ESTAO DE PESSOAS NAS ORGANIZACOES
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Introdugéo

Toledo (1986, p.8) define Recursos Humanos como afungdo que norteia
“um conjunto de principios, estratégias e técnicas que visa contribuir para a
atracdo, manutencdo, motivacao, treinamento e desenvolvimento do patrimdnio
humano de qual quer grupo organizado. Seja este grupo, ou organizagao, pequeno
ou grande, seja privado ou publico, desempenhe el e atividades de trabal ho, de
lazer, ac8o politicaoureligiosa’.

Apesar da abrangéncia da conceituagcdo, 0 NOsso recorte no presente
artigo delimitaafungdo de recursos humanos em seus principios, estratégias e
técnicasvinculadas as organizagdes produtivas detrabal ho. A propostaérefletir
sobre o papel da fungdo de Recursos Humanos, a partir de uma breve visao
historica, apresentando a seguir alguns dos seus “saberes e préticas’ a partir
dos subsi stemas que hoje norteiam as principai s responsabilidades, preocupagdes
eatividadesdaarea. A presentam-se ainda a guns dos desafios contemporaneos
gue tém sido postos no cotidiano de profissionais que trabalham direta ou
indiretamente na gest&o de pessoas. A tese que tem mobilizado nossas acfes
enguanto pesquisador e educador, € quetodo profissional € um gestor de pessoas,
portanto, deve ter o conhecimento e a sensibilidade paralidar com as pessoas
nas organizactes. Independente da &rea de formagdo e atuacdo profissional, é
consenso que em toda atuac&o direta ou indireta para o desenvolvimento de
projetos ha o envolvimento na condugdo de equipes. Todo profissional deve
conhecer, portanto, principios norteadores da administracdo de recursos
humanos.
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Breve contextualizagdo

O desenvolvimento da &rea de Recursos Humanos revela uma fungéo
gue se origina e evolui como resposta as condi¢des histéricas, passando por
profundas transformagdes correlatas ao mundo do trabalho. Os fatores
contextuais de fins do século X1X e meados do século XX sdo determinantes
para a sua dindmica.

Tonelli et al. (2002, p.63) apontam que o forte desenvol vimento econdmico
etecnol g co, as experiéncias e doutrinas humanistas (do inicio do século X X),
o0 acirramento das rel agdes de trabal ho e o reformi smo que surge paraapazigué-
las, bem como a grande evolug&o das ciéncias comportamentais sdo algumas
das influéncias mais importantes para as transformacgfes da area. O
desenvolvimento do capitalismo edaindustrializacdo, aorganizagdo cientifica
dotraba ho, o desenvolvimento dateoriaorganizaciona e asnovas configuragtes
organizacionais que se estruturam de diferentes maneiras, demarcam
importantes fases historicas do século XX, gerando aspectos cruciais para a
sua auto-afirmagao.

Neste macro contexto a area de Recursos Humanos emergiu e sefirmou.
A Administragéo de Pessoal, com uma preocupagéo sobre asrotinas orientadas
pelo enfoque legalistaedisciplinar dasrelacBesinterpessoais detrabal ho, cede
lugar as Relagdes Industriais, resultantes das novas relactes de forgas com os
movimentos sindicais e trabal histas, conduzindo a area a se preocupar com as
condigdes de trabalhos e fornecer servigos e beneficios sociais aos
trabalhadores. A partir da década de sessenta, a &rea de Administracdo de
Recursos Humanos comegaent&o asubstituir as denominagbes de Administracdo
de Pessoa e Relagbes Industriai s (sabendo que ainda hoje coexistem em muitas
organizagdes) expandindo suas agdes e intervencdes em sub-sistemas.

Contemporaneamente, outras denominagdes surgem: Gestéo de Talentos,
Gestdo de Capital Humano, Gestédo de Pessoas preocupando-se agora com a
orientac@o dos “modos de lidar com as pessoas nas organizagoes’.

De modo geral, a fungdo de Administracdo de Recursos Humanos, tal
como a conceituamos, vincula-se a0 &mbito de estudos das Ciéncias Sociais
Aplicadas. Um dos principais pilares € a Administragdo — area do conhecimento
gue investiga e intervém sobre a dindmica das organizagdes e que dinamiza o
conjunto dos recursos — humanos, financeiros, materiais e tecnol 6gicos —
procurando integra-l os, geri-los e otimizar resultados.

A funcéo de RH visaadministrar e gerenciar a cooperagao das pessoas,
propiciando o alcance e aconciliacio dos objetivos organizacionaiseindividuais.
Para tanto, fica evidente a necessidade de um conjunto interdisciplinar de
conhecimentos para sua melhor compreensdo. O profissional da area utiliza
conhecimentos da Psicologia, da Sociologia, da Economia, da Engenharia
Industrial, daMedicinado Trabalho, do Direito do Trabal ho, dentre outros, uma
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vez que desenvolve préticas que devem se pautar em saberes que visam
satisfazer as necessidades dos diversos agentes envolvidos nas relagdes de
trabalho: trabalhadores, empresarios, acionistas e acomunidade.

A érea de Recursos Humanos deve ser concebida como um “ caminho”
através do qual as pessoas e organizagdes procuram atingir e conciliar os
interesses diversos contidos nasinter-rel aces pessoas-organi zagdes-sociedade.
N&o se trata de um sistema auténomo e independente, com finalidade em si
mesma, pois estainserido num quadro maior, politico, econémico, juridico, socia
eideol6gico.

O seu reconhecimento foi consolidado, primeiramente enquanto area
técnica, com sua atuacdo reduzida a questdes de administracédo de pessod, a
partir de exercicios de seus subsistemas. Entretanto, 0 que observamos € sua
potencializagdo enquanto &rea estratégica da organizagdo. Dai a reflexé@o
priorizada no presente artigo: um desafio para o presente século. A gestdo de
pessoas deve ocupar-se também da determinacdo de objetivos, de politicas, de
diretrizes e daestruturacéo das organi zagfes. Suamissdo € conduzir as pessoas
com produtividade, eficiéncia e qualidade a realizagdo dos objetivos
organizacionais, de modo conciliatério com as aspiragdesindividuaise sociais.
Seu desafio maior €integrar aval oriza¢do daorganizacdo e ahumanizacdo das
relactes de trabal ho.

O sistema e os subsistemas “classicos” da administracdo de RH

Todaorganizagdo produtivatem como um de seus principais objetivosa
criagdo e distribuicdo de algum produto ou servico. Neste processo, as
organizagOes aglutinam recursos — materiais, financeiros, mercadol 6gicos,
administrativos e humanos. As pessoas nas organi zagles interagem por meio
derelagBeseinteracBes. Cadavez mais, torna-se maisemergente anecessidade
de administrar e gerenciar: a comunicagdo, a motivagdo, o desempenho, a
lideranca, o empreendedorismo, o envolvimento e 0 comprometimento com o
trabalho, aidentidade, a qualidade de vida, o sentido do trabalho e a salide do
trabalhador.

Mas com que finalidade administrar as pessoas em uma organizagao?
Segundo Chiavenato (1992, p.133), os principais objetivos da area de
Administracéo de Recursos Humanos so:

1. criar, manter e desenvolver um contingente de recursos humanos com
habilidade e motivago pararealizar os objetivos da organizacao;

2. criar, manter e desenvolver condicdes organizacionais de aplicagéo,
desenvolvimento e satisfagdo plena dos recursos humanos, e alcance dos
objetivosindividuais,

3. alcancar a eficiéncia e eficécia através dos recursos humanos
disponives.
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Neste sentido questionamos. como, por que e para qué criar e alcancar
tais objetivos? Afirma Chiavenato: “a Administracdo de Recursos Humanos
consiste no plangjamento, naorgani zacdo, no desenvolvimento, nacoordenacéo e
no controle de técnicas capazes de promover o desempenho eficiente do pessoal,
a0 Mesmo tempo em que aorgani zagdo representa.o Meio que permite as pessoas
gue com ela colaboram acancar os objetivosindividuais rel acionados direta ou
indiretamente ao trabalho. A Administragdo de Recursos Humanos significa
conquistar e manter pessoas ha organizagdo, trabalhando e dando o méximo de
s, com umaatitude positiva e favoravel . Representa todas aquel as coisas ndo sd
grandiosas que provocam euforia e entusiasmo, como também aguelas coisas
muito pequenas e muito numerosas, que frustram ou impacientam, o queaegram
e satisfazem, mas que levam as pessoas a desgjar permanecer na organizacao.
Hamais coisasem jogo quando sefdaem ARH. Também estaem jogo aespécie
e qualidade de vida que a organizag8o e seus participantes levaro e aespécie de
participantes que aorganizacdo pretende cultivar”. (CHIAVENATO, 1992, p.133)

E sintonizado com estas preocupagdes que Sistemati zamos um conjunto
de preocupagdes e préticas da Administragdo de Recursos Humanos, também
desenvolvido por Chiavenato (1992). Tais responsabilidades sdo apresentadas
baseadas nos sub-sistemas desenvolvidos por Chiavenato (1992):

Suprimento ou agregacdo: preocupa-se com identificacdo das
necessidades de pessoal, pesquisa de mercado de recursos humanos,
recrutamento e selecdo. Este sub-sistema cuida da proposi¢éo e elaboracéo de
critérios e instrumentos para o recrutamento, selecdo e adequagéo das pessoas
adindmicaempresarial.

Aplicacéo: realiza a andlise e descricdo de cargos, planejamento e
alocagdo internade recursos humanos. Este sub-sistemaavaiacargos e fungdes,
visando identificar os requisitos que devem possuir seus ocupantes, bem como
os niveiscompativeis deremuneragdo. Elaboratambém projetos de treinamento
e desenvolvimento das pessoas apartir de diagndsticos, procurando recomendar
estratégias adegquadas para 0 aumento dos niveis de interesse, satisfagdo e
motivagdo das pessoas.

Compensacao ou manutengdo: priorizasalérios, beneficios, carreiras,
higiene e segurancano traba ho, relagbes sindicais. Este complexo sub-sistema
articulado ao sub-sistema de aplicacdo lida ndo s6 com aremuneracéo direta,
masindireta, também apdiae estimula o desenvol vimento pessoal e profissional
dos trabal hadores e da organizagao, cuida da higiene e da salide ocupacional
dos trabal hadores e das condi¢des de trabalho, atuando também no processo
direto e do assessoramento das negociacBes com funciondrios, clientes e
organizacBessindicais.

Controle ou monitoracéo: cuida da avaliagdo de desempenho, banco
de dados, sistemas de informagfes gerenciais, auditoriaem recursos humanos.
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Este sub-sistema acompanha e gerencia as informagdes da area de Recursos
Humanos através da defini¢éo de padrdes e elaboracdo de instrumentos paraa
avaliacdo das pessoas.

O que ora eshogamos permite visualizar as grandes diretrizes técnico-
operacionais da area de Recursos Humanos. De acordo com as caracteristicas
decadaorganizagdo, adreapriorizaaestruturae as configuragdes diferenciadas.
E importante destacar quetais sub-sistemas vinculam-se diretamente as pol iticas
de Recursos Humanos, que por suavez sdo atrel adas afilosofiaempresarial. A
filosofia daempresa e a politica de Recursos Humanos dao o encaminhamento
sobre* quem somos e quem queremos ser”, definindo e consolidando, portanto,
politicas de identidade que conduzirdo a gestdo das pessoas na organizagao.

Desafios contemporéaneos: tendéncias e perspectivas

Em nossa concepgdo, independentemente do porte daempresa, do ramo de
atividade, danaturezajuridica, afungéo de Recursos Humanos deve ser enunciada
etrangparente: sgjanum 6rgéo ou departamento especifico paracuidar de Recursos
Humanos, seja numa funcdo subsididria e/ou sobreposta a outra fungéo ou
departamento. Toda organizag8o precisade profissionais que cuidem dagestéo de
pessoas. Os profissionais responsaves pela gestéo de Recursos Humanos devem
atentar-se também aos aspectos estratégicos que caracterizam a &rea, evitando o
aprisonamento e/ou a superval orizagdo das atividades que compdem o cotidiano,
emdetrimento deumavisdo edratégica. | o remeteaum duplo aspecto: o profissiond
de RH deve propor agdes que abranjam apenas 0s sub-sistemas, mas devem estar
inseridas no conjunto das estratégias dos negécios.

Num quadro de referenciamaior, no qual as organizagdes estfo inseridas, a
gestéo de pessoasestaenvolvida, por influénciadas continuas e ace eradas mudancas
davidaecondmica, socid, politicaeempresarid. O profissiona de RecursosHumanos
deve potencidizar suas agles, atentando-se para os desafios que lhe sfo postos
continuamente. Sua agenda profissional deve contemplar: desafios ambientais
(globdizagdo, mudangas informacionais e comunicagdo, diversificagio daforcade
trabal ho, participacéo do estado, ampliacdo dasexigénciasdo mercado, responsabilidade
socid eambientd); desafiosorgani zaci onais (competitividade, avangostecnol dgicos,
novosmodd asadministrativos, culturaorganizaciond); eosdessfiosindividuas(ética,
produtividade, carreira, seguridade, quaidadedevida, etc).

Os propositos da area, uma vez analisados em seu conjunto, e dialogados
continuamente com os responsavel's, sem perder de vistaos propdsitos maioresda
organizagéo.

O ambiente cadavez mais dinadmico das organizagdesrequer profissionais
competentes para impulsionar as pessoas e as organizagdes nos caminhos
aparentemente paradoxais da produtividade, do lucro e do resultado, com a
satisfag8o das necessidades humanas, daqualidade de vidae daresponsabilidade
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socio-ambiental . E certamente, um grande desafio que ndo quetivemosaousadia
de pretender esgotar no presente artigo, mas que carece de aten¢éo especid
detodos e de cadaum de nés em nosso cotidiano. Assim, quem sabe, poderemos
avangar nos processos éti cos e emanci patorios de construcdo de umasociedade
mais humana ejusta, onde o emprego e o trabal ho se sobressaem como fatores
constitutivos paraaampliacdo das possibilidades de umavidadigna.
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Resumo:

O presentetrabal ho propde refletir sobre o papel dafuncéo de Recursos Humanos,
apartir deumabrevevisdo histérica, refletindo aseguir alguns dos seus“ saberes
epréaticas’ esubsi stemas que norteiam as princi pais responsabilidades e atividades
da &rea. S8o0 apresentados alguns dos desafios contemporaneos que tém sido
postos no cotidiano de profissionai s quetraba ham nagestéo de pessoas. Ddimita
se a fungdo de recursos humanos em seus principios, estratégias e técnicas
vinculadas as organizactes produtivas de trabalho. A proposta € disseminar a
tese que tem mobilizado nossas ag¢Bes, enquanto pesquisador e educador: todo
profissional € um gestor de pessoas, portanto, deve ter o conhecimento e a
sensibilidade paralidar com as pessoas nas situagdes cotidianas das organi zagoes.
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