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Sobre Recursos Humanos, ndo trago agui nada que ja ndo tenha sido dito ou escrito. Talvez a
nica coisa criativa seja a minha escolha de uma ou outra referéncia dentre as milhares que existem na
literatura.

Como implantar e promover o desenvolvimento de pessoas e organizagtes? Se formos pesquisar a
literatura, existe uma quantidade de dados e informacdes avassal adores.

Mas como implantar o desenvolvimento de pessoas e da organizacdo PMMG e um caminho
novo, onde cabe muita producao criativa.

Quando penso em como implantar Recursos Humanos, meu primeiro questionamento € o que
vem a ser Recursos Humanos.

Vamos tentar algumas definicoes:

Segundo Drucker (1981) ,

As empresas comerciais - bem como as instituices de servico plblico - sdo 6rgdos da sociedade. N&o
existem para s mesmas, e Ssm para cumprirem uma finalidade social especifica e para satisfazerem uma
necessi dade especifica da sociedade, dacomunidade ou do individuo. N&o so finsem si préprias, mas
meios. Devem ser administradas de forma que se “proporcione 0 maximo alcance a potencialidade e
responsabilidade do individuo, mas que, ao mesmo tempo, determine uma direcdo comum da visdo e dos
esforces, estabele¢a o trabalho em equipe e harmonize as metas de cada um com o bem estar comum.

E nessa estrutura de idéias, conceitos e contingéncias que se dara a definico de Recursos
Humanos.

Existem na literatura definicdes e localizago em organogramas do setor de Recursos Humanos,
mas administrar com Recursos Humanos é antes de tudo uma estratégia que ndo é antes localizavel,
fragmentavel, setorizada, e uma estratégia habita as pessoas e ndo suas funcoes.

Ducker (1981) afirma que a organizacao que pretenda enfocar os objetivos tracados para
ela““exige umaautoridade de deciséo bem clara. Exige que se resolvadefinitivamente quai s decisoes
sdo expressas e onde”. Tais objetivos e decisdes sdo explicitados nas politicas que representam a
estratégia organizacional, e significam um comprometimento com agfes através das quais a
organizacao cumprira sua missao.

Aspoliticas de Recursos Humanos traduzem val ores que sao realmente importantes paraa
organizagdo e tornam possiveis a concentracdo de recursos, esforgos e instrumentos gerenciais paraa
consecucao dos objetivos definidos. Além do mais, sdo as politicas que fomentam a gestdo ou
administracao dos recursos humanos, e, no entanto, as politicas por si sé ndo fazem a organizacéo
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acontecer. A definicdo de uma politica para determinada area da organizacéo orienta os critérios para
atomada de decisdo, no entanto ndo garante a sua operacionalizagdo sO pelo fato de estar definida.

A implantacdo de uma politica, em qualquer setor, depende muitas vezes de modificacdo em
processar e, principa mente, da mudanca de atitudes e de comportamento do fator humano. A PMMG
tem politicas de gestéo de Recursos Humanos? Sim, e passo a demonstrar.

Conceituo aqui politicas de Recursos Humanos na PMMG como sendo o conjunto de metas
tracadas pelo Comando-Geral em relacéo ao servidor, concernentes a recrutamento e selecdo, ensino
profissional, treinamento e especializacdo profissional, salde, educacdo, assisténcia familiar,
aposentadoria e condi¢des ideai s de trabal ho.

A preocupacao do Comando-Geral da Corporacdo com as Politicas de Recursos Humanos
tornou-se mais evidente no comando do coronel Leonel Archanjo Affonso, com adivulgagdo, em
1985, do documento “Pol iticas do Comandante-Geral - Diagndsticos, Pressupostos e Diretrizes”, no
qual foi feita a abordagem sobre a situagdo da PMM G no contexto social. Foram listadas as principais
dificuldades encontradas para a busca da qualidade e, para finalizar, foram tragadas cinco diretrizes
COM Seus respectivos obj etivos, metas e agdes para a superacdo dessas dificuldades e dentre estas se
destaca:

Desenvolvimento de adequada politica de Recursos Humanos, com vistas a satisfagao dos anseios e
aspiraces identificados no meio profissional, em busca do aprimoramento e valorizagdo do homem, através da
revisdo, atualizacdo e correcdo dos mecanismos regul adores do acesso, recompensas, remuneracdo e
movimentacdo de pessoal, gjustando o interesse do homem aos interesses da organizagao.

Em 1992, o Coronel José Eustaguio Natal edita outro documento relativo as politicas a serem
adotadas na Corporacao. Foram estabel ecidas sete politicas de agdo, sendo uma del as denominada
Politicas de Recursos Humanos e Ensino, com topicos de gestéo, treinamento e desenvolvimento de
recursos humanos, etc.

Em 1995, o Comando-Geral edita outro documento de metas que nao traz nada de
substancialmente novo em relacéo aos anteriores.

Espero ter demonstrado com esses poucos exempl os que a politica de Recursos Humanos
onde se ancoraria afundagdo de um setor que centralizasse a Administracdo de Recursos Humanos
jaexiste. E, neste momento de fundacgéo, fazer uma andlise critica da qualidade desta politica é
preci pitado e pouco tético.

Além da constatacdo Obvia de que as politicas acima el encadas tiveram uma efetivacéo pequenae que
esta baixa resolutibilidade teve como causa principal o fato de ndo haver umadefini¢céo clarade
guem vai fazer o que, quando e com que recursos, qual outro fator justificaria se pensar numa equipe
paraimplentar a politica de Recursos Humanos?

Aqui vou meancorar napesquisado Tenente-Coronel Severo, “l deol ogiae culturaorgani zacional
naPoliciaMilitar”, naqual, dentre seus varios achados, destaco os seguintes:

- Climaorganizacional pobre, onde questionamentos e criatividade sdo restringidos,

- Pouca atencdo dada ao atendimento das necessidades, aspiracOes e objetivos dos integrantes
da organizagao;
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- Ambiente de trabalho que ndo valoriza, através de beneficios, o desenvolvimento humano e
profissiond;

- Onde o0 mundo e a vida organizacional do militar passam ater como trago marcante a
incongruéncia.

E o resultado de viver corn a cabega separada do corpo e brigada com o coragdo e uma vida sem produtividade
e onde, no dia-a-dia, tem-se como companhia: 0 cansago, a tristeza, a depressdo e a ansiedade.

A transformacéo da cultura organizacional requer um investimento macico em desenvolvimento nas
liderancas e aimplementacdo de amplo trabalho de renovagdo organizacional (estrutura, tecnologia,
recursos humanos e logisticos).

Termino citando Paulo Freire:

E fundamental diminuir adistancia entre o que se diz e o que se faz, de tal maneira que, num dado momento,
atuafalasgaatuaprética.

Penso que é através do desenvolvimento de Recursos Humanos que chegaremos atal situacéo.
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