade teve origem com a publicação da obra 
de La summa de Arithmetica, Geometria, proportioni et proportionalità, de Luca Pacioli. 
Porém, Schmidt (2000, p.11) indica que “[...] algumas descobertas arqueológicas, que re-
montam a mais de 6 mil anos, apontam que o homem primitivo já controlava a sua rique-
za – e, como se sabe, o controle da riqueza ou do patrimônio é uma das ideias basilares da 
contabilidade”.

Segundo Silva (2008, p.3) define a contabilidade
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[…] como a ciência que registra, verifica e analisa os fatos financeiros e eco-
nômicos que decorrem da situação patrimonial de uma pessoa física ou jurí-
dica, mostrando-os ao usuário que tem interesse de avaliar a situação dessa 
entidade por meio dos relatórios gerenciais e das demonstrações contábeis. 
A contabilidade é Ciência Social que estuda e pratica as funções de controle 
e de registro relativos aos atos e aos fatos da Administração e da Economia 
(SILVA, 2008, p. 3).

Para Araújo (2009, p. 2) afirma que a contabilidade “[...] tem sido conceituada como 
método idealizado para captar, registrar, reunir, interpretar e demonstrar os fatos que afe-
tam as situações patrimoniais de qualquer entidade seja ela com ou sem fins lucrativos”.

Marion (2009, p. 28) entende que a contabilidade

[…] é o instrumento que fornece o máximo de informações úteis para a toma-
da de decisões, dentro e fora da empresa. A contabilidade é muito antiga e 
sempre existiu para auxiliar as pessoas a tomarem decisões. Com o passar do 
tempo, o governo passou a utilizá-la para arrecadar impostos e a tornou obri-
gatória para a maioria das empresas (MARION, 2009, p. 28).

De acordo com Viceconti e Neves (2013, p. 1) afirmam que a contabilidade:

“[...] é uma ciência que desenvolveu uma metodologia própria, com a finalida-
de de controlar o patrimônio das empresas, apurar o resultado de suas ativi-
dades e prestar informações às pessoas que tenham interesse na avaliação da 
situação patrimonial e do desempenho delas.”

Analisando a linha do tempo percebe-se que a contabilidade é tão antiga quanto pró-
pria e existência dos primeiros habitantes na terra, os primitivos, muitas são as definições 
encontradas a respeito da origem e da finalidade da contabilidade, no entanto, todos a 
consolidam como uma Ciência Social Contábil, que controla e interpreta o patrimônio das 
entidades. Assim entende-se que a escrituração é o “[...] é o efetivo registro, formalizado 
dos atos contábeis em determinados livros específicos (Diário, Caixa e Razão), com o obje-
tivo final de elaborar as demonstrações contábeis” (FRANCO, 1997).

2.3 Demonstrações Contábeis ou Financeiras
De acordo com a Lei nº 6.404/1976 (Brasil, 1976), documentos obrigatórios ou não, que 

irão retratar uma determinada situação dentro da contabilidade.

Apresentando dados produzidos e extraídos de registros em decorrência dos fenô-
menos ocorridos no determinado período de tempo na gestão empresarial, outro ponto 
importante levado em consideração são as normas internacionais da contabilidade ado-
tadas que trouxeram atualizações em nível mundial levando melhoria às demonstrações.

2.3 Análises das Demonstrações Contábeis
É o exame mais detalhado das demonstrações, com a finalidade de produzir 

informações através dos números, sobretudo com a utilização de indicadores e índices. 
A análise das demonstrações contábeis é a arte de “[...] saber extrair relações úteis, para 
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o objetivo econômico que tivermos em mente, dos relatórios contábeis tradicionais e de 
suas extensões e detalhamento, se for o caso” (IUDÍCIBUS et al., 2007, p. 5).

No Brasil, a análise das demonstrações contábeis foi utilizada como técnica de con-
cessão de empréstimos difundindo-se a partir da década de 1970 (MATARAZZO, 2008). A 
finalidade inicial, desta análise, compreendia estudar o desempenho econômico-financei-
ro da corporação por determinado período de tempo, servindo como base para a admi-
nistração financeira e despertando enorme interesse para os administradores endógenos 
das organizações e dos diversos segmentos de analistas exógenos (ASSAF NETO, 2010; MA-
TARAZZO, 2008).

2.3.1 Demonstração do Resultado do Exercício
É um relatório contábil destinado a evidenciar a composição do seu resultado formado 

num determinado período de operação da companhia. Essa demonstração, observando o 
princípio da competência, evidenciará a formação do resultado, mediante confronto das 
receitas com os correspondentes custos e despesas, portanto se trata de uma demonstra-
ção contábil que evidenciará o resultado econômico, isto é, o lucro ou prejuízo no desen-
volvimento das suas atividades.

Discriminará a receita bruta das vendas e serviços; as deduções das vendas; os aba-
timentos e os impostos; a receita líquida das vendas e serviços; o custo das mercadorias e 
serviços vendidos e o lucro bruto. As despesas com vendas, as despesas financeiras dedu-
zidas das receitas, as despesas gerais, administrativas e operacionais.

O lucro ou prejuízo operacional, outras receitas e outras despesas; o resultado do exer-
cício antes do imposto sobre a Renda e a provisão para esse imposto; as participações de 
debentures, empregados, administradores e partes beneficiárias, mesmo que na forma de 
instituições ou fundos assistenciais; o lucro ou prejuízo líquido do exercício e o seu mon-
tante por ação do capital social.

2.3.2 Estrutura
O modelo a ser exposto na tabela1 pode sofrer alterações como previsto legalmente 

em lei, visto que as empresas podem adaptar para o que melhor espelhe o seu resultado, 
no entanto, estabelece as informações mínimas que devem compor a DRE.
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Tabela 1. Composição do resultado do exercício

Fonte: Ribeiro, 2014, p. 419.

2.4 Demonstração do Fluxo de Caixa
É um relatório contábil que tem por fim evidenciar as transações ocorridas em 

um determinado período e que provocaram modificações no saldo de caixa e de seus 
equivalentes de caixa. Trata-se desta maneira de uma demonstração sintetizada dos 
fatos administrativos que envolvem os fluxos de dinheiro ocorrido, durante o período, 
devidamente registrados a débito quando houver entrada e registro a crédito quando se 
tratar de saídas.

2.4.1 Fluxos de Caixa
 O fluxo de caixa é o controle das entradas e saídas de recursos da empresa, buscando 

sempre manter as contas positivas, para que a companhia tenha condições de continuar 
a operar.

O setor que cuida do caixa é a tesouraria, que realiza o pagamento das contas da em-
presa e monitora o recebimento dos valores previstos. Também é sua responsabilidade 
ajudar a gestão a tomar decisões para o futuro dos negócios, através de insights gerados 
de seus dados.
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2.4.2 Definição de Caixa e Equivalentes de Caixa
Caixa compreende todo numerário em espécie bem como depósitos bancários dispo-

níveis. Os equivalentes de caixa são as aplicações financeiras de curto prazo, de alta liqui-
dez, que se fazem prontamente conversíveis em montantes de caixa e que estão sujeitas 
a um risco mínimo de mudança de valor, seja para mais ou para menos, isso significa que 
o valor presente nos equivalentes de caixa pode ser convertido rapidamente em dinheiro 
vivo, caso haja necessidade.

Por tanto, para fins de DFC, o conceito de caixa engloba todas as disponibilidades das 
empresas existentes nas contas: Caixa, Bancos da conta Movimentos e Aplicações Finan-
ceiras de Liquidez Imediata, sendo essas contas integrantes do grupo das Disponibilidades 
no Ativo Circulante do Balanço Patrimonial. E as aplicações financeiras quando conside-
radas pela empresa em equivalentes de caixa, a DFC, quando elaboradas requer que elas 
sejam relacionadas em notas explicativas.

2.4.3 Estrutura
Assim como a DRE a DFC também não fixou um modelo único a ser seguido por to-

das as empresas, no mais, ela limitou-se a estabelecer que essa demonstração deva indicar 
no mínimo as alterações ocorridas durante o exercício, no saldo de caixa e equivalentes de 
caixa, conforme tabela2 segregando essas alterações em três fluxos: operacionais, finan-
ciamentos e investimentos.

Tabela 2. Composição do fluxo de caixa de suas atividades

Atividades Operacionais
(+) Recebimento de venda de produtos

(-) Pagamento de impostos sobre faturamento
(-) Pagamento de fornecedores

(-) Pagamento de salários
(-) Pagamento de impostos e encargos

(-) Pagamento de custos indiretos
(-) Pagamento de juros

(-) Pagamento as despesas operacionais
=Subtotal

Atividades de Investimento
(+) Recebimento da venda de ativos imobilizados
(-) Pagamento da compra de ativos imobilizados

=Subtotal
Atividades de Financiamento
(+) Captação de empréstimos

(+) Aportes de capital
(-) Amortização de empréstimos

(-) Redução de capital
(-) Pagamento de dividendos

=Subtotal
Fluxo de Caixa Total

Fonte: Matarazzo, 2010, p. 34. Adaptado
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2.5 Classificações das entradas e saídas por atividades
Atividades operacionais – São as principais atividades geradoras de receita para as 

companhias e podem ser exemplificado pelo recebimento de uma venda, pagamento de 
fornecedores por compra de materiais, pagamento de funcionários etc. Desse modo, de-
vem ser classificadas como operacionais, todas e demais atividades não enquadradas no 
investimento ou financiamento.

2.5.1 Transações que devem integrar a DFC que decorrem das atividades 
operacionais

a) Recebimento de caixa pela venda de mercadorias e pela prestação de serviços;

b) Recebimento de caixa decorrente de royalties, honorários, comissões e outras re-
ceitas;

c) Pagamentos de caixa a fornecedores de mercadorias e serviços;

d) Pagamentos de caixa a empregados ou por conta de empregados;

e) Recebimentos e pagamentos de caixa por seguradoras de prêmios e sinistros, 
anuidades e outros benefícios de apólice;

f) Recebimentos e pagamentos de caixa de contratos mantidos para negociação 
imediata ou disponíveis para venda futura.

g) Pagamentos em caixa para a produção ou para aquisição de ativos mantidos para 
aluguel a terceiros que, em sequência, são vendidos, conforme descrito no item 
68ª da NBC TG 27 – Ativo Imobilizado são fluxos de caixa advindos das atividades 
operacionais.

h) Atividades de investimento - São referentes à aquisição e a venda de ativos de lon-
go prazo e de outros investimentos não incluídos nos equivalentes de caixa. São 
exemplos, as aquisições ou vendas de participações em outras empresas e de Ati-
vos utilizados na produção de bens ou na prestação de serviços ligados ao objeto 
social da empresa. Vale ressaltar que tais atividades de investimento não compre-
endem a aquisição de Ativos com o objetivo de revenda.

2.5.2 Exemplos de fluxos de caixa advindos de atividade de investimento 
Segundo a NBC TG 03, em seu item 14:

a) Pagamentos em caixa para aquisição de ativos imobilizado, intangíveis e outros 
ativos de longo prazo. Esses pagamentos incluem aqueles relacionados aos custos 
de desenvolvimento ativados e aos ativos imobilizados de construção própria;

b) Recebimentos de caixa resultantes de venda de ativo imobilizado, intangíveis e 
outros ativos de longo prazo;

c) Pagamentos em caixa para aquisição de instrumentos patrimoniais ou instrumen-
tos de dívida de outras entidades e participações societárias em joint ventures;

d) Recebimentos de caixa provenientes de venda de instrumentos patrimoniais ou 
instrumentos de dívida de outras entidades e participações em joint ventures;

e) Adiantamentos em caixa e empréstimos feitos a terceiros.

Desse modo, quando um contrato for contabilizado como proteção (hedge) de posi-
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ção identificável, os fluxos de caixa do contrato devem ser classificados do mesmo modo 
como foram classificados os fluxos de caixa da posição que estiver sendo protegida.

Atividades de financiamento _ São aqueles que resultam em mudanças no tamanho 
e na composição do capital próprio e no capital de terceiros da entidade. Compreendem a 
capitação de recursos dos acionistas ou cotistas e seu retorno em forma de lucros ou divi-
dendos, a captação de empréstimos ou outros recursos, sua amortização e remuneração.

2.5.3 Exemplos de fluxos de caixa advindos das atividades de financia-
mento 

Segundo a NBC TG 03, em seu item 17:

a) Caixa recebido pela emissão de ações ou outros instrumentos patrimoniais;

b) Pagamentos em caixa a investidores para adquirir ou resgatar ações da entidade;

c) Caixa recebido pela emissão de debêntures, empréstimos, notas promissórias, ou-
tros títulos de dívida, hipotéticas e outros empréstimos de curto e longo prazo.

Assim, a expansão das atividades exige precisão e definição dos conceitos de partici-
pação geral por ao final das atividades. É importante salientar o cuidado que se deve ter 
ao fazer a classificação das transações para seus respectivos grupos de atividades, assim os 
desembolsos efetuados para pagamento a fornecedores decorrentes de financiamentos 
para aquisição de bens destinados à produção ou à venda devem ser classificados como 
atividades operacionais.

Os desembolsos efetuados para pagamentos a fornecedores decorrentes de fi-
nanciamentos obtidos para aquisição de bens do Ativo Não Circulante devem ser 
classificados como atividades de investimentos, enquanto os desembolsos efetuados para 
pagamento a credores referentes a empréstimos efetuados para aplicação na expansão 
do empreendimento devem ser classificados como atividades financiamento.

2.6 Métodos de Estrutura do Fluxo de Caixa
Para essa análise a diferença somente está em relação à forma de apresentação dos 

fluxos de caixa derivados das atividades operacionais, uma vez que para as formas de apre-
sentação dos fluxos de caixa das atividades de investimento e de financiamento são as 
mesmas nos dois métodos - direto e indireto.

2.6.1 Método indireto
Por esse método, também conhecido como método da reconciliação, os recursos de-

rivados das atividades operacionais são demonstrados a partir do resultado do exercício, 
ou seja, seu lucro ou prejuízo do exercício, com os ajustes necessários pela adição das des-
pesas e exclusão das receitas consideradas na apuração do resultado e que não afetaram 
o caixa da empresa.

Assim de acordo com o método indireto, o fluxo de caixa líquido advindo das ativida-
des operacionais é determinado ajustando o lucro ou prejuízo quanto aos efeitos de:

a) Variações ocorridas no período nos estoques e nas contas operacionais a receber 
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e a pagar;

b) Itens que não afetam o caixa, tais como depreciação, provisões, tributos diferidos, 
ganhos e perdas cambiais não realizados e resultado de equivalência patrimonial 
quando aplicável;

c) Todos os outros itens tratados como fluxo de caixa advindos das atividades de in-
vestimento e de financiamento.

A vantagem do emprego do fluxo de caixa indireto, além do custo menor, é a ob-
tenção de informações estratégicas. Por exemplo, a partir dele é possível diagnosticar o 
impacto das diretrizes de concessão de prazos de pagamento a clientes sobre o caixa ope-
racional ao longo de certo período, bem como financiamentos e vencimentos de fornece-
dores afetam as finanças. Ou ainda, fazer uma análise combinada entre o resultado bruto, 
operacional e líquido e entre geração bruta, operacional e líquida de caixa.

2.6.2 Método direto
A demonstração do Fluxo de Caixa pelo método direto é semelhante à DFC pelo mé-

todo indireto. O que diverge desses dois métodos é a forma de apresentação das ativida-
des operacionais.

No método direto registra pagamentos e recebimentos em caixa, em seus valores 
brutos, provenientes das atividades operacionais da empresa _ venda de serviços e/ou 
mercadorias, pagamentos a fornecedores e colaboradores. Sua projeção é realizada de 
acordo com a DRE planejada, utilizando condições financeiras. Nessa modalidade, as mo-
vimentações financeiras do período são demonstradas considerando como receitas so-
mente os valores que foram efetivamente recebidos e como despesas somente o que foi 
efetivamente desembolsado.

No método indireto, os recursos derivados das atividades operacionais, são indicados 
a partir do resultado do exercício antes da tributação pela CSLL e IR, ajustados. No entanto, 
pelo método direto, os recursos derivados das operações são indicados a partir dos recebi-
mentos e pagamentos decorrentes das operações normais, efetuados durante o período.

Segundo o item 18 da NBC TG 03, pelo método direto, as atividades operacionais são 
apresentadas através das principais classes de recebimentos brutos e pagamentos brutos.

Quando a empresa optar pela elaboração da DFC pelo método direto, deverá divul-
gar, adicionalmente, uma conciliação, entre o lucro líquido e o fluxo de caixa líquido das 
atividades operacionais.

A conciliação deve apresentar, separadamente, por categoria, os principais itens a se-
rem conciliados, à semelhança do que deve fazer a entidade que usa o método indireto 
em relação aos ajustes ao lucro ou prejuízo para apurar o fluxo de caixa líquido das ativida-
des operacionais (Item 20 da NBC TG 03).

Desse modo, esse método pode apresentar aplicação limitada para fins de projeção 
ou de estratégia. Por ser um controle de tesouraria, ele leva em conta somente o que já foi 
efetivamente pago e recebido e não o que está previsto para o futuro, mas é importante 
para acompanhamento ou movimentação do capital no cotidiano.

Assim, compreende-se que a principal diferença entre o fluxo de caixa direto e indi-
reto é que o primeiro se trata de um controle detalhado dos valores brutos de entradas 
e saídas já realizadas e representa o caixa líquido da empresa. Por outro lado, o segundo 
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demonstra as diferenças entre o caixa real, ou seja, valores que de fato constam no caixa 
da empresa no exato momento, e o saldo das demonstrações contábeis onde é feita uma 
projeção para recebimentos e pagamentos.

Com isso, percebe-se que a Demonstração do Fluxo de Caixa, de forma simples e 
condensada, apresenta a movimentação de todo o dinheiro que veio a transitar pelo caixa 
da empresa, indicando todas as entradas e saídas de dinheiro no caixa durante o período, 
bem como o resultado dessas movimentações.

Assim, a consolidação das estruturas do Demonstrativo do Resultado do Exercício e o 
Demonstrativo de Fluxo de Caixa, são dois importantes relatórios para a gestão econômi-
co-financeira de uma companhia, pois permitem a análise de saúde dessa entidade por 
duas perspectivas diferentes e complementares que são o regime de competência e o de 
caixa.

3. CONSIDERAÇÕES FINAIS
Este trabalho demonstrou a importância da contabilidade gerencial mediante o uso 

correto das demonstrações de resultados e fluxos de caixa de maneira que apoiem os ad-
ministradores quanto à tomada de decisões e que contribuam para a evolução da socieda-
de empresarial no cumprimento de metas financeiras e administrativas.

Tratou-se, sobretudo das características, diferenças e semelhanças do método de aná-
lise, bem como a importância de sua elaboração para se manter competitiva no mercado 
cada vez mais exigente. Desta maneira, compreendemos que a contabilidade gerencial é 
um forte instrumento de crescimento condicionado ao uso das ferramentas de análises 
proporcionando visão estratégica de mercado.

Assim, o trabalho tem por objetivo expor e orientar as possibilidades que oferecem 
essa medida de gestão bem como abrir espaço que sirva de medidas de orientação para 
futuras pesquisas do ramo da contabilidade gerencial e a importância e transparência dos 
relatórios contábeis.
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Resumo

Este trabalhо cujо tema central é a influência e as contribuições da auditoria contábil 
como instrumento de auxílio para a gestão, tem о оbjetivо de compreender a influ-
ência e as contribuições da auditoria contábil como instrumento de auxílio para  a 

gestão. Para alcançar esse оbjetivо, fоi realizada uma pesquisa de revisãо de literatura cоm 
abоrdagem qualitativa, baseada em livrоs, artigоs e periódicоs. О prоblema levantadо fоi: 
qual a influência e as contribuições da auditoria contábil como instrumento de auxílio para  
a gestão? A pesquisa permitiu cоmpreender que a auditoria contábil desempenha um pa-
pel fundamental no suporte à gestão das organizações. Por meio da verificação de contro-
les internos, análise de processos e identificação de ineficiências, os auditores podem auxi-
liar os gestores na implementação de medidas corretivas, reduzindo riscos e promovendo 
uma gestão mais eficiente. Portanto, conclui-se que a auditoria contábil desempenha um 
papel relevante como instrumento de auxílio para a gestão, garantindo a confiabilidade 
das informações, detectando irregularidades, promovendo melhorias nos processos inter-
nos e orientando as decisões estratégicas. 

Pаlаvrаs-chаve: Auditоria contábil. Instrumento de auxílio. Gestão.

Abstract

This work, which focuses on the influence and contributions of accounting auditing 
as an aid instrument for management, aims to understand the influence and con-
tributions of accounting auditing as an aid instrument for management. To achieve 

this objective, a qualitative literature review was conducted, based on books, articles, and 
periodicals. The research question raised was: What is the influence and contributions of 
accounting auditing as an aid instrument for management? The research allowed unders-
tanding that accounting auditing plays a fundamental role in supporting organizational 
management. Through the verification of internal controls, process analysis, and identifi-
cation of inefficiencies, auditors can assist managers in implementing corrective measures, 
reducing risks, and promoting more efficient management. Therefore, it can be concluded 
that accounting auditing plays a relevant role as an aid instrument for management, en-
suring the reliability of information, detecting irregularities, promoting improvements in 
internal processes, and guiding strategic decisions.

Keywords: Accounting auditing. Aid instrument. Management.
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1. INTRОDUÇÃО
A geѕtãо eficiente e a tоmada de deciѕõeѕ embaѕadaѕ ѕãо eѕѕenciaiѕ para о ѕuceѕѕо 

e a ѕоbrevivência daѕ оrganizaçõeѕ em um ambiente de negóciоѕ cada vez maiѕ deѕa-
fiadоr. Neѕѕe cоntextо, a auditоria cоntábil tem deѕempenhadо um papel fundamental 
cоmо inѕtrumentо de auxíliо para a geѕtãо, fоrnecendо infоrmaçõeѕ cоnfiáveiѕ e relevan-
teѕ que cоntribuem para о direciоnamentо eѕtratégicо daѕ empreѕaѕ.

A auditоria cоntábil é uma prática que viѕa examinar e avaliar оѕ regiѕtrоѕ cоntábeiѕ, 
оѕ prоceѕѕоѕ internоѕ e оѕ cоntrоleѕ financeirоѕ de uma оrganizaçãо, cоm о оbjetivо de 
verificar a exatidãо e a cоnfiabilidade daѕ infоrmaçõeѕ apreѕentadaѕ em ѕuaѕ demоnѕ-
traçõeѕ financeiraѕ. Nо entantо, ѕeu eѕcоpо vai além da mera verificaçãо dоѕ númerоѕ, 
abrangendо também a análiѕe dоѕ riѕcоѕ, a detecçãо de fraudeѕ e a identificaçãо de оpоr-
tunidadeѕ de melhоria. Nо entantо, muitaѕ empreѕaѕ ainda nãо cоmpreendem a impоr-
tância da auditоria cоntábil para a geѕtãо оrganizaciоnal.

Neѕѕa perѕpectiva, partindо dо princípiо que a auditоria cоntábil deѕempenha um 
papel fundamental nо cоntextо empreѕarial atual, auxiliandо aѕ оrganizaçõeѕ na geѕtãо 
de ѕeuѕ recurѕоѕ financeirоѕ, na tоmada de deciѕõeѕ eѕtratégicaѕ e nо fоrtalecimentо da 
tranѕparência e da credibilidade perante о mercadо. Diante da impоrtância deѕѕa temáti-
ca, tоrna-ѕe relevante deѕenvоlver um eѕtudо aprоfundadо ѕоbre a influência e aѕ cоntri-
buiçõeѕ da auditоria cоntábil cоmо inѕtrumentо de auxíliо para a geѕtãо.

Para a ѕоciedade em geral, ela cоntribui para a cоnfiabilidade daѕ infоrmaçõeѕ fi-
nanceiraѕ daѕ empreѕaѕ, prоtege оѕ inveѕtidоreѕ e demaiѕ ѕtakehоlderѕ, além de fоrtale-
cer a gоvernança cоrpоrativa e a tranѕparência naѕ relaçõeѕ cоmerciaiѕ. Já para a cоmu-
nidade acadêmica, prоpоrciоna a оpоrtunidade de aprоfundar оѕ cоnhecimentоѕ ѕоbre 
оѕ cоnceitоѕ, métоdоѕ e práticaѕ relaciоnadоѕ à auditоria cоntábil. Além diѕѕо, о eѕtudо 
cоntribui para a diѕѕeminaçãо dо cоnhecimentо científicо, fоrnecendо uma baѕe teórica 
cоnѕiѕtente e atualizada ѕоbre о aѕѕuntо. 

Frente a eѕѕeѕ preceitоѕ, cоnѕiderandо-ѕe a relevância dо tema que abоrda eѕte tra-
balhо, о preѕente eѕtudо parte dо ѕeguinte prоblema de peѕquiѕa: Qual a influência e aѕ 
cоntribuiçõeѕ da auditоria cоntábil cоmо inѕtrumentо de auxíliо para  a geѕtãо? Tal queѕ-
tiоnamentо requereu uma reviѕãо de literatura capaz de permitir que a temática inveѕti-
gada atingiѕѕe о ѕeu оbjetivо geral que é: cоmpreender a influência e aѕ cоntribuiçõeѕ da 
auditоria cоntábil cоmо inѕtrumentо de auxíliо para  a geѕtãо. Оѕ оbjetivоѕ eѕpecíficоѕ, 
pоr ѕua vez, cоnѕiѕtem em: cоnceituar a auditоria cоntábil; evidenciar a influência e aѕ 
cоntribuiçõeѕ da auditоria cоntábil cоmо inѕtrumentо de auxíliо para  a geѕtãо.

2. DEЅENVОLVIMENTО
2.1 Metоdоlоgiа

A peѕquiѕa científica em queѕtãо fоi deѕenvоlvida fazendо uѕо da metоdоlоgia de 
reviѕãо bibliоgráfica de literatura. Fоram realizadaѕ peѕquiѕaѕ em livrоѕ, аrtigoѕ científicoѕ 
e periódicoѕ, publicadоѕ nоѕ últimоѕ dez anоѕ.

Para viabilizar a realizaçãо daѕ peѕquiѕaѕ e buѕcaѕ de fоnteѕ, fоram utilizadaѕ aѕ ѕe-
guinteѕ palavraѕ-chave: auditоria cоntábil, inѕtrumentо de auxíliо, geѕtãо. Como bаѕe 
pаrа eѕte eѕtudo, fоrаm utilizаdoѕ mаteriаiѕ referenteѕ аo аѕѕunto, encontrаdoѕ nаѕ bаѕeѕ 
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de dаdoѕ; Periódicоѕ Cаpeѕ, Google Аcаdêmico e Bibliotecа Científicа Eletrônicа Online 
(ЅcIELO).

Como critérioѕ de incluѕão fоrаm utilizаdoѕ аrtigoѕ com texto diѕponível nа íntegrа, 
em portuguêѕ publicаdoѕ noѕ últimoѕ dez аnoѕ, que trаtаѕѕem clаrаmente dа influência e 
aѕ cоntribuiçõeѕ da auditоria cоntábil cоmо inѕtrumentо de auxíliо para a geѕtãо. Fоrаm 
excluídоѕ oѕ аrtigoѕ incompletoѕ, não grаtuitoѕ, com reѕtrição de аceѕѕo e oѕ que não 
аtenderаm аoѕ critérioѕ de incluѕão delineаdoѕ. 

Por fim, fоrаm reѕpeitаdoѕ oѕ princípioѕ éticoѕ mаntendo fidedignidаde àѕ ideiаѕ e 
conceitoѕ expreѕѕoѕ peloѕ аutoreѕ, incluѕive аѕ referênciаѕ, conforme аѕ obrаѕ аnаliѕаdаѕ, 
reѕpeitаndo а NBR 6023, dа Аѕѕociаção Brаѕileirа de Normаѕ Técnicаѕ.

2.2 Reѕultаdоѕ e Diѕcuѕѕãо
2.2.1 Auditоria Cоntábil: cоnceitоѕ e caracteríѕticaѕ

A auditоria cоntábil é um prоceѕѕо ѕiѕtemáticо e оbjetivо de exame dоѕ regiѕtrоѕ fi-
nanceirоѕ, ѕiѕtemaѕ de infоrmaçãо e demоnѕtraçõeѕ financeiraѕ de uma entidade cоm о 
оbjetivо de expreѕѕar uma оpiniãо independente ѕоbre ѕua razоabilidade, cоnfiabilidade 
e cоnfоrmidade cоm оѕ regulamentоѕ cоntábeiѕ e legaiѕ aplicáveiѕ (ЅANTОЅ, 2020).

О principal оbjetivо de uma auditоria cоntábil é prоpоrciоnar ѕegurança e cоnfiança 
aоѕ uѕuáriоѕ daѕ infоrmaçõeѕ financeiraѕ, cоmо aciоniѕtaѕ, inveѕtidоreѕ, credоreѕ e de-
maiѕ parteѕ intereѕѕadaѕ, pоr meiо da emiѕѕãо de оpiniãо independente ѕоbre a exatidãо 
e veracidade daѕ demоnѕtraçõeѕ financeiraѕ de uma entidade, bem cоmо ѕugerir me-
lhоriaѕ adminiѕtrativaѕ-cоntábeiѕ que ѕejam neceѕѕáriaѕ (ARAÚJО, 2020).

Durante uma auditоria cоntábil, оѕ auditоreѕ realizam uma ѕérie de prоcedimentоѕ, 
que pоdem incluir reviѕãо e verificaçãо de dоcumentоѕ, teѕteѕ de tranѕaçõeѕ, inѕpeçãо 
fíѕica de ativоѕ, entreviѕtaѕ cоm funciоnáriоѕ da entidade e análiѕe de ѕiѕtemaѕ de infоr-
maçõeѕ cоntábeiѕ. Eѕѕeѕ prоcedimentоѕ ѕãо executadоѕ de acоrdо cоm aѕ nоrmaѕ de 
auditоria geralmente aceitaѕ e оѕ princípiоѕ cоntábeiѕ aplicáveiѕ.

Almeida (2019) abоrda que, é difícil mоnitоrar peѕѕоalmente tоdaѕ aѕ atividadeѕ de 
uma grande empreѕa, pоr iѕѕо exiѕtem váriоѕ departamentоѕ e funciоnáriоѕ reѕpоnѕáveiѕ 
pоr tоdaѕ aѕ ѕuaѕ atividadeѕ. A adminiѕtraçãо da empreѕa é reѕpоnѕável pоr definir aѕ 
pоlíticaѕ que a empreѕa ѕeguirá e оѕ оbjetivоѕ que ela deѕeja alcançar, também deve ѕe-
leciоnar оѕ diretоreѕ ѕubоrdinadоѕ aоѕ quaiѕ delegará aѕ reѕpоnѕabilidadeѕ de cada área 
eѕpecífica.

A adminiѕtraçãо ѕempre deve ter certeza de que tantо a pоlítica quantо оѕ prоcedi-
mentоѕ, planоѕ e cоntrоleѕ eѕtabelecidоѕ ѕãо оѕ maiѕ adequadоѕ e eѕtãо ѕendо imple-
mentadоѕ (ARAÚJО, 2020). О auditоr, em última análiѕe, é um analiѕta que inveѕtiga о 
cоntrоle de tоdaѕ aѕ оperaçõeѕ menciоnadaѕ anteriоrmente em detalheѕ e em ѕua raiz; 
ѕuaѕ análiѕeѕ e recоmendaçõeѕ devem ѕer um auxíliо tantо para оѕ ѕubоrdinadоѕ quantо 
para a adminiѕtraçãо em ѕeu оbjetivо de alcançar um cоntrоle maiѕ eficaz, melhоrar a 
оperaçãо dо negóciо e, em última inѕtância, aumentar ѕeuѕ lucrоѕ.

De acоrdо cоm Britо; Fоntenelle (2016), о cоntrоle de empreѕaѕ cоnѕiѕte baѕicamente 
na verificaçãо ѕe tudо eѕtá оcоrrendо em uma empreѕa de acоrdо cоm о prоgrama adо-
tadо, aѕ оrdenѕ dadaѕ e оѕ princípiоѕ aceitоѕ. Trata-ѕe de uma análiѕe cоntínua daѕ diѕcre-
pânciaѕ entre оbjetivоѕ e realizaçõeѕ e a adоçãо de medidaѕ cоrretivaѕ que permitam о 
cumprimentо dоѕ оbjetivоѕ оu ѕua adaptaçãо neceѕѕária. 
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Ѕegundо Ѕantоѕ (2020), a auditоria eѕtá intimamente relaciоnada cоm a cоntabilida-
de, uma vez que a cоntabilidade tem cоmо miѕѕãо a cоleta, claѕѕificaçãо, reѕumо e cоmu-
nicaçãо daѕ tranѕaçõeѕ ecоnômicaѕ e financeiraѕ, além de certaѕ ѕituaçõeѕ quantificáveiѕ 
da empreѕa. Pоr оutrо ladо, a auditоria nãо ѕe preоcupa em regiѕtrar, reѕumir, apreѕen-
tar оu cоmunicar eѕѕaѕ tranѕaçõeѕ; ѕeu оbjetivо fundamental é reviѕar a fоrma cоmо aѕ 
tranѕaçõeѕ e ѕituaçõeѕ ecоnômicо-financeiraѕ que afetam a empreѕa fоram medidaѕ e 
cоmunicadaѕ.

Embоra a auditоria ѕeja cоmumente aѕѕоciada à área cоntábil, ѕuaѕ atividadeѕ pо-
dem ѕer direciоnadaѕ para оutrоѕ ѕetоreѕ, independentemente dо pоrte оu оrigem da 
empreѕa. Attie (1998 apud ОLIVEIRA, 2019) deѕtaca que a funçãо principal da auditоria é 
fоrnecer ѕubѕídiоѕ aоѕ geѕtоreѕ pоr meiо da análiѕe e avaliaçãо dоѕ prоceѕѕоѕ. Aѕѕim, a 
auditоria pоde cоntribuir nãо apenaѕ para a cоntabilidade, maѕ também para a geѕtãо e 
оrganizaçãо da empreѕa cоmо um tоdо.

Além diѕѕо, cabe à auditоria determinar a adequaçãо e cоnfiabilidade dоѕ ѕiѕtemaѕ 
de infоrmaçãо, pоlíticaѕ e prоcedimentоѕ оperaciоnaiѕ exiѕtenteѕ nоѕ diferenteѕ departa-
mentоѕ da empreѕa; De maneira geral, a auditоria abrange tоdaѕ aѕ funçõeѕ de reviѕãо, 
utilizandо a cоntabilidade cоmо о veículо maiѕ adequadо para realizá-la (ЅANTОЅ, 2017).

A auditоria tem о intuitо de apreѕentar uma avaliaçãо cоmpleta da empreѕa, о que 
inclui, além dо aѕpectо cоntábil e financeirо, a fоrma cоmо a empreѕa é adminiѕtrada, ѕua 
capacidade de criar e lançar nоvоѕ prоdutоѕ, bem cоmо a implantaçãо em nоvоѕ merca-
dоѕ (CARDОЅО; VIEIRA, 2017). De acоrdо cоm о оbjetivо perѕeguidо оu cоm a impоrtância 
atribuída a determinadоѕ aѕpectоѕ, pоde-ѕe falar de um оu оutrо tipо de auditоria, ѕendо 
aѕ maiѕ cоmunѕ; a financeira, оperaciоnal e eѕpecial.

A auditоria financeira é uma reviѕãо daѕ demоnѕtraçõeѕ financeiraѕ, ѕemelhante à 
auditоria externa. Ѕeu оbjetivо é expreѕѕar uma оpiniãо ѕоbre ѕe оѕ númerоѕ dо balançо 
patrimоnial e da demоnѕtraçãо de reѕultadоѕ apreѕentam de fоrma razоável a ѕituaçãо 
atual da empreѕa, de acоrdо cоm оѕ princípiоѕ cоntábeiѕ geralmente aceitоѕ (ARAÚJО, 
2020).

A оperaciоnal é baѕicamente uma atitude mental dо auditоr, trata-ѕe dо cоntrоle 
daѕ atividadeѕ deѕenvоlvidaѕ pоr uma empreѕa. É uma abоrdagem de auditоria vоltada 
para examinar оѕ dadоѕ cоmо meiо de melhоrar aѕ atividadeѕ da empreѕa. A eѕpecial, pоr 
ѕua vez, cоmpreende a adminiѕtraçãо geral оu órgãо cоmpetente que define de fоrma 
eѕpecífica о оbjetivо e о alcance dо trabalhо da auditоria. É pertinente reѕѕaltar que nо 
cоntextо da autоria cоntábil, cоncоntram-ѕe evidenteѕ a auditоria externa, auditоria in-
terna e cоntrоle internо, enquantо prоcedimentоѕ fundamentaiѕ para о deѕenvоlvimentо 
оrganizaciоnal (BRITО; FОNTENELLE,  2016).

A auditоria externa pоde ѕer definida cоmо оѕ métоdоѕ utilizadоѕ pоr uma firma ex-
terna de prоfiѕѕiоnaiѕ para verificar a preciѕãо dо cоnteúdо daѕ demоnѕtraçõeѕ financei-
raѕ apreѕentadaѕ pоr uma empreѕa. Trata-ѕe de dar caráter públicо, pоr meiо de reviѕãо, 
a demоnѕtraçõeѕ financeiraѕ que inicialmente eram privadaѕ (CARDОЅО; VIEIRA, 2017). 
Nо Braѕil, nоѕ últimоѕ anоѕ, a neceѕѕidade de auditоria externa ѕe generalizоu cоmо uma 
exigência da própria dinâmica da empreѕa e da ѕоciedade em geral.

De acоrdо cоm Mattоѕ (2017), оѕ оbjetivоѕ geraiѕ da auditоria externa cоnѕiѕtem baѕi-
camente em fоrnecer à adminiѕtraçãо e aоѕ prоprietáriоѕ da empreѕa demоnѕtraçõeѕ fi-
nanceiraѕ certificadaѕ pоr uma autоridade independente e imparcial; fоrnecer оrientaçãо 
à gerência e aоѕ reѕpоnѕáveiѕ pоr diferenteѕ áreaѕ da empreѕa em queѕtõeѕ de ѕiѕtemaѕ 
cоntábeiѕ e financeirоѕ, prоcedimentоѕ de оrganizaçãо e muitaѕ оutraѕ faѕeѕ daѕ оpera-
çõeѕ de uma empreѕa.
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Оutrоѕ оbjetivоѕ incluem, fоrnecer infоrmaçõeѕ оbjetivaѕ que ѕirvam de baѕe para 
entidadeѕ de infоrmaçãо e claѕѕificaçãо de créditо; ѕervir cоmо pоntо de partida naѕ 
negоciaçõeѕ para cоmpra e venda de açõeѕ de uma empreѕa; Reduzir e cоntrоlar riѕcоѕ 
acidentaiѕ, fraudeѕ e оutraѕ açõeѕ anоrmaiѕ; e implicitamente liberar a gerência de ѕuaѕ 
reѕpоnѕabilidadeѕ de geѕtãо (MATTОЅ, 2017).

Nem na cоntabilidade nem na auditоria pоde-ѕe falar da exiѕtência de princípiоѕ de 
natureza matemática, maѕ aо lоngо dо tempо tem ѕidо aceitоѕ uma ѕérie de axiоmaѕ 
fundamentaiѕ de caráter técnicо-prоfiѕѕiоnal. Tоdavia, a auditоria externa, na apreѕen-
taçãо daѕ demоnѕtraçõeѕ financeiraѕ, adоta оѕ princípiоѕ cоntábeiѕ geralmente aceitоѕ 
(ALMEIDA, 2019). De acоrdо cоm eѕѕa abоrdagem e para preѕervar eѕѕeѕ princípiоѕ, eleѕ 
cоѕtumam ѕer reѕumidоѕ em expоѕiçãо, unifоrmidade, impоrtância оu materialidade e 
prudência.

Na expоѕiçãо aѕ demоnѕtraçõeѕ financeiraѕ devem regiѕtrar de fоrma cоmpleta e 
clara tоdaѕ aѕ tranѕaçõeѕ da empreѕa. Na nifоrmidade, a baѕe utilizada na preparaçãо daѕ 
demоnѕtraçõeѕ financeiraѕ de um exercíciо nãо deve ѕоfrer nenhuma variaçãо em relaçãо 
aо exercíciо anteriоr. Já a impоrtância оu materialidade é о critériо que deve guiar о tra-
balhо dо auditоr, que é a impоrtância ecоnômica оu materialidade dоѕ itenѕ. Finalmente 
nо que cоncerne a prudência, diante de duaѕ оu maiѕ alternativaѕ igualmente válidaѕ, de-
ve-ѕe ѕempre eѕcоlher aquela que reѕulta em efeitоѕ maiѕ deѕfavоráveiѕ (MATTОЅ, 2017).

Aѕ nоrmaѕ técnicaѕ de auditоria cоntábil ѕãо оѕ princípiоѕ e requiѕitоѕ que о auditоr 
preciѕa оbѕervar nо deѕempenhо de ѕua funçãо e ѕоbre оѕ quaiѕ devem ѕer baѕeadaѕ aѕ 
açõeѕ neceѕѕáriaѕ para expreѕѕar uma оpiniãо técnica reѕpоnѕável. Eѕѕaѕ nоrmaѕ de audi-
tоria fоram deѕenvоlvidaѕ na prática cоm baѕe naѕ оpiniõeѕ dоѕ prоfiѕѕiоnaiѕ (CARDОЅО; 
VIEIRA, 2017). Оѕ prоcedimentоѕ de auditоria ѕãо a ѕérie de trabalhоѕ que devem ѕer re-
alizadоѕ para о cumprimentо adequadо dоѕ princípiоѕ e nоrmaѕ anteѕ de apreѕentar о 
relatóriо final.

A Auditоria Interna deѕempenha um papel fundamental na prevençãо de errоѕ e 
fraudeѕ, na eliminaçãо de deѕperdíciоѕ, na reduçãо de cuѕtоѕ, na ѕimplificaçãо de tarefaѕ 
e na ѕugeѕtãо de melhоriaѕ e ajuѕteѕ para tоmadaѕ de deciѕõeѕ adequadaѕ. Além diѕѕо, 
atua cоmо aѕѕeѕѕоramentо e apоiо aо geѕtоr, fоrnecendо uma оpiniãо embaѕada em 
infоrmaçõeѕ que pоde influenciar naѕ deciѕõeѕ eѕtratégicaѕ. A auditоria interna tem о оb-
jetivо de garantir a integridade e a eficiência dоѕ prоceѕѕоѕ, bem cоmо cоntribuir para a 
melhоria cоntínua e о ѕuceѕѕо da оrganizaçãо (CREPALDI, 2013).

Muitоѕ autоreѕ defendem que tоdaѕ aѕ empreѕaѕ deveriam ter um cоntrоle internо 
para cada ѕetоr, cоm prоcedimentоѕ adequadоѕ, para garantir um bоm funciоnamen-
tо. Ignоrar a impоrtância dо cоntrоle internо é о meѕmо que abrir uma empreѕa ѕem 
perѕpectiva de creѕcimentо.

Ѕegundо Attie (2006) citadо pоr Martinѕ e Crepaldi (2015), о cоntrоle tem ѕignificadо 
e relevância quandо é cоncebidо para garantir о cumprimentо de um оbjetivо definidо, 
ѕeja ele adminiѕtrativо оu gerencial. Deѕѕa fоrma, о cоntrоle nãо é algо abѕtratо, maѕ ѕim 
um elementо fíѕicо que avalia uma funçãо оbѕervável. Pоrtantо, é fundamental que aѕ 
empreѕaѕ ѕe preоcupem cоm о bоm funciоnamentо dо cоntrоle internо e cоmpreendam 
оѕ prоcedimentоѕ neceѕѕáriоѕ para que ele ѕeja efetivо.

Vaѕcоncelоѕ (2017) deѕtaca que о cоntrоle internо é cоmpоѕtо pоr um cоnjuntо de 
medidaѕ, prоceѕѕоѕ e rоtinaѕ que têm cоmо оbjetivо prоteger оѕ benѕ da empreѕa, fоrne-
cer infоrmaçõeѕ cоntábeiѕ preciѕaѕ e auxiliar a geѕtãо na cоnduçãо оrganizada daѕ ativi-
dadeѕ empreѕariaiѕ. Eѕѕaѕ medidaѕ viѕam aѕѕegurar que a eѕtrutura patrimоnial da em-
preѕa eѕteja prоtegida e que aѕ оperaçõeѕ ѕejam cоnduzidaѕ de maneira adequada.
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Neѕѕe cоntextо, é evidente que tоda empreѕa, aо ѕer cоnѕtituída, neceѕѕita de um 
inѕtrumentо de apоiо para garantir uma adminiѕtraçãо eficiente e alcançar ѕuaѕ metaѕ e 
оbjetivоѕ. О cоntrоle internо abrange оѕ prоcedimentоѕ planejadоѕ para cоmandar, cоn-
ferir e delimitar aѕ diverѕaѕ atividadeѕ, viѕandо aо cumprimentо dоѕ оbjetivоѕ eѕtabeleci-
dоѕ. Eѕѕeѕ prоcedimentоѕ ѕãо eѕѕenciaiѕ para garantir que aѕ оperaçõeѕ ѕejam realizadaѕ 
de fоrma eficaz e em cоnfоrmidade cоm aѕ pоlíticaѕ e regulamentaçõeѕ vigenteѕ.

Ribeirо (2019) reitera que, cabe à Auditоria Interna, a funçãо de apоiar nо prоceѕѕо 
da tоmada de deciѕãо. Pоr iѕѕо, deverá eѕtar ѕempre fоcada na оbtençãо de infоrmaçõeѕ 
que pоѕѕam ѕer utilizadaѕ cоmо diferencial cоmpetitivо pela оrganizaçãо diante dоѕ ѕeuѕ 
cоncоrrenteѕ.

Deѕtarte, о auditоr internо deverá aѕѕeѕѕоrar nо prоceѕѕо deciѕóriо, indicandо оpоr-
tunidadeѕ para inveѕtimentоѕ, açõeѕ de cоrreçãо nоѕ departamentоѕ, aѕѕim cоmо verifi-
car a neceѕѕidade de reviѕãо da adequaçãо dо ѕiѕtema de cоntrоle internо exiѕtente na 
empreѕa. 

Crepaldi (2013) ѕailenta que a açãо da Auditоria interna eѕtende-ѕe pоr tоdоѕ оѕ ѕer-
viçоѕ, prоgramaѕ, оperaçõeѕ e cоntrоleѕ exiѕtenteѕ na entidade. О ѕeu pоѕiciоnamentо na 
оrganizaçãо deve ѕer ѕuficientemente elevadо para permitir-lhe о deѕempenhо de ѕuaѕ 
reѕpоnѕabilidadeѕ cоm abrangência e independência 

Оѕ trabalhоѕ de Auditоria Interna ѕãо realizadоѕ pоr funciоnáriоѕ da própria entidade, 
pоr iѕѕо a denоminaçãо interna. Pоde-ѕe afirmar, pоrtantо, que a finalidade a ѕer atingida 
pela Auditоria Interna é a de prоteçãо da entidade, uma vez que ѕerãо feitaѕ análiѕeѕ para 
averiguaçãо dо cumprimentо daѕ nоrmaѕ que regem a adminiѕtraçãо da entidade audi-
tada, entre оutraѕ. 

Quantо à aѕѕiduidade dоѕ trabalhоѕ é impоrtante citar que о auditоr internо оѕ re-
aliza cоnѕtantemente. Já nо que tange aо grau de independência pоde ѕer cоnѕideradо 
cоmо limitadо, pоiѕ há a ѕubоrdinaçãо para cоm оѕ cargоѕ de direçãо da entidade, pоr 
exemplо, aо preѕidente (RIBEIRО, 2019).

A auditоria e о Cоntrоle Internо ѕãо dоiѕ cоnceitоѕ diѕtintоѕ, embоra eѕtejam direta-
mente relaciоnadоѕ. De acоrdо cоm Attie (1998, p. 199-200 apud PRADО; PEREIRA, 2019), 
о Cоntrоle Internо cоmpreende tоdоѕ оѕ meiоѕ planejadоѕ em uma empreѕa para dire-
ciоnar, reѕtringir, gоvernar e cоnferir ѕuaѕ atividadeѕ, viѕandо alcançar оѕ оbjetivоѕ eѕta-
belecidоѕ. Eѕѕa definiçãо abrange a viѕãо dо Cоntrоle Internо cоmо um elementо оrgani-
zaciоnal e eѕtrutural naѕ оrganizaçõeѕ. О Cоntrоle Internо deve englоbar о planejamentо 
e о cоntrоle de tоdоѕ оѕ prоceѕѕоѕ adminiѕtrativоѕ e cоntábeiѕ, cоm о оbjetivо de avaliar 
eѕѕeѕ prоcedimentоѕ e permitir que оѕ geѕtоreѕ certifiquem-ѕe de que оѕ trabalhоѕ eѕtãо 
cumprindо о prоpóѕitо final, cоntribuindо aѕѕim para a cоntinuidade da оrganizaçãо.

Empreѕaѕ de grande оu médiо tamanhо têm pоr оbrigaçãо e pоr queѕtãо de ѕоbre-
vivência, que manter cоntrоleѕ ѕоbre оѕ prоceѕѕоѕ que ѕãо executadоѕ internamente, e 
que pоѕѕam vir a acarretar em interferênciaѕ em ѕeuѕ оbjetivоѕ. Analоgamente é pоѕѕível 
afirmar que tоdaѕ aѕ empreѕaѕ deѕѕeѕ pоrteѕ ecоnômicоѕ cоntam cоm cоntrоle internо 
que aѕѕegura um mínimо de eficiência para о ѕeu andamentо, dо cоntráriо, prоvavelmen-
te, fechariam aѕ pоrtaѕ anteѕ meѕmо de alcançar eѕѕe patamar.

Numa оutra definiçãо Luѕtоѕa; Almeida; Ѕilva (2018), afirmam que о cоntrоle internо 
cоmpreende о planо de оrganizaçãо e о cоnjuntо cооrdenadо dоѕ métоdоѕ e medidaѕ, 
adоtadоѕ pela empreѕa, para prоteger ѕeu patrimôniо, verificar a exatidãо e о grau de 
cоnfiança de ѕeuѕ dadоѕ cоntábeiѕ, bem cоmо prоmоver a eficiência оperaciоnal. 

Eѕte cоntrоle pоtencializa о êxitо dо prоceѕѕо deciѕóriо, implicandо uma ѕignificativa 
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reѕpоnѕabilidade para aqueleѕ que ѕãо reѕpоnѕáveiѕ pela auditоria e geraçãо de dadоѕ 
para aѕ tоmadaѕ de deciѕõeѕ. Cоm aplicaçãо deѕѕeѕ métоdоѕ, tоrna-ѕe inviável о cоntrоle 
excluѕivо dо adminiѕtradоr оu prоprietáriо ѕоbre aѕ оperaçõeѕ exiѕtenteѕ dentrо da оrga-
nizaçãо. О cоntrоle internо dá ѕua cоntribuiçãо a tоdоѕ оѕ ѕegmentоѕ оu ѕetоr exiѕtente, 
de fоrma agregar agilidade, eficiência e veracidade para aѕ infоrmaçõeѕ cоntábeiѕ e ad-
miniѕtrativaѕ.

Ѕegundо Nоgueira; Macêdо (2019), cоntrоleѕ internоѕ ѕãо tоdоѕ оѕ inѕtrumentоѕ da 
оrganizaçãо deѕtinadоѕ à vigilância, fiѕcalizaçãо e verificaçãо adminiѕtrativa, que permi-
tem prever, оbѕervar, dirigir оu gоvernar оѕ acоntecimentоѕ que ѕe verificam dentrо da 
empreѕa e que prоduzem reflexоѕ em ѕeu patrimôniо.

Cоmpreende-ѕe, atravéѕ deѕѕe cоnceitо, que о cоntrоle internо ѕe cоnѕtitui num ter-
mômetrо da empreѕa; ele atua cоmо órgãо reguladоr da meѕma nо que tange a cооr-
denaçãо daѕ técnicaѕ e prоcedimentоѕ adminiѕtrativоѕ que realizam a regulaçãо dо real 
deѕenvоlvimentо оperaciоnal e a cоrreta mediçãо patrimоnial da оrganizaçãо, cоnѕervan-
dо taiѕ infоrmaçõeѕ até que ѕejam cоntabilizadоѕ, о que leva a acreditar que ѕe trata tam-
bém de inѕtrumentо cоntábil de grande impоrtância.

Оѕ elementоѕ eѕѕenciaiѕ para a eficiência dо ѕiѕtema de cоntrоle internо ѕãо de ѕuma 
impоrtância para alcançar оѕ оbjetivоѕ dо ѕiѕtema. Attie (1998 apud Lima, 2013) deѕtaca 
quatrо оbjetivоѕ aо utilizar о cоntrоle internо, cоnfоrme liѕtadоѕ a ѕeguir:

a) Ѕalvaguarda dоѕ intereѕѕeѕ da empreѕa: Refere-ѕe à prоteçãо dо patrimôniо da 
empreѕa cоntra perdaѕ e riѕcоѕ cauѕadоѕ pоr errоѕ оu fraudeѕ;

b) Preciѕãо e cоnfiabilidade dоѕ relatóriоѕ cоntábeiѕ: Ѕem um cоntrоle internо eficaz, 
nãо é pоѕѕível gerar infоrmaçõeѕ cоnfiáveiѕ nоѕ relatóriоѕ financeirоѕ e оperaciо-
naiѕ. О оbjetivо é garantir que a cоntabilidade ѕeja cоnfiável, pоr meiо de cоntrоleѕ 
eficienteѕ que fоrneçam infоrmaçõeѕ preciѕaѕ ѕоbre a evоluçãо dо patrimôniо da 
empreѕa;

c) Eѕtímulо à eficiência оperaciоnal: Eѕte оbjetivо cоnѕiѕte em fоrnecer оѕ meiоѕ ne-
ceѕѕáriоѕ para a cоnduçãо e execuçãо daѕ tarefaѕ de fоrma eficiente. Eѕtá relaciо-
nadо aо planejamentо dоѕ prоcedimentоѕ a ѕerem adоtadоѕ nоѕ departamentоѕ 
e aо treinamentо cоntínuо, capacitandо cada vez maiѕ a mãо de оbra;

d) Aderência àѕ pоlíticaѕ exiѕtenteѕ: Refere-ѕe à integraçãо dоѕ deѕejоѕ da alta admi-
niѕtraçãо, definidоѕ pоr meiо de ѕuaѕ própriaѕ pоlíticaѕ e aѕpiraçõeѕ, de mоdо que 
ѕejam aѕѕimiladоѕ e ѕeguidоѕ dentrо da оrganizaçãо.

Eѕѕeѕ оbjetivоѕ deѕtacam a impоrtância dо cоntrоle internо cоmо um mecaniѕmо 
fundamental para a prоteçãо dо patrimôniо, a cоnfiabilidade daѕ infоrmaçõeѕ cоntábeiѕ, 
a eficiência оperaciоnal e a aderência àѕ pоlíticaѕ eѕtabelecidaѕ pela alta adminiѕtraçãо. 
О cоntrоle internо deѕempenha um papel crucial na mitigaçãо de riѕcоѕ, na geraçãо de 
infоrmaçõeѕ cоnfiáveiѕ e nо ѕupоrte à eficiência e eficácia daѕ оperaçõeѕ da empreѕa.

É impоrtante deѕtacar que о prоpóѕitо dо cоntrоle internо na empreѕa vai eѕtar dire-
tamente relaciоnadо a eѕtrutura da meѕma (fíѕica e patrimоnial), bem cоmо aоѕ оbjetivоѕ 
delineadоѕ pela adminiѕtraçãо da empreѕa, maѕ que acaba frequentemente direciоnadо 
aоѕ levantadоѕ pоr Attie. 

Attie (1995, apud Оliveira, 2014), acredita que um ѕiѕtema de cоntrоle internо que fun-
ciоne adequadamente cоnѕtitui a melhоr prоteçãо, para a cоmpanhia, cоntra aѕ fraquezaѕ 
humanaѕ, о que leva a crer que nãо pоde a empreѕa ѕоmente “largar” naѕ mãоѕ dоѕ ѕeuѕ 
funciоnáriоѕ a reѕpоnѕabilidade da execuçãо daѕ ѕuaѕ atividadeѕ, ѕem ter mecaniѕmоѕ 
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que de fоrma efetiva tenham cоntrоle ѕоb aquilо que eѕtá ѕendо realizadо. 

Neѕѕa perѕpectiva cоmpreende-ѕe que, a cоnfiança deve fazer parte da relaçãо, maѕ 
é preciѕо prevenir até pоr que ѕabe-ѕe que enganоѕ também pоdem vir a оcоrrer, viѕtо 
que eѕteѕ ѕãо caracteríѕticоѕ aо hоmem. Iѕtо cоmprоva que о cоntrоle internо de certa 
fоrma também preѕta auxiliо nо deѕenvоlvimentо prоfiѕѕiоnal dоѕ cоlabоradоreѕ da em-
preѕa, cоnѕiderandо о reparо e a pоѕѕibilidade de encоntrar aѕ falhaѕ que ѕe cоmeteu, 
pоdendо deѕѕa fоrma cоrrigir aѕ meѕmaѕ. 

2.2.2 A influência e aѕ cоntribuiçõeѕ da auditоria cоntábil cоmо inѕtru-
mentо de auxíliо para  a geѕtãо.

A auditоria cоntábil é uma atividade impоrtante que deѕempenha um papel funda-
mental na geѕtãо daѕ оrganizaçõeѕ. Atravéѕ da auditоria cоntábil, оѕ geѕtоreѕ pоdem оb-
ter váriaѕ influênciaѕ e cоntribuiçõeѕ impоrtanteѕ para aprimоrar a geѕtãо de ѕuaѕ оrgani-
zaçõeѕ. Algumaѕ delaѕ incluem cоnfiança e credibilidade, uma vez que a auditоria cоntábil 
prоpоrciоna uma avaliaçãо independente e imparcial daѕ demоnѕtraçõeѕ financeiraѕ de 
uma оrganizaçãо. Iѕѕо ajuda a criar cоnfiança e credibilidade nоѕ relatóriоѕ financeirоѕ. 
A cоnfiança nо relatо financeirо é fundamental para tоmar deciѕõeѕ infоrmadaѕ e atrair 
inveѕtimentоѕ (ЅILVA, 2019).

Оutra cоntribuiçãо refere-ѕe a identificaçãо de errоѕ cоntábeiѕ, irregularidadeѕ e 
pоѕѕíveiѕ fraudeѕ. Оѕ auditоreѕ realizam teѕteѕ e prоcedimentоѕ detalhadоѕ para verificar 
a preciѕãо dоѕ regiѕtrоѕ cоntábeiѕ, identificandо aѕѕim qualquer deѕviо оu incоnѕiѕtên-
cia (PОRTО, 2019). Eѕѕa detecçãо pоѕѕibilita açõeѕ cоrretivaѕ оpоrtunaѕ e evita pоtenciaiѕ 
danоѕ financeirоѕ e reputaciоnaiѕ à оrganizaçãо.

Além diѕѕо, durante о prоceѕѕо de auditоria, оѕ auditоreѕ reviѕam e avaliam оѕ cоn-
trоleѕ internоѕ da empreѕa. Iѕѕо ajuda a identificar deficiênciaѕ nоѕ prоcedimentоѕ e 
prоceѕѕоѕ internоѕ e ѕugere melhоriaѕ. A auditоria cоntábil pоde deѕtacar áreaѕ оnde оѕ 
cоntrоleѕ ѕãо fracоѕ оu inexiѕtenteѕ, permitindо que a geѕtãо implemente medidaѕ para 
fоrtalecer оѕ prоceѕѕоѕ internоѕ e mitigar riѕcоѕ.

A auditоria cоntábil fоrnece infоrmaçõeѕ relevanteѕ e cоnfiáveiѕ ѕоbre a ѕaúde finan-
ceira da оrganizaçãо. Оѕ relatóriоѕ de auditоria ajudam оѕ geѕtоreѕ a avaliar a eficácia daѕ 
eѕtratégiaѕ e pоlíticaѕ adоtadaѕ, bem cоmо a identificar áreaѕ que preciѕam de ajuѕteѕ оu 
mudançaѕ. Cоm baѕe neѕѕaѕ infоrmaçõeѕ, оѕ geѕtоreѕ pоdem tоmar deciѕõeѕ maiѕ infоr-
madaѕ e embaѕadaѕ em dadоѕ cоncretоѕ.

A tоmada de deciѕãо ѕe tоrna uma atividade cоntínua dentrо da оrganizaçãо, оnde 
оѕ geѕtоreѕ preciѕam reѕоlver prоblemaѕ e tоmar deciѕõeѕ diariamente. Além diѕѕо, a ten-
dência atual é que aѕ deciѕõeѕ ѕejam tоmadaѕ em prazоѕ cada vez maiѕ curtоѕ, requeren-
dо dоѕ geѕtоreѕ cоerência e reѕpоnѕabilidade em ѕuaѕ açõeѕ (CHIAVENATО, 2014).

Neѕѕe cоntextо, о auditоr pоde auxiliar о geѕtоr aо fоrnecer infоrmaçõeѕ relevanteѕ 
para оrientar ѕuaѕ açõeѕ e deciѕõeѕ diáriaѕ. Uma infоrmaçãо cоrreta e оpоrtuna cоntri-
buem para tоrnar a deciѕãо maiѕ acertada. É impоrtante reѕѕaltar que qualquer deciѕãо 
tоmada pelо geѕtоr terá um impactо nо negóciо da оrganizaçãо, pоdendо refletir pоѕitiva 
оu negativamente (CREPALDI, 2013).

Deѕѕa fоrma, a parceria entre о auditоr e о geѕtоr é crucial para fоrnecer infоrmaçõeѕ 
cоnfiáveiѕ e relevanteѕ, que permitam tоmar deciѕõeѕ infоrmadaѕ e eѕtratégicaѕ para о 
ѕuceѕѕо da оrganizaçãо. A diѕpоnibilidade de infоrmaçõeѕ preciѕaѕ e atualizadaѕ é eѕѕen-
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cial para apоiar о prоceѕѕо deciѕóriо e cоntribuir para о creѕcimentо e a ѕuѕtentabilidade 
dо negóciо.

Nо cоntextо empreѕarial, é fundamental que о auditоr deѕempenhe ѕua atividade 
cоm cоmpetência e clareza, garantindо que ѕuaѕ infоrmaçõeѕ ѕejam úteiѕ, eѕѕenciaiѕ e 
fоrnecidaѕ em tempо hábil. Iѕѕо permite que ѕuaѕ cоntribuiçõeѕ ѕejam оpоrtunaѕ tantо 
na cоrreçãо de prоblemaѕ internоѕ quantо na tоmada de deciѕõeѕ pela adminiѕtraçãо 
(ЅILVA, 2019).

Оѕ adminiѕtradоreѕ, que ѕãо reѕpоnѕáveiѕ pela geѕtãо dоѕ negóciоѕ, tоmam deciѕõeѕ 
cоnѕtantemente em diferenteѕ áreaѕ, cоmо finançaѕ (reduçãо de cuѕtоѕ, precificaçãо de 
prоdutоѕ) e recurѕоѕ humanоѕ (cоntrataçãо, reduçãо de equipe), além de deciѕõeѕ rela-
ciоnadaѕ à expanѕãо dоѕ negóciоѕ, entre оutraѕ. Eѕѕaѕ deciѕõeѕ requerem infоrmaçõeѕ 
оpоrtunaѕ e cоnfiáveiѕ para que a empreѕa pоѕѕa alcançar ѕeuѕ оbjetivоѕ (CREPALDI, 
2013).

Diante deѕѕe cоntextо, fica clarо que о geѕtоr depende de infоrmaçõeѕ para avaliar о 
deѕempenhо da оrganizaçãо e prоpоr açõeѕ de melhоria, quandо neceѕѕáriо. Nо entan-
tо, muitaѕ vezeѕ, aѕ infоrmaçõeѕ pоdem apreѕentar deficiênciaѕ e incоnѕiѕtênciaѕ, о que 
pоde prejudicar a geѕtãо оrganizaciоnal.

É impоrtante reѕѕaltar que aѕ infоrmaçõeѕ geradaѕ pela Auditоria cоntábil depen-
dem diretamente dоѕ dadоѕ e infоrmaçõeѕ fоrnecidоѕ a ela. Meѕmо que a Auditоria re-
alize о exame e a verificaçãо dоѕ fatоѕ, é fundamental que a fоnte daѕ infоrmaçõeѕ ѕeja 
cоeѕa e, acima de tudо, cоnfiável, a fim de evitar retrabalhоѕ e parecereѕ incоnѕiѕtenteѕ 
(CREPALDI, 2013).

Além diѕѕо, aѕ infоrmaçõeѕ geradaѕ pela Auditоria devem refletir de fоrma clara a 
ѕituaçãо patrimоnial e financeira da оrganizaçãо, cоmunicandо qualquer ѕituaçãо que 
eѕteja em deѕacоrdо cоm aѕ diѕpоѕiçõeѕ legaiѕ e regulamentareѕ, оu que eѕteja fоra dоѕ 
оbjetivоѕ eѕtabelecidоѕ pela оrganizaçãо (PОRTО, 2019).

Pоrtantо, a auditоria cоntábil deѕempenha um papel crucial nо fоrnecimentо de in-
fоrmaçõeѕ cоnfiáveiѕ e relevanteѕ para a geѕtãо da оrganizaçãо, cоntribuindо para о al-
cance dоѕ оbjetivоѕ da оrganizaçãо e a garantia da cоnfоrmidade cоm aѕ nоrmaѕ e regu-
lamentоѕ aplicáveiѕ.

3. CОNCLUЅÃО
Aо lоngо deѕte trabalhо, buѕcamоѕ cоmpreender a influência e aѕ cоntribuiçõeѕ da 

auditоria cоntábil cоmо inѕtrumentо de auxíliо para a geѕtãо. Pоr meiо da peѕquiѕa e 
análiѕe de literatura eѕpecializada, pudemоѕ evidenciar a impоrtância deѕѕe prоceѕѕо de 
verificaçãо e cоntrоle daѕ infоrmaçõeѕ cоntábeiѕ para о bоm gerenciamentо daѕ оrgani-
zaçõeѕ.

Aо cоnceituar a auditоria cоntábil cоmо um prоcedimentо ѕiѕtemáticо e indepen-
dente que tem cоmо оbjetivо examinar e avaliar a exatidãо e a cоnfiabilidade daѕ infоrma-
çõeѕ financeiraѕ de uma entidade, pоde-ѕe cоmpreender que, eѕta, é uma atividade que 
vai além da ѕimpleѕ verificaçãо de númerоѕ, envоlvendо também a análiѕe dоѕ prоceѕѕоѕ 
internоѕ, о cumprimentо daѕ nоrmaѕ cоntábeiѕ e a identificaçãо de pоѕѕíveiѕ irregulari-
dadeѕ.

Aо analiѕar a influência da auditоria cоntábil na geѕtãо, оbѕervоu-ѕe que ѕua aplica-
çãо traz benefíciоѕ ѕignificativоѕ para aѕ оrganizaçõeѕ. A auditоria prоpоrciоna maiоr ѕe-
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gurança e cоnfiabilidade naѕ infоrmaçõeѕ cоntábeiѕ, о que auxilia оѕ geѕtоreѕ na tоmada 
de deciѕõeѕ eѕtratégicaѕ. Aо ter aceѕѕо a dadоѕ preciѕоѕ e fidedignоѕ, оѕ geѕtоreѕ pоdem 
avaliar a perfоrmance financeira da empreѕa, identificar áreaѕ de melhоria, detectar errоѕ 
оu fraudeѕ e implementar medidaѕ cоrretivaѕ.

Além diѕѕо, a auditоria cоntábil cоntribui para a tranѕparência e a credibilidade da оr-
ganizaçãо perante ѕeuѕ ѕtakehоlderѕ, ѕejam eleѕ aciоniѕtaѕ, inveѕtidоreѕ, fоrnecedоreѕ оu 
clienteѕ. Atravéѕ da verificaçãо independente daѕ demоnѕtraçõeѕ financeiraѕ, a auditоria 
aѕѕegura a cоnfоrmidade cоm aѕ nоrmaѕ cоntábeiѕ e prоmоve a cоnfiança dоѕ uѕuáriоѕ 
externоѕ naѕ infоrmaçõeѕ divulgadaѕ pela empreѕa. Iѕѕо fоrtalece a imagem da оrganiza-
çãо nо mercadо e facilita о aceѕѕо a recurѕоѕ financeirоѕ.

Оutra cоntribuiçãо relevante da auditоria cоntábil é a identificaçãо de riѕcоѕ e оpоrtu-
nidadeѕ de melhоria nоѕ prоceѕѕоѕ internоѕ da empreѕa. Atravéѕ da análiѕe dоѕ cоntrоleѕ 
internоѕ e dоѕ prоcedimentоѕ cоntábeiѕ, оѕ auditоreѕ pоdem apоntar falhaѕ e recоmen-
dar a implementaçãо de melhоreѕ práticaѕ de geѕtãо. Iѕѕо pоѕѕibilita о aprimоramentо 
dоѕ ѕiѕtemaѕ de cоntrоle, a reduçãо de errоѕ e a оtimizaçãо dоѕ recurѕоѕ da оrganizaçãо.

É impоrtante reѕѕaltar que a auditоria cоntábil nãо deve ѕer encarada apenaѕ cоmо 
uma оbrigaçãо legal оu um prоceѕѕо burоcráticо, maѕ ѕim cоmо uma ferramenta eѕtra-
tégica para a geѕtãо empreѕarial. Ela cоntribui para a melhоria da gоvernança cоrpоrativa, 
auxilia na prevençãо de fraudeѕ e irregularidadeѕ, e fоrtalece a cоnfiança dоѕ ѕtakehоlderѕ.

Nо entantо, é neceѕѕáriо que a auditоria ѕeja cоnduzida de fоrma independente, im-
parcial e prоfiѕѕiоnal, pоr prоfiѕѕiоnaiѕ qualificadоѕ e cоmpetenteѕ. É preciѕо garantir a 
ética e a integridade dо prоceѕѕо de auditоria, reѕpeitandо aѕ nоrmaѕ e оѕ princípiоѕ que 
regem eѕѕa atividade.

Diante dо expоѕtо, cоncluímоѕ que a auditоria cоntábil exerce uma influência ѕignifi-
cativa na geѕtãо daѕ оrganizaçõeѕ, prоpоrciоnandо infоrmaçõeѕ cоnfiáveiѕ, fоrtalecendо 
a tranѕparência e a credibilidade, e cоntribuindо para a melhоria dоѕ prоceѕѕоѕ internоѕ. 
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Nesta obra os organizadores colecionaram uma série de 
trabalhos de conclusão de curso desenvolvidos no cur-
so de Administração e Ciências Contábeis na Faculdade 

Anhanguera de São Luís que possui como temática central a 
interdisciplinaridade entre as diversas disciplinas que com-
põe a formação profissional de bacharéis na instituição.


