ESTUDO DE CASO - A DESCENTRALIZAGAO DA AREA DE RECURSOS
HUMANOS, SOB A PERSPECTIVA DOS COLABORADORES, EM UMA
EMPRESA DO RAMO ALIMENTICIO NO VALE DO PARANHANA

Marcos Batista de Lara*
Solange Martins Rosa’

RESUMO

A area de Recursos Humanos possui um papel fundamental para toda organizagao,
responsavel pela harmonia entre os colaboradores, empresa e gestdo, promovendo
sua integracdo. Visa o desenvolvimento e a capacitacdo dos colaboradores,
agregando conhecimento, aliado a competéncia a servigo das organizagdes. Sempre
em busca de um melhor e mais detalhado acompanhamento deste profissional, é
fundamental a delegacdo das responsabilidades, através da descentralizagdo da
rotina da area de Recursos Humanos. Assim este artigo busca, através de um
estudo de caso, mensurar, identificar como esta mudanca esta afetando os
colaboradores e tem influenciado em seu dia a dia, dividindo as responsabilidades
da gestao de pessoas também entre os gestores. Foi realizada uma revisao, atraves
de pesquisas bibliograficas, sobre a evolugdo da area de recursos humanos na
migracao do antigo departamento de pessoal a gestdo estratégica de pessoas, suas
vantagens e desvantagens. Os resultados foram obtidos através de uma pesquisa
exploratéria de abordagem quali-quantitativa, com aplicagdo de um questionario
fechado aos colaboradores.

Palavras-chave: Descentralizacdo, Recursos Humanos. Vantagens e
desvantagens.

ABSTRACT

The Human Resources department has a key to every organization, responsible for
harmony among employees, business and management role, promoting their
integration. Aimed at developing and training employees, adding knowledge,
combined with the expertise to service organizations. Always in search of a better
and more detailed tracking this professional is key to delegation of responsibilities
through decentralization of routine human resources area. Thus this article seeks,
through a case study, measure, identify how this change is affecting employees and
has influenced in their daily lives, sharing the responsibilities of people management
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also among managers. A review was conducted through literature searches, on the
evolution of human resources in the migration from the old personnel department to
the strategic management of people, its advantages and disadvantages. The results
were obtained through an exploratory research of quali-quantitative approach with a
questionnaire closed to reviewers.

Keywords: Decentralization, Human Resources. Advantages and disadvantages.

1 INTRODUGAO

A area de gestdo de pessoas mostra que evoluiu muito, migrando do antigo
departamento de pessoal a gestdo de pessoas, principal area dentro da
organizagdo, pois promove a integracdo da lideranga com os colaboradores,
preocupada nido apenas com a burocratizacdo do sistema, mas também com o
crescimento e desenvolvimento profissional dos colaboradores, focando em
subareas, distintas dentro da area de recursos humanos, delegando competéncias e
responsabilidades as demais areas da organizagdo. O Setor de Recursos Humanos
pode contribuir em muito no desenvolvimento e capacitagao dos colaboradores e na
descentralizagao, através da divisdo de responsabilidades entre os gestores; com a
diminuicdo da carga burocratica, promovera um setor mais efetivo e atuante.

Assim sendo, o presente trabalho apresenta um estudo de caso realizado
em uma empresa do Ramo Alimenticio, situada no Vale do Paranhana, cujo principal
objetivo foi analisar a percepc¢ao dos colaboradores quanto a descentralizacdo da
area de Recursos Humanos, seus principais beneficios e como este novo modelo
pode auxiliar em seu crescimento e estrategicamente no desenvolvimento da

organizagao.

Inicialmente sera explicado o conceito de Recursos Humanos e suas fases,
seqguido de um breve histérico da empresa analisada, da apresentagcdo dos

resultados da pesquisa aplicada, e das conclusdes alcancadas.

2 RECURSOS HUMANOS

Recursos Humanos € o departamento que tem a responsabilidade da
selegdo, contratacdo, treinamento, remuneragdo, formagéo sobre higiene e
seguranga no trabalho e estabelecimento de toda comunicagdo relativa aos

funcionarios da organizacao.



De acordo com Chiavenato (2008), Administracdo de Recursos Humanos € o
conjunto de politicas e praticas necessarias para conduzir os aspectos da posigao
gerencial relacionados com as "pessoas" ou Recursos Humanos e possui a fungao
administrativa.

A Historia da area de gestdo de pessoas mostra que houve uma evolugao do
antigo departamento de pessoal burocratizado, sem foco no primordial para toda
organizacdo, que Sao as pessoas, sem preocupagdo com a satisfacdo do
colaborador nem com sua permanéncia na empresa; houve preocupacado apenas
com o atendimento basico como folha de pagamento, controle de ponto e demandas
trabalhistas, propondo numa atuacédo aliada a gestdo estratégica organizacional.
Faissal (2009).

Na visdo de Becker (2001), as ultimas décadas testemunharam mudancas
profundas no papel de RH. Tradicionalmente, os gerentes viam a funcdo 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 fungbes operacionais e n&o se consideravam

participantes da estratégia geral da empresa.

2.1 Recursos Humanos como uma area burocratica

Para Marras (2000), tudo comegou com a necessidade de "contabilizar" os
registros dos trabalhadores, com énfase nas horas trabalhadas, faltas e atrasos para
efeitos de pagamento ou de desconto. O chefe de pessoal do inicio do século XIX
tinha em comum, tanto na lItalia quanto nos Estados Unidos e no Brasil, as mesmas
caracteristicas que o definiram por muitos anos: um sujeito inflexivel, seguidor das

leis e dono de uma frieza incalculavel na hora de demitir alguém.

2.2 A Area de Recursos Humanos e suas mudancas

O Ser Humano muitas vezes é resistente, nao aceita determinadas mudancas
nos procedimentos administrativos. De acordo com Marras (2000, p. 314), a
empresa encontra-se constantemente como alvo desse movimento dinamico,

representado pelo movimento de forgas provocado pelas mudancas, por vetores



internos que lhe modificam valores, comportamentos, processos de resultados, a
medida que alberga novos empregados e novas maquinas.

No inicio, a area de Recursos Humanos passou por inumeras mudangas em
que nao havia foco nas pessoas, e sim, na area burocratica da organizacéo,
centrada em resultados. Chiavenato (2008, p. 24 e 25), afirma que na Area de
Recursos Humanos sempre predominou uma forte tendéncia para a centralizacao e
concentracado na prestagao de servigos para as demais areas empresariais.

Os tempos mudaram e inovaram, levando a area de Recursos Humanos
como area estratégica, com interagdo dos gerentes de linha. Chiavenato (2008, p.
24 e 25), informa que as tarefas hoje sdo desempenhadas nas organizagbes por
dois grupos de executivos: de um lado, os especialistas em Gestao de Pessoas que
atuam como consultores internos, e de outro, os gerentes de linha, que estdo
envolvidos diretamente nas atividades de Gestdo de Pessoas por serem

responsaveis pela utilizacao eficaz de seus subordinados.

2.3 A Divisao da Area de Recursos Humanos com trabalho em equipe

As divisbes de responsabilidades por executar e propor melhorias no
processo de gerenciamento da equipe geram conflitos que podem ser superados, se
trabalhados em equipe, com dedicacéo total. Chiavenato (2008, p. 25), diz que o
sucesso do trabalho € a unido das areas, ou seja, o especialista depende do gerente
de linha e esse do especialista; para tanto, estabelece trés maneiras para reduzir os
conflitos:

1. Demonstrar aos gerentes de linha os beneficios de usar programas de
Gestéo de Pessoas.

2. Atribuir responsabilidades por certas decisbes de Gestdao de Pessoas
exclusivamente aos gerentes de linha e aos especialistas

3. Treinar ambos os lados, para tomada de decisdes juntos.
2.4 Recursos Humanos como uma area estratégica
A definicdo da area de Recursos Humanos tinha o status de area geradora de

despesas, ndo gerando lucro e também n&o era vista como uma area de suma

importancia para as organizagdes, mas, com o passar do tempo, esta tendéncia vem



mudando gradativamente. Segundo Marras (2005, p. 29), as organizagdes
inovadoras no atual mercado parecem apontar para estas transformacdes em seus
organogramas, com a introdugdao em seus quadros diretores de profissionais de RH
com perfil especifico de executivos que podem assumir uma posi¢ao estratégica em
nivel de staff diretor, com bagagem cognitiva prioritariamente voltada para os
campos da psicologia e das ciéncias sociais.

Ainda, conforme Marras (2005, p. 29 e 30) quase todos os sistemas
administrativos nas empresas industriais tém absorvido e assimilado praticas que
transformaram, ao longo das ultimas décadas, as suas formas de produgdo; as
organizagdes inovadoras parecem estar sentindo, enfim, embora tardiamente,uma
forte tendéncia de transformar suas gestdes de RH operacionais em modelos
estratégicos que lhes permitam acompanhar as profundas mudangas que a
economia globalizada e seus diversos cenarios lhes impinge.

Toda gestao é capaz de gerenciar sua equipe nas questdes basicas relativas
a Area de Recursos Humanos, visto acompanharem o processo seletivo dos
possiveis subordinados. Dessler (2003, p. 3), enfatiza que todo gerente , de certo
modo, € gerente de RH, entendendo que eles precisam se envolver em atividades
como recrutamento, entrevistas, selecao, treinamento e acompanhamento durante
sua permanéncia na organizagao.

Pequenas empresas assumem todo processo desde a selegcdo, através de
seu conhecimento das atividades necessitadas, sem qualquer procedimento para
recrutar, diferente de empresas de grande porte. Chiavenato (2008, p. 27), diz que
as grandes empresas necessitam da consultoria de um staff de Gestdo de Pessoas,
com o principio da responsabilidade de linha e fungdo de staff em vista; deve-se
descentralizar a gestdo das pessoas no nivel das geréncias de linha. Nesse modelo
descentralizado, a area de Gestdo de Pessoas oferece produtos e servicos aos
gerentes e a unidade de Gestdo de Pessoas passa a ser uma unidade de negdcios

dentro da organizagéo.
2.5 A Departamentalizagdo da Area de Recursos Humanos
Antigamente a area de recursos humanos era responsavel pelas pessoas,

mas ndo com a devida atencéo; utilizava um sistema preocupado com os resultados

e ndo com o desenvolvimento e crescimento profissional do colaborador. Conforme



Chiavenato (2008, p. 27), havia um esquema de departamentalizacéo funcional que
predominava nas empresas. A estrutura funcional privilegiava a especializagéo de
cada o6rgdo e a cooperagao interdepartamental, produzindo consequéncias
indesejaveis, como a subjetivagdo que funciona como uma for¢a centrifuga de
esforcos e pela enorme dificuldade de cooperacao interdepartamental que impede a
visdo sistémica e a obtengao de sinergia entre os 6rgaos.

A especialidade em cada area do conhecimento também deve ser levada em
conta, pois sao responsaveis por parcelas destas descentralizagdes, principalmente
a lideranga. Os autores Rodriguez, Loureiro e Vieira (2005, p. 52), dizem que a
tendéncia é de que a area de recursos humanos seja composta por profissionais
polivalentes e em numero reduzido; esses devem apreciar a compatibilidade da
tecnologia de gestdo de pessoas e demandas aos demais gestores.

A funcdo de Recursos Humanos € descentralizada para perto dos clientes, e
para as demais unidades organizacionais; a estratégia da organizacdo é o
mecanismo pelo qual ela interage com o ambiente e é estruturada conforme a
missdo organizacional, a visdo de futuro e os seus objetivos. Pode-se afirmar
também, que um dos grandes desafios da area de Recursos Humanos é integrar as
suas praticas a estratégia da organizacao, de forma a contribuir para o alcance dos
objetivos organizacionais e, ao mesmo tempo, contribuir para o alcance dos

objetivos individuais dos empregados.

2.6 A Descentralizacao da area de Recursos Humanos, seus objetivos e

beneficios

A descentralizagao da area de recursos humanos traz uma série de melhorias
para organizagdao, uma vez que objetiva as pessoas em primeiro lugar, com
acompanhamento mais proximo aos colaboradores, através de feedbacks,
avaliacbes de desempenho e tratamento individualizado, pois conta com
profissionais preparados, como psicologos e consultores vivenciados. Como informa
Chiavenato (2008, p. 27), ha duas analises na area de Recursos Humanos; primeiro,
com o conceito burocratico de trabalho, preocupado em gerir a folhna de pagamento,
recrutamento e selecdo, contratacbes e processos administrativos; a outra com a

gestdo atual, em que ha a divisdo da area em equipes multifuncionais, direcionando



as responsabilidades a gestdo e Consultores da area de Recursos Humanos,
responsaveis pelos colaboradores em sua evolugao profissional.

O objetivo da descentralizagao € desembaracar a area de Recursos Humanos
das atividades burocraticas, transformando-a em uma area estratégica. O estudioso
Flannery (1997), afirma que os processos de recursos humanos devem integrar-se
as operagdes de negdcios da organizagdo em que os gestores tomem para si
determinadas atividades na gestao das equipes

Atritos ocorrem entre departamentos, mesmo que estejam com o mesmo
propédsito, pois ha divergéncias de pensamentos e atitudes. Para Chiavenato (2008,
p. 28), quando gerentes de linha e especialistas tomam decisbes sobre as mesmas
pessoas, geralmente ocorrem conflitos, porque os gestores e especialistas
discordam sobre quem tém a autoridade para tomar as decisdes sobre as pessoas
ou porque tém diferentes orientacdes a respeito, pois o especialista esta preocupado
com funcbdes basicas em proporcionar consultoria, aconselhamento e informagao
sobre a sua especialidade, sem autoridade direta sobre o gerente de linha, enquanto
o outro tem autoridade para tomar as decisdes relacionadas a suas operacgdes e

seus subordinados.

2.7 As Fases da Area de Recursos Humanos

A area de recursos humanos passou por cinco fases importantes em sua
evolucao, desde a década de trinta até os dias atuais.

Marras diz que (2000, p. 26 e 27) na década de trinta ocorria a fase contabil,
pioneira da gestdo de pessoal, também chamada de pré-histérica por alguns
autores, caracterizada pela preocupacéo existente com os custos da organizagao

Na década de cinquenta apareceu a fungado do chefe de pessoal, profissional
que estava centrado nas questdes legais, atreladas as leis trabalhistas da era de
Getulio Vargas; o poder até entado, pertencia ao chefe de produgao e passou para o
chefe de pessoal. Nessa terceira fase, entre a década de cinquenta e sessenta e
cinco que foi implantado o modelo americano de gestdo de pessoal, alavancando a
funcao de RH ao status orgéanico de geréncia.

Nessa etapa, a area de RH passou a operacionalizar servicos como o de
treinamento, recrutamento e selegédo, cargos e salarios, higiene e seguranga no

trabalho, beneficios e outros. Ja na quarta fase, que vai da década de sessenta e



cinco a oitenta e cinco, iniciou-se a fase administrativa, ou sindicalista, segundo
Tose (1997), implementando o movimento sindical, denominado novo sindicalismo.
(TOSE, 1997, apud MARRAS, 2000, p. 25 e 26).

Houve uma nova mudanga nessa fase, na denominagdo e na
responsabilidade do até aqui gerente de relagdes industriais ou gerente de pessoal.
0 cargo passou a se chamar gerente de recursos humanos. Nessa época pretendeu-
se transferir a énfase em procedimentos burocraticos e puramente operacionais para
as responsabilidades de ordem mais humanisticas, voltadas para os individuos e
suas relacdes

De acordo com Marras (2000, p. 26 e 27), a ultima fase da evolugéo da area
de Recursos Humanos, vem desde os anos oitenta e cinco até os atuais dias; a fase
estratégica, segundo Albuquerque (1988), pela introducédo dos primeiros programas
de planejamento estratégico atrelados ao planejamento estratégico, central das
organizacdes. Nessa fase registraram-se as primeiras preocupagdes de longo prazo,
iniciando assim a alavancagem organizacional do cargo de Gerente de Recursos
Humanos, de posigéo gerencial, de terceiro escaldo, em nivel ainda tatico, passou a
ser reconhecido como diretoria, em nivel estratégico nas organizagdes.
(ALBUQUERQUE, 1988, apud MARRAS, 2000, P. 27).

3 METODOLOGIA

Com o fim de alcangarmos o objetivo principal proposto neste estudo que é
o de analisar a percepgao dos colaboradores quanto a descentralizagdo da area
de Recursos Humanos dentro da organizagdo, a pesquisa valeu-se de
questionamentos sobre os beneficios gerados e se ha acompanhamento em sua
evolugao profissional, se propiciou vantagens ou desvantagens.

Para o alcance dos resultados, optou-se na realizacdo de uma pesquisa
exploratéria que tem como objetivo proporcionar maior familiaridade com o
problema, tornando-o mais explicito. Constituiram-sendo hipoteses através de
uma abordagem quali-quantitativa; empregou-se uma estratégia de investigacao
que envolve coleta de dados simultdnea ou sequencial, para melhor entender os
problemas de pesquisa, sendo que a coleta de dados obtém informacdes

quantitativas e qualitativas.



Esta pesquisa trata de uma situagdo real vivenciada pela empresa no
momento atual. Essa metodologia utilizada tem fundamentagao, quando refere
que o estudo de caso é o exame de fendmenos observados dentro de seu
contexto real e no momento presente.

A coleta dos dados da presente pesquisa foi efetuada através de
questionario estruturado e fechado, composto por doze perguntas, aplicado

diretamente ao colaborador.

4 ANALISE DOS DADOS

O universo desta pesquisa foi uma empresa do ramo alimenticio instalada
no Vale do Paranhana e que possui atualmente 360 colaboradores. O
questionario foi aplicado ao colaboradores admitidos até o ano de 2009, uma vez
que a descentralizagao ocorreu a partir deste ano; pelo fato destes colaboradores
terem participado do processo da mudanga, da amostra de 120 colaboradores,
obteve-se um retorno de 41 questionarios.

O questionario foi aplicado entre os meses de maio e junho de 2014, e os
dados extraidos nesses periodos foram analisados. A partir dessa analise, com o
objetivo de identificar a percepgao dos colaboradores quanto a iniciativa da
empresa na descentralizagcao da area de Recursos Humanos, péde-se chegar aos
seguintes resultados:

Na empresa pesquisada ha varios cargos em diversas areas. Da amostra
esperada, obteve-se retorno e analise de 17 questionarios dos niveis operacional

e técnico e 24 da area administrativa.
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Gréfico 1 - Area de atuacdo.
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Fonte: Dados da Pesquisa (2014)

Para uma analise mais precisa procurou-se identificar quais eram os cargos
ocupados; a fim de evitar analises e ou interpretagdes diferentes, decidiu-se pela
aplicacédo das entrevistas em todas as areas e Turnos. Com as devidas
proporcionalidades, da pesquisa aplicada aos entrevistados, 12 colaboradores
exercem cargos de Auxiliares ou Operadores de Produgdo e 29 possuem cargos

de Assistentes Administrativos ou Analistas, em apoio as areas industriais.

Grafico 2 - Cargo ocupado.
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Fonte: Dados da Pesquisa (2014)
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Como a descentralizagdo deu-se a partir do ano de 2009 , para se ter uma
maior confiabilidade e identificar melhor a andlise dos dados da pesquisa, houve a
preocupacao da aplicagdo do questionario aos colaboradores com um maior
tempo de empresa, sendo que de todos os entrevistados, 22 colaboradores

possuem mais de 9 anos na organizagao.

Grafico 3 - Tempo de atuagado na empresa.
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Fonte: Dados da Pesquisa (2014)

Em toda organizagcdo, quando ha mudangas de cultura nas estruturas de
apoio ou estratégicas, ha impactos pouco ou com grandes graus de significancia.
Quando aplicado o questionamento, identificou-se que, dos entrevistados, em sua
maioria, 49% entenderam muito significativa a mudanga de cultura entre os
colaboradores e a gestdo da empresa ( 20 colaboradores), e do total de
entrevistados, 11 entenderam que foi pouco significativo e 10 acreditaram que foi

muito significativo, com impactos relevantes.
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Grafico 4 - Como foi Identificada a mudanca de cultura?
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Fonte: Dados da Pesquisa (2014)

Dos entrevistados, a maioria, ou seja, 80% entenderam que apds a
descentralizagdo, houve uma melhora significativa no atendimento aos
colaboradores; apenas 2 colaboradores ndo concordaram e 6 entenderam que
nao houve diferenga alguma, sem impacto no atendimento, abaixo demonstrado

pelo gréfico 5.

Grafico 5 — Houve melhoria no atendimento as pessoas apds a descentralizagao?
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Fonte: Dados da Pesquisa (2014)

Para a maioria do entrevistados, apds a descentralizagdo da area de

Recursos Humanos, os colaboradores possuem um maior acompanhamento em



13

sua trajetodria profissional na empresa, através da atuagao direta dos gestores em
seu crescimento visto a lideranca ter o foco no seu desenvolvimento e
aprendizagem. Na questéo aplicada, verificou-se que 35 colaboradores, 85% do
total dos entrevistados responderam que sim e apenas 6 colaboradores nao

concordaram.

Grafico 6 — Apds a descentralizagao ocorre um maior acompanhamento na evolugéo profissional do
colaborador?
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Fonte: Dados da Pesquisa (2014)

Entende-se que a area de Recursos Humanos busca, através da
descentralizagdo, uma atuagao mais efetiva junto aos colaboradores, foca em seu
crescimento e visa suas competéncias. Esse fato foi constatado na entrevista, sendo
que 76% dos colaboradores responderam que sim, ha um proximidade da area de
Recursos Humanos; apenas 4 colaboradores ndo concordaram e 6 acreditam que

nao houve diferenga,.
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Grafico 7 - Apos a descentralizacdo a area de recursos humanos tem atuado no crescimento
profissional, visando suas competéncias?
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Quando se fala em descentralizagdo, ndo se deve esquecer que a gestao
tem papel fundamental nesse processo, visto que eles sdo 0s co-responsaveis
pela sistematica; questionado os colaboradores se ha um acompanhamento da
gestdo nessa evolugdo, a maioria, 80% disseram que sim e apenas 8

colaboradores disseram que nao, nao ha acompanhamento da gestao.

Grafico 8 - H4 o acompanhamento da gestao nesta evolugéo?
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Fonte: Dados da Pesquisa (2014)
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A area de Recursos Humanos, no molde antigo, era considerada uma area
centralizadora, em que todos os processos relacionado ao colaborador eram
obrigados passar por ela, distanciando, de certo modo a gestdo. Na Pesquisa
aplicada aos colaboradores, grande parte dos entrevistados, 66% entenderam que a
gestdo esta mais proxima, acompanhando-os e apenas 2 colaboradores disseram

que nao e para 12 nao houve diferenga.

Grafico 9 - Com a descentralizagdo vocé se sente mais proximo a gestao?
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Fonte: Dados da Pesquisa (2014)

Quando ha mudancgas, principalmente se associada aos colaboradores, a
tendéncia é de que cause algum impacto em seu dia a dia e deve-se considerar que
a valorizagdo do profissional como pessoa também deve ser levada em
consideragao. O resultado da pesquisa constatou que 24 colaboradores sentiram-se
mais valorizados ap6s a descentralizacdo, totalizando mais da metade dos
entrevistados, com 59%, e apenas 3 entenderam que ndo, com 14 colaboradores

acreditando que n&o houve diferenca.
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Grafico 10 - Com a descentralizagdo vocé se sente mais valorizado como pessoa?
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Fonte: Dados da Pesquisa (2014)

O clima organizacional € essencial a toda organizagdo e para que o

ambiente de trabalho seja agradavel, mudancgas relacionadas aos colaboradores

devem ser analisadas antes de sua concretizagdo; um processo como 0 de

descentralizar a area de Recursos Humanos, se ndo bem conduzido pode até

desmotivar os colaboradores. A pesquisa mostrou que 90% dos entrevistados

acreditam que a descentralizacdo pode influenciar no clima e apenas 4 disseram

que nao influenciaria.

Grafico 11 - A descentralizagdo pode influenciar no clima organizacional?
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Fonte: Dados da Pesquisa (2014)
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Um processo de descentralizacdo envolve n&do s6 os colaboradores da area
produtiva, mas também a gestao, pois eles serdo o apoio da area de Recursos
Humanos, ja que desenvolvem e capacitam seus subordinados para seu
crescimento profissional; assim 95% dos pesquisados acreditam que a gestédo

aprovou esse novo modelo e somente 2 entrevistados ndao concordam.

Grafico 12 - A gestédo aprovou este modelo de descentralizagdo?
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Fonte: Dados da Pesquisa (2014)

5 CONSIDERAGOES FINAIS

A partir da analise dos dados obtidos através da aplicagcdo do questionario
"A descentralizacdo da Area de Recursos Humanos sob a perspectiva dos
colaboradores" pbéde-se observar que os colaboradores, em sua maioria,
acreditam que a descentralizacdo teve grande importancia em suas rotinas
diarias. Os gestores, com mais autonomia na lideranga de suas equipes, podem
acompanhar individualmente seus colaboradores, solucionar problemas,
desenvolver habilidades e técnicas objetivando seu crescimento profissional.

Durante a aplicagdo da pesquisa, observou-se que a descentralizagcao
implantada motivou os colaboradores, pois a antiga area de Recursos Humanos,
que possuia diversas atribuicdes, com muitos processos burocraticos, nao
conseguia atender, dar o suporte necessario com a devida atencado, e esse
processo melhorou significativamente, sendo constatado pela maioria dos

entrevistados.
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Chiavenato (2008), afirma que o sucesso do trabalho € a unido das areas,
ou seja, o especialista depende do gerente de linha e este do especialista; Na
aplicacao do questionario aos colaboradores, pode-se constatar que essa nova
visdo da descentralizacdo da area proporcionou aos gestores uma maior
autonomia, pois concede mais poderes para melhor gerir suas equipes e
proporciona também uma maior proximidade de seus subordinados.

Dessler (2003) declara que todo gerente, de certo modo, é gerente de RH,
entendendo que eles precisam se envolver em atividades como recrutamento,
entrevistas, seleg¢ao e treinamento e acompanhamento durante sua permanéncia
na organizagdo. Essa teoria foi comprovada, pois a maioria dos entrevistados,
80%, entendeu que a gestdo acompanha os colaboradores nessa mudanga de
cultura e também fazendo a gestdo das pessoas, sendo o gestor uma pega
importante na construcdo dessa nova metodologia, interagindo com a area de
Recursos Humanos.

No processo de aplicagdo dos questionarios aos colaboradores, também
ficou evidente que a empresa, quando adotou a descentralizacdo da area de
Recursos Humanos estava ciente dos impactos que poderiam interferir no clima
organizacional, o que foi comprovado pela grande maioria dos entrevistados.

Toda empresa objetiva lucro, crescimento e, principalmente rentabilidade;
apos aplicagao desta entrevista aos colaboradores, constatou-se que essa coragem
em decidir descentralizar uma importante area, estratégica, da empresa, poderia
trazer alguns transtornos em seu clima organizacional. A area de Recursos
Humanos possui a responsabilidade em recrutar, selecionar e capacitar os
colaboradores as demais areas e essa decisdo, com visdo do antigo modelo, além
dessas importantes atribuicdes, ocupava muito tempo com tarefas que eram
vinculadas a gestéao.

Comprovou-se, através desta pesquisa, que a descentralizagdo causou uma
repercussao significativamente positiva, pois com o processo de divisdo das
responsabilidades o foco central e trabalhado pela area de Recursos Humanos foi o
colaborador que sentiu-se mais valorizado como pessoa, uma vez que ha mais
profissionais acompanhando seu desenvolvimento. Os profissionais da area de
Recursos Humanos e gestdo conseguem perceber eventuais problemas enfrentados

em particular, o colaborador, pois muitas vezes os colaboradores possuem
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problemas pessoais que serdo tratados caso a caso pela area de Recursos
Humanos e gestao.

Este estudo de caso retratou o sucesso de uma mudanga de cultura em uma
empresa com mais de sete décadas de existéncia; apds analisar o sistema atual de
gestao, optou por esta nova metodologia, entendendo que os colaboradores seriam
melhor gerenciados, objetivando exclusivamente "o colaborador", principal
personagem da organizagao, seu ativo mais valioso. Os resultados estdo sendo
alcancados com éxito e refletem no clima organizacional, fato constatado na
pesquisa realizada, servindo de exemplo a ser seguido as demais empresas da

regido do Vale do Paranhana, independentemente do seu porte.
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