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RESUMO

Este trabalho monografico teve como objetivo contribuir com reflexdes a cerca das
funcdes do Departamento de Pessoal dentro da organizacdo. O DP dentro da
organizacdo consiste em beneficios e beneficiados, onde organizacbes e pessoas
dependem uma das outras para atingir seus objetivos e cumprir sua missao. Unem-
se por um objetivo comum que € 0 crescimento, pois bens e servicos ndo se
desenvolvem sozinhos. Suas fungbes sdo importantes tanto no alcance da eficiéncia
como na eficacia da organizacdo. Através desta pesquisa que foi realizada na
Agrovet Smart, foi possivel contribuir para a solucdo de problemas que foram
detectados no Departamento de Pessoal e a0 mesmo tempo adquirir crescimento
pessoal e profissional. Os itens aqui apresentados ndo séo conclusivos ao contrério,
pretendem despertar interesse para o desenvolvimento de um estudo mais profundo
sobre o tema.

Palavras-chave: Departamento de Pessoal, Organizacao, Pessoas.
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1 INTRODUCAO

O Departamento de Pessoal € um setor de orientacdo técnica, contendo
rotinas de especial relevancia da area de pessoal, tanto no que diz respeito as
obrigacdes principais, assessorias, previdencidrias e trabalhistas, como na aplicacédo
dos procedimentos das praticas trabalhistas dentro da organizacao.

E para desenvolver suas atividades, as empresas precisam de pessoas que
sdo chamadas de recurso humano e estes sdo muito importantes para que a
empresa possa atingir seus objetivos. De nada adianta a empresa dispor de 6timos
recursos materiais (maquinas, equipamentos, dinheiro, etc.) e de excelentes
recursos técnico-administrativos (formularios, documentos, etc.), se nao possuir
recursos humanos capacitados e motivados para utiliza-los.

Para ter pessoas qualificadas a empresa deve: recrutar e selecionar pessoas
com capacidade para desenvolver essas habilidades individuais através de
programas de treinamento; motivar os empregados por meio de incentivos. O setor
responsavel por essas atividades chama-se: Departamento de Pessoal;
Departamento de Recursos Humanos; ou Secao de Pessoal. A opcdo pelos nomes
acima apresentados fica a critério da empresa, combinando com sua dimenséo e
sistema de divisdo interna. Suas funcbes sdo importantes tanto no alcance da
eficiéncia como na eficacia da organizacdo. Através desta pesquisa que foi realizada
através da pesquisa exploratoria e com estudo de caso foi possivel alcancar os
objetivos propostos e através deles foram feitas algumas sugestdes para melhoria

da empresa.
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2 PROBLEMATICA

A situacdo que estudada esta ligada diretamente ao departamento de pessoal
da organizagdo Agrovet Smart, sendo que este deve ser observado na empresa
como um todo. Nesse departamento ha um fluxo de informacdes muito grande e
esses dados devem ser usados para auxiliar a empresa a atingir seus objetivos,
porém nem sempre € o que ocorre.

Atualmente ha muitos programas que fornecem dados necessarios para se
fazer uma andlise do que estd acontecendo em determinada area da empresa ou
gue pode vir a ocorrer e/ou até mesmo fazer comparativos com informacdes de fatos
ja ocorridos.

Para tomar decisdes deve-se ter um maior nimero de informacdes possiveis
sobre determinado assunto, assim a probabilidade de se fazer a escolha certa sera
maior, ou seja, com o uso dessa ferramenta a organizacdo estara mais segura no
momento da tomada de deciséao.

Portanto, quando se fala em gestdo de pessoas o0 problema pode estar
ocorrendo justamente no inicio do processo, ou seja, 0s proprios usuarios do
programa, que coletou as informacfes necessarias e no momento da andlise de tais
informacdes, podem néo estar fazendo bom uso dos mesmos.

Muitas empresas investem grande parte de seu capital para informatizar sua
organizacdo com os melhores equipamentos e programas que se pode ter no
mercado, porém esquece-se de quem ira manusea-los. As organizacdes nado fazem
treinamento adequado, ou as vezes nem fazem. Assim conseqientemente o que
seria um fator positivo (forgca) para a organizacéo se torna uma fraqueza.

Diante do exposto surgiu a problemética: Qual a importancia e funcdo do

Departamento Pessoal na Agrovet Smart?
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3 OBJETIVOS

3.1 Geral

v' Avaliar o relacionamento entre os colaboradores diretos e o Departamento de

Pessoal na organizacado Agrovet Smart.

3.2 Especificos

v Verificar a importancia e influéncia do Departamento de Pessoal na
organizacao;

v' Levantar informagcGes com pesquisa exploratoria para observar o que pode
ser melhorado;

v" Propor reavaliagdo na posicao estratégica do Departamento de Pessoal na
organizacao da empresa.
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4 JUSTIFICATIVA

Pode-se dizer que o Departamento de Pessoal € muito importante dentro de
qualquer organizacdo, pois se destina a intermediar as relacdes econdémicas das
empresas com as pessoas, atuando como suporte das diversas areas de negdcios,
como também estabelecendo politicas e orientando 0s gestores nas tomadas de
decisdes.

Sendo assim, as organizagcbes tém buscado o apoio do Departamento de
Pessoal, pois hoje os executivos estdo percebendo que nédo basta somente ter alta
tecnologia, espaco fisico enorme, porém o0 que é necessario e principal para a
organizacdo funcionar sdo as pessoas para usufruir dessas tecnologias e espaco
fisicos; portanto, as organizacbes devem observar o comportamento de seus
colaboradores quais seus objetivos e expectativas. Desde modo se ambas as partes
estiverem em uma mesma sintonia pensamento e acado as consequéncias soO
proporcionardo pontos positivos e favoraveis para o desenvolvimento da
organizagao.

O subsistema de provisdo de Recursos Humanos providencia de forma
inesgotavel valores e talentos humanos capazes de formar o cérebro e o sistema
nervoso da Empresa.

A administracdo de Pessoal trabalha em ambiente e condigcbes que nao
escolheu e sobre 0s quais possui grau de poder e controle muito pequeno; por isso é
importante uma perfeita nocdo da finalidade principal da organizacdo e assim
conseguir razoavel poder e controle sobre o destino da organizacdo. E uma area
cheia de desafios e riscos ndo controlados ou néo controlaveis, ndo padronizados e
imprescindiveis. E um terreno firme e de visdo nebulosa em que se devem cometer
erros desastrosos ainda que na certeza de se estiver jogando corretamente.

A pesquisa teve como finalidade de fazer um estudo dentro da organizacdo
Agrovet Smart sobre a importancia e as fun¢dées do Departamento de Pessoal dentro
da mesma, pois € através dele que a organizacao pode ter um controle da equipe de

recurso humano que a organizagao possuli.
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5 REFERENCIAL TEORICO

5.1 Organizacao

As organizacdes existem quando nela existem pessoas dispostas a
trabalharem aceitando as constantes mudangas que irdo acontecer no dia-a-dia. As
pessoas também se desenvolvem, aprendem coisas novas modificam seu

comportamento e suas maneiras, ampliam novas motivacoes.

Pode-se se dizer que organizacdo é um sistema de atividade consciente
coordenada por individuo e pode ser coordenada por duas ou mais
pessoas. A cooperacdo entre elas € eficaz para a existéncia da
organizagdo. Sendo assim, uma organizacdo s6 pode existir quando ha
individuos capazes de se comunicarem e que, estdo dispostos a cooperar
com acao conjunta, a fim de alcancarem um objetivo comum (CHIAVENATO
2000, p. 25).

Para que a organizagéo funcione da melhor forma possivel é necessario que
a empresa tenha uma boa estrutura organizacional. Pois a estrutura organizacional
estabeleceu as relacbes entre a organizacdo do trabalho dos processos
operacionais é a capacidade profissional necessaria. O estabelecimento é a
manutencdo desta estrutura, a possibilidade exata de delimitar a necessidade do
pessoal e permitir uma analise de todas as alteracdes que possam ter ocorrido ou
que possam vir a ocorrer.

O adequado uso e manutencdo da estrutura organizacional séo de vital
importancia, pois sO assim a organizacao podera encontrar condicdes de planejar
criar ou executar qualquer mudanca que se queira implementar dentro da empresa.

Para Marras (2000, p. 41), denomina-se estrutura organizacional o conjunto
de funcgédo, cargos, relacdes, e responsabilidades que constituem o desenho
organico da empresa. A estrutura organizacional de uma empresa esta geralmente
demonstrada em organogramas, funciono gramas e fluxogramas de atividades.

Toda organizacdo possui uma cultura propria que a identifica e que forma o
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conjunto que realca 0s seus costumes, suas crencas e seus valores. A cultura
organizacional é percebida no ambiente de trabalho pelos funcionarios, pelas
normas formais, regras nao escritas, atitudes tomadas pelas pessoas dentro da
organizagao.

E importante que a empresa defina os valores e as crencas de forma clara e
objetiva, para que todos possam compartilhar de um clima mais harménico, em que
h& menos divergéncia entre as pessoas.

O clima organizacional é a qualidade ou propriedade do ambiente
organizacional que € compreendida pelos membros da organizagédo e_influencia o
seu comportamento, aonde chega a afetar a maneira pela qual tais como
sinceridades, padrdes de autoridades, relacdes sociais e outras. Ele é o reflexo do
estado de espirito ou do animo das pessoas que predomina numa organizacdo, em
um determinado periodo.

Para Chiavenato (2000, p. 95), “o clima organizacional refere-se ao ambiente
interior existente e também depende do relacionamento que existe entre o0s
componentes da organizacao e que pode estar intimamente relacionado com o grau
de motivagao de seus participantes”.

E importante ressaltar que o clima organizacional é instavel, pois sofre
diversas influéncias como: culturais da propria organizacdo em seus aspectos
positivos e negativos, conflitos organizacionais que ocorrem entre as pessoas,
grupos ou pessoas com envolvidos com a organizacao.

O clima organizacional pode se manifestar entre as pessoas que se
relacionam dentro do local de trabalho, que podemos classifica-los de bom ou ruim.

Um clima bom dentro da organizacado pode-se dizer € quando se predomina
as atitudes positivas influenciam e ddo um clima favoravel dentro da organizacao, e
isto acontece quando os componentes demonstram confianga uns com outros, e
sendo assim, despertara a motivacao entre eles.

O clima ruim dentro da organizacao € quando alguns ambientes séo afetados
negativamente o animo da maioria dos colaboradores, gerando discordias, clima de
tensdo assim sendo, aparecerd com certeza o desinteresse pelo cumprimento das
fungbes. Mais importante do que meras denominacdes, é a idéia que temos sobre a

importancia de um bom relacionamento dentro da organizacdo. Em sintese, este
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pode ser favoravel, desfavoravel ou neutro, com relacdo a organizacdo e aos

funcionarios.

5.2 Departamento de Pessoal

De acordo com que foi pesquisado podemos dizer o Departamento de
Pessoal tem por objetivo demonstrar uma intensidade muito maior do que gerir
pessoas, deve se preocupar, atrair, reter e desenvolver ndo s6 com 0S seus
colaboradores, como também com os seus fornecedores que prestam servicos, etc.
N&o € dificil perceber que nos ultimos tempos a area de DP mudou bastante;
responsavel pela execucdo de processos que envolvem pessoas, esta area se
deparou com um aumento constante de atividades e por consequéncia, de
responsabilidades, estratégias, passando a exigir um mau profissionalismo na
escolha e na contratagéo de pessoas com melhor qualificagao.

Para Macedo (2005, p.10), “para desenvolver suas atividades, a empresa
precisa de pessoas, e estas devem ser responsaveis para ajuda-la a atingir os seus
objetivos, e quanto mais eficientes forem as pessoas que a compdem melhor sera”.

Para tornar mais claro o que a gestdo de pessoas representa em uma
organizagdo €é necessario entender que todos 0s procedimentos sob sua
responsabilidade s&o parte de um ciclo sem comec¢o ou fim, pois muitas vezes
ocorre ao mesmo tempo dentro da organizacao.

Segundo Marras (2000, p.189):

O Departamento de Pessoal (DP) é um dos subsistemas da administragéo de
RH tem por objetivo efetivar todos os registros legais e necessarios para a
administracdo burocratica exigida pelas praticas administrativas e pelas
legislagBes que regem a relagdo capital e trabalho.

As responsabilidades bésicas do DP deram origem a atual administragcédo de
RH para conseguir bons recursos humanos a empresa deve: recrutar e
selecionar pessoas com aptiddes desejadas; desenvolver essas aptiddes nos
individuos com programas de treinamentos; procurar também motivar os seus
colaboradores por meio de incentivos (MACEDO, 2005, p. 10).

A motivacdo é de grande valor ao ser humano, pois proporciona
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desenvolvimento, crescimento e realizacdo através dos quais podemos compreender
0 comportamento dos individuos na organizacédo. De acordo com Maslow (1954) a
motivacao dos individuos objetiva satisfacdo em certas necessidades que vao desde
as primérias (fisiolégicas) as mais simples, até mesmo complexas ou psicologicas
(auto — realizagao).

O ser humano precisa de motivacao, sentir-se bem no ambiente de trabalho,
ser reconhecido, valorizado, ter chance para crescer profissionalmente e pessoal, ter
expectativa, saber que pode proporcionar forca capaz de vencer todos os desafios
gerando, no entanto, sucesso para 0s proprios quanto para a organiza¢do. Um 6timo
ambiente organizacional torna positivo, e favoravel ao seu desenvolvimento,
dispondo de maior comprometimento, disposicdo para executar as tarefas que a

organizacao estabelecer.

A motivacao e uma forca impulsionadora do individuo para um objetivo. Ha
dois tipos de forcas: a negativa e apositiva. S8o forcas positivas aquelas
gue levam o individuo a aproximar do estimulo e negativas aquelas que
levam a afastar-se dele. As forgas positivas iniciam e mantém a motivacéo
do comportamento e as negativas afastam o individuo do objeto (MINUCCI,
1995, p.215)

Sabemos também que os responsaveis diretos da empresa além de motivar
também precisam treinar seus colaboradores.

Segundo Marras (2000, p. 144) “Treinamento € um processo de assimilagao
cultural em curto prazo, que objetiva repassar ou reciclar conhecimentos, habilidades
ou atitudes relacionadas diretamente a execucédo de tarefas ou a sua otimizacao no
trabalho”.

Algumas organizacdes ainda resistem a idéia de treinar seus colaboradores e
parecem temer investir para treinar seu pessoal por encarar 0 ato Como um custo ou
até por medo de perdé-lo para a concorréncia. E importante que a empresa passe a
considerar o treinamento como um investimento que se destina a capacitacdo da
sua equipe e também a atingir 0 mais economicamente possivel os objetivos da
empresa.

O treinamento dado ao empregado logo apos sua admisséo tem o objetivo de
informar o novo funcionario sobre os diferentes aspectos da organizacdo da
empresa (MACEDO, 2005, p. 13).
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Dentro de uma organizacdo todos reivindicam melhoria salarial, sabemos
também que todo colaborador gosta de ser apreciado, seja por elogio,
reconhecimento e recompensa. Cada um dentro da empresa contribui com seus
conhecimentos, capacidades, habilidades, para que a organizagdo possa

recompensar de alguma forma, através de salario, beneficios.

Podemos observar que o salario ndo é o Unico componente remuneratorio
de contraprestacdo do trabalho. Existem também os beneficios, que
acabam se somando aquele e composto a chamada remuneracdo bem
como poderdo existir outras verbas de créditos a acrescentar, como, por
exemplo: componentes de remuneragdo variavel, adicionais, horas extras,
gratificacdes, bédnus, comissbes etc. (MARRAS, 2000, p. 92).

Em toda a organizagdo a compensacdo é a forma de recompensa do
individuo pela execucdo de tarefas organizacionais, esta recompensa financeira
pode ser direta ou indireta: Direta consiste no pagamento que cada colaborador
recebe na forma de salérios, bénus, prémios, e comissdes indiretas, sdo decorrentes
da clausula da convencdo coletiva do trabalho (inclusive férias, gratificaces,
adicionais, 13° saléario, entre outras).

Segundo Marras (2000, p. 92), existem varias formas de pagamento de
salarios como: a) Salario Minimo: é instituido pelo Governo Federal; b) Salario
comissao: € a forma de salario pelo qual o empregado recebe um percentual do
produto cuja venda intermedeia; c) Salario extra: é quando o empregado excede a
duracdo normal de trabalho que é de 7:33 h diarias e 44 horas semanais salvo casos
especiais previstos em lei; d) Adicionais; Adicional noturno: € o trabalho realizado
entre 22 horas de um dia e as 5 horas do dia seguinte; Adicionais de periculosidade:
sdo atividades ou operacdes perigosas; Adicional de insalubridade: s&o atividades
gue o empregado expde a agentes nocivos a saude, acima dos limites e tolerancia
fixadas; e) Salario familia: Salario maternidade: € o beneficio a que tem direito
segurada da Previdéncia Social, por ocasido do parto; f) 13° Salario: instituido pela
Lei n° 4.090-62, complementada pela Lei n° 4.749.656, refere-se ao pagamento
anual de 1/12 anos da remuneracao divida em dezembro por més de servicos do
ano correspondente; g) Férias: todo empregado adquiri o direito as férias apos doze
meses de vigéncia do contrato de trabalho, sem prejuizo da remuneracdo. O

empregado nao terd direito s férias quando permanecer em licenca remunerada por
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mais de 30 dias: pedir demissbes e n&do for readmitido dentro de 60 dias
subseqgientes a sua saida e outros. A concessdo de férias devera ser comunicada
com antecedéncia de 30 dias no minimo para o funcionario, podemos citar também
as férias coletivas, abono pecuniario, abono de 1/3 (um tergo constitucional e
acumulacéo de periodos, férias em dobro).

5.3 Fung¢des do Departamento

O Departamento de Pessoal € muito importante para a organizacao, pois se
destina a intermediar as relacbes econdmicas das empresas com as pessoas,
atuando como suporte das diversas areas de negdécios, como também
estabelecendo politicas e orientando os gestores nas tomadas de decisfes. As
pessoas ndo S0 apenas recursos organizacionais que precisam ser passivamente
administradas, mas seres inteligentes e pro- ativos capazes de responsabilidades e
de iniciativas, dotados de habilidades e de conhecimentos que ajudam administrar

os demais recursos organizacionais inertes e sem vida propria.

Uma vez findo o processo seletivo, pela area de recrutamento e selecao da
empresa, o candidato escolhido é enviado para o departamento de pessoal
onde receberd uma lista de documentos legais necessarios para seu
registro na empresa (CIC, RG, carteira de trabalho, certiddo de nascimento
dos filhos, exames médicos, fotos etc.) com esses documentos do DP esta
habilitado a emitir uma ficha de Empregado, registro oficial de sua entrada
na organizacéo, e a fazer as devidas anotacdes em sua carteira de trabalho.
(MARRAS, 2000 p. 190)

Dentro da organizacado seja ela grande ou pequena € necessario fazer todo
processo para atender as necessidades na qualificacdo das pessoas para as

organizacoes.

Recrutamento é a busca de recursos humanos para suprir as necessidades
da empresa. Antes de comecar 0 processo de recrutar pessoas é
necessario definir as caracteristicas do empregado que desejam. Em meio a
essas caracteristicas: a idade, o nivel de escolaridade e de experiéncia nha
atividade, etc. (MACEDO, 2005, p. 10).

Para que ocorra um recrutamento eficaz de candidatos, é necessario planejar
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as técnicas que serdo utilizadas. E sendo assim, através da selecdo e o
recrutamento sera possivel descobrir o perfil ideal para o candidato e logo apés o
resultado desta pesquisa, € possivel escolher o candidato adequado & vaga

disponivel.

Independentemente da razdo de sua saida da organizagdo, se
demissionaria ou demitido, o empregado nessa situacao deve dirigir-se ao
DP para legalizar a sua situagdo. Nesse momento, o DP normalmente
verifica em diversas areas da empresa eventuais pendéncias ou
irregularidade na situacdo do empregado demitido ou demissionario. Por
exemplo: empréstimos realizados pela area de beneficios, ferramentas em
seu poder, material retrado do almoxarifado etc., como o objetivo de
registraras descontas devidos em sua quitacdo (MARRAS, 2000, p. 190).

Dentro das organiza¢des, de maneira geral, quando o colaborador pede seu
acerto, este passa ser o fim da participacdo como colaborador da empresa, ocorre
de acordo com as normas, politicas, procedimentos e legislacao trabalhistas vigente
no pais. Apos uma solicitacdo de afastamento do préprio funcionario sem as devidas
justificativas, tem inicio a comprovacdo de provavel impedimento. Os impedimentos
sdo analisados, gerando uma avaliacdo da real necessidade e dos procedimentos
envolvidos no desligamento, além das dificuldades, os encargos financeiros do
desligamento tém grande influéncia na decisdo entre desligar ou ndo o funcionario.
Tendo sido autorizado o desligamento, o colaborador assina a carta de demisséo e
sendo assim, sera marcada a data para se fazer a homologacdo do processo, sdo
também emitidos varios documentos, assim como encaminha o funciondrio para que
sejam feitos exames médicos.

Algumas organizacbes se preocupam em estudar os desligamentos para
terem um levantamento estatistico a respeito dos indices de rotatividade de pessoal
e este estudo é feito através das informacfes do DP da organizacéo.

Segundo Marras (2000):

Grande maioria das organizacbes pratica no ato de desligamento de
empregado, a chamada Entrevista de Saida, que consiste em pesquisar
junto aquele que deixa a organizacédo o seu nivel de satisfacdo com relagéo
as politicas e praticas da empresa, ambiente de trabalho, relacionamento
com colegas e com supervisores etc. (MARRAS, 2000 p. 190-191).

O resultado dessa pesquisa, realizada normalmente por intermédio de um
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guestionario a ser respondido pelo empregado em desligamento e complementada
logo a seguir por uma entrevista pessoal, € analisada e interpretada por diversos
departamentos da organizagcao (salarios, treinamentos, seguranca, chefia imediata
etc.), 0S quais S0 0s seus pareceres sobre esses depoimentos.

Constatada a veracidade de algumas disfuncdes reais nos depoimentos do
empregado em desligamento, a administracdo de RH tomara todas as providéncias
cabiveis e possiveis para regularizar a situacdo andmala, com o objetivo de evitar a
mesma insatisfagdo em outros empregados.

E importante que a organizagdo tenha conhecimento do que acontece no seu
dia-a-dia para que possa atingir objetivos, e vencer os desafios sem nenhum
obstaculo. Podemos definir que no momento do rompimento contratual, onde o
empregado resolve ndo dar continuidade a relacdo de emprego devendo saldar os
direitos legais, deve ser pago na revisdo os direitos assegurados por lei, se
necessario efetuar os devidos descontos. Esses descontos sdo: contribuicdo
previdenciaria, imposto de renda, pensdo alimenticia, contribuicdo sindical, vale
transporte, vale refeicdo, assisténcia médica, cesta basica, seguro de vida, etc.
devem possuir autoriza¢do por escrito do empregado.

O procedimento de dar baixa na carteira de trabalho anotando a data do
desligamento o numero da comunicacao de dispensa, seguro de desemprego, caso
demitido, alteracdes salariais, férias gozadas ou recebidas, dar baixa na ficha ou
livro de registro de empregados, informarem ao CAGED a movimentagdo do
empregado, solicitar extrato do Fundo de Garantia por Temo de Servigo — FGTS, ao
banco depositario, fornecer informe de rendimentos, concederem a Comunicacao de
Dispensa - CD e o seguro desemprego, exame médico dimensional 15 dias
antecedentes ao desligamento, no caso de despensa, preencher a recolher a GRFC
de acordo com o tipo de baixa. A organizacdo deve elaborar e manter atualizado
perfil profissiografico abrangendo as atividades desenvolvidas pelo trabalho e
fornecer a este, quando da rescisdo da contratual, cOpia autenticada destes

documentos, sob pena de multa administrativa.

Quitagdo (rescisdo contratual) € o nome que se utiliza, na pratica de DP,
para identificar as contas finais de curto realizadas com o empregado
demitido ou demissionario. Nesse documento constam todos o0s proventos e
descontos relativos a movimentagdo (créditos e débitos) havidas com
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relacdo ao emprego e pendentes até a data do desligamento (MARRAS,
2000, p. 190).

De acordo com Sena Randal (2006, p. 124), se houver atraso no pagamento,
isto €, se 0 empregador ndo cumprir 0s prazos previstos no art.477 - 6° paragrafo ,
ficard sujeito a multa administrativa devido ao Ministério do Trabalho e Emprego,
bem como ao pagamento de multa em favor do emprego em valor equivalente ao
seu salario. Todavia, se foi o0 empregado quem deu causa ao atraso no pagamento
das verbas rescisorias, o empregador fica isento do pagamento de multa.

O pagamento a que tiver direito o empregado deve ser feito &4 vista em
dinheiro ou em cheque visado. Caso o empregado seja analfabeto ou menor de 18

anos, o pagamento so podera ser feito em dinheiro.

5.4 Aplicagdes das Leis Trabalhistas e Previdenciérias

Para Marras (2000, p. 192), o DP baseia toda a sua pratica trabalhista nos
preceitos estabelecidos nas legislacfes trabalhistas e previdenciarias. Entre esses
instrumentos, destacam-se 0s seguintes: Consolidacao das Leis trabalhistas (CLT);
Consolidacéo das Leis da Previdéncia Social (CLPS); Normas Regulamentadoras de
Higiene e Seguranca do Trabalho (NRs); Convencédo Coletiva do Trabalho (CCT);
Acordos Coletivos de Trabalho (ACT); Leis Complementares e Medidas Provisorias
etc.

Toda a prética trabalhista utilizada pelo DP, desde o ato de admissao até o
processo de demissao, esta normalizada por percutas legais como os citados acima.
Cabe ao responsavel por essa area conhecer e atualizar-se periodicamente sobre
eventuais mudancas nesse vasto e complexo campo das informacgdes legais para
aplicar corretamente as praticas e a letra da lei.

O Departamento de Pessoal além de cuidar das praticas trabalhistas também
€ responsavel pelas normas disciplinares dos empregados da organizacdo; Que
para Marras (2000, p. 193) normas disciplinares sdo as normas internas que regem

0 comportamento de todos os empregados. Entre elas, destacam-se as seguintes: a)
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Norma de portaria; b) Norma de faltas e atrasos; ¢) Norma de horas extras; d) Norma
de utilizac&o de refeitorio; €) Norma de utilizacdo do posto bancério, etc.

Segundo Lucena (1995, p. 249-250) a missao das relacbes trabalhistas e
sindicais é intermediar a relacéo capital e trabalho do ponto de vista legal e sindical,
interpretando as expectativas das partes envolvidas e criando alternativas para o
entendimento e a negociacdo em torno de interesses coletivos de grupos, ou de
individuos. O autor conclui ainda que as responsabilidades das relacdes trabalhistas
sdo: assessoria empresarial para questdes legais trabalhistas e sindicais;
desenvolvimento de estudos que subsidiam a administracdo na toma de decisdes
pré ativas para o equacionamento das relacdes trabalhistas e sindicais; criacdo de
canais de comunicacdo com sindicatos e organizacfes representativas dos
trabalhadores e da classe patronal; assessoria a geréncia dos demais processos de
RH na formulacdo de politicas, normas e procedimentos, visando resguardar o

cumprimento de legislagOes trabalhistas e dos acordos sindicais.

5.5 Higiene e Seguranca Dentro da Organizacao

Dentro de uma organizacao € necessario fazer certas adaptacdes para o bom
andamento da mesma. E para que exista a higiene e seguranca no trabalho é
necessaria a conscientizacao e a educacao de todos os funcionarios. Por isso é de
suma importancia que haja treinamento nas empresas. Muitas organizacées usam
de métodos de incentivo em forma de prémio concedido as equipes que ficarem
mais tempo sem acidentes, que com isto, forca mais as pessoas a usar 0S
equipamentos de protecdo individual obrigatoriamente. A realizacdo pessoal e
profissional dos trabalhadores encontram-se na qualidade de vida que € oferecida
no trabalho e as condigbes de seguranca, higiene e saude que sdo oferecidas pela
empresa.

“Segurancga e higiene no trabalho sao atividades interligadas que repercutem
diretamente a continuidade da producdo e sobre a moral dos empregados”
(CHIAVENATO, 2000, p. 438).

Como podemos observar em geral os acidentes acontecem em relagcdo a
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determinados fatores, falhas humanas ou falhas materiais. Nao podemos esquecer
gue os acidentes ndo escolhem hora nem lugar, pode acontecer em casa, no
ambiente de trabalho e nas inUmeras locomoc¢des que fazemos de um lado para o

outro.

A Organiza¢@o Mundial de Saude define acidente como dano consideravel.
O National Safity Council define acidente como uma ocorréncia numa serie
de fatores que, em geral e sem intencéo, produz lesdo corporal, morte ou
dano material. Baptista lembra que essas definicdes caracterizam-se por
considerar o acidente como um fato subito, inesperado, imprevisto (embora
algumas vezes previsivel) e ndo premeditado ou desejado, ou ainda, como
causador de dano consideravel embora néo especifique se tratam de dano
econOmico (prejuizo material) ou de dano fisico as pessoas (sofrimento,
invalidez ou morte). (CHIAVENATO, 2000, p. 447)

Portanto, a prevencdo de acidente € muito importante na empresa, tem a
finalidade de antecipar os riscos de acidentes e com isso minimiza-los. Devemos
também tomar algumas medidas de prevencao como:

e Sinalizar a empresa,

e Empregados novos, usar capacete de cor diferente;

e Uma Comissao Interna de Prevencédo de Acidente (CIPA) atuante;

e Campanhas de prevencédo de acidentes;

e Kit de primeiros socorros;

e Realizagdo periodica da Semana Interna de Acidente no Trabalho (SIPAT);
e Treinamento da brigada de incéndio;

e Apoio da direcdo e das chefias;

Estas sdo algumas medidas simples que ajudam a diminuir o numero de
acidentes e a salvar muitas vidas. Toda empresa precisa de uma Comissao Interna
de Prevencédo de Acidentes (CIPA) é composta por representantes do empregador e
dos empregados, tem como misséo a prevencdo da saude e da integridade fisica do
trabalhador e dos demais que interagem com a empresa.

De acordo com Marras (2000, p. 215) a CIPA, é uma comissao composta por
membros representantes dos empregados e da empresa, regulamentada pela NR-5
gue estabelece: que as empresas privadas ou publicas e os 6rgdos governamentais

gue possuam empregados regidos pela CLT — Consolidacéo das Leis de Trabalho
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ficam obrigados a organizar e manter em funcionamento, por estabelecimento, uma

Comisséao Interna de Acidentes — CIPA.

5.6 Politicas de Recursos Humanos

De acordo com Chiavenato (2000, p. 157), politicas séo regras estabelecidas
para governar funcdes e assegurar que elas sejam desempenhadas de acordo com
0s objetivos desejados. Constituem orientagdo administrativa para impedir que 0s
colaboradores desempenhem func¢des indesejaveis ou ponha em risco o0 sucesso de
funcdes especificas.

A politica de Recursos Humanos esté direcionada para a modernizacdo dos
Processos de gestdo de pessoas, por meio do desenvolvimento e motivacao de um
quadro funcional devidamente qualificado e focado no alcance dos objetivos
estratégicos da organizacao.

Para Carvalho e Nascimento (1997, p. 9),

As politicas de RH - cargos e salarios, treinamentos, avaliacdo, planejamento
de carreira, etc. estdo subordinadas a filosofia empresarial e devem ser
adotadas necessarias flexibilidades, adaptando-se aos objetivos
organizacionais.

Desta forma, buscamos por meio da humanizacdo do ambiente de trabalho,
da promocédo de um processo transformador e da adocdo de uma politica dindmica
de RH promover acbes que propiciem o desenvolvimento das potencialidades
humanas, considerando os colaboradores como agentes no alcance dos objetivos
organizacionais. E necessario também repensar as relacdes de trabalho, racionalizar
espacos e equipamentos, avaliando processos e rotinas de trabalho e identificar
necessidades de capacitacdo em prol da maxima produtividade e eliminacdo da
perca de processos na organizacao.

“‘Cada organizacdo desenvolve a politica de Recursos Humanos mais
adequados a sua filosofia e suas necessidades”. (CHIAVENATO, 2000, p. 159).
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5.7 Gestao de Pessoas

A organizacdo é caracterizada por varios aspectos importantes, entre eles a
Gestéo de Pessoas, que pode ser entendida como o conjunto de politica e préticas
necessarias para conduzir as variaveis da posicdo gerencial relacionadas as
pessoas.

Podemos dizer que a Gestdo de Pessoas trata do planejamento e controle
das pessoas na organizacdo. A rapidez com que isso é feito depende de pessoas
gualificadas, capaz de fornecer um adequado feedback para que os aspectos
positivos possam ser melhorados enquanto 0s negativos possam ser corrigidos e
ajustados. Para que a organizacado possa atingir o objetivo é necessario que tenha
uma boa lideranca, trabalho em equipe entre outros.

De acordo com Chiavenato, (2000), “a Gestdo de Pessoas € o conjunto de
politicas e préticas relacionadas a pessoas e a integracdo de decisdes sobre as
relacbes do empregado que influencia a eficacia dos funcionarios e da organizagao”.

Para Vergara (2007, p. 9),

Gestdo de Pessoas € um tema da maior importancia. Primeiro, porque é no
interior das empresas que passamos a maior parte de nossas vidas.
Segundo, porque as empresas podem ser tudo, mas nada serdo se nhao
houver pessoas a definir-lhes a visédo e o0 proposito, a escolher estruturas e
estratégias a realizar esforcos de marketing, a administracdo de recursos
financeiros, a estabelecer metas de producéo, a definir precos e tantas outras
decisdes e acdes.

As pessoas véem as organizagcdes como um meio para atingir seus objetivos
pessoais e inclusive profissionais.

De acordo com Bergamini (1987), a realizacdo dos objetivos pessoais pode
contribuir ao alcance dos objetivos organizacionais, cederem oportunidades para os
colaboradores alcanca-los, € a maneira adequada de se obter maior lealdade dos
proprios, solidificando assim harmonia. Em uma sociedade de parametros
competitivos, reconhece-se a realidade da existéncia de ligagdo dos objetivos
organizacionais com os humanos onde, o conhecimento das necessidades dos
individuos internos atua de maneira contributiva para sua satisfacdo e alcance dos

objetivos.
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E possivel notar que se torna uma probleméatica a dificuldade das
organizacfes em conhecer e compreender os objetivos dos individuos, pois através
desta deficiéncia fica dificil suprir os interesses de ambas as partes.

J& Bergamini (1987, p. 130), afirma que do ponto de vista do individuo é
possivel contar que ele traz consigo, para dentro da organizacao, todo um conjunto
de necessidades, objetivos, habilidades e energias pessoais que estao prontas para
entrar em acdo a medida que encontrar oportunidades para tanto. Torna-se inviavel
trabalhar com pessoas realmente motivadas dentro de um clima de excessiva rigidez
e que as controlem tao frequentes.

As empresas precisam de pessoas que saibam trabalhar em equipe para que
as atividades possam ser executadas da melhor forma possivel, objetivando a
importancia nas organizacdes, além de seu desenvolvimento e amadurecimento
enquanto integrante de um grupo ou equipe de trabalho. Ao mesmo tempo serdo
feitas observacgdes quanto a evolugcdo e amadurecimento da organizacao juntamente
com aqueles que estéao envolvidos no processo organizacional.

Para Chiavenato (2000, p. 294), “As equipes de trabalho operam com
processo participativo de tomada de decisdes, tarefas compartiihadas e
responsabilidade por boa parcela do trabalho gerencial do nivel superior”.

O fato de que as organizacdes sdo altamente diversificadas no que diz
respeito ao seu capital intelectual, essa diversidade automaticamente traz todos os
desejos e a necessidade de exposicao de idéias, ja que cada individuo vem de uma
cultura, educacdo, nivel social, possuindo entdo caracteristicas distintas. Para se
alcancar uma sintonia e afinacédo entre tais aspectos seria necessario um preparo
maior por parte das empresas, para que as diferencas individuais de comportamento
fossem reconhecidas, havendo entdo o estabelecimento de um exercicio de troca
mutua que transforme o processo organizacional em algo que ndo somente almejam
objetivos, mas que também valoriza o principal meio para alcanca-los que séo as

pessoais.

Esse é o modelo mais perseguido pela Administracdo Estratégica de
Recursos Humanos (AERH), fazendo com que os empregados trabalhem
em conjunto e compartilhem responsabilidades obtém como resultado
individuos comprometidos e envolvidos na solugdo de problemas. “Em
modelos como esse, é preciso que 0s supervisores se identifiquem como
“coordenadores” e nao “controladores” para o sucesso do empreendimento”.
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E interessante notar como se instaura o controle do grupo encarregam de
ajustar eventuais desvios que ocorrem entre eles seja técnica seja
comportamental. O trabalho “em equipe” difere do trabalho em grupo:
enguanto no ultimo os componentes executam, cada um separadamente, as
tarefas que Ihe foram designadas pelo lider, responsabilizando-se
isoladamente pelo que cada um realiza, na equipe todos trabalham em
unissono envolvidos cada um na tarefa de todos, fazendo com que haja um
comprometimento total nos resultados gerenciais (MARRAS, 2000, p. 314-
315).

Quando a organizacdo tem um bom lider certamente ela podera contar com

um aliado a seu favor, ou seja, um bom lider sempre tera o controle de sua equipe.

Um bom lider adquire forca e sucesso com empregados altamente
motivadores que se interessam tanto por sem bem-estar e sucesso como
também da organizagdo. Um bom lider ouve todas as idéias e separa as
boas das mas. Ouvir ndo significa transferir o processo de tomada de
deciséo para os empregados, mas interessar-se por suas idéias e respeitar
suas opiniées (GRIFFEN, 1996, p. 101-102).

Segundo Griffen (1996, p.109),

como a comunicacdo em um ambiente € um fator importante esta ndo pode
haver vacuo, saber ouvir, respeitar as opiniées, promover o desenvolvimento
de idéias entre as pessoas, contribuir para que a organizacdo desfrute de
melhores meios para alcancar os fins almejados.

As pessoas que se sentem satisfeitas conseguem ser mais motivadas,
produtivas e criativas envolvendo-se mais na solucdo de problemas, aproveitando
oportunidades e enfrentando desafios e possuem maior facilidade de trabalhar em
equipe. Para Griffen, (1996, p. 109). “Os empregados sdo a chance de seu sucesso,
0s protetores de seu poder, um executivo competente estimula seu pessoal e se
preocupa com seu desenvolvimento proprio”.

A integracdo entre colaborador e organizacdo torna-se eficaz, saudavel e
satisfatéria perante as mudancas que tendem a elevar se provocando resultados
drasticos aqueles que nao estdo preparados. A organizacao realiza certas coisas
para si e outras para o0 colaborador, remuneram, da seguranca e status, ja o
colaborador responde trabalhando e desempenhando suas atividades. A
organizacao espera que o colaborador obedeca as suas ordens e o colaborador que

a empresa reconheca o que ele faz de maneira correta e justa.
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A organizacéao refor¢ca sua expectagcédo por meio do uso da autoridade e do
poder de que dispbe, enquanto o colaborador reforca sua expectacdo por meio de
certas tentativas de influir na organizacdo ou de limitar sua participacdo. Ambas
estdo oriundas por diretrizes que definem das obrigacdes da empresa e os deveres
dos colaboradores. Elas ndo devem considerar as pessoas como despesas e sim
como parceiros ,ndo ser reconhecido somente pela forca do seu trabalho, mas
também pela capacidade de pensar, com opinides préoprias as quais devem ser
respeitadas.

As organizacbes que se compdem por colaboradores que trabalham
simplesmente por salarios, sdo consideradas fracassadas, pois estes colaboradores
chegam a concluséo que a propria organizacado nao pode proporciona-los nada mais
gue isso, nenhuma outra satisfacdo ou conforto capaz de ajuda-los Uma equipe
fortalecida, os esforcos da mesma constituem meios para atingirem objetivos e

vencer os desafios.
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6 METODOLOGIA

6.1 Tipo de Pesquisa

Para realizacdo da pesquisa utilizou-se o carater exploratdrio qualitativa com

aplicacfes de questionario.

As pesquisas exploratérias tém com principal finalidade desenvolver,
esclarecer e modificar conceitos e idéias, tendo em vistas, a formulacéo de
problemas mais preciosos ou hipéteses pesquisaveis para estudos
posteriores. De todos os tipos de pesquisa, estas sdo as que apresentam
menor rigidez no planejamento. Habitualmente envolvem estudos
levantamento bibliografico e documental, entrevistas ndo padronizadas e
estudos de caso. Procedimentos de amostragem técnicas quantitativas de
coletas de dados ndo sdo costumeiramente aplicados nestas pesquisas
(GIL, 1999, p. 43).

Para atingir os objetivos propostos na estrutura metodolégica teve como base

a pesquisa exploratéria.

Pesquisa Exploratéria € o primeiro passo de todo o trabalho cientifico. Sao
finalidades de uma pesquisa exploratéria, sobretudo quando bibliografica
proporcionando maior informacdo sobre determinado assunto. Facilitar a
delimitacdo de um tema de trabalho. Definir os objetivos ou formular
hipéteses de uma pesquisa ou descobrir novo tipo de enfoque para o
trabalho que se tem em mente (ANDRADE, 1999, p. 106)

Ja4 para Triviios (1987, p.109) os estudos exploratérios permitem ao

investigador aumentar sua experiéncia em torno de determinado problema.

6.2 Técnica da Pesquisa

A pesquisa foi de cunho qualitativo que segundo Gil (1999)

E muito freqlilente na pesquisa social devido a sua relativa simplicidade e
economia, ja que pode ser realizado por um Unico investigador, ou por um
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grupo e ndo requer aplicacao de técnicas de massa para coletas de dados,
como ocorre no levantamento. (GIL, 1999, p.70).

Para Roesch (2006):

A pesquisa qualitativa é apropriada para a avaliacdo formativa, quando se
trata de melhorar a efetividade de um programa, ou plana, ou mesmo
guando e o caso da proposicdo de planos, ou seja, quando se trata de
selecionar as metas de um programa e construir uma interven¢cdo, mas néao
e adequada para avaliar resultados de programas ou planos. (ROESCH,
2006 p.154).

Ao considerar o carater do estudo, as estratégias de averiguacdo e
caracteristicas dos respondentes, o método qualitativo responde espontaneamente

ao que se prop0ds no estudo.

A pesquisa qualitativa pode ser caracterizada como a tentativa de uma
compreensdo detalhada dos significados e caracteristicas situacionais
apresentadas pelos respondedores, em lugar da producdo de medidas
quantitativas de caracteristicas ou comportamentos. (RICHARDSON, 1999
p.90).

6.3 Método da Pesquisa

O método que foi adotado foi 0 estudo de caso que teve o objetivo de mostrar
qgual a real importancia do Departamento de Pessoal dentro de uma organizacao.

Segundo Gil (1999 p. 72-73), “O estudo de caso é caracterizado pelo
profundo e exaustivo de um ou de poucos objetivos de maneira a permitir o seu
conhecimento amplo e detalhado, tarefa praticamente impossivel mediante os tipos
de delineamento considerados”.

Ja para Yin (1981, p. 23), “O estudo de caso é um estudo empirico que
investiga um fendmeno atual dentro do seu contexto de realidade, quando as
fronteiras entre o fendmeno e o contexto ndo claramente definidas e no qual sao
utilizadas varias fontes de evidencia”.

O estudo de caso utilizou como objetivo de investigagéo os principais fatores

do departamento de pessoal na empresa Agrovet Smart, e com base em atividades
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desempenhadas durante o estdgio na organizacéo, tal como a realizacdo de uma
pesquisa, constatou quais as praticas da avaliacdo de desempenho ja existentes na
organizagdo, com énfase nos resultados, foi possivel identificar se ha
comprometimento dos funcionérios para melhor desenvolvimento das atividades.
Esse foi um estudo estratégico que teve objetivo de propor melhorias nas atividades

operacionais, de forma a beneficiar os funcionarios quanto a organizacao.

6.4 Coleta de Dados

Foi aplicado um questionario a 30 colaboradores de uma populacdo de 100
pessoas que segundo Gil (1999, p. 128), “é uma técnica de investigacado composta
por questdes apresentadas por escrito as pessoas, tendo por objetivos o
conhecimento de opinides, crencas, sentimentos, interesses, expectativas, situacoes
vivenciadas etc.”.

O questionario foi elaborado com perguntas fechadas, que para Gil (1999, p.
129-130), “apresenta ao respondente um conjunto de alternativas de resposta para
que seja escolhida a que melhor representa sua situagcéo ou ponto de vista”.

Segundo Roesch (2006):

O questionario ndo é apenas um formulario, ou um conjunto de questfes
listadas sem muita reflexdo. O questionério € um instrumento de coleta de
dados que busca mensurar alguma coisa. Para tanto, requer esforco
intelectual anterior de planejamento, com base na conceituacdo do
problema de pesquisa e do plano de pesquisa, e alguma entrevistas
exploratdrias preliminares. Com base nestes elementos, 0 passo seguinte é
elaborar uma lista abrangento de cada variavel a ser medida, e a maneira
como sera operacionalizada, ou seja, através de escalas, questfes abertas,
guestdes fechadas etc. A prioridade e importancia de cada varidvel também
devem ser consideradas. (ROESCH, 2006, p. 142)

O método utilizado para a aplicagdo do questionario foi a entrega aos
funcionarios envolvidos, permitindo a nado identificagdo dos mesmos e dado um
prazo para a devolugéo.

A pesquisa foi realizada no supermercado Agrovet Smart em Crixas,
direcionado ao Departamento de Pessoal.

O questionario foi aplicado de forma aleatéria ou de acordo com a disposicéo
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para resposta do mesmo, buscando informagfes quanto a sua necessidade, caso
necessario pode-se chegar a todos do setor estudado, claro que ha preferéncia de
informagdes, como aqueles mais envolvidos com a empresa, dessa forma, a

amostragem sera por conveniéncia que segundo Gil (1999):

Constitui 0 menos rigoroso de todos os tipos de amostragem. Por isso
mesmo é destituido de qualquer rigor estatistico. O pesquisador seleciona
0s elementos a que tem acesso, admitindo que estes possam de alguma
forma, representar o universo. Aplica-se este tipo amostragem em estudos
exploratdrios ou qualitativos, onde ndo requer elevado nivel de preciséo.
(GIL, 1999, p. 104).

Ja para Roesch (2006):

Numa amostra aleatéria, a suposicdo € de que € possivel inferir
estatisticamente a probabilidade de que um padrdo observado na amostra
seja replicado na populacao. A amostra deve ser extraida de maneira que
cada membro da populacdo tenha a mesma chance estatistica de ser
incluida na amostra. (ROESCH, 2006, p.139)

6.5 Analise dos Dados

Os dados e informac@es foram analisados, através de tabulacdo dos mesmos
e do cruzamento das informacdes obtidas.
De acordo com Roesch (1999, p. 168),

A analise de dados na pesquisa de carater qualitativo, o pesquisador, ao
encerrar sua coleta de dados, depara-se com uma quantidade imensa de
notas de pesquisa ou depoimentos, que se materializaram na forma de
texto, aos quais tera de organizar para depois interpretar.

Para Lakatos e Marconi (1991, p. 169), “a andlise de dados € um método
estatistico sistematico, de apresentar os dados em colunas verticais ou fileiras

horizontais que obedecem a classificagdo dos objetivos ou materiais da pesquisa”.
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7 RESULTADOS E DISCUSSAO

A pesquisa foi feita com o intuito de fazer um estudo sobre o funcionamento
do Departamento de Pessoal da organizagcao Agrovet Smart. Sendo assim, mediante
os dados coletados através dos questionarios aplicados aos 30 funcionarios da
Agrovert Smart,0 resultado demonstrado através de gréficos ,para se fazer a

discussao final .
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Grafico 01: Sexo dos funcionarios.
Fonte: Dados da pesquisa, 2008.
Adaptacéo: Elaborado pela autora.

Pode-se verificar através dos graficos acima, mediante a pesquisa que 50%
sdo do sexo feminino e 50% do sexo masculino. Foi observado que a organizacao
nao exerce a distincdo deste, pois 0 que interessa para a organizacdo € o

rendimento, se este é satisfatorio ou nao.
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Gréfico 02: Faixa Etaria.
Fonte: Dados da pesquisa, 2008.
Adaptacédo: Elaborado pela autora.
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De acordo com a pesquisa quanto a faixa etaria, 38% tém menos 20 anos,
35% tém entre 21 a 30 anos, 27% tém entre 31 a 40 anos. Significa dizer que o
guadro é predominantemente jovem, o que pode exercer influéncia positiva como

negativa no ambiente de trabalho.
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Gréfico 03: Departamento de pessoal da empresa atende suas necessidades.
Fonte: Dados da pesquisa, 2008.
Adaptacéo: Elaborado pela autora.

Mediante a pesquisa o0 departamento de pessoal da empresa atende suas
necessidades 40% responderam que sempre, 47% as vezes, 10% raramente e 3%
nunca. Po6de ser observada certa insatisfacdo, no que diz respeito ao
relacionamento de funcionarios, e departamento de pessoal.

De acordo com as definicbes de Maslow (1954) a motivagdo dos individuos
objetiva satisfacdo de certa necessidade que vao desde as primarias (fisioldgicas) as

mais simples, até mesmo complexas ou psicolégicas (auto—realizacao).
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Grafico 04: Acompanhamento do departamento de pessoal.
Fonte: Dados da pesquisa, 2008.
Adaptacéo: Elaborado pela autora.
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De acordo com a pesquisa sobre o acompanhamento do departamento de
pessoal dia-a-dia na empresa, 27% responderam que € 6timo, 50% que € bom, 23%
é regular e questéo ruim ndo houve tabulagdo. Sendo assim, através dos dados que
sdo coletados sobre as qualificacbes dos funcionarios € possivel fazer um
levantamento para fazer o treinamento adequado.

Macedo (2005, p. 10), relata que “as responsabilidades basicas do DP deram
origem a atual administracdo de RH para conseguir bons recursos humanos a
empresa deve: recrutar e selecionar pessoas com aptidoes desejadas; desenvolver
essas aptidoes individuais mediante programas de treinamentos;, motivar 0s

empregados por meio de incentivos”.
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Grafico 05: Treinamentos direcionados.
Fonte: Dados da pesquisa, 2008.
Adaptacéo: Elaborado pela autora.
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No quesito treinamentos direcionados a funcdo que exerce 37% responderam
que sempre tem, 50% responderam que as vezes, 3% responderam que raramente
e 10% responderam que nunca. E mediante o recrutamento, que sio feitas as
avaliacdes das necessidades de treinamento em areas especificas. Fica claro que é
necessaria aplicacdo de treinamento em area especifica dentro da organizacéo para
gue haja rendimento dentro da mesma.

Segundo Marras (2000, p. 144) “Treinamento € um processo de assimilacdo
cultural em curto prazo, que objetiva repassar ou reciclar conhecimentos, habilidades
ou atitudes relacionadas diretamente a execucao de tarefas ou a sua otimizacao no

trabalho”.



36

50%1

40% O Sempre

30%:- B As vezes

20%/+ 0O Raramente

NN N NN

10%-

0901

ONunca

Gréfico 06: Influéncia do DP na tomada de decisfes da empresa.
Fonte: Dados da pesquisa, 2008.
Adaptacéo: Elaborado pela autora.

Se na fungdo que exerce é necessario tomar decisdes, 50% disseram que
sempre, 40% as vezes, 3% raramente e 7% nunca.

Segundo Chiavenato (2000, p. 25), “organizagao € um sistema de atividade
consciente coordenado de duas ou mais pessoas. A cooperacdo entre elas é
essencial para a existéncia da organizacdo. Uma organizagcdo somente existe
guando ha pessoas capazes de se comunicarem e que, estdo dispostas a contribuir
com agao conjunta, a fim de alcangarem um objetivo comum”.

Cada um de nOs toma decisbes diariamente e essas decisbes podem ser
definidas como a escolha consciente de um rumo de acao entre varias alternativas

possiveis para se chegar a um resultado desejado.
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Gréfico 07: Relacionamento entre os colegas de trabalho.
Fonte: Dados da pesquisa, 2008.
Adaptacéo: Elaborado pela autora.

Sobre o0 quesito como definiria a influéncia do departamento de pessoal na
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tomada de decisGes da empresa onde trabalha, 23% responderam que é étimo, 53%
bom, 13% regular e 11% ruim.

Uma das funcbes do Departamento de Pessoal além de cuidar das praticas
trabalhistas também é responséavel pelas normas disciplinares dos empregados da
organizagao.

Que para Marras (2000. P. 193), “normas disciplinares sdo as normas
internas que regem o comportamento de todos os empregados. Entre elas,
destacam-se as seguintes: a) Norma de portaria; b) Norma de faltas e atrasos; c)
Norma de horas extras; d) Norma de utilizacdo de refeitorio; €) Norma de utilizacéo

do posto bancério, etc.”.
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Gréfico 08: Relacionamento dos colegas de trabalho.
Fonte: Dados da pesquisa, 2008.
Adaptacéo: Elaborado pela autora.

Na pesquisa realizada sobre o relacionamento com os colegas de trabalho
43% responderam que € 6timo, 50% bom, 7% regular e na opc¢ao ruim ndao houve
tabulacdo. Po6de ser observado que o relacionamento entre os colaboradores de
certa forma é muito.

Segundo Chiavenato (2000, p. 25), organizacdo é um sistema de atividade
consciente coordenadas de duas ou mais pessoas. A cooperacdo entre elas é
essencial para a existéncia da organizacdo. Uma organizacdo somente existe
guando ha pessoas capazes de se comunicarem e que, estdo dispostas a contribuir

com acado conjunta, a fim de alcangarem um objetivo comum.
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Gréfico 09: Relacionamento com o chefe imediato.
Fonte: Dados da pesquisa, 2008.
Adaptacéo: Elaborado pela autora.

No quesito do relacionamento com o chefe imediato 33% responderam que é
6timo, 53% que € bom, 14% regular e na opg¢ao ruim ndo houve tabulacdo. Também
foi possivel observar que o relacionamento entre os superiores e os funcionarios &
bom.

Segundo Macedo e Rocha (2005, p.10) “para desenvolver suas atividades, as
empresas precisam de pessoas. Essas pessoas constituem 0s recursos sdo muito
importantes para que a empresa possa atingir seus objetivos. A empresa sera téao

mais eficiente quanto mais eficiente forem as pessoas que a compdem”.
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Gréfico 10: Os lideres aceitam opinides ou sugestdes.
Fonte: Dados da pesquisa, 2008.
Adaptacéo: Elaborado pela autora.

De acordo com a pesquisa na questdo se os lideres aceitam opinides ou

sugestdes dos funcionarios, 23% disseram que sempre 67% que as vezes, 7%
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raramente e 3% nunca. Na empresa ainda falta um melhor entrosamento entre seus

colabores diretos.

O funcionario ideal desempenha com impessoalidade no relacionamento
com outros ocupantes de cargos. A burocracia enfatiza os cargos e ndo as
pessoas que 0s ocupam, pois as pessoas entram e saem da organizagao,
mas 0s cargos permanecem para garantir sua continuidade e perpetuacéo.
(CHIAVENATO, 1994, p. 13).
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Gréfico 11: Possibilidade de crescimento.
Fonte: Dados da pesquisa, 2008.
Adaptacéo: Elaborado pela autora.

Mediante a pesquisa sobre o quesito na funcdo que exerce hoje, vé-se
alguma possibilidade de crescimento, 83% responderam que sim e 17% disseram
gue ndo. Pdde ser observado que os colaboradores acreditam em oportunidades
dentro da organizagao.

De acordo com Bergamini (1987), a realizacdo dos objetivos pessoais pode
contribuir no alcance dos objetivos organizacionais, cederem oportunidades para os
colaboradores alcanca-los € maneira adequada e se obter maior lealdade dos
préprios, solidificando assim harmonia. Em uma sociedade de parametros
competitivos, reconhece-se a realidade da existéncia de ligacdo dos objetivos
organizacionais com os humanos onde, o conhecimento das necessidades dos
individuos internos atua de maneira contributiva para sua satisfacdo e alcance dos

objetivos.
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Gréfico 12: Autonomia para exercer fungéo.
Fonte: Dados da pesquisa, 2008.
Adaptacéo: Elaborado pela autora.

De acordo com a pesquisa sobre o quesito se a empresa oferece total
autonomia para exercer sua fungdo, 43% disseram que sempre, 53% que as vezes,
4% raramente e na opcgao ruim ndo houve tabulacdo. Vimos que os colaboradores
tém autonomia para tomar decisGes dentro da organizacéo.

Para Chiavenato (2000, p. 95), “o clima organizacional refere-se ao ambiente
interno existente entre 0s membros da organizacdo e esta intimamente relacionado

com o grau de motivacao de seus participantes”.
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Gréfico 13: Motivado com as a¢bes do departamento de pessoal.
Fonte: Dados da pesquisa, 2008.
Adaptacéo: Elaborado pela autora.

No quesito sobre se sente motivado com as acgOes do departamento de
pessoal, 67% responderam que sim e 33% responderam que nao. Fica claro que a

organizacao precisa procurar motivar toda a equipe de trabalho e ndo um grupo.
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A motivacao é uma forca impulsionadora do individuo para um objetivo. Ha
dois tipos de forcas: a negativa e apositiva. S8o forcas positivas aquelas
gue levam o individuo a aproximar do estimulo e negativas aquelas que
levam a afastar-se dele. As forgas positivas iniciam e mantém a motivagéo
do comportamento e as negativas afastam o individuo do objeto. (MINUCCI,
1995, p.215).

A motivacdo é de grande valor ao ser humano, pois proporciona
desenvolvimento, crescimento e realizacdo através dos quais podemos compreender

o comportamento dos individuais na organizacgao.
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Gréfico 14: Nivel de satisfac@o dos funcionarios.
Fonte: Dados da pesquisa, 2008.
Adaptacéo: Elaborado pela autora.

Sobre o guesito qual o nivel de satisfacado dos funcionérios, 7% disseram que
€ 6timo, 60% que é bom, 20% é regular e 13% que é ruim. Na relacdo sobre o nivel
de satisfacdo dos funcionarios vimos que a organizacdo deve procurar
complementar a satisfacdo dos mesmos.

Para Greffin, (1996, p. 109), “Os empregados sao a chance de seu sucesso e
0s protetores de seu poder um executivo competente estimula seu pessoal e se
preocupa com seu desenvolvimento proprio”.

Chiavenato (2003, p. 98), afirma “os fatores responsaveis pela satisfagao
profissional sdo totalmente desligados e distintos dos fatores responsaveis pela

insatisfagao profissional”.
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8 CONSIDERACOES FINAIS

Durante a pesquisa realizada na Agrovet Smart foi analisada a importancia do
Departamento de Pessoal dentro da mesma, de modo geral ela teve como objetivo
fazer um dossié onde através dele é possivel qualificar nas areas especificas o
funcionario dentro da Agrovet Smart e também que este é um departamento onde o
funcionario fica sabendo através dele todos os seus direitos e obrigacdes junto a
organizagao.

Foi possivel observar que os funcionarios da organizacao Agrovet Smart ja
estdo cientes das verdadeiras funcbes do Departamento de Pessoal dentro da
organizacdo; mas ainda existem muitas falhas sobre o mesmo; eles precisam
receber treinamento, sendo que em areas especificas; tem que haver uma melhor
interacdo entre organizagdo e funcionarios visando o bem de ambos; maior
capacitacdo dentro do grupo de colaboradores; mais motivacao por parte dos lideres
de cada departamento.

Portanto, cabe a empresa fazer uma melhor divulgacdo e conscientizacéo
sobre as finalidades do Departamento Pessoal dentro da organizacdo, para que
assim os funcionarios possam adquirir melhores esclarecimentos, tirando as duvidas
sobre o DP; € necessério também melhor capacitacdo dos colaboradores nas areas
especificas, pois ha muito que aprender em suas funcdes e também procurar
promover maior motivacao dentro do grupo, pois este € um quesito que deve ser
olhado com muito carinho pelos colaboradores responsaveis pela organizagéo.

Sendo assim, pode-se concluir que a empresa tem tudo para atingir seus
objetivos, falta apenas melhor distribuicdo e divulgacdo do seu departamento de
pessoal junto aos seus colaboradores diretos. Pois, € possivel afirmar que, de
acordo com os estudos feitos, o departamento de pessoal € muito importante dentro
da organizacéo, que ele ajuda ambas as partes, isto €, organizacao e colaborador.
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9 SUGESTOES

Ao concluir este trabalho, na organizacdo Agrovet Smart puderam ser
observados alguns aspectos negativos no departamento de pessoal, onde foi
sugerido ao grupo de colaboradores responsaveis da organizacéo que:

- Fazer uma melhor divulgacéo e conscientizagcdo com os colaboradores sobre
as finalidades do Departamento de pessoal dentro da organizag&o.

- Fazer capacitacdo dos colaboradores nas é&reas especificas dentro da
organizacgao;

- Promover Motivacéo dentro do grupo de colaboradores da organizacgao.
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APENDICE A
CARACTERIZACAO DA EMPRESA

Nome da Entidade Concessionaria: AGROVERT SMART PRODUTOS ALIMENTICIOS
LTDA

Endereco: Rua Ricardo Neves n°03 — Centro - Crixas-GO

Telefone: (062) 3365-1251 Fax-E-Mail: Agrovet Smartrh@hotmail.com

Nome dos Proprietarios ou Grupo Associado: Mauro Lucio L. e Roberto M. Lessa

Nome e Cargo da Chefia: Direta Mauro Lucio Lessa

Nome do gerente de R. H.: Leandro de Alencar Lessa

Ramo de atividade: Comércio Varejista de Mercadorias em Geral, com predominancia de
Produtos Alimenticios.

Area de atuacéo: Crixas e regio.

Historico:

A empresa Agrovet Smart produtos veterinarios, nasceu em Abril de 1980, a Rua
Joaquim de Sousa s/n, Centro, Crixas GO. Com o ramo de produtos veterinarios e area de
mais ou menos 60 mt2. Movido pela garra e dinamismo de um recém formado em medicina
veterinaria, o jovem Mauro Lucio Lessa comprou a casa veterinaria da cidade assumindo o
passivo no banco e fornecedores.

Em 1981 aconteceu a fusdo da Agrovet Smart com o armazém de secos e molhados,
entdo se constituiu a Agrovet Smart — Produtos Agropecuarios e Alimenticios, com a
participacdo de 50% de seu pai, na Rua Tomas de Campos n° 12 com area de mais ou
menos 200 mt2.

Em 1984 mudaram-se para a Rua Ricardo Neves n° 01 e construiram um prédio com
boa estrutura e area de 650 mt2, sendo 300 mt2 de area de vendas. Montaram um
supermercado e comecgaram junto com um outro ramo, material para construcao.

Em 1985 foi adquirido o Supermercado Bastos um prédio de mais ou menos 200 mt2
feito em adobe, situado na Rua Tomas de Campos n° 14. Foi um 6timo negocio, pois
assumiram o passivo e voltaram 15 notas promissérias com pagamentos mensais. Entédo
colocou seu irméo com 30% da sociedade para pagar com os lucros.

Em 1986 demoliram o prédio do supermercado e fizeram uma construcao de primeira
com 250 mt?, entdo montaram o Supermercado Araguaia.

Em 1989 ampliaram a Agrovet Smart com mais de 900 mt? de area de vendas
somente para o supermercado com toda instalagdo necesséria, agougue e frutaria.

Em 1995 ampliaram com uma moderna padaria dentro da Agrovet Smart.

Em 2001 inaugurou uma grande parceria com a Smart, a maior rede de
supermercados independentes do Brasil.

Com isso podemos dizer que a Agrovet Smart Supermercados e o maior em area,
produtos, qualidade, diversidade e ainda e lider de vendas em nossa regido. Sua meta e
crescer cada vez mais, gerar empregos e continuar tendo credibilidade junto ao povo de
Crixas e cidades vizinhas. Seu maior valor e a honestidade e a valoriza¢do do ser humano.



Figura 01: Organograma da empresa.
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CONSELHO

DIRETOR COMERCIAL

DIRETOR ADMINISTRATIVO

DIRETOR FINANCEIRO

CONSULTOR JURIDICO

CONSULTOR CONTABIL

GERENTE ADMINISTRATIVO GERENTE OPERACIONAL | GERENTE COMERCIAL
AUX ESCRITORIO GERENTE DE LOJA COMPRAS
CREDIARIO |
RH AUX. DE COMPRAS
CONTAS A CPD
PAGAR
TESOURARIA TELEFONISTA

Fonte: Dados da empresa.

Numero de Empregados: 100 empregados
Principais metas da Empresa: Crescer cada vez mais, gerar empregos e continuar tendo
credibilidade junto ao povo de Crixas e cidades vizinhas.
Produtos desenvolvidos pela empresa: Empresa do ramo de comercio varejista.
Levantar principais recursos que resulta o produto final:

Caracterizar os Recursos Humanos da Empresa Levantados:
a) Categoria dos profissionais que atuam na empresa: Comerciarios.
b) Divisado técnica de trabalho: Padaria, Acougue, Supermercado, Depdsito, Caixa e
Escritorio.
¢) Verificar a qualificacdo dos funcionarios dividindo em qualificados, ndo qualificados e
tipos de treinamento oferecidos: Apés a contratacao o colaborador e submetido aos

treinamentos junto aos encarregados de cada setor.

d) Condicbes de jornada de trabalho: 8 horas diarias
e) Descrever a rotatividade da mao-de-obra: A rotatividade e continua.
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APENDICE B

QUESTIONARIO
FACER - Faculdade de Ciéncias e Educacédo de Rubiataba
DEPARTAMENTO DE PESSOAL
Um Estudo de caso na Agrovet Smart da cidade Crixas.
Académica: AULCILENE MARIA DE LIMA

Empresa: Agrovet Smart Supermercados Setor:
Supervisor Responsavel: Leandro de Alencar Lessa
Funcdo desempenhada: Tempo de Empresa:

QUESTIONARIO DE PESQUISA A SER APLICADO COM OS FUNCIONARIOS DA AGROVET

SMART
1.Sexo:
( ) Masculino ( ) Feminino
2. Faixa Etaria
( ) Menos de 20 ()21 -30anos ( ) 31-40 anos

3. O Departamento de pessoal da empresa onde trabalha atende suas necessidades?
() Sempre ( ) As vezes ( ) Raramente ( ) Nunca

4 Como € o acompanhamento do departamento de pessoal no seu dia a dia na empresa?
() Otimo () Bom () Regular () Ruim

5. Vocé tem treinamentos direcionados a funcéo que exerce?
() Sempre ( ) As vezes ( ) Raramente ( ) Nunca

6. Como vocé definiria a influéncia do departamento de pessoal na tomada de decisdes da empresa
onde trabalha?
() Otimo ( )Bom ( ) Regular () Ruim

7. Como voceé define seu relacionamento com seus colegas de trabalho?
() Otimo () Bom () Regular ( ) Ruim

8. Cpmo definiria seu relacionamento com seu chefe imediato?
() Otimo () Bom () Regular () Ruim

9. Na funcéo que exerce hoje, vocé vé alguma possibilidade de crescimento?
()Sim ( ) Nao

10. Qual e o cargo que vocé ocupa
( ) Gerente ( ) vendedor () caixa

11. A empresa te da total autonomia para exercer sua funcéo?
() Sempre ( ) As vezes ( ) Raramente ( ) Nunca

12. Na func¢do que exerce € necessario tomar decisdes?
() Sempre ( ) As vezes ( ) Raramente ( ) Nunca

13. Vocé sente motivado pela acdo do departamento de pessoal?
() Sim ( ) Néo

14. Qual o nivel de satisfagdo dos funcionarios?
( ) Otimo ( ) Bom ( ) Regular ( ) Ruim



APENDICE C

DADOS DA ALUNA

NOME: AULCILENE MARIA DE LIMA

NUMERO DA MATRICULA: 0312220501

ENDERECO: Rua 9, Qd.01, Lt. 01 Setor Vila Nova.

CEP: 76.510-000 CIDADE: Crixas ESTADO: Goias
TELEFONE: (62) 3365-2334 CEL.: 62 99657703 ou 81938067
E-mail: amlpretinha@hotmail.com

ESTAGIO REALIZADO NA AREA: Recursos Humanos

EMPRESA: AGROVET SMART SUPERMERCADOS

RESPONSAVEL PELO ESTAGIO NA EMPRESA: Leandro de Alencar Lessa
ENDERECO: Rua Ricardo Neves, n. 03 — Centro - Crixas-GO.
TELEFONE: 62 3365-1251
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