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HABILIDADES COMPORTAMENTAIS DO PROFISSIONAL DE DEPARTAMENTO
DE PESSOAL
Heloisa Bardini Canever!?

Leonel Luiz Pereira?

RESUMO: O profissional de departamento de pessoal administra as rotinas
trabalhistas nas organizacdes, a ele competem procedimentos pertinentes como
admisséo e rescisao e contrato de trabalho, devendo estar em constante atualizacao
profissional. E fundamental possuir competéncias como comunicacédo assertiva e
lideranca. O objetivo geral deste artigo é identificar as principais habilidades
comportamentais do profissional do departamento de pessoal. Quanto aos
procedimentos metodoldgicos trata-se, de uma pesquisa qualitativa, descritiva e
adotou-se o estudo de multicasos e levantamento como estratégia de pesquisa, como
técnica para coleta dos dados, questionario. Analisando os dados obtidos mediante
aplicacdo do questionario percebeu-se que o0s respondentes classificam a
comunicacdo assertiva, lideranca e proatividade como as principais competéncias
profissionais. Quanto aos conhecimentos técnicos (explicitos), percebeu-se
concordancia dos respondentes com a visdo dos autores de que este tipo de
conhecimento é advindo de fontes formais, sejam elas livros, internet, artigos
cientificos entre outras. E perceptivel que o nivel de qualificacio profissional entre os
respondentes é equiparavel.

PALAVRAS - CHAVE: Qualificacéo profissional. Habilidades profissionais. Recursos
Humanos.

AREA TEMATICA: Formagc&o e exercicio profissional

1 INTRODUCAO

Segundo Silva (2018) em meados dos anos 1930 houve o inicio das
regulamentacdes e decretos normatizando, férias, horarios de trabalho e trabalho de
menor, iniciando dessa forma a necessidade do profissional de departamento de
pessoal. Os profissionais de departamento de pessoal tém papel importante nas
organizacdes, executando as rotinas de gestdo de pessoas, da admissado a rescisao.

Departamento de pessoal conceituado por Fidelis (2016) € um setor nao
somente burocratico atendendo exigéncias trabalhistas, previdenciarias e tributarias,
mas fornecendo inUmeras informacdes gerenciais a todos o0s setores da organizacao,
dessa forma tornando o setor indispensaveis.

Fidelis (2016) relata que além da Consolidacéo das Leis do Trabalho (CLT),
existem outras fontes do direito do trabalho, como, a Constituicdo Federal de 1988,
doutrinas, jurisprudéncias, acordos coletivos e contrato individual, estas sdo normas
gue o profissional do departamento de pessoal deve seguir, garantindo os direitos

1 Académica do curso de Ciéncias Contéabeis da UNESC, Cricilima, Santa Catarina, Brasil.
2 Mestre em Desenvolvimento Socioecondmico, UNESC, Cricilma, Santa Catarina, Brasil.
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trabalhistas dos empregados. Se ndo seguidas, podem acarretar penalidades
administrativas e judiciais a empresa.

Conforme relatado, o papel do profissional de departamento de pessoal é de
suma importancia, além de atender todas as rotinas burocraticas, tém acesso e gera
inUmeros dados gerenciais, dessa forma a qualificacdo profissional e as habilidades
comportamentais tornam-se indispensavel para execucéo das atividades.

Diante disso tem-se como questdo problema: Quais as habilidades
comportamentais desejaveis ao profissional de departamento de pessoal? Apresenta-
se como objetivo geral identificar as principais habilidades comportamentais do
profissional do departamento de pessoal em empresas de Turvo - SC. Contudo, para
alcancar o objetivo geral elenca-se como objetivos especificos: i), conhecer as
principais rotinas do processo de gestdo de pessoas; ii) identificar os tipos de
habilidades profissionais, e identificar os conhecimentos desejaveis ao profissional do
departamento de pessoal.

O presente estudo se justifica do ponto de vista tedrico tendo em vista que
abordou a qualificacédo técnica do profissional de departamento de pessoal, dessa
forma trouxe o nivel de qualificacdo esperado do profissional, sendo assim, o
profissional estando devidamente qualificado trara mais beneficios a empresa a quem
prestar servigos. Em relac@o ao ponto de vista pratico para o bem estar de todos os
colaboradores de empresas, os profissionais de departamento de pessoal sdo de
extrema importancia e deverao ter alto nivel de qualificacdo profissional, uma vez que
estes tém papel crucial dentro da organizacao, pois sanam duvidas dos funcionéarios
e gestores e apontam os possiveis riscos. No tocante ao ponto de vista social o estudo
se justifica, pois, tendo a empresa profissionais qualificados no departamento de
pessoal, atenderd e cumprird as obrigacfes trabalhistas, o que a torna reconhecida
por seus colaboradores e pela sociedade.

O estudo no inicio apresenta a introducdo do tema, que expde sua
contextualizacao e problematizacdo. A segunda secédo é formada pela fundamentacao
tedrica que apresenta 0 embasamento tedrico da pesquisa, a terceira secao refere-se
aos procedimentos metodoldgicos da pesquisa. Na quarta e na quinta secdo sao
apresentadas as andlises dos resultados encontrados e as consideracfes finais
respectivamente.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Nesta secao € apresentado de forma breve e objetiva, 0 embasamento tedrico
sobre habilidades profissionais, qualificagcdo profissional, o novo profissional de
departamento de pessoal e recursos humanos.

2.1 HABILIDADES PROFISSIONAIS

Para Saupe et al. (2007) habilidades sdo o saber fazer, é a capacidade de
tomar as decisbes e de solucionar os imprevistos. As habilidades profissionais
referem-se a aspectos intelectuais, interpessoais e de comunicagdo, pessoais e
organizacionais.

Para desenvolver a habilidade é necessario ter o conhecimento, Oliveira (2010)
apresenta habilidade como uma caracteristica de saber fazer, essas habilidades sao
classificadas em habilidades cognitiva, motoras, sociais e profissionais.



& -

UNIVERSIDADE DO EXTREMO SUL CATARINENSE — UNESC | ]
urem CURSO DE CIENCIAS CONTABEIS v
=

Rosini (2013) conceitua conhecimento como aquilo que se sabe sobre algo ou
alguém, varias sao as formas de obter o conhecimento, por meio da teoria, pratica,
hipéteses, conceitos, entre outros. Dessa forma transformam-se informagfes em
novos conhecimentos.

De acordo com Nonaka e Takeuchi (2008) o conhecimento técnico (explicito) é
aguele cujo pode ser expresso por meio de linguajar formal, ou seja, é expresso
através de livros, internet, revistas, entre outros. Nesse sentido, pode-se exprimir que
o conhecimento técnico € advindo do conhecimento cientifico, obtido de maneira
formal por meio de cursos, treinamentos, especializagdes e assim por diante.

Roza (2021) observa que o conhecimento tacito é adquirido das experiéncias
profissionais do individuo, onde a situacéo cria o0 conhecimento. Conforme o passar
do tempo o individuo torna-se maior conhecedor a respeito do saber tacito, pois
através de sua vivencia consegue assimilar teoria e pratica.

Segundo INSTITUTO BRASILEIRO DE COACHING - IBC (2018) o mercado de
trabalho anda bem acirrado, para ser destaque em relagdo aos outros precisa-se
desenvolver as habilidades profissionais que se destacam, comunicagcdo assertiva,
proatividade, resiliéncia e lideranca. Todas as habilidades citadas sdo complemento
umas das outras, tornando assim um 6timo profissional. O Quadro 1 apresenta de
forma objetiva a descrigdo das habilidades citadas:

Quadro 1: Descricao de habilidades (Continua)
Habilidades Descricao

Comunicacéao Matos (2015) relata que atualmente a maior dificuldade

assertiva encontrada pelas empresas € a comunicacdo entre todos,

seguindo essa dificuldade mais do que nunca as empresas
buscam profissionais com comunicacao clara e objetiva. Nao
somente a comunicacao por meio da fala mas também da escrita,
gue como mencionada deve ser clara e objetiva, buscando
sempre igualar a linguagem com as do que estardo fazendo o
uso dessa comunicacao.

Proatividade Para Lima e Cantorotti (2010) profissional proativo ndo tem medo
de sair de sua zona de conforto, atualmente as empresas buscam
pessoas que facam mais do que as atividades que sao
delegadas. Também é caracteristica de um profissional proativo
uma visdo ampla, que reconhece um possivel problema e ja
elabora solugdes. O mercado sempre esta a procura de
profissionais que estdo abertos a mudancas, ja que o mercado
muda constantemente.

Resiliéncia Carmello (2008) destaca que resiliéncia é o poder de nos
adaptarmos sem impor barreiras, o0 mercado muda muito rapido
e o tempo todo, dessa forma, mas do que nunca os profissionais
devem estar abertos a mudancas. Resiliéncia vai muito de
encontro com a proatividade.
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(Concluséao)
Schein (2009) relata que lideranca deve estar presente em todos
Lideranga os funcionarios, saber liderar & saber tomar decisdes assertivas,
€ estar pronto para atender as demandas e sempre buscar
influenciar de forma positiva todos, almejando o mesmo
objetivo. Ser lider é estar junto, € ajudar todos para que
cheguem de uma forma mais rapida e pratica ao objetivo.

Fonte: Elaborada pela autora, com base em Carmello (2008), Schein (2009), Lima e Cantorotti (2010)
e Matos (2015).

De acordo com os autores apontados no Quadro 1, as competéncias
profissionais tém o seu enfoque voltado a habilidades pessoais do profissional, onde
as principais sado: Comunicacdo assertiva, Proatividade, Resiliéncia e Lideranca.
Também se observa que cada uma dessas competéncias possui caracteristicas
Unicas e que de certa forma se complementam.

2.2 QUALIFICACAO PROFISSIONAL

Luiz (2001) relata que conceito de qualificacdo profissional esta sempre ligada
a educacao escolar, formacao técnica e experiéncia profissional. Mas atualmente néo
s6 os saberes escolares estdo relacionados a qualificacdo profissional, mas sim a
forma de como estejam preparados para enfrentar os problemas e a forma de agir
para encontrar as solu¢des dos mesmos.

E com o aprendizado que se desenvolve os saberes escolares e todas as
formacdes, Chiavenato (2015) conceitua aprendizado como um processo de mudanca
comportamental, que sdo obtidas pela experiéncia do dia a dia ou até mesmo com
treinamentos e em toda a vida escolar e académica.

Lazear e Gibbs (1998) observam que o investimento em qualificacdo
profissional € como qualquer outro tipo de investimento, pois se torna vantajoso
quando os beneficios agregados oriundos da qualificacdo sdo superiores aos seus
custos. Desta visdo percebe-se que o investimento em qualificacdo sera benéfico
quando ultrapassar o valor anteriormente a ele investido. Também é necessario
ponderar que os investimentos em qualificacdo profissional quando custeados pela
organizacdo nem sempre surtem os efeitos desejados, pois o colaborador envolvido
no processo de aprendizagem também deve demonstrar interesse no
aperfeicoamento de suas habilidades e competéncias profissionais.

Na visdo de Rocha-Vidigal e Vidigal (2012) percebe-se que os investimentos
realizados no Brasil se referem a grupos de empresas de iniciativa privada e ao setor
publico, sendo que o primeiro realiza maiores investimentos no tangente da
qualificacdo profissional. Ainda se afirma no estudo que o setor publico demanda
maior grau de aperfeicoamento no tocante.

A sabedoria tacita é decorrente dos conhecimentos adquiridos com a pratica.
Deste ponto de vista, percebe-se que a qualificacdo profissional ndo é tdo somente
estruturada por meio de estudos, cursos, treinamentos ou formacao académica, mas
sim, também por experiéncia pratica vivida no cotidiano dos profissionais. Tanto é que
a valorizacao dos profissionais se da pela experiéncia incumbida por eles em seus
locais de trabalho, fazendo valer a maxima de que a experiéncia é a voz da sabedoria
(FERRETTI, 2004).
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Na visdo de Mourdo (2009), a qualificagdo profissional emerge beneficios a
empresa e para seus colaboradores. Em relacdo a empresa, a qualificacdo de seus
profissionais traz maior rendimento nos trabalhos, consequentemente gerando maior
eficiéncia. No aspecto dos colaboradores 0os conhecimentos adquiridos permanecem
com eles por toda vida, podendo aperfeicoa-los ao decorrer do tempo, permitindo-os
vislumbrarem horizontes mais vantajosos.

Para Alves e Vieria (1995), as principais exigéncias para os profissionais sao:
capacidade de autoaprendizagem, capacidade de observacdo e interpretacdo das
situagcdes, compreensao dos processos e procedimentos e tomada de deciséo, bem
como saber avaliar os resultados. S&o requisitos para os profissionais terem boa
comunicacao oral e escrita, dominio técnico da linguagem, disposi¢éo, proatividade e
habilidade em trabalhos de grupo.

Segundo Frare et al., (2020), a qualificacdo profissional esta intrinsecamente
ligada com a impulsédo profissional, mesmo que a qualificacdo profissional ndo reflita
diretamente no desempenho do individuo. Porém o artefato da inovacao tecnoldgica
acentua as habilidades profissionais e com isto pode-se ter reflexo no desempenho
individual ou coletivo. Cabe ainda ressaltar que no estudo os autores salientam que o
profissional deve conter além de qualificacdo, competéncias e atitudes que definem
seu perfil profissional.

2.3 COMPETENCIAS E ATITUDES DOS PROFISSIONAIS

Fleury e Fleury (2001) analisam que a gestdo por competéncias € uma
tendéncia. Para tanto sdo necessarios alguns requisitos, capitacdo de pessoas,
desenvolvimento de competéncias e remuneracgao por estas competéncias. O primeiro
diz respeito ao recrutamento de pessoas devidamente capacitadas intelectualmente,
com formacdo académica adequada a fim de elevar os padrbes profissionais da
empresa, jA o desenvolvimento de competéncias diz respeito a aperfeicoar
conhecimentos inerentes ao individuo adequando-os as necessidades da
organizacado. Por sua vez, a remuneracao refere-se aos valores pagos como salarios,
entre outros, pelos beneficios oriundos da prestacao de servi¢o desse profissional, ou
seja, remunerar o profissional de acordo com os resultados trazidos pela qualificacdo
do profissional em suas atividades laborais.

De acordo com Balceiro e Avila (2003), as competéncias profissionais devido a
qualificacd@o profissional trazem vantagens ao individuo em forma de remuneracao,
pois quanto mais elevado for sua qualificacdo profissional e o dominio das
competéncias profissionais maior sera seu recebimento pecuniario. Ou seja, quanto
maior o conhecimento técnico a respeito dos fatos e da teoria, quanto maior a vivéncia
pratica do cotidiano referente ao trabalho maior sera a sua remuneragao.

Atitudes para Odelius et al. (2016) séao estados do ser humano que refletem no
comportamento das pessoas em relacdo as outras. Esses estados influenciam na
escolha de suas ac¢fes e estéo ligadas diretamente a cultura e costumes do individuo.

2.4 NOVO PROFISSIONAL DE RECURSOS HUMANOS

Chiavenato (2015) define recursos humanos como o setor responsavel por todo
0 recurso de pessoas, o0 grande obijetivo é atrair, manter e desenvolver as pessoas na
empresa. Em tempos passados a visao sobre o trabalho era somente sobre uma forma
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de sobrevivéncia, todos estavam acostumados com a troca, trabalho versus dinheiro.
Atualmente a visao sobre o trabalho esta diferente, as pessoas buscam nao somente
0 sustento, mas sim a realizacdo profissional o que esta ligado ao objetivo dos
recursos humanos, desenvolver pessoas.

Pinto (2020) relata que o profissional de recursos humanos se torna cada vez
mais importante e de maneira indireta traz um retorno financeiro, o profissional tem
por objetivo valorizar, reter, refor¢ar a cultura organizacional, dessa forma agrega
valor perante a comunidade, colaboradores e clientes.

Chiavenato (2020) mostra que as organizagdes estdo cada vez mais investindo
em pessoas e na gestdo delas, buscam por profissionais que criam, executam,
fidelizam e cumpram os objetivos e metas. Chega-se no momento onde o diferencial
dentro das organizacbes sdo as pessoas, estas que criam e enxergam novas
oportunidades, estas que atendem os clientes que encantam e fidelizam.

Ainda segundo Chiavenato (2020) o novo profissional de recursos humanos é
responsavel pela gestdo daqueles que hoje, sdo as pecas mais importantes do
guebra-cabeca chamado organizacdo, ambos sdo dependentes uns dos outros e
necessitam uns dos outros para sua sobrevivéncia.

2.4 IMPORTANCIA DA FORMACAO PROFISSIONAL

Dias (2007) relata que a sociedade vem mudando o seu pensamento em
relacdo a formacéao profissional, anteriormente a sociedade ndo entendia ser relevante
graduacdo de nivel superior, porém, a mudanca acontece de forma muito rapida,
exigindo dos profissionais sempre estarem em busca constante pela formacao
profissional. Destaca ainda que, devido ao alto nivel de relevancia, varias empresas
custeiam essas formac6es em forma de incentivo.

E fundamental saber que o conhecimento adquirido na faculdade, universidade,
cursos, e, entre outros, é apenas o primeiro passo que é dado em dire¢do ao sucesso,
visando adentrar no mercado de trabalho. Existe um longo percurso a ser percorrido,
e para tanto € necessario manter-se em constante atualizacdo, uma vez que as
demandas do mercado de trabalho estdo sempre sofrendo alteragdes. E nitido que o
profissional que ndo tem a formacao adequada tende a nao figurar em patamares mais
elevados no mercado de trabalho, haja vista que seus concorrentes estdo bem mais
preparados. Também se observa que a especializacdo profissional € uma tendéncia
futurista e o individuo que percebe isto tem maior predisposi¢cdo a atingir o objetivo
almejado (NOGUEIRA e FARI, 2007).

Para Ott et al.,, (2011) existem mudangas significativas que justificam a
preocupacao dos profissionais em relagdo as demandas da sociedade e do mercado
de trabalho, exigindo que o individuo quando profissional se qualifique para atuar no
ramo desejado, estas exigéncias implicam diretamente nos niveis de qualificacdo do
profissional no que diz respeito ao seu conhecimento, técnico, habilidades e atitudes
e competéncias profissionais, fazendo que este passe por uma metamorfose a fim de
se tornar o novo profissional.

De acordo com o estudo de Reis et al.,, (2015), a formacgao profissional
influencia diretamente no que o individuo se tornara profissionalmente, pois 0s niveis
de qualificagdo a ele atribuidos refletem em suas relacdes de trabalho. Ainda se
observa que a maioria dos profissionais das areas administrativas e gerenciais das
organizacdes possuem maior qualificacao profissional e isso reflete na remuneragao
percebida.
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No departamento de pessoal e de recursos humanos também € notoério que
deva haver a devida qualificacdo, uma vez que estes lidam diretamente com o0s
colaboradores da organizacao, transmissdo de obrigacfes acessorias pertinentes a
area trabalhista, além de processos de calculo, conferéncia e emissdo de guias.
Portanto estes profissionais devem possuir o devido conhecimento a respeito do que
estédo fazendo a fim de ndo prejudicar o fluxo de trabalho na entidade empresarial. O
departamento de pessoal tem papel importantissimo nas organizagfes, pois a ele
atribuem-se as maiores tarefas relacionadas aos seus colaboradores e gestores
(BATISTA, SOUZA e GOMES, 2019).

2.5 SETOR DE PESSOAL

Fischer (2002) relata que o departamento de pessoal teve inicio quando os
custos com os funcionarios comecaram a ser com valores relevantes, tendo assim a
necessidade da administracdo dos custos com pessoal. Dando entdo inicio ao
departamento de pessoal.

Segundo Silva (2015) o departamento de pessoal é o responsavel pela parte
burocréatica de admissao e resciséo, pelos célculos de folha de pagamento, férias e
décimo terceiro. E o setor ligado diretamente entre o empregado e o empregador,
pode ser integrado a empresa ou ser terceirizado, o qual € muito comum em empresas
de pequeno e médio porte.

Segundo Azevedo, Haber e Martins (2018) o profissional de departamento de
pessoal é responsavel pela admissdo, atualizacdo cadastral, desligamentos,
afastamentos, toda a parte burocratica referente a legislacdo trabalhista e
previdenciéria.

De acordo com Batista, Souza e Gomes (2019) o departamento de pessoal,
dentro das organizacbes contabeis, desempenha funcbes de enorme
responsabilidade cujas tem exigéncias referentes as competéncias profissionais e
habilidades profissionais, a exemplo: Dominio sobre a legislacdo trabalhista e
previdencidria; conhecimentos de calculos trabalhistas e obrigacdes principais e
acessorias; entre outras. De maneira a assegurar que os deveres da empresa foram
cumpridos e que os direitos dos colaboradores foram respeitados conforme a
legislacao vigente.

Ainda cabe ressaltar que se confundem muito as atribuicbes entre
departamento de pessoal e de recursos humanos, pois ndo havia separagcdo de
tarefas e isso veio com o passar dos anos e a necessidade da discriminacdo das
atividades profissionais de cada area (BATISTA, SOUZA e GOMES, 2019).

Incumbem-se ao departamento de pessoal todas as rotinas relacionadas a
admisséo, rescisao, férias, calculo de folha de pagamento, apuragcéo de ponto, além
de calculo, conferéncia e emisséo de guias de encargos fiscais, a fim de atender as
exigéncias legais, por estar mais ligada a estas rotinas o departamento de pessoal
ndo tem tanto enfoque em gestdo de pessoas, formacdo de lideres e fomento a
gestores. Estas rotinas pertence a parte dos profissionais de recursos humanos
(SILVA, 2006).

Conforme Coltro (2009), o departamento de pessoal norteia-se pela
Consolidacao de Leis do Trabalho (CLT) de 1943. Como a prépria CLT traz todas as
normativas referentes a rotinas trabalhistas, nela observa-se também que em suas
entrelinhas estdo mencionadas como se conduzem de maneira ereta as relagdes
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entre empregadores e empregados (relagOes trabalhistas). As relagdes trabalhistas
dizem respeito a maneira que as duas partes (patrdes e empregados) se relacionam.

2.5.1 Relagéo trabalhista

Para Oliveira, Oliveira, Sawitzki e Santos (2018) as relacfes trabalhistas
tiveram inicio a partir do fim da escraviddo em meados do século XIX. Em 1891 com
a Constituicdo Federal foi considerado que o trabalho era uma pratica remunerada,
mas livre. Doravante todos os dias existem mudancas referente as relacfes
trabalhistas.

Conforme mencionado anteriormente por Coltro (2009) a CLT rege as relacdes
trabalhistas. Por se tratar de uma legislacdo antiga datada dos anos quarenta a
mesma passou e vem passando por constantes atualizacdes e alteracdes na sua
redacao.

Almeida (2015) observa que a CLT veio para assegurar os direitos aos
trabalhadores, tornar legal a prestacéo de informacdes por parte das empresas além
de ser instrumento regulamentador da fiscalizagdo a qual s&o submetidas as
organizacdes, sendo que esta fiscalizacdo ocorre das mais variadas formas como: por
meio de fiscaliza¢des, solicitacdo de documentacdo comprobatéria, além de
influenciar no surgimento de mecanismos mais efetivos de fiscalizacédo a respeito das
relacdes trabalhistas a exemplo do Sistema de Escrituracdo Digital das Obrigacdes
Fiscais, Previdenciarias e Trabalhistas — (eSocial). A maioria das empresas possuem
poucos funcionarios o que demonstra que neste cenario pode haver maior negligéncia
guanto a prestacédo de informacdes a respeito dos colaboradores.

Para Silva (1998), a CLT trouxe maior flexibilizagdo nas relagdes trabalhistas
com o surgimento de sindicatos que defendem, em tese, 0s interesses dos
colaboradores. Analisando a parte dos empregadores o autor observa que nas
pequenas entidades empresariais 0s gestores possuem conhecimento minimo ou
quase nulo no tocante a legislacdo trabalhista e previdenciaria. Sendo assim, denota-
se que ha muito que melhorar neste quesito.

Pipek (2017) observou em seu estudo que uma das maiores modificages que
trouxeram grande impacto nas relagBes trabalhistas foi no ano de 2017, com a
promulgacéao da reforma trabalhista. O autor analisa que os sindicatos deixaram de
ter grande influéncia nas relacdes entre empregados e empregadores, um grande
exemplo disso é a ndo obrigatoriedade do recolhimento das contribuicfes sindicais
descontados do colaborador e do empregador, ndo necessidade da homologacéo de
rescisdo perante entidade sindical por parte da empresa e seu funcionario, entre
outros grandes pontos que merecem destaque.

2.5.2 Admissao

Fidelis (2016) relata que o processo de admissao inicia pelo departamento de
recursos humanos e que é finalizado pelo departamento de pessoal, quando as
informagdes séo registradas no sistema e enviadas ao eSocial, dessa forma efetiva o
vinculo entre empregado e empregador.

Azevedo, Haber e Martins (2018) destacam que apds a etapa executada no
processo de admisséo pelo departamento de recursos humanos, € necessario passar
pelo médico do trabalho e fazer os exames necessarios, que podem variar conforme
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os riscos de cada fungdo, apds entregar as documentacfes necessarias para o
cadastro, o departamento de pessoal é responsavel por elaborar o contrato que pode
variar entre contrato por prazo determinado e contrato por prazo indeterminado.

Contrato por prazo determinado, como o0 nome mesmo diz € um contrato que
tem data final pré-fixada pelo empregador tem por duragdo no maximo dois anos, inclui
nessa modalidade o contrato de experiéncia que tem duracédo de no maximo noventa
dias com possibilidade de uma prorrogacao.

Contrato por prazo indeterminado € o contrato que ndo tem prazo determinado
para encerramento, mas que a qualguer momento pode ser interrompido por uma das
partes. Normalmente se torna contrato por prazo indeterminado apés o periodo de
experiéncia quando ndo ha manifestacao por uma das partes por sua rescisao.

2.6 ESTUDOS CORRELATOS

Outros estudos tiveram por objeto a mesma tematica que é proposta nesta
pesquisa. Sendo assim elencou-se 4 estudos, 0s quais estdo apresentados no Quadro

2.

Quadro 2 — Estudos Correlatos (Continua)
AUTOR/ANO OBJETO OBJETIVO RESULTADOS

Apesar de existirem
oportunidades 0
Oportunidades de | Realizar um | mapeamento realizado
3 qualificacéo mapeamento das | na pesquisa demonstra
MOURAO (2009) profissional no Brasil: | oportunidades de | que as oportunidades

reflexdes a partir de um
panorama quantitativo.

capacitacio oferecidas | de qualificagéo
pelas organiza¢bes no | profissional oferecidas

Brasil pelas organiza¢gBes no
Brasil ainda sao
restritas.

OTT et al. (2011)

Relevancia dos
conhecimentos,

habilidades e métodos

instrucionais na
perspectiva de
estudantes e

profissionais da érea
contabil: estudo
comparativo
internacional.

Comparar a percepcao
de estudantes de
cursos de Ciéncias
Contéabeis em
Instituicbes de Ensino
Superior brasileiras e
profissionais da
Contabilidade quanto
aos conhecimentos,
habilidades e métodos
de ensino-
aprendizagem
considerados como
mais importantes para
a atuacdo do contador
no mercado de
trabalho.

Observou-se que o0s
pesquisados dao maior
importancia as
habilidades

profissionais e o]
processo de ensino-
aprendizagem do que
ao conhecimento. Além
disto, foi constatado
que os profissionais
respondentes avaliam

que a atualizacao
profissional é
fundamental para

atender aos desejos do
mercado de trabalho.

(Conclusao)
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Expor os principais | Verificou-se que no
aspectos envolvidos no | @&mbito nacional os
investimento em | investimentos em
qualificacéo gualificacéo
profissional, assim | profissional, apesar
Investimento na | como as diversas | de existirem, s&o
ROCHA-VIDIGAL E | qualificacédo formas existentes, seus | considerados muito
VIDIGAL (2012) profissional: uma | responsaveis e a | abaixo do ideal.
abordagem econdmica | situacdo da populacdo | Também se observou
sobre sua importancia. | ocupada no Brasil em | que esses
relacdo ao nivel de | investimentos estdo

escolaridade,
rendimentos e
treinamentos.

mais ligados ao setor
privado.

Analisa-se que a
gualificacéo
profissional,
habilidades
Analisar a influéncia proﬁsspnmsN ©
g ..~ | modernizagdo estao
e indireta da qualificacéo .
Qualificagcéo o alinhadas em
- ~ | profissional no NESREE
Profissional, Inovagéo desempenho de profissionais bem-
FRARE et al. (2020) Tecnoldgica e mp sucedidos, e, que
Escritérios de .
Desempenho em " .~ | uma das maiores
Contabilidade, por meio Py .
Escritorios de d ; ~ | competéncias € a
. a inovagao ~
Contabilidade. - adaptacdo aos novos
tecnoldgica.

cenario e desafios do

trabalho.
Fonte: Elaborado pela autora com base em FRARE et al. (2020), ROCHA-VIDIGAL E VIDIGAL (2012),
OTT et al. (2011) e MOURAO (2009).

De acordo com o estudo de Mourdo (2009) percebe-se a escassez de
oportunidades de qualificacdo profissional oferecidas pelas organizacoes,
demonstrando que ha pouco incentivo no tocante a qualificacdo profissional dos
colaboradores por parte das empresas, e, no cenario atual, a tendéncia da maior
necessidade das atualizagGes impactam diretamente nas habilidades do profissional,
onde o mesmo tende a ter maior dificuldades de desenvolver suas habilidades quando
ndo esta devidamente qualificado e quando néo é incentivado a se aperfeicoar.

Percebe-se na pesquisa elaborada por Ott et al.,, (2011) que mesmo com
oportunidades, os respondentes daquela pesquisa consideram que as habilidades
profissionais e processo de ensino-aprendizagem se sobressaem diante do
conhecimento. Dessa maneira denota-se que estes respondentes avaliam que o
profissional se molda através de suas habilidades e competéncias frente ao que ele é
capaz de absorver de conhecimento. Assim, Ott et al.,, (2011) averiguam que
alinhando as habilidades e competéncias, os profissionais devem sim procurar formas
de se manter atualizado e cientes das novidades de temas que dizem respeito as suas
atividades laborais.

O baixo coeficiente de investimentos na qualificagéo profissional podem ser
empecilhos as competéncias e habilidades dos profissionais. Isso demonstra a
caréncia de profissionais satisfeitos com o que as organizacfes oferecem a eles para
seu crescimento pessoal e profissional, sendo esse cenario em organizagcbes de
carater privado. Em organizacdes de publicas a pobreza de investimentos nesse tema
€ grande, e com isso afeta o desempenho laborativo, € nitido a necessidade urgente
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em investimentos governamentais em qualificacdo e desenvolvimento de
competéncias e habilidades profissionais (ROCHA-VIDIGAL E VIDIGAL, 2012).

Mesmo sendo o estudo mais recente dos listados, o estudo de Frare et al.
(2020) averigua que no Brasil o contingente de profissionais que estao satisfeitos com
seu nivel de adequacéo, habilidades e competéncias profissionais ainda ndo é o ideal.
Frare et al. (2020) também enfatizam que estes trés termos: qualificacéo profissional,
competéncias e habilidades profissionais estdo intrinsecamente ligados, e, sendo
estes, complementos uns dos outros, para assim, tornar o profissional um diferenciado
no mercado de trabalho.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A seguir serdo apontados o0s engquadramentos metodolégicos e o0s
procedimentos de coleta e anélise de dados.

3.1 ENQUADRAMENTO METODOLOGICO

Relativo a abordagem do problema classifica-se como qualitativa. Segundo
Fascin (2017) é caracterizada por ndo ser somente mensuravel, mas também por ser
descritiva e seus resultados s&o narrativos e ndo numéricos. Desta forma a
abordagem do problema é qualitativa, pois, por meio de questionario, buscou-se
analisar quais as habilidades comportamentais desejaveis aos profissionais de
departamento de pessoal.

Quanto aos objetivos foram descritivos. Segundo Pereira (2016) pesquisa
descritiva descreve as caracteristicas, observa e analisa os fenbmenos e 0 processo.
Assim coleta-se os dados por meio de questionario e o pesquisador podera averiguar
as informagdes coletadas. Dessa forma o estudo é descritivo pois descreveu a
qualificacdo necessaria para um profissional de departamento de pessoal, onde foi
feita uma analise sistematica sobre os dados coletados no questionario.

Em relacdo aos procedimentos metodolégicos, tratar-se de um estudo de
multicasos e levantamento, devida a observacédo e comparacao da qualificacdo dos
profissionais de departamento de pessoal de empresas da cidade de Turvo —SC
associadas a Associacdo Empresarial do Vale do Ararangua - ACIVA, por meio de
guestionario. Para Gil (2017) o levantamento se caracteriza por ser uma pesquisa
onde levantam-se suposicdes tedricas e partindo desse pressuposto o pesquisador
busca esclarecer a tematica. Desta maneira foram interrogados diretamente os
participantes da pesquisa para obter os dados que fomentaram a pesquisa. O estudo
de multicasos acontece quando se tem varios entrevistados, onde o pesquisador
podera ter maior globalidade de informagfes no tocante a sua pesquisa.

3.2 PROCEDIMENTOS DE COLETA E ANALISE DE DADOS

Tendo em vista que o objetivo do trabalho é identificar os principais
conhecimentos do profissional do departamento de pessoal, buscou-se delimitar o
publico alvo e entéo decidiu-se realizar a pesquisa com os profissionais das empresas
com sede em Turvo — SC e associadas a Associacdo Empresarial do Vale do
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Ararangué — ACIVA, entdo entrou-se em contato com a Associagdo que prontamente
disponibilizou a lista das 23 empresas, posteriormente foi feito contato telefénico com
as mesmas. Neste primeiro contato filtrou-se as empresas que possuem O
departamento de pessoal interno, resultando em gquatorze empresas, que receberam
0 questionario do Google Forms via e-mail, obtendo entdo dez respostas.

A pesquisa foi elaborada pela autora com base na questdo problema e
objetivos da pesquisa, foi dividida em trés secdes sendo a primeira a identificacdo dos
respondentes, a segunda, identificacdo da empresa e a terceira, conhecimentos
profissionais. Estruturada em dezessete questdes fechadas.

ApoOs a coleta de dados foram feitas as analises dos resultados da pesquisa,
usando a ferramenta excel, para melhor visualizagdo também foi utilizado gréaficos.

4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

O questionario foi dividido em trés blocos, o primeiro denominado
Identificacdo dos respondentes; o segundo ldentificacdo da empresa e o terceiro
Conhecimentos profissionais, com questfes de multipla escolha.

4.1 IDENTIFICACAO DOS RESPONDENTES

Em relagdo ao género 70% dos respondentes sdo do sexo feminino que
correspondem a 7 pessoas e 30% masculinos que corresponde a 3 pessoas. No
tocante a faixa etaria 40% estéo entre 21 a 30 anos, 40 % entre 31 a 40, 10% estéo
entre 41 a 50 e 10% acima de 51 anos, nenhum dos respondentes estdo abaixo de
20 anos.

Em relacdo ao nivel de escolaridade 50% possuem nivel superior completo,
30% possuem superior incompleto, 10% possuem pos graduacao e 10% estdo com a
pos graduacdo em andamento. Todos os respondentes possuem formacao em areas
afins de departamento de pessoal (Ciéncias Contabeis, Gestdo de Recursos
Humanos, Administracdo, entre outros).

Quanto a experiéncia na area de departamento de pessoal, 40% possuem até
5 anos de experiéncia na area, 30% possuem entre 5,01 a 10 anos de experiéncia,
20% acima de 20 anos e 10% entre 15,1 a 20 anos.

4.2 IDENTIFICACAO DA EMPRESA

Em relacdo a atuacao das empresas 60% sao Industrias, 20% comércio e 20%
servicos. Referente a quantidade de funcionarios, 80% delas possuem mais de 31
funcionarios, 10% possuem 11 a 20 funcionarios e 10% possuem de 21 a 30
funcionérios, desta forma nota-se que as empresas que possuem departamento de
pessoal interno possuem um numero consideravel de funcionarios, afirmando isso o
porte das empresas respondentes sdo 80% de médio porte e 20% de grande porte. E
como mencionado todos os respondentes possuem setor de departamento de pessoal
interno, sendo que 40% possuem 1 colaborador atuando no setor, 40% possuem 3 ou
mais e 20% possuem 2 funcionarios no setor.

4.3 CONHECIMENTOS PROFISSIONAIS
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De acordo com Nonaka e Takeuchi (2008) o conhecimento técnico (explicito) &
aguele que pode ser expresso por meio de linguajar formal, ou seja, € expresso
através de livros, internet, revistas, entre outros. Nesse sentido questionou-se 0s
respondentes se concordavam com essa afirmacdo. Obteve-se as seguintes
respostas como mostra o Gréfico 1.

Gréafico 1 — Conhecimento técnico

B Concordo H Concordo totalmente

M Indiferente

B Discordo

Conhecimento técnico

Fonte: Elaborado pela autora (2021)

De acordo com o Gréfico 1, percebe-se que a maioria dos respondentes
concordam com a afirmacéo dos autores, sendo que apenas 10% discorda e 20%

mostra-se indiferente.

Pode-se relacionar esta resposta com o0s niveis de escolaridade dos
respondentes, onde 70% possuem graduacdo em areas afins a setor, possibilidade
desta forma o acesso aos conhecimentos técnico profissionais. Constatando que
existe concordancia em relacéo a visdo de Nonaka e Takeuchi (2008). Questionou-se

quanto a confianca em seu conhecimento técnico, conforme Gréfico 2.

Gréfico 2 — Niveis de confianga

H Confiante

Niveis de confianca

H N3o co

"fiante

0 2

8 10

Fonte: Elaborado pela autora (2021)

Pode-se perceber no Grafico 2 que 90% dos respondentes afirmam estar
confiantes no tocante a confiabilidade do seu conhecimento, enquanto que 10% que
nao estdo confiantes no seu conhecimento técnico.
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Em sua obra Luiz (2001), verifica que a qualificacédo profissional esta voltada a
escolaridade, formacao técnica e experiéncia profissional. Nesse sentido indagasse
0S respondentes se as empresas 0s estimulam a se qualificar profissionalmente.
Desta forma, 100% dos respondentes afirmam que as empresas o0s estimulam.

Tendo em vista a resposta relacionada a questao referente a estimulagao da
qualificacao profissional por parte da empresa, questionou-se de que maneira 0s
profissionais buscavam atualizagdo. Assim obteve-se o Grafico 3.

Grafico 3 — Fontes de atualizacao

0 2 4 6 8 10

B Qutros MLlivros ETv M Capacitacbes HInternet

Fonte: Elaborado pela autora (2021)

Analisando os dados obtidos, percebeu-se que 9 respondentes buscam
atualizacdo via capacitacdes; 9 respondentes buscam por meio da Internet; 5
respondentes buscam por meio de livros; 1 respondente busca por meio da TV e 1
respondente afirma que troca de experiéncia entre profissionais da area em
conversas. Conforme estudo correlato, FRARE et al. (2020) analisa que os
profissionais possuem maior afinidade por processos de atualizacdo virtuais (Internet).

No tocante a frequéncia em que os profissionais buscam a atualizagao
profissional, questionados quanto a isto constatou-se que: 50% responderam que
buscam atualizagdo mensalmente; 40% buscam semestralmente a atualizagao e 10%
buscam trimestralmente a atualizacao.

Segundo INSTITUTO BRASILEIRO DE COACHING - IBC (2018) as
habilidades profissionais possuem grande influéncia no labor do profissional. Tendo
em vista esta afirmacéo, questionou-se 0s respondentes quanto sua percepcao a
respeito, obteve-se entdo que: 50% consideram muito importante e 50% considera
importante. Verifica-se, portanto, que todos os respondentes julgam que as
habilidades profissionais refletem em seus trabalhos.

Ainda de acordo com INSTITUTO BRASILEIRO DE COACHING - IBC (2018)
o mercado de trabalho esté acirrado, para ser destague em relacdo aos outros, as
habilidades profissionais que se destacam hoje em dia sdo, comunicacdo assertiva,
proatividade, resiliéncia e lideranca. Pediu-se aos respondentes para que
assinalassem os itens que eles julgavam ser mais importantes. Seus posicionamentos
podem ser observados no Grafico 4.

14



A, 4
UNIVERSIDADE DO EXTREMO SUL CATARINENSE — UNESC '

umm CURSO DE CIENCIAS CONTABEIS (]
|

=

Grafico 4 — Habilidades profissionais

0 2 4 6 8 10

B Outros M Resiliéncia ™ Proatividade B Comunicagdo assertiva M Lideranca

Fonte: Elaborado pela autora (2021)

Observando o Gréafico 4 percebe-se que: 9 respondentes afirmam ser a
lideranca; 8 respondentes afirmam ser a comunicacdo assertiva; 7 respondentes
afirmam ser resiliéncia; 7 respondentes afirma ser proatividade e 1 respondente afirma
ser organizacgao, respeito e educacdo. De modo geral pode-se perceber que todas
habilidades s&o consideradas importantes para o desenvolvimento profissional.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O profissional de departamento de pessoal € um profissional que se depara
com diversas situacbes em seu trabalho. Ocasionalmente ocorrem algumas
adversidades e para soluciona-las precisa ter certo nivel de conhecimento técnico
além de possuir competéncias profissionais pertinentes ao seu trabalho.

Sendo assim, este profissional necessita adquirir conhecimento de fontes
validas sejam elas obtidas por meio do conhecimento tacito ou explicito, além disso,
é fundamental que este profissional se mantenha alinhado as constantes alteragfes
na legislacdo que seu ramo de atuacdo sofre, além de trazer consigo certas
competéncias, como resiliéncia, comunicacdo assertiva, lideranca e proatividade,
entre outros.

Diante dessas colocacdes e tendo em vista 0 objetivo geral: identificar as
principais habilidades comportamentais do profissional do departamento de pessoal,
pode-se afirmar que o més em parte com a fundamentacéo teorica, onde obtive-se
suporte cientifico para elucidar os fatos, completando-o com a parte pratica, onde a
pesquisa demonstrou alinhamento entre os profissionais de departamento de pessoal
Turvenses com a visdo dos autores.

Para o primeiro objetivo especifico o presente estudo buscou conhecer as
principais rotinas do processo de gestdo de pessoas, as quais estdo evidenciadas no
item 2.5 da fundamentacdo teorica, destacando-se a admissdo de funcionarios,
rescisdo e demais célculos pertinentes. J& ligado as relacdes trabalhistas pode-se
observar que este profissional atua diretamente na relacdo entre empregador e
empregado.
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Com relacdo ao segundo objetivo especifico que consistia em identificar os
tipos de conhecimentos profissionais, verificam-se na fundamentacdo tedrica que
estdo relacionados ao item 2.1 habilidades profissionais, destacando que é obtido por
meio do saber formal (graduacdo académica). Subdivide-se em conhecimento
técnico/explicito e conhecimento tacito e sdo expressos em livros, estudos cientificos
e internet. Enquanto que a pesquisa demostra que ha alinhamento com a teoria, pois
0s respondentes pontuam que obtém conhecimentos com a formagao académica, que
diz respeito ao conhecimento técnico/explicito, enquanto que o conhecimento tacito
advém da experiéncia profissional.

Compreendendo o que foi exposto anteriormente passasse a evidenciar o
altimo objetivo especifico que foi identificar os conhecimentos desejaveis ao
profissional do departamento de pessoal. A teoria nos traz de forma resumida que o
profissional necessita ter conhecimento técnico além de possuir competéncias
profissionais. A pesquisa demonstrou que os profissionais possuem formacao
académica em areas voltada as ciéncias sociais tais como: ciéncias contabeis,
administracdo, recursos humanos, assim por diante. E verificado que além de
possuirem formacdo académica necessitam manter-se em constante atualizacédo
profissional devido ao fato de que seu trabalho esta diretamente ligado a constantes
alteracdes, sejam nas obrigacdes acessorias quanto na legislagcdo. Também é
perceptivel que ha concordancia em relacdo as competéncias profissionais desejaveis
ao profissional desse setor, onde a imensa maioria pontuou que lideranca e
comunicacao assertiva sdo fundamentais em seus trabalhos.

Quanto as limitagbes de pesquisa apontam-se a necessidade de mais de um
contato para que os respondentes contribuissem para a pesquisa e o fato de haver
pouco publicacdo sobre conhecimento técnico.

A sugestdo deixada é de expandir a pesquisa a outras areas de atuacao,
aplicar-se a uma populacdo maior, além de aprofundar mais a respeito da tematica
dos conhecimentos técnicos.
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BLOCO 1 — IDENTIFICACAO DOS RESPONDENTES

1. Qual seu sexo?

( ) Masculino;
( ) Feminino.

2. Qual sua idade?

( ) Até 20 anos;
()21a30;
()31a40;
()41 ab50;
( ) Acima de 50.

3. Qual o seu grau de escolaridade?

( ) Ensino médio completo;
( ) Superior incompleto;

( ) Superior completo;

( ) Outros:

4. Possui formacdo em areas afins de departamento de pessoal (Ciéncias Contabeis,
Gestao de Recursos Humanos, Administracdo, entre outros).

( ) Nao se aplica;
( ) Outro:

5. Quantos anos de experiéncia na area de departamento de pessoal?

( ) Até 5 anos;

( ) De 5,01 a 10 anos;
( ) De 10,1 a 15 anos;
( ) De 15,1 a 20 anos;
( ) Acima de 20 anos.

BLOCO 2 - IDENTIFICACAO DA EMPRESA

6. Qual o setor de atuacao da empresa?

( ) Comércio;
( ) Industria;
( ) Servigos.
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7. Quantidade de funcionarios?

() Até 10;
()11 a20;
()21a30;

( ) Mais de 31.

8. Qual o porte da empresa?

( ) Pequeno;

( ) Médio;

( ) Grande.

9. Na sua empresa o setor de Departamento de pessoal € interno?
() Sim;

( ) Nao.

10. Em caso afirmativo, quantos colaboradores trabalham no setor?

()1,
()2

( ) 3 ou mais.

BLOCO 3 — CONHECIMENTOS PROFISSIONAIS

11. De acordo com Nonaka e Takeuchi (2008) o conhecimento técnico (explicito) é
aguele que pode ser expresso por meio de linguajar formal, ou seja, é expresso
atraveés de livros, internet, revistas, entre outros. Vocé concorda com essa afirmacao?

( ) 1 Discordo totalmente;
( ) 2 Discordo;

( ) 3 Indiferente;

( ) 4 Concordo;

( ) 5 Concordo totalmente.

12. Vocé se sente confiante com seu nivel de conhecimento técnico atualmente?

( ) 1 N&o me sinto confiante;
( ) 2 Parcialmente confiante;
( ) 3 Indiferente;

( ) 4 Confiante;

( ) 5 Totalmente confiante.

13. Luiz (2001) relata que conceito de qualificacdo profissional esta sempre ligada
a educacdo escolar, formacdo técnica e experiéncia profissional. A sua empresa
incentiva a qualificacéo e atualizacéo profissional na area?

() Sim;
( ) Nao.
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14. Caso a resposta da questdo 13 tenha sido sim, como vocé procura se
atualizar?

)TV,

( ) Internet;

( ) CapacitacoOes;
( ) Livros;

( ) Outros:

15. Com qual frequéncia vocé busca a atualizacdo?

( ) Mensalmente;

( ) Trimestralmente,;
( ) Semestralmente;
( ) Anualmente;

( ) Nao se aplica.

16. INSTITUTO BRASILEIRO DE COACHING - IBC (2018) Considera que as
habilidades profissionais possuem grande influéncia no labor do profissional. Na sua
opinido considerando uma escala de 1 a 5, qual o nivel de importancia as habilidades
profissionais (considere 1 como sem importancia e 5 como muito importante
respectivamente)?

( ) 1 Sem importancia;

( ) 2 Pouco importante;

( ) 3 Razoavelmente importante;
( ) 4 Importante;

( ) 5 Muito Importante.

17. Segundo INSTITUTO BRASILEIRO DE COACHING - IBC (2018) o mercado
de trabalho esté acirrado, para ser destague em relacdo aos outros, as habilidades
profissionais que se destacam hoje em dia s&o, comunicagao assertiva, proatividade,
resiliéncia lideranca. Assinale as habilidades que vocé entende como de suma
importancia para um colaborador da area de departamento de pessoal.

( ) Comunicacéao assertiva;
( ) Proatividade;

( ) Resiliéncia;

( ) Lideranca,;

( ) Outro:
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