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RESUMO: O presente artigo aborda um cenario novo e bem pouco debatido no ambito da
lideranca de equipes. Trata da descentralizacdo dos processos de recursos humanos dentro das
organizacfes. O objetivo deste artigo é estimular reflexdes sobre este assunto dentro das
empresas além de contribuir com o embasamento teérico para que as mesmas possam implantar
em seus processos produtivos esse modelo de gestdo. A descentralizacdo de pessoas consiste em
distribuir as responsabilidades pela gestdo das pessoas ndo somente com o time de recursos
humanos, mas também pelas diferentes &reas de atuacdo da empresa. Esse modelo permite que
os lideres de cada area absorvam algumas tarefas que antes eram delegadas somente a equipe
de recursos humanos minimizando assim o volume de atividades dos mesmos. Foi realizado uma
pesquisa de campo em duas empresas do distrito industrial de Manaus, demonstrando a
importancia deste tipo de gestdo na melhoria das empresas.

PALAVRAS-CHAVE: recursos humanos, descentralizacéo e gestio de pessoas.

ABSTRACT: The present article addresses a new and poorly debated scenario in the field of team
leadership. It deals with the decentralization of human resources processes within organizations.
The objective of this article is to stimulate reflections on this subject within companies besides
contributing with the theoretical basis so that the same ones can implant in their productive
processes this model of management. The decentralization of people consists of distributing the
responsibilities for the management of people not only with the human resources team, but also by
the different areas of activity of the company. This model allows the leaders of each area to absorb
some tasks that were previously delegated to the human resources team, thus minimizing the
volume of activities. A field survey was conducted in two companies in the industrial district of
Manaus, demonstrating the importance of this type of management in the improvement of
companies.
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RESUMEN: El presente articulo aborda un escenario nuevo y muy poco discutido en el liderazgo
de los equipos. Se trata de la descentralizacion de los procesos de recursos humanos dentro de
las organizaciones. El objetivo de este articulo es estimular reflexiones sobre este asunto dentro de
las empresas ademéas de contribuir con el fundamento tedrico para que las mismas puedan
implantar en sus procesos productivos ese modelo de gestidon. La descentralizacion de las
personas consiste en distribuir las responsabilidades por la gestién de las personas no sélo con el
equipo de recursos humanos, sino también por las diferentes areas de actuacion de la empresa.
Este modelo permite a los lideres de cada area absorber algunas tareas que antes eran delegadas
solamente al equipo de recursos humanos minimizando asi el volumen de actividades de los
mismos. Se realizd una investigacion de campo en dos empresas del distrito industrial de Manaos,
demostrando la importancia de este tipo de gestion en la mejora de las empresas.
PALABRAS CLAVE: recursos humanos, descentralizacion y gestién de personas.

INTRODUCAO

A modificacdo do ambiente competitivo das empresas nos ultimos anos, tanto em ambito mundial,
com a entrada de novos competidores e acirramento da competicdo, como também em ambito
nacional, principalmente a partir dos anos 90, com a abertura as importagbes e retracdo de
mercado, levaram as empresas a movimentos de reestruturagdo (NAKANO,1998).

Na visdo de Becker (2001), as ultimas décadas testemunharam mudanc¢as profundas no papel do
RH. Tradicionalmente, os gerentes viam a fungdo de recursos humanos como basicamente
administrativa e profissional. O pessoal de RH se concentrava no gerenciamento de beneficios e
de atividades rotineiras, como folha de pagamento e outras fun¢des operacionais e ndo se
consideravam participantes da estratégia geral da empresa.

No dia a dia do setor de recursos humanos, as atividades sdo inlUmeras. Em periodos de
fechamento de folha de pagamento, entdo, equipes que ndo possuem um suporte técnico, como
sistemas/softwares, ficam realizando praticamente apenas esta atividade. Porém, simultaneamente
ao fechamento da folha de pagamento, as outras atividades executadas pelos profissionais de RH
continuam acontecendo. A descentralizacdo é a transferéncia de algumas funcdes até entéo
executadas exclusivamente pelo setor de recursos humanos a todos na organizacgao. A intencéo é
permitir que os colaboradores tenham controle de suas acdes, solicitagdes e carreira. Aos
gestores, a descentralizacdo possibilita o aumento de suas participacdes nas decisdes de sua
equipe (METADADOS, 2017).

Torna-se cada vez maior a necessidade de reduzir o tempo e agilizar os servicos. E este formato
de descentralizagdo contribui com os novos métodos, dividindo partes que antes eram voltadas
apenas para o setor de RH. O que contribui tanto para o que trabalha mais firmemente na parte
estratégica da empresa, quanto no controle do gestor que possui mais autonomia sobre seus
funcionarios.

1. RECURSOS HUMANOS

Desde a Revolucdo Industrial houve um aumento relacionado ao interesse e preocupacdo com
gestdo de pessoas e processos. O que intensificou a necessidade de setores como o de recursos
humanos e outros similares para melhor gerenciamento.



Figura 1: Operadores na era da Revolucao Industrial

Fonte: www.historiadetudo.com (Acesso em 15.04.2019)

Para Marras (2000), tudo comecou com a necessidade de "contabilizar" os registros dos
trabalhadores, com énfase nas horas trabalhadas, faltas e atrasos para efeitos de pagamento ou
de desconto.

Segundo Stadler (2004), todas as organizacdes possuem quatro recursos basicos que sdo comuns
e existem em quaisquer tipos de empresa, que sdo: 0s recursos humanos, materiais, financeiros e
tecnoldgicos:

a) Recursos Humanos: é formado pelo principal elemento de uma empresa: as pessoas. Sao elas
gue operam as maquinas, planejam a producéo, controlam os resultados e organizam todos os
demais recursos de uma empresa. Atualmente as pessoas sdo consideradas como o0 maior
diferencial, sendo chamado também de capital intelectual.

b) Recursos Materiais: sdo as matérias-primas, edificagdes, maquinarios e demais recursos que
permitem as empresas produzir os bens e servicos que elas se propdem. Os recursos materiais
precisam ser gerenciados por profissionais de administracdo com conhecimentos técnicos,
humanos e gerenciais, que permitam melhorar a eficicia dos resultados de toda a organizagéo.

¢) Recursos Financeiros: compreende toda a entrada e saida de capitais da empresa,
representada pelo fluxo de caixa. Envolve contas a pagar, contas a receber, empréstimos,
financiamentos e demais transagfes financeiras que sdo necessérias para manter a empresa
funcionando com as contas em dia.

d) Recursos Tecnolégicos: séo todos os processos que permitem fabricar ou vender um produto
ou prestar um servigo. A tecnologia ndo é somente a utilizacdo de informatica ou maquinarios
modernos. Recursos tecnolégicos sdo aqueles equipamentos que permitem a empresa transformar
a matéria-prima num produto acabado ou num servigo prestado. Temos que entender que um
computador ou um pincel sdo recursos tecnoldgicos, pois 0 computador consegue armazenar
informacde e um pincel consegue pintar a parede. Assim estes dois elementos sdo “meios” de
atingir um resultado final.

2. LIDERANCA

Todos os gestores devem atuar como lideres, pois seu papel € superior ao administrador de
pessoas e de recursos humanos. Na gestdo de pessoas, € preciso que as pessoas sejam



consideradas colaboradoras, pois espera-se a adesdo delas na realizacdo dos objetivos
(CHIAVENATO, 2002).

Conforme afirma Robbins (2008), lideranca é a capacidade de influenciar um grupo para o alcance
de seus objetivos e metas.

Dessler (2003), enfatiza que todo gerente, de certo modo, € gerente de RH, entendendo que eles
precisam se envolver em atividades como recrutamento, entrevistas, selecdo, treinamento e
acompanhamento durante sua permanéncia na organizacao.

De modo geral, € necessaria a participacdo do gestor em atividades ligadas aos seus
colaboradores. DecisGes como: quem sera contratado, quem sera demitido, promocdes, faltas,
entre outros, devem ter o conhecimento total do lider para o bom funcionamento do setor.
Levando-se em consideracdo que o maior conhecedor dos funcionarios é justamente quem esta o
liderando diretamente.

3. ESTRATEGIA

Segundo Fernandes (2012), estratégia empresarial € fundamentada com os conceitos militares de
como vencer o inimigo. Citando Carl von Clausewitz, continuava afirmando ser definido trés alvos
para isto. O primeiro refere-se a avaliagcdo das for¢as do inimigo, o segundo a avaliar os recursos
do inimigo e o terceiro alvo dizia respeito a sua disposicdo para lutar.

Porém, ndo basta somente um objetivo ou vontade para concretizar a situacdo desejada. E
necessario planejar, estabelecer diretrizes, definir caminhos a serem percorridos e efetivar agfes
para viabilizar esses desejos.

4. DESCENTRALIZACAO

Descentralizacdo é a menor concentracdo do poder decisorio na alta administracdo da empresa,
sendo portanto, mais distribuido pelos seus diversos niveis hierarquicos. Ela ndo significa
separacdo entre escritorios, fabrica e filiais e ocorre pelos seguintes motivos: grande volume na
carga de trabalho da alta administracdo, ociosidade no processo decisério, maior énfase buscada
pela empresa em relagdo ao produto-mercado, desenvolvimento gerencial de seus executivos e
participagdo e motivagéo (VIEIRA, 1991).

Com essa descentralizagdo tais coisas como solicitac6es, documentos e procedimentos internos
sdo otimizados, contrubuindo com os profissionais que trabalham com gestdo de pessoas, com
isso ganham tempo realizando outros planejamentos, desenvolvimentos e acdes estratégicas,
potencializando a competitividade das corporacdes, bem como a eficiéncia organizacional. Tendo
como objetivo, amenizar as atividades da area de recursos humanos, quanto as questfes
burocraticas, transformando-a em uma area estratégica.

Contudo, isso ndo significa que o RH esteja perdendo sua importancia dentro da empresa, mas
sim, que utilizard& melhor seus profissionais da éarea para planejar e executar atividades
estratégicas e ndo apenas tarefas burocraticas (METADADOS, 2017).

As vantagens de utilizar este método sdo variadas, como por exemplo: aproximar gestores e
colaboradores, diminuir erros, ja que o gestor estd mais préximo da equipe, manter o RH focado
em atividades estratégicas, entre outros.



5. CENTRALIZACAO X DESCENTRALIZACAO

Ha diversos fatores que impulsionam as mudancas nas organizagfes, mas principalmente
trés se destacam: ameacas externas, mudan¢as ambientais como oportunidades externas e
rapidez de resposta as solicitagbes do mercado. Neste terceiro, devido a urgéncia de rapidez de
resposta as solicitagbes do meio competitivo, as organizagdes tem a necessidade de inovar em
termos organizativos. Atualmente, a tendéncia tem levado a configuracdo de organizagbes mais
planas, com menos hierarquias, em que os gestores tem uma quantidade maior de pessoas para
supervisionar, e também possui maior autonomia (SERTEK, 2007).

Gerir pessoas é complexo, e aplicar a gestao descentralizada pode parecer dificil, pois a
gestdo de pessoas envolve mais que fechamento do banco de horas, da folha de ponto e outras
tarefas burocraticas. Esta ligada as acbes estratégicas que visam adequar a contratacdo e o
desenvolvimento dos profissionais de acordo com os objetivos e a cultura da empresa. Todas
essas funcbes sdo, em geral, atreladas a area de recursos humanos. Por isso, havia uma
tendéncia a centralizacéo da gestédo de pessoas, sob a responsabilidade exclusiva do RH.

6. FRAGILIDADES DA GESTAO CENTRALIZADA DE PESSOAS

Com relacdo a pequenas empresa que possuem poucos funcionarios, a centralizacdo da gestéo de
pessoas no RH ndo é um problema, normalmente o contato do RH com todo os funcionarios é
maior pelo fato de ter menos colaboradores tornando assim a aproxicdo mais frequente, com isso o
RH acompanha de perto as necessidades de cada um deles, assim como a sua jornada de
trabalho e performance.

7. BENEFICIOS DA GESTAO DESCENTRALIZADA DE PESSOAS

A gestdo descentralizada defende o conceito de que, os funcionarios devem ser geridos pelos
chefes imediatos, facilitando assim o método de gestdo e avaliagdo, tanto quantitativo quanto
qualitativo.

Sao pontos chaves desse processo, os lideres por estarem sempre mais proximos de cada um dos
funcionarios entendendo como é o comportamento e entrega de resultados de cada um. Além
disso, cada um dos colaboradores pode assumir uma postura ativa, facilitando o trabalho dos
gestores ao comunicar de forma objetiva seus interesses e necessidades, além de detalhar sua
jornada de trabalho.

A gestdo descentralizada, além dos beneficios como otimizar o tempo gasto com gestdo de
pessoas diretamente através do RH minimizando assim a confiabilidade da avaliacdo de cada
funcionéario, também pela distribuicdo das informagdes e pelo compartiihamento das tomadas de
deciséo.

8. ESTUDO DE CASO

Neste presente artigo foi utilizado o método de pesquisa exploratéria com embasamento
bibliogréafico através de livros, revistas e internet. Além do estudo de caso com levantamento de
dados de duas empresas de grande porte situadas no Distrito Industrial de Manaus, para
exemplificar o sistema da descentralizacao.

As empresas em questdo ser8o chamadas de Empresa A e Empresa B. Tratam-se de
multinacionais do ramo industrial eletroeletrénico e tecnologias em geral, com subsidiarias em
varios paises. Estas empresas possuem grande papel na inddstria de Manaus, conseguindo



abastecer tanto o mercado nacional como importando produtos. Além de ser responsavel pela
geracdo de emprego local, trabalha com fornecedores diversos.

Figura 2: Demonstracdo de produtos das empresas Ae B

Fonte: Préprio autor, 2019.

Possuem setores de RH e departamento pessoal para toda a empresa. E com o crescimento
constante h4 a necessidade de melhorar seu gerenciamento.

Suas diferencas podem ser observadas no quadro-1 abaixo:

Quadro 1: Comparativo entre empresas

Itens
comparativos

Empresa Eletroeletrénica “A”
Distrito Industrial

Empresa Eletroeletrénica “B”
Distrito Industrial

TIPO Grande porte / Multinacional Grande porte / Multinacional

QUANTIDADE +2.000 funcionérios +5.000 funcionérios
Gestdo das pessoas e atividades com | Gestdo das pessoas e atividades
autonomia parcial do lider com consenso | com autonomia total do lider com
do RH. consenso do RH.
Contracheque impresso e gerenciado pelo | Contracheque eletrbnico e
RH. gerenciado pelo funcionario.
Infformacdo de cargos e salarios |Informacdo de cargos e salarios
gerenciado pelo RH, necessaria a|informatizado, de facil acesso pelo
solicitacdo para obter tais informacdes. funcionario.

DIFERENCIAIS (0P ¢

Gerenciamento de entrada e saida por
papel, com consentimento do gestor.

Gerenciamento de entrada e
saida através de sistema, com
consentimento do gestor.

Qualquer informacdo que o colaborador
necessite, deve ser solicitada ao gestor ou
no setor de RH.

Totens disponiveis em toda a
empresa para verificacdo de
informacdes.

Espelho de ponto impresso mensalmente.

Espelho de ponto digital, impresso
somente quando necessitar
correcao.




Em caso de esquecimento no registro de | Funciondrio solicita correcdo via
ponto é necessario o funcionario deslocar- | sistema com consentimento do
se ao setor de RH para correcao. gestor.

Fonte: Préprio autor, 2019.

Observa-se no quadro 1 que, apesar dos grandes nimeros de funcionarios, as duas empresas
ainda possuem diferenciais relacionados a suas formas de gestdo, como exemplo a Empresa
Eletroeletronica “A” que ainda usa papel de saida, enquanto que a Empresa Eletroeletronica “B” ja
possue gerenciamento de entrada e saida através de sistema, com consentimento do gestor. Cada
empresa tenta trabalhar conforme suas condi¢cbes, algumas com sistemas mais complexos,
utilizando avangos tecnoldgico, enquanto que a outra, com sistemas mais simples sem muita
utilizacdo de tecnologia voltadas para gestdo, redirecionando para o gestor responsavel os
servicos de controle e monitoramento do time. Porém, com a alta demanda, as empresas vao se
deslocando cada vez mais para a autonomia e compartilhamento de atividades.

Segundo Chiavenato (2007), as empresas estdo continuamente se adaptando aos seus mutaveis
ambientes. Essa adaptacdo continua pode provocar crescimento, estabilidade proviséria ou
exugamento da empresa. O crescimento se da quando a empresa satisfaz demandas, e o
enxugamento ocorre quando a empresa ndo consegue satisfazer demandas ambientais e precisa
diminuir seu tamanho, reduzir operagoes.

9. CONSIDERACOES FINAIS

Pode-se verificar que este novo conceito de gestdo é muito eficaz, inovador e com tendéncia forte
nas grandes organizacdes. Levando-se em consideragdo os efeitos relacionados aos clientes na
entrega de seus servigos, aos funcionarios que terdo rapido retorno em suas solicitacdes, ao setor
de recursos humanos que contard com mais tempo para o planejamento geral da organizacéo e
para o gestor direto que ter4d autonomia na lideranca de sua equipe, podendo acompanhar
individualmente seus colaboradores, solucionando problemas, desenvolvendo habilidades e
técnicas para o seu crescimento profissional.

Para Fischer (2002), transformag¢fes sdo constantes num ambiente corporativo, novas tecnologias
sdo inovadas, a economia é globalizada e nas empresas novos conceitos administrativos estdo
sendo implantados, devido & grande concorréncia.

Ainda sobre Fischer (2002), gerir toda essa mudanca requer novas atitudes dos gestores, fazendo
repensarem o conceito de Gestdo de Pessoas. Deixar de lado conceitos tradicionais usados para
gerenciar, pois 0s conceitos tradicionais tém mostrado ineficiéncia em ambientes organizacionais,
cheios de pressoes internas e externas.

Portanto, a mudanca para este novo processo € de extrema importancia para acompanhar as
novas tendéncias de mercado, novos rumos que empresas e servicos estdo seguindo. Este
método contribui significativamente com o cenario atual de constantes melhorias o qual o mercado
de trabalho vem passando, otimizando assim o0s servi¢cos de gestdo de RH e também gestdo de
pessoas pelos seus lideres ou responsaveis, preparados para agir rapidamente em caso de
problemas que possam encontrar no decorrer do trabalho.
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