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GESTAO ANDRAGOGICA

#() homem volta a ser considerado como o
centro de qualquer empreendimento
organizacional. E mais que notério o consenso
entre os especialistas da administragao moderna,
que nada valem as estarrecedoras tecnologias
sem o cérebro humano para usa-las e
domind-las”
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Ao intimeras as teorias, mode-

los, tecnologias e metodolo-
gias administrativas que a literatu-
ra moderna tem disponibilizado
para uma organizagdo enfrentar o
novo milénio, caracterizado pelas
mudancas radicais em quase todos
os sentidos da vida humana, numa
rapidez nunca experimentada an-
teriormente.

A trajetéria histérica da adminis-
tragio organizacional, iniciada por
Adam Smith, na Inglaterra no sé-
culo passado e sistematizada a par-
tir de Frederick Taylor (Adminis-
tragdo Cientifica) nos Estados Uni-
dos e Henry Fayol (Escola Classi-
ca) na Franca, no inicio do atual
século, com a visdo mecanicista do
ser humano, foi logo, na década de
30, combatida pela Escola de Re-
lagoes Humanas, liderada por El-
ton Mayo (USA), que defendia a
énfase quase que exclusiva no ho-
mem, como condigio para o suces-
so da produtividade empresarial.
Posteriormente, a Escola Neoclds-
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sica tentou conciliar as duas visdes
anteriores - Classica e Relagdes
Humanas, definindo a organiza¢do
como resultado do seus ambientes
interno/externo e suas interfaces
com a tecnologia. Para essa nova
visio administrativa os tedricos
foram buscar respaldo para suas
posi¢des nos postulados das cién-
cias (Bioldgica, Matemdtica, Hu-
manas, etc.) para as mudangas dos
paradigmas vigentes. Daf os novos
movimentos administrativos basea-
dos nas Teorias Geral de Sistemas,
Sisternas Sociotécnicos, Compor-
tamental e Contingencial.

Podemos concluir que muito pou-
ca coisa nova tem-se acrescido a
essas trés fases distintas do breve
resumo acima. Por exemplo, o
movimento moderno da Qualida-
de Total baseado na sistematiza-
¢ilo e padronizagdo dos processos
produtivos, foi preconizado pela
Escola Classica, na proposta de
Max Weber, criador da burocracia
(no bom sentido!). A Reengenharia
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com seus cortes radicais, baseia-se
dentre outras coisas, na andlise
estrutural da organizagdo, também.
idealizada por Fayol. E dessa for-
ma, poderfamos nos reportar ao pas-
sado histérico e encontrariamos,
certamente, as referéncias dos
atuais movimentos de transformagao
empresarial defendidos entusiasti-
camente por seus especialistas.

O que percebo com clareza em to-
das as propostas dos novos para-
digmas administrativos € que o ho-
mem volta a ser considerado como
o centro de qualquer empreendi-
mento organizacional. E mais que
notério o consenso entre Os espe-
cialistas da administracdo moderna
que nada valem as estarrecedoras
tecnologias sem o cérebro huma
no para usa-las e dominé-las. Da
uma necessidade da maior grande
za: como gerenciar esse homem
adulto, (dotado de um cérebro
nunca é demais lembrar!) que €
forca imprescindivel de qualque
organizagio. Se a questdo parass
af, talvez fosse fécil de lidar com
elemento humano, mas a forg
mais restritiva, talvez, seja o fato.
de que ele vem de uma relagdo or-
ganizacional totalitdria, (tanto edu-
cacional como econdmica), que.
sempre pontuou como evidéncia de
eficiéncia gerencial, o binémio:
«mandar/obter resultados».




Aalianga cientifica (Psicologia -
Fducagiio - Sociologia), mais uma
ez, traz uma efetiva contribuicio
paraa compreensio desse homem
condmico que, inegavelmente, se
realiza através do trabalho. A An-
dragogia, ciéncia que surge dessa
parceria cientifica e que se ocupa do
processo de aprendizagem do adul-
o, coloca-se disponivel para o en-
fendimento dessa questdo e para ob-
lenciio das solugdes dos problemas
produtivos organizacionais, através
doresgate do respeito & maioridade

T ivemos oportunidade de apre-
sentar uma proposta de gestio
ndragdgica para uma grande em-
resa nacional da drea de constru-
io civil, cujo nome serd omitido
or guestdo ética. Inicialmente o
onvile era para apresentarmos um
lano de gestdio das rotinas did-
as,ligado com o Programa de Qua-
dade Total. Como diagnéstico ini-
1l percebemos que a empresa ti-
ha know how suficiente para,
ozinha, realizar o trabalho enco-
endado, mas que seus engenhei-

do homem adulto, como con-
digdo de sua cumplicidade com
0s$ objetivos da organizacio.

O gerente da nova era é, além
de tudo, um gestor andragégi-
€0 que tem como objetivo cons-
ciente a lideranga do seu subordi-
nado para o alcance dos objetivos
da organizagio, sem menosprezar
os alvos pessoais de seu liderado,
estimulando o desenvolvimento md-
ximo de suas potencialidades, para
que ele se torne aquele profissio-
nal extremamente desejado por sua
organizagdo e plenamente empre-
gdvel no mercado de trabalho.

O lider andrag6gico € um indivi-
duo genuinamente voltado para re-
sultados, sem sacrificar o aspecto
da interagiio humana no processo

A Pratica da Gestéo Andragégica

ros estavam inseguros para assu-
mir tal atividade, uma vez que ha-
via acontecido um enxugamento na
empresa € 0s mais experientes no
assunto haviam sido demitidos.
Aproveitamos o préprio sistema jd
criado pela empresa e o vestimos
com a roupagem da Andragogia,
porque julgamos que o problema
central da empresa era a cultura de
relacionamento infantil e por isso
os profissionais, ainda que do mais
alto nivel técnico, se sentiam inse-
Zuros.

produtivo. Sua lideranga na equi-
pe € fundamentada nos 4Cs do pro-
cesso sinérgico-grupal: Conflito -
Criatividade - Consenso - Compro-
metimento.

* Conlflito - fase inicial do proces-
so onde ¢ quebrada a acomoda-
¢do individual.

* Criatividade - fase do nasce-
douro das alternativas sinérgicas
em prol do desafio.

* Consenso - fase de negociacio
para escolha de melhor solugiio.

* Comprometimento - fase de
envolvimento ético e emocional
para cumplicidade com o resul-
tado.

Como processo metodolégico an-
dragdgico, elaboramos com o gru-
po gestor da empresa os manuais
de treinamento, de modo que os
principios fossem assimilados na
prépria elaboragio dos documen-
tos. Num segundo momento desen-
volvemos o treinamento daquele
pequeno grupo, como exemplo de
condugdo andragégica de treina-
mento. No terceiro estdgio acom-
panhamos o grupo no seu desem-
penho de treinamento de outros
grupos pilotos no canteiro de obra.
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Por se tratar da construcéo civil,
onde o nivel de escolaridade € um
dos mais baixos do Pafs, fomos
confrontados com a possivel difi-
culdade de em determinados niveis
o programa sofrer descontinuidade,
por motivo de incapacidade de lei-
tura, Alertamos o grupo para a ne-
cessidade da empresa oferecer cur-
sos de alfabetizacio nas suas de-
pendéncias, a0 mesmo tempo em
que os empregados deveriam ser
alertados para a necessidade deles
assumirem a sua responsabilidade
para eliminagdo do problema, con-
siderando o aspecto da empregabi-
lidade no mercado de trabalho, e
nio se acomodarem, transferindo
para a empresa a sua limitagdo.
Com esse referencial, elaboramos
dois tipos de material instrucional:
nivel elementar e nivel médio. O
primeiro nivel continha o minimo
de informacdes escritas, com pre-
dominio de ilustracdes, para os
analfabetos e os alfabetizados. Ain-
da que possa parecer estranho dis-
tribuir material escrito para anal-
fabetos, o objetivo era a nido des-
criminagio de escolaridade, ao mes-
mo tempo em que se evidenciava
a necessidade individual de alfabe-
tizagdo. Instruimos que o lider do
treinamento ndo adotasse nenhuma
postura pedagégica de protecido

Liberdade
&
Responsabilidade

v

metimento, Autonomia e
Autocontrole

—

Iniciativa, Criatividade, Compro-

pelos analfabetos, ao mesmo tem-
po em que ndo deviam expor essas
pessoas ao constrangimento pela
incapacidade de leitura diante do
grupo. Em outras palavras, o lider
deveria saber, de antemfo, quais
siio os iletrados, para néo solicitar-
Thes que procedam alguma leitura,
mas que compartilhassem suas ex-
periéncias a medida que 0s outros
fossem lendo os textos. Dessa for-
ma, todos no grupo pareciam alfa-
betizados com o material instru-
cional em mios. O efeito desse mé-
todo & enorme, pois desperta no in-
dividuo a vontade de superar sua
limitagdo acomodada hd muito
tempo, além de levar o material
para casa, onde ird compartilhar
com a esposa e filhos sobre seu pro-
gresso com as letras.

O material de nivel médio era des-
tinado aos técnicos e engenheiros
com uma linguagem mais livre,
contudo sem nenhuma sofistica-
¢do, e contendo maior niimero de
informagdes sobre o assunto da
gestdo das rotinas didrias.

Um fato foi muito marcante para
mim, quando na posi¢io de acom-
panhante do grupo gestor na sua
primeira turma de treinandos no
canteiro de obras. A metodologia

Esquema da Gestéo Andragégica

Profissional Pro-ativo

Reflexdo
&
Aglo

v
PDCA, Solugdes de trabalho,
Empreendimento, Lideranca e
Competitividade

\

Trabalhos em Equipe, Autodesen-
volvimento, Comunicagio, Quali-

andragégica prevé que as pessoas
sejam convidadas ao treinamento
individualmente e negociada com |
elas sobre o seu interesse ou nio
de participagio. Na abertura do
treinamento o facilitador indago
a cada participante sobre sua ex
pectativa com o treinamento, quan
do um engenheiro declarou, entu
siasticamente, que ele estava com
a mais alta motivag@o para o trei-
namento, uma vez que, em {5 anos
de companhia aquela era a primei-
ra vez na sua histdria na empresa
que ele foi consultado e the dadoa
liberdade de eScolha se queria-eu
ndo participar daquele treinamen-
to. Apoés sua fala emocionada, vé-
rios outros treinandos mostrarama
mesma surpresa. Como resultado
da liberdade promovida pela An-
dragogia, o aproveitamento nio
podia ser melhor e os treinandos
safram convictos de que o relacio-
namento com os seus subordinados
tinha que ser diferente a partir da-
quela data.

A seguir, minha proposta esquema-
tica para a gestdo andragégica, que
se baseia em trés pilares nortea-
dores estrategicamente, das acGes
de otimizagdo das potencialidades
dos recursos humanos de uma or-
ganizacio.

Educacio
&
Didlogo

v

dade de vida e Treinamento



eguir, vamos analisar, de
a sucinta, cada elemen-
o0 plano esquemdtico da
do andragégica, de modo

fissional Pré-ativo

profissional da nova era é

4 por exceléncia uma pessoa
iva. Ele faz acontecer ao in-

e, simples e unicamente, par-
r do acontecimento. Ele estd
onizado com as oportunidades,
dentro da organizaciio como
dos seus limites, e faz delas
proprios desafios para colo-

a refletirmos na necessidade
de um referencial de geren-
ciamento mais humano e ao
mesmo tempo sustentado

car sua competéncia em agfo. Sua
visdo sobre a realidade é que, por
ela nélo ser estdtica, pode ser alte-
rada, abrindo espago para todos que
tém alguma proposta de melhoria
de vida das pessoas e das organi-
zagbes. Ele, portanto, ndo € apenas
um otimista, mas um individuo que
ndo se acomoda aos antigos para-

PRO-ATIVO X REATIVO

erdade & Responsabilidade

ambiente que é favordvel ao
| profissional pré-ative é o da
dade, sem a qual ele nio tem
nima condi¢do de atuar em sua
itude. Sua liberdade est4 atre-
diretamente com sua respon-
idade, uma vez que ele € cons-
te de, como pessoa madura,
precisar de alguém para poli-
lhe as agbes, ou mesmo o fru-
¢ sew trabalho. Ele mesmo se

autopolicia com rigor que terceiros
ndo seriam capazes.

Lembro-me de um fato relaciona-
do a esse aspecto - liberdade e res-
ponsabilidade, que ocorreu comi-
g0, enquanto estudante de pos-gra-
duagio nos Estados Unidos. Por ter
aversdo a provas formais académi-
cas, até porque elas medem muito
pouco da capacidade do estudante,

Rewsna

pelo embasamento cientifico
de administracdo (Planejar,
Organizar, Dirigir e Contro-
lar).

digmas e lidera seus parceiros na
reflexdo e agdo para mudanga do
status quo. :

A seguir, o quadro comparativo
entre os dois tipos comuns de pro-
fissionais, contrastando com algu-
mas de suas caracteristicas princi-
pais no ambiente de trabalho:

principalmente pelo formato pre-
guicoso em que sdo elaboradas pe-
los professores, resolvi tentar ne-
gociar com a professora, sobre a
possibilidade de uma outra alter-
nativa de avaliagio que nio fosse
aquela convencional. De antemio,
afirmei para a mestra que conhe-
cia muito bem minhas limitacdes
€ que ndo gostaria de dar mais um
“atestado de incompeténcia” sobre
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O homem é capaz de assumir totalmente

sua responsabilidade, caso haja uma

contrapartida de liberdade. Essa

liberdade deve ser concedida, mesmo

que alguns venham abusar dela, por

nunca té-la experimentado

v

meu baixo desempenho em prova.
A professora, parou..pensou... €
me pediu para aguardar até ter uma
resposta. De fato fudo aconteceu no
dia da prova final! Apds distribuir
as provas para todos os colegas, ela,
derxando-me por tltimo, aproxi-
mou-s¢ de mim, olhou nos meus
othos e disse: “resolvi abrir uma
excecio e vou deixa-lo fazer a pro-
va em casa, mas vocé, definitiva-
mente, niio pode consultar qualquer
fonte”! Suas palavras foram como
que raios fulminantes sobre toda a
minha possivel desonestidade de
sangue latino! Level a prova para
casa, satisfeito e ao mesmo tempo
impressionado com a confianga in-
condicional que ela depositou em
mim, Hstava bem preparado para
aquela prova e logo separei um
tempo para fazé-la. A prova, de
fato, era como as demais, cheia de
exiglncias tedricas insignificantes
para mim como pessoa adulta, ex-
pericnte ¢ conhecedor das minhas
necessidades de aprendizagem!
Algumas questdes tive que deixar
em branco por se tratar de infor-
magdes totalmente desprezivels
para mim, tipo data ou nome de
especialistas relacionados ao as-
sunto. Por saber até a posi¢iio exa-
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ta onde estavam tais informacdes
nos livros, confesso que tive gran-
de conflito para nio violar o acor-
do com a professora de ndo con-
sultar. Felizmente, mesmo saben-
do que estaria perdendo alguns
pontos na avaliacdo, consegui ven-
cer a “tentacfio” de dar uma otha-
dinha na fonte. Mais tarde, quando
entreguel a prova aquela valorosa
mestra, compartithei comela o que
aquele ato de liberdade significa-
ria para toda a minha vida. Ouve
até lagrimas de ambos os lados!

A grande licdo para mim foi que o
homem ¢é capaz de assumir total-
mente sua responsabilidade, caso
haja uma contrapartida de liberda-
de. Essa liberdade deve ser conce-
dida, mesmo que alguns venham
abusar dela, por nunca té-la expe-
rimentado. Nesse caso hd de se tra-
bathar com esses individuos & par-
te, por estarem confundindo liber-
dade com libertinagem, e garantir
para os demais o ambiente de li-
berdade para que eles possam, pro-
gressivamente, se tornarem mais
aptos a administrarem sua respon-
sabilidade & liberdade.

» Inicigtivo

A partir do momento em que O pro
fissional pré-ativo adquire certez
de que a organizagdo em que atu
garante-lhe um ambiente de liber
dade, ele se sente seguro para to
mar iniciativas frente ao trabalho,
Ainda que suas iniciativas possam
redundar em eventuais erros e,
consequentemente, algum prejuizo
para a organizacdo, ele sabe que
seus erros ndo the impingirdo pu-
ni¢fio ou retaliacdo, mas serdo mo-
tivos de andlise, corregdo e preven-
¢do, o que faz parte do processo de
aprendizagem profissional.

» Criatividade

F sabido, através de quase toda li-
teratura especializada, que a criati-
vidade exige ambiente adequado pa-
ra ser desenvolvida. Onde ha au-
séncia de hiberdade, é quase impos-
sivel haver pessoas exercendo todo
o seu potencial criativo. Bu digo to-
do potencial, porque, felizmente,
todas as pessoas sdo dotadas de al-
gum poder criativo e essa capaci-
dade pode ser ampliada ou atrofia-
da, de acordo com as oportunida-
des existentes.

» Comprometimento
As pessoas tendem a se compro-

meterem com o$ projefos nos quais
tém liberdade para expressarem

suas opinides a respeito deles. A
partir do momento em que sio con-
sultadas sobre a validade dos pro-
jetos, elas se sentem parte do tra-
balho e passam a defendé-lo, como
se fossem de sua propriedade. O




mprometimento com a organiza-
0, portanto, vem em decorréncia
s envolvimento dos colaborado-
s ¢ da possibilidade da sua livre
mplicidade.

Autonomia

profissional auténomo € aquele
e trata do negéeio da empresa
como se fosse seu particular. Ele
¢ liviemente em busca de maio-
¢ melhores oportunidades para

eflexdo & Acgéio

s agBes do profissional pré-
ativo sdo sempre acompa-
hadas de muita reflexio, e vice-
iersa. Esse profissional niio é nem
m ativista, que age sem refletir,
emum verbalista, que fala muito
em agir. O equilibrio entre esses
bis pilares € a sua permanente pro-
ura. Ele € consciente de que o pro-
esso de administrar passa pelas
uatro etapas: planejar - organizar
dirigir - controlar. Por isto ele
dministra suas acdes de forma
xplicita e transparente, promoven-
0 a localizagio dos colaborado-
B8R0 processo, através do mesmo
ocesso de sua praxes.

*PDCA

0 profissional pré-ativo baseia
suas agbes em téenicas cientificas
de administracdo, como € 0 exem-
plo do ciclo proposto por Deming,
nominado PDCA (Plan, Do,
Check e Act) e que foi traduzido
parao portugués em Planejar, Exe-
cutar, Checar e Agir corretivamen-

melhoria do processo, produto e
servigo. As empresas modernas
t€m buscado executivos com essa
visio, pois uma vez subdividindo-
se em pequenas unidades, podem
produzir grandes negécios. A au-
tonomia, portanto, é fruto direto da
liberdade de ag@o.

* Avutoconirole

O profissional autocontrolado,
como a prépria palavra diz, é um

te. Esse processo € chamado de ci-
clo por estar sempre sendo reini-
ciado de algum ponto, avangando
para as fases seguintes até sua con-
clusdo total. ’

* Solucdes de trabalho

Pela sua visdo positiva empreen-
dedora, os problemas de trabalho ndo
passam de desafios plenamente atin-
giveis, através da reflexiio e acdo,
utilizando os instrumentos cientifi-
cos de administra¢do, como MASP
(Metodologia de Anilise e Solucdo
de Problemas), CEP (Controle Es-
tatistico de Processo), Pareto,
Ishikawa, entre vdrios outros.

* Empreendimento

A vislo do profissional pré-ativo
ndo € apenas gerencial interna li-
mitada as quatro paredes da orga-
nizagio, mas principalmente esten-
dida as oportunidades do mercado,
portanto externa & organizacio.
Essa perspectiva externa € tradu-

Rewsa

individuo maduro que nio neces-
sita ser controlado por quem quer
que seja, pois sua responsabilida-
de € sua maior resposta pela liber-
dade que lhe é confiada. Ele sabe
administrar seu tempo e suas a¢des
de modo a produzir os resultados
efetivos para sua organizacdo. Tal-
vez 0 maior risco para esse profis-
sional € o de se tornar um worka-
holic, pelo peso que sente diante
da sua responsabilidade com as ati-
vidades que lhe sio confiadas.

zida por ele para seus liderados em
desafios e a¢bes concretas, de mo-
do que todos trabalham de forma
cooperativa,,“sem perder a visdo
externa de onde vém as garantias
de sobrevivéncia.

* Lideranca

A palavra chefia, com toda sua
significincia taylorista tradicional,
¢ abolida do vocabuldrio do pro-
fissional pré-ativo. Ele é consciente
de que as mudancas da sociedade,
principalmente quanto aos valores
vieram para ficar, como conse-
qiiéncia natural da evolugdo das re-
lagGes humanas. Portanto, ele sabe
que o compromisso do colabora-
dor deve ser buscado ao invés do
controle; o consenso ao invés do
comando; a visdo contextualizada
dos processos ao invés da limita-
¢d0 da tarefa; as possibilidades de
recriacdo ao invés da inflexivel pa-
dronizagio; enfim, a postura pré-
ativa diante da vida ao invés da rea-
tiva.
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» Competitividade

O profissional pré-ativo adota uma
forma diferenciada de analisar a
competigio. Ele relaciona a com-
petitividade profissional em termos
de como ela ocorre nos esportes.
Por exemplo, a melhor escola pre-
paradora de atletas dos Estados
Unidos trabalha seus alunos de
maneira a formar as melhores equi-
pes de desportistas do Pafs. Os in-
dividuos s@o desafiados, na prati-
ca esportiva didria e dentro de suas
proprias equipes, a superarem cada
vez mais seus limites para garanti-
rem melhores posi¢Bes nas compe-
ticoes com os times concorrentes.
Isso significa adquirir progressiva-

Educagdo & Didlogo

profissional pré-ativo tem

consciéneia de que suas re-
lagBes na organizagdo sdo, antes de
mais nada, de cunho educativo,
uma vez que iniciamos nosso pro-
cesso de desenvolvimento ao nas-
cermos e 86 o concluimos ao final
da vida. Cada contato com ¢ seme-
lhante ¢ oportunidade de educagio
no seu sentido amplo de cultivar o
solo da mente. Tendo em vista que
o agente de aprendizagem € o pro-

prio adulto, ele toma as iniciativas
do seu processo de autodesenvolvi-
mento, ndo dependendo daboa von-
tade de terceiros para tornd-lo rea-
lidade. A comunicac@o € a sua ro-
dovia de mdo-dupla para o enten-
dimento e cumplicidade com os

mente maior competéncia para
competir.

A competi¢o néo € pecado e para
se competir é necessirio ser com-
petente. A competigdo exige do
individuo coragem para assumir
riscos, disponibilidade total para
servigos extras, capacidade para
gerar resultados, garra, ambig#o,
disposicio para competir dentro e
fora da empresa.

N#o podemos nos esquecer de que
vivemos numa sociedade capitalis-
ta onde a ideia de competigdo €
fundamental. Como disse Adam
Smith, é da soma dos egoismos in-
dividuais que nasce o bem-estar

outros. Ele ndo s6 respeita o seme-
lhante nas suas diferencas e neces-
sidades, como atende as suas pro-
prias, no sentido de ndo se sacrifi-
car em troca de propostas menores
e egoistas.

» Trabalho de equipe

Uma vez que o profissional pré-
ativo toma consciéncia de seus li-
mites, eliminando, ou, pelo menos,
minimizando a sua soberba, ele sa-
be da sua necessidade de interagdo
social para o seu préprio cresci-
mento. Na equipe ele vé o abrigo
ideal para o desenvolvimento de
suas potencialidades profissionais
e humanas. Ele sabe diferenciar o

coletivo. Seu raciocinio se baseia
na légica de que, quando cada pes-
soa trabatha pelo seu préprio inte-
resse, produz mais e com melhor
qualidade. O ponto de discussdo é
como competir. Ou seja, de que
maneira evitar que os problemasdo
espirito competitivo afetem nega-
tivamente as pessoas. A resposta
estd em ter padrdes de comporta-
mento ético, e de moral, rigorosa-
mente definidos.

Dessa maneira, a competéncia
organizacional depende da compe-
téncia individual que, por sua vez,
depende da cooperagdio entre oS
individuos. k

trabalho de bando de grupo e de
equipe. No bando “cada um para
si e Deus para todos”, ndo h4 co-
mando e nem tampouco unidade
de objetivos. No grupo os objeti-
vos individuais sé se convergem
com os da organizacdo a poder do
autoritarismo do chefe, o qual se
projeta pessoalmente (“‘euquipe”),
através do sacrificio dos subordi-
nados. Na equipe os objetivos in-
dividuais sdo colocados, volunta-
riamente em segundo plano, quan-
do conflitarem com os da organi-

zagdo. A lideranga € situacional,

ainda que haja um individuo

legitimizado pelos membros para
responder pelos interesses gerais
do coletivo.



Avtodesenvolvimento

Para o profissional pré-ativo é cla-
1 a exigéneia da nova era tecno-

Ibgica quanto & capacitagio dos in-

dividuos. Ele enxerga que o volu-
me de informacdes duplica a cada
ano a ponto de inviabilizar as or-
ga:aizagées de formacdo académi-
ta a suprirem as necessidades de
aualizac@o profissional dos indi-
viduos. A alternativa vidvel e até
m’ais adequada, por se tratar de edu-
cdo de adulto, € o desenvolvi-
ento por conta prépria, ou seja,
todesenvolvimento. Esse forma-
de desenvolvimento € de quali-
de porque ele evitard o desper-
cio de tempo e de dinheiro do
rendiz ao participar de ativida-
s educativas de sua prépria es-
lha e interesse.

Comunicagéio

profissional pré-ativo é um in-
viduo que faz da comunicagiio seu
incipal referencial para obtengio
resultados com sua equipe. Suas
nsicdes nas rodovias das rela-

de trabalho sdo de fato em pis-

onclusdo

i pos essas reflexdes sobre a
‘ gestdo andragbgica, em que
ndo a necessidade das relagtes
rpessoals nas organizacdes, se-
estabelecidas dentro dos prin-

tas de méo-dupla: fala e ouve. Ele
fala com intencionalidade para ter
certeza de ser compreendido. Suas
mensagens sdo. emitidas com ob-

jetividade, sem os excessos da re-

térica e tampouco a economia com-
prometedora de palavras. Ele sabe
ouvir com profundidade, o que lhe
permite ir além do puro significa-
do do misto de palavras proferidas
pelo emissor. Ele consegue enten-
der o que o outro quer dizer, mes-
mo quando as palavras cometem

alguma trai¢do ao emissor.

* Qualidade de vida

O equilibrio entre trabalho ¢ lazer
€ ponto de honra para o profissio-
nal pré-ativo. Ele sabe que nem s6
de trabalho vive o homem, mas
também de atividades descompro-
missadas do valor econdmico. Daf
a importancia que ele dd ao tempo
com a familia, amigos, lazer, es-
portes, turismo, cultura, mdsica,
etc. Ele inclui tais atividades na sua

agenda de atividades inadidveis.

Sen ambiente de trabalho é bem

administrado pelos principios dos

cipios andragdgicos, que busca res-
gatar o respeito & maioridade das
pessoas, nio cabe outra conclusio,
sendo aquela realizada pelo leitor.
Doutra forma estaria infantilizan-

“Cinco Esses” (Sensos de

¢@o, Organizacdo, Limpe:

de e Disciplina). Seu princiy
trabalho € trabalhar bem é melhor

do que trabalhar muito.

* Treinamento

O treinamento € visto pelo profis-
sional pré-ativo como uma neces-
sidade exclusiva de aprendizagem
para o desempenho de uma fungéo
especifica. Ele € um individuo
atento as propostas ilusiondrias da
maioria dos treinamentos ofereci-
dos pelo mercado, que ndo garan-
tem nenhuma aprendizagem para
0s participantes. S30 meros cursos
tedricos, que apenas sensibilizam o
treinando, gerando, em seguida,
uma grande frustra¢io quando ele

se v€ indbil para aplicar o contetido.

Treinamento para o individuo pré-
ativo garante aprendizagem, o que
implica em mudanca de conheci-
mento, habilidade e atitude (cha).
O individuo treinado € o individuo
capacitado para a prética de uma
fungdo, sem desperdicio de tempo,
energia fisica e mental, e dinheiro.

do-o, dentro do conceito de meno-
ridade definido por Kant: “incapa-

. cidade do ser humano de entender
sem ajuda de um opressor intelec-
tual™




