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Analise Recursos Humanos

Pessoal, Recursos Humanos, Capital Humano ou Activos Humanos? Mais do que uma designacio
formal, trata-se de atribuir uma “marea” que, mesmo que subconseientemente, tem um

significado social e organizacional.

José Bancaleiro
Director Central

de Recursos Humanos
do Banco Finantia

A marca Activos

essoal, Recursos Huma-
nos, Capital Humano, Ac-
tivos Humanos... ou sim-
plesmente Pessoas? Mes-
mo que alguns desvalor-
zem a importancia deste
tema, dizendo que se trata
apenas de uma questio de
nomenclatura ou de um mero titulo, a verda-
de € que 0 nome que se atribui a uma drea ou
auma fungio acaba por se tonar numa “mar-
ca”,a qual, para além da componente emocio-
nal que carrega, é atribuido, mesmo subcons-
cientemente, um significado social e organiza-
cional que todos reconhecem e valorizam.

A minha (de)formagdo juridica deu-me
uma grande sensibilidade ao valor de cada pa-
lavra e a minha formagio e experiéncia em
gestio de empresas tem-me ensinado que o
nome que é dado a drea especializada na ges-
tdo dos “membros” duma organizagio é um
forte indicador da importincia que ¢ atribui-
da as pessoas e, hoje 14 ndo subsistem dividas,
que existe uma fortissima correlagio entre a
importancia que € dada as pessoas e o suces-
s0 dum projecto empresarial.

Nio € preciso recuar mais do que duas de-
zenas de anos para que estas dreas fossem cha-
madas de departamentos (ou secgdes) de pes-
soal. Nas ultimas décadas, a *marca” evoluiu
para “Recursos Humanos™, que ¢ ainda hoje
o nome mais comummente usado. Na tltima
dezena de anos, alguns autores e organizagies
mais “inovadoras” inventaram e incorpora-
ram 0 nome de Capital Humano.

Quem, como eu, ja anda “nisto” hd uns
anos e gosta de verbalizar a sua opinido, jd dis-
s¢ ¢ escrevi varias vezes que nenhum destes no-
mes me “enche as medidas”, porque nenhum
deles retrata, com inteira justica, a relevincia
que a componente humana tem para uma or-
ganizagiio, em especial num mundo onde a ét-
ca,a agilidade e o conhecimento sdo os facto-
res criticos de sucesso de qualquer negocio.

Departamento de Pessoal

O “Departamento de Pessoal” estd conotado
COM UM tempo em que as Pessoas eram vistas
como um mero factor de produgio, que, a se-
melhanga de muitos outros, era incorporado
nos produtos. Era o tempo em que a “indus-
tria” dominava o ambiente economico e das
estruturas organizacionais centralizadas e for-
temente hierarquizadas. As relagoes eram ca-
racterizadas pelo autoritarismo, rigidez, esta-
bilidade, rotina e mecanicismo.

As fungdes destes departamentos eram, es-
sencialmente, administrativas (ponto, cadas-
tro de pessoal, processamento salarial ¢ pou-
co mais) e de relagoes laborais. As pessoas
eram consideradas como actores passivos, que
se limitavam a cumprir tarefas minuciosamen-
te determinadas por chefias directivas, que os
viam com desconfianca.

A marca “Recursos Humanos”
A adopgao desta marca foi, sem divida, um
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grande avango. Corresponde a um tempo mar-
cado pelo crescimento e diversificagio das or-
ganizagoes, pelo avan¢o duma ciénaia denomi-
nada de “gestao” e por estruturas piramidais,
organizadas em departamentos especializados.

Nessas organizagoes, as relagoes bascavam-
-s¢ em fungdes especializadas detalhadamente
descritas e orientadas para os objectivos espe-
cificos. As pessoas passaram a ser reconheci-
das e valorizadas como um recurso operacio-
nal importante (mesmo que muitos lhe cha-
massem “mao-de-obra™), a semelhanca dos re-
cursos financeiros, industriais e outros, Erm vez
de ordens detalhadas, passaram a dar-se direc-
trizes funcionais sobre como proceder, embo-
ra com alguma flexibilidade na execugio, No

entanto, Confimuou-se a considerar as pessoas
¢omo um custo, entre muitos outros. Os de-
partamentos de Recursos Humanos cresceran,
profissionalizaram-se, ganharam novas fun-
goes de cardcter essencialmente técnico e pas-
saram a ter uma forte componente tactica.

0 Capital Humano

Eis mais um reforgo na importancia que é
dada as pessoas e estd ligado a sofisticagio,
complexidade e competitividade das organi-
zagoes actuais. Marcadas por uma forte orien-
tagio para objectivos financeiros maioritaria-
mente de curto prazo, estruturam-se de forma
flexivel, leve e eficaz para atingir os objectivos
visados. E o tempo das organizagdes * lean and

mean”. Reforga a ideia das pessoas como um
factor estratégico, como um investimento do
qual se exigem “resultados” crescentes para
08 accionistas.

Esta denominagdo, apesar de reforgar a
componente estratégica das pessoas numa or-
ganizagao, equipara-as ao capital financeiro,
valorizando o seu papel critico nos processos
de negdcio, mas subvalorizando a componen-
te humana das pessoas e tudo o que dai ad-
vém. Neste tipo de organizagoes, as dreas de
“pessoal” criam processos e ferramentas so-
fisticadas para que cada uma das pessoas pos-
sa contribuir de acordo com um papel previa-
mente definido para os objectivos fixados.

Verdadeiros Activos Humanos

Confesso que, perante estes trés nomes “incom-
pletos™, eu, como muitos outros profissionais
desta arte, dissemos muitas vezes que preferia-
mos ser definidos simplesmente como “gesto-
res de pessoas”, porque, verdadeiramente, aqui-
lo que nds gerimos sio pessoas ¢ nao pessoal,
recursos ou capital. Mas, mesmo esta “marca”
nunca me preencheu completamente. Na ver-
dade, 0 nome “gestio de pessoas” valoriza mui-
to a componente humana, mas retira comple-
tamente a componente organizacional que esti
subjacente ao trabalho que nos fazemos. Ges-
tiode pessoas € 0 que nds fazemaos com os nos-
s0s filhos, a nossa familia,como administrado-
res dum condominio, etc., e todos sabemos
muito bem que existe uma diferenga abismal
entre estas duas situagoes.

E, por tudo isto, que, cada vez mais, venho
defendendo a marca de gestio de Activos Hu-
manos para aquilo que fago nas organizagoes
onde trabalho. Na minha opinido, esta deno-
minagio € a que melhor se adequa a organi-
zagoOes onde as pessoas sdo quem verdadeira-
mente potencia os outros factores. Coloca as
pessoas no lado positivo da equagio (deixa-
mos de ser um custo) e realga, mais do que
qualquer outra, a contribuigio dinamizadora
das pessoas para os objectivos estratégicos do
negocio, vincando, simultaneamente, o cardc-
ter humano dessa contribuigio, que lhe da um
valor tinico ao trazer a capacidade de inician-
va, a criatividade e o conhecimento tacito. As
pessoas deixam de ser vistas como mdo de
obra, como Recurso ou como Capital e pas-
sam a ser valorizadas como “parceiros estra-
tégicos”, a quem € necessario inspirar e com
0s quais se mantém uma relagio continuada,
de confianga e respeito e que gera valor para
ambas as partes.

Numa sociedade como aquela em que vi-
vemos, marcada pela velocidade crescente, pela
mudanga permanente e pela ética e responsa-
bilidade social, o sucesso passa por organiza-
oes inovadoras e focalizadas, que fagam me-
lhor e mais ripido que os outras e isto 56 € pos-
sivel criando “ambientes inspiracionais”, nos
quais as pessoas sejam desafiadas a colocar
toda a sua energia, conhecimento e criativida-
de a0 servigo de um objectivo comum, isto ¢,
sejam verdadeiros Activos Humanos.



