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HUMANOS : |

Anténio José Almeida

Introducgio

Apesar de s6 muito recentemente a gestao de recursos humanos ter sido reco-
nhecida nos meios académicos quer nacionais quer internacionais, a sua exis-
téncia remonta aos finais do século XIX, altura em que comegou a afirmar-se
como uma actividade instrumental, essencial parasustentar processos de do-
minagéo e de reprodugio de reld¢des de poder. O seu papel de correia de
transmissio entre patrées e empregados tem sido, neste contexto, crucial
para a legitimagdo e reproducio das relagdes de dominacio que atravessam
as sociedades capitalistas. ' _

Adquestaoquesenoscolocaéade procurar discutir até que ponto este
papel instrumental faz parte da natureza da gestdo de recursos humanos
ou ¢, tdo s6, o resultado de uma dada utilizagdo social da disciplina, no
quadro de um paradigma dominante como tem sido o paradigma tayloris-
tico/ gestiondrio. R ‘

E a partir deste quadro analitico que pretendemos reflectir sobre algu-
mas das transformag@es recentes no campo disciplinar da gestio de recursos
humanos e, inevitavelmente, também naqueles com os quais faz fronteira,
tendo e vista discutir os processos de reprodugio/ruptura que o tém vindo
a atravessar.

Trata-se de discutir as bases paradigmiticas em que tem assentado a
disciplina, tendo em vista contribuir para a sua renovagio no quadro de uma

 perspectiva critica, capaz dea catapultar para o estabelecimento de um diglo-
go multidisciplinar essencial para o seu desenvolvimento, dado tratar-se de
uma ciéncia fortemente devedora de contributos externos, nomeadamente
do conjunto das ciéncias sociais ¢ humanas.
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' simultaneamente, a dependéncia econémica dos trabalhadores a0 priva-los

% ne (1988), e de Cabral-Cardoso (2000).
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Um paradigma instrumental ao servigo da dominagdo

Tendo nascido com o advento do processo de industrializagdo e da conse-
quente emergéncia dafibrica enquantoespago privilegiado capaz de garantir,

daposse dos meios de produgio, a separagio entre local de trabalho e localde
habitacao e a jmposi¢ao de uma disciplina rigida, a gestio de recursos huma-
nos, independentemente da designagao utilizada,’ tem as suas origens na
tentativa de conseguir pela primeira vezna histéria assegurara quantidade, a
qualidade e 2 uniformidade do trabatho. A prossecucao destes objectivos
fez-se no quadro de uma fibrica marcada por uma dimensao organizacional
que “se caracteriza pelo anonimato e pela burocratizagao, pela rigidez da es-
trutura, sempre em busca da escala maxima comomeio de obter os rendimen-
tos (técnicos e econdmicos) mais elevados” (Freire, 1997: 103). ‘

Estava assim em curso a afirmacio histérica de um novo sistema de
produgdo (Almeida, 1993), o sistema fabril, que procurava suceder ao siste-
ma de corporacoes e ao sistema doméstico, para o que necessitou de encon-
trar os seus factores de legitimagao querno plano ideolégico, querno plano
técnico-cientifico. _ ‘

No plano ideoldgico, tal legitimac#o assentouno facto de pressupor a li-
perdade damao-de-obra, dadoqueas relacdes que se estabeleciam entre capi-
talistas e operarios eram relagdes de mercado. Nascem assim duas novas clas-
ses sociais, emque a primeira, detentora dos meios de produgao, se caracteri-
za pela sua orientagao para o lucro e a segunda, detentora da forca de traba-

Tho, se vé confrontada com a emergéncia de “um novo trabalhador”, o qual,
por nfio estar preso por lacos particulares a0 senhor ou mestre, 2o devia ser-
vigo a nenhum homem (Méda, 1999).

No plano técnico-cientifico, a sua legitimagao decorre da introduggo da
chamada Organizagao Cientifica do Trabalho, de que Frederic Taylor foi o
grande impulsionador ao langar as bases metodolégicas paraa fragmentagao
do trabalho e a consequente hierarquizaggio dos papéis sociais no interior da
fabrica. A articulacio destanova visao da organizagao dos processos produti-
vos coma propostade Henri Fayolsobrea jimportancia da funcao administra-
tiva, cujos objectivos passam por prever, organizar, comandar, coordenar e

- controlar, langa as bases paraumanova disciplina, a gestao, cujo objecto pode
ser definido como “oestudo cientifico de caracter normativo da implementa-
o integrada dos meios técnicos, financeiros e humanos nas organizacoes,
tendo em vista a sua utilizacao racional e eficaz” (De Coster, 1998: 22-23).

1 Nao pretendemos neste texto discutir as diferentes designacbes que a0 longo do tempo
t&m vindo a ser utilizadas para definir esta fungdo social. O leitor pode encontrar umare-
flexdo sobre esta problemdticaem diversas obras, nomeadamente nos textos de Fombon-
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confrontada com novos desafios decorrentes da necessidade de re-
pensar o papel do trabalho nas sociedades actuais, bem como as no-
vas formas de alienagio que este tende a assumir.

Colocar a discussao dos contornos dessa rupturaao nivel dos dominios enun-
ciados significa assumir que a gestdo de recursos humanos est4, igualmente,
perante uma nova necessidade: a de assumir a sua efectiva maturidade en-
quanto disciplina cientifica auténoma, embora aberta ao didlogo e as siner-
gias interdisciplinares. Trata-se de passar de uma visdo normativa, assente
num aparato instrumental supostamente neutro e num discurso homogéneo
baseado em raciocinios maniqueistas, para uma visdo mais analitica, capaz
de dar conta da sua natureza contingencial, :
Acontingencialidade da gestdo de recursos humanos decorre, entre ou-
tros factores, da pluralidade de politicas e praticas passiveis de ser adoptadas
pelos seus profissionais em funcao das configuragdes organizacionais (Mint-
zberg, 1995; Cowling e Mailer, 1998; Pichault e Nizet, 2000), das estratégias
das empresas/organizacoes (Devanna e outros, 1984; Besseyre des Horts,
1987; Rodrigues, 1991; Torrington e Hall, 1995; Lundy e Cowling, 1996), dos
tipos de cultura organizacional (Besseyre des Horts, 1987), das identidades
profissionais (Sainsaulieu, 1995; Dubar, 1997; Rodrigues, 1997), dos estadios
de desenvolvimento competitivo (Porter, 1991; Rodrigues, 1991), do ciclo de
vida das empresas/organizagdes (Fombrun, 1984; Miller, 1984; Tyson, 1995),
dos contextos societais (Maurice e outros, 1982; d‘Iribarne, 1989; Inohara,
1991; Gadrey e outros, 1999), etc. ' ‘

Aruptura a que temos vindo a aludir corre, no entanto, o risco de se tra-
duzir na substituicio do velho paradigma taylorista (Teixeira, 1996), enquanto
modeloideal de gestio de recursos humanos baseado em mecanismos de cau-
salidade simples, 2 boa maneira da fisica newtoniana, por umnovo paradigma

e, incapaz de dar conta da diversidade do campo disciplinar bem como da
multiplicidade de abordagens tedricas. que lhe estao associadas, se refugianum
novo modelo ideal assente na hiper—desregulamentagéo das formas de traba-
Thoe que, & falta de melhor expresséo, designamos de paradigma gestionario.

Torna-se, por isso, necess4rio assurmir a natureza complexa da discipli-
na, evitando a importacdo acritica de abordagens facilmente apropriéveis,
quer por forga dasua mobilidade operativa, quer em consequéncia das fragi-
lidades em que navega o campo disciplinar da Gestio de Recursos Humanos.

Este posicionamento implica assumir uma vigilancia epistemoldgica perma-

nente, dados os riscos que essa importacao comporta e dos quais destacamos
(Brabet, 1993): risco da instrumentalizacdo gestiondria, risco da simplifica-
co, risco da universalizagao, risco danegagéo da incerteza, risco da a-histori-
zacdo, risco da a-conflitualizagdo e risco da naturalizagio. S

Estes riscos estdo tanto mais presentes quanto a gestdo de recursos hu-~
manos sofre de uma insuficiéncia grave de teorias articuladas (Brabet, 1993),

2
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 stakeholder saird completamente perdedor enquanto outros saem completa-
mente ganhadores” (Legge, 1998: 23). Trata-se de uma abordagem que, de
certo modo, se articula com a definigdio proposta por Morin e outros (1994 6)
do que deve ser entendido por eficicia organizacional, a saber: “julgamento
efectuado pelos mdiltiplos grupos de pressio sobre as actividades, os produ-
tos, 0s resultados ou os efeitos da organizacio”.

Do mesmo modo que os pressupostos éticos da chamada teoria dos stake-
holders sebaseiam na necessidade de terem conta uma multiplicidade de interes-
ses, que vao desde os interesses dos patrdes/accionistas aos dos empregados,
passando pelos gestores, clientes, fornecedores, comunidade envolvente, etc,,
também a proposta de Morin e outros (1994) vai no sentido de assumir o caracter
multidimensional da efic4cia organizacional, pelo que deve ser tida em conta
n&o s6 a eficiéncia econémica, mas também o valor dos recursos humanos, a pe-
renidade da organizacéo e a sua legitimidade junto dos grupos externos,

Ao remeter os critérios de avaliagdo da eficacia organizacional para o
campo de uma ética baseada na responsabilidade social, moral e ecoldgica,
como os préprios autores reconhecem, estd-se longe de facilitar a vida aos
gestores, em geral, e de recursos humanos, em particular, habituados a agir
noquadro de uma ética utilitarista dominada pela obsessao da eficécia econd-
mica, dado terem internalizado o papel de “conservacio e regulagdo de uma
ordem pré-estabelecida” (Pina e Cunha, 1998: 31). Trata-se, no entanto, de
uma forma inequivoca, através da qual se pode “melhorar a qualidade de
vida nas sociedades, proteger a natureza e permitir de novo a emergéncia de
um sentido para o trabalho” (Morin e outros, 1994: 134), o que se constitui

numa oportunidade para que a gestdo de recursos humanos, enquanto disci-
plina cientifica, se possa repensar a si prépria no contexto de uma giobaliza-
¢do marcada por uma crescente supremacia dos interesses econémicos sobre
0s interesses sociais e culturais (Husson, 1999; Martin e Schumann, 1998).
Anecessidade de recorrer aos pressupostos da feoria critica paraa pro-
blematizacdo da gestdo de recursos humanos,® tendo em vista a adopgio de
uma ética que ndo se limite exclusivamente aos fundamentos utilitaristas, pa-
rece ganhar terreno 4 medida que aumenta a massa critica no interior do cam-
podisciplinar e se desenvolve a reflexo tedrica, Exemplo desta nova postura

no quadroda produgio académica portuguesa é a que nos € proposta por Ca-
bral-Cardoso (2000: 238) ao afirmar que:

5 Baseada no principio da equidade, a teoria da justica proposta por John Rawls reivindi-

ca-sede natureza kantiana procurando, segundo o autor, fornecer uma andlise sistemdti-
ca da justica que se possa constituir em aiternativa ao utilitarismo tradicionalmente
dominante,

_Trata-se de uma corrente do conhecimento desenvolvida pela chamada Escola de Franco-
forte que procurou estabelecer uma distingiio entre dois tipos de razdo: uma razio escla-
recedora e emancipadora baseada nos ideais iluministas da Revolucio Francesa e uma
razdo instrumental baseada nos princfpios tecnecréticos.
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baseado em valores humanistas e numa nova ordem participativa, capaz de

de. de autoquesﬁonamento, Ccaso contra-

rTe 0 risco de néo ser mais do que um ins-
trumento de difusdo, de legitimacio, de reforgo e de defesa de interesses par-
ticulares e de discursos dominantes,
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