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RESUMO

Devido as constantes mudancas decorrentes desde a Revolugéo Industrial, cada vez
mais as organizacfes vem investindo em pessoas, ambicionando seu crescimento e
maximizacdo dos lucros. O presente estudo ira desencadear questdes relacionadas
ao setor de departamento de pessoal, o qual faz parte do planejamento estratégico
da empresa X, que foi 0 alvo da pesquisa. Tem por objetivo analisar a importancia
em manter o setor de DP nas dependéncias da empresa para auxiliar o funcionario
com informacdes de seu interesse. A partir de uma pesquisa bibliografica, foi
realizado um questionario com empregados da empresa X, que resultou em uma
pesquisa descritiva e qualitativa, a partir de uma andlise dos dados obtidos através
do estudo de caso, os quais demonstraram o grau de satisfacdo e conhecimento
gerados pelos colaboradores.

Palavras-chave: Departamento de Pessoal; Planejamento Estratégico; Satisfacéo.
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INTRODUCAO

Devido as constantes mudancas ocorridas desde meados dos anos de 1930,
apos a Revolucdo Industrial, compreender o surgimento do Departamento de
Pessoal e suas atividades fez-se necessario devido as demandas que as
organizagfes vém adquirindo com o passar dos anos, dando maior énfase as
guestdes ligadas a satisfacdo do empregado.

As organizacdes vém se desenvolvendo cada vez mais e com o mercado
mais competitivo, novas estratégias organizacionais devem ser colocas em pratica
para que se alcance objetivos da coletividade. Neste contexto, o DP influencia no
comportamento organizacional, ajudando a desenvolver profissionais eficientes,
capazes de entender e delinear planos inovadores para a empresa e em
contrapartida, serem reconhecidos e remunerados adequadamente. Desta forma, o
presente trabalho monogréfico se propde a investigar: o setor de departamento de
pessoal instalado na empresa pode auxiliar o colaborador com informacdes de seu
interesse?

O tema se faz relevante, devido as tantas mudancas que o mercado vem
desenvolvendo e a necessidade de se entender alguns aspectos com relacdo ao
setor de DP em ambiente interno nas organiza¢des, demonstrar aos empregados e
empregadores quais as vantagens e beneficios em se manter o departamento de
pessoal proximo as demais atividades da empresa. Levando em consideragédo que o
DP é essencial para o desenvolvimento organizacional, a pesquisa trara o resultado
da importancia deste setor para o empregado, repassando a ele informacdes de
procedimentos admissionais, treinamento, beneficios, dentre outros conhecimentos
pertinentes a ele.

Sendo assim, este trabalho tem como objetivo geral analisar a importancia
em manter o setor de DP nas dependéncias da empresa para auxiliar o funcionario
com informacgdes de sua instancia. Sendo mais especifico, sera tratado o surgimento
e a evolucdo do departamento de pessoal, uma analise tedrica das definicbes dadas
ao DP, bem como um estudo de caso para averiguar as vantagens em manter o

setor de departamento de pessoal dentro da organizacao.



Para tanto, os procedimentos teoricos serdo desenvolvidos através de
pesquisa bibliografica, onde havera a abordagem do surgimento do departamento de
pessoal, bem como a sua evolucdo durante décadas e conceitos relacionados.
Justificando este trabalho, serda ampliada ao tema uma pesquisa ha empresa X,
onde a aplicacdo de um questionario resultara em uma pesquisa qualitativa e
descritiva, sinalizando as caracteristicas identificadas a partir da coleta de dados
durante o estudo de caso, onde podera ser feita uma analise que melhor evidencia o
nivel de conhecimento quanto aos direitos e beneficios de um empregado.

No primeiro capitulo, apenas conhecimentos tedricos serdo evidenciados,
abordando informacdes atreladas ao surgimento do setor de departamento de
pessoal até os dias contemporaneos.

No segundo capitulo, serdo discutidos aspectos relacionados a admissao de
pessoas, rescisao contratual, plano de beneficios, cargos e salarios, dentre outros
fatores que influenciam na tomada de decis6es, como também delinear estratégias
na organizacao para lidar com pessoas e satisfazer ambas as partes.

No terceiro capitulo, serd realizado um estudo de caso na empresa X, por
meio de aplicagdo de um questionario para 30 colaboradores visando demonstrar a
influencia em se manter um setor de DP dentro da organizacdo e proximo dos

empregados.
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1 Viséo geral do Departamento de Pessoal

Neste capitulo seréa apresentado o setor de Departamento de Pessoal e tem
por finalidade demonstrar a evolucdo, desde o seu surgimento até os dias atuais,
onde abordard aspectos relevantes para as organizacdes e também para o0s

funcionérios.

1.1Surgimento do Departamento de Pessoal (DP)

Marras (2011, p.7) diz que foi no ano de 1916 que surgiu a relacdo com 0s
recursos das fabricas na méo de obra e veio através do americano Taylor e o
francés Fayol, onde, para os empresarios, o trabalhador era tdo somente um
instrumento a mais na busca de resultados da empresa. O que importava era que 0
trabalhador tivesse uma boa saude fisica e a maior dedicag¢édo possivel ao trabalho
em jornadas de até 18 horas diarias. O autor ainda expde que no periodo foi
denominado “chefe de pessoal’, o responsavel por contabilizar entradas e saidas, os
pagamentos, os vales, os descontos e faltas, informando ao patrdo eventuais
irregularidades e advertir ou despedir os faltosos, operando a base do autocratismo,
onde muitas das vezes suas ac¢des eram punitivas dentro da empresa.

Contudo, devido a necessidade de melhorar as condi¢cdes de trabalho para

0s entdo chamados recursos humanos,

Na década de 1930 surgiu a teoria das relagbes humanas,
movimento este voltado para a humanizagdo da organizacéo,
buscando condigcbes de trabalho e produtividade, no qual os
resultados obtidos nas organizacdes eram influenciados por fatores
psicolégicos e nado fisicos ambientais. O comportamento do
empregado era motivado pelo sentimento de participagdo e
pertencimento aos grupos constituidos dentro das organizacdes
(MACEDO, 2012, s.p).

Tose (1997) apud Marras (2011, p.11), mostra que é possivel destacar cinco
fases na evolugdo do perfil do profissional de DP e suas respectivas épocas,

conforme a figura 1:



Figura 1 Fase evolutiva do DP.

Contabil
Antes de 1930

Estratégica

Administrativa| 1985 a atual
Tecnicista 1965 a 1985

1950 a 1965

1930 a 1950

Fonte: Tose (1997) apud Marras (2011, p.11).
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Ao longo dos anos, a evolugdo do DP retrata momentos em que as

empresas tém o funcionario apenas como numero e também aquelas que veem a

oportunidade de desenvolvimento e crescimento a partir dos mesmos, pensando

estrategicamente em uma forma de capacitar aquele que podera trazer retornos

positivos e eficazes. De acordo com Quadro 1, a evolugcdo do departamento de

pessoal desenvolveu da seguinte forma:

Quadro 1 Caracteristicas evolutivas das fases do DP

Fase

Caracteristica

Contabil

Caracterizada pela preocupacéo existente com os custos da
organizagdo. Os trabalhadores eram vistos exclusivamente
sob enfoque contabil, onde se comprava a méo de obra e,
portanto, as entradas e saidas provenientes dessa conta
deveriam ser registradas contabilmente. Ou seja, 0s
empregados eram considerados apenas como numeros para
as organizacoes.

Legal

Caracterizada pelo aparecimento da funcdo chefe de
pessoal, centrada no acompanhamento e na manutengao
das recém-criadas leis trabalhistas da era getulista. O poder
até entdo era centrado na figura dos feitores (chefes de
producédo) sobre os empregados, passando para as maos do
chefe de pessoal devido ao dominio exercido sobre as
regras e normas juridicas impostas pela Consolidacdo das
Leis Trabalhistas (CLT).
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Tecnicista

Caracterizada pela desenvolvimento da funcdo de DP aos
status organicos da gerencia. Foi nesta oportunidade que o
Presidente Juscelino Kubitschek implantou a industria
automobilistica em nosso pais, momento em que O0S
empresarios tiveram de aceitar os organogramas a figura do
gerente de relagdes industriais (GRI). Para as organizagdes
e para os trabalhadores, um grande avanco na qualidade
das relacdes entre capital e trabalho. Foi nesta fase que a
area de DP, passou a operacionalizar servicos de
recrutamento e selecdo, treinamento, cargos e salérios,
higiene e seguranca do trabalho, beneficios e outros.

Administrativa

Fase no qual ocorreu a verdadeira revolucédo, que marcada
pelas bases trabalhadoras, implantou o movimento sindical
denominado “novo sindicalismo”. Nessa fase registrou-se
uma nova mudanga — significativa — na denominagédo e na
responsabilidade do até aqui gerente de relacfes industriais,
onde o cargo passou a se chamar gerente de departamento
pessoal (GDP) ou gerente de recursos humanos (GRH),
dando énfase ndo somente nos procedimentos burocraticos
e operacionais, mas também de ordem humanistica,
voltadas para o individuo e suas relagdes.

Estratégica

Caracterizada pela introducdo dos primeiros programas de
planejamento estratégico, onde registraram as primeiras
preocupacdes a longo prazo , por parte dos boards das
empresas, com seus trabalhadores. Iniciou-se uma
alavancagem organizacional do cargo de GDP, passou a ser
reconhecido como diretoria em nivel estratégico nas
organizacoes.

Fonte: Adaptado de Tose (1997) apud Marras (2011, p.11).

Analisando este processo de evolugao, no inicio, ndo existiam leis vigoradas

para os trabalhadores, que cumpriam jornadas de até 18 horas diarias para

conseguir produzir o0 que a empresa propunha para suprir as necessidades e

alcancar os objetivos organizacionais.

Varias décadas foram marcadas individualmente por seus acontecimentos,

abordando fatos histéricos que trouxeram mudancas para 0os ambientes de trabalho

e ambientes externos, como por exemplo, a Revolugédo Industrial de 1930, onde

Chiavenato (2008, p. 17) afirma que,

No inicio do século XX, apdés a Revolugcdo Industrial, com a
denominacdo Recursos Industriais, como uma atividade mediadora
entre as organizacdes e pessoas, para abrandar ou reduzir o conflito
industrial entre os objetivos organizacionais e o0s objetivos
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individuais, até entdo considerados incompativeis e irreconciliaveis.
Era como se as pessoas e as organizacdes, embora estreitamente
inter-relacionadas, vivessem em compartimentos separados [...] e o
interlocutor denominado relacdes industriais.

Gil (2014, p. 20) constata que as relagdes humanas constituem um processo
de integracdo de individuos numa situagdo de trabalho, de modo a fazer com que os
trabalhadores colaborem com a empresa e até encontrem satisfacdo de suas
necessidades sociais e psicoldgicas. Em virtude dessa nova relacdo de forcas, as
empresas passaram a se preocupar mais com as condicbes de trabalho e a
concessao de beneficios a seus empregados.

Diante do exposto, fica evidente que a Revolucdo Industrial desencadeou
toda a histéria do trabalho humano, pois modificou varias atividades e
procedimentos da época, direcionando novas perspectivas, planejamentos
estratégicos e constante melhora nas relacées humanas das empresas.

Apos a Revolucgéo Industrial, o desenvolvimento ndo parou. Em meados do
ano de 1950, com a ampliacdo da area de Recursos Industriais, passou a ser
chamado de Administracdo de Pessoal ou Departamento de Pessoal, intermediando
as desavencas e reduzindo conflitos e administrando as pessoas de acordo com as
legislacdes trabalhistas vigentes na época (CHIAVENATO, 2008, p. 17). Neste
momento o0 pais vive um processo de redemocratizacdo, preocupado com o
desenvolvimento econ6mico por meio da intensificagdo dos investimentos na
indUstria, as empresas multinacionais sdo estimuladas a instalarem no Brasil
trazendo praticas estruturadas de departamento de pessoal, marcando o inicio de
uma gestdo mais especializada em pessoas (DUTRA, 2013, p. 32).

Chiavenato (2008, p. 17) ainda ressalta que com o surgimento das
legislacdes trabalhistas, a area de Recursos Industriais foi desenvolvida em nivel de
Departamento de Pessoal, podendo entdo, trabalhar conforme as leis vigentes da
época, agregando conhecimentos de multinacionais de paises desenvolvidos e
buscando o desenvolvimento econdmico das organizagdes, bem como reduzir os
conflitos internos das mesmas.

Mais adiante, em meados dos anos de 1960 e 1970, Dutra (2013, p. 33), diz
que,

E um periodo de grande expansdo econdmica, onde a gestdo das
organizacdes encontram terrenos férteis para sua expansdo e
consolidacdo. Epoca de maior competitividade por quadros de
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empregados e preocupagbes com a capacidade de atracdo e
retencdo de pessoas, dai na necessidade de um profissional de
GDP, onde as atividades mais complexas eram justamente as

by

relativas a remuneragdo, que necessitavam, de um lado, de
competéncia técnica e, de outro, de politica para costurar as
decisbes com as clpulas das organizacdes.

Diante do exposto pelos autores pode-se dizer que o desenvolvimento das
multinacionais e seus respectivos crescimentos econémicos, as atividades do GDP
referentes & remuneracdo tornaram-se mais complexas devido a crescente
competitividade no mercado em busca de profissionais capacitados e com visao de
futuro dentro da organizacéo.

Em meados de 1980, Marras (2011, p.17) caracteriza o periodo afirmando
que as organizacbes vivenciaram uma experiéncia inédita, gracas aos
acontecimentos historicos na era pré-moderna. Onde mudancgas drasticas nas areas
econbmica, tecnologicas e de mercado, exigindo dos executivos verdadeiros
exercicios de criatividade e coragem para enfrentar mudancas de uma magnitude e
a uma velocidade jamais imaginadas. Como causa principal de todas essas
mudancgas, encontram-se a globalizacdo da economia e a abertura de mercados,
ocasionando uma concorréncia acirrada entre produtos e precos.

Porém, com a globalizacdo, surgiram outras preocupacdes, onde Marras
(2011, p. 17) afirma que a globalizacdo desencadeou altera¢cBes significativas nos
campos de trabalho e como consequéncia no diferencial competitivo, as tecnologias,
0S magquinarios e as especializacdes implantados nas linhas de producdo, deram
inicio aos tempos de alto indice de desemprego. O profissional de DP precisou
buscar mais informacdes e conhecimentos para tracar estratégias com o intuito de
reduzir o impacto causado pela modernizacao das linhas de producéo.

Seguindo esta linha de raciocinio, a globalizacdo trouxe consigo mudancas
significativas, ndo somente para as industrias, mas também para seus recursos.
Com a tecnologia modernizando as formas de produgdo e as maquinas
desenvolvendo os servigos das pessoas, nao justificava ter tantos empregados, o
gue geravam altos custos, iniciando entdo um periodo de desemprego e frustracao
da sociedade.

A partir da década de 90, de acordo com Chiavenato (1999, p.7) apud Gil
(2014, p.23), houve a evolucdo no pensamento de ndo se tratar as pessoas das

organiza¢cbes como recursos, e sim como parceiros. Como tais, passariam a ser
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reconhecidos como fornecedores de conhecimento, habilidades, capacidades e,
sobretudo, o mais importante das organizacdes: a inteligéncia. Deste modo as
pessoas constituiiam um capital intelectual da organizacdo, devendo, portanto,
tratar seus empregados como parceiros do negocio e ndo mais simples empregados
contratados.

Diante da importancia em se ter os empregados como parceiros da
organizacao, Fisher (1998) apud Lacombe (2001, s.p.) complementa com um novo
significado assumido pelo DP a partir dos anos 90: a GDP como vantagem
competitiva. Com a perspectiva voltada para o negécio da empresa, comeca a ser
levantado o papel das pessoas para a obtencdo da competitividade. Se a estratégia
€ a diferenciacdo do habitual, cabe a GDP garantir que as pessoas sejam também
fonte de vantagem competitiva. As empresas precisam buscar formas novas e
criativas de gestdo, para assim transmitir as estratégias as pessoas e transforma-las
em agentes de competitividade.

Com base nas tendéncias e desafios apontados, o setor e o profissional de
DP vém adquirindo cada vez mais responsabilidades ao longo dos anos,
desenvolvendo vantagens e diferencial na éarea, abordando planejamentos
estratégicos capazes de elevar o nivel de eficiéncia das organizacdes.

De forma geral e sistematica, Franca (2009) apud Melo et al (2012, p.41)
evidencia a evolucdo do departamento de pessoal até os dias atuais conforme
Quadro 2:

Quadro 2 Evolugéao do DP: do modelo industrial ao modelo de alta flexibilidade.

Periodo Caracteristicas

Inexisténcia de legislacdo trabalhista e de
Anterior a 1930 |departamento de pessoal,

Descentralizagdo das fungoes.

Advento da legislagdo trabalhista;
De 1930 a 1950 [Implementacdo do departamento de

pessoal para atender as exigéncias legais.

Implantacdo da industria automobilistica,
Implementacdo dos subsistemas de DP;
De 1950 a 1960 B .
Preocupacao com eficiéncia e

desempenho.
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Surgimento da gerencia de DP e do
responsavel de relacbes industriais;
De 1960 a 1980 . o _
Integracdo dos enfoques administrativos,

estrutural e comportamental.

Reformas estruturais profundas;
Migracdo do DP para as areas
De 1980 a 1990 o _ _
operacionais; Surgimento do movimento

da qualidade; Heterogeneidade.

Surgimento da Reengenharia;
Surgimento de modelos mais radicais com
_ . maior frequéncia; Equipes flexiveis;
Dias atuais N ) o
Reformulacfes gerais em atividades como
selecdo, recompensa, treinamento e

comunicagéo.

Fonte: FRANCA (2009) apud MELO et al (2012, p.41)

De acordo com o Quadro 2, é notoria a transformacdo do DP até os dias
atuais, abrangendo uma &area mais extensa e com objetivos mais a frente no
mercado.

Gil (2009, p.24) constatou que o setor de departamento de pessoal vem
ganhando muitos adeptos, visto que muitas empresas anunciam a disposicdo de
tratar seus empregados como parceiros, incentivando na participacdo das decisdes
e utilizando ao maximo os talentos desenvolvidos nas pessoas ao longo dos anos.
Muitos voltam a estudar, se especializam em diversas areas e desenvolvem o
profissionalismo almejado, onde adquirem um potencial capaz de satisfazer as
necessidades organizacionais.

Devido a tais mudancas na forma de trabalhar com o departamento de
pessoal, as empresas necessitam de profissionais qualificados, desenvolvendo
entdo, competitividade de mercado e a busca por qualificacdo e estratégias de

mercado.
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Segundo Melo et al (2012, p.41),

O profissional do DP tem um papel essencial has empresas que
tornam sua administracdo uma atividade estratégica, ou seja, de
forma competitiva, com a pretensao de ndo ser apenas um “centro de
custos” e sim um “centro de resultados”, passando a nao atender
apenas as partes burocréticas, mas também orientacéo, treinamento,
acompanhamento e fiscalizagéo.

Portanto, um departamento de pessoal bem preparado e com profissionais
capacitados a desempenhar tais atividades, torna-se um diferencial competitivo da
area de DP no contexto organizacional e também no contexto individual, pois torna
uma realizacdo pessoal dos empregados. Para Chiavenato (2010, p.5), as
organizac6es buscam lucro, produtividade, eficacia, maximizacdo da aplicacdo de
recursos materiais e financeiros e reducéo de custos. As pessoas buscam melhorias
de salario, beneficios e realizacbes pessoais. Contudo, se a organizacdo visa
alcancar metas, ela deve canalizar os esfor¢cos das pessoas para que elas também

atinjam seus objetivos pessoais, conforme Figura 2.

Figura 2 Objetivos Organizacionais e Pessoais

Lucro, produtividade,
qualidade, reducao de
custos, participagao no
mercado, satisfacdao do

cliente, etc.

Organizacionais

Objetivos

Salario, beneficios sociais,
seguranca e estabilidade no
emprego,condicoes
adequadas de trabalho,
crescimento profissional, etc.

Individuais

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2008, p.94).

Desta forma, a Figura 2 representa a interessante maneira de como as
empresas mudaram seus perfis com o intuito de agregar melhorias e objetivos
maiores aos planos organizacionais, gerando competitividade e busca por melhores

mercados e profissionais qualificados.
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2 AtribuicOes Atreladas ao Departamento de Pessoal

Neste capitulo serdo abordadas questdes referentes as técnicas utilizadas
no Departamento de Pessoal, sendo ligadas de forma direta ou indiretamente as

pessoas.

2.1 Andlise do setor de Departamento de Pessoal

Melo et al (2012, p.43) afirma que a gestdo de DP é um modelo de multiplos
papeis, com o objetivo de criar valor e obter resultados para a organizacdo como um
todo. Este modelo descreve as metas focadas pelo DP e os papeis fundamentais
que os profissionais desta area devem desempenhar para ajudar a gerar e manter
uma organizacado competitiva.

Conforme Chiavenato (2008, p.127), algumas técnicas de DP séo aplicadas
diretamente as pessoas, sujeitos de sua aplicacao ou de forma indireta, seja através
dos cargos que ocupam, sejam através de planos ou programas globais ou

especificos. Através da Figura 3 é possivel analisar estas técnicas:

Figura 3 Técnicas de Departamento de Pessoal.

Recrutamento e selegao,
admissdo, treinamento,
desenvolvimento de
pessoas, rescisao, etc.

Aplicadas
diretamente
sobre pessoas

Técnicas de DP

Planejamento de recursos
humanos, plano de
beneficios, cargos e salarios,
etc.

Aplicadas
Indiretamente
sobre as pessoas

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2008, p.129).
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De acordo com a Figura 3 observa-se que o DP abrange um conjunto de
técnicas e instrumentos que permitem a organizacdo buscar e desenvolver
excelentes profissionais, dando a eles valorizacdo, beneficios, remuneracéo
adequada e principalmente, capacitacao, para exercer suas atividades da melhor
maneira possivel e contribuir com a empresa.

Para enfatizar o papel da area de DP nas empresas, Oliveira e Gueiros
(2004) apud Junquilho et al (2010, p.4) declaram que é impossivel pensar na
melhoria da qualidade do servico prestado pelo empregado sem a presenca de
sistemas eficazes de recrutamento, selecdo, desempenho, treinamento e programas
de desenvolvimento de pessoas, juntamente com as legaliza¢cées da admissao e
beneficios oferecidos.

Se tratando de processos para satisfazer a organizacao e seus empregados
e para desenvolver melhorias, algumas técnicas devem ser adotadas, como
recrutamento e selecdo, admissao, treinamento e desenvolvimento de pessoas,

rescisao, dentre outros.

2.1.1 O Recrutamento e Selecao

Para Spector (2002) apud Rolim (2010, p.2), um desafio constante para
muitas organizacdes € conseguir candidatos para as vagas disponiveis. Para poder
contratar pessoas qualificadas, uma organizacdo precisa ter um grande numero de
possiveis funcionarios, a fim de poder escolher entre eles o mais adequado para o

cargo em questao.

O recrutamento envolve um processo que varia conforme a
organizacao. O inicio do processo depende da decisédo da linha. Em
outras palavras, o 6rgdo de recrutamento ndo tem autoridade para
efetuar qualquer atividade de recrutamento sem a devida tomada de
decisdo por parte do Orgdo que possui a vaga preenchida.
(CHIAVENATO, 2009, p.74) apud (BRONOVER NETO, 2011, p. 7).

Através do exposto pelos autores compreende-se que a primeira fase para
engajamento de pessoas em um quadro de funcionarios € o0 processo de
recrutamento, onde o0s gestores solicitam o recrutamento para a contratacao de

pessoas qualificadas para cumprir determinadas tarefas.
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Alvarenga (2011, p.1) afirma que:

As técnicas ou os procedimentos de selecdo podem consistir em:
preenchimento de uma ficha pelo candidato, entrevistas,
guestionarios, dinamicas de grupo, simulagdo de desempenho,
analise de curriculo; além de testes de conhecimento, de
personalidade, psicolégicos e grafolégicos; e, ainda, exames
médicos, toxicologicos e genéticos.

O processo de selecdo de pessoas proporciona a empresa uma
assertividade maior na escolha do profissional adequado, visto que as técnicas

utilizadas séo inovadoras e com diagndsticos mais precisos.

Independente da ferramenta que se utilize na selecao profissional, é
essencial manter o ciclo de satisfacdo de ambas as partes,
procurando incluir um profissional qualificado de acordo com as
necessidades da empresa. O profissional feliz com a sua ocupacéo
apresenta uma tendéncia maior para atuar com assertividade e
eficacia, e, consequentemente, agregara mais valor para a empresa
(CANSIAN, 2002) apud (GODOQY, 2010, p.144).

No entanto, para Aradjo e Garcia (2009, p.42), é necessario compreender o
significado de recrutar, que é a funcédo de suprir as necessidades da organizacao,
levando em consideracdo que o processo deve ser eficiente e eficaz, mas antes de
qualquer acdo, através do planejamento especifico da empresa, é importante saber
responder a perguntas basicas, como: Por qué? Quem? Como? Onde? Para encarar
0 processo de recrutamento e selecao, deve-se ter uma visdo ampla da estrutura da
empresa, levando em consideracéo a cultura organizacional, seguranca, motivacao,
conflitos e racionalidade no processo.

Diante do exposto pelos autores, o processo de recrutamento e selecéo vem
desenvolvendo um trabalho eficiente e eficaz nas organizacfes, tracando metas e
objetivos de acordo com seus planejamentos e caracteristicas individuais, na busca
por profissionais qualificados, com alto nivel de desempenho e satisfacdo com
cargo, salario e plano de beneficios. Apds o0 processo de recrutamento e selecao, o

proximo passo é realizar a admisséo da pessoa selecionada.
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2.1.2 Admissao

Para Nascimento (2007, p.237), a admissdo é o engajamento do trabalhador
nas dependéncias da empresa e passa a exercer as suas funcdes, que de fato, &
suficiente para o inicio da relacdo de empregado em empregador.

Azevedo (2011, p.10) afirma que,

O candidato selecionado e aprovado pelo Departamento de Pessoal
(DP) é encaminhado ao Setor de Admisséo, onde sera conduzido a
uma clinica de medicina do trabalho para realizar um exame pré-
admissional, no qual sera avaliado por um médico se esta apto ou
nao para exercer a funcao para qual foi selecionado.

Neste contexto, o exame pré admissional faz-se necessario, pois diagnostica
a aptiddo da pessoa a ser contratada, sendo avaliada por um médico do trabalho.
Dentro do processo, um documento também indispensével na admissdo é a Carteira
de Trabalho, no qual o Artigo n°® 29 da Consolidacédo das Leis Trabalhistas (CLT)

determina:

A Carteira de Trabalho e Previdéncia Social (CTPS) seréa
obrigatoriamente apresentada, contra recibo, pelo trabalhador ao
empregador que o admitir, o qual terd o prazo de quarenta e oito
horas para nela anotar, especificamente, a data de admissado, a
remuneracao e as condi¢cdes especiais, se houver, sendo facultada a
adocdo de sistema manual, mecanico ou eletrénico, conforme
instrucdes a serem expedidas pelo Ministério do Trabalho.
(CARRION, 2013, p.121)

Conforme as leis trabalhistas, no momento da admissao, a CTPS deve ser
entregue ao empregador, para que nela sejam feitas as anotacfes cabiveis, onde
garantira ao empregado os seus direitos consolidados na CLT, visando assegurar a
integridade e os beneficios a ele exposto.

Feita a admissdo, a pessoa esta formalmente a disposicdo da empresa,

onde ir4 receber o treinamento para realizagdo de suas atividades.

2.1.3 Treinamento e Desenvolvimento

Apoés o processo admissional, outros fatores entram em acao, dentre eles, o

treinamento e desenvolvimento, onde, Araujo e Garcia (2009, p.96) afirma que,
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s

Treinar € sinbnimo de um processo que oferece condicdes que
facilitam a aprendizagem e a plena integracdo das pessoas na
organizacdo. O aprendizado, para ser considerado eficaz, é uma
consequéncia do treinamento e, além disso, para um resultado
favoravel é necessario que toda a equipe envolvida esteja motivada
durante o processo.

Arauljo e Garcia (2009, p.98) ainda cita que, o feedback é fundamental
guando se trata de verdadeiros talentos que poderdo ser desenvolvidos. Isto quer
dizer que, aperfeicoar as capacidades e a motivacdao dos empregados, significa
desenvolver pessoas, onde, nada mais é que reconhecer a melhoria associada as
ousadias conscientes, a velocidade na tomada de decisdes, nas habilidades, no
conhecimento, nas atitudes e outros valores.

Sendo assim, o0 processo de treinamento e desenvolvimento esta dentro das
organizacdes para preparar o empregado para as atividades a ele destinadas e o
desenvolvimento corresponde ao reconhecimento e valorizacdo do mesmo, dando a
empresa a oportunidade de demonstrar e agregar valor a qualidade do servigco
prestado.

Conforme Carrion (2013, p.460), sob os artigos da lei, a ndo adaptacdo do
empregado apoés a realizacdo do treinamento, o ndo desenvolvimento adequado, a
improbidade ou a insubordinacdo podem gerar a dispensa de suas atividades
laborais, ou seja, a rescisdo de contrato de trabalho, que sera tratado no proximo

item.

2.1.4 Rescisao de contrato de trabalho

A rescisdo de contrato com o empregado acontece, para Oliveira (2001,
p.243), quando implica em justa causa ou incapacidade do trabalhador para a
funcdo e se tratando da empresa, por questbes ligadas a fatores econdémicos,
tecnoldgicos e estruturais.

Martins (2011, p. 375), compreende como algumas das formas de rescisédo
de contrato as listadas abaixo:

o Dispensa do empregado sem justa causa, ou seja, o empregador

dispensa o empregado, cessando assim, o contrato de trabalho, onde devera pagar
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todas as verbas rescisoérias. Tera direito a aviso prévio, 13° salario proporcional,
férias vencidas e proporcionais, saldo de salarios, saque de fundo de garantia por
tempo de servico (FGTS), indenizacao de 40% e direito ao seguro desemprego.

o Dispensa do empregado com justa causa, onde o empregador podera
dispensar o empregado mediante falta grave, ou seja, procedimentos incorretos
adotados pelo empregado em hipoteses previstas na lei, que da direito a resciséo
contratual por justa causa. Sendo algumas das possiveis hipoteses: ato de
improbidade (mé& qualidade, imoralidade e malicia), incontinéncia de conduta
(obscenidade, libertinagem e pornografia), mau procedimento (atitude irregular e
incompativel com as regras da empresa), negociacdo habitual (exercer outra
atividade de modo desleal a empresa), condenacédo criminal (empregado julgado e
condenado por crime), embriaguez (ingestdo de alcool no servi¢co), abandono do
emprego (desprezo do empregado em continuar o trabalho), insubordinagdo
(descumprimento de ordem de superiores), dentre outros, onde o empregado
perdera o direito a aviso prévio, férias proporcionais, 13°salario, saque do FGTS e
indenizacao dos 40% e nem ao fornecimento das guias do seguro desemprego.

. Pedido de demissao, sendo uma comunicacdo do empregado de que
nao vai mais trabalhar na empresa, com uma antecedéncia minima de 30 dias, uma
vez que devera cumprir 0 aviso prévio, salvo liberado pelo empregador. O
empregado ndo tera direito a indenizagdo, ao saque do FGTS e as guias do seguro
desemprego. Fard jus apenas ao 13° salario proporcional, a férias vencidas e
proporcionais.

. Morte do empregado, implica no falecimento do empregado e havendo
herdeiros, os direitos, como, FGTS, saldo de salério, férias vencidas e proporcionais
e 0 13° salario, sao transferidos para os mesmos.

Neste contexto, a rescisdo do contrato de trabalho significa o término da
relacdo de trabalho, onde o empregado néo prestara mais servicos ao empregador,
deixando de existir completamente o vinculo com a empresa.

Sé&o varias as formas de rescisdo contratual, sejam elas por parte do
empregador, como por exemplo, uma demissdo por justa causa ou por parte do
empregado, ou seja, um pedido de demissdo. Ambas as formas séo regidas por leis,
onde determinam suas diretrizes e beneficios, informando quais sao os direitos dos

empregados e dos empregadores.
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Dutra (2013, p. 206) diz que as relacdes de trabalho estao se tornando cada
vez mais complexas, gerando transformacdes continuas nas expectativas e
necessidades das organizacfes e das pessoas. Sendo assim, as empresas estao
sendo pressionadas a rever sua forma de gerir as pessoas, onde a gestao
inadequada provocara usos inadequados de conceitos e ferramentas e criara uma
série de efeitos indesejaveis. Contudo, as modernas organiza¢des tragam modelos
de planejamento de recursos humanos, plano de beneficios, cargos e salarios, a fim
de atrair mais o empregado para dentro da empresa, que sera abordado no proximo

item.

2.1.5 Planejamento de Recursos Humanos

Para Costa et al (2011, p.6), devido as mudancas em todo o mundo, a
globalizacéo trouxe turbuléncias, competitividade, oportunidades e evolucéo para as
organizacdes, as quais veem buscando cada vez mais implantar planos de
crescimento abordando estratégias empresariais de Recursos Humanos (RH), pois
acreditam que pessoas satisfeitas e motivadas podem gerar mais lucros para a
empresa ja que a producédo poderia desenvolver com mais eficiéncia e eficacia.

Em concordancia com o exposto acima,

Cada plano de RH sera elaborador verificando-se sua coeréncia com
0s objetivos estratégicos da empresa. Esses planos podem estar
ligados a acbes que envolvam a politica de RH, planos de
treinamento e desenvolvimento, planos para recrutar e selecionar
candidatos, integracdo de pessoas ou de areas, mudancas na cultura
da empresa, alteracdes estruturais, alteracdes no processo decisorio,
definicao de estilos de lideranca, revisdo dos beneficios concedidos,
revisdo das faixas salariais e outros (GASPARETTO, 2014, s.p).

Sendo assim, o planejamento estratégico de RH é utilizado nas empresas
com o intuito de beneficiar o planejamento estratégico organizacional, tracando
planos a fim de alcancar objetivos e metas da empresa, melhorando as politicas
organizacionais e definindo mudancas revolucionarias para seus empregados.

Como proposta para satisfazer o colaborador, um dos niveis deste
planejamento estratégico é desenvolver o plano de beneficios, tracando objetivos

organizacionais a partir de incentivos concedidos aos envolvidos na organizacao.
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2.1.6 Plano de Beneficios

A satisfacdo do empregado inicia-se no processo de admissdo, que € o
momento em que lhe sédo informados os beneficios os quais ele tera direito.

Chiavenato (2008, p.335) entende que beneficios sdo facilidades,
conveniéncias, vantagens e servicos que a empresa oferece para seus empregados,
no sentido de poupar-lhes esfor¢cos e preocupacdes. Constituem um aspecto muito
importante na remuneracao do empregado, em sua maioria sdo: assisténcia meédico-
hospitalar, seguro de vida, alimentacéo, transporte, previdéncia privada, estimulo
educacional, dentre outros, que séo indispensaveis na manutencdo da forca de
trabalho, que por sua vez geram satisfacdo e produtividade dos individuos
envolvidos.

Em conformidade, Silva e Leal Junior (2006, p. 3), destacam que o plano de
beneficios atingem dois objetos: a organizacdo e as pessoas. No que tange a
organizacao, é a competitividade no mercado de trabalho, melhorar a qualidade de
vida dos empregados, melhorar o clima organizacional, reduzir a rotatividade de
pessoal e aumentar a produtividade em geral. J& as pessoas, 0 plano de beneficio
atinge principalmente as necessidades sociais, de relacionamento, status e fatores
fisicos.

Sado diversos os fatores associados ao plano de beneficios que geram
contentamento aos seus empregados, dentre eles o plano de cargos e salarios,
onde possibilita crescimento profissional e financeiro a aqueles que dedicam seus

esforcos para desenvolver e crescer organizacionalmente.

2.1.7 Cargos e Salérios

No que diz respeito a cargos e salarios, Pontes (2013, p. 43), diz que sao
utilizados vérios termos técnicos e ndo ha padronizagéo neste sentido. Em definigéo,
cargos sdo o conjunto de fungbes substancialmente idénticas quanto a natureza das
tarefas executadas e as especificacdes exigidas dos ocupantes.

Ja a nomenclatura salarios, é definida por Paschoal (2012, p. 5) como a
principal questdo entre empresa e empregado, pois devido a instabilidade da
economia, 0 salério estd constantemente ameacado. Ainda afirma que, para a

organizacdo, salario consiste, em sua maioria, 30% dos custos da producdo ou
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servico e para o empregado tem um significado psicolégico importante, onde
envolve realizagcdo profissional, reconhecimento, dentre outros fatores que fazem
com que o0 empregado desenvolva comunicacdo adequada, padrdes de
organizacdo, responsabilidade, boas condi¢coes de trabalho e etc. Como parte
fundamental do trabalho, a posicéo hierarquica e a remuneracéo dentro da empresa,
podem influenciar diretamente na produtividade e no desempenho organizacional.
Por fim, Chiavenato (2008, p.129) ressalta que diversas organizacdes estao
se adequando aos meétodos de recrutamento e selecdo, treinamento e
desenvolvimento de pessoas, planejamento de recursos humanos, desenvolvimento
de planos de beneficios, dentre outros, para satisfazer seus empregados e,
consequentemente, aumentar a produtividade e o desempenho nas atividades

empresariais.
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3 Estudo de Caso

Diante de todo o estudo, sera realizada uma pesquisa com o principal
objetivo de analisar como os colaboradores da empresa X pensam com relagao ao
setor de Departamento de Pessoal a fim de gerar beneficios e conhecimentos para
0S mesmos. Por se tratar de uma empresa de grande porte, qual a importancia que
se deve oferecer aos seus empregados em virtude de desempenho e crescimento
profissional e desenvolvimento de beneficios para acrescentar valor ao servico

oferecido.

3.1 Ambiente de Estudo?

A empresa em questdo foi fundada em 1946, sendo uma entidade de direito
privado e criada através de uma confederacdo, onde é nacionalmente administrada,
possui sede nacional no Rio de Janeiro e administracdes regionais em todos 0s
estados do pais.

O negédcio da Empresa X é educacdao, surgindo para atender demandas de
formacao profissional mais técnica e qualificada nos setores de comércio e servigos.
Sua missdo é construir para o desenvolvimento da sociedade por meio de acdes
educacionais inovadoras. O maior desafio é a sustentabilidade e tem como politica,
desenvolver educacdo com qualidade, visando a satisfacdo dos clientes, dentro de
um processo continuo de melhoria da organizacao.

A visdo desta empresa é consolidar até 2015 sua posicdo de entidade
referencia em educacgao profissional, de forma a promover ac¢des inovadoras e de
promocéao social no estado de Minas Gerais.

Para tanto, principios sdo essenciais nas suas atividades, como: ética,
inovacédo, foco no resultado, responsabilidade social e ambiental, valorizacdo das
pessoas, lealdade e orientacdo para o mercado. Suas principais diretrizes séo a
promocao e inclusdo social e governancga corporativa e seus objetivos estratégicos é

desenvolver acdes educativas inclusivas, aprimorar a eficiéncia econdbmica e

! Os dados foram retirados do Manual de Ambientacdo da Empresa X.
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financeira, promover o desenvolvimento organizacional, reposicionar marca e
produtos e garantir a satisfagéo do cliente.

Atualmente, no estado de Minas Gerais, sua estrutura € composta por mais
de 35 centros e formacéo profissional, hotel escola, pousada escola, nucleo de pos-
graduacdo e educacao a distancia, faculdade e redes moveis de atendimento.

A Empresa X possui certificacdo 1SO 9001:2000, onde ha reconhecimento e
comprovacdo da qualidade de um projeto educacional que ha mais de 60 anos vem
preparando profissionais para o mercado de trabalho.

Contudo, devido as dimensfes da Empresa X, 0 questiondrio sera aplicado
nas filiais de Sao Joao Del — Rei e Tiradentes, envolvendo 30 empregados dos mais

diferentes niveis hierarquicos, bem como grau de instrucao.

3.2 Metodologia

Esta pesquisa serd desenvolvida através de uma abordagem qualitativa,
visando a busca de informagdes referentes aos conhecimentos que o0s
colaboradores da empresa X possuem enquanto cidadao trabalhador. Conforme
Liebscher (1998) apud Dias (2000, p. 1):

Os métodos qualitativos sdo apropriados quando o fendbmeno em
estudo € complexo, de natureza social e ndo tende a quantificacéo.
Normalmente, sdo usados quando o entendimento do contexto social
e cultural é um elemento importante para a pesquisa. Para aprender
métodos qualitativos é preciso aprender a observar, registrar e
analisar interacdes reais entre pessoas e sistemas.

De acordo com o objetivo proposto, a abordagem sera desenvolvida através
de uma pesquisa descritiva, sinalizando as caracteristicas identificadas na coleta de
dados feita por meio de questionario.

No que tange a pesquisa descritiva, Cervo (2007, p. 32) diz que a descrigédo é
a validacéao cientifica de todo o experimento, ou seja, a pesquisa descritiva deve ser
suficientemente precisa para que o interlocutor ou o leitor seja capaz de visualizar
exatamente aquilo que o pesquisador observou, descrevendo metodologicamente
cada um dos passos dados na realizacéo da pesquisa.

Desta forma, dando sequencia aos procedimentos, a utlizacdo de

questionarios para Cervo (2007, p.53), é a forma mais usada para coletar dados,
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pois possibilita medir com mais exatiddo o que se deseja. Para tanto, o autor
ressalta que é necessario estabelecer critérios, analisando a relevancia de cada
guestao proposta e que interessa ser conhecida de acordo com o tema proposto.
Nestes procedimentos tedricos sera desenvolvido através da pesquisa
bibliografica juntamente com um estudo de caso, onde poderéa ser feita uma analise
que melhor evidencia o nivel de conhecimento quanto aos direitos e beneficios de

um empregado regularmente admitido.

3.3 Andlises dos resultados

A evolucdo do setor de departamento de pessoal veio para trazer mais
seguranca no que diz respeito as leis, regras, direitos e obrigacdo entre empregador
e emprego e vice versa.

Hoje, com a implantacdo deste setor dentro da organizacao, as tarefas e as
tomadas de decisbes podem ser mais precisas e eficazes, gerando satisfacdo e
benfeitorias para a organizacdo e seus funcionarios. Em teoria, Maximiano (2012,
p.258), ressalta que o desempenho da empresa e de seus empregados é o que
define resultado, alcancar promocao ou ganhar dinheiro depende dos esforcos e
desempenho de cada parte e, entdo, desenvolve-se uma constante busca por
melhorias e garantias de satisfacéo.

Diante de uma pesquisa bibliografica em busca de conhecimento tedrico e
aprofundamento na area de DP, um leque de dados foi gerado e possibilitou o
acumulo de informacdes capazes de desenvolver uma pesquisa, através de
questionarios na empresa X, onde foi possivel diagnosticar falhas no planejamento
estratégico da empresa e provaveis sugestbes de melhorias. Esta pesquisa
demonstra os conhecimentos que 0s empregados possuem com relacdo aos seus
direitos e aos planos que a organizagcado possui para treinar e desenvolver seus
colaboradores.

Conforme questionario aplicado para 30 pessoas que trabalham em diversos
setores na empresa, foram geradas informagdes relevantes para que a organizagao
possa melhorar seu planejamento estratégico, bem como manter atividades ja

existentes atualmente.
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3.3.1 Analise dos dados

Analisando o questionario aplicado, foi possivel identificar a importancia do
departamento de pessoal para o corpo funcional da empresa a partir do Gréfico 1:

Gréfico 01: Importancia do departamento de pessoal para o empregado.
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Fonte: Dados da Pesquisa

Neste momento, 0 interessante é perceber que 100% dos empregados
entendem como necessario a presenca do setor de DP dentro da organizacdo. E
como parte do trabalho, recrutar e selecionar pessoas é um fator indispensavel para
a empresa, onde o Grafico 02 apresenta a opinido dos colaboradores ao responder

sobre a relevancia do processo de recrutamento e selecao.

Grafico 02: Relevancia do processo e recrutamento e selecéo.

mSim
H Nao

= Parcialmente

Fonte: Dados da Pesquisa
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7

Foi perguntado se o processo de recrutamento e selecdo € considerado
relevante para os empregados e 100% entenderam que sim, adquirindo uma
assertividade maior na escolha do candidato para ocupar a vaga em aberto. Desta
forma, as chances de buscar um profissional compativel com o proposto pela
empresa no mercado de trabalho sdo maiores, desencadeando uma série de
beneficios para a organizacdo e também para os empregados.

Para Bronever Neto (2011, p. 6) o processo de recrutamento e selecdo é
considerado vital em uma organizacao, pois este procedimento agrega as pessoas
ao quadro funcional de colaboradores capacitados para laborar na empresa.

Diante deste engajamento de pessoas dentro da organizacdo, o Gréafico 03
apresenta como tépico o artigo n® 29 da CLT, onde rege a lei de obrigatoriedade de

assinatura da CTPS logo no primeiro dia de trabalho e sua importancia.

Grafico 03: Concordancia com a assinatura da CTPS no primeiro dia de trabalho.

HSim
H N3o

Parcialmente

Fonte: Dados da Pesquisa.

Foi possivel identificar no Grafico 03 que dentro do quadro funcional da
empresa X ainda existem cerca de 6% que ndo entendem como prioridade a
assinatura da CTPS mesmo sendo no primeiro dia de trabalho, outros 6% ainda
possuem duavidas quanto a este processo, entendendo como parcial esta demanda.
Porém, na sua maioria, 88% consideram extremamente relevante assinar a carteira
de trabalho no primeiro dia de prestacdo de servigos, garantindo assim, todos o0s
direitos enquanto empregado.

Desta forma, a partir do momento em que o profissional € admitido, treina-lo
para executar suas atividades € fundamental para um bom desemprenho e no

Gréfico 04 é possivel observar o grau de utilizacdo do treinamento.
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Grafico 04: Recebimento de treinamento inicial.

M Sim
H Nao

Parcialmente

Fonte: Dados da Pesquisa.

Conforme o Gréfico 04, o treinamento adequado é essencial para
desempenhar as funcdes corretamente. Neste caso, € possivel identificar uma
pequena falha que pode interferir nas atividades diarias da empresa, pois 47% dos
empregados destacaram que nao foram treinados adequadamente, 7% nao
receberam treinamento, podendo ocasionar sérios problemas para a organizacao e
até gerar demissdes por ndo cumprimento de regras que sequer foram informadas e
46% receberam treinamento adequado para execucao das tarefas.

No entanto, Trevisan (2005, p.31) agrega a funcdo empreendedora quando
afirma que € essencial treinar e preparar qualificadamente seus colaboradores,
apresentando uma visdo maximizada ao futuro do negécio, estabelecendo critérios
para tornar bem sucedido o investimento, e ndo custo, que € depositado no
empregado.

Quando mencionado o0 quesito treinamento, torna-se possivel avaliar
questdes inerentes a rescisdo de contrato de trabalho, pois a ndo adaptagdo do
profissional na empresa pode gerar insatisfacdo para o empregado e também para o
empregador, onde o Grafico 05 demonstra a ocorréncia de rescisdes de contrato de

trabalho dentro da empresa X.
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Grafico 05: Frequéncia de rescisfes do contrato de trabalho.

HSim B N3io ™ Parcialmente

0%

Fonte: Dados da Pesquisa

De acordo com o Grafico 05, 93% dos empregados entrevistados afirmam
gue ha um alto indice de continuidade dos funcionarios dentro da organizacéo, ou
seja, demonstra que o nivel de rotatividade é baixo. Contudo, 7% concordam
parcialmente, pois, como todas as empresas de direito privado, ocasionalmente
também acontecem demissdes.

Contudo, para que a empresa permaneca com seus empregados e
desenvolva a satisfacdo para ambas as partes, planejamentos e projetos com
estratégias eficazes sdo importantes para seu desenvolvimento organizacional,
sendo assim, muitas empresas optam por desenvolver um plano de beneficios para
gue possa agregar ao saldo de salario ao final de cada periodo e, como mostra no

Gréfico 06, a satisfagdo com relacdo a estes beneficios.

Grafico 06: Satisfagdo com os beneficios oferecidos pelo empregador.

HSim
m Nio

= Parcialmente

Fonte: Dados da Pesquisa
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Conforme o Grafico 06, 60% afirmam que o plano de beneficios oferecido é
satisfatorio, 40% entendem que este plano é regular, mas que poderia ser melhor e
ninguém demonstrou insatisfacdo com os beneficios disponibilizados.

Para Araujo e Garcia (2009, p.174), os beneficios impostos pelos
empregadores sdo verdadeiros atrativos para os empregados, pois além de manter
as pessoas na organizacdo, dao a elas melhor produtividade e estimulo de
crescimento.

Aliado ao plano de beneficios, o planejamento de cargos e salarios também
€ necessario para um bom desempenho organizacional, onde o Gréafico 07 questiona

a utilizacédo do plano de cargos e salarios pela empresa X.

Gréfico 07: Utilizacao do plano de cargos e salarios pela empresa.

M Sim
H Nao
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Fonte: Dados da Pesquisa

Considerando o exposto no Gréafico 07, 67% acreditam que a empresa
possui um plano de cargos e salarios, que visa adequar, promover e remunerar da
melhor maneira possivel seus empregados, 20% concordam parcialmente e 13%
discordam que a empresa desenvolve este tipo de plano.

Atrelando todos os itens questionados, estando ligados diretamente ao plano
de beneficios, cargos e salarios dentre outras atividades de DP, o Grafico 08
demonstra o nivel de satisfacdo do colaborador com a remuneragédo confrontando

com as suas responsabilidades e deveres.
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Grafico 08: Grau de satisfagdo com a remuneracao.
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Fonte: Dados da Pesquisa

Diante de todos os entrevistados, 20% discordam que possuem uma
remuneracao satisfatéria, ou seja, o grau de responsabilidades é superior a
remuneracdo que lhe é devida. No entanto, 53% aprovam os valores embolsados
pela prestacdo do servico, bem como 27% acreditam parcialmente que possuem
uma remuneracao satisfatoria.

Paschoal (2012, p.5) compreende que a remuneragdo para a organizacao €
a folha de pagamento que representa custo para a empresa, porém aos trabalhares
significa retribuicdo, sustento, padrao de vida e reconhecimento. Analisando por este
aspecto, um empregado com remuneracao inadequada gera reacdes contrarias a
satisfacdo, o que impacta diretamente na producdo e na qualificacdo do servico
prestado.

Contudo, profissionais remunerados e reconhecidos adequadamente e com
setores que oferecam suporte a eles na execucdo de suas atividades podem
aumentar o grau de satisfacdo da coletividade, onde o Grafico 09 questiona a
importancia do setor de departamento de pessoal instalado dentro da empresa e se

traz beneficios para os empregados tal investimento.



36

Gréafico 09: Grau de satisfacéo para o empregado em ter um setor de DP dentro da

organizagao.
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Fonte: Dados da Pesquisa

Em relacdo a busca por informacBes de interesse dos empregados da
empresa X, por unanimidade, 100% dos entrevistados acreditam que o setor de DP
dentro da organizacao traz beneficios e conhecimentos claros sobre seus direitos e
obrigacdes.

Quando abordado questdes relacionadas as areas trabalhistas, os
beneficios que o setor de DP pode promover é parte fundamental de uma boa visédo
de futuro organizacional, uma vez que 0s empregados sdo 0s responsaveis pelo
bom andamento de todos os setores, seja na produgédo ou na diretoria. Empregado
satisfeito transforma todo o seu tempo em servico produtivo e, consequentemente,
lucrativo. Sendo assim, o Grafico 10 interpreta o questionamento relacionado a
importancia do setor de DP em auxiliar o colaborador em assuntos de seu interesse,

sejam eles burocraticos, legais ou pessoais.
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Gréfico 10: Importancia que o setor de DP para auxiliar em assuntos de interesse

dos colaboradores.
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Fonte: Dados da Pesquisa

Levando em consideracdo que muitos ndo possuem conhecimentos mais
aprofundados no que se refere a diretos e beneficios de um empregado, o grafico 10
demonstra o grau de importancia que os colaboradores depositam no setor de DP,
onde 100% deles acreditam que o departamento de pessoal transmite informacdes
gue sdo de extrema relevancia, dando a todos o conhecimento sobre determinados
aspectos que Ihes dizem respeito.

Em teoria, Marras (2011, p. 36) defende a ideia da departamentalizacao
geografica, acreditando que onde se encontra as operagfes e as tarefas, €
vantajoso a centralizagéo do trabalho em um determinado local numa mesma equipe
de trabalho. Ou seja, centralizar a execugéo das tarefas e servigos do profissional

especializado em completo vinculo com a organizacao.
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CONSIDERACOES FINAIS

A organizacdo analisada disponibilizou 30 funcionarios para realizacdo da
pesquisa e apOs entrevista com cada um deles, percebeu-se tranquilidade em
alguns e certo receio em outros no que tange o preenchimento do questionério.
Apesar da grande maioria dos empregados ja trabalharem na organizacdo por um
tempo consideravel, foi perceptivel a auséncia de algumas informacfes as quais 0s
empregados deveriam ter ciéncia.

A partir do mapeamento realizado através do questionario, foi possivel
identificar algumas falhas, bem como algumas atividades que devem ser mantidas
na organizacdo. Em relacdo as leis e exigéncias legais da CLT, alguns
colaboradores ndo consideragédo necesséria a assinatura da CTPS no primeiro dia
de atividades laborais, porém, perante a lei, somente apés a carteira de trabalho
assinada fica autorizado o inicio da execucédo das atividades laborais.

Outro aspecto identificado diz respeito ao treinamento para desempenhar as
funcdes a que foi contratado, onde alguns ndo receberam e outros, ndo foram
passadas todas as informacdes necessarias, gerando assim riscos para a
organizacdo em cometer erros graves, que podem vir a causar danos tanto para a
empresa como para o funcionario.

Levando em consideracdo que o departamento de pessoal trabalha com
questdes ligadas direta e indiretamente as pessoas, a analise foi bastante criteriosa
ao questionar a influencia que o setor de DP exerce sobre aqueles que precisam de
informacdo. Com unanimidade na apuracdo das questbes relacionadas a
importancia do DP e também de estar instalado nas dependéncias da organizagéo,
todos os empregados concordam que € um setor relevante e exerce uma excelente
influencia para os envolvidos, uma vez que se tem mais seguranca e € possivel
desenvolver satisfacdo e motivacdo para os funcionarios, seja na remuneracao, no
plano de beneficios, no planejamento de cargos e salarios, no treinamento e no
desenvolvimento de pessoas.

Como sugestao de melhoria continua para a empresa X, seria um estudo
mais aprofundado nas questbes de cargos e salarios e também de treinamento e
desenvolvimento. A chave para uma organizagcdo bem sucedida € justamente

investir no potencial dos seus empregados, treinando-os para trabalhar de forma
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assertiva e desenvolvendo-os quando necessario, como também promover uma
pesquisa de mercado para valoriza-los corretamente, garantindo satisfacdo tanto
para o empregado, oferecendo a ele condi¢cdes dignas de sobrevivéncia, como
também para o empregador, objetivando o bom desempenho da producdo e a
maximizac¢ao dos lucros da organizagéo.

Em conclusdo, mediante toda a analise feita através de material teérico e
pesquisa na empresa X, constatou-se que o DP é essencial para o empregado e
estando proximo a ele, ou seja, dentro da organizacao, todas as questdes que |lhes
dizem respeito transmitem maior seguranca, confiabilidade e credibilidade, até
mesmo do coro organizacional, desenvolvendo planejamentos mais precisos,

capazes de satisfazer a empresa e o colaborador.
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ANEXO |

INSTITUTO DE ENSINO SUPERIOR “PRES. TANCREDO DE ALMEIDA
NEVES”

Sao0 Joao Del Rei — MG, Outubro de 2014.

Prezados (as),

Sou estudante da Graduagdo em Ciéncias Contdbeis do IPTAN e gostaria muito de contar
com sua colaboracdo para finalizar minha Monografia. Este questionario é parte integrante de
uma Pesquisa Cientifica que busca avaliar questbes relacionadas ao setor de Departamento

Pessoal.

Por se tratar de um assunto pessoal, garantimos o sigilo das informacdes coletadas,
preservando, assim, sua privacidade. Portanto vocé NAO precisa assinar ou numerar este
questionario. Por favor, devolva o questionario preenchido ao entrevistador tdo logo seja

possivel.

SUA PARTICIPACAOQ E MUITO IMPORTANTE!

Atenciosamente,

Débora Priscila Ferreira da Silva
Graduanda em Ciéncias Contabeis - IPTAN
Profa. Msc. Carla Agostini

Orientador da Pesquisa IPTAN
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