RECURSOS [OU] HUMANOS: A INADEQUAGAO ETICA DA EXPRESSAO
“R.H.” NA ERA GLOBALIZADA DA REVOLUGCAO RELACIONAL

Resumo

Ivan Bin Requena*

Este artigo destaca a importancia de se reverem algumas atitudes vivenciadas no mundo do
trabalho e da gestao organizacional emanadas de expressdes depreciativas como “mao-de-obra”,
“chéo de fabrica”, e, principalmente, “recursos humanos”.
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Abstract

This paper emphasizes the importance to revise common attitudes seen in the work environment
and in organization management strategies springing from derogatory expressions such as “work-

power’, “shop floor” and “human resources”,
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A cultura é uma variavel de dificil
gerenciamento, pois, entre outras
interferéncias, impde que os atores
organizacionais vivenciem atitudes, que, as
vezes, ndo consideram “corretas”. As
pessoas ficam como que a mercé do que
dita a cultura para, ent&o, decidirem, falarem
e agirem em situacdes cotidianas. Rocha
(apud STACHELSKI, 2001, p. 54) afirma
que “conhecer a cultura de uma empresa é
possuir uma ferramenta importante para o
controle das dimensoes do relacionamento
interpessoal, da ética e do universo de
valores da instituicdo. Ela pode ser traduzida
como um sistema de simbolos e valores que

formam uma espécie de filtro, mapa ou
roteiro, através do qual orientam-se as
experiéncias do cotidiano na gestéao
organizacional”,

No presente trabalho, pretende-se
abordar justamente o contexto em que a
cultura organizacional e a propria cultura
social determinam que os trabalhadores
sejam rotulados de “recursos”, sendo que,
na contemporaneidade existencial humana,
tal jargdo vem se tornando cada vez mais
inconveniente nas relagbes entre pessoas
de bom senso, e que apreciem, ao menos
moderadamente, as prescrigdes éticas para
0 saudavel relacionamento interpessoal.
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Nas palaiiras de Rocha (apud
STACHELSKI, 2001), a cultura se torna
realmente um filtro a reter esse tipo de
componente depreciativo e diminutivo do
real valor humano para as proprias pessoas
€ para as instituicdes em geral.

Segundo Stewart (2006), “o capital
intelectual € a matéria-prima da qual sdo
feitos os resultados financeiros”. Ora,
mesmo que as pessoas representem fontes
de recursos imprescindiveis ao éxito
organizacional, isso nao faz delas meros
‘recursos” que possam ser adquiridos,
usados, esgotados, depreciados e, por fim,
descartados. E uma questdo cultural
predominante que as pessoas ainda sejam
tidas como recursos e isso, explicitamente.
No entanto, as pessoas, fisicas ou juridicas,
que persistirem em rotular seu potencial
intelectual de “recursos humanos”, imergirdao
em dificuldades de ordem cultural e
relacional com a propria sociedade, a qual
ja passa a cobrar uma postura mais ética e
humanizada em relagdo ao trato para com
o quadro funcional das empresas.

E € tao resistente essa realidade que
0s proprios autores da area de gestéo
humano-organizacional ainda recorrem a
expressao “recursos humanos” em suas
obras, como, por exemplo, Chiavenato
(2006), Milkovich e Boudreau (2000),
Dessler (2003) e Morales (2002),
ressaltando-se, ainda, publicagdes
incontaveis como artigos cientificos,
dissertacdes e teses.

Assim, se a questao de viabilidade e
sustentabilidade surge como desafio mais
e mais intenso para os empreendedores
modernos, fica evidente a necessidade de
otimizacdo e potencializagao de todos os
fatores de que a empresa dispde para seu
desenvolvimento e consolidagdo. Nesse
caso, o respeito e a dignidade com os quais
as pessoas e os talentos de uma
organizacdo devem ser tratados ganham
nova perspectiva estratégica, ou seja, o foco
do empreendedor deve estar bem mais
ajustado no maior de seus ativos: as
pessoas. Surge, pois uma questao
norteadora: os funcionarios sdo recursos
[ou] humanos?

CONTEXTUALIZAGCAO HISTORICA

Desde os primordios da civilizagao, o
homem aprendeu a trabalhar. Inicialmente
o trabalho visava ao atendimento das
préoprias necessidades bdasicas de
subsisténcia e, com os avangos naturais de
surgimento de novas comunidades, o
trabalho passou a ser um meio de
suprimento de necessidades coletivas,
gerando-se assim as primeiras relagbes de
trabalho entre empreendedores e
empregados.

Toffler (1980) argumenta que a
humanidade passou por algumas
revolugdes quanto a evolugéo intelectual e
social, bem como quanto as relagdes entre
producéo e trabalho, conforme demonstrado
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na Figura 1. Inicialmente, passando de
comunidades tipicamente némades para
comunidades agricolas e sedentarias; na
sequéncia, passando para o modelo
basicamente industrial e de produgdo em
larga escala e, depois disso, para a era da
informagéo e do conhecimento. O que se
percebe, no entanto, é que, nas duas
primeiras fases, o trabalhador era tido tio-
somente como for¢a motriz, sendo o corpo
considerado mais relevante para o processo
produtivo do que a mente. O foco do
empregador era, essencialmente, a
quantidade produzida de bens tangiveis.
Nessa realidade das fases da
Revolugao Rural e da Revolugéo Industrial,
0s pactos havidos entre o capital e o
trabalho geravam o senso de que o homem
era puramente um meio mecanico de
produgdo, sendo denominado, a partir dai
de “mao-de-obra”, “forca-de-trabalho”, etc.
Assim, toda e qualquer agdo compensatoria
do empregador em relagdo ao empregado
visava, em primeiro plano, sua
“manutencgéo” fisica (abrigo, vestes e
alimentacdo) de modo a impedir que
caréncias materiais dessa ordem
comprometessem os indices de producéo.
Assim o foi no periodo feudal e no periodo
da ascenséo industrial, tanto na formalidade
empregaticia sistema
escravagista, ou seja, ao trabalhador

deviam-se fornecer tdo somente itens com

quanto no

0s quais pudesse manter-se fisicamente
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ativo.

Na fase seguinte das relacdes entre
capital e trabalho, e do desenvolvimento
intelectual e social da humanidade, ou seja,
a era da informagé&o e do conhecimento, a
qual aqui se denomina de Revolugao Digital,
esperava-se uma migracao do foco do
empregador, até entdo centrado no “corpo”
do trabalhador, para sua “mente”, como
verdadeiro diferencial da organizacéo.
Entretanto, o que se percebe é que ainda
sdao mantidos indicios das culturas
retrogradas e que ainda se tem o
trabalhador sendo denominado de “mao-de-
obra”, e o que é mais alarmante ainda do
ponto de vista das relagdes de dignidade,
respeito e etica, sendo este mesmo
trabalhador alocado — culturalmente — dentro
das organizacdes, no “chao” de fabrica.
Logo, temos que a mao-de-obra atua
profissionalmente no nivel inferior da
organizacao. Nao se pretende aqui, porém,
sugerir outra coisa que nao seja a mudanca,
mesmo que gradativa, dos famigerados
jargoes que se instalaram culturalmente no
mundo do trabalho e das organizacdes e
gue infelizmente indicam a diminuicdo ou
desconsideragao pelo real valor humano do
trabalhador.
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FIGURA 1 — Evolugao Conceitual das Relagdes Produtivas

Capital: BENS MATERIAIS

Capital: BENS IMATERIAIS
e

A
r [ SN
RURAL ' INDUSTRIAL |,
(mineragao, "
agriculturae v '
pastoreio) ' '

Producéo Rural

DIGITAL

Producgao

—
_RELACIONAL

Producao
Intelectual e Social
(Era da Informacao,
do Conhecimento e

Fase 2 v Intelectual
Producgao 1+ (Era da Informagao
4 Industrial 1 edo
Fase 1 . (Séc XV i+ Conhecimento)

(Até o Séc. XVI)

|(Responsabilidade)|

- < \o VA - J
' : Vel
Foco:[Quantidade]de bens ' _Foco: Servicos/ Foco: Servicos/Qualidade
tangiveis 1 | Qualidade e Relacdes Saudaveis

- g
—

g

Trabalhador = Forga motriz
CORPO: Fazer e fazer
(eu penso, vocé faz)

"

Trabalhador = Forga pensante (diferencial)

MENTE: Ser, e entdo fazer

(nés pensamos e nds fazemos)

Adaptado de Tofler (1980)

A administracao cientifica se encar-
regou de consolidar o senso de
desumanizacgdo do trabalhador, a partir do
momento em que, disposta a ampliar ainda
mais os indices de produgdo, empenhou-
se em realizar estudos cientificos que de-
terminassem a otimizagao dos tempos e mo-
vimentos envolvidos nos processos produ-
tivos. Assim, réguas, calculadoras e outros
instrumentos de “avaliagdo de desempenho”
foram inseridos no cotidiano da mao-de-
obra. Os proprios principios da administra-
¢ao cientifica (1-Planejamento, 2-Prepara-
¢ao dos Trabalhadores, 3-Controle e 4-Exe-

cucao) evidenciam que a intencgéo era, de
fato, excluir o senso de humanidade do tra-
balhador, fazendo-o mero instrumento da
produtividade. Ora, quanto ao principio 1,
apresenta-se a seguinte critica: o planeja-
mento é fator imprescindivel, mas nao deve
necessariamente ser o mesmo imposto aos
envolvidos, pois a improvisagédo e o
empirismo sdo saudaveis sim, desde que
oriundos de pessoas conscientes e devida-
mente desenvolvidas, respeitadas e inclui-
das como seres pensantes no contexto da
realizagao organizacional. Ja para o princi-
pio 2, pode-se concluir que pessoas nao sao
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como robds, que devam ser perfeitamente
programadas/enquadradas em fungdes e
tarefas matematicamente calculadas como
mais apropriadas para si. Pessoas podem
experimentar o novo e podem aceitar de-
safios de acdes profissionais diferentes e
estimulantes. Quanto ao principio 3, con-
clui-se que controlar pessoas & um proce-
dimento ndo mais cabivel na
contemporaneidade das organizagdes. Pro-
cessos € que devem ser controlados. Pes-
soas produzem mais € melhor se dotadas
de liberdade de pensamento, agao e expres-
s80. O controle, conforme proposto, tolhe a
capacidade criativa do ser humano, impon-
do-lhe certo grau de alienacdo. Em relacdo
ao principio 4, € preferivel crer que cabe ao
trabalhador responsavel, leal e com iniciati-
va, disciplinar suas agoes profissionais, dis-
pensando-se a disciplina servil também pro-
posta no modelo taylorista.

Tais imposigoes da escola cientifica
faziam da organizagdo um sistema fecha-
do, mecénico, previsivel e deterministico;
tudo o que vai de encontro a grandes e re-
levantes prerrogativas naturais do ser hu-
mano: liberdade, criatividade, inovagao e
dialética. A historia revela, porém, outras
conceituacdes depreciativas relacionadas
ao trabalhador como sendo este um fator
secundario nos pactos entre capital e tra-
balho. Para Dejours (apud PERES, 20086),
o periodo da industrializagdo surge como
agente de degradacéo de muitos valores
éticos e ﬁ‘lorais para a humanidade e, entre

0s muitos fatores depreciativos da época,
podem-se destacar:
a) a carga horaria excessiva de traba-
Iho;
b) o emprego de criangas nas plantas
industriais;
c) os salarios baixos e aviltantes;
d) o déficit de moradias, gerando forte
impacto na questdo da qualidade de
vida, nos desequilibrios sociais e ur-
banisticos, e na higiene;
e) o esgotamento fisico;
f) os acidentes de trabalho;
g) a promiscuidade;
h) a alta taxa de mortalidade, entre ou-
tros.

Deduz-se, com isso, que a era indus-
trial traz muito mais que maquinas para as
industrias. Morgan (1996, p. 22-23) afirma
que o processo mecanicista imposto a so-
ciedade gerou realmente ganhos conside-
raveis ao capital. Porém, a racionalidade ex-
cessiva sobrepujou valores e principios mais
elevados e degradou sociedade e individuo.
A perspectiva apresentada na abordagem
historica induz a pelo menos uma conclu-
sao relacionada ao tema: as pessoas, pelo
menos do ponto de vista massivo, sdo aquilo
que podem produzir, gerar € contribuir no
acumulo de lucro. Portanto, sdo “recursos”
sim, para as organizacoes. Algumas delas
ja manifestam, porém, a intencéo de rever-
ter essa conotagao, até mesmo porque
reverté-la pode significar uma melhor ima-
gem junto a sociedade o que, por sua vez,
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pode gerar mais resultados quantitativos, Iu-
cros, etc. AFigura 2 busca reproduzir a rea-
lidade existente nas relagbes entre capital
e trabalho, a partir do tratamento dispensa-
do aos trabalhadores, hoje denominados
“colaboradores”.

los e edificios. Apesar de se constatar uma
grande evolucao nessas relacoes, ha ainda
muito a se conquistar e a proposta ora apre-
sentada € que se enfatize uma mudanga
cultural na comprometedora e depreciativa
rotulagem “recursos humanos”.

FIGURA 2 — Realidade entre o Discurso e a Pratica na Humanizacao das Relagdes de
Trabalho
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As extremidades dos dois fluxos reve-
lam que ainda existe um afastamento ou
distanciamento entre o que as organizagées
divulgam quanto & sua consideracdo pelas
pessoas e 0 que elas realmente vivenciam.
Ou seja, para muitas organizagdes, pesso-
as ainda s&o'recursos, tratados no mesmo
nivel das maquinas, equipamentos, veicu-

GESTAO DE RECURSOS E GESTAO
DE PESSOAS E TALENTOS

Toda e qualquer organizacdo é com-
posta de itens variados. Entretanto, esses
itens podem ser agrupados em pelo menos
trés grandes conjuntos, conforme demons-
trado na Figura 3:
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FIGURA 3 — Componentes Organizacionais
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Pessoas e Talentos, Recursos Proces-
suais e Recursos Materiais. Seria dificil en-
contrar um item sequer, da composicido
organizacional, que ndo se enquadrasse em
um desses conjuntos. Ou seja, para se
“construir’ uma organizagdo, é imprescin-
divel passar pelos trés grupos e “apanhar”
um ou mais itens e, assim, dar seqiiéncia
no projeto. Visando propor uma reversao da
cultura até aqui apresentada, ou seja, do
uso ndo adequado da expressdo “recursos
humanos”, entende-se que os recursos da
empresa sao os ativos materiais, tangiveis
e explicitos (veiculos, méveis, maquinas,
equipamentos, edificios, dinheiro, etc.) e os
imateriais, intangiveis e tacitos (normas,

mnam HUMANWARES

SOFTWARES

valores, clima, sistemas, processos, inforOs
recursos materiais (hardwares) tém nivel
baixo e os processuais (softwares), nivel
meédio de complexidade quanto a sua ges-
tdo. A base de andlise e gestado dos recur-
S0s materiais e processuais & quantitativa,
matematica. Isto é, a énfase gerencial para
esses componentes da-se muito mais em
relacéo ao “ter” e ao “fazer”. Nao sio ad-
quiridos novos computadores para que
estes interajam com as pessoas e discu-
tam maiores desafios ou melhores projetos.
Tudo o que se espera de um veiculo adqui-
rido pela empresa € que este “faga” aquilo
para o que foi programado, ou seja, trans-
portar. O veiculo ndo ira, em qualquer mo-
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mento, alegrar-se ou entristecer-se com
determinada situagdo em seu uso; ndo ira
propor um meio de otimizagdo numa possi-
vel sub-utilizagdo. Tudo o que os recursos
precisam para proporcionar os melhores
resultados € que sejam adquiridos em quan-
tidade adequada e suficiente e que passem
por manutengoes que lhes permitam o
melhor desempenho.

Com as pessoas, é diferente. Té-las
em quantidade suficiente e adequada nem
sempre significa garantir os melhores resul-
tados. Pode-se, por exemplo, contratar mais
dois funcionarios para um determinado se-
tor que era, até entdo, atendido por outras
duas pessoas. O resultado da entrada des-
sas duas novas pessoas pode significar uma
reducéo no rendimento do setor ou até mes-
mo uma elevacgdo desproporcional a quan-
tidade de pessoas contratadas. Ou seja,
pode ocorrer de os quatro renderem por trés
ou entao de os quatro renderem por cinco
ou mais. O que esta implicito aqui é justa-
mente a prerrogativa humana de impor com-
plexidades, dinamismos, de surpreender —
decepcionando ou encantando — enfim, de
fazer a “diferenga” para as organizacdes.
Os niveis de motivagéo determinam o de-
sempenho e o comprometimento das pes-
soas. Os niveis de manutencao determi-
nam o desempenho dos recursos da em-
presa. E como se fosse possivel afirmar que,
em gestdo de “coisas”, “recursos”, 1 + 1 &
sempre = 2 e que em gestao de pessoas e
talentos, 1 +'1 = ? ou seja, ha condicdes de
se estabelecer previsibilidade l6gica en-

quanto tratando-se de gestado de recursos
materiais, 0 que ndo ocorre na gestao de
pessoas, pois sempre havera incognitas
permeando o contexto gerencial das mes-
mas.

Pode-se inferir ainda dessas
assertivas que, com relagao aos “recursos”
da empresa, obviamente ndo se pode es-
perar reacao, criatividade, inovagao,
interagao e proacao, ja que sdo apenas re-
cursos, coisas. No entanto, nas pessoas e
talentos da organizagdo o empreendedor
tera uma fonte inesgotavel de criatividade,
inovagao, interagao, proagao, inquietudes,
percepgdes, comunicabilidade, entre outros.
Assim, é também dbvio que ndo se pode
esperar das “coisas” da empresa que fagam
algo de extraordinario, pois essas fardo ape-
nas e tdo-somente aquilo para o que foram
programadas. Mas, diferente disso, segun-
do Peter Drucker (1999), as organizagtes
visionarias existem para permitir que seres
humanos comuns fagam coisas extraordi-
narias, ou seja, que reajam, criem, inovem,
interajam, desafiem, superem.

UM EXPERIMENTO RELACIONADO A
ABORDAGEM

Com a finalidade de reforgar ainda
mais tal argumento, sugere-se a avaliagao
da seguinte hipotese, que propde a realida-
de de que os seres humanos sejam infinita-
mente mais complexos do que 0s recursos
organizacionais. Entende-se que uma pes-
soa ausente do trabalho gera o fato tecni-
camente denominado de absenteismo ou
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absentismo. Ora, pode-se também (meta-
foricamente) afirmar que um determinado
equipamento que ndo esteja na empresa
por problemas de manutengdo tenha pro-
vocado absentismo, ou seja, esta ausente
e, portanto, nao esta produzindo no ambi-
ente de trabalho.

E possivel, no entanto, transcender
esse conceito e chegar a conclusao de que
uma pessoa, mesmo estando na empresa,
mas sem a devida concentragdo no traba-
lho e sem a dedicacdo e desempenho es-
perados, ou seja, apenas fisicamente pre-
sente, tambéem esteja gerando absentismo.
O absentismo é também “incapacidade de
concentrar-se, de prestar atengdo ou reagir
a eventos ou coisas” (Dicionario Houaiss).
Ora, o trabalhador que esté fisicamente pre-
sente e emocional/psicologicamente ausen-
te esta ou ndo gerando absentismo? Tém
as empresas identificado como “absentis-
mo” o fato de a pessoa estar presente e
‘ausente” ao mesmo tempo? Essa é a com-
plexidade humana. Esse é o grande desa-
fio dos lideres modernos. O ato de gerenciar
pessoas e talentos impde um grau elevado
de complexidade.

Ariqueza dessa complexidade huma-
na vai tao além que é possivel afirmar ain-
da que uma pessoa presente apenas fisi-
camente, mas que mantenha suas atengdes
distantes do trabalho, acaba por atrair ou-
tras pessoas para o mesmo campo, quer
por preocupagao dos demais com as con-
digdes emocionais do colega “ausente”,

quer pela adesao destes ao estado de co-
modismo demonstrado pelo mesmo, o que
amplia ainda mais os maus efeitos do “ab-
sentismo”.

No caso das definicbes de absentis-
mo, pode-se constatar que o termo refere-
se a auséncia fisica e também psiquica da
pessoa. Qual &, pois, o motivo que leva a
grande maioria das organizacdes a identifi-
car como absentismo a auséncia fisica do
trabalhador? N&o seria esse enfoque fisico
para a definigdo do termo em questdo uma
consequéncia da cultura ja arraigada de que
o trabalhador significa muito para a empre-
sa apenas enquanto “corpo”? Por que os
lideres organizacionais bem como os gran-
des autores da administracéo insistem em
identificar o ser humano no mesmo pata-
mar dos recursos da empresa, inclusive
alocando-o no mesmo nivel fisico das ins-
talacdes da empresa, o “chdo” de fabrica?

Uma das imposi¢des ao trabalhador
das fases agricola e industrial e que, como
ja enfatizado anteriormente, ainda persiste
na maioria das organizagoes, é a de que o
empregador pensa e o colaborador faz, ou
seja, “eu, cabeca de obra, idealizo e vocé,
ma&o de obra, executa”. Isso por si s6 afron-
ta os mais basicos principios do bom senso
e da humanizagéo do trabalho. O que se
deve enfatizar nos dias atuais, inclusive
partindo dos grandes pensadores da admi-
nistracéo, € que o empregador e o traba-
Ihador precisam pensar juntos o desenvol-
vimento da organizagdo. O efeito dessa
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decisao estratégica tdo somente trara para
os atores envolvidos um ambiente
motivacional muito mais pleno, sinérgico e,
em consequéncia, muito mais produtivo e
realizador.

Em nossos tempos, fala-se em lide-
ranga emocional como uma ferramenta de
conducéo de pessoas e talentos para o de-
senvolvimento e a auto-realizagdo; em uma
quarta onda para a seqliéncia de Tofler
(1980), em uma era da “sabedoria”. Por isso,
‘recursos” humanos e mao-de-obra
alocados no “ch&o” de fabrica é tudo o que
as pessoas nao querem como rétulos, ja que
isso contribui intensamente para o compro-
metimento de sua auto-estima. Uma lide-
ranca convencional, que enxerga mais o
valor fisico das pessoas, desconsiderando
o ser pleno, ja ndo obtém éxito em suas
abordagens; logo, faz-se necessério enxer-
gar muito mais que o fisico. E necessario
enxergar o “ser” como um todo (BOYATZIS;
MCKEE, 20086).

Conclui-se que, na composicdo de
qualquer organizagdo, estdo presentes re-
cursos/coisas e pessoas. Ora, para que ob-
tenhamos os melhores resultados dos re-
cursos, basta té-los em quantidade adequa-
da/suficiente e manté-los no melhor estado
de conservacédo possivel, destinando-lhes
“coisas” também, como pneus novos, revi-
s&o de freios e suspenséo, novas placas de
memoria, novos processadores, etc. Ja com
as pessoas e talentos, ndo sera assim. Ou
seja, para obter-se o melhor desempenho
e 0 comprometimento destas para com a

empresa, € preciso proporcionar-lhes um
ambiente ou contexto motivacional. Ora,
como manter um ambiente motivacional
para obter das pessoas o melhor desempe-
nho e o maior envolvimento? Dando-lhes
“coisas” assim como o é para com os recur-
sos da empresa? Nao. Pessoas sdo pesso-
as e n3do objetos que estejam “a venda” nas
organizagbes esperando que lhes sejam
dadas coisas para que “funcionem” melhor.
Apenas um ambiente desafiador e
motivacional impulsionara as pessoas a re-
alizarem mais.

Logo, cabe a lideranga das organiza-
gOes estar ciente desses conceitos, atribu-
indo as pessoas um reconhecimento digno
e ético, mais adequado as reais
potencialidades desses agentes de desen-
volvimento organizacional, proporcionando-
lhes condi¢cdes de desenvolvimento profis-
sional e pessoal para que possam crescer
de forma harmoniosa e compartilhada com
a propria empresa, consolidando a assertiva
de que a organizacdo cresce porque as
pessoas crescem dentro delas. Pode-se de-
duzir, com essa afirmacgio, que empresas
nas quais as pessoas sao impedidas de de-
senvolverem-se e crescerem pessoal e pro-
fissionalmente, impedirdo a simesmas esse
mesmo crescimento, colocando-se em si-
tuacéo delicada no mercado concorrencial.

POTENCIALIDADES HUMANAS

A titulo de exemplo de empresa com
visdo altamente estratégica e vencedora,
pode-se recorrer & Posco Inc., segunda mai-
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or produtora de ago do mundo. Em seu gran-
de portal de entrada, é possivel ler duas fra-
ses: “Recursos sao limitados. Criatividade
ndo tem limites”. O que os dirigentes da
Posco estdo dizendo é que muito mais sa-
bio sera investir no desenvolvimento e na
motivagédo das pessoas do que nos “recur-
sos” da organizagdo. A empresa, com isso,
faz uma diferenciagdo relevante entre re-
Cursos e pessoas. Ela esta afirmando que
as organizagdes que aprendem, ou as or-
ganizagoes inteligentes, sdo as que com-
partilham informagbes e conhecimentos
com as pessoas que as integram
(MILKOVICH; BOUDREAU, 2000). Sendo
essa uma verdade estratégica para as or-
ganizacdes do século XXI, surge a neces-
sidade de olhar para o “trabalhador” com
outro enfoque: ele pensa, ele é criativo, ele
€ inovador, ele v& como o cliente vé, ele
sente como o cliente sente, ele quer desafi-
0s. Assim, trata-se de acreditar no ser hu-
mano que esta dentro da organizagéo e nele
investir; em seu desenvolvimento, em sua
educacgdo, em sua auto-estima e auto-rea-
lizagdo. Ha um potencial enorme a ser enri-
quecido nas pessoas, as quais devem, in-
clusive, ser vistas agora como parceiras do
empreendimento e ndo mera mao-de-obra
ou simples recurso.

A eficiéncia tdo esperada nos idos da
administracdo cientifica da lugar a eficacia
das pessoas que tém idéias, que criticam e
fazem sugestdes, que inovam para contri-
buir na consolidagdo da empresa, a qual,
por sua vez, ao invés de forgar o trabalha-

dor a ser eficiente, através da arbitrarieda-
de, do autoritarismo, da oferta de recom-
pensas materiais como melhores salarios,
beneficios, entre outros, deve incentiva-las
a ser eficaz. Competéncias e habilidades
s&o prerrogativas humanas e devem ser
potencializadas. Mais do que maos, bracos
e pernas, os trabalhadores sao mente e co-
racao e é justamente nesse nivel que as
organizagdes encontrarao o grande diferen-
cial. Dai fluirdo as riquezas de que a orga-
nizag&o necessita para sobreviver no cada
vez mais arido mercado mundializado.
Schroeder e Schroeder (2004, p. 7-8)
salientam que pode haver um comporta-
mento empresarial negativo relacionado ao
trabalhador e a propria existéncia social, se
as empresas, como participantes diretas na
organizacao da sociedade, limitarem sua vi-
sd0 quanto aos reais valores do homem e
supervalorizarem os seus objetivos, igno-
rando os objetivos deste. Isso naturalmen-
te compromete o desenvolvimento das suas
potencialidades e acaba por atrofiar o de-
senvolvimento das proprias organizagdes.
Faz-se necessario, conforme explicam os
autores, “refletir sobre a estrutura dos sis-
temas sociais, buscando aguela que mais
possa contribuir para a melhoria da quali-
dade de vida do homem multidimensional”.
“O exercicio pleno da racionalidade huma-
na seria possibilitado através da coexistén-
cia equilibrada de organizacdes sociais, com
diferentes objetivos, e ndo, somente ou prin-
cipalmente, com o objetivo da acumulagéo
de riquezas materiais” (SCHROEDER;

Revista das Faculdades Adventistas da Bahia Formadores: vivéncias e estudos, Cachoeira, v. 2, n. 2, 2008 203



RECURSOS [OU] HUMANOS: A INADEQUACAO ETICA DA EXPRESSAO “R.H.” NA ERA GLOBALIZADA...

SCHROEDER, 2004, p. 7-8).

Santos (2007, p. 3) afirma que o tra-
balho tem uma dimensao positiva e uma di-
mens&o negativa. A autora sugere que “a
dimensao negativa do trabalho o revela
como fator de coisificagdo da potencialidade
humana no capitalismo, como atividade que
foi transformada em labor, sacrificio,
objetificacéo, devido a sobreposigéo de sua
dimensdo quantitativa em relagdo a quali-
tativa”.

Nessa analise, o produto final realiza-
do pelo trabalhador, adquire caracteristica
de humanizacgao e o préprio trabalhador, que
0 gerou, passa a ser identificado no proces-
S0 COmMO um recurso ou algo “coisificado”,
ou seja, desprovido de humanidade. Em
outras palavras, o investidor prefere enxer-
gar na matéria-prima, no trabalhador, nos
meios fisicos de produgdo, no produto final,
bem como no lucro desse sistema, suas pro-
priedades, suas coisas, seus recursos.

Santos ainda informa que, nesse pro-
cesso,

a coisa, ou seja, o produto, adquire uma certa
‘humanizagédo’, uma vida propria. Ja os tra-
balhadores que produziram a coisa, sdo cada
vez mais desumanizados em detrimento do
que produziram. Sua subjetividade e impor-
tancia enquanto ser humano s&o descartadas.
Apenas o que interessa para os detentores
dos meios de producéo, é a forga de trabalho
dos trabalhadores. E para os trabalhadores,
al."enado‘s pelo processo de trabalho no qual

eles estao inseridos, somente interessa a mi-

nima quantia que eles recebem para prover o
sustento deles e de suas respectivas familias
(SANTOS, 2007, p. 3).

Assim, pode-se entender que, de fato,
a potencialidade subjetiva do homem, nes-
te trabalho identificada como a capacidade
de “ser”, mais do que de “fazer”, fica real-
mente comprometida no processo produti-
VO, ja que, na cultura prevalecente, os as-
pectos emocionais do trabalhador podem
ser deixados das portas da fabrica para fora,
desde que sua potencialidade objetiva (com-
peténcias e habilidades fisicas e intelectu-
ais) adentrem a esse recinto e definitivamen-
te cumpram o seu papel de recursos huma-
nos, proporcionando resultados finais
satisfatorios.

Seguindo a légica da construcao dos
pensamentos da autora, pode-se construir
as formulas constantes das Figuras 4 e 5,
as quais tentam retratar a condigdo equivo-
cada e a condigao ideal, nas relacdes
havidas entre capital e trabalho.

Na Figura 4, demonstra-se a situacao
mais recorrente, na qual as pessoas sao
tidas como mais um dos componentes dos
fatores gerais de producgéo e na qual ndo
tém direito sobre o produto final de seu pro-
prio esforgo. Ou seja, os resultados obtidos
Ihes sdo alheios, estranhos. Tudo o que re-
ceberdo por tais atividades produtivas, se-
rao recursos financeiros suficientes para o
atendimento de suas necessidades prima-
rias.
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Figura 4 — Dimens&o Negativa do Trabalho

Adaptado de Santos (2007, p. 3)

FIGURA 5 — Dimenséo Positiva do Trabalho

Adaptado de Santos (2007, p. 3)

Ja na realidade relacional da Figura
9, o trabalhador e o investidor usufruem, de
forma conjunta, dos frutos da realizag&o pro-
dutiva, havendo clara distingéo entre recur-
S0s e pessoas e consequente equilibrio no
compartilhamento dos resultados obtidos.

CONSIDERAGOES FINAIS
Algumas deducdes fazem-se cabiveis

neste momento da reflexo:
a) vive-se um tempo de consideraveis
exigéncias por parte dos consumido-

b)

c)

res em todos os recantos do merca-
do global, ndo so pela elevacdo da
qualidade do produto em si, mas tam-
bém pela producédo socialmente res-
ponsavel;

as organizacdes enfrentam dificulda-
des cada vez maiores quanto ao pro-
cesso de captacao e fidelizacao de
clientes, haja vista a enorme gama
de opg¢des disponiveis, tanto em mer-
cados internos quanto externos;

0 acesso a recursos materiais e até
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mesmo intangiveis, pelas organiza-
¢oes, encontra-se cada vez mais fa-
cilitado, atraves de linhas especiais
de financiamentos, e disponibilidade
consideravel de recursos financeiros
para apoio a projetos bem
estruturados;

d) as bases da capacidade de
implementagao de diferenciais com-
petitivos se deslocam dos fatores tan-
giveis da organizacgao para os fato-
res intangiveis, ou seja, para o capi-
tal intelectual,

e) a desconsideragao das caracteristi-
cas subjetivas do ser humano, tao
amplamente vivenciada nas décadas
anteriores, ndo mais tem lugar no
mercado global moderno;

f) assim como ndo foi possivel manter
a dissociagao, no ser humano, das
suas caracteristicas subjetivas (men-
te e coragao), das objetivas (fisicas),
nos idos tempos da mecanicizagéo
do homem no trabalho, assim tam-
bém néo sera possivel prevalecer a
dissociagao das caracteristicas sub-
jetivas intelectuais (mente) das ca-
racteristicas subjetivas emocionais
(coragao), no mesmo ser humano;

g) se o ser humano, além de contribuir
no processo produtivo, com suas ca-
racteristicas fisicas e intelectuais,
pode contribuir com suas caracteris-
ticas emocionais (por exemplo sen-
tindo o que o cliente podera sentir,

ao deparar-se com o produto em que
trabalha), ha que se reconhecer que
nao se trata, entdo, de um mero “re-
curso”’, mas, sim, de um real poten-
cial competitivo da organizagao.
Com essas consideracdes, fica evi-
denciada a imperiosa necessidade de que
as empresas, com seus lideres, passem a
destinar tratamentos menos diminutivos aos
seus colaboradores e que repensem suas
estratégicas. E preciso que incluam, no rol
dos fatores mais relevantes de
competitividade e sustentabilidade, as pes-

soas e talentos que as compdem. Estas ndo

'sO podem ser vistas unicamente como meio

para alcangar maiores niveis de
sustentabilidade, mas também e, mais im-
portante ainda, como meio para alcancar
maiores niveis de respeito pela sociedade
em geral. Assim fazem empresas e lideres
que se valem de uma ética mais apurada e
real nas rela¢des de trabalho e producéao.
Esta pesquisa revelou, portanto, que
lideres eficazes serdao aqueles que
discernirao enfaticamente que recursos sao
recursos e que pessoas sao pessoas; em
outras palavras, que pessoas estao muito
acima do grau de importancia dos recursos,
ja que fazem a real diferenga. Sendo as pes-
soas as detentoras dos talentos a serem uti-
lizados no processo produtivo e de
sustentabilidade, deve-se perceber sua im-
portancia. lenaga (apud JEBAILI, 2002)
enfatiza que, nos momentos de crescimen-
to da empresa, o talento surge como fator
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muito importante, pois vai potencializar esse
seu bom momento, e que, em fases de
declinio e dificuldades da mesma, o talento
€ imprescindivel, pois é unicamente por
meio dele que sera revertido esse quadro.
O autor enfatiza, pois, que o talento das
pessoas € como que um combustivel efi-
caz para o desenvolvimento organizacional.

Conclui-se que a expressao tdo am-
plamente divulgada “Recursos Humanos”
perdeu sua forca e sentido, ja que o modo
de considerar as pessoas dentro do proces-
so produtivo passou por tao significativas
mudancas, principalmente no que diz res-
peito ao entendimento dos reais valores
competitivos da organizagdo e do real valor
do ser humano como um todo. Assim, o que
outrora enquadrava-se como cabivel no tra-
to dos fatores humanos de produgao, hoje
tornou-se inadequado, por sugerir uma di-
minuigcao social do trabalhador e, por con-
seguinte, uma atitude antiética e pouco in-
teligente.
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