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A IMPORTANCIA DE DISTINGUIR O SETOR DE RECURSOS
HUMANOS DO DEPARTAMENTO PESSOAL A FIM DE MELHORAR
O DESEMPENHO DAS ATIVIDADES

Raimunda Gomes
Francisco Wilk Santos Leal Marques
Rhubens Ewald Moura Ribeiro (Orientador)

RESUMO

O objetivo principal deste artigo consiste em apresentar a
importancia do setor de Recursos Humanos (RH) e de
Departamento Pessoal (DP) para as organizacdes. Os objetivos
concentraram-se em identificar a fun¢do que cada um
desempenha dentro das organizacdes em busca da organizacdo e
desburocratizacdo. Para tanto, serd abordado um breve histérico
e conceitos de ambos os setores. E realizada uma breve
abordagem sobre os assuntos destacando sua relevancia no Setor
de RH, tais como recrutamento, selecao e treinamento de
funcionarios, conceitos e definicdes. Sdo apresentadas algumas
peculiaridades do DP, tais como definices sintetizadas de
algumas obrigagdes que a empresa tem que prestar aos érgaos
publicos que fiscalizam a atividade empresarial no ambito federal,
relacionadas as atividades pertinentes ao setor, tais como CAGED,
FGTS, e outros, para que, por meio dessa sintese, possa-se fazer
uma analise e demonstrar as diferencas entre os dois setores que,
por muitas vezes, sdo interpretados como sendo “a mesma coisa”.

Palavras-chave: Departamento Pessoal. Gestdo de Pessoas.
Recursos Humanos.

1 INTRODUCAO

Desde a época da escravidao, antes mesmo de decretada
a abolicdo em 1888, ja é possivel identificar as primeiras
atividades que podemos chamar hoje de Departamento Pessoal
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(DP). A histéria conta que nos antigos engenhos os senhores
feudais davam as pessoas de sua alta confianca a funcdo de
contabilizar a quantidade de trabalhadores e cuidar de todas as
guestdes relacionadas a eles. Com a importacdo de mao de obra
barata no Brasil, como os italianos, por exemplo, esse feitor ou
capataz era responsavel por fazer os pagamentos aos
empregados.

A histéria mostra que o DP surgiu bem antes do setor de
Recursos Humanos e no ano de 1943, com a consolidacdo das Leis
Trabalhistas (CLT), a aprovacdo da Lei 5.452 em 1943 obrigou
o DP a obter certa especializacdo para obter mais éxito nas rotinas
trabalhistas e soma isso a capacidade de contratar pessoas para
outros setores.

J4 no século XX surgem os setores de Recursos Humanos,
gue no primeiro momento eram chamados de Relacdes
Industriais devido o forte impacto da Revolu¢do Industrial e
das relagdes entre empregador e empregado que existiam
naquela época. No inicio, por volta de 1930, o setor tinha um
cardter gerencial com uma perspectiva contdbil e legal, mas com
a evolugdo do mercado e das relagdes trabalhistas ele passou a
ocupar uma posicao mais estratégica.

A empresa vislumbra, através deste setor, uma capacidade
gerencial, de contracdo, demissao e outros aspectos que norteiam
a rotina produtiva com relagao ao seu capital humano. Mas, em
algum momento notou-se a necessidade de uma divisdao dos
trabalhos, mas conectados para evoluir em uma rotina
produtividade ganhos tanto para o empregador como para o
empregado.

A forma como algumas organizagdes trabalham e delegam
funcdes ao setor de Departamento Pessoal (DP), responsavel pela
contratacdo do funcionario, concessao de licencas, afastamentos,
atualiza¢Ges cadastrais, desligamentos, organizacdo do horario de
trabalho dos colaboradores e outras, confunde-se com a area de
Recursos Humanos (RH), responsavel por alinhar as estratégias da
instituicdo em prol do bem da empresa, desenvolvendo atividades
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de recrutamento e sele¢do, avaliagdo de desempenho,
planejamento de cargos e saldrios, treinamento e
desenvolvimento de pessoal, otimizacdo do clima organizacional,
e outras.

Diante disso, o presente estudo abordou conceitos e
temas relacionados as duas dreas, que vdrias vezes sao
confundidas, o que gerou o seguinte problema para o estudo:
Como dois setores devem trabalhar independentes, mas se
conectando para um maior alcance dos objetivos propostos por
cada um para a empresa?

2 REFERENCIAL TEORICO

Os setores como o Departamento Pessoal (DP) e Recursos
Humanos (RH) sao de fundamental relevancia as organizagdes, e
suas caracteristicas devem ser respeitadas, sendo que, quando
unidas trazem maiores resultados, diante de contratagbes
analisadas e colaboradores valorizados pelo setor de
Administracdao de Recursos Humanos, e a parte das rotinas
trabalhistas bem desenvolvidas evitando futuros transtornos para
a organiza¢do. Ainda com a departamentalizagdo dos setores
nenhum ficard sobrecarregado, podendo assim fazer
planejamentos diretamente ligados a sua funcao.

Para Ribeiro (2006, p.62), em geral, as empresas ainda ndo
encaram a esfera dos Recursos Humanos como uma area-chave.
Em muitas organizacdes, ela é vista como “Departamento de
Pessoal”, essencialmente burocratica e distante dos objetivos da
organizagao

Tendo como objetivo central da pesquisa apresentar a
importancia de ter os setores de Recursos Humanos (RH) e do
Departamento Pessoal (DP) separados nas organizacdes de modo
geral. Para a obtencdo de resultados satisfatérios ao objetivo
central, o presente estudo tem como objetivos especificos
identificar a existéncia dos setores de RH e DP, verificar as
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atividades desenvolvidas pelos setores de RH e DP e averiguar o
acumulo de fungdes apenas para um setor.

A funcdo dos dois setores é integrar acdes que visem a
saude mercadoldgicas para que as pessoas envolvidas no
processo de desenvolvimento e crescimento da empresa sejam as
principais para evolucdo. Para Chiavenato (2006, p.06) “as
organizacoes sdo verdadeiros seres vivos” e quando elas vao bem
a tendéncia sera o crescimento e a sobrevivéncia. Todo esse
contexto vai gerar uma necessidade de maior complexidade dos
recursos necessarios para o funcionamento e principal deles é,
sem duvida, as pessoas.

As pessoas se tornam diferenciais competitivos entre as
empresas, pois o bom atendimento tem se tornado um amplo
diferencial para quem se destaca no mercado. Todo esse incentivo
deve ser dado por esses setores estratégicos que gerenciam os
recursos humanos.

O planejamento de recursos humanos para Robbins (2003,
p. 233) é projetado para assegurar que a empresa possui o
numero correto e tipos de pessoas certas na hora e no lugar certo
para concluir com eficacia e eficiéncia os trabalhos propostos pela
organizacdo. Para esta analise, devem-se observar fatores
internos e fatores externos, tais como, necessidade de
qualificacdo e mercado de mao-de-obra.

O treinamento e desenvolvimento sdao fornecidos para
aumentar a capacidade dos colaboradores da organizagdao em
atingir os objetivos desta, aprimorando as habilidades atuais.
Robbins (2003, p. 242), sugere alguns momentos perceptiveis da
necessidade de treinamentos: “Introdu¢cdo de novos
equipamentos ou processos que possam afetar o cargo de um
funcionario; [...] queda na produtividade de um funcionario ou na
qualidade de seus resultados, aumento de reclamacGes dos
clientes ou colegas de trabalho.”
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3 METODOLOGIA

Segundo o objetivo geral, a pesquisa foi descritiva, pois
possibilita ao investigador a descricio de fenbémenos
contemporaneos dentro de seu contexto real, possibilitando
andlises e exemplos que estimulem a compreensdo (GIL, 1994).
Procedeu-se a um estudo comparativo de casos, em particular, o
método contrasta com os casos de estudos Unicos, permite
revelar evidéncias importantes e de maior fidedignidade,
possibilitando o entendimento das diferencas e das similitudes
entre os casos (BAXTER; JACK, 2008). Permite, ainda, ao
pesquisador realizar andlises de dados especificos a cada situacao
e entre situacdes (YIN, 2005).

A pesquisa é descritiva, pois busca descrever, especificar
ou detalhar caracteristicas de determinada populacdo ou
fendbmeno, bem como avaliar a relagdo existente entre duas ou
mais variaveis (GIL, 2002).

4 RESULTADOS E DISCUSSOES

A administracdao constitui a forma com que as tarefas sao
realizadas, adequando as variaveis a fim de atingir um mesmo
objetivo. Para o setor de Recursos Humanos essa drea necessita
de constantes andlises e, se possiveis mudancas, que trarao
resultados diferenciados a empresa, sendo que a organizagao
pode precisar de mais ou de menos empregados, dessa forma a
area de ARH (Administracdo de Recursos Humanos) nunca para,
estd em constante trabalho de avaliacao e alteragao.

Para Ribeiro (2006, p.1) “A drea de Recursos Humanos tem
como objetivo principal administrar as relagcdes da organizacao
com as pessoas que a compode, consideradas, hoje em dia,
parceiras do negdcio, e ndo mais meros recursos empresariais.”
Este passa a ser um desafio interno das organizacdes, sendo que,
ndo é possivel centralizar as tarefas ao setor de geréncia ou ao
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setor de DP, afinal, o responsavel precisa analisar, avaliar e
desenvolver os recursos disponiveis e isso demanda tempo das
partes envolvidas e comprometimento no desenvolver do
trabalho.

4.1 A ADMINISTRAGAO E AS PESSOAS

O setor de ARH inclui atividades basicas no seu dia a dia,
que pode ser entendido como um processo, de acordo com Stoner
(1995, p. 276, grifos do autor), sdo sete “O planejamento de
recursos humanos|...]; O recrutamentol...]; A sele¢do[...]; A
socializa¢dol...]; O treinamento e o desenvolvimento[...]; A
avaliacido de desempenho[...]; Promocdes, transferéncias,
rebaixamentos e desligamentos.”

Para o recrutamento faz-se necessario que o profissional
da area de RH saiba onde estd a sua escassez de mao de obra. De
acordo com Robbins (2003, p. 234) “Recrutamento é o processo
de localizar, identificar e atrair candidatos qualificados.” Este
processo pode ser preenchido por diversas fontes, por meio de
informacdes de funciondrios atuais, por anuncios, agéncias de
emprego, clientes entre outros.

A selecdo de acordo com Stoner (1995, p. 276), “[...]
implica no uso de formularios de inscricao, curriculos, entrevistas,
testes de emprego e de habilidade.” Todos os mecanismos de
avaliagdo devem demonstrar alto grau de validade e
confiabilidade, para isso pode-se fazer uso de dinamicas, criar
uma amostra de trabalho pratica sobre os trabalhos a serem
realizados no dia a dia, realizar provas escritas entre outras
atividades que demonstram o perfil de cada candidato.

Quanto a socializagdo pode-se dizer que ela é o momento
em que o novo colaborador conhecerd seu ambiente de trabalho
como um todo, visando sua adaptacdao na organizacao. Também,
nesta etapa, devem-se esclarecer os objetivos, as politicas e as
expectativas da empresa.
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Para obter uma boa avaliacdo de desempenho faz-se
necessario observar alguns aspectos do desenvolvimento do
trabalho, entre eles, de acordo com Robbins (2003, p. 246) estdo
os resultados individuais das atividades, o comportamento
perante colegas, superiores e a empresa e as caracteristicas
individuais, tais como, confianca, cooperacdo, experiéncia entre
outros. Essa analise devera resultar um feedback, se necessario
em uma acdo corretiva, seja ela verbal, escrita ou em forma de
treinamento.

No ambito das promocgdes, transferéncias, rebaixamentos
e desligamentos, Stoner (1995, p. 277) frisa que “Os que tém alto
desempenho podem ser promovidos ou transferidos para ajuda-
los a desenvolver suas habilidades.” Enquanto os de baixo
desempenho poderdo ir rumo a sua demissao. A promogao é um
fator motivacional aos colaboradores, tendo em vista que quanto
melhor for seu trabalho melhor sera a recompensa. As
transferéncias ocorrem por preenchimento de vagas e para dar
experiéncias mais amplas as pessoas, 0s rebaixamentos e
desligamentos ocorrem por falta de nivelamento dos objetivos da
empresa e do funciondrio, sendo que a empresa precisa
posicionar-se perante a situagao para evitar agravar a situagao.

4.2 A FUNCAO DE CADA SETOR

O presente estudo abordou o assunto Departamento
Pessoal e o de Recursos Humanos, o qual apresenta certa
confusdo na separacdo das tarefas exercidas por cada area. Para
diferenciar de forma clara os dois departamentos, consoante
Martins (2014) a funcdo do colaborador da area de DP é fazer
“folha de pagamento, calculo de rescisao, férias, 132 salario,
beneficios e toda essa parte que envolve servicos mais
burocraticos.” Ja para o departamento de Recursos Humanos,
Martins (2014) cita, “recrutamento e sele¢do, treinamento e
desenvolvimento, avaliacdo de desempenho, planos de cargos e
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salarios, clima organizacional e toda parte de novas
implementacdes e melhorias nas praticas de Gestao de Pessoas”.

Os dois setores sdao de fundamental importancia para as
organizacoes, tendo em vista que a parte legal do negdcio precisa
ser controlada, mas, o capital humano também merece especial
atencdo. Pode-se perceber que lidar com pessoas nas
organizacoes esta tornando-se tdo complexo quanto atuar na drea
de Departamento Pessoal e seguir normas da legislacdo
trabalhista.

4.3 DEPARTAMENTO PESSOAL

O Departamento Pessoal, é uma area de grande valia para
as organizacdes, tendo em vista que este é responsavel por varios
processos burocrdticos da empresa. Consoante Santana (2012)
faz-se necessdrio que o DP esteja alinhado as legisla¢Oes
trabalhistas, além de leis previdencidrias e do regulamento
interno da organizacdo, os quais o fardo manter uma 6tima
relacdo de emprego entre as partes envolvidas.

Este setor pode ser incorporado a organiza¢do, mas, pode
também ser terceirizado, o que geralmente ocorre com empresas
de menor porte. De acordo com Conceito (2012), as atividades a
serem realizadas pelo Departamento Pessoal “[...] sdo realizadas
no decorrer das exigéncias trabalhistas, que constam CLT -
Consolidacdo das Leis do Trabalho, onde estd localizada a maioria
das leis do trabalho exigidas e executadas em nosso Pais.”

Conceito (2012), cita algumas das atividades a serem
realizadas pelo setor de DP, que sdao, admissdao no emprego,
especificacdo da jornada de trabalho e salarios, além destes, de
acordo com Martins (2014), pode-se definir que as funcdes
exercidas pelo profissional dessa area envolvem “folha de
pagamento, cdlculo de rescisao, férias, 132 salario, beneficios e
toda essa parte que envolve servicos mais burocraticos.”

Pode-se ressaltar desta forma, a importancia de
atualizagbes constantes no setor, uma vez que as leis sdo
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alteradas constantemente, e que o setor envolve direitos e
deveres desde o chdo de fabrica até a diretoria, todos os cargos
passam por este setor para estarem legalmente atuando. Além
destas, de acordo com Santana (2012) “Tributacdo e fiscalizacdo
sdo também dois assuntos que abrangem varias atividades do
Departamento Pessoal e que exigem constante atualizacdo para
que a rotina do Departamento Pessoal seja executada
corretamente.”

Marras (2011, p. 183), cita, como sendo as fun¢des mais
importantes do Departamento Pessoal, “AdmissGes de novos
empregados, demissdes de empregados, registros legais em
controles diversos, aplicacdo e manutencdo das leis trabalhistas e
previdenciarias, folha de pagamento, férias, 132 saldrio etc.,
normas disciplinares.”

Para explicar os itens citados, de forma a entender o
processo, tem-se de acordo com Marras (2011, p. 184): Admissdes
de novos empregados: ao término do processo de selecdo e
recrutamento, o candidato a vaga passa no setor de
Departamento Pessoal, no qual é entregue a relagdo de
documentos necessdrios para o seu registro como funcionario. De
posse de tais documentos, o Departamento Pessoal pode fazer o
registro de sua entrada bem como as anotagdes relativas a CTP;
Demissdes de empregados: ao sair da organizagao, independente
da razao, o empregado deve dirigir-se ao Departamento Pessoal,
nesse momento o setor verifica a situacdo do empregado
demitido e faz a altera¢do de empregado ativo para inativo.

Quanto aos registros legais e controles diversos, Marras
(2011, p. 184), engloba: “Quitacdo (rescisdo contratual), nesse
documento constam todos os proventos e descontos relativos a
movimentacdo (créditos e débitos) havidos com relacdo ao
empregado e pendentes até a data do desligamento.” Ainda
consoante, Marras (2011, p. 184), tem-se a entrevista de saida,
esta é realizada visando conhecer o nivel de satisfacdo do
empregado com relacdo as politicas adotadas pela empresa, este
pode ser respondido em questionario ou por entrevista pessoal,
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para posterior analise e interpretacdao dos diversos setores da
empresa. Além destes, Marras (2011, p.185), cita Absenteismo e
Baixa na Carteira.

O Departamento Pessoal possui sua pratica trabalhista
baseada nos preceitos legais pré-estabelecidos nas legislacdes
trabalhistas e previdencidrias, entre esses instrumentos, Marras
(2011, p. 187), destaca “Consolidacdo das Leis Trabalhistas (CLT);
Consolidacdo das Leis Previdenciarias Social (CLPS); Normas
Regulamentadoras de Higiene e Seguranca no Trabalho (NRs);
Convencdo Coletiva de Trabalho (CCT); Acordos Coletivos de
Trabalho (ACT).” Todo o processo realizado desde a admissdo até
a demissdo do funciondrio estd regido por preceitos legais, como
os citados acima, é dever do responsavel pela drea de
Departamento Pessoal conhecer e atualizar-se constantemente
sobre eventuais mudancas que possam ocorrer neste amplo
campo de conhecimento para aplicar de forma correta as praticas
legais exigidas.

Marras (2011, p.187) destaca: “Folha de pagamento, essa
é uma das principais funcdes do DP, e resume-se em calcular,
registrar e pagar salarios e efetivar o recolhimento dos impostos
respectivos. Atualmente, a grande maioria das empresas realiza
essa atividade de forma terceirizada.” O desenvolvimento da folha
de pagamento é um processo de entrada e saida de valores, a
respeito dos débitos e créditos, Marras (2011, p.187), explana:
“[...] por um lado entra a remunera¢do do empregado (salario
mais todas as verbas de créditos como horas extras, adicionais,
bonus, gratificacGes etc.) e de outro os descontos legais (INSS, IR
etc.) e os descontos eventuais, como vale-refeicdo, vales, faltas e
atrasos etc.” Ao final tem-se um demonstrativo de créditos e
débitos que ocorreram em um determinado periodo.

O Departamento Pessoal é responsavel por estabelecer,
juntamente com a direcdo, as normas internas da organizacao,
gue irdo reger o comportamento dos colaboradores desta. Marras
(2011, p. 188) destaca algumas destas normas: “norma de
portaria; norma de faltas e atrasos; norma de horas extras; norma
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de utilizagdo de refeitérios; norma de utilizagao do posto bancario
etc.” Por meio destas normas a organizacdo mostra seu
verdadeiro perfil e sua preocupacdo com relacdo aos seus
funciondrios, por outro lado, algumas demonstram a rigidez com
gue trabalham as falhas que eventualmente possam ocorrer.

Azevedo, Haber e Martins (2015) citam ainda, que é
funcdo do Departamento Pessoal a execucdo de atividades ligadas
a atualizacdo cadastral dos funciondrios, concessao de licencas, de
afastamentos, férias e outros, sempre fazendo cumprir a
legislagao trabalhista. Ainda consoante Azevedo, Haber e Martins
(2015), o responsavel por este setor deve saber o conceito de
empregador e empregado, vinculo empregaticio, saldrio e
remuneracdo, bem como estar sempre atualizado na darea de
legislacdo trabalhista e previdencidria para evitar problemas com
processos trabalhistas e eventuais fiscalizacdes do Ministério do
Trabalho.

4.4 RECURSOS HUMANOS

O profissional de Recursos Humanos deve prover a
organizacdo de meios para avaliar as pessoas em todos os
sentidos, desde a sua formacdao profissional até a coleta de
informacgdes que possam lhe dar uma indicagdo, ainda que parcial,
do carater delas. Em uma época em que a globalizacdo, a
competicao, o forte impacto da tecnologia e as rapidas mudancgas
se tornaram os maiores desafios externos, a vantagem
competitiva das empresas estd na maneira de utilizar o
conhecimento das pessoas, colocando-o em agdao de modo rapido
e eficaz, na busca de solugdes satisfatdrias e de novos produtos e
servicos inovadores.

O profissional de RH deve possuir o poder de diferenciar as
pessoas com as quais lida em seu dia-a-dia, pois os seres humanos
sdo dotados de personalidades proprias, profundamente
diferentes entre si, com habilidades, destrezas e capacidades,
indispensaveis a adequada gestdo dos recursos organizacionais.
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Esse profissional tem de considerar as “pessoas como
pessoas”, e ndo como meros recursos da organizagdo. Tem como
novos objetivos: Capacitar a gestdo para o cumprimento dos
objetivos organizacionais, lancando mao da for¢a de trabalho;
Utilizar as pessoas no maximo das suas capacidades e potenciais;
Impulsionar o compromisso dos empregados no sucesso da
organizacao; Integrar as politicas de gestao de Recursos Humanos
com os planos de negdcio e reforcar a criacdo ou renovacao de
uma cultura voltada para os resultados; Criar um ambiente de
trabalho capaz de libertar e pbér ao servico da organizacdo a
criatividade dos trabalhadores; Criar condicdes em que a
inovacdo, o trabalho de equipe e a qualidade total possam
desabrochar; Encorajar a vontade de atuar de forma flexivel, em
prol de uma organizacdo e na busca da exceléncia.

O Recursos Humanos cria iniciativas que possam
demonstrar o aprec¢o e o valor que cada profissional tem para a
Instituicdo. Um empreendimento que se preocupa com seus
talentos, conserva-os mais entusiasmados e envolvidos com o
trabalho que precisam fazer. Assim, a produtividade de uma
empresa que tem um enfoque maior na adequada gestao de
Recursos Humanos é muito superior aguelas em cujos gestores se
mostram desatentos a area. Da mesma forma, é a boa gestdo de
Recursos Humanos que permite conhecer as efetivas habilidades
e vocacgOes dos funciondrios da organizacdo e explora-las da
melhor forma possivel. Dessa maneira, vocé tera certeza de que
cada pessoa estd dando o maximo de si a fim de atingir os
objetivos corporativos e as metas estratégicas da empresa.

4.5 QUANDO OS SETORES SE CONECTAM

Com o presente estudo pode-se identificar a inexisténcia
da separacdo desses setores de RH e DP na organiza¢do ou a
existéncia de um Unico setor que desenvolve todas as funcgdes.
Nas empresas de pequeno porte, geralmente inexiste o
Departamento Pessoal o qual é desenvolvido por uma equipe

84



terceirizada, porém em empresas de médio e grande porte essa
area confunde-se com o setor de RH, os quais sdo distintos. Para
organizacoes que possuem o setor foi possivel identificar dentro
deste as mudancas que podem ser feitas por meio de uma
subdivisdo de tarefas. O importante é definir estratégias claras nas
organizacoes, todos caminhando para um mesmo propdsito, mas,
cada um com sua especialidade valorizando também os recursos
humanos que a empresa possui, desde sua contratacdo até a
demissao.

Juntamente com a &rea de Recursos Humanos, o
Departamento Pessoal desenvolve trabalhos relevantes para a
organizacdo que é constituida por pessoas, que por sua vez devem
ser escolhidas de forma correta e de forma que possam ter seus
direitos e deveres garantidos.

4.6 A IMPORTANCIA DA INDEPENDENCIA DOS SETORES

Essas atividades demandam tempo para serem estudadas
e analisadas, e dai a importancia em ter um setor especifico para
tais tarefas. Toda essa analise é feita por pessoas e para pessoas
gue trabalham na empresa e que necessitam de cuidados para
gue continuem a desenvolver seu trabalho da melhor maneira
possivel, saindo satisfeitas e satisfazendo as necessidades da
organizacdo. Mesmo que a organizagao possua as melhores
instalacdes fisicas e os melhores equipamentos, ainda assim os
recursos humanos (pessoas) sdo de fundamental importancia.
Essa importancia se destaca na visao de Milkovich e Boudreau
(2015, p. 19): “As pessoas planejam e produzem os produtos e
servicos, controlam a qualidade, vendem os produtos, alocam
recursos financeiros e estabelecem as estratégias e objetivos para
a organizacdo.”

As atividades basicas do setor de Recursos Humanos
identificam-se ao significado da importancia das pessoas na
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organizagdao e da distingdo de cada area para desenvolver tais
tarefas. Os assuntos tratados na drea de ARH referem-se a uma
variedade de campos do conhecimento.

Chiavenato destaca:

[...] aplicagdo e interpretacdo de testes
psicolégicos e entrevistas, de tecnologia de
aprendizagem individual e de mudanga
organizacional, nutricdo e alimentacao,
medicina e enfermagem, servico social,
plano de carreiras, desenho de cargos e da
organizacao, satisfacdo no trabalho [...] e um
sem-nimero de assuntos diversificados
CHIAVENATO 2004, p. 128).

Para desenvolver a organizacdo, faz-se necessario que,
além do conhecimento e aprimoramento técnico, também se
tenha o desenvolvimento e a valorizacdo das competéncias
pessoais e interpessoais dos colaboradores. Ainda pode-se citar
de acordo com Kanaane (1999, p. 40). A area de Recursos
Humanos, envolve conceitos de vdrias areas, como cita
Chiavenato (1999, p. 160), “[...] Psicologia Industrial e
Organizacional, de Sociologia Organizacional, de Engenharia
Industrial, de Direito do Trabalho, de Engenharia de Seguranca, de
Medicina do Trabalho, de Engenharia de Sistemas, de Cibernética
etc.” O profissional da area de Recursos humanos é responsavel
pela aplicacdo de questionarios e testes, servico social, medicina,
nutricdo entre outras, sendo que ela engloba assuntos tratados
internamente e externamente a organizagao.

De acordo com Chiavenato (1999, p. 161), tem-se:
“Técnicas utilizadas no ambiente externo: pesquisa de mercado
de recursos humanos, recrutamento e selecdo, pesquisa de
salarios e beneficios, relacdes com sindicatos, relacdes com
entidades de formacdo profissional, etc.” Ainda consoante
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Chiavenato (1999, p. 161), existem as técnicas usadas no
ambiente interno, que sdo: “Andlise e descricdo de cargos,
avaliacdo de cargos, treinamento, avaliacdo de desempenho,
plano de carreiras, plano de beneficios sociais, politica salarial,
higiene e seguranca, etc.”

5 CONSIDERAGOES FINAIS

Observa-se na conclusdo do presente estudo que os
setores de Recursos Humanos e Departamento Pessoal, sdo dois
setores distintos, sendo que cada um possui atividades especificas
a serem desenvolvidas, porém, os resultados obtidos mostram
gue muitos confundem os setores e delegam funcdes adicionais
para cada um deles.

A drea de Recursos Humanos é fundamental nas
organizagdes, ja que essas se encontram no mercado altamente
competitivo, onde as exigéncias dos produtos e servicos é
constante e deve se valorizar o capital humano que é um
diferencial importante para se manter esse padrdao desejado,
proporcionando assim o crescimento constante das empresas.

Notou-se que as empresas agregam funcdes ao setor de
Departamento Pessoal, que deveriam ser desenvolvidas pelo
setor de Recursos Humanos, sobrecarregando, desta forma, os
profissionais que atuam neste setor.

Frente a esse cendrio de competitividade, agilidade e
exigéncias, planejar um setor de RH é muito relevante, pois o
equilibrio entre as dreas da empresa torna-se fundamental para a
organizacdo manter-se no mercado e buscar o seu
crescimento. As tarefas relacionadas a area de Recursos Humanos
devem ser desenvolvidas visando o bem-estar dos colaboradores,
motivando-os para desenvolverem as atividades de maneira a
alcancar os mesmos propdsitos da organizacdo, estabelecendo
um clima organizacional agraddvel para se trabalhar e
identificando a cultura da organizacao.
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Para o crescimento dessa empresa, faz-se necessario que,
além do conhecimento e aprimoramento técnico, também se
tenha o desenvolvimento e a valorizacdo das competéncias
pessoais e interpessoais dos colaboradores. Consoante que
guando o clima organizacional estiver bom que propicie a
satisfacdo dos colaboradores, estes desenvolverdo as atividades
rumo ao alcance dos objetivos da empresa, e como retorno, tem-
se maior probabilidade de alcangar a eficacia da
organizacdo, visando ao melhor relacionamento entre os
membros que a compdem, com o intuito primordial de melhorar
a qualidade de vida no trabalho com consequentes reflexos na
vida social do individuo (lazer, familia, amigos etc.).”
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