ator humano
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té alguns anos atras, a area de RH
das empresas podia ser definida
usando-se basicamente a “metafora
espacial”: era um departarnento, tinha uma lo-
calizacao fixa e uma funcao de centralizacao
de politicas e praticas. Assim, quando surgia
um problema que envolvesse recursos huma-
Nos Na empresa, era necessario chamar o “es-
pecialista de RH”, Por exemplo, se um gerente
de fabrica percebesse uma queda na motiva-
cdo de seu pessoal, ele imediatamente recorre-
ria ao RH, transferindo a essa drea a responsa-
bilidade pela solucao do problema.
A principal consequéﬁcia desse modus
operandi era que a gestao da empresa ficava di-
vidida entre os que sabiam “lidar com genté” =

0s especialistas de RH — e 0s que sabiam “lidar

com os negocios” — o0s gerentes de linha. Essa
dicotomia perduron um bom tempo, e gerou
duas consequéncias: primeiro, afastou a area
de RH da estratégia do negocio; segundo, dis-
tanciou os gerentes de linha das praticas de
gestao de pessoas. Maniteve-se porque era um
arranjo confortavel para as partes envolvidas,
enquanto a competicio nao obrigou a uma
evolucao das praticas de gestao de pessoas.
Esse [ragil equilibrio comecou a ruir quan-
do ganhou forca a idéia de que nao e.zds_te uma
drea exclusiva de gestao de pessoas, mas que
todos na organizacao, principalmente os ge-
rentes de linha, tém de gerir os recursos hu-

manos. Com isso, ganhou espaco a figura do
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novo gestor, que administra negocios e pessoas,
e emergiu 0 RH descentralizado, com um pa-

* pel estratégico junto dos negocios.

Muitas organizagtes evoluiram nesse sen-
tido, e 4o sdo raras as que ja operam segundo
esses principios ha mais de 10 anos. Porémn, se
o discurso é coerente e estd bern disseminado
entre profissionais de RH, o mesme néo se pode
dizer da pratica. Ao chservar a realidade orga-
nizacional, constatamos que a teoria, na prati-
ca, é outra: primeiro, muilas organizacoes ado-
tam postura de fachada, promovendo o novo
discurso, porém mantendo as antigas praticas
Centralizadas; segundo, sao comuns os casos
de gestores despreparados, que nao conseguem
assurmir a responsabilidade de administrar pes-
soas, gerando um vazio perigoso para a orga-
nizacio; terceiro, em muitos casos a descen-
tralizacao fez com que o RH se [ragmentasse, e
se tornasse incapaz de manter seu papel
unificador de politicas e principios; quarto, em

~ algumas empresas, o alinhamento excessivo do

RH com os negocios, em uma posicao subal-
terna, fez com que ele perdesse de vista seu
carater humanista, a passasse a ser apenas wma
[erramenta menor de gestao.

O RH estratégico e descentralizado, a tra-
balhar em parceria com os gerentes de linha,
continua sendo o objeto de desejo de muitos
profissionais da drea. Porém, os que chegaram
14 se depararam com novos desafios, que ago-
ra devem ser encarados.
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