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Gestao de Pessoas como ferramenta de (re)humanizagio do trabalhador
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Resumo: Neste artigo, busca-se identificar a contribuicdo da Gestdo de Pessoas para a ressignificagdo do
papel do individuo nas organizagbes, assim como entender o processo de transformacio do ser humano
em “apéndice da maquina” e analisar o papel da Gestao de Pessoas no cenario organizacional. A pesquisa
configura-se por possuir abordagem qualitativa, cariter exploratorio e ter como procedimento utilizado
para coleta de dados a pesquisa bibliografica. Os argumentos apresentados aqui foram embasados em
estudos que demonstram olhar critico ao sistema capitalista e as praticas de gestdio dominantes.
Identificou-se, assim, que a desvaloriza¢io do trabalhador e sua consequente “robotiza¢do” fazem parte de
um contexto histérico-cultural cujas origens retomam a Revolugdo Industrial do século XIX e se
perpetuam até os dias atuais por meio da disseminagio da ideologia do management. Vemos surgir,
portanto, correntes de pensamento focadas em humanizar a relagio empresa-individuo e criticar as atuais
praticas de formagdo dos profissionais da area da Administracio, denominada Estudos Criticos em
Administragio (ECA) sem, contudo, negar técnicas que otimizam os lucros. Desse modo, para que se
comece a pensar em uma (re)humanizacdo do trabalhador, é necessirio que a Gestao de Pessoas seja
capaz de conciliar os interesses de empregados e empregadores, de maneira a humanizar as praticas da
area, bem como utilizar os Estudos Criticos em Administra¢do para auxiliar na mudanc¢a de mentalidade

que impera atualmente nas empresas e nas escolas de Administracio.

Palavras-chave: Gestio de Pessoas. (Re)humanizacio. Ideologia gerencialista.

Abstract: This paper secks to identify the People Management contribution to the redefinition of the
individual's role in organizations, as well as understand the transformation process of the human being
into a "machine’s appendix" and to analyze the people management role in organizational scenario. The
study was set with a qualitative approach, exploratory character and, as data collect procedure, the
bibliographic research. The arguments presented here were based on studies that show a critical view to
the capitalist system and dominant management practices. Thus, it was identified that the devaluation of
the worker, and its consequent “robotization”, are part of a historical and cultural context whose origins
take back the Industrial Revolution of the nineteenth century and continue to the present day through the
spread of the management ideology. In this context, we see new currents of thought emerging focused on
humanizing the company-individual relationship and criticizing the cutrent training practices of
professionals in the management field (called Critical Management Studies - CMS) without, however,
denying profit-optimizing techniques. Thus, in order to start thinking about a worker (re)humanization, it
is necessary that the People Management be able to reconcile the employees and employers intetrests, so as
humanize the practices of the area. In addition, use Critical Management Studies to assist in the mindset

change that currently prevailing in companies and Business schools.
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1 Introdugao

O atual modelo de producio capitalista tem transformado o trabalhador em apenas uma
engrenagem para manter o sistema funcionando. Diante disso, é pertinente tentar compreender como a
Gestdo de Pessoas (GP) pode contribuir para modificar essa realidade, de forma que o individuo seja
enxergado de fato como um ser humano possuidor de defeitos, qualidades, aspiracGes e, acima de tudo, de

limites fisicos e psicolégicos que devem ser respeitados no desempenho das atividades laborais.

Essa compreensio pode despertar um olhar critico para a maneira como as organizac¢oes lidam
com seus colaboradores e, com base nisso, influenciar para que ocorram melhorias na forma como o
individuo ¢ visto e tratado dentro das empresas. Tais melhorias podem nido apenas contribuir para o bem-
estar individual, mas também social, uma vez que individuos mais satisfeitos no trabalho tendem a

desempenhar melhor seus papéis (politicos, econémicos ou sociais) na sociedade.

Durante muito tempo, o lado social do individuo e as relagbes interpessoais no ambiente de
trabalho nio constitufam fatores de influéncia na vida do trabalhador nem mesmo eram levados em
consideragdo. Foi apenas na década de 1920, segundo Prestes Motta e Vasconcelos (2013), por meio de
experiéncias realizadas por professores da Universidade de Harvard, na empresa Western Eletric
Company, que se observou a influéncia de fatores psicossociais na produtividade e no comportamento do

trabalhador.

As pesquisas realizadas na Western Eletric, denominadas estudos de Hawthorne, langaram uma
nova luz sobre o comportamento humano nas empresas. Questdes como afetividade e normas informais
passaram a ser observadas. A partir de entdo, surge a Escola de Relagdes Humanas e a empresa comega a

ser percebida como uma organizagio social.

Demonstrando uma visdo mais critica a respeito dessa Escola, Tragtenberg (2005) define rela¢Ges
humanas como uma técnica que surgiu entre 1920 e 1930, uma resposta a direitos assegurados ao
trabalhador pela organizacio sindical da época e uma ideologia que busca assegurar o controle patronal

sobre os empregados.

Apesar de ter operado algumas mudancas aquela época, a Escola de Relagdes Humanas nao tinha
o objetivo de melhorar a qualidade de vida dos trabalhadores, mas, como sugere Prestes Motta e
Vasconcelos (2013, p. 47), “aumentar a lucratividade por meio da diminui¢ido dos custos oriundos dos

contflitos internos da empresa”.

Sobre o encontro do pensamento de Prestes Motta e Vasconcelos, Tragtenberg (2005, p.27)

declara: “Relacées Humanas significa agir sobre individuos e grupos para provocar neles as atitudes que
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convém a empresa”’. O autor revela ainda que, ao longo do tempo, as relagbes humanas foram se
institucionalizando e se espalhando pelo mundo, utilizadas quase que como um instrumento para
13 b b 2 gay 1 1 Fad :

programar” os funcionarios a produzirem mais, como se estes fossem meros robos ao dispor da

industria.

Outros autores da area apontam uma evolu¢ao na maneira como as empresas lidaram com seus
funcionarios ao longo do tempo. Knapik (2008) afirma que ha trés perfodos da gestdo de pessoas. O
primeiro, o perfodo da industrializagdo, no qual a gestdo se baseava em controle e puni¢do. O segundo,
caracterizado pelo crescimento da preocupacio acerca da motivacio e do desenvolvimento do
funcionario. Por fim, o terceiro periodo, marcado pela globalizagio, no qual os individuos sio encorajados

a trazer para si a corresponsabilidade de fazer a empresa prosperat.

Mesmo ap6ds tanto tempo dos estudos de Hawthorne, a Gestao de Pessoas nas empresas parece
nio ter feito muita evolugdo, no sentido de fazer com que o individuo seja visto além de mio de obra
geradora de lucro. Ainda hoje, algumas organizacées demonstram ndo se dar conta de que estilos de
lideranca autoritarios, indiferentes a condicdo humana do individuo, combinados com ambientes de

trabalho psicologicamente destrutivos, sdo a “receita perfeita” para o adoecimento do trabalhador.

Na constante (e sem sentido) busca por superagio de metas, aqueles lideres que parecem possuir
apenas a “funciio cobranca”, inseridos em um mercado de trabalho cada vez mais competitivo, causam no
individuo a sensagdo de impoténcia, de nunca ser o bastante. Tal sentimento diminui a autoestima do

trabalhador e gera inseguranca em relagdo ao seu futuro na empresa.

No livto Gestio como Doenga Social, Gaulejac (2007) ressalta que existe uma grande pressio
para que se faga sempre melhor, mais rdpido e com menos recursos, condicio que ocasiona a degradagdo
das condi¢des de trabalho, o aumento das doengas profissionais e uma série de mazelas para o

trabalhador.

Em resposta a crescente exploragio do trabalhador e a intensa expansido da ideologia do
management (do qual trataremos nos topicos seguintes), vemos surgir estudos criticos tanto sobre a
administracdo de empresas de modo geral quanto sobre movimentos da Gestao de Pessoas no intuito de
humanizar a drea. Com base nesses ultimos, elaboramos o presente artigo, cujo objetivo geral é identificar
a contribuicdo da Gestao de Pessoas para a ressignificacdo do papel do individuo nas organizacSes. Os
objetivos especificos sdo entender o processo de transformacio do ser humano em “apéndice da

maquina” e analisar o papel da Gestdo de Pessoas no cendrio organizacional.

Quanto a estrutura, este artigo se divide em seis se¢Oes. Na primeira, a introdugdo, apresentam-se
o tema, a justificativa e os objetivos. Na segunda, os materiais e métodos utilizados pata a elaboragio do
trabalho. Em seguida, na terceira secdo, mostra-se o processo de robotizagdo do trabalhador. Na quarta

secdo, faz-se uma andlise da Gestdo de Pessoas no cenario organizacional. A quinta se¢do levanta a
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necessidade de se operar mudancas para resolu¢do do problema identificado. Por fim, na sexta se¢do, siao

apresentadas as considerages finais.

2 Materiais e métodos

O presente estudo pode ser classificado, quanto a sua abordagem, como pesquisa qualitativa. Para

Gerdath e Silveira (2009, p.32): “A pesquisa qualitativa ndo se preocupa com representatividade numérica,

mas, sim, com o aprofundamento da compreensiao de um grupo social, de uma organizacio, etc”.

Quantos aos objetivos, a pesquisa tem carater exploratério. Segundo Gil (2010, p. 27):

As pesquisas exploratérias t€ém como propoésito proporcionar maior familiaridade com
o problema, com vistas a tornid-lo mais explicito ou a construir hipoteses. Seu
planejamento tende a ser bastante flexivel, pois interessa considerar os mais variados
aspectos relativos ao fato ou fenémeno estudado. Pode-se afirmar que a maioria das
pesquisas realizadas com propositos académicos, pelo menos num primeiro momento,
assume o cariter de pesquisa exploratéria, pois neste momento é pouco provavel que o

pesquisador tenha uma defini¢io clara do que ira investigar.

O procedimento utilizado para a coleta de dados foi a pesquisa bibliografica que, ainda segundo

Gil (2010), toma como base materiais divulgados anteriormente em diversos tipos de meios, tais como

livros, revistas, materiais provenientes da internet, CDs, entre outros.

Em complemento ao pensamento de Gil, Lakatos (2010) afirma que a finalidade desse tipo de

pesquisa ¢ expor o pesquisador a tudo aquilo que ja foi publicado sobre o assunto em questio.

Segundo Gerdath e Silveira (2009, p.37 apud Fonseca, 2002, p. 32):

Qualquer trabalho cientifico inicia-se com uma pesquisa bibliografica, que permite ao
pesquisador conhecer o que ja se estudou sobre o assunto. Existem, porém, pesquisas
cientificas que se baseiam unicamente na pesquisa bibliografica, procurando referéncias
tedricas publicadas com o objetivo de recolher informag¢des ou conhecimentos prévios

sobre o problema a respeito do qual se procura a resposta.

Conforme indicado, ha trabalhos cientificos que se baseiam unicamente em pesquisas

bibliograficas. Esta pesquisa apresenta tal caracteristica.
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Ainda sobre a pesquisa bibliografica, Gil (2010, p. 30) considera que: “A principal vantagem da
pesquisa bibliografica reside no fato de permitir ao investigador a cobertura de uma gama de fenémenos

muito mais ampla do que aquela que poderia pesquisat diretamente”.

A metodologia do presente artigo foi escolhida com base nos tipos de pesquisa considerados pela
pesquisadora os mais adequados para o alcance dos objetivos propostos. Diante da profundidade e da
complexidade da questio que se deseja discutir, tal metodologia possibilita uma investigacdo mais rica e

completa, uma analise sob diferentes pontos de vista.

3 A robotizagido do trabalhador

Para conceber a ideia de (re)humanizacdo do colaborador cabe, em primeiro lugar, entender o
significado dessa palavra. No minidicionario Ruth Rocha (1996), humanizar é classificada como verbo e
significa “tornar humano”. Ja o prefixo re-, em Meirelles e Cancado (2014, p. 156), define-se da seguinte
maneira: “[...] um prefixo de origem latina que carrega o sentido de repeticao”. Logo, (re)humanizar ¢

tornar humano novamente.

Em segundo lugar, é necessario compreender como ocorreu o processo de robotizagio do
trabalhador. Essa jornada nos remete a Revolucio Industrial, acontecimento que impulsionou o sistema
capitalista, alterou os modos de producio da época e substituiu, em larga escala, a mao de obra humana,
transformando aqueles que mantiveram seus empregos em meras engrenagens para fazer a maquina

funcionar.

Segundo Iglesias (1982), de forma genérica, o inicio da Revolu¢io Industrial pode ser datado do
fim do século XVIII. Embora seja dificil precisar quando o emprego de maquinario na industria comegou

de fato, alguns historiadores apontam o ano de 1769, quando James Watt aperfeicoou a maquina a vapor.

A Revolucio Industrial proporcionou o aumento da producio e, consequentemente, do lucro da

burguesia. Vicentino e Dorigo (2013, p.148) afirmam:

[...] elevou-se a especializagdo do trabalho. Isso representou a alienacao do trabalhador
em relacdo a sua atividade. Enquanto na Antiguidade ou na Idade Média o artesdo
conhecia o processo de producido inteiro, realizando ele mesmo todas as etapas, o
operario moderno perdeu o controle do conjunto da producgdo. Passou a ser
responsavel por apenas uma parte do ciclo produtivo de uma mercadoria, ignorando os
procedimentos técnicos envolvidos. Além disso, recebendo um saldrio em troca da
atividade mecanica realizada, o operario alienava o seu trabalho aos capitalistas,

transformando-o em mercadoria sujeita ao mercado.
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Prestes Motta (19806) declara que a transformacio do processo manufatureiro em processo fabril
reduziu o grau de envolvimento do trabalhador com o trabalho e aumentou o distanciamento entre o

trabalho manual e o trabalho intelectual, submetendo o trabalhador ao ritmo da maquina.

Nesse contexto, Braick e Mota (2007) expdem que o processo de “robotiza¢do do trabalhador”,
iniciado em consequéncia da Revoluc¢io Industrial, transformou o operario das fabricas em um especialista
a servico das maquinas, um autémato, com atividades cansativas e mondtonas, e mais vulneravel aos

acidentes de trabalho.

Em complemento a esse pensamento, Novaes e Rodrigues (2002) chamam atengdo para o fato de
que os possuidores do capital, por considerarem suas maquinas um investimento, algo de valor monetario,
se preocupavam muito mais com elas do que com os trabalhadores, ji que estes representavam custos.

Esse pensamento contribuia para tornar ainda mais precarias as condi¢des de trabalho dos individuos.

As consequéncias desse novo modelo de producio foram desastrosas tanto para os trabalhadores
quanto para a sociedade de forma geral. Sobre as condi¢des de trabalho no século XIX, Narloch (2013,

p-90) considera uma época sombria e obscura na histéria da humanidade, visto que afirma:

A jornada dos operarios ingleses passava de 12 horas por dia. Somava 3.500 horas ao
ano — ¢ dificil encontrar uma época da histéria do mundo em que pessoas livres
trabalharam tanto. De acordo com o censo de 1851, 36% das criancas entre 10 e 14
anos trabalhava fora de casa — algumas delas cavando canais de ventilacdo em minas de
carvio ou limpando chaminés, trabalhos para os quais seu corpo pequeno era
considerado ideal, e também operando maquinas nos moinhos de algodao. Mendigos,
meninos de rua, bébados, prostituas e desempregados vagavam entre ruas enlameadas e

escurecidas pela fumaca das chaminés.

Com o intuito de lutar contra a exploracio capitalista ¢ as péssimas condi¢des de trabalho, os
empregados das fabricas comecaram a se agrupar e pensaram em uma associacio propria que pudesse

lutar pelos seus direitos. Essas associagdes ficaram conhecidas como sindicatos.

De acordo com Novaes e Rodrigues (2002), no principio, os sindicatos foram duramente
reprimidos, mas conseguiram sobreviver e, com o passar do tempo, ganharam forga e se consolidaram no

cenario empresarial.

Com base no que expde Gil (2007), os movimentos sindicais foram os principais responsaveis
pela conquista de melhores condigcoes de trabalho na época, e exerceram forte influéncia para o

desenvolvimento do que hoje conhecemos como gestao de pessoas.

Cadernos de Ciéncias Sociais Aplicadas | ano X1'1 | vol. 16 | n’ 28 | pdgs. 41-56 | Jul./ dez. 2019 | UESB | Viitéria da Conquista/ BA | pdg. 46




sestao de Pessoas como fe e (re 1za¢do do
Gestao de P ) de (re) aio d

4 Gestdo de pessoas: aliada do trabalhador ou ferramenta de manipulagdo da empresa?

No intuito de avaliar o papel da gestido de pessoas nas organiza¢des é importante, em um primeiro

momento, compreender o seu surgimento e evolugio.

Para Knapik (2008), essa evolugio ocorreu em trés petfiodos. O primeiro, no petfiodo da
industrializacdo, no qual a gestdo se baseava em controle e punicio. O segundo, caracterizado pelo
crescimento da preocupagio com a motivagdo e desenvolvimento do funcionario. O terceiro periodo,
marcado pela globaliza¢io, no qual os individuos sido encorajados a trazer para si a corresponsabilidade de

fazer a empresa prosperar.

De acordo com Gil (2007), a evolugio historica da Administracao de Recursos Humanos, como o
autor denomina, comecou com a Administracio Cientifica, seguida da Escola das Relagdes Humanas,

Relagoes Industriais, Administracdo de recursos humanos e, por fim, da Gestao de Pessoas.

A Administracio Cientifica, segundo o autor, foi um movimento baseado principalmente nos
trabalhos de Frederick W. Taylor (1856-1915) e Henri Fayol (1841-1925), cujo principal objetivo era
otimizar o lucro das empresas por meio de processos cientificamente embasados. Outro personagem
importante na época foi Henry Ford (1863-1947), que sugeriu menor jornada de trabalho e melhor

remuneracio como estratégias para aumentar a produtividade do trabalhador.

A Escola de Relagdes Humanas, surgida na década de 1920 com as experiéncias realizadas por
Elton Mayo (1890-1949) — Experiéncias de Hawthorn — chamou atenc¢éio para a importancia dos fatores
psicossociais no processo produtivo, vindo a tona um movimento de valorizagido das relagdes humanas

nas empresas.

O periodo definido como Relagbes Industriais (década de 1950) foi marcado pela forte influéncia
dos sindicatos de trabalhadores. Conforme Gil (2007, p. 20), “essa situagdo determinou mudangas
significativas na administracio de pessoal das empresas, cujas atividades se restringiam as rotinas de

pessoal orientadas pelo enfoque legal e disciplinar”.

Na década de 1960, como expde Gil (2007), o termo Relagdes Industriais passa a ser substituido
por Administracdo de Recursos Humanos, caracterizando-se por desenvolver uma gestio sistémica de seu

pessoal.

A partir da década de 1990, teceram-se varias criticas sobre a Administracdo de Recursos

Humanos, inclusive sobre a nomenclatura em questdo, a qual considera o ser humano um recurso da
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organiza¢do. Em razdo disso, as empresas comegaram a se movimentar para reconhecer o trabalhador nao

como recurso, mas um parceiro, dotado de inteligéncia, conhecimentos e habilidades.

Percebe-se, contudo que, apesar das mudancas no modo de a empresa lidar com o trabalhador, o
modelo de gestio proposto atualmente apresenta caracteristicas nao mais de exploracdo fisica, mas de
dominagio ideoldgica. Segundo Gaulejac (2007, p. 113): “O objeto do controle tende a se deslocar da
atividade fisica para atividade mental. Mais do que enquadrar os corpos, procura-se canalizar as pulsdes e

mobilizar os espititos”.

Ainda segundo Gaulejac (2007, p. 65): “A ideologia é um sistema de pensamento que se apresenta

como racional, a0 passo que mantém uma ilusdo e dissimula um projeto de dominagao”.

A dominagdo ideoldgica, percebida nas a¢des mais recentes das empresas, Rampazo (2015)
denomina Ideologia do Management. Para a autora, as praticas gerenciais, antes restritas ao cendtio
organizacional, tém-se estendido para os demais campos da vida social. Tudo se torna gerenciavel: o

tempo, a saide, os relacionamentos e, até, as emocdes.

No campo da Gestdo de Pessoas, a dominagio ideoldgica esta em fazer o individuo se identificar
com e interiorizar os valores da empresa, de modo que ndo seja mais necessirio um controle
hierarquizado desses valores, em vez disso, havera uma autonomia controlada. O trabalhador passa a se
autocontrolar e autoexplorar, no intuito de atender as expectativas da empresa, da sociedade e as suas

préprias expectativas. Sobre isso, Gaulejac (2007, p.120) declara:

A empresa oferece uma imagem de expansdo e de poder ilimitado, na qual o individuo
projeta seu préprio narcisismo. Tomado pela ilusio do seu préprio desejo, ele é
animado pelo medo de fracassar, de perder o amor do objeto amado (aqui, a
organizac¢io), o temor de ndo estar a altura, a humilhacdo de ndo ser reconhecido como
um bom elemento. Ele é posto sob tensdao entre seu Ego e seu ideal, para o maior

beneficio da empresa.

Dessa maneira, o trabalhador sofre uma forte pressdo psiquica e passa a experimentar as novas
patologias do trabalho. As doencgas psiquicas parecem tomar conta do ambiente empresarial, porém sio
percebidas de forma mais sutil do que as doengas fisicas. Para Dejours (1992, p. 133): “Contra a angustia
do trabalho, assim como contra a insatisfacdo, os operarios elaboram estratégias defensivas, de maneira

que o sofrimento ndo é imediatamente identificavel”.

Nesse cenario em que o trabalhador parece ser sempre o maior prejudicado, Muzzio (2014)
esclarece que a Gestdo de Pessoas enfrenta uma dualidade histérica: por um lado, atua como representante

dos empregadores, por outro, desempenha o papel de defensora dos interesses dos empregados. O autor
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expde que, mesmo havendo um discurso de melhoria das condig¢des de trabalho e a valorizagdo do

trabalhador, a GP parece agir mais em funcdo da condicio vigente.

E relevante perceber que o papel de mediador de interesses, atribuido a Gestao de Pessoas, corre
grande risco de pender para o lado da empresa, ja que, a ela a gestdo estd subordinada. Nem sempre ha

imparcialidade nas questoes relacionadas ao bem-estar do trabalhador.

Segundo Muzzio (2014), um dos motivos pelos quais as a¢oes da GP nem sempre conseguem
resolver os conflitos organizacionais em favor do trabalhador é a posicio que essa gestdo ocupa no
organograma das empresas. Geralmente ela se subordina a uma diretoria e, apesar de ter ganhado mais
prestigio no ambiente politico das empresas, ainda ha certa dificuldade de consolidagdo da area para

desenvolver uma condi¢do humana no trabalho, de fato, aceitavel.

Esse paradoxo ¢ percebido especialmente nos momentos de crise, quando as conquistas
alcancadas na humanizacdo das condicOes trabalhistas sio postas em cheque por ag¢des gerenciais que

priorizam o lucro dos acionistas a custa da valorizaciao do ser humano.

A primeira atitude para equilibrar a situagdo financeira da empresa é, frequentemente, reduzir o
quadro de funcionarios. Gaulejac (2007) sustenta que a mio de obra é considerada custo e, como tal, deve
ser cortada sempre que necessario para atender as exigéncias do mercado e garantir a boa gestdo dos

recursos humanos.

Ainda de acordo com Gaulejac (2007, p. 41), “Os dirigentes sdo cada vez mais submetidos as
expectativas de acionistas, cuja motivagdo principal ¢ financeira, uma vez que se trata de garantir a

rentabilidade em curto, médio e longo prazo de seus fundos”.

Outro fator crucial para a perpetuacao do status guo nas praticas da Gestao de Pessoas ¢ a literatura
da drea. Nio raro, publicam-se livros e manuais de RH demasiadamente instrumentalistas, “vendendo”
térmulas magicas para gerenciar o capital humano das empresas e apresentando modismos gerenciais, tais
como o empowerment. Avidos por respostas e pressionados a mostrar inovacio na busca de resultados, os
gestores sdo levados a implementar tais praticas apenas porque estas representam uma novidade. Falta-

lhes, no entanto, um olhar critico sobre o que estd sendo assimilado.

5 Mudar é preciso

Os dados sobre doengas ocupacionais e acidentes de trabalho, decorrentes de fatores psicolégicos
e mazelas causadas devido as péssimas condi¢Oes trabalhistas, demonstram que se tornou insustentavel a

forma como homens e mulheres sio tratados diariamente em seus ambientes profissionais.

2 “Dotar os empregados de habilidades e autoridade para tomar as decisdes que, tradicionalmente, tém sido confiadas
aos chefes” (GIL, 2001, p.406).
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Segundo dados da Previdéncia Social do Brasil, foram concedidos 10.588 beneficios auxilio-
doenca acidentario (que tem relacio com o trabalho), referentes a transtornos mentais e comportamentais,
de janeiro a dezembro de 2016. Esse numero representa 5% do total de beneficios acidentarios

concedidos.

Segundo o Manual de Procedimento para os Servigos de Saude, elaborado pelo Ministério da

Satude do Brasil (2001, p. 161):

Em nossa sociedade, o trabalho ¢ mediador de integracio social, seja por seu valor
econémico (subsisténcia), seja pelo aspecto cultural (simbdlico), tendo, assim,
importancia fundamental na constituicdo da subjetividade, no modo de vida e,
portanto, na saude fisica e mental das pessoas. A contribuicio do trabalho para as
alteracoes da saide mental das pessoas da-se a partir de ampla gama de aspectos: desde
fatores pontuais, como a exposicio a determinado agente toxico, até a complexa
articulagio de fatores relativos a organizacio do trabalho, como a divisio e
parcelamento das tarefas, as politicas de gerenciamento das pessoas e a estrutura
hierarquica organizacional. Os transtornos mentais e do comportamento telacionados
ao trabalho resultam, assim, nio de fatores isolados, mas de contextos de trabalho em
interagdo com o corpo e aparato psiquico dos trabalhadores. As ac¢oes implicadas no
ato de trabalhar podem atingir o corpo dos trabalhadores, produzindo disfun¢oes e
lesGes biologicas, mas também reages psiquicas as situages de trabalho patogénicas,
além de poderem desencadear processos psicopatologicos especificamente relacionados

as condi¢oes do trabalho desempenhado pelo trabalhador.

A valorizacdo do lucro estd acima de tudo, inclusive da saude do trabalhador, e esse fator é crucial
para causar danos profundos na sociedade. A transformagio do homem em um robd, pronto para
executar ordens que visam apenas o crescimento econémico da empresa é considerada normal. Passa-se,
desse modo, a banalizar o sofrimento humano nas organiza¢Ses. Gaulejac (2007) defende que o bem-estar
do individuo e da sociedade deve ser o principal motivo para o desenvolvimento das empresas, de modo
contrario, tal desenvolvimento seria um fim em si mesmo, o que, na visio do autor, ndo faria sentido

algum.

Atualmente muito se tem falado em humanizar a Gestao de Pessoas nas empresas, o que significa
pautar as a¢oes em valores mais humanistas. Na concep¢ao de Vergara e Branco (2001), uma empresa
humanizada é aquela cujas atividades sao reguladas ndo s6 com base na maximizacdo dos lucros, mas
também na promocio de retorno para os funcionarios e para a sociedade. Tais empresas instituem praticas

que promovem a qualidade de vida e de trabalho e constroem relagdes mais justas e saudaveis.

No entanto, é importante salientar, uma gestio mais humanizada nio é sinénimo de empresa
improdutiva, até porque para que a organizagao continue operante e capaz de fazer investimentos em sua

equipe ¢ necessario que haja niveis de produgdes satisfatorios. O que se discute aqui nio é o alcance de
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metas/geracio de lucro, mas a maneira como os processos sio conduzidos para que se atinjam tais

resultados.

A participagao da Gestdo de Pessoas nas organizagdes, segundo Davel e Vergara (2001), deve ir
além de um conjunto de normas em um departamento e desenvolver praticas que criem vantagens

competitivas por meio das pessoas € para as pessoas.

Porém, mais do que modificar as praticas de GP, é necessario que se mudem as praticas gerenciais
de modo geral. Para Gaulejac (2007, p.145): “Convém, de inicio, pensar uma gestdo de modo diferente,
reinscrevendo-a em uma preocupa¢do antropolégica: uma gestdo humana dos recursos, mais que uma

gestao dos recursos humanos.”

Entender as rafzes do problema pode lancar uma nova luz sobre as medidas necessarias para

realizar mudangas na maneira como se lida com a questao humana nas organizacoes.

Rampazo (2015) aponta as escolas de Administragio como um dos pilares sobre o qual a
ideologia do management se sustenta. Tals institui¢oes ajustam as disciplinas do curso ao funcionamento dos
setores empresariais, disseminando a ideologia capitalista e formando alunos sem senso critico, que
reproduzem modelos de gestdo conservadores e ultrapassados, tornando- se, consequentemente,

despreparados para operar mudangas significativas no sistema.

Desse modo, ¢ importante introduzir conceitos amplos e interdisciplinares na formagdo dos
estudantes de Administragdo, de modo a torna-los capazes de enxergar além dos limites das disciplinas
convencionais. Sobre a situacio do ensino nas universidades, de forma geral, Prestes Motta (19806, p.67)

declara:

Nas universidades, o saber é burocratizado. De forma muito semelhante ao que ocorre
na empresa, procura-se definit com precisio as esferas de competéncia dos
engenheiros, dos soci6logos, dos cientistas politicos, dos filésofos, dos administradores,
dos economistas, dos psicdlogos, e assim por diante. Essa departamentalizagio ¢é
frequentemente artificial e se d4 em prejuizo dos estudantes e dos proprios especialistas,
que ficam limitados a uma visdo parcial de seus objetos de pesquisa. Entretanto, essa
departamentalizagdo do saber corresponde a légica da divisio do trabalho industrial,

que de resto se torna a légica da divisdo do trabalho social.

Na contramio do que ¢é ensinado nos cursos de Administracio, cujos ideais remetem ao sistema
gerencialista opressor e dominante nas organizagoes, surge uma corrente de pensamento denominada
Estudos Criticos em Administragdo (ECA). Braga, Santos e Santos (2014, p. 15) apoiam-se no

pensamento de Founier e Grey (2000) para expor:

Cadernos de Ciéncias Sociais Aplicadas | ano XVI | wol 16 | #°28 | pdgs. 41-56 | jul/dez. 2019 | UESB | Vitéria da Conguista/BA | pdg. 51




Natilia Amorim Bomfim

[..] entendemos por ECA toda produgio cientifica, alternativa a tradicio da ciéncia
moderna da administracio e das organizacdes, cuja gestdo das relacGes sociais de
producio seja fundamentada em principio ndo performatico, desnaturalizado, reflexivo
e emancipatério. Seu propésito consiste em promover sociedades e lugares de trabalho
livres de domina¢io, onde todos os membros tenham iguais oportunidades para
contribuir no desenvolvimento de sistemas que possuam como finalidade maior o bem-
estar da sociedade. Trata-se de uma abordagem teérica ainda recente no campo da
administracio que reabre a discussio sobre a fun¢do social da gestdo nos estudos
administrativos e organizacionais.

Isso significa que os Estudos Criticos da Administragdo, ainda na visio de Braga, Santos e Santos
(2014), sao pesquisas cujo foco nio ¢ a performance econémica da empresa, mas a desnaturalizagdo (ndo
ver como natural) do status quo, o estimulo a reflexdo e a emancipacio dos individuos das amarras

opressivas do sistema.

Os Estudos Criticos em Administracio, na concepcao de Davel e Alcadipani (2003), podem servir
de base para que estudantes, gestores e outros profissionais possuam alternativa diante dos ensinamentos
convencionais do mundo gerencial, sendo capazes de exercer, como definem os autores, a cidadania

corporativa.

6 Conclusio

Neste artigo, foi possivel entender, por meio de contextualizacio histérica, o processo de
transformacio do trabalhador em “apéndice da maquina”. Péde-se perceber de que maneira a Revolucio
Industrial modificou a estrutura das relagoes trabalhistas do século XIX e a heranca deixada por esse

movimento, que ainda hoje repercute no cenario organizacional.

Analisar o papel da Gestio de Pessoas no cendrio organizacional permitiu compreender a
evolugdo desse campo desde o inicio, com a Administracio Cientifica, até os dias atuais, quando a
domina¢io do trabalhador passa a ser menos de carater fisico para ser mais de cariter ideolégico e

psiquico.

Um dos grandes desafios da GP ¢é conciliar os interesses de empregadores e empregados. Percebe-
se que a busca pela rentabilidade é parte necessaria de qualquer estratégia de negdcios. Mas isso nido

precisa necessariamente estar em desacordo com as preocupagoes pelos valores humanos.

No momento em que as pessoas sao vistas como recursos, elas também sdo desumanizadas e
tratadas como maquinas. Suas caracteristicas pessoais, estado emocional e demandas externas a empresa se
tornam invisiveis. Além disso, as pessoas comecam a se ver como simples engrenagens, incumbidas de

funcbes mecanicas.
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Diversas organizac¢oes transmitem a cultura de “dar 100%” para atingir os objetivos da empresa,
mostrando pouca preocupacio com as necessidades do individuo. As doencas psicolégicas causadas por
fatores ligados ao trabalho ganham nuimeros expressivos nos relatérios dos 6rgaos governamentais. A

saude do trabalhador é posta em cheque em face do retorno financeiro.

Contudo, esse paradigma, constituido na valorizacio do lucro acima de tudo, que desconsidera o
potencial individual e ndo consegue atender as maiores necessidades dos trabalhadores, esta enfrentando
uma crise. Estudos criticos na area da Gestdo come¢am a surgir, despertando outro olhar para as praticas

gerenciais ortodoxas e buscando alternativas para humanizar o cenario organizacional.

Analisar de maneira critica os padroes de comportamento e as praticas empresariais € o primeiro
passo rumo a quebra de paradigmas. Os Estudos Criticos em Administracdo podem operar mudangas na

literatura da 4rea e, sobretudo, na forma como a Gestio é vista e ensinada na academia.

Reestruturar os cursos de Administracdo para que estes formem individuos capazes de inferir
sobre a realidade no qual estdo inseridos de maneira critica é essencial para que se comece a pensar em
uma Gestdo de Pessoas mais humana. Isso porque sdo os egressos dessas institui¢des os futuros gestores e

gestoras de pessoas.

As medidas para (re)humanizacio do trabalhador enfrentam grandes desafios, posto que o
sistema econémico dominante dissemina uma ideologia ha muito tempo enraizada na sociedade. Contudo,
acredita-se que nio ¢ uma tarefa impossivel, mas que requer um olhar questionador sobre a configuragio
social presente, um senso de responsabilidade com a condi¢do humana do individuo e, acima de tudo,

coragem para mudar.
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