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Resumo

Os trabalhadores oferecem as empresas seus conhecimentos, habilidade e atitudes, ou seja, disponibilizam em troca de
recompensas a sua for¢a de trabalho, proporcionando a dinamizacdo e andamento das atividades no meio
organizacional. Torna-se crucial o envolvimento e cooperacdo de todos nos processos, cabe ao setor de departamento
de pessoal atuar como elemento integrador na relagcdo empregado versus empregador; conduzir essas relagdes dentro
dos principios, valores, visdo e missdo da empresa; atender os requisitos da lei cumprindo a legislagdo processual
trabalhista e as normas do sistema previdenciario. Este presente trabalho objetiva analisar, compreender e demonstrar
o0 setor de departamento de pessoal atuando junto a gestdo de pessoas, esclarecer sua importancia nos processos
decisorios, manutengdo e retengdo do capital intelectual no meio organizacional.

Palavras-chave: Departamento de pessoal; Praticas trabalhistas; Legislacéo trabalhista; Tomada de deciséo.

Abstract

Workers offer their knowledge, skills and attitudes to companies, that is, they make their workforce available in
exchange for rewards, providing the dynamism and progress of activities in the organizational environment. The
involvement and cooperation of everyone in the processes is crucial, it is up to the personnel department sector to act
as an integrating element in the employee versus employer relationship; conduct these relationships within the
company's principles, values, vision and mission; meet the requirements of the law, complying with labor procedural
legislation and the rules of the social security system. This present work aims to analyze, understand and demonstrate
the personnel department sector working with people management, clarifying its importance in decision-making,
maintenance and retention of intellectual capital in the organizational environment.

Keywords: Personnel department; Labor practices; Labor legislation; Decision making.

Resumen

Los trabajadores ofrecen sus conocimientos, habilidades y actitudes a las empresas, es decir, ponen a disposicion su
mano de obra a cambio de recompensas, aportando el dinamismo y progreso de las actividades en el entorno
organizacional. La implicacion y cooperacién de todos en los procesos es fundamental, corresponde al sector del
departamento de personal actuar como elemento integrador en la relacion empleado versus empleador; llevar a cabo
estas relaciones dentro de los principios, valores, vision y misién de la empresa; Cumplir con los requisitos de la ley,
cumpliendo con la legislacion procesal laboral y las normas del sistema de seguridad social. El presente trabajo tiene
como objetivo analizar, comprender y demostrar el sector del departamento de personal que trabaja con la gestion de
personas, aclarando su importancia en la toma de decisiones, mantenimiento y retencion del capital intelectual en el
entorno organizacional.

Palabras clave: Departamento de personal; Précticas laborales; Legislacion laboral; Toma de decisiones.

1. Introducéo

O departamento de pessoal € uma area bastante atrativa para os profissionais interessados em atuar nesse segmento,
tendo em vista a necessidade de contratacdo e acompanhamento dos empregados pertencentes ao quadro de uma empresa. Os

diversos procedimentos do setor de departamento de pessoal sdo fundamentados por leis, que denominam os direitos dos
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empregados, surgindo assim a necessidade de profissional capacitado que possa auxiliar os empregadores no cumprimento de
suas respectivas obrigacdes trabalhistas.

Por conta da falta do cumprimento das obrigagdes trabalhistas por parte de muitos empresarios, vai ocorrendo muitos
conflitos entre as partes de uma relacdo de emprego. Algumas empresas ainda possuem a falta de dominio e devido
conhecimento das leis e obrigacdes trabalhistas, sendo penalizadas e consequentemente contribuem na insatisfacdo dos
trabalhadores em continuar exercendo suas atividades junto a empresa. Em alguns casos nao realizam o contrato de trabalho
formalmente seguindo o que a Lei pede, ocasionando na omissdo dos direitos dos trabalhadores e na sonegacdo de impostos
obrigatorios por parte da empresa.

A legislacéo trabalhista ao longo do tempo foi sendo modificada e tornando-se bem complexa de acompanhar as suas
frequentes alteracBes. Sendo imprescindivel ter bons profissionais nas atividades de pessoal, que sejam conhecedores das
frequentes mudangas.

O departamento de pessoal cuida da parte trabalhista dos funcionarios de uma empresa, sendo atividades que
demandam muita atencéo, tendo em vista que cuidam do dia a dia do trabalhador; tendo a CLT (consolidagdo das leis do
trabalho), constituicdo, os sindicatos, convencgdes trabalhistas, ou seja, tm varios mecanismos legais constando os direitos dos
trabalhadores como ferramentas para usar em seu trabalho. Sendo o departamento de pessoal o responsavel por fazer os
devidos registros trabalhistas dos colaboradores desde a admisséo até a fase de desligamento do mesmo.

Os funcionérios exercem um importante papel, pois sdo os fornecedores da forca de trabalho, contribuinte com seus
conhecimentos e atividades que ajudem ao alcance dos objetivos organizacionais. O departamento de pessoal acaba sendo
dependente e influenciado por diferentes aspectos ocorridos, tais como a cultura predominante, a estrutura da organizagéo, o
tipo e tamanho do negdcio, ou seja, toda a estruturagdo organizacional e seus processos internos acabam interferindo no
andamento do trabalho do setor.

O atual trabalho apresenta o seguinte problema: como que o setor de departamento de pessoal atua para prevenir 0s
indesejaveis conflitos ocorridos nas obrigacfes trabalhistas e ajudam no desenvolvimento organizacional das empresas,
visando a reduc¢do de conflitos judiciais entre empregadores e empregados.

Espera-se que, em nivel académico, o presente trabalho fornega informacbes ou dados aos interessados no
aprofundamento de seus conhecimentos tedricos e praticos. Que venha contribuir a sociedade e aos profissionais que desejam
conhecer uma das maneiras que possam auxiliar na manutencdo da satisfacdo dos colaboradores, visando obter melhores

resultados e gerar competitividade organizacional.

2. Metodologia

Considerando o setor de pessoal como um importante agregador ao ambiente de trabalho e também os objetivos
propostos neste trabalho, foi realizada a pesquisa de carater exploratdrio e bibliogréafica, sendo obtido em livros, artigos,
periédico, meios eletrdnicos contando com materiais disponiveis na internet como os decretos, leis, portarias e assuntos
relacionados ao objeto de estudo, visando enriquecer o estudo e contribuir para a conclusdo do trabalho. Para o
desenvolvimento dos objetivos propostos, embasei numa metodologia de pesquisa do tipo exploratoria, que de acordo com o

tedrico Gil (2002, p.41) caracteriza-se:

[...] Estas pesquisas tém como objetivo proporcionar maior familiaridade com o problema, com vistas a torna-lo mais
explicito ou a constituir hipoteses. Pode-se dizer que estas pesquisas tém como objetivo principal o aprimoramento de
ideias ou a descoberta de intuicdes. Seu planejamento é, portanto, bastante flexivel, de modo que possibilite a
consideracéo dos mais variados aspectos relativos ao fato estudado. Na maioria dos casos, essas pesquisas envolvem:
(@) levantamento bibliografico; (b) entrevistas com pessoas que tiveram experiéncias praticas com o problema
pesquisado; e (c) analise de exemplos que "estimulem a compreenséo."
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Este trabalho caracteriza-se pelo tipo de pesquisa bibliografica, a qual Lakatos e Marconi (2003, p. 160) definem
pesquisa bibliografica como “um apanhado geral sobre os principais trabalhos j& realizados, revestidos de importancia, por
serem capazes de fornecer dados atuais e relevantes relacionados com o tema”.

Diante do exposto, levantou-se o problema da pesquisa: Qual a contribuicdo do setor de departamento de pessoal na
reducéo e eliminacdo de conflitos entre empregado e empregador.

O estudo contou com a colaboragdo de autores que contribuiram positivamente através de suas obras, tornando-se 0s
referencias tedricos do presente trabalho. Sdo eles: Idalberto Chiavenato, Oliveira, Silva, Berg, Aquino, os quais por meio de
suas obras e escritas ajudaram no esclarecimento das questdes aqui abordadas e formou uma sélida interlocucédo cientifica
acerca dos pontos de convergéncia.

Os estudos e os levantamentos de informacdes nessa secdo almejam trazer a fundamentacéo tedrica sobre a tematica
da pesquisa. Serdo apresentados e tratados alguns temas relacionados ao objeto de estudo. De modo geral, a pesquisa versara
sobre a eficiéncia do setor de departamento de pessoal no processo de redugdo ou eliminacdo de conflitos entre empregado e

empregador.

2.1 O Departamento de pessoal

Com o intuito de proteger a classe trabalhadora, foi criada uma legislacdo especifica, a qual o empregador deverd
seguir. Segundo Carvalho (2000, p. 85): “Departamento De Pessoal é o setor que executa as tarefas prescritas pelas leis,
regulamentos e normas brasileiras e previdenciarias, notadamente o registro, anotacdo e contabilidade dos principais fatos da
vida do empregado na empresa, desde a sua admisséo até o seu desligamento”.

O departamento de pessoal vai atuar nas orientacdes as empresas e aos demais interessados, buscando prevenir
reclamacdes trabalhistas, tendo como sua missdo principal o trato dos assuntos pertinentes aos empregados. Segundo Oliveira
(2010), “o departamento de pessoal ¢ uma sessdo que cuida das relagdes dos empregados com a empresa, tanto no campo
social, como no que diz respeito aos direitos e deveres dos empregados”.

Realizam inUmeras préticas, todas estdo relacionadas com a legislacdo, e devem seguir uma burocracia de maneira
gue seja a mais correta possivel, pois é sabido que o setor também enfrenta certas dificuldades em cumprir todas as exigéncias
trabalhistas, sendo necessario que os profissionais atuando junto ao setor de pessoal estejam atualizados com a legislagéo, pois
ela estd sujeita a constantes mudangas.

O departamento de pessoal funciona como uma espécie de elo que liga uma empresa aos seus funcionarios, exercendo
papel significativo para a organizacdo. E um setor dentro de uma organizacio que fica responsavel pela organizagéo,
administracdo, e cuidar de toda a rotina de uma relagdo de emprego, sendo o subsistema da administracdo de recursos humanos

e responsavel pelo cumprimento de toda a legislagdo previdenciaria e trabalhista de uma empresa.

Responsavel por cuidar: da parte burocrética (relativo a legislagio Trabalhista e Previdenciaria). E o setor que elabora
a folha de pagamento, faz registro das carteiras dos funcionarios, calcula as guias do INSS e FGTS para pagamento,
cuida da parte demissional, entre outras. Silva (2009, p.1)

As rotinas envolvem diversas atividades, tais como: o processo admissional, beneficios, relacdo sindical, folha de
pagamento, transporte, organizacdo de horéarios, controle de pontos, beneficios, atestados, férias, licenca médica, 13° salério,
declaracdo trabalhistas mensais e anuais, cumprir normas de seguranga e higiene do trabalho, encargos sociais, demissdo,
organizacdo de arquivos contendo documentos relacionados as rotinas de trabalho exigidas em lei,entre outras.

De acordo com Franco (1996, p. 45), “é€ no setor de Departamento De Pessoal que se encontram todas as informagdes

e registros referentes a cada funcionario da empresa, desde a sua admissio até a sua demissio”.
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A funcdo de departamento de pessoal vai exigir planejamento, organiza¢do e administracdo por parte da empresa, e
assim poder contribuir para seus fins econdmicos como recurso tatico para implantar o processo estratégico. (Aquino, 1992).

A Figura 1 representa algumas das atribuicdes desenvolvidas pelo setor:

Figura 1. Algumas das atribui¢des desenvolvidas pelo setor.

E_olha

-

DEPARTAMENTO

Fonte: Tiossi, M. J. F. & Ferracini; D. A. R.

As organizacbes vém lutando pela sobrevivéncia e crescimento no mercado, e diante deste fator precisam
compreender a importancia da boa gestdo de seu capital humano, tendo em vista que ocorre frequentemente uma grande
infidelidade e rotatividade por parte dos empregados, por vezes decorrendo de fatores de desmotivacdo com seu local de
trabalho, insatisfacdo com o ndo cumprimento dos direitos por parte dos empregadores, falta de reconhecimento, atrasos no
pagamento de salérios, descontos indevidos e beneficios ndo concedidos, o que acarreta em aumento de custos para empresa
com 0s processos de demissdo e novas contratacdes, queda na producgdo, reducdo de espago no mercado e afeta na insatisfacéo
do cliente.

Diante disso, o Departamento de pessoal deve auxiliar nas tomadas de decisdes organizacionais no que tange a
melhoria da relagdo entre empregado e empregador, em conformidade com o cumprimento das leis Trabalhistas. E importante
que o setor de departamento de pessoal esteja alinhado e integrado com os demais setores estratégicos organizacionais,
trabalhando até mesmo em conjunto com o setor de recursos humanos, pois uma empresa visa alcancar suas metas e objetivos,
sendo desta forma, necessario que todos estejam em perfeita sintonia e sejam conhecedores dos fatos e acontecimentos em uma
empresa. A melhoria da tecnologia agregou muito no desenvolvimento das tarefas do setor de pessoal e contribuiu na
aproximacdo dos colaboradores e empresa através do uso de ferramentas digitais, atualmente ja é possivel em muitas
organizaces ter canais de comunicacdo por meio digitais, favorecendo a comunicagdo mais rapida entre as pessoas.

A folha de pagamento consiste em um documento elaborado pelo Departamento De Pessoal que contabiliza todos os
lancamentos realizados aos pagamentos e descontos na remuneracdo do empregado (Oliveira, 2002). Tendo a empresa de

obrigatoriedade de confeccionar a folha de pagamento de todo o seu pessoal, conforme afirma Oliveira (2002, p. 17):

O uso da folha de pagamento é obrigatorio para o empregador, conforme a lei n° 8.212/91 art. 32, inciso |, da
Consolidacdo da Legislacdo Previdencidria — CLP. Ela pode ser feita a mdo (manuscrita) ou por meio de processo
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mecénico ou eletrénico. Nela sdo registrados mensalmente todos os proventos e descontos dos empregados. Deve
ficar a disposicdo da fiscalizacdo, da auditoria interna e externa, estar sempre pronta para oferecer informacdes
necessarias a continuidade da empresa.

O acompanhamento da frequéncia é uma atividade também muito importante e que ira influenciar na remuneracéo dos
colaboradores, sendo atribuicdes do departamento de pessoal todo o gerenciamento da folha de pagamento, Representacdo
junto a orgdos oficiais e fiscais, cuidar das admissdes e demissOes, eSocial, beneficios, férias, controle de ponto e demais
rotinas burocréticas e trabalhistas relacionadas aos colaboradores, devendo assim ter um bom gerenciamento.

O funcionério do departamento de pessoal deve manter-se atento as novidades disponibilizadas no mercado, no que
tange ao uso de tecnologias como forma de melhorar suas atividades e acompanhar rapidamente todas as mudancas na
legislagdo. E um setor que precisar estar disponivel para atender o seu pessoal, ouvi-los, sanar suas duavidas e orienta-los nas
questdes burocréticas da relagdo trabalhista. Possui a responsabilidade de manter toda a parte documental organizada e

devidamente registrada, com facil acesso e garantindo que as leis sejam cumpridas.

2.2 Historia e evolucao

Na época da escraviddo os senhores davam poder as pessoas conhecidas como capitdo para se responsabilizarem e
cuidarem dos escravos, 0s quais eram fornecedores de trabalho e vistos como maquinas, sem direito a nada. Esses capitdes
seriam hoje os profissionais da &rea de departamento de pessoal, que auxiliam na relacdo das partes do trabalho.

A partir de 1888 com o fim da escraviddo no Brasil, comegou-se a ter discussdes a respeito de direitos e modos de
solucionar os conflitos existentes entre 0s empregados e seus patrdes. De acordo com os estudos da administracéo, o capital
humano néo era valorizado antigamente, sendo os trabalhadores utilizados apenas para serem cumpridores de suas fungdes em
troca de recebimento de uma quantia financeira. Era empregada uma forte supervisdo com decisfes centralizadas, seguia a
ideia do “homo economicus” da teoria Classica.

A revolucdo industrial (Século X1X e XX) foi um periodo de grande desenvolvimento industrial e tecnoldgico
iniciado na Inglaterra, que se espalhou pelo mundo, causando muitas transformagdes para o cenario econdmico e social do
mundo. Os homens foram sendo substituidos por maquinas e ferramentas, viviam em condi¢Bes precarias e por vezes
desumanas de trabalho, com salarios baixos, submetidos a jornadas de trabalho elevadas, sendo formado um ndmero crescente
e enorme de pessoas insatisfeitas e desempregadas. Predominava a aplicacdo de puni¢des severas, contribuindo a um clima de
desconforto e medo entre trabalhadores, que se tornavam manipulados e vistos como fornecedor de trabalho, ou seja, eram
vistos como uma peca de maquina, tratados como objetos que eram orientados ao modo de executar suas tarefas sem poderem
dar qualquer tipo de sugestdo, devendo obedecer a certos ritmos da producdo maquinal imposto pelos superiores.

Por conta dos efeitos desta mecanizacdo da producdo foi ocorrendo greves e revoltas sociais, servindo como
inspiracéo para criacdo de movimentos organizados por trabalhadores de diversos locais do mundo, voltados para defender os
seus direitos de trabalho.

A Revolucdo Industrial trouxe pontos negativos, mas também contribuiu de forma positiva ao desenvolvimento do
Brasil, tendo como umas de suas benfeitorias, a possibilidade de reducéo de custos e aumento da producdo, consequentemente
tornando os produtos mais baratos, gerou mais empregos, diminuindo a dependéncia brasileira de produtos importados, teve
progresso nos meios de transportes, teve a criagao de sindicatos que lutavam por melhores salérios e condicGes de trabalho.

O “homos economicus” foi sendo substituido pelo novo conceito de “ o “homem social”, dando maior énfase nas
pessoas em si, € posteriormente surgiu a “teoria das relagdes humanas”, baseada na maneira que a pessoa se comporta, dando
atencdo a sua motivagdo no trabalho e possibilitando maior flexibilidade para as empresas. A classe trabalhadora passou a

exigir e lutar por participacéo nas decisGes organizacionais e ndo mais eram vistas como uma mera pe¢a de maquina.
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Com o crescente surgimento de empresas, ainda ndo existia legislacdo que formalizasse a relacdo de emprego, 0s
patr8es apenas forneciam o sustento aos trabalhadores. Durante o governo de Getualio Vargas em 1930, foi criado o Ministério
do Trabalho, que estabeleceu alguns direitos e mudancas na relacdo de trabalho, instituiu a criagdo da carteira de trabalho,
cuidou do horério de trabalho. Em 1934 a primeira Constituicdo a tratar de Direito do Trabalho, garantia a liberdade sindical,
isonomia salarial, jornada de oito horas de trabalho, salario minimo, protecdo do trabalho da mulher, férias remuneradas,
repouso semanal e exploracéo de méo de obra infantil.

O aparecimento do Departamento de Pessoal ocorreu quando os empregados se tornaram fator de produgdo cujos

custos deviam ser administrados tdo racionalmente quantos os custos dos outros fatores de produgdo. A raiz do que

viria a ser chamado posteriormente de administracdo de recursos humanos estaria na necessidade da grande
corporacdo de gerenciar os funcionarios como custos, o elemento diferenciador de competitividade na época. (Fischer,

2002, p. 20).

A CLT (Consolidagdo das Leis do Trabalho) surgiu como uma necessidade constitucional e foi criada por meio do
Decreto-lei n°5.452, de 1° de maio de 1943 e sancionada pelo presidente daquela época Getllio Vargas, durante o periodo
conhecido como Estado Novo.Foi criada também no mesmo local e dia do ano a Justica do Trabalho. A Consolidacéo
juntamente com a Justica do Trabalho regula as relages coletivas e individuais do trabalho, estabelecendo e garantindo os

direitos e obrigagdes que deverdo existir na relacdo entre empregadores e empregados.

Todo o Homem que trabalha tem direito a uma remuneragdo justa e satisfatoria, que Ihe assegure, assim como a sua
familia, uma existéncia compativel com a dignidade humana, e a que se acrescentardo, se necessario, outros meios de
protecéo social. (Declaragdo Universal dos Direitos do Homem).

Entre os direitos reservados aos empregados estdo os de receber: Salario, vale transporte, 13° salario, hora extra, hora
noturna, verbas rescisérias, adicionais de insalubridade e periculosidade, depésito de FGTS e férias remuneradas. Para
Gongalves (2005, p. 69): “Empregado é toda pessoa fisica que presta servigos habitualmente ao empregador, sob dependéncia

deste e mediante salario”.

De acordo com o art. 3° da CLT (Brasil, 1943):
a) 0 empregado é sempre pessoa fisica;

b) ha habitualidade na prestacdo de servigo;

c) existe subordinagdo (cumprimento de ordens);
d) ha obrigatoriedade de pagamento de salarios.

De acordo com art.2° da CLT, empregador é “a empresa, individual ou coletiva, que, assumindo os riscos da atividade
econOmica, admite, assalaria e dirige a presta¢do pessoal de servigo” (Brasil, 1943, ndo paginado).
A partir do momento que foi instituido os direitos e obrigacdes trabalhistas o departamento de pessoal trabalharia

seguindo a justica do trabalho e a consequente protecdo dos direitos da classe trabalhadora.

2.3 Conflitos Organizacionais

Na opinido de Chiavenato (2004), “O conflito é muito mais do que um simples acordo ou divergéncia: constitui uma
interferéncia ativa ou passiva, mas deliberada, para impor um bloqueio sobre a tentativa de outra parte de alcancar 0s seus
objetivos”. O ser humano possui opinides, atitudes, personalidades e fatores motivacionais bem distintos, podendo ocorrer
momentos de divergéncias e choques de ideias entre as relagdes interpessoais no ambiente empresarial, sendo importante a boa
gestdo por parte da empresa na sua solucéo.

Berg (2012), afirma que: “O conflito nos tempos atuais é inevitavel e sempre evidente. Entretanto, compreendé-lo, e
saber lidar com ele, é fundamental para o seu sucesso pessoal e profissional”. Tendo em vista que 0o ambiente organizacional é
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composto por pessoas que sdo dotadas de perspectivas e gostos diferentes entre si, logo, é possivel ocorrer situacGes
conflituosas, em dado momentos.

Segundo Chiavenato (2004), “O conflito ocorre pela diferenca de objetivos e interesses pessoais, e é parte inevitavel
da natureza humana; constitui o lado oposto da cooperacdo e da colaboracdo, a palavra conflito esta ligada a desacordo,
discordia”. A empresa deve se antecipar a possiveis situacdes que podera gerar uma insatisfacdo ou caracterizar uma conduta
empresarial que gere uma situagdo negativa por parte do empregado.

Vale acrescentar, que os conflitos existentes na relagdo entre empregado versus empregador podem interferir
positivamente impulsionando mudancas significativas e necessarias, mas também podem ser conflitos negativos, os quais

acarretardo problemas desnecessarios, desconstruir valores, acarretando em prejuizos para os empregados e empresa.

2.4 A Gestdo organizacional

As organizagGes existem para servirem as pessoas estdo se expandindo, sendo impulsionadas pela grande
competitividade e exigéncia por parte da sociedade. Vale lembrar que sdo entidades com planejamento, organizadas, dirigidas
e com forte controle por parte da alta administracdo. Segundo Cury (2000, p. 116): “...a organizacao € um sistema planejado de
esforgo cooperativo no qual cada participante tem um papel definido a desempenhar e deveres e tarefas a executar”.

Os autores Herbert Simon, Meireles e Paixdo chegaram ao seguinte conceito: “a organizacdo é um artefato que pode
ser abordado como um conjunto articulado de pessoas, métodos e recursos materiais, projetado para um dado fim e balizado
por um conjunto de imperativos determinantes (crencas, valores, culturas etc.). (Meireles, 2003, p. 46)”.

A respeito da origem organizacional Coelho entende que:

[...] Na Antiguidade, roupas e viveres eram produzidos na propria casa, para 0s seus moradores; apenas os excedentes
eventuais eram trocados entre vizinhos ou na praca. [...] Alguns povos da Antiguidade, como os fenicios, destacaram-
se intensificando as trocas e, com isto, estimularam a producdo de bens destinados especificamente a venda. Esta
atividade de fins econémicos, o comércio, expandiu-se com extraordinario vigor. (Coelho, 2004, p. 5).

Atualmente o mundo requer organizacbes mais dindmicas e que saibam acompanhar a alta complexidade e
volatilidade dos negdcios empresariais, cabendo as empresas buscarem maneiras de se prepararem para alcancarem 0s
melhores resultados. E importante aprender com as falhas historicas vividas, mas focar em buscar os ajustes para sempre
acertar na gerencia de seus processos organizacionais.

Por conta das frequentes mudancas e avangos ocorridos nas Ultimas décadas, as empresas estdo buscando aprimorar a
sua gestdo, com o intuito de melhorar seus resultados e cumprir com sua missdo institucional. As empresas passaram a
valorizar o capital humano, identificando que s&o elas que contribuem para o alcance do sucesso ou insucesso.

Segundo Fischer (2002), “o mundo esta em processo de globalizagdo, isto é fato, principalmente nos planos
econdmico, tecnologico e das comunicagdes, o que tem ocasionado diversas mudangas na gestdo administrativa das empresas”.
De acordo com este presente cenario de mudangas, cabe a organizacdo estar afinada com suas estratégias e atividades
desenvolvidas, sendo fortalecida por uma gestdo integrada e participativa.

Chiavenato (1999) considera que a Gestdo de pessoas “é o conjunto de politicas e préaticas necessarias para conduzir
0s aspectos da posi¢cdo gerencial relacionados com as pessoas ou recursos humanos”. No tocante a essas praticas e politicas, 0
setor de departamento de pessoal atua na administracdo da forca de trabalho de uma empresa, tendo em vista que as pessoas
sdo consideradas um dos principais ativos.

Chiavenato (2001) informa que:
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As pessoas constituem o principal ativo da organizacdo. Dai a necessidade de tornar as organizages mais conscientes
e atentas para os seus funcionarios. As organizacfes bem-sucedidas estdo percebendo que somente podem crescer
prosperar e manter sua continuidade se forem capazes de aperfeicoar o retorno sobre os investimentos de todos os
parceiros, principalmente o dos empregados. Quando uma organizacdo esta realmente voltada para as pessoas, a sua
filosofia global e sua cultura organizacional passam a refletir essa crenca. A Gestdo de pessoas nas organizagdes € a
funcdo que permite a colaboracdo eficaz das pessoas — empregado, funcionarios, recursos humanos ou qualquer
denominacdo usada — para alcangar os objetivos organizacionais e os individuais (...) As pessoas podem limitar ou
ampliar as fraquezas ou for¢as organizacionais, dependendo do modo como séo tratadas. Para que os objetivos da
Gestdo de Pessoas sejam alcancados, é preciso que os gestores tratem as pessoas como elementos basicos para o
alcance da eficacia da organizacéo.

3. Concluséao

O presente trabalho teve o objetivo de expor a importancia das atividades do setor de departamento de pessoal, no
sentido de proporcionar uma melhoria no formal relacionamento entre empregador e empregado, visando evitar futuras
reclamacdes trabalhistas decorrentes de procedimentos ilegais.

A pesquisa demonstra que a area de departamento de pessoal funciona como elemento essencial para uma boa
administracdo de empresa, devido a necessidade de contratacdo de individuos para execucdo de suas atividades
organizacionais. O profissional atuante nessa area é responsavel por cuidar de toda a parte burocratica no que tange aos
documentos e procedimentos primordiais que trata a Consolidacdo das Leis Trabalhistas, previdenciarias e regulamento
internos das empresas, mantendo uma excelente relagdo entre as partes.

O departamento de pessoal é composto basicamente por trés diferentes rotinas, sendo elas: A admissdo de pessoal, a
manutencdo, e o desligamento do colaborador, onde sio desenvolvidas atividades nos processos de direcionamento,
organizacao de documentos e administracdo pessoal, lidando com os colaboradores e suas perspectivas carreiras.

Na fase de admisséo de pessoal sdo realizados todos os procedimentos necessarios para a construcdo e formalizagao
de um contrato de trabalho do empregado dentro das normas juridicas exigentes, formalizando a sua relagdo e vinculo junto a
empresa.

A manutencéo da relacdo consiste em atividades para ter o controle de frequéncia dos empregados, elaborar a folha de
pagamento com 0s seus registros, descontos, proventos, pagamentos das exigéncias, impostos e obrigacfes tributarias.

O desligamento de pessoal € a Ultima etapa da relacdo empregaticia, tendo como atividades: cuidar de todos os
procedimentos para o formal desligamento e da quitagdo das verbas rescisorias. Sendo importante realizar um bom término de
relacdo de trabalho, a empresa cumprindo e honrando seus deveres e 0 empregado da mesma maneira, podendo fazer uso de
entrevista de desligamento para obter um feedback acerca da empresa na visdo do trabalhador que esta sendo desligado,
buscando fazer os registros dos pontos negativos e positivos relatados.

A pesquisa proporcionou bons resultados no que tange aos objetivos tracados, agregando excelentes conhecimentos
sobre o assunto. Para que se tenha uma boa relacdo empregaticia é necessario contar com bons profissionais de departamento
de pessoal trabalhando aliados a uma boa gestdo organizacional, de modo que busquem atuar nas tomadas de decisbes e
momentos necessarios, visando contribuir positivamente na imagem da empresa e ter trabalhadores satisfeitos.

O empregado ao longo do tempo foi sendo protegido por leis e atividades que formalizam legalmente a sua relacdo de
emprego junto a uma organizacao. Com tantas evolugdes no campo do direito do trabalho, é de extrema importancia a presenca
de profissionais zelosos, prudentes e integros em suas acdes. A legislacdo nessa area é bem farta e constantemente sofre
alteracGes, 0 que torna essencial o uso frequente de pesquisas e atualizacdo por parte dos profissionais atuante no departamento
de pessoal de uma empresa privada ou publica.

O departamento de pessoal contribuird positivamente na reducdo de possiveis e eventuais conflitos que possam

ocorrer na relacdo entre patrdo e empregado quando executam as atribuicdes dentro da lei. Sendo assim, pode-se concluir que o
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melhor caminho para evitar o insucesso e problemas com a¢des, que podem gerar prejuizos, é buscar seguir corretamente o que
é expresso pela legislacdo trabalhista e normas Previdencidrias, ter a perfeita compreensao das leis para atender os requisitos
legais. Este setor direcionara, de modo estratégico, o processo de gestdo de pessoas na perspectiva de obter melhoria de
resultados da organizacéo.

Os resultados da pesquisa demonstram que para que uma organizacdo possa alcancar a sua boa produtividade é
necessario contar com departamentos que sdo indispensaveis a sua rotina, sendo o departamento de pessoal o responsével pela
entrega de todas as obrigacGes acessérias de uma empresa, cuidando da parte burocratica e da relagéo financeira existente entre
0 empregador e seus funcionérios, atividade que se inicia com o registro dos colaboradores selecionados por parte do setor de
recrutamento e selecdo, fazendo com que todos os direitos sejam cumpridos e respeitados de acordo com as legislaces
trabalhistas e previdenciarias vigentes e a empresa esteja dentro de legislacdes especificas.

Por fim, espera-se que essa pesquisa venha contribuir para a area de gestdo de pessoas e fornecer embasamento no que
tange ao tema proposto, visando dotar de eficiéncia o processo de departamento de pessoal, promover melhorias nas discussées

e debates acerca do assunto, e que essa tematica abordada esteja mais presente nas rotinas empresariais e em temas de estudo.
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