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RESUMO: Este artigo visa descrever as diferencas existentes entre Departamento de Pessoal
e Departamento de Recursos Humanos, mostrando a importancia do investimento na
capacitacdo e no desenvolvimento do capital intelectual, registrando este ativo intangivel,
enfatizando o goodwill, ativo ndo identificavel, apontado como o principal dentro de sua
classificagdo. Tem como objetivo principal demonstrar a responsabilidade de cada
departamento, por meio de sua evolugédo historica, fazendo um breve relato de caracteristicas
inerentes a cada um, a saber: recrutamento, selecdo, treinamento, admissdo, compensacgéo,
desligamento e definicdes especificas. Conscientiza, ainda, a organizacdo para diminuir a
carga de obrigatoriedade do DP, que hoje em dia é muito exigido, devido a confusdo que €
feita com suas verdadeiras responsabilidades.
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HUMAN RESOURCES X DEPARTMENT STAFF, WITH EMPHASIS ON
CAPACITY BUILDING AND HUMAN DEVELOPMENT.

ABSTRACT: This article is going to describe the differences between the Personal
Department and Human Recourses Department, showing the importance of investment in
capacity and development of intellectual capital. Registering this intangible asset emphasizing
the goodwill, asset unidentifiable, being touted as the main within their classification. The
Main Obijective is to demonstrate the responsibility of each department through its evolution
with a brief historical account of inherent characteristics of each, namely: recruitment,
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selection, training, hiring, compensation, termination and specifics settings. Aware the
organization to lessen the burden of mandatory DP, Which Nowadays is much required due to
the confusion that is made with their true responsibilities.

KEYWORDS: Human recourses. Capacity, Personal department. Intellectual capital.

EVOLUCAO HISTORICA

Com o advento das teorias aplicadas por Frederick Winslow Taylor (1856-1915), nos
Estados Unidos, e Jules Henri Fayol (1941-1925), na Franga, surgiu 0 movimento o qual se
denominou Administracdo Cientifica, com o intuito de fundamentar cientificamente as
atividades administrativas.

Taylor, considerado o pai da administracdo cientifica, realizou estudos em oficinas,
com énfase nas tarefas, e observou que os operarios produziam menos que sua capacidade
permitia. Desenvolveu principios, como: planejamento, controle e execucdo, objetivando
aumentar a eficiéncia e a eficacia da organizacdo em nivel operacional.

Fayol, engenheiro de minas siderurgicas, francés e um dos teoricos classicos da
Ciéncia da Administracdo, ¢ o fundador da Teoria Classica da Administracdo e autor de
Administracdo Industrial e Geral. Também contribuiu fortemente para o surgimento do
movimento, com o chamado Fayolismo, nome dado a doutrina Administrativa, a qual dava
aos operarios uma capacidade técnica, que se resume nos principios: divisdo de trabalho,
autoridade, disciplina, unidade de comando, unidade de direcdo, subordinacdo dos interesses
individuais (ao interesse geral), remuneracdo, centralizacdo (ou descentralizacdo), hierarquia,
ordem, equidade, estabilidade dos funcionarios, iniciativa e espirito de equipe.

Henry Ford (1863 — 1947) — producdo em massa. Pioneiro da industria
automobilistica americana, também contribuiu para a Administracdo Cientifica. No século
XX, em especial, na producdo em massa, tornou-se 0 modelo mais difundido, por permitir
altas taxas de produtividade por trabalhador em um menor tempo e com precos baixos.

Ao longo de toda a histéria da humanidade, procura-se entender quem trabalha para
guem, procurando desdobrar as atividades laborais do ser humano. Todavia, foi no periodo
logo apds a Revolucdo Industrial, que compreendeu meados da primeira metade do século
XX, conhecida como era da Industrializagdo Classica, que as empresas passaram a adotar

estrutura organizacional piramidal, com énfase na departamentalizacdo funcional,
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centralizando as tomadas de decisdes no topo da piramide e seguindo a hierarquia, regras e
regimentos internos, padronizando e disciplinando o comportamento das pessoas.

O ambiente que envolvia as organizagdes era conservador e voltado para a
manutencdo do status quo (estado de fatos, situacOes e coisas, independente do momento).
Dentro dessa concepc¢éo, criou-se o Departamento de Relagdes Industriais (DRI), cujo papel
era a intermediacdo e conciliagcdo entre a organizacao e as pessoas — 0 capital e o trabalho —
fazendo cumprir as exigéncias legais com relacdo aos trabalhadores, tais como: admisséo,
demissdo e fechamento de folha, caracteristicas do Departamento Pessoal (DP).

Num primeiro momento, por volta da década de 40, no governo de Getulio Vargas,
as organizacOes sofreram fortes impactos com o advento da criacdo das Leis Trabalhistas,
época em que foi criado o Ministério do Trabalho, Industria e Comércio, por meio do Decreto
n® 19.433, de 26 de novembro de 1930, assinado pelo entdo Presidente. Na mesma ocasido,
houve a aprovacdo de varios dispositivos legais, dentre os quais estd o Decreto n.° 22.035, de
29 de outubro de 1932, trazendo muitos beneficios a classe trabalhadora, quais sejam:

1.  Alnstitucionalizacdo da Carteira de Trabalho e Previdéncia Social (CTPS).

2. A Criacdo da protecéo ao trabalho da mulher e do menor;

3. Ainstitucionalizacdo da Consolidagédo das Leis do Trabalho (CLT) - Decreto-
Lei 5.452 de 01/05/43, com aplicabilidade até os dias atuais.

Logo depois, por volta da década de 50, surge a era da Industrializacdo Neoclassica,
quando o mundo comecou a mudar mais rapido e intensamente, proporcionando um grande
avanco em todos 0s segmentos empresariais, e, consequentemente, na profissdo contabil. Com
essa explosdo, houve uma necessidade acentuada de que as pessoas fossem melhor
preparadas, j& que o surgimento das maquinas veio reduzir a necessidade da mao de obra
bruta. Periodo em que transacdes comerciais passaram de local para regional, e de regional
para internacional, acentuando a competicdo entre as empresas. Assim, a estrutura piramidal e
centralizadora cedeu lugar a inovacdo e a mudanca de habitos e de maneiras de pensar e agir,
substituindo as rela¢des industriais por uma nova maneira de administrar as pessoas, a qual se
deu o0 nome de Administracdo de Recursos Humanos (ARH), visualizando-0s como recursos
vivos e inteligentes e ndo mais como fatores inertes de producéo.

A ARH passou a ser o mais importante recurso organizacional e fator determinante
do sucesso empresarial, passando a cuidar do recrutamento, sele¢do, treinamento, avaliacéo,

remuneracao, higiene e seguranca do trabalho, relagdes trabalhistas e sindicais.
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No inicio da década de 90, surge a Era da Informagdo, sendo sua principal
caracteristica as mudangas rapidas, imprevistas, turbulentas e inesperadas, contexto em que
surgiu a tecnologia da informacdo: a televisdo, o telefone e o computador, a geracao
globalizada, tornando a competitividade intensa e complexa entre as organizacoes.

Exige-se nessa era que as organizacbes tenham maior agilidade, mobilidade,
inovacdo e mudancas drasticas para enfrentar o mercado de capitais e procurar novas
oportunidades de investimento. O conhecimento passou a ser mais importante que o capital
financeiro. Agora é a vez do conhecimento, do capital humano e do capital intelectual,
momento em que surgem as equipes designadas as atividades taticas e as tarefas burocraticas
e operacionais que continuaram sendo realizadas pelo Departamento de Pessoal.

O capital intelectual de uma organizagéo sao os ativos intangiveis, a saber:

1) Capital Interno: estrutura interna da organizacdo — conceitos, modelos e sistemas

administrativos e de computacao.

2) Capital Externo: estrutura externa da organizacgdo: clientes, fornecedores, marcas e

patentes.

3) Capital Humano: séo as pessoas com capacidades de agir e desenvolver talentos., gerando

um tripé do capital intelectual: a organizacéo, os clientes e os servidores:

a) a organizacgdo: a capacidade organizacional, incluindo as instalacdes fisicas utilizadas para
transmitir e armazenar o conhecimento intelectual;

b) os clientes: o relacionamento da organizacdo com seus clientes ¢ de fundamental
importancia para o valor da empresa;

c) os servidores: capital humano dotado de capacidade, conhecimentos, habilidade e
experiéncias individuais.

Por ser um assunto complexo e com muitas davidas entre autores, destacamos nesta
classificacdo de ativos de dificil identificacdo: os direitos de autoria, marcas e patentes,
licencas, imagem de mercado, carteira de clientes. O Ativo Intangivel é o mais conhecido e
termo contabilistico utilizado para designar a diferenca entre o valor contabil (ativo liquido)
obtido pela diferenca entre a soma dos valores individuais do ativo e total do passivo exigivel,
justificando, dessa forma, a razdo pela qual as organizacdes adquiriam ativos e 0s vendiam
por valores superiores aos de seus capitais proprios — o Goodwill.

Os ativos intangiveis sdo definidos, as vezes, como a diferenga positiva
entre o custo de uma empresa adquirida e a soma de seus ativos tangiveis
liquidos”. Os ativos intangiveis formam uma das areas mais complexas da
teoria da contabilidade, em parte em virtude das dificuldades de definicéo,
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mas principalmente por causa das incertezas a respeito da mensuracdo de
seus valores e da estimagdo de suas vidas Uteis. (...) A palavra intangivel
vem do latim tangere, ou tocar. Os bens intangiveis, portanto sdo bens que
ndo podem ser tocados, porque ndo tém corpo. Mais formalmente diz-se que
o0s ativos intangiveis sdo incorpdreos. (HENDRIKSEN & VAN BREDA,
1999, p.388).

Para 0 mesmo autor, um ativo intangivel, para ser reconhecido, devera atender as
mesmas condi¢cdes de um ativo tangivel, ou seja, deve:
corresponder a uma defini¢do apropriada;
ser mensuravel;

ser relevante;

YV V V V

ser preciso. A ciéncia contabil admite dois tipos de Ativos Intangiveis:

7/

% Identificaveis — fato de que se pode dar um nome a um ativo intangivel, serem
reconhecidas e incluidas num balanco;
% N&o Identificaveis: goodwill e capital intelectual.

A mensuracdo do goodwill e do capital intelectual podera se concretizar, utilizando-
se de 03 (trés) enfoques principais, a saber:
1) avaliacdo de atitudes favoraveis em relacdo a empresa: resultado de negociacdes vantajosas
entre funcionarios e clientes;
2) valor presente de lucros superiores: representa o valor presente de lucros futuros;
3) conta geral de avaliacdo: avaliacbes de seus ativos liquidos tangiveis e intangiveis

individuais.
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Figura 1 — Balanco Patrimonial Veste Bem Comercial S.A., ap6s aquisicao de empreendimento,
considerando a Lei 11638/07 e demais publicacdes analisadas - demonstrando o Goodwill.

ATIVO PASSIVO
Circulante Circulante
Caixa e Bancos 1.395.950,00 | Fornecedores 334.000,00
Estoques 343.000,00 | Obrig.Trab. e Tributarias 35.600,00
NAO CIRCULANTE 1.200,00 | Dividendos a pagar 12.150,00
Permanente NAO CIRCULANTE 158.000,00
Investimentos 6.500,00 | Patriménio Liquido
Imobilizado Capital Social 1.500.000,00
Terreno 87.000,00 | Lucros ou prejuizos 675.000,00
Prédio 478.000,00 -0-
Moveis e utensilios 45.000,00 -0-
Equip. de informatica 20.000,00 -0-
Veiculos 136.000,00 -0-
Intangivel -0-
Goodwill adquirido 200.000,00 -0-
Diferido 2.100,00 -0-
TOTAL DO ATIVO 2.714.750,00 | TOTAL DO PASSIVO 2.714.750,00

Fonte: RGO Revista Gestdo Organizacional — Vol. 3 — N.1 - JAN/JUN - 2010

De forma geral, o Balan¢o de Recursos Humanos tem por obrigacdo o cumprimento
das legislacdes trabalhistas e fortalecimento das convencdes coletivas sindicais.

Como exemplo de fortalecimento de legislacdes trabalhistas, podemos citar a
flexibilidade da legislacdo, nos casos de aposentadoria por idade ou por tempo de servico,
situacdo em que os aposentados podem ser reintegrados ao trabalho, quando a pessoa trabalha
na empresa e requereu a aposentadoria, ou quando ha a contratacdo de um novo funcionario
que esta aposentado. O fortalecimento com Incentivos Fiscais, 0s quais, no Estado de Mato
Grosso, podem-se citar: 0 Programa de Desenvolvimento Industrial e Comercial (PRODEIC),
gerido pela Secretaria de Indastria, Comércio, Minas e Energia (SICME), que incentiva as
empresas mato-grossenses com percentuais de isen¢do na aplicabilidade do ICMS — Imposto
de Circulacdo de Mercadorias e Servigos, em troca de aperfeicoamento dos funcionarios,

manutencdo de contratagdes estaveis, reflorestamento, quando se tratar de degradacédo da
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natureza, aumento da captacdo de novos empreendimentos, tornando o Estado mais
industrializado e ndo somente como produtor de matéria-prima, gerando mais renda,
aumentando o nimero de postos de trabalho e melhora da qualidade de vida da populacéo.

N&o podemos nos esquecer de que tudo isso gera uma carga burocrética ndo
acessivel a todas as empresas, gerando passivo contingente muito elevado, que é conhecido e
discutido. E s6 agora, no Governo Dilma Rousseff, as empresas comecam a vislumbrar a
desoneracdo dos encargos sobre a folha de pagamento de diversos setores da economia, com o
Regime Especial de Tributacdo (RET), mediante a Lei 12.715 de setembro de 2012. As
empresas beneficiadas deixam de recolher 20% da folha de pagamentos e passam a contribuir
com um percentual que varia de 1% a 2% de sua receita bruta.

Na Industrializacdo Classica surgiu o Departamento de Pessoal e Departamentos de
Relagdes Industriais e, posteriormente, 0 Departamento de Recursos Humanos, com a funcao
de fazer cumprir as exigéncias legais a respeito do emprego: admissdo, compensacao e
desligamento.

Na Industrializacdo Neoclassica, surgiu o Departamento de Recursos Humanos, com
funcdo principal de recrutamento, selecdo, treinamento, avaliacdo, remuneragdo, higiene e

seguranca do trabalho.

COMPORTAMENTO HUMANO NAS ORGANIZACOES

Para falar de comportamento humano ndo devemos esquecer que as pessoas Sao
portadoras de personalidades, expectativas, objetivos e historias. Sendo assim, devemos
demonstrar algumas caracteristicas como:

1 — O homem € pro-ativo: o ser humano que desenvolve apenas para satisfazer suas
necessidades pessoais.

2 — O homem social: baseia-se em aumentar sua autocompreensdo diante de suas relacdes
sociais e organizacional.

3 — O homem tem diferentes necessidades: sua motivacdo pessoal depende das varias
necessidades apresentadas.

4 — O homem percebe e avalia: o individuo percebe os diferentes tipos de ambientes e 0s

avalia de acordo com sua necessidade.
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5 — 0O homem pensa e escolhe: para alcangar seus objetivos o comportamento humano age de
forma ativa para escolher, desenvolver e executar seus planos.

6 — O homem tem limitada capacidade de resposta: de acordo com a ambicéo e a necessidade
pessoal é a capacidade do homem em desempenhar sua funcéo.

De maneira geral, a ideia seria de elaborar um modelo pronto e acabado de ser
humano, sem levar em consideracdo suas caracteristicas e personalidades. Chiavenato (2003,
p.123), apresentou varios modelos propostos desde o inicio do século, conforme figura
abaixo:

Valorizaremos nosso recurso humano, procurando aprimorar suas caracteristicas e
evolucdes, aproveitando suas especialidades e mostrando a pessoa certa para a vaga certa.
MotivacOes, promogdes e remanejamento sdo melhor aplicados, quando deixarmos para o
setor correto executar essa funcao.

Figura 02 — Composicdo de Modelo HOMEM COMPLEXO.

1 —Homoeconomicus: proposto pelos engenheiros
da Escola da Administragdo Cientifica iniciada por

Teylor e se > S -
exclusivam( 2 — Homo social: modelo proposto no final da

materiais. | década de 30 pela Escola Relagdes Humanas - as
pessoas sd0 motivadas exclusivamente  por
recompensas sociais e simbdlicas e ndo por
incentivos salariais e materiais

3 — Homem organizacional: modelo proposto, a
partir da década de 40, pela Teoria Estruturalista e
profundamente influenciado pela  abordagem
sociolégica na Administragdo - vivemos em uma
sociedade de organizages, das quais 0 homem
depende para nascer, crescer, aprender, trabalhar,
divertir-se etc.

4 — Homem administrativo: modelo mais
recente, proposto a partir da década de 50 pela
Teoria do Comportamento Organizacional e,
mais especificamente, por Herbert Simon -
todas as pessoas tém suas limitacOes pessoais
para podermos responder simultaneamente a
multiddo de estimulos e incentivos que recebem
do seu amhiente oraanizacional

5 — Homem complexo: Schein prop6e uma
concepgdo contingencial, baseada em conceitos
anteriores, a qual denomina “homem complexo”
- a complexidade do homem e os fatores que
influenciam sua motivacao para contribuir para
as metas organizacionais.

Fonte: Chiavenato (2003, p.123) — Adaptado pela autora.
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RECURSOS HUMANOS

O setor de recursos humanos é composto por pessoas da area de administracdo e
psicologia, com aplicacdo e interpretacdo de testes psicoldgicos e entrevistas pessoais.

Atualmente, o Departamento de Recursos Humanos (DRH) foi substituido pelo
termo Gestdo de Pessoas (GP). Dentre os varios conceitos dados por diferentes autores o que
mais se assemelha ao nosso pensamento € o seguinte:

“Gestao de Pessoas ¢ a area que constroi talentos por meio de um conjunto integrado
de processos e cuida do capital humano das organizacGes, o elemento fundamental do seu
capital intelectual € a base do seu sucesso.” (CHIAVENATO, 2010, p.9).

Para que os objetivos da GP, composta por empregados ou funcionarios, recursos
humanos ou talentos, sejam alcancados, é primordial que as pessoas sejam tratadas como
elementos basicos para a eficiéncia e eficicia da organizagéo.

Um elemento essencial que compde o DRH ¢é o setor de Desenvolvimento Humano,
gue consiste na capacitacdo do funcionario, colocando a pessoa certa no local certo, para que
ela possa desempenhar sua funcdo da melhor forma possivel. A seguir, faremos um breve
relato das principais funges do DRH: o recrutamento, a selecao e o treinamento.

Figura 3: Processos de Proviséo de Pessoas

Recrutamento Selecéo P :

1 3

; Exames :

o o i Médicos '

Técnicas de Técnicas de i !

recrutamento selecdo para E i .

para atrair |:> comparar 0s |:> ; |:> Admissdo

candidatos candidatos com i | Informagdes | !

0S requisitos E sobre o i

necessarios ! candidato :

[ e ———— !

Fonte: Chiavenato (2002, p.251).

DEPARTAMENTO DE PESSOAL

O departamento de pessoal — é o setor responsavel por acatar e aplicar as leis
trabalhistas, incumbido pelos setores de: admissdo, compensacdo e desligamento do
trabalhador, faz a parte burocrética, executando e aplicando as Leis Trabalhistas regidas pela
CLT.
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Art. 41 CLT - Em todas as atividades sera obrigatorio para o empregador o
registro dos respectivos trabalhadores, podendo ser adotados livros, fichas ou
sistema eletrénico, conforme instrucdes a serem expedidas pelo Ministério
do Trabalho. (Redagéo dada pela Lei n.° 7.855, de 24/10/89, DOU 25/10/89)
Paragrafo unico - Além da qualificagdo civil ou profissional de cada
trabalhador, deverdo ser anotados todos os dados relativos a sua admissao no
emprego, duracdo e efetividade do trabalho, a férias, acidentes e demais
circunstancias que interessem a protecdo do trabalhador. (Redacdo dada pela
Lei n.° 7.855, de 24/ 10/ 89, DOU 25/10/89).

Normalmente a pessoa que executa os trabalhos nesta unidade tem como formacéo
superior: Ciéncias Contéabeis ou Administracdo. Destacaremos, para melhor entendimento, 0s
conceitos de empregador e empregado.

Empregador — empresa, individual ou coletiva, com obrigac6es, como salario, ferias,
13° salario e outros, assumindo os riscos da atividade econémica, admite, assalaria e dirige a
prestacao pessoal de servicos.

Empregador Rural — pessoa fisica ou juridica, proprietaria ou ndo, que explore

atividade agroeconémica, em carater permanente ou temporario, diretamente ou por meio de
prepostos e com auxilio de empregadores, responsaveis pelas obrigacdes decorrentes da

relacdo de emprego.

Empregador Doméstico — pessoa fisica que admite, assalaria e dirige a prestacédo
pessoal de servico doméstico, em carater permanente ou temporario.

Empregado — toda pessoa que presta servigos a uma empresa, de natureza nao
eventual, sob sua dependéncia, em troca de salario (Artigo 3 da CLT, Decreto-Lei 5.452, de
01-05-1943).

Empregado Rural — pessoa fisica que presta servico de natureza ndo eventual ao

empregador rural, sob dependéncia dele e mediante salario.

Empregado Domestico — considerada a pessoa que presta servicos de maneira

continua e de finalidade ndo lucrativa a pessoa ou a familia, no &mbito residencial.

Estagiario — considera-se estagio curricular as atividades de aprendizagem social,
profissional e cultural, proporcionada ao estudante pela participacdo em situacdes reais de
vida e trabalho de seu meio, realizado na comunidade, em geral, ou junto a pessoas de direito
publico ou privado, sob responsabilidade e coordenacdo da instituicdo de ensino. Ndo ha
vinculo empregaticio e so é valido para alunos matriculados em cursos do 2° grau ou superior,
conforme determina a Lei 6.494 de 07/12/77 e decreto 87.498 de 18/08/1982.
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Menor aprendiz- é o jovem com idade entre 14 e 24 anos, matriculado em curso de

aprendizagem profissional e admitido por estabelecimentos de qualquer natureza, que
possuam empregados regidos pela CLT. Matriculado em programas de aprendizagem, deve
observar a prioridade legal atribuida aos Servicos Nacionais de Aprendizagem e,
subsidiariamente, as Escolas Técnicas de Educacdo e as Entidades sem Fins Lucrativos
(ESFLs). Tem por objetivo a assisténcia ao adolescente e a educacédo profissional, registradas
no Conselho Municipal dos Direitos da Crianga e do Adolescente, em se tratando de
aprendizes, na faixa dos 14 aos 18 anos. (Lei 10.097 de 19/12/00 e Lei 11.180 de23/09/05)

ADMISSAO DE PESSOAL

Setor responsavel pelo processo de integracdo da pessoa contratada, quee devera
registra-lo no livro, na ficha ou no sistema eletronico. Conforme Artigo 29 da CLT, o prazo
para registro na Carteira de Trabalho e Previdéncia Social (CTPS) é de 48 horas.

Apos a selecdo, o funcionario a ser contratado pela empresa sera encaminhado ao
Setor de Admissdo, devendo ser levado a uma clinica de medicina do trabalho, onde fara o
exame admissional, que sofrera avaliagdo do médico apto para exercer a fungéo. Sera exigida
uma documentacdo obrigatoria, conforme normas do Ministério do Trabalho, para seu
registro, sendo indispensavel que o funcionario a possua e apresente ao Departamento
Pessoal, para efetivacdo de seu contrato de trabalho, de acordo com as exigéncias legais. Deve
toda contratacdo ser feita, respeitando o que rege a convencdo ou acordo coletivo de trabalho
de cada classe sindical.

O Perfil Profissiografico Previdenciario (PPP) tornou-se obrigatorio para todas as
empresas, a partir de 1° de novembro de 2003, sendo um documento historico-laboral do
empregado, destinado a prestar informacgdes a Previdéncia sobre, por exemplo, a atividade que
exerce, a exposicdo a agentes nocivos, a intensidade e a concentracdo do agente, exames
médicos, além de dados sobre a empresa. Deve ser elaborado com base no Laudo Técnico de
Condigdes Ambientais do Trabalho (LTCAT e.assinado pelo seu responsavel legal, indicando
0 nome do médico do trabalho e do engenheiro de seguranca do trabalho, em conformidade
com o direcionamento do Servico Especializado em Engenharia de Seguranca e Medicina do
Trabalho (SESMT).
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DESLIGAMENTO

Setor responsdvel por cuidar da rescisdo do trabalhador, dando quitacdo e
homologagdo do encerramento do contrato de trabalho. O desligamento deve ser efetivado
mediante o Termo de Rescisdo de Contrato de Trabalho (TRCT), documento padronizado e
obrigatorio, de acordo com a legislacdo em vigor, podendo ocorrer nos seguintes casos:
= por pedido de dispensa;
= por acordo (para empregados ndao optantes pelo FGTS, anteriores & Constituicdo Federal
(CF) de 1988)
= por dispensa sem justa causa;
= por dispensa por justa causa, Artigo 482 da CLT, e
= por termino de contrato.

E obrigatoria a homologacdo, no caso de empregados com mais de 12 meses de
servicos prestados, junto aos 6rgdos oficiais (Delegacia Regional do Trabalho, sindicatos ou
Justica do Trabalho), Artigo 477, paragrafo 1°, da CLT.

CONSIDERACOES FINAIS

Podemos inferir com este estudo que o assunto do Departamento de Pessoal e de
Recursos Humanos fica acentuado com o Decreto 19.433/30 e Decreto Lei 5.452/43 e
ulteriores pequenas modificacBes. O trabalho escravo, a discriminagdo salarial entre sexos,
masculino versus feminino, trabalho infantil, custo dos encargos financeiros sobre a folha de
pagamento, jornada de trabalho controlada por banco de horas, etc. Porém, a esséncia de tudo
isso se reflete no custo de producdo, logicamente alertado pela Carga Tributaria, para
financiar a burocracia e a corrup¢éo, além do mais, é propalado sobre o grande déficit sobre o
fechamento das contas da previdéncia social.

O Brasil de hoje sofre do “mal de competéncia” para ocupagdo da mao de obra; todos
0s setores da economia clamam por profissionais competentes (houve uma desarticulacdo dos
cursos profissionalizantes em 1999, sé agora sendo retomado esse assunto. Passamos 35 anos
sob a égide da ditadura militar e, com isso, o parque técnico foi desarticulado, e no presente
momento toda a economia nacional esta sendo bombardeada pela economia global, ou seja,

ndo temos competitividade motivada pelos recursos naturais, ainda abundantes, capital (juros
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inacessiveis), trabalho engessado pela Legislacdo falha e inoperante, tudo isso esbarra no
custo Brasil.

Com a crise internacional batendo a nossa porta, 0 governo da Presidente Dilma
Rousseff tomou algumas providéncias para amenizar/controlar toda a problemaética que
envolve a economia global em relacéo ao Brasil, que foi a Reducdo do IPI, das taxas de juros
de Curto e Longo Prazo. Observamos um esforco muito grande do governo federal para tornar
as universidades publicas acessiveis aos jovens menos favorecidos. Uma politica voltada para
que as empresas possam investir no desenvolvimento intelectual de seus servidores, abatendo
tais valores no Imposto de Renda (respeitando os limites pré-estabelecidos pela Legislacéo)
em troca de postos de trabalho. Ultimamente grande parte das empresas obteve, pela Lei
12.715/2012, um beneficio de redugé@o nos encargos sociais, passando de 20% para de 1 a 2%
do faturamento.

Podemos acordar tarde, mas h4 uma luz ténue no final do tdnel, sendo vejamos:
recursos naturais, aprovacdo do novo cddigo florestal, capital — juros civilizados para
investimento em maquinas e equipamentos, trabalho — politica para promogéo do trabalhador,
participac6es nos lucros e reducdo dos encargos sociais sobre a folha de pagamento. Falta-nos

a livre negociacao entre patrdo e empregado e que sejamos felizes.
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