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RESUMO

O estudo teve como objetivo investigar a importancia do trabalho do Pedagogo na
organizagdo empresarial. Para tal, foi realizada uma revisio bibliografica que permitiu
analisar a estrutura organizacional ¢ o funcionamento da empresa. Além disso, foi
realizada uma entrevista com uma Pedagoga que conhece, na pratica, o trabatho
realizado pelo profissional da Educagio dentro da empresa. Verificou-se que apesar do
Pedagogo atuar em uma organizagiio cujo objetivo maior ¢ o lucro, ainda assim é
possivel realizar um trabalho que reconhece e valoriza o homem em toda sua
potencialidade. Para isso, é fundamental que o Pedagogo tenha em mente que é um
educador e para tanto, precisa criar condigdes para o desenvolvimento profissional de
cada funcionério; precisa gostar do trabalho que realiza e gostar de seres humanos. O
trabalho concluiu-se apresentando sugestdes que visam melhorar a participacio deste
profissional no campo empresarial.
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Introducio

Ao longo do curso de Pedagogia interessei-me muito pelo trabalho que o Pedagogo
realiza na empresa por ser muito recente, o que significa que ainda se tem muito para corhecer

" sabre ele.

A leitura de alguns livros foi também decisiva para a escolha do assunto a ser estudado,

(o)

comegando pela leitura inicial do livio “Pedagogia da Autonomia” de Freire; que nos leva a ..
compreensdo da pratica docente, mostrande que ¢ educador tem a fungfio de ajudar o
educando na construgdo do conhecimento e que o mesmo € inacabado, isto €, é um processo’
que se amplia e se aprofunda diariamente ¢ que vai ocorrendo em diferentes espagos, ou seja, a
todo momento envolvemos a nossa vida com educagio.

Num segundo momeilto consultamos o livro “T & D Total: Ensinando as Empresas a
Aprender” de Donédiolcujo prefacio ¢ do mestre Paulo Freire. Tal livro nos fez curiosos, ];ois
o consultor empresarial, na maioria das vezes, ndo se interessa pelo ser humano, mas pela
lucratividade que 0 mesmo pode gerar através do seu trabalho.

Sendo,o objetivo maior de todo trabalho realizado em uma empresa, o lucro, o ambiente
empresarial tende a ser menos humano e mais mecénico, o que significa o esquecimento por
parte dos empresarios de atender as necessidades e anseios dos seus funcionarios e de oferecer
a eles condigbes adequadas de trabalho. Nio atendendo aos desejos dos funcionarios, os
empresarios acabam por provocar enormes prejuizos a esses individuos como acidente de
trabalho, estresse e, consequentemente, a si proprios,uma vez que h{ﬁmcioné:rios insatisfeitos

/

produzem menos, ¢ que significa um lucro menor.
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O campo da administragio de empresas continuar agindo até conseguirmos formar
organizagdes que sejam mais coerentes com as aspiragbes humanas que véo além de ter
casa ¢ comida. (SENGE, 1997, p.13).

Diante dessa constatagio optamos por investigar se o trabalho do Pedagogo na
empresa pode humanizar um ambiente que € basicamente voltado para atender is necessidades
do mercado consumidor, funcionando como um “instrumento holistico da empresa”, ou seja, o
profissional que pode contribuir para que haja uma participagio mais efetiva e ativa dos
lideres e dos liderados. Participagiio efetiva e ativa ndo soO na realizagio das atividades do fazer
mas também, nas atividades do saber fazer e do pensar; além de contribuir para que um
respeite o limite do outro, respeite o pensamento do outro e, conseqiientemente, contribuir
para que haja uma mudanga na empresa em sentido amplo@do.

A partir da definigdo do nosso objetivo de estudo, entendemos que a nossa revisdo de
literatura deveria iniciar pelo conceito de Organizagdo, enfocar nos objetivos e niveis
organizacionais que constituem 4. empresappara, posteriormente, tratarmos dos seus diferentes

tipos: as empresas mecanisticas e as empresas orginicas.
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Fez-se necessario também fazer um pequeno levantamento historico acerca do capital
financeiro, destacando as diferentes formas de produgdo que vio desde o artesanato — periodo
em que o produtor era dono do seu trabalho e dos seus meios de produgio — indo até a
Revolugdo Industrial ~ periodo marcado pela divisio do trabalho, produ¢do em série ¢
urbanizagdo das cidades. Além de destacarmos a importincia da Teoria de Administragdo
Cientifica, da Teoria Geral da Administragdo, da Teoria Comportamental (Behaviorista) da

Administracio e a Fra da Informagio, que foram findamentais para a conscientizagdo dos

etpgresérios no que se refere a valorizagio dos saberes que os trabalhadores trazem consigo
através de suas experiéncias vividas contribuindo assim, para um ambiente de trabalho voltado
para obter /SJ:H‘I os lucros desejados, mas também para tentar satisfazer as necessidades dos
trabalhadores.

Finalmente, destacamos a importincia do Pedagogo dentro das organizagdes, enfatizando
o seu papel de orientador do processo de formagdo profissional. Com isso, além da revisdo de
literatura, fizemos entrevista com uma Pedagoga que trabalha na area de Recursos Humanos, o
que facilitou@destaque das fungdes exercidas por tal profissional.

Entendemos que essa pesquisa pode contribuir para que as pessoas, principalmente as da

4rea da Educagdo, compreendam a importincia do trabalho do Pedagogo nas organizagdes

empresariais.
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CAPITULO 1 - Organizacdes: identificacfio

1.1 Conceito

Organizacdo ¢ um sistema de atividades coordenadas por duas ou mais pessoas, ou seja, a
existéncia de uma organizagdo s6 € possivel quando ha pessoas capazes de se comunicarem ¢
que est3o dispostas a contribuir com agiio conjunta, a fim de alcangarem um objetivo comum.
As organizagbes existem para atingir objetivos que individuos, isoladamente, nio podem
alcangar em face das suas limita¢Ses individuais.

Ha uma enorme variedade de organiza¢Bes: organizagdes industriais, econdmicas,
comerciais, religiosas, militares, educacionais, sociais, politicas, enfim, todas essas
organizagdes exercem uma grande influéncia na vida dos individuos, seja na alimentagio,
vestuario, maneira de viver e construgio ¢ reconstru¢do de valores.

As organizagdes sdo construidas para atingir determinados objetivos, e também sdo
reestruturadas e redefinidas, na medida em que os objetivos sdo atingidos ou na medida em
que sdo descobertos meios melhores para atingi-los com menor custo e esforco. Uma

organizagio ndo ¢ algo pronto e acabado, mas um organismo social vivo e sujeito a mudangas.

A sociedade moderna ¢ uma sociedade de organizagdes. Nascemos em organizagdes,
somos educados em organizagdes, ¢ quase todos nds passamos a vida a trabalhar para as
organizages. Passamos muitas horas de lazer a pagar, jogar e a rezar em organizagdes.
[...]. Neste sentido, a sociedade moderna valoriza a racionalidade, a eficiéncia e a
competéncia, virtudes essas que sdo alcancadas pelas organizagdes. (ETZIONI, 1989,
p.1).
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1.2 Objetivos

Segundo Chiavenato em seu livro Recursos Humanos, os objetivos naturais de uma

organizagdo geralmente sdo:

1. Proporcionar satisfagio da necessidades de bens e servigos da sociedade.
2. Proporcionar emprego produtivo para todos os fateres de produgio.
3. Aumentar o bem-estar da sociedade através do uso econdmico dos fatores de

TeCUrsos.
4, Proporcionar um retorno justo aos fatores de entrada.
5. Proporcionar um clima em que as pessoas possam satisfazer uma variedade de

necessidades humanas normais, (2002, p.46) .

Se estivermos tratando de uma empresa, podemos dizer que um dos principais objetivos
de tal organizag#o ¢ gerar lucro. Uma empresa busca reunir ¢ integrar recursos humanos e néo
humanos a fim de alcangar objetivos de auto-sustentac@o e de lucratividade; pois uma vez que
a empresa oferece produtos €.servigos de qualidade, havera um aumento na demanda, que
acarretard no aumento da produtividade e, consegiientemente, maior lucratividade, que
permitira a auto-sustentagdo da empresa.

Para ating_ir seus objetivos, a organiza¢do deve valorizar a eficiéncia e a eficacia, isto €, a
eficiéncia preocupa-se com os meios, métodos e procedimentos mais indicados a fim de
assegurar uma boa utilizacdo de recursos disponiveis (pessoas, maguinas, matérias-primas). A

eficicia preocupa-se em alcangar os objetivos desejados através dos recursos disponiveis.

1.3 Niveis organizacionais
As organizagdes sfo divididas em trés niveis:
1. Nivel Institucional: é representado pelo alto escaldo da empresa; sdo os diretores,
proprietarios ou acionistas e altos executivos. E o nivel onde as decisdes sdo tomadas,

onde os objetivos sdo estabelecidos e quais as estratégias s&o necessarias para alcanga-

los.
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2. Nivel Intermediario: é representado pelos departamentos e divisdes da empresa; € o
nivel onde os planos e programas sdo elaborados. E o nivel intermediario que ameniza
os impactos da incerteza trazida pelo nivel institucional, observando-os ¢ digerindo-os
para trazer ao nivel operacional os programas, rotinas e procedimentos de trabalho
estabelecido pelo nivel institucional.

3. Nivel Operacional: nivel onde as tarefas sdo executadas e as operag3es so realizadas.
E nele que estfio as maquinas e equipamentos, as instalagdes fisicas, escritérios e os
balcdes de atendimento; é o nivel relacionado a produgdo dos produtos ou dos servigos

da organizacdo.

. Nivel institucional
E o componente estratégico.
Formulagio de objetivos e estratégias.

Nivel intermedidrio
E o componente tatico
Elaboragiio de planos ¢ programas.

. Nivel operacional
E o componente técnico.
Execugdo de rotinas ¢ procedimentos.

1.4 Tipos de Organizagdes

As organizacdes sdo divididas em :

Mecanisticas — sdo organizagdes tradicionais e rigidas, onde a estrutura vertical é
dominante. Suas principais caracteristicas sdo: tarefas especializadas, hierarquia rigida de
autoridade, muitas regras e regulamentos, comunicagiio vertical do tipo documental,
formalidade e restricGes, sistemas de controle, departamentalizacio e centraliza¢do das

decisdes.
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Organicas — sdo organizagdes contemporaneas e flexiveis, onde a estrutura horizontal ¢
dominante. Suas principais caracteristicas sdo: tarefas compartilhadas, hierarquia solta,
autoridade do conhecimento, comunicagio horizontal do tipo face a face, informalidade e
liberdade, autonomia e retroagdo intensa, equipes e forcas-tarefas e descentralizagdo das

decisdes.
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CAPITULO 2 - As Organizacoes e seus Recursos

2.1 O Capital Financeiro

Antes de iniciar a analise do capital financeiro, é¢ fundamental compreender como
comegou o processo de mecanizagdo do homem. Por isso, € necessario voltar no tempo e
resgatar a historia da Revolugéo Industrial, falar do seu surgimento e dos efeitos imediatos que
causou na sociedade, mesmo que de forma superficial.

A Revolugio Industrial aconteceu na Inglaterra na segunda metade do século XVIIL
Caracterizou-se  pela passagem da manufatura i indGstria mecinica;, constituiu-se pela
substituicio das ferramentas pelas maquinas, da energia humana pela energia motriz e do
modo de produgio doméstico pelo sistema fabril,

O processo de industrializagdo deu-se em primeiro momento na Inglaterra, que era
chamada de a “oficina do mundo”, uma vez que desenvolvia & produgéio de bens de consumo,
especialmente téxteis, ¢ a energia a vapor. No segundo momento, século XIX, a Revolugio
Industrial espalha-se pela Europa, América e Asia. Cresce a concorréncia, a indastria de bens
de produgdo se desenvolve, as ferrovias se expandem; surgem novas formas de energia, como
a hidrelétrica e a derivada do petrdleo. O transporte também se revoluciona, com a invengdo
da locomotiva e do barco a vapor.

Ja a partir do século XX até os dias atuais, surgem conglomerados industriais e
multinacionais. A produggo se automatiza, surge a produgfio em série e explode a sociedade de
consume de massa, com a expansio dos meios de comunica¢do. Avangam a industria quimica

e eletrénica, a engenharia genética, a robética.
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Mas, a atividade industrial se faz presente desde a Pré-historia até os dias atuais. O

artesanato, primeira forma de produgdo industrial, surgiu no fim da Idade Média com o

renascimento comercial e urbano e definia-se pela produgio independente; o produtor possuia

os meios de produgdo como instalagdes, ferramentas e matéria-prima. Em casa, sozinho ou

com a familia, o artesio realizava todas as etapas de produgdo.

A manufatura resultou da ampliagio do consumo, que levou o artesdo a aumentar seu

trabalho € o comerciante a dedicar-se a produgdo industrial. O manufatureiro distribuia a

matéria-prima e o artesdo trabalhava em casa, recebendo pagamento combinado. Surgiram

fabricas com assalariados, sem controle sobre o produto de seu trabalho. A produtividade

aumentou por causa da divisdo social do trabalho, onde cada trabathador realizava uma etapa

da producdo.

O operdrio fracionirio converte todo o seu corpe em Orgdo mecinico de uma sbé
operagio simples, executada por ele durante a sua vida, de forma que chega a executa-la
com mais rapidez que o artifice que executa toda uma série de operagbes. Comparada
com o oficio independente, a manufatura, composta de trabalhadores fraciondrios,
subminisira, pois, mais produtos em menos tempo, ou outros termos, aumenta a forga
produtiva do trabalho. ,

O artifice que tem que efetuar operagdes diferentes, deve mudar muitas vezes de lugar e
de instrumentos. O mudar de uma operagio para outra ocasiona interrupgdes no irabatho,
intervalos improdutivos, os quais desaparecem, deixando mais tempo a produgio, A
medida. que, em virtude da divisio do trabalho o mimero de trocas de operagles. Por
outra parte, este trabalho continuo e uniforme conclui por fatigar o organismo, que
encontra alivio e satisfagfo na atividade variada. (MARX, 1962, p.199).

Na magquinofatura, o trabalhador estava submetido ac regime de funcionamento da

maquina € & geréncia direta do empresario. Foi nesta etapa que se consolidou a Revolugéo

Industrial.
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[...Jartesanato, manufatura, indistria. E que por esta se entende sobretudo o emprego de
méquinas, que € a substitnicio do trabalho do homem mais que sua simples ajuda. O
homem passa a agente de diregdo, de manobra de aparelhos mais ou menos complicados.
Assiste-se pois 4 passagem de manufatura para a maquinofatura. Estaria ai a natureza da
Revolugdio Industrial, que poderia ter sen esquema completado com a produgio em série,
em grande escala, para um consumidor determinado. Enquanto antes se produzia para
certo mercado, constituidos por pessoas conhecidas, agora se produz para um mercado
anbnimo; enquanto antes o artigo era feito por um artesdo, uma pessoa, agora o ¢ pela
maquina ou por vdrias pessoas, que dividem as tarefas, de modo a tornar o labor mais
racional e rentdvel. A produtividade da miquina ¢ evidentemenie muito superior 3 do
trabalho antigo.

Altera-se no fundamental o modo de produgdo, com proveito para o agente produtivo, a
quantidade ¢ a qualidade do artigo a ser posto no comércio, bem como para o dono da
fabrica. O capitalista que acumulon bens ¢ 0s investe nos grandes estabelecimentos vé
multiplicar os seus recursos. Ndo mais 2 produgiio domiciliar do artigo, mas a existéncia
da fibrica, a agrupar até centenas de trabalhadores. O empresirio ¢ o dono do
aparclhamento € do material, 0 artesdo € apenas o que vende sua for¢a para a fibrica: o
proprietirio terd o lucro — poderd ter também o prejuizo - , 0 operdrio terd o salario. A
diferenga entre o lucro ¢ os salérios ¢ o investimento em geral significar4 o ganho do
investidor. (EGLESIAS, 1981, p.48) .

A Revolugdo Industrial concentrou os trabalhadores em fabricas e trouxe radical
transtormagdo no caréter do trabalho, que foi a separagio: de um lado, o capital e meios de
producdo (instalagbes, maquinas, matéria-prima); de outro, o trabalho. Os operérios passaram
a assalariados dos capitalistas (donos do capital).

Os artesdos, acostumados a controlar o ritmo de seu trabalho, agora tinham de submeter-
se a disciplina da fabrica. Passaram a sofrer com a concorréncia de mulheres e criangas, uma
VeZ que as maquinas tornaram inutil o trabalho muscular e com isso, permitiu empregar

operarios de pouca forga fisica.

O emprego capitalista do maquinismo desnaturaliza profundamente o contrato, cuja
primeira condi¢fio era que, capitalista ¢ operario, deviam tratar entre si como pessoas
livres, ambos comerciantes, possuidor, um, de dinheiro ou de meios de producio; e outro
de forga de trabalho. Tudo isto fica destruido, desde o momento que o capitalista compra
mulheres e criangas. O operario anteriormente vendia a sua propria forga de trabalho, da
qual podia dispor livremente; agora vende mulher e fithos ¢ converte-se em mercador de
escravas. (MARX, 1962, p.222) .
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Com a Revolugio, os empresarios impuseram duras condigdes de trabalho aos operérios

sem aumentar os salarios para assim aumentar a produ¢io e garantir uma margem de lucro

crescente. A disciplina era rigorosa mas as condi¢Ges de trabalho nem sempre ofereciam
seguranga.

Além disso, o trabalhador viu-se obrigado a ceder espaco para as maquinas, que acabaram

por desempenhar mais rapidamente e, consequentemente, em maior quantidade o trabalho que

antes era realizado manualmente pelo individuo.

O sistema da producio capitalista funda-se, por regra geral, em que o trabalhador vende
a sua forga como mercadoria. A divisio do trabalho reduz esta forca a ser apenas apta
para manejar uma ferramenta de detalhe; no momento em que esta ferramenta seja
mancjada pela maquina, o operario perde a sua utilidade da mesma maneira que uma
moeda desvalorizada niio tem curso. Quando essa parie da classe operdria, que a
maquina assim torna imitil para as necessidades momentincas da exploragdo, nio
sucumbe, vegeta entio numa miséria que a mantém em reserva, sempre 4 disposicio do
capital, ou invade outras profissfes, nas quais rebaixa o valor da forga do trabalho.
(MARX, 1962, p.230) .

A Revolugdo Industrial gerou varias consegiiéncias, dentre as quais podemos destacar a
divisdo do trabalho, a produgdo em série e a urbaniza¢do. Para maximizar o desempenho dos
operarios as fabricas subdividiram a produgiio em varias operagdes e cada trabathador
executava uma unica parte, sempre da mesma maneira. Enquanto na manufatura o trabalhador
produzia uma unidade completa e conhecia assim todo o processo, agora passou a fazer apenas
parte dela, limitando seu dominio técnico sobre o proprio trabalho.

O novo sistema industrial transformou as relagdes sociais e criou duas novas classes
sociais; 0s empresarios que s30 0s proprietdrios dos capitais, prédios, maquinas, matérias-

primas e bens produzidos pelo trabalho, e os operarios, que possuem apenas sua for¢a de

trabalho e a vendem aos empresarios para produzir mercadorias em troca de salarios.

VN
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A partir do século XX se d4 0 Movimento de Administragio Cientifica, fundado pelo
engenheiro e economista americano Frederick Taylor (1856 — 1915), cujos principios basicos
eram separar quem pensa de quem faz; selecionar os melhores ¢ treing-los de acordo com o
melhor método de execugio; e fazer aderéncia ao planejamento de tarefas através da rigorosa -
supervisio.

O modelo taylorista afirmava que uma pessoa seria um bom gerente & medida que
planejasse cuidadosamente suas atividades, bem como organizasse e controlasse as fungdes de
seus auxiliares, além de saber comandar e coordenar tais tarefas, ou seja, o aumento da
produgio so era possivel por meio da aplicagdo de técnicas e métodos empregados pelos
trabalhadores.

Para obter esse aumento de produgdo, os gerentes de todos os niveis (diretores, chefes,
supervisores, mestres, capatazes), deveriam substituir tarefas mais amplas em tarefas mais
simples; agrupar essas tarefas quanto aos seus objetivos; centralizar suas decisdes e dar
prioridade absoluta as tarefas e ndo aos seus executores.

Entretanto, perceﬁe-se no modelo taylorista um sentido predominantemente mecanicista,
ndo dando a devida atengéo aos aspectos humanos da empresa e ignorando o empregado como
um ser social com seus desejos, necessidades e expectativas. Com o passar dos tempos,
verificou-se que as organiza¢Bes conseguiram resolver problemas relacionados a maquina,

porém nenhum progresso fora alcangado quanto ac homem.
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Para que a organizacfo possa alcangar eficientemente seus objetivos, ela tende a criar
nos individuos um prefundo e intimo sentimento de frustragiio, de malogro, de conflito e
uma curta perspectiva temporal de permanéncia na organizagio. Como s¢ as pessoas
fossem descartiveis. E isto acontece em virlude das exigéncias que as organizagles
impdem as pessoas, bitolando seu desempenho ¢ confinando-as em tarefas isoladas,
especializadas, repetitivas ¢ destitufdas de oportunidades para a manifestagio de
sentimentos de independéncia, responsabilidade e antoconfianga. (CHIAVENATO,
2002, p.114) .

A partir da década de 20 do século passado, se di a humanizagdo da Teoria Geral da
Administragdo através da Escola das Rela¢des Humanas.

Responsavel por dar iicio a essa nova abordagem, Elton Mayo, professor de Havard,
apresentou uma filosofia de administragio enfatizando as responsabilidades sociais da
empresa, onde sua obrigacdo era tanto oferecer produtos e servigos, quanto zelar pelo bem
estar da comunidade. Introduziu métodos de pesquisa da psicologia aplicada 4 solugdo dos
problemas organizacionais, defendendo a criagio de um ambiente de trabalho capaz de atender
as necessidades dos funcionarios.

Com a Escola das Relagdes Humanas, a preocupagio principal dos administradores
passou a ser o0 homem. Oﬁs’inesmos aspectos anteniormente colocados com relagZo a maquina
passaram a ser colocados agora com relagio ao homem.

Em esséncia, podemos dizer que Mayo dizia que o desempenho das pessoas depende
muito menos dos métodos de trabalho, segundo a visio da administragio cientifica, do que dos
fatores emocionais ou comportamentais. Destes, os mais poderosos sdo aqueles decorrentes da
participagio do trabalhador em grupos sociais. A fabrica deveria ser vista como sistema social,

ndo apenas econdmico ou industrial, para a melhor compreensio de seu funcionamento e de

sua eftcacia.
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A Teoria Comportamental (Behaviorista) da Administragio veio significar uma nova
dire¢do e um novo enfoque dentro da teoria administrativa: a abordagem das ciéncias do
comportamento, estudando a motivagdo humana (suas necessidades basicas), definindo estilo
de administragdo, caracterizando as organizagdes como sistemas sociais cooperativos € como
sistemas de decisdes.

Com isso, em finais da década de 50, o psicologo comportamental Abrahan Maslow
(1908 — 1970) desenvolveu uma teoria da motivagio fundamentada numa hierarquia das
necessidades que influenciam o comportamento humano, onde a cada momento existe uma
necessidade predominante nos individuos, que motiva seu comportamento. Neste €aso, 0s
incentivos por parte da geréncia devem, de alguma forma, procurar ser compativeis com a
satisfaglio desta necessidade predominante, para que, espontaneamente, o individuo caminhe
na direcdo desejada pela organizagdo. Uma vez satisfeita aquela necessidade, cessa seu
potencial motivador. Torna-se importante, entdo, outro nivel de necessidade, segundo a escala
de Maslow.

A escala de Maslow, também chamada de pirimide de Maslow, encontra-se em cinco
niveis de necessidades:

- Necessidades Fisiologicas: necessidades de alimentagdo, sono e repouso, de abrigo,
desejo sexual, etc. Esse grupo de necessidade esta relacionado com a sobrevivéncia do
individuo € com a preservagdo da espécie.

- Necessidades de Seguranca: necessidades de seguranga, estabilidade, busca de protecdo

contra a ameaga ou privacdo, € a fuga ao perigo.
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- Necessidades Sociais: necessidade de associagfo, de participacdo, de aceitagio por
parte dos companheiros, de troca de amizade, de afeto e amor.

- Necessidades de Estima: relacionadas com a maneira pela qual a pessoa se vé ¢ se
avalia. Envolvem a auto-apreciagio, a autoconfianca, a necessidade de aprovagio social
e de respeito, de status, prestigio e consideragio.

- Necessidades de Auto-realizagio: sdo as necessidades humanas mais elevadas e que
estdo no topo da hierarquia . S#io as necessidades de cada pessoa realizar o seu proprio
potencial e de auto desenvolver-se continuamente.

Podemos dizer que para Maslow as necessidades dos seres humanos obedecem a uma
escala de valores a serem transpostos. Isto significa que no momento em que o individuo
realiza uma necessidade, surge outra em seu lugar, exigindo sempre que as pessoas busquem
meios para satisfazé-las. Poucas ou nenhuma pessoa procurard reconhecimento pessoal e
status se suas necessidades basicas estiverem insatisfeitas.

Enfim, segundo a Teoria Behaviorista de Administracdo, 0 homem vai para o trabalho
vislumbrando consciente ou inconscientemente as perspectivas de satisfacio € de auto-
realizag8o que as atividades, que ird desenvolver, lhe permitirfo alcangar, como por exemplo o
desejo de sentir-se necessario e importante para a organizagdo da qual participa; desejo de
sentir o interesse do chefe por seu sucesso e bem-estar; desejo de receber reconhecimento e
aprovago pelo que faz, principalmente quando bem sucedido e quando produz proveito &
organiza¢do; desejo de receber consideragiio e respeito por meio de um tratamento capaz de
manter seu amor proprio e sua auto-apreciagio, desejo de participar e sentir-se integrado e
feliz dentro de um ambiente de relacionamento compativel; desejo de sentir-se compreendido

pelos superiores quanto aos problemas pessoais que o envolve, e que muitas vezes
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condicionam seu pensamento e sua agdo, percepgdo de possibilidades de permanéncia na

organizagdo de progresso e de futuro; visualizagiio de objetivos organizacionais capazes de

fazé-lo sentir-se orgulhoso de ser membro da organizagio.

0 A partir da Teoria Behaviorista de Administragdo, passamos para a Era da Informacio,
o
cuja riqueza é o produto do conhecimento — ndc apenas o conhecimento cientifico, mas a
noticia, a opinido, a diversdo, a comunicagdo, as idéias e os servicos — tornaram-se as
matérias-primas basicas e os produtos mais importantes da economia.

Formagdo profissional e desenvolvimento humano tornaram-se eixos estratégicos das
peliticas de qualificag@o dos trabalhadores diante das transformag¢des operadas no processo

/ produtivo. A crescente busca pelo conhecimento, pela rapidez de informagdes, pela movagio
tecnologica e por novos modelos de gestdo da forga de trabatho tem cada vez mais ampliado o
grau da compe_titividade social e profissional. Assim, em busca de formacio profissional ¢ de
aesenvolvimento humano, o sujeito prioriza a relag@o entre o aprimoramento do conhecimento
humano com o aprimoramento da tecnologia do trabalho, o que implica dizer que o processo
educativo deve acompanhar a realidade mercadolégica, desde que continue a exercer o papel

de instrumentalizador do conhecimento e democratizador de oportunidades de formacio

~ -profissional.
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2.2 Capital Intelectual — a importéncia dos recursos humanos

O trabatho organizacional buscou ao longo de um tempo retirar o poder de participagio
do trabalhador na realizagdo e no resultado do seu trabalho. Primeiro pondo as méaquinas
industriais no lugar das ferramentas artesanais e obrigando-o a sair de sua casa para trabalhar.
Depois diminuindo de tal maneira a sua participagdo no trabalho, através da divisdo das
tarefas, que o alienasse completamente das “coisas” da administragio e utilizasse bem os
bracos.

Hoje, 0 namero de organizagdes ¢ muito maior, praticamente n3o existem mais fronteiras
comerciais e quanto as maquinas, todos os concorrentes as tém. A competi¢io passa a ser
ganha, entdo, por quem controla a maquina. O modelo do trabalhador-bragal ndo interessa
mais; o que ele tem dentro de sua cabega é o que faz a diferenga. O que interessa para as
organizagBes € o conhecimento das trabalhadores, isto é, o poder de criatividade e inovagio
das pessoas por meio de idéias; idéias provenientes do conhecimento que essas pessoas
adquiriram ao longo das experiéncias vividas.

Por iss0, o trabalhador do conhecimento €, essencialmente, a fonte basica da formagdo do
conhecimento na organizagio do conhecimento. Numa composi¢io de seu cérebro
(inteligéncia e talento), mais a tecnologia da informagdo a seu dispor, temos o perfil deste
novo trabalhador. Este profissional, no seu dia-a-dia, analisa dados e informagGes, comunica-
se intensivamente com os demais componentes de sua equipe, possui conhecimentos globais
do negdcio e especializagio em sua &ea de atuacfo. Deste modo, conduz sua especialidade ao
encontro dos objetivos do negdcio.

O conhecimento ndo ¢ algo novo. Novo é reconhecé-lo como fator primordial na

construgdo da empresa bem-sucedida e entender a necessidade de geri-lo e cerca-lo do mesmo
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cuidado dedicado & obtengdo de valor de outros recursos utilizados para o crescimento da
empresa, como: qualidade, inovagfo e produgio.

O conhecimento desenvolve-se ao longo do tempo através das experiéncias que vivemos,
isto €, o conhecimento nascido da experiéncia reconhece padrdes que nos sdo familiares e
pode fazer inter-relagSes entre aquilo que esta acontecendo e aquilo que aconteceu no passado.

A importincia dada ao conhecimento das pessoas mostra o quanto € importante o fator
humano na implementagdo e desenvolvimento das atividades realizadas nas empresas. Por
isso, devemos destacar que tal importéncia se d4 porque o dinheiro tem poder, mas nio pensa;
as maquinas operam, mas ndo inventam, nem criam. E se o principal objetivo do capital
intelectual € inovar e gerar conhecimentos - seja sob forma de novos produtos € servigos ou
de melhorias nos processos de negdcios - entfio, o capital intelectual é formado e empregado
quando uma maior parte do tempo e do talento das pessoas, que trabatham em uma empresa,

sdo dedicados a atividades que resultam em inovagio.

Na nova economia o conhecimento nfo ¢ apenas um recurso, ao lado dos tradicionais
fatores de produgdo — trabaiho, capital e terra — mas sim o dnico recurso significativo
atualmente. [...] o fato de o conhecimento ter-se tornado o recurso, muito mais do que
apenas um recurso, ¢ o que torna singular a nova sociedade. (NONAKA E TAKEUCHI,
1997, p.5).

Segundo Antunes, como a capacidade de adquirir ¢ desenvolver o recurso do
conhecimento € inerente ao ser humano, isto diferencia o recurso do conhecimento dos demais

recursos, em alguns aspectos importantes:

. ¢ um recurso ilimitado, pois a pessoa aprimora seus conhecimentos 3 medida que
os desenvolve, diferentemente de alguns recursos naturais que se esgotam com o tempo,
0s quais eram bdsicos na base da Sociedade Industrial;

. esta contribuindo para minimizar o consumo dos outros recursos, 3 medida que é
empregado para aperfeigoar técnicas existentes. Estd associado ao desenvolvimento de
novas tecnologias;

. ¢ propagivel e utilizado para gerar progresso, quando empregado em seu sentido
stricto ¢ matcrializado sob a forma de produto, servigo ou tecnologia;
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. esta distribuido pelo mundo, descentralizando a riqueza, pois esta estard em mios
daqueles que souberem como criar, mobilizar ¢ organizar o conhecimento,
diferemtemente da época industrial, quando a riqueza pertencia a quem detivesse,
regionalmente, 0s recursos naturais € o capital. (2000, p. 33) .

No entanto, a terra, ao capital e ao trabalho pode-se atribuir um valor financeiro e
econdmico, com grau, no minimo razodvel de objetividade. Com relagdo ao conhecimento,
devidamente ja classificado como um recurso econdémico — uma vez que gera lucro -a
atribuigdo de um valor monetario torna-se um verdadeiro desafio técnico ¢ cientifico, dadas
suas caracteristicas subjetivas.

A distingdio entre as empresas tradicionais e as novas organizagdes sdo as respostas que
estas tém oferecido as pressbes das mudangas no macroambiente organizacional. Essas
respostas revelam a tentativa da mudanca de escopo: do saber como fazer para o saber por que
fazer. Nesse processo, a formagio profissional passou do simples adestramento — treinamento
— para o desenvolvimento sistemético de habilidades reunidas sob o nome genérico de
“competéncias”.

Portanto, a nogdo de competéncia esté associada ao desempenho profissional, que exige
do funcionério nio s6 saber fazer bem suas atividades, como saber ser um bom profissional.
Contudo, para saber ser é imprescindivel saber fazer.

Dessa forma, competéncia ndo pode ser restrita a fazer bem algo. Tem como maior
caracteristica, ou pelo menos deveria ter, o refazer-se todos os dias. E uma forma criativa de
manejar a inovagdo. Essa caracteristica leva a uma reflexdo: para ser competente, o
trabalhador precisa saber ser competente. Precisa estar aberto as mudangas, ser flexivel, ter
iniciativa € uma boa pitada de ousadia e coragem. Também precisa viver do questionamento

reconstrutivo para que possa questionar e reconstruir-se diariamente. O conhecimento s6 pode

A
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ser inovador se, antes de qualquer coisa, o individuo souber inovar-se. Consiste em um
processo continuo de construgio, destruigdo e reconstrugdo.

Portanto, torna-se necessario mudar a organiza¢do do trabalho; dar autonomia aos

funcionarios e criar um ambiente favoravel para o desenvolvimento da criatividade e da

_responsabilidade profissional.

A competéncia é o tomar iniciativa ¢ assumir responsabilidade do individuo diante de
situaces profissionais com as quais s¢ depara. (...) Tomar iniciativa € uma a¢io que
modifica algo que existe, que introduz algo novo, que comega alguma coisa, que cria.
(ZARIFIAN, 2001, p.69) .

Assim, tomar iniciativa significa que o funcionario ndo pode ser percebido como um
robd, que obedece cegamente as ordens de seu proprietario. Entretanto, para que possa tomar
iniciativa, ele precisa desenvolver a capacidade de imaginagdo e de invengdo e, dessa forma,
abordar o nivigl ¢ o imprevisto de maneira adequada e inovadora.

A intensa agdo da concorréncia, impde um novo modelo de gestdo do processo
produtivo, orientado tanto por uma sistemética racionalizagdo de custos quanto pela busca de
maior produtividade . Esse modelo requer a aplicagdo de um profissional multiqualificado,
capa:z de atuar ;:ognitivamente, em contraste com o trabalhador taylorista/fordista, que tinha
como uma de suas caracteristicas principais a especializa¢do. De tal profissional espera-se
ulﬁa formagdo que privilegie o raciociﬁio légico, a abstragdo, o aprender a aprender, além do
apfender a fazer.

A demanda por profissionais polivalentes levou as organiza¢des a4 adog¢do do modelo de

equipes de trabalho, a fim de viabilizar a integragio de profissionais de varias areas,

direcionando-os a objetivos organizacionais. Além do mais, tanto o conhecimento quanto a
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criatividade de um conjunto de profissionais responsaveis e criativos constituem uma

contribui¢do bem-vinda na busca da eficiéncia, da qualidade e da inovag#o.

A medida que o mundo se torna mais interligado € os negbcios se tormam mais
complexos ¢ dinfimicos, o trabalho estd cada vez mais ligado ao aprendizado, ¢ j& ndo
basta ter uma tnica pessoa aprendendo pela organiza¢io toda. Simplesmente njo ¢ mais
possivel que a cipuola “resolva” e todos tenham de seguir as ordens do “grande
estrategista”. As melhores organizagdes do futuro seriio aquelas que descobririo como
despertar o empenho ¢ a capacidade de aprender das pessoas em todos os niveis da
organizaciio, (SENGE, 1997, p.12).
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CAPITULO 3 - As Organizacées e os Individuos: uma relaciio de reciprocidade

Os métodos de gestdo empresarial vém mudando com a evolugdo tecnoldgica,
especialmente no que se refere aos aspectos comportamentais. Dentro do modelo burocratico
de organizagio, o formalismo, a impessoalidade e o profissionalismo sdo os aspectos centrais
da burocracia.

O formalismo exige que as pessoas atuem conforme padrdes técnicos e comportamentais
preestabelecidos, ndo sobrande espago para a autonomia. Qualquer agdo nova so pode ser
implementada com a autorizagdo explicita do superior imediato, de preferéncia por escrito. O
fundamental é oferecer regras e diretrizes para tanto, o codigo disciplinar é aplicado com rigor.
Por outro lado, a criatividade e a solugido de problemas sdo prejudiciais pela falta de analise
critica do processo de trabalho, pela comunicagio descendente e pelo planejamento rigido.

A impessoalidade implica o desempenho de papéis. Ndo sdo pessoas que se relacionam
entre si, mas cargos e fungdes que se comunicam. Incentivar as pessoas a participar da gestdo
organizacional ndo € uma preocupagio fundamental do modelo burocratico, pois o arcabougo
do controle hierarquico foi arquitetado e instrumentalizado segundo suas regras e
procedimentos rigidos que visam promover estrito desempenho das atribuigdes definidas para
o cargo ocupado.

Ja o profissionalismo requer a especializagdo de pessoas em determinadas carreiras que se_
fundamentam quase exclusivamente na competéncia técnica.

O modelo burocratico de organizagio pode ser representado pelo Movimento de
Administragdo Cientifica, fundado por Frederick Taylor a partir do século XX, cuja principal

caracteristica era a preocupagio com a tarefa a ser realizada e com o método a ser utilizado.
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Assim, tanto os individuos quanto as organizagdes possuem objetivos a alcangar. As
organizagles recrutam ¢ selecionam sens recursos humanos para, com eles ¢ por meio
deles, alcangarem objetivos organizacionais (produgdo, rentabilidade, redugio de
custos, ampliag3o do mercado, satisfagfio das necessidades da clientela, etc.). Todavia,
o0s individuos, uma vez recrutados e selecionados, tém objetivos pessoais que lutam para
alingir ¢, muitas vezes, servem-se da organizagiio para consegui-los.

[..] E quase sempre os objetivos orgamizacionais s¢ contrapdem aos objetivos
individuais das pessoas: a redugio de custos esbarra na expectativa de melhores salérios,
o aumento da lucratividade conflita com maiores beneficios sociais, a produtividade ndo
“se bica” com o minimo esforgo, a ordem nfio funciona com a liberdade, a coordenagio
nio ocorre com a autonomia, e o que é bom para um lado nem sempre é bom para o
outro. E af estd armado o conflito e o antagonismo de interesses. Se um lado leva
vantagem, o outro geralmente fica na mio se a solugio a ser adotada ¢ do tipo
ganhar/perder. (CHIAVENATO, 2002, p.114 e 115).

Na dindmica da gestdo burocratica, o individuo tem um papel estabelecido por outros, a
ser exercido de maneira padronizada, em hora e local determinados, tendo de conviver com
um grupo de trabalho formado por estranhos e obedecer a superiores distantes.

O modelo contemporéne§ de organizagdo pode ser representado pela Escola das Relagdes
Humanas, criada por Elton Mayo a partir da década de 20 do século passado, cuja principal
caracteristica foi a preocupagio com o homem e com o grupo social.

As organizagdes contemporineas, estudando um modelo de arquitetura organizacional
capaz de atender as necessidades ditadas pelo mercado globalizado, créem que os
comportamentos organizacionais devem contemplar a partilha, a colaboragdo, a confianga e a
autoridade fundamentada no conhecimento.

Na pratica, as organizagdes transferiram mais poder para a base da pirdmide hierarquica,
onde concentram as agdes diretamente hgadas a satisfagdo dos clientes, como atendimento,
cobranga e assisténcia técnica. Com isso, aumentaram a flexibilidade e a agilidade dos
processos organizacionais, € os dirigentes comecaram a perceber que os resultados

empresariais estio intrinsecamente relacionados com a motivagdo dos colaboradores.
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{...} Enquanto os individuos buscam suas satisfagBes pessoais (saldrios, lazer, conforto,
hordrio mais favoravel de trabalho, oportunidades de carreira, seguranga no cargo, ¢ic.),
as organizagdes, do mesmo modo, tém necessidades (capital, edificios, equipamentos,
potencial humano, lucratividade, oportunidades de mercado, etc). Dentre as
necessidades organizacionais sobressai-se a necessidade de elemento humano, recurso
indispensavel ¢ inestimavel. Assim, a interdependéncia de necessidades do individuo e
da organizagio é imensa, pois tanto as vidas como os objetivos de ambos estdo
inseparavelmente entrelagados. Enquanto o individuo traz habilidades, conhecimentos,
capacidades e destrezas, juntamente com sua aptidfio para aprender e um indefinido grau
de desempenho, a organizagio, por sua vez, deve impor responsabilidades ao individuo,
algumas definidas e outras indefinidas, algumas dentro ou abaixo da sua capacidade
atual, outras demandando uma aprendizagem a médio ou a longo prazos, mas sempre
com desafio. (CHIAVENATO, 2002, p.116).

As organizagdes vivem a era da gestdo do capital intelectual, buscando incessantemente
atrair e preservar o conhecimento existente e gerar inovagdes por meio da criatividade. Assim,
0 proéesso de ensino e aprendizagem torna-se estratégico na dindmica das organizagies,
cabendo ao lider o papel de facilitador da aprendizagem de individuos € equipes.

—Segundo Freire (1990), ensinar ¢ promover a construgio do conhecimento, € pensar certo,
é escutar. No mundo das organizagdes, ensinar nio significa transferir conhecimento. Na
verdade, ensinar é promover condigdes para que esses conhecimentos sejam construidos pelo
aprendiz. O liderado ndo aprendendo quando o lider lhe explica verbalmente como executar
uma tarefa, aprendera, somente, quando realizar o trabalho na pratica e ambos — lider e
liderado — poderdo refletir criticamente sobre essa experiéncia, momento em que o lider
também aprende. Assim, a aprendizagem se constata quando o liderado consegue reproduzir
ou recriar o contetido ensinado e também quando consegue atingir ou ultrapassar resultados
previstos.

Portanto, promover a construgdo do conhecimento inclui propor desafios, acompanhar a

realizagdo da tarefa, avaliar criticamente o desempenho e exercitar-se para adquirir pericia.
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Para ensinar, o lider deve pensar certo. Segundo Freire (1990), pensar certo significa

submeter nossas verdades a uma avaliagdo critica para torna-las passiveis de modificagdo. Isso

permite perceber qi;e a competéncia de hoje sera ultrapassada pelo conhecimento a ser
adquirido amanhi ¢ conduz & busca permanente da superagiio do atual nivel do saber.

Pensar certo € estar em permanente mudanga, é conviver com os riscos e desafios do

futuro. Néo € adotar o novo somente pelo fato de ser novo, nem rejeitar o velho apenas por ser

velho. Trata-se de escolher as mudangas e de assumir o controle da vida. Pensar certo ¢ ter

humildade para reconhecer os erros e com eles aprender a trithar novos caminhos.

——————— =

i

Pensar certo é respeitar os saberes do liderado e sua consciéncia critica. Portanto, ao
ensinar, o lider deve partir do nivel de conhecimento em que se encontra o liderado, sabendo
que este tem capacidade para criticar o contelido ensinado e chegar a conclusdes por si
mesmo. Logo, pensar certo envolve a reflexdo critica sobre nossas praticas.

Nao ¢ falando para os outros que se aprende a escutar. Para melhor comunicar-se, o lider
deve escutar atentamente o liderado e procurar compreender 0 que ele diz. Numa cultura
autoritaria, escuta-se atentamente quem tem poder, mas em geral tem-se muita dificuldade
para escutar os liderados, uma vez que a escuta é hierarquizada. Por isso, como todos escutam
a voz da autoridade, resta escutar também os subordinados, bastando para tanto saber respetta-
los.

Em suma, quem tem algo a dizer deve incentivar quem escuta a participar do processo de
aprendizado com seu saber Gnico ¢ indispensavel & construgdo do saber coletivo, tornando-se

+
o

também agente desse saber.
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O sucesso de qualquer organizagio depende do elemento humano, e assim torna-se
necessario uma sabia escolha dos colaboradores. A arte de conhecer os homens, de os saber
escolher e selecionar para os lugares proprios, é pois, da mais absoluta importincia para o
progresso da empresa.

Muitos chefes de empresa procedem erradamente, pretendendo concentrar toda a
engrenagem da organizagdo nas suas maos, confundindo dire¢do com egoista concentragdo de
poderes.

Tais pessoas acham que dirigif ¢ superintender tudo, esquecidas de que a missgo do chefe
ndo consiste em fazer tudo pelas suas proprias mios, mas sim, em escolher ¢ selecionar os
seus funciondrios, colocando-os nos lugares proprios , com os poderes e com
responsabilidades que lhes competem.

Logicamente, uma tnica pessoa ndo pode ver tudo e atender dentro de uma organizagio e
se a pessoa concentra em si todos os poderes, obviamente estara se sacrificando inutilmente,
nunca conseguindo atingir os objetivos que tem em vista — uma boa administragio, uma boa

ordem e uma relagdo satisfatoria com seus funcionarios.
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CAPITULO 4 - As Organizacoes e o profissional Pedagogo

Antes de iniciar a analise do Pedagogo na empresa, é fundamental compreender o papel

<

deste profissional enquanto Educador. Por isso, é necessario destacar a importancia de ser
educador € 0 que envolve o ato de educar.

Freire em seu livro “Pedagogia da Autonomia — saberes necessérios 4 pratica educativa”
relata que o ato de ensinar n3o € transmissdo de contelido, mas a busca permanente de
aprendizado, isto é, ensinar envolve pesquisa, criticidade, risco, humildade, bom senso,
tolerincia, alegria, curiosidade, esperanga, competéncia, generosidacie, disponibilidade,
responsabilidade, consciéncia que o saber é um processo constante de construgdo do sujeito.

[...] E que nio existe ensinar sem aprender ¢ com isto eu quero dizer mais do que diria se
dissesse que o ato de ensinar exige a existéncia de quem ensina e de quem aprende.
Quero dizer que ensinar ¢ aprender se vio dando de tal mancira quem ensina aprende, de
um lado, porque reconhece um conhecimento antes aprendido e, de outro, porque,
observando a mangira como a curiosidade do aluno aprendiz trabalha para apreender o
ensinando-se, sem o que nde o aprende, o ensinante se ajuda a descobrir incertezas,
acertos, equivocos. .

O aprendizado do ensinante ao ensinar ndo s¢ da necessariamente através da retificagiio
que o aprendiz lhe faga de erros cometidos. O aprendizado do ensinante ao ensinar se
verifica na medida em que o ensinante, humilde, aberto, se ache permancntemente
disponivel a repensar o pensado, rever-se em suas posigdes; em que procura envolver-se
com a curiosidade dos alunos ¢ os diferentes caminhos e veredas, que ela os faz
percorrer. (2000, p.27) . '

Segundo Freire, é preciso qué o educador progressista reuna as seguintes qualidades:
B T _
humildade,-amorosidade e tolerdncia.

Comecarei pela humildade que, de modo algum, significa falta de acato a nds mesmos,
acomodagdo, covardia. Pelo contrdrio, a humildade exige coragem; confianga em nés
mMesmos, respeito a ndés mesmos e 205 outros.

A humildade nos ajuda a reconhecer esta coisa ¢bvia: ninguém sabe tudo; ninguém
ignora tudo. Todos sabemos algo; todos ignoramos algo.

[...] Ouvir com atenc#o a quem nos procura, nfo importa seu nivel intelectual, ¢ dever
humano ¢ gosto democritico, nada elitista.

[...] Mas & preciso juntar & humildade com que a professora atua e se relaciona com seus
alunos, uma outra qualidade, a amorosidade, sem a qual seu trabalho perde o significado.,
E amorosidade ndo apenas aos alunos, mas ao proprio proecesso de ensinar.

[--.] Acontece, porém, que a amorosidade de que falo, o sonho pelo qual brigo e para
cuja realizacio me preparo permanentemente, exigem que eu invente em mim, na minha
experiéncia social, outra qualidade: a coragem de lutar ao lado da coragem de amar.
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[...] Ser tolerante ndo é ser conivente com o intolerdvel, nio é acobertar o desrespeito,
ndo € amaciar o agressor, disfargd-lo. A tolerdncia ¢ a virtude que nos ensina a conviver
com o diferente. A aprender com o diferente, a respeitar o diferente. (2000, p.55-57 ¢
59).

Para que o educador desempenhe seu trabalho de forma progressista, é preciso que ele
, .
tenha convicgdo de que ¢ um ser politico, que faz politica ao fazer educagdo e que deve lutar

incessantemente por uma educagdo de qualidade, onde ele fale aos € com os educandos para

que, ouvindo-os, possa ser por eles ouvido também.

O Pedagogo na empresa representa o reconhecimento dos empresarios da necessidade de .

ter nas organizagdes um profissional da area de Educagdo, uma vez que passa a haver uma

maior preocupagdo com a formacgdo profissional dos funcionérios, fazendo assim com que a
empresa passe a ser vista como uma extensdo da escola. Tal preocupagio dé-se devido a
concorréncia, que leva as empresas a irem em busca constante da qualidade dos servigos
através dos seus Recursos Humanos.

Para que o empresario obtenha qualidade no trabalho dos seus Recursos Humanos, ele
comega a perceber que de nada adianta ter um setor de treinamento onde o profissional €
adestrado para a produgdo e privilegia-se uma determinada tarefa ou atividade profissional.

Para obter qualidade, o empresario reconhece a necessidade de um setor de treinamento
que além da produtividade no trabalho, represente um fator de auto-satisfagdo, constituindo-se
num agente motivador significativo que oportuniza também uma continuidade da educagio, no
que diz respeito ao preparo para uma vida profissional. Essa nova visdo de treinamento
reconhece 0 homem em toda sua potencialidade, prepara os novos proﬁsgic;nais para novas
tarefas e ocupagdes, prepara pessoas para substituir as que vdo saindo da Organizagﬁo,

aperfeigoa o profissional nas suas tarefas, prepara e contribui com o processo de mudanga,
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conscientiza para a busca da melhoria continua no campo profissional e pessoal, desenvolve

e\cluipes de trabalho, etc.

Para valorizar na pedagogia atual esses ensinamentos que nos provém do simpdsio
grego, ¢ necessdrio compreender que o processo de aprendizagem ndo termina nunca:
. quanto mais se avanga, mais se desvendam coisas para desvendar. E como subir ao cume
’ de uma montanha: quanto mais se sobe, mais se vé. Mas quanto maior o horizonte, mais
a linha que demarca os limites do nosso saber s¢ alarga e se torna extensa; além desscs
limites, a zona ignorada da qual nada sabemos.
Na minha pedagogia, dou importincia a dois pensamentos, ambos extraidos de
personagens brasileiros. Uma frase ¢ de Gilberto Freire ¢ diz mais ou menos assim; “Se
depender de mim, nunca serei completamente maduro nem nas idéias nem no estilo;
screi sempre imaturo, incompleto, experimental”. A outra frase ¢ de Oscar Niemeyer ¢
diz: “O que importa no ¢ a arquitetura, mas a vida, os amigos ¢ este mundo injusto que
temos de modificar”. !
Isso, segundo meu parecer, ¢ 0 sumo de uma_pedagogia_adequada A sociedade pos-
_ industrial que, como diz corretamente Frei Betto, ndo ¢ uma época de mudangas, mas a
mudanca de uma época. Por isso, a tnica coisa possivel ¢ til é a prepara¢fio para a
mudanga. (DE MASI E BETTO, 2002, p.123) .

Para que haja qualidade no servigo, ¢ fundamental que os funcionérios das Organizagbes
tenham as suas necéssidades atendidas como vimos anteriormente na Escala de Maslow e,

#T principalmente, que estejam felizes consigo mesmos.

Somente da sabedoria pode ¢emanar uma methor qualidade de vida, que ndo consiste’em
possuir mais coisas, mas em descobrir significados sempre mais ricos nas coisas que
temos: a natureza, os amigos, a vida. Antes, Frei Betto contou-nos que, quando jejuou na
prisfo, os amigos recomendavam-lhe salvar sua vida, ¢ ¢le, com exatidio, respondia que
nio interessava viver muito, mas interessava a qualidade de vida que se vive.

Para que serve fazer carreira no trabalho se € necessério pagar o prego da soliddo, do
distanciamento das pessoas queridas; da trai¢do dos valores que nos tornam humanos? A
miragem de cada homem que persegue o sucesso ¢ uma vida luxuosa. Mas o que € o
luxo? O luxo consiste na posse € na ostentagdo de coisas raras. Mas o que é raro
atualmente? MilhGes de pessoas tém uma gorda conta bancdria, méaquinas velozes,
mansdes e iates. Portanto, a riqueza ndo € mais uma coisa rara. Hoje séo raros o tempo ¢
o siléncio, a autonomia € a seguranga, a beleza e a trangiiilidade. (DE MASI E BETTO,

2002, p.89) .

Para tanto, é fundamental que o Pedagogo conhega bem a empresa, como a sua misséo,

. ] ™
seu objetivo, sua cultura, seus clientes internos e externos, sua politica. E necessario que tal
profissional mantenha contato com a diretoria a fim de inteirar-se sobre alguma mudanga,

tendéncias da empresa para que ele possa desenvolver projetos que visem atender demanda

futura.
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O Pedagogo tem como principal fungdo a educagio, por isso ele precisa ter em mente que
é um educador e para tanto, precisa criar projetos de educa¢do formal e educagio a distincia
que qonduzam ao crescimento dos profissionais inseridos no processo de trabalho da empresa.
Para desenvolver este trabalho, é essencial gostar do ser humano e saber lidar com as
dificuldades. O Pedagogo precisa ter convicgdo de que ensinar é um ato de amor que envolve
fazer sempre o melhor, ter von}ade de aprender, ter humildade, responsabilidade,

COMPromisso € respeito ao proximo e que por isso, precisa ter consciéncia de que a autonomia

faz parte da natureza educativa; sem ela ndo ha ensino e nem aprendizagem.
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Conclusio

Representada por uma estruturﬁ vertical dominante e a centralizagdo das decisdes, as
organizagdes mecanisticas ou tradicionais eram vistas como padrdo de exceléncia e garantia de
sucesso empresarial por valorizarem o saber fazer, ou seja, por valorizarem o trabalho
mecinico e fragmentado. Hoje, percebendo que o trabalho mecanico aliena e “emburrece”
aquele que vende sua for¢a de trabalho, as organizagdes comegam a constatar que O SucCesso
empresarial esta intimamente ligado ao saber como fazer, por que fazer e saber ser, ou seja, as
organizagdes precisam ser do tipo orgénica ou flexivel, que possuem como caracteristicas
basicas a nfo-hierarquizagio e a capacidade de dar respostas rapidas ao turbulento ambiente
empresarial. Esse novo tipo de organizagio gera demandas novas, exigindo o dominio de
papéis e qualificagdes também novos.

No decorrer dos ultimos anos, a era industrial gradativamente cedeu espago a era do
conhecimento, permitindo assim que temas como capital intelectual e organizagdes de
aprendizagem contribuissem para a valorizagdo da importancia da aprendizagem continua dos
sujeitos envolvidos no processo produtivo. Isto implicou na passagem de uma administra¢io
taylorista/fordista para uma pgestdo holistica, mais flexivel e com forte impacto nas
organizagdes.

A transigdo da era industrial para a era do conhecimento tem sido um processo gradual de
mudangas, em que novas forgas e valores vdo-se tornando hegemdnicos.

O avango constante da ciéncia e da tec;nologia tem proporcionado a rapida circulagio de
informacdes e a renovagio do conhecimento e, conseqiientemente, a rapida obsolescéncia do
conhecimento aplicado. A necessidade de adquirir ou renovar conhecimentos esta presente

tanto nas pessoas quanto nas empresas. Por isso, a necessidade de uma formagdo com visdo
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global e perspectivas internacionais do mundo dos negocios — uma educagdo global e
continuada que, deve ser gerenciado por quem de direito: o Pedagogo.

O Pedagogo, liderando o trabalho de outros profissionais da educagdo ¢ da empresa, deve
ter em vista o ajuste dos processos educacionais, oriundos do meio académico, ds praticas,
caracteristicas e necessidades das organizagbes, atendendo as demandas das organizagdes na
era do conhecimento através da valorizagio do ser humano, da utilizagdo de praticas que
privilegiam a interagio dos grupos, valorizagio das experiéncias profissionais e incentivo ao
autodesenvolvimento.

A presenga do Pedagogo dentro das organizagdes empresariais forna-se fundamental, na
medida em que tal profissional tem competéncia técnica, conhecendo o processo educativo no
seu todo, tem comprometimento social e consciéncia de que o bem maior de seu trabatho € o
homem. Aliada a essa competéncia técnica, destaca-se o seu compromisso politico, a0 levar
em consideragdo as influéncias do Sistema Sécio — Politico — Econdmico do pais, a filosofia
da empresa ¢ a filosofia humanista; e trabalhar no sentido de que a empresa, como um todo,

esteja perfeitamente cnscia de seus fins e meios ¢ embuida da necessidade de transformar a

cada momento que assim exigir.
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