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1. Introducéo

Esta pesquisa refere-se aos primeiros estudos feitos dentro de uma proposta interdisciplinar de iniciagéo cientifica, em que a atividade
empresarial estd sendo estudada & luz da administracdo e do Direito, especialmente sobre o tema da utilizagdo de recursos humanos
provenientes de egressos do sistema prisional, desgjando verificar arelevancia para a empresa e para a sociedade desta utilizagdo de
mé&o de obra.

Neste trabalho, especificamente, desga-se fazer uma primeira reflexdo sobre o desenvolvimento da atividade empresarial
historicamente, de modo a permitir a compreensdo destes novos caminhos, ditados por novas necessidades, na sociedade
contemporanea.

Para arealizac&o deste escopo foram utilizadas obras de diversos autores, especiamente Hensey, Chiavenato, Hunter entre outros.

2. Objetivos

No processo empresarial de aquisi¢do de lucros e somas financeiras é visto a necessidade de adquirir métodos eficazes que promovam
um retorno rapido, ou em periodo suficientemente adequado as necessidades da empresa.

Entre os diversos meios de aquisi¢do de acumulacdo de recursos financeiros, esta o investimento no capital humano. Nos diversos
periodos da hist6ria 0 ser humano como um trabalhador passou por inimeras mudancas. O conceito de trabalho tal como é conhecido
hoje, surgira a partir da Revolug&o Industrial, e é no decorrer do século XX que surge o modelo de trabalho da forma como o
conhecemos. (CHIAVENATO, 2004).

3. Desenvolvimento

Desde os meandros da antiguidade até os dias de hoje, o trabalho tem sido realizado por meio de capital humano. Desde o campo,
onde o trabalhador se pde diretamente ao servico de sua renda sendo ele o responsavel imediato pela realizagdo ou ndo do trabalho,



até as industrias mais mecanizadas que possuem maior indice de alta tecnologia. Todos estes agentes s80 movidos por no minimo um
agente humano. Dai entdo aimportancia do estudo sobre os métodos mais eficientes para o acance de um profissional mais satisfeito
e conseqlientemente mais produtivo.

O capital humano é um agente de estrema compl exidade de gestéo e gerenciamento, visto que, diferente das méquinas, o ser humano
ndo pode ser programado a tomar atitudes pré-estabelecidas pela organizagcdo, nem ser condicionado a fazer perfeitamente ou
plenamente o desgjado. Os seres humanos sdo dotados de uma graca inerente a sua capacidade de escolha, que € a diversidade, a
liberdade de pensamentos e a assimilacéo versatil das diversas esferas do cotidiano.

Visto a grande necessidade e importancia do capital humano, este entdo passa a ser objeto de estudo afim de se concluir como chegar
ao resultado esperado, abrangendo os aspectos mltiplos das capacidades organizacionais e individuais de seus colaboradores.

A partir de 1900 a 1950 houve a conhecida era classica das organizacoes. Esta erafoi marcada pela revolugdo industrial, a evolugdo
da industrializacdo em amplitude mundial e o surgimento de paises desenvolvidos. Neste periodo predominava o tipo de gestdo
centralizadora, conservadora, burocratica. Este tipo de gestdo, no entanto foi propicio para sua época, pois havia certo grau de certeza
guanto a possiveis mudancas externas, levando a um conservadorismo do status quo. Nesta época, porém o que se buscava era a
eficiénciamaxima, isto €, abusca por métodos onde se aproveitaria melhor o tempo, os recursos e a méo-de-obra, buscando o alcance
da producdo em massa. Para alcancgar esta meta era necessario uma andlise acurada em respeito as diversas formas de producgo e por
iSSo este sistema necessitava deste tipo de gestdo, afim de conseguir, por meio da andlise verificar os diversos efeitos causados pelas
variadas formas de producdo. Esta época poderia ser entendida como a era dos ensaios de laboratério, onde eram testados todos os
métodos de producdo buscando-se chegar a um coeficiente plausivel. (CHIAVENATO, 2004)

A partir de1950 inicia-se a era Neo-cl assica que desponta ap6s a segunda guerra mundial e se estende até meados 1990. As transactes
comerciais tiveram consideravel crescimento, visto que passaram da forma local para a regional e da regional para a internacional.
Esta mudanca econdmica modificou o anterior estado empresarial, agora competitivo e a cada vez menos previsivel fazendo com que
as empresas saissem de sua zona de conforto e trazendo-as para uma realidade mais acirrada.

Foi nesta era que houve um grande avango por parte da gestéo de pessoas “ateoria classica foi substituida pela Teoria Neocléssica da
Administracdo e o modelo Burocrético foi redimensionado pela teoria Estruturalista. A Teoria das Relagbes Humanas foi substituida
pela Teoria Comportamental.” (CHIAVENATO, 2004, pag.36)

O velho e arcaico modelo de gestdo fora finalmente substituido. O tempo trouxera suas revolugfes e estas por conseguinte suas
transformacBes. Agora a gestdo baseava-se num modelo que incentivasse a inovagdo e a estruturacdo e adequacdo ao ambiente
inserido. N&o obstante, agestdo inda encontrava-se debilitada utilizando-se de uma espécie de adaptacdo do model o anterior. Queriam
realizar um novo programa por um sistema operaciona antiquado; era necessario mudar de sistema e ndo apenas adapté-lo. As
adaptacdes reali zadas ndo conseguiram surtir muito efeito, pois sustentava-se ainda sobre um panorama burocrético da velha estrutura
funcional.

E chegada entZo a era da Informag&o a partir dos anos 90 até a atualidade. Segundo Chiavenato esta era trouxe uma revolugéo
comparada & revolucdo Industrial em sua época. Tal como j& define seu nome, esta era € marcada pela intensificagéo informacional.
Dados que outrora demoravam dias ou até meses sendo levados de um lado a outro agora sdo obtidos com estrema facilidade e
rapidez. O mercado torna-se uma arena de competitividades, instabilidade, e turbuléncias predominam os ares empresariais e por
conseqliéncia sao necessdrias novas medidas de gestdo para se sobreviver e passar a se destacar no mercado.

Nesta era aforma de gestéo também se diferencia. Diferente de suas eras passadas a erainformacional traz um sistemarevoluciondrio
de gestdo, saindo do panorama centralizador e fechado e partindo para uma gestéo aberta descentralizadora, compartilhadora,
amigavel.

“NaEradalnformacéo, lidar com as pessoas deixou de ser um problema e passou a ser a solugdo para as organizagdes. Deixou de ser
um desafio e passou a ser a vantagem competitiva para as organizagdes bem-sucedidas.” (CHIAVENATO, 2004, pég. 42).

Neste novo processo de gestdo de pessoas as pessoas passam a ser vistas como o maior capital da organizagdo. Os capitais tangiveis
como terras e iméveis e maguinas ja ndo sao o foco da nova gestdo, agora o investimento estd sobre o capital intelectual, sobre a
retencdo de talentos, sobre como desenvolver ou incentivar arealizagdo do conhecimento, dainovacao, e das capacidades intel ectuais.
O individuo passa a ser visto como parceiro da organizagdo, ndo apenas como um apéndice das maquinas, passa a ser tratado como
um ser individual, pensante que possui suas singularidades emocionais e de personalidade, em fim ndo é mais visto meramente como
recurso humano das organizagdes, mas tratado com a dignidade que compete atodo o ser.

4. Resultado e Discussao

A grande problemética da atualidade e justamente adequar, revolucionar, mudar o tipo de gestdo anterior e implantar a nova, que é
pungente einevitavel para o alcance do sucesso. “ A maior dificuldade ndo estd em persuadir as pessoas a aceitarem coisas novas, mas
em persuadi-las a abandonar as antigas’, dizia John Maynard Keynes (1883-1946). Com efeito apenas aquelas organizagdes que
enxergam a grande essencialidade de tais recursos os tem adotado. O século mudou e com ele 0 pensamento da sociedade e do
individuo, que ndo aceita mais ser visto como mero apéndice maquinario, mas como ser pensante que € capaz de discernir e se



desenvolver, de forma a contribuir para com o trabalho que realiza. (GREEL EAF, 2006)

As organizac6es que tem pretendido lograr éxito tém dado especia atencéo a este fator tdo determinante que é a motivagdo e
satisfacdo de seu pessoal. Outras, porém, que estagnaram-se na era da centralizacdo e que “ndo conseguem” sair do status quo,
apresentam inlmeros problemas administrativos, motivacionais e por conseguinte financeiros, que mostram-se cada vez mais
profundos e graves a medida que o tempo passa.

Hensey define motivacdo através do ato inicial que € o motivo. O motivo, segundo ele, sdo as capacidades oriundas ao individuo que
o levam apraticar determinada acéo. Sao as necessidades, 0s desejos ou impul sos que direcionam o individuo a umaagdo. Juntamente
com estes fatores esta o objetivo que é para onde se volta 0 motivo, ou necessidade. Seria 0 motivo comparado afome e o objetivo a
umamagd, que € o meio pelo qual o individuo satisfara sua necessidade.

Existe ainda outro fator determinante quanto a motivagdo que é segundo o estudioso Abraham Maslow, aintensidade da necessidade.
Para ele a intensidade determinard o grau de prioridade que o individuo conferira a certa agio. E também muito importante lembrar
que, as necessidades outrora satisfeitas deixam de ser um fator motivacional, onde o individuo busca patamares mais elevados.

As necessidades, segundo Maslow, se caracterizam em primeiro lugar pelas fisiol 6gicas, passando para as necessidades de seguranca,
socais e afetivas, de necessidade de estima, e por fim as necessidades de auto-realizagdo, como numa piramide.

“Os gerentes que conseguem motivar seu pessoal com éxito sdo aqueles capazes de criar um ambiente com objetivos (incentivos)
compativeis com os motivos (necessidades) especificos dos seus funcionarios.” (HENSEY,, pag. 19)

Um dos grandes estigmas da motivacdo é que esta é baseada com o pensamento de que todos pretendem crescer e se desenvolver, que,
em verdade, deveria ser o propdsito de todo o ser humano. Mas infelizmente esta ndo € uma verdade absol uta, pois sabe-se que assim
como existem os gestores que preferem a estagnacdo, assim também existem colaboradores que preferem a predominancia do status
guo e o ndo desenvolvimento pessoal e organizacional.

No processo motivacional existe também a capacidade de satisfacdo de cada individuo, e esta caso sofra muitos blogueios pode levar
a frustragdo. A frustragdo estd diretamente ligada a um anseio constantemente bloqueado, podendo ser por um motivo rea ou
imaginério. O grande problema da frustragéo € que esta causa uma série de efeitos colaterais tais como agressividade e a adocdo de
mecanismos de defesa.

Os mecanismos de defesa s8o atitudes inconscientes adotadas pelo individuo frustrado, como meio de ndo re-frustracéo. “Os
principais Mecanismos de Defesa psicolOgicos descritos sdo: repressdo, negacdo, racionaizagdo, formagdo reativa, isolamento,
projecdo, regressdo e sublimago.” (Anna Freud, 1936; Fenichel, 1945).

“O administrador deve ter em mente que a agressao, aracionalizacdo, a regressdo, a fixacdo e aresignacéo sdo sintomas de frustracéo
e podem indicar existéncia de problemas.” (HENSEY, pég. 23) E tais problemas podem maximizar-se como uma bola de neve. A
medida que os problemas ocorrem e ndo ha uma agdo para sua solucdo, este problema se potencializa e torna-se cada vez mais dificil
de ser solucionado.

Outro grande problema da frustracdo é que se ela for muito intensa podera provocar uma baixa na necessidade atal ponto que aforca
parainfluenciar qualquer acéo deixa de existir, 0 que levaatota desisténcia por parte do individuo.

Cria-se a partir dai uma problematica: como manter os colaboradores motivados e com sua escala de necessidades sempre buscando
niveis mais elevados?

Pesquisas demonstram que a distribuicBo de objetivos e a realizagdo de plangjamento, por parte do grupo, o faz estar
consideravelmente mais empenhado e disposto a realizar o plano do que apresentar resisténcia ou desisténcia.(HUNTER, 2006).
Outro fator importante na gestdo da motivacdo inclui aimplantacéo de objetivos alcangaveis e metas que néo extrapolem a capacidade
de realizacdo dos colaboradores. Um bom método para isto € aumentar gradativamente a porcdo pedida, fazendo com que os
colaboradores verifiqguem a possibilidade da realizacdo, desfrutem das recompensas e sintam-se motivados a galgarem um patamar
inda superior. (FENTON, 1992)

Uma questdo relevante é o papel das empresas ante a sociedade e seu uso da propriedade. Sua contribui¢do para com a nagdo deve ir
muito além de mera disponibilizacdo de recursos financeiros e econdmicos a seus stakholder’s, este na verdade trata-se de mera
obrigac8o da organizacdo, visto que apropria-se de um bem publico, a terra, da qual faz uso para beneficio coletivo conforme
explicito: “A propriedade obriga. Seu uso deve, a0 mesmo tempo, servir o interesse da coletividade.” (COMPARATO, pag. 75)

5. Consider agbes Finais

Com as crescentes e constantes mudangas no cenario corporativo mundia, e a emergente e violenta forma como as empresas e
organizagOes tem se lancado no mercado de molde a alcangarem a exceléncia, visando o alcance da maior fatia do mercado, toda e
qualquer acdo deve ser muito bem planejada e seguida do mais criterioso método, para o acance dos objetivos organizacionais. O
trabalho realizado com o investimento no capital humano é sem divida um dos mais trabal hosos, visto tratar-se de seresindividuais e
pensantes, cujos quais recebem e proporcionam estimulos das mais variadas ordens, sendo impossivel qualquer estipulacdo de um
comportamento pré-estabelecido, ha apenas como fazer suaves previsdes das quais se exigem tempo e recursos. Nao obstante o
homem ¢é a ferramenta mais importante e valiosa de qualquer organizacdo; se for gerido de forma sdbia e coerente pode tornar-se um
diferencial em potencial das demais organizagGes, tanto de maneira interna quanto externamente, pode contribuir muitos mais que



COM MEros recursos Pecuni arios.
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