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Resumo

Esse artigo tem como objetivo refletir a relacaimeeas formacdes profissional e humana
a partir das relagcdes de trabalho. Atualmente drammons no modelo de gestdo por
competéncias elementos que favorecem uma compeesrasd ampla do ser humano em
seu desenvolvimento. Porém, o papel do gestor dafuantal para a compreensao dos
elementos que fazem parte desse processo, entenal@nganizacdo como um campo de
atualizacdo ndo apenas profissional, mas tambésogle©bserva-se, paralelamente, o
perigo de, atraves da idéia de competéncias, wmar diferente maneira de controlar ndo
apenas as praticas relacionadas ao trabalho mda dovtrabalhador.
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Abstract:

The objective of this article is reflecting theatbn between the work formation and the
human formation since the work relations. We foanthially in management competence
model some elements that benefit more extensive pogmension about human
development. However, the management mission islafonental to understand the
elements that take part in this process what explla¢ organization like a field of
personal and professional update. On other handbserve the risk of create a different
way of human control thought competence concept.
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Introducéo

O campo que chamamos de “Gestdo de Pessoas” possgarater interdisciplinar.
Existem demandas que s&o enviadas a Psicologia gefoais campos do conhecimento
gue compdem essa area de atuacdo. O que diz ceap@itacdo com a Administracao,
observa-se que historicamente, coube a Psicol®pacd#icamente, dentro das acdes
relacionados aos recursos humanos, o desenvolondod trabalhadores dentro da
organizacao do trabalho, desde a entrada destmpresa até o seu desligamento. Esse
acompanhamento se tornou fundamental para o préesenvolvimento da empresa,
retirando a visdo de que o investimento no ser honmestava desvinculado as acdes
relacionadas a lucratividade e ao bom desempenhencado. Uma coisa passou a ser
relacionada a outra, de forma que, ndo é posséredgp na empresa separada daqueles

gue fazem parte dela.

Nossa reflexdo segue por esse caminho. De que fgqum& momento histérico em que
vivemos constroi as bases para a formacao dossteschumanos, ou em outras palavras,
de ndés mesmos? Demarcamos como ponto fundamensise debalho a definicdo de
Paro (1986) que define “Recursos Humanos”, comeapacidades, habilidades, saberes

gue pertencem ao homem e séo colocados em movihersiote a acao do trabalho.

Dessa forma, compreendemos que ao buscar mapeamntexto atual do mundo do
trabalho e sua relacdo com o tema em questdo, @steontribuindo para a renovagéo
desses recursos e dos critérios para a identibcdgd mesmos. Nossa analise partira da
relacao entre o desenvolvimento do que chamam@apial Humano e a busca de uma

formacao integral do homem.
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O Homem como capital

Um dos assuntos mais recorrentes na area de gdsetdoessoas diz respeito ao
desenvolvimento de competéncias. Ainda que sej&@amoeito relativamente recente, a
andlise historica nos remete a uma relacdo da i#efaompeténcia” com a de “Capital

Humano”.

O termo € ambiguo e é nessa dificuldade que irerm®slefrontar com uma grande gama
de problemas encontrados na gestdo de pessoas ni@®sas pois, diferentes
compreensdes desse conceito terminam por levaraéggas muitas vezes divergentes.
Como exemplo, podemos citar as politicas de des@émanto e treinamento que podem
tanto potencializar as habilidades humanas quaatsformar o trabalhador em um ser

gue ndo compreende a légica dos processos queareali seu trabalho.

Desta forma, é possivel fazer pelo menos duasdsitip conceito de “Capital Humano”.
Na primeira delas, vemos o foco na idéia de “CHpi@mo traco a ser desenvolvido o
“Humano”. Nao se trata apenas de um jogo de paa®atomemos alguns pontos que

podem nos ajudar na analise da questao.

Segundo Saviani (2005, p.22-23, grifo do autordgpesas realizadas entre as décadas de

50 e 60 trouxeram dados que geraram a seguintéusénc

[...] Ao investigar a relagcdo ente os niveis dedeere graus de
escolaridade, constatou que o0s niveis de renda rdaavaen em
proporcdo aritmética para os individuos que possigacolaridade e
aumentavam em propor¢do geométrica para 0S (queuiposs
escolaridade superior. Esta relacdo seria a provwgiriea do “valor
econdmico da educacéao”.
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Em outras palavras, observou-se uma relacdo ergrauwde escolaridade e a posi¢cao a
ser ocupada pelo trabalhador no mercado de trabislifior escolaridade, maior salario.
A escola passou a ser, portanto, o eixo centrdiedenvolvimento ndo apenas individual,
mas social, retomando a premissa de instituicdenteda da sociedade (LUCKESI,

1994).

Por essa razdo, encontramos uma forte demandadeitegdo enderecada a escola para
gue formassem trabalhadores para atender as desnalodanercado. Dentro desse
contexto, no inicio da década de 70, foi promulgaal8rasil, a lei da profissionalizacédo
compulsoria via LDB (5692/71), na qual o jovem (iemmente) terminava o ensino
médio integrado com a capacidade técnica de exaro& profissdo. O mesmo

movimento pode ser visto nos dias de hoje comigadijppublicas como o ProUni.

[...] A escola se constituia, assim, num espacditiuo®nal que

contribuia para a integracdo econdmica da sociedadeando o

contingente (sempre em aumento) da forca de trabajbe se

incorporaria gradualmente ao mercado. O processesdelaridade era
interpretado como um elemento fundamental na foimago capital

humano necessario para garantir a capacidade dtwgdas economias
e, consequentemente, o incremento progressivogdeza social e da
renda individual [...] (GENTILI, 2005, p.49-50).

Em sintese, chegamos as seguintes assertivas gquamagara o seguinte:

a) Existe uma relacdo diretamente proporcionaleeatinvestimento na propria
capacitacao e o retorno financeiro derivado doathah

b) Isso implica na implementacdo de politicas dpac#acdo — publicas e/ou
privadas — que atendam a populacéo possibilitarfidoreacao profissional;

c) O conhecimento é o maior valor que uma pessde {@. Portanto, toda empresa

deve valorizar aqueles que buscam uma maior e mglfadificacéo;
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d) Se o ponto “a” é verdadeiro, entdo a contratagdpessoas que possuem a Vvisao

apontada, deve levar a empresa a ter um maionmEHD e assim, maior lucratividade.

Essa premissa mostrou-se como falsa e as razd0s® disrivam do préprio
funcionamento do sistema. Vejamos mais de pertou@stgo. Encontramos essa
caracteristica desde o inicio da formacédo do sstdenproducdo em que vivemos. O
trabalho humano possui o estatuto de mercadorg@oso homem aquele que realiza a
acao, o proprio homem se transformou em objetopgssui um valor de troca (FARIA,
2009).

O grande problema é que essa troca é essencialdesigeial. Aqui encontramos um dos
motores centrais ndo apenas de uma série de pmbleotiais, como também, do
surgimento do que chamamos de “sofrimento do thalolalr” (BARLACH; LIMONGI-
FRANCA; MALVEZZI, 2008). O peso do trabalho, quenédido através do salario, ndo
encontra similaridade, ainda que subjetivamente. dtimas palavras, o trabalhador
reconhece que seu trabalho vale pouco aos olho®dmado.

Indo além desse ponto, tomando a leitura indicatieesa Teoria do Capital Humano,
verificamos que o controle do trabalhador ultrapasguestéo salarial para atingir outros
campos de sua vida. A educacao, entendida aqui fmmmacao humana, ganha a misséo
restrita de desenvolvimento de méao-de-obra, gerassion uma espécie de sub-formacao.
Assim, o curriculo nédo é focado na integralidadeelchumano (PLATT, 2009), mas sim,

a utilidade desses saberes na pratica do trabalho.

Vale, entdo, uma pergunta provocativa, como forena dlém: ha tempo em que se passa
no local de trabalho, sem ter necessariamenteallmaba ser realizado? Entdo, se a

resposta for “positiva”’, entdo podemos inferir quesistema de trabalho ndo compra
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apenas a mao-de-obra — ou, a forgca de trabalhane também - e principalmente - a

prépria vida do trabalhador.

Assim aponto para um outro problema que vai alémaig-valia: além
do lucro explorado da méo-de-obra, medido e caloulzela diferenca
entre o valor real do produto e a sua fetichizas@nada com o lucro,
temos uma espécie de resto nédo calculado. E nativitade dentro de
um regime de trabalho que é possivel perceberamlha coisificacédo
humana (SILVA, 2009a, p.88).

O homem se torna produto. Portanto, ao pensarmd€eapital Humano”, nessa analise,

falamos do humano transformado em capital, ou sajavalor de troca. Essa é a base do
plano de cargos e salarios, por exemplo. Ou aithols,programas de desenvolvimento.
Quanto a empresa acredita ser viavel investir eda ¢eabalhador para que este se

transforme em um bem mais valioso?

O valor do homem

Como vimos, a discussdo sobre o investimento noehomassa inevitavelmente pelo
critério do retorno financeiro, transformando d#athador em mais um bem, passivel de
ser quantificado e negociado pela empresa. Tranaftws em moeda de troca, cai ha
ilusdo que de que a capacitacdo € a Unica gagargaconseguir um lugar no mercado.
Mas ndo seria simplicidade demais acreditar queabakthador n&o precisaria da
gualificacdo para assim, realizar cada vez mellggwtrabalho? Nosso objetivo agora é

reconstruir o sentido da formacgao continuada patoarar o valor humano no trabalho.

Uma pequena digresséo para iniciarmos. Em um temdpomuito distante, ter curso
superior era garantia de um bom emprego. Muitoseguiam termina-lo ja empregados
e outros tantos ndo precisavam de grande esforeocpaseguir um trabalho com certa
estabilidade. Esse lugar no mercado também ertivesteente estavel. O conhecimento

adquirido ao longo do percurso universitario gasaatexecucdo do trabalho contratado.
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O que era exigido, além disso, podia aprendido atmliano do proprio trabalho que

torna-se propriamente formativo.

O que temos visto hoje? Um panorama totalmenteedife. Ter um diploma de curso
superior pode até facilitar o acesso a algumassyagas ndao da mesma forma como a
alguns anos atras. E necessario estar atualizadelagdio aos diversos conhecimentos
disponiveis nos mais diversos universos midiati®b® que chamamos de sociedade
informacional (DEMO, 2000). E de que ela trata?sdoulo XV para se ter acesso a todo
o saber desenvolvido pela humanidade bastavaeratama biblioteca com ndo mais do

gue 50, 60 livros.

No momento atual de rapido acesso as informacdasmiernet ou ainda com a ampla
gama de instituicbes formativas em diversos nifieisnal e ndo-formal), verifica-se
uma nova conjuntura subjetiva para o mundo do tnab&té meados da década de 80,
as empresas tinham no diploma universitario a ¢giarato conhecimento basico do
trabalhador para executar determinada tarefa. Averatie, com o acesso ao conhecimento
cada vez mais facilitado (0 que nado significa digee este fenbmeno aconteca de
maneira uniforme nas diversas camadas do tecidalsaoudou-se o foco do processo
de formacao profissional que ndo tem na acaderarantia para a execucao de tarefas

cotidianas pelo trabalhador.

Somando-se a isso vemos dois problemas:

a) continuamos com a sub-utilizacdo do trabalhadssaleez sob o ponto

de vista ndo mais técnico, mas sim, pessoal,

b) necessidade de criar dispositivos como o treinammpata desenvolver
habilidades que o trabalhador n&o adquiriu naauadcao inicial.
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Ou seja, fica evidente a existéncia de um descmsuopastre a formacdo proposta pela
escola e aquela requisitada pelo mercado. Longerdema questéo facilmente resolvida,
vemos como gestores que o trabalho com Recursosathgsmao se trata apenas de
adaptar o trabalhador e sua formacdo as necessitfaddiatas da empresa, mas sim,
através das capacidades que o trabalhador poagar @&t empresa novas possibilidades

de atuacédo seja operacional, comercial ou gerencial

Esse ponto € em si problematico. Vejamos o pontadpaal em que se encontram as

empresas (e, consequentemente, a area de gegp@ssias). O mercado esta cada vez
mais fluido, ou seja, ndo se mostra estavel efgado, mas sim, apontando mudancas
sazonais de direcionamento, o que implica na nelees de desenvolvimento de novas

formas de gestdo (APPEL-SILVA; BIEHL, 2006). Emnite a esse panorama, as

empresas tendem a tomar dois tipos de posicionansebre o problema da contratacédo

de mé&o-de-obra:

a) focalizar nas necessidades imediatas, atrelangkstdo de pessoas a um perfil
técnico sobre as exigéncias do mercado. Pode-sexpmplo, contratar um especialista
para exercer uma dada funcdo a partir da comprovdggpassagem por este trabalhador

por por treinamentos especificos para exercertassa.

b) em frente as mudancas do mercado, focalizarofesgional flexivel e, portanto,
capaz de adaptar-se aos diversos desafios futalmsados pela realidade de trabalho. A
contratacdo nesse caso € mais generalista, serar peribco nas especificidades da
atividade em questéo, visto que o importante éagrabalhador seja capaz de executar
diferentes tarefas em um mesmo contexto de trab&hai vemos, por exemplo, a
formulacédo do papel do gestor de pessoas, que pas=aexigida a capacidade de uma
leitura mais ampla da organizagdo sem perder de @isealizacdo de tarefas cotidianas

como elaboracédo de treinamentos, pesquisas de, categao de pessoal, etc.

Por essa razdo, chegamos a conclusdo de que néo gussuir conhecimento; é

necessario saber como utiliza-lo. O conceito cripal@ compreendermos esse processo
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se refere as chamadas “competéncias”. Elas semtra@ um tipo especifico de

aprendizagem que esta baseada na tomada de dedanséiativa que

[...] ocorre por meio da interseccdo de trés eléosenconsiderados
formadores das competéncias:saber:relacionado ao conhecimento; 2)
saber-fazer: corresponde a habilidades; 3aber-agir: vinculado a
atitudes [...] O desenvolvimento de competénciacya o equilibrio
entre o saber, 0 saber-fazer e 0 saber-agir. Es&a sistémica descreve
0 processo de aprendizagem no cruzamento entree coguadividuo
conhece, 0 que pratica e como se comporta no ceagganizacional
(MOURA; BITENCOURT, 2006, p.5, grifo do autor).

Vemos a tentativa de retomar a idéia de formacéegial perdida com a relacdo
educacao escolar com foco na formacéo profissidnabncepcao de “competéncia” visa
sanar o problema do saber considerado vazio daeasadémico e a fragmentacdo do
ensino puramente técnico. Seguindo as premissagariientais dessa proposta de

formacdo humana, torna-se necessario integraraasedfieras na atuacao profissional.

Assim, diferentemente de transformar o homem eror\vdé capital troca, o que temos
observado é uma constante preocupacdo com a hwaganido capital, ou seja, inserir
no mundo do trabalho elementos que ndo eram levadasonta, como por exemplo, as
caracteristicas subjetivas do trabalhador.

Temos aqui um problema: ndo seria essa uma forns complexa de capitalizar o
homem? De certa forma sim, mas nao de maneirair@ia.dAfirma Druck (2002, p.16)
gue determinados tipos de ideario como a empredathd e empreendorismo, muito

presentes no campo empresarial,

[...] sustentam-se na flexibilizacdo, representagla exigéncia de uma
polivaléncia do trabalhador para desempenhar fungiiersas, ja que é
necessario manter a competitividade, através dmannia profissional e
da independéncia pessoal, constituindo um novodéptwabalhador, cuja
qualidade maior é a sua capacidade de se adaptar processo de
constantes mudancas, na condicdo de “empresasordesmo”. Trata-
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se [...] da nova gestdo de uma nova cultura daltiapcom um forte
conteudo ideoldgico que busca convencer (ou “dac@e%t a todos de
gue s6 ha um caminho a seguir: a adaptacdo ao giscinseguranca,
como “normas” da sociedade flexivel (grifo do ajutor

A partir disso, podemos entender porque as empré&sas visto uma crescente
capacitacdo do trabalhador, porém sem que necassmte atenda as necessidades da
empresa. A formacgéo se torna genérica. Podemosvabssse dado a partir de uma série
de cursos profissionalizantes que surgem no memadalcacional ndo-formal que surgem
com a promessa de ampliar as possibilidades dadentto mercado pelo trabalhador
(GENTILLI, 2005). Um movimento aparentemente coditéaio, porém, parece surgir
no horizonte. A0 mesmo tempo em que uma ampla mdssdesempregados acaba
fazendo o mesmo curso basico de capacitacdo, maadgeo diferencial proposto na
propria venda do curso, o mercado passa a col@a vez mais exigéncias para o

atendimento de tarefas cotidianas que néo gerasetahnda.

Esse contexto acaba interferindo de forma severéommaulacdo de uma politica de

gestao de recursos humanos. E ndo apenas no g@splezto ao recrutamento e selecao.
Quando pensamos, por exemplo, na formulacdo delamo ple cargos e salarios, qual
deve ser o caminho formativo que o trabalhadoreadizar ao longo de sua carreira em

uma empresa?

Se partirmos de uma proposta que tem nas compaténcseu suporte conceitual, a
analise passa a ter um estatuto cada vez maidajalie ndo apenas quantitativo. Isso
significa que, por exemplo, um curso, que a paeirseu programa, nao traria grandes
beneficios ao trabalhador, pode se transformarmanmotor de desenvolvimento para o
trabalhador se comecarmos a observar as mudancgasundia-a-dia de seu trabalho.

Como bem afirma Deluiz (2004, s/p)
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Ndo se trata mais, portanto, de uma qualificacamdtiqualificacéo
prescrita/qualificacdo do trabalhador para desewvol tarefas
relacionadas a um posto de trabalho, definida matgpresa para
estabelecimento das grades salariais, ou pelesrsistde formacao para
certificacdo ou diplomacdo, onde as tarefas estaw@ascritas,
codificadas e podiam ser visualizadas, masqdalificacdo real do
trabalhador, compreendida como um conjunto de comgéncias e
habilidades, saberes e conhecimentos, que provém ddirias
instancias tais como, da formacgéo geral (conhecimento dien}j da
formacgéo profissional (conhecimento técnico) e dg@egéncia de
trabalho e social (qualificacdes tacitas).

Por essa razéo, o que esta em foco quando pensases tipo de gestdo é totalmente
diferente do resultado imediato e linear da forrna@trabalhador defendida pela gestao
tradicional de tarefas fragmentadas e acOes padabes pelo trabalhador. Primeiramente,
deve-se pensar que a formacéo do trabalhador peksa&alorizacdo da proépria historia,

gue conta o caminho por onde passou ao longo ds#ragéo da identidade profissional.

E de que isso trata? Deveriamos pensar em umpaggagem dos requisitos fixos para a
analise da postura que esse trabalhador toma emréeuo caminho formativo. Nesse

sentido, poderiamos chegar a trés conceitos ddisrde “competéncia’:

Competéncia é a tomada de iniciativa e respondabii do individuo
em situacdes profissionais com as quais ele searaaf

Competéncia é uma inteligéncia pratica das sitisagie se apdia em
conhecimentos adquiridos e os transforma a medidaaqdiversidade
das situacGes aumenta.

Competéncia é a faculdade de mobilizar redes desaem volta das
mesmas situacdes, de compartilhar desafios, demassireas de
responsabilidade (ZARIFIAN, 2003, p. 137).

Observamos, entdo, que o foco central, a nocaomeeaténcia traz consigo, de maneira
interligada diferentes esferas da realidade humanalisando o que nos diz a citagcéo
acima, vemos que a capacidade técnica deve estassagiamente atrelada a uma

formacdo emocional, intelectual e moral, relacienedm as atitudes do trabalhador em
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relacdo ao seu trabalho. Isso implica dizer qua todmacédo para o trabalho precisa
também englobar essas dimensdes, o que ampliappadepropostas de treinamentos e
desenvolvimentos a serem realizados pela emprédAYWENATTO, 2004).

Ainda dentro dessa questdo, encontramos outro pmagtante importante que causa
efeitos principalmente durante o processo de seldedpessoal. Quando pensamos em
competéncias, devemos ndo apenas focalizar nachadddslades que ja estdo presentes
no trabalhador, como também, outras que podem désanvolver no futuro. Essa tarefa
€ bastante complexa para o selecionador porquedgeasteristicas muitas vezes nao se
mostram tdo facilmente.

Por isso, acreditamos que acima de tudo, ao pensaompeténcias, devemos articula-
las com a potencialidade de desenvolver capacidadsegja, aprender coisas novas. Fica
claro por qual razdo que a formacéo ndo pode s&x ®0mo um fim em si mesmo, mas

sempre um meio para construir novas formas de agir.e

Cria-se, entdo, um quadro basico de determinadapeténcias que poderiam trazer ao
trabalhador novas formas de compreender e atuasuamrealidade de trabalho. As
empresas passaram a valorizar algumas caract@sisbmo, a criatividade, a capacidade
de relaciona-se com o0s outros, etc. O importanta pagestor € saber reconhecer
competéncias onde muitas vezes elas apenas exisidmenquanto potencialidade. Ou
seja, ainda que ndo exista aquela caracteristegjata, ela pode vir a se desenvolver

futuramente?

Momento de critica. Existe outro lado da moeda parece ser uma grande armadilha
derivada da adocédo da logica das competénciasinfeipa dificuldade encontrada esta
na propria selecdo que também de torna cada vezsuljetiva. O trabalhador participa

de jogos e situagbes experimentais que muitas ve&zesondizem com o ambiente ou
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contexto a ser encontrado no campo de trabalhom@is, os préprios critérios de
contratacdo de tornam bastante flexiveis a pontojudéficar a contratacdo de
determinada pessoa e a eliminacdo de outra. Spriaaividade algo positivo para uma
tarefa operacional? Em outras palavras, as hatddglapessoais expressas nas

competéncias ndo garantem a contratacao aposcacele

Outro exemplo dos desafios a gestdo pode ser gisamdo pensamos nas diversas
politicas de treinamento e desenvolvimento encdagranas empresas. Se 0 principio
basico dessa nova gestdo diz respeito as caréicesisubjetivas e comportamentais, o
foco esta na criacdo de estratégias para 0 surtpmdassas categorias pelos
trabalhadores. Aqui podemos entender a certa apagéio da gestdo as palestras
motivacionais. O que estd em jogo sdo as atitudesrahalhador em frente ao seu
trabalho, justificando assim, a individualizacdostdicesso ou fracasso deste em relacao

ao percurso realizado dentro da empresa.

Temos a formulacdo de uma légica perversa queegptéssa na passagem da analise do
trabalho para a organizacdo. Claro que é fundaimmelitarmos para a empresa, mas
como uma organizacado do trabalho. O que se temdmmar referéncia é a separagéo
entre a determinagcédo dos processos de gestaabdade do cotidiano do trabalho. Se a
responsabilidade do sucesso profissional é dolbadbar, cabe a ele o desenvolvimento
de competéncias adaptativas a realidade desejtal@mppresa. Dessa forma, pensa-se a
gestdo como algo separada das praticas, como@gesHes a serem solucionadas pela
empresa fossem apenas no nivel da organizacaqjeemstes, ndo gerassem efeitos no

trabalhador.

A perversidade surge exatamente nesse ponto. Nfiataada polarizacéo da felicidade
ou do fracasso, mas sim, da construcdo de uma matperacédo (SCHIRATO, 2000).

Ainda engatinhamos nesse processo. Observa-seal&gdes de decisdes, por um lado,
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e a necessidade de atender a tais parametrosufpor As pesquisas de cultura e clima
Sao um primeiro passo para a configuracao de ngasde relacao entre os envolvidos.
Porém, ao mesmo tempo, pode se transformar em spemanstrumento de controle

institucional e ndo de um feedback verdadeiro mgarformacdo de novas praticas

institucionais.

Por essa razédo ocorre a criacdo de um ciclo viapsoinsere o trabalhador em uma
premissa de maior envolvimento na empresa, poré&@fimithdo dentro da prépria
formacédo profissional e ndo no campo decisorioalBlmente a isso, a exigéncia de
qgualificacdo indica a necesséaria ultrapassagem rdbalho no tempo dedicado
exclusivamente a empresa. Dessa forma, afirmamnésta Alves (2004, p.13, grifo dos

autores), se torna

[...] ainda maisprofunda e interiorizada a condicdo do estranhamento
presente na subjetividade operaria e dissemina snagetivacdes
fetichizadas que se impdem a classe-que-vive-taitia. Um exemplo
forte é dado pela necessidade crescentequadificar-se melhor e
preparar-se mais para conseguir trabalho. Parte importantetemgo
livre” dos trabalhadores esta crescentemente \@ltpdra adquirir
“empregabilidade”, palavra-fetiche que o capitad para transferir aos
trabalhadores as necessidades de sua qualificgg@&oanteriormente
eram em grande parte realizadas pelo capital.

Consideracgdes Finais

Ao longo desse texto vimos algumas consideracObee sb relacdo entre a formacéao
profissional e sua relacdo com o que entendemofopoacdo humana. Essa questdo é
fundamental para aqueles que trabalharam na ar€&eskdo de Pessoas, pois este € 0
campo que pensa e materializa a visdo de homende-tebalhador — colocado pela

empresa.
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Considerando que ao longo da histéria da admigétracientifica houve um
empobrecimento do fator humano no trabalho, queuficondicionado a estratégias
organizacionais, o modelo de gestdo que toma ageténrias como ponto central

propde compreendermos quatro diferentes pontoseueacionam com o trabalho:

1.Necessita-se desenvolver um tipo de saber que @star sempre
relacionado ao conhecimento historicamente cormstrui

2.Deve-se ter a capacidade de articulacdo entomleecimento “puro” e a
formacédo de determinadas habilidades em um inddyidu

3.0s pontos anteriores convergem em acao indicamttades para
mudancas de uma dada realidade, no caso a empresa;

4.Dessa forma, constrdi-se uma visdo critica dapri@é estrutura

organizacional.

Assim, pode-se ver que diferentemente do que sesapem senso comum, O
desenvolvimento de competéncias ndo € algo muiples de ser realizado. Acima de
tudo, o gestor deve ser um entendedor da apremuizdgymana, sendo esta a forca
motriz das estratégias por ele criadas para o desemento da empresa e do

trabalhador. Sobre essa relacdo afirmamos anterdemue:

[-..] para um gerente que possui uma visdo sistédacorganizacao — ou
seja, que leva em conta a relacdo entre os elemarta presentes — é
fundamental ouvir o0 outro, ja que este possui uis@owvdiferente da sua.
Segundo, porque por meio de tais conexfes € pbssitabelecer na

organizacdo uma estrutura verdadeiramente orgaoicaeja, em que

todos os envolvidos se sintam verdadeiramente megpeis pelo seu
trabalho e participante no processo de construg@oomanizacao

(SILVA, 2009b, p.151).

O que estamos dizendo € que existe uma relacé® edgsenvolvimento da empresa e 0
desenvolvimento do trabalhador. Ao falarmos de @énxias, portanto, devemos ter em

mente que nao se trata de um processo individuals mempre coletivo de

Revista Administracdo em Dialogo
Programa de Estudos P6s-Graduados em Administracao
Pontificia Universidade Catdlica de Sao Paulo



Rafael Bianchi Silva.
RAD Vol.12, n.2, Mai/Jun/Jul/Ago 2010, p.102-120.

interdependéncia entre os envolvidos. Mesmo queseaenha tal intengdo, ao propor
uma organizacdo do trabalho, cada empresa oferlereeros para um tipo de
formacédo/desenvolvimento das pessoas que dela faagen O que observamos é que as
empresas nao possuem um saber sobre seu papebgam@a sobre a formacao do

trabalhador, acreditando que estao alheias adeépso.

Vemos que se tratando de uma via de mao dupldedstam-se tipos de relagbes entre
empresa e trabalhador. A analise desses vinculosdamental para um melhor viver,
ainda que sob a égide de um tempo historico marpatio ideario de qualidade e
controle. Por essa razdo, entendemos o interesdesidalogia em investigar esses
processos tanto em suas premissas quanto em sassgidéncias visando melhores
resultados formativos ndo apenas para a empresa também como aqueles que a

formam.
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