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RESUMO

As atuais transformacges sofridas pela sociedade nas areas sociais, tecnoldgicas e financeiras
trazem impacto direto para dentro das organizacOes, cabendo a essas, buscarem maneiras de
acompanhar as mudancas a fim de se manterem ativas e competitivas. Estudos apontam que
para se alcancar os resultados almejados, faz-se necessario que as organizagdes tenham
colaboradores capacitados e motivados para enfrentar desafios do dia a dia. Para isso, aléem de
aplicarem boas técnicas de recrutamento e selecdo, as organizacdes necessitam investir
continuamente em seus colaboradores, que sdo jovens e adultos, através de treinamento,
desenvolvimento e educacdo. A andragogia € a ciéncia direcionada a educacdo de adultos, e,
evidencia, que educar adultos requer uma técnica com estratégia e planejamento especificos.
Logo, este artigo objetiva apresentar ao leitor como o0s metodos de treinamento,
desenvolvimento e educagdo alinhados a andragogia podem auxiliar as organizacdes a
manterem-se vivas e competitivas. Para a construcdo deste trabalho optou-se por uma
abordagem qualitativa onde foi utilizada a pesquisa de revisdo bibliografica, debrucada sobre
obras de autores especialistas nos assuntos abordados como Chiavenato, Malcolm Knowles,
Marisa Eboli, dentre outros. Essa nos possibilitou constatar que as organizacbes que
incentivam a gestdo do conhecimento séo capazes de se adequar mais facilmente as mudancas
e transformacdes constantes e que a andragogia traz beneficios matuos, compartilhados entre
colaboradores e organizacGes.
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INTRODUCAO

As organizacdes, sejam elas publicas ou privadas, nascem com o propdsito de
oferecer produtos e servicos que atendam as necessidades das pessoas; no entanto, sua
sobrevivéncia ndo depende exclusivamente do que elas fornecem, mas também, do capital
intelectual humano integrado. Para Bitencourt (2010,p.17), “a capacidade humana e o seu
conhecimento sdo elementos vitais nas organizacgdes, sdo eles que produzem os ativos através

da aplicacdo desse conhecimento”.

Dessa forma, o conhecimento humano e sua capacidade de aprender, criar,
transformar, modificar e aperfeicoar novas tecnologias auxiliam as empresas a garantir sua
competitividade e a exceléncia de seus produtos e servi¢os. Chiavenato (1999), afirma que as
pessoas podem assimilar informacgdes, aprender habilidades, desenvolver atitudes e
comportamentos diferentes e desenvolver conceitos abstratos, e assim, obter resultados

satisfatorios tanto para os individuos como para as organizagoes.

Em decorréncia disso, torna-se necessario o desenvolvimento de competéncias,
habilidades e atitudes por parte dos funcionarios buscando a melhoria da qualidade dos
produtos e servicos, auxiliando no processo de inovagdo e promovendo 0 aumento da
competitividade. Porém quando se trata de desenvolvimento de competéncia nas organizacdes

€ necessario entender que as organizacfes sdo compostas de jovens e adultos.

Knowles (2009) observa que educar adultos € um processo que necessita de estratégia
e planejamento. Os métodos de ensino da andragogia buscam uma aprendizagem mais efetiva
a partir das vivéncias e experiéncias dos alunos, as quais aplicadas as técnicas de treinamento,
desenvolvimento e educacdo poderdo estimular a troca de conhecimento, alto
desenvolvimento, percepcdo das proprias competéncias, dificuldades, habilidades e
compreensdo do seu papel dentro das organizacfes e da sociedade; podendo, assim, trazer
resultados mais efetivos. Contudo, aparece a probleméatica de como a ciéncia Andragogia

pode contribuir para o desenvolvimento de competéncias organizacionais.

O estudo justifica-se pela necessidade da reflexdo acerca do processo de aprendizagem
dos adultos, partindo do principio que considerar as necessidades e experiéncias individuais
na construgdo dos objetivos de cada programa, envolvendo todos, visando a consolidacdo dos

temas aprendidos”, conforme observado por Knowles (2009, p.77), assim, tornando as



técnicas de treinamento, desenvolvimento e educacdo mais eficientes e eficazes,

influenciando na competitividade e produtividade das organizagdes.

Nesse contexto, 0 objetivo deste artigo € estabelecer uma discussdo acerca de como 0
treinamento, desenvolvimento e educacdo corporativa alinhados a ciéncia da andragogia
podem auxiliar as empresas a manterem-se competitivas e em constante transformacao.
Recorreu-se, para isso, a0 método de pesquisa de natureza qualitativa de cunho bibliogréfico,
a fim de conhecer e avaliar dados. GIL (2006, p.65) afirma que a principal vantagem desse
tipo de pesquisa “reside no fato de permitir ao investigador uma cobertura de uma gama de

fendmenos muito mais do que aquela que poderia pesquisar diretamente”.

Este artigo esta dividido em quatro secOes, a saber: a primeira secdo apresenta a
introducdo composta pelo tema, justificativa, probleméatica e objetivos. Na segunda
explanaremos o referencial tedrico, dividido em subsecdes, abordando o viés historico de
gestdo de pessoas e sua evolucdo, a diferenca entre 0s conceitos de treinamento e
desenvolvimento, e finalizaremos tratando sobre a andragogia, tema central deste estudo. Na
secdo seguinte serdo apresentadas as consideracOes finais acerca do tema e, na ultima se¢éo

apresentamos as referéncias utilizadas para embasamento de todo o trabalho.

Assim, tendo apresentado o contexto do estudo, continuaremos apresentando um Vviés
historico acerca da gestdo de pessoas, discutindo a colaboracdo das principais teorias e

estudiosos do assunto.

REFERENCIAL TEORICO
Gestao de Pessoas: Viés Histdrico

Até o surgimento das teorias das relacGes humanas, os trabalhadores eram vistos como
executores de atividades mecanicas e repetitivas. As teorias de administracdo cientifica de
Taylor em 1903 possuiam énfase voltada para execucdo de tarefas, com estudos de tempos e
movimentos, buscando garantir maior producdo em menos tempo. Max Weber, com a
administracdo burocratica em 1909, buscava a eficiéncia e eficacia apresentando como
principios autoridade, hierarquia e divisdo do trabalho. Henry Fayol, em 1916, em sua teoria

classica ponderando sobre a revolugdo industrial desde seu surgimento descreve a énfase



voltada para a estrutura organizacional de partindo de 14 principios, sendo alguns desses:

ordem, unidade de direcdo, disciplina, autoridade, responsabilidade e diviséo do trabalho.

Outro pensador que discute as relagdes de trabalho é Karl Marx em “O Capital, como

demonstrado por Albuquerque e Pitombo (2009, p.04):

Servindo talvez como alerta, Karl Marx 1885, com a sua dendncia, nascida
em 1867 e gestada em colaboragdo com Friedrich Engels desde 1844,
instigou a reflexdo sobre a divisdo social do trabalho, sugerindo que essa
divisdo: coibe a realizacdo e instiga a alienacdo; impede o reconhecimento
antropoldgico do homem autocratico pelo trabalho e faz brotar o sentimento
do homem ameacado pela sua autocriacdo, castra a liberdade e conduz novas
opressdes.

Apesar de no final do século XIX ja haver estudos sobre o elemento humano dentro
das indudstrias, a preocupagdo com esse SO passou a tomar papel importante dentro das
organizag0es a partir da teoria das relagdes humanas de Elton Mayor, em 1932, levando aos
principios de motivacdo, lideranca, comunicacdo, organizacdo informal e dindmica de grupo.
Cada um desses principios busca explicar o comportamento das pessoas dentro de

organizagdes dinamicas e complexas.

Outra teoria que contribuiu para observancia do fator humano nas organizacdes foi a
teoria comportamental de 1957, que trouxe uma critica a teoria classica e a teoria das relacdes
humanas. Essa se preocupa com 0S pProcessos organizacionais, ou Seja, a maneira como o
homem influencia e é influenciado pelas relac6es e coloca o administrador no centro, cabendo
a ele conhecer as necessidades das pessoas, compreender o comportamento e motivacdo dos

seus trabalhadores.

Essa teoria sofreu influéncia de ciéncias como sociologia, antropologia e psicologia.
Tendo como principais autores Maslow, Herzberg, McGregor. Para Chiavenato (2014, p. 11)
“a principal finalidade da teoria comportamental é compreender o sistema social da empresa e a forma

como ele influencia a organizagio e o seu desenvolvimento”.

Na era da industrializacdo Neoclassica, de 1950 a 1990, surgem os DRH -
departamento de recursos humanos - que segundo Chiavenato (2011, p. 42), “realizavam
operacOes taticas e operacionais cuidando do recrutamento, selecdo, treinamento, avaliacéo,
remuneracédo, higiene, segurancga do trabalho e relagdes trabalhistas e sindicais”. Sovienski e

Stigar (2008, p. 52) apontam que “o departamento de RH atuava de forma mecanicista, no



qual a visdo do empregado prevalecia sobre a obediéncia, a execucdo da tarefa, e ao chefe, o

controle centralizado”.

O periodo po6s 1990 trouxe varias mudancas no mercado com énfase na criatividade e
inovacdo, 0 que, consequentemente, trouxe impacto para dentro das organizacfes e na
maneira de olhar para os colaboradores. Chiavenato (2011, p. 42) afirma “que liderar pessoas
na era da informacdo passa a ser uma solucdo para que as organizagbes garantam sua

competitividade e lucratividade”.

Além das transformacgdes que as organizacdes sofrem em decorréncia das mudancas
econdmicas, sociais, culturais, tecnoldgicas e relacdes trabalhistas, elas também precisam

gerir seus colaboradores e adequa-los a todas essas mudangas, pois,

as organizacdes sdo constituidas de pessoas e dependem delas para atingir
seus objetivos e cumprir suas missfes. E para as pessoas, as organizagdes
constituem o meio pelo qual elas podem alcancar varios objetivos pessoais
com um minimo de tempo, esfor¢o e conflito. Muitos dos objetivos pessoais
jamais poderiam ser alcancados apenas por meio do esforco pessoal, isolado.
As organizacBGes surgem para aproveitar a sinergia dos esforcos de varias
pessoas que trabalham em conjunto. (CHIAVENATO, 2004, p. 05-06)

Diante do exposto, a administracdo de pessoas ocupa um lugar de importancia nas
organizacgdes, sendo necessaria a diferenciacdo entre o setor de recursos humanos e de gestdo
de pessoas. Gil (2001, p. 13) afirma que recursos humanos “tem como objetivo a integragdo
do trabalhador no contexto da organizacdo e o aumento da produtividade, sendo responsavel
pelo recrutamento, selec¢do, treinamento, desenvolvimento e avaliagdo de pessoal”. De acordo
com Chiavenato (2004), o termo comegou a ser utilizado por volta de 1960 em substituicdo a

outro termo: departamento de pessoal.

A gestdo de pessoas (GP), como apresenta Gil (2001, p.17) “é uma expressdo que visa
substituir recursos humanos, expressao utilizada nos tempos atuais para designar os modos de
lidar com as pessoas nas organizagdes”. A GP reconhece o colaborador como fator de
desenvolvimento das organizagdes, sendo considerados ativos intangiveis, logo, devem ser
gerenciados como tal. Albuquerque e Pitombo Leite (2011, p. 11) definem a “gestdo de
pessoas como forma de orientar as decisbes daqueles que vivem no meio organizacional,

ressalta o carater da agdo: ‘a gestdo’ e seu foco da atencéo: ‘as pessoas’”.

Dentre as funcOes da gestdo de pessoas podemos destacar, segundo Chiavenato (2010,

p. 15-16), “os processos de agregar, aplicar, recompensar, desenvolver, manter e recompensar



pessoas”, auxiliando assim, as organizacfes a atingirem a sua missdo e visdo estratégica,

aumentar a competitividade, a satisfacéo e qualidade de vida das pessoas.

Claudia Bitencourt (2011) esclarece que a gestdo de pessoas é de responsabilidade de
todos os gestores da organizacao nos niveis operacionais, estratégicos e taticos. Dos processos
de gestdo de pessoas apresentados ressalta-se a importancia do desenvolvimento para
competitividade das organizacfes ja que “a organizagdo baseada em conhecimentos é aquela
que reconhece, promove e utiliza o conhecimento coletivo e as habilidades das pessoas como

as maiores fontes de vantagens competitivas sustentaveis” (p. 58).

Assim, investir em conhecimento engloba aquisicdo de novos conhecimentos e
transferéncia dos conhecimentos ja existentes, necessarios para aquisicdo de competéncias —
conhecimentos, habilidades e atitudes (CHA) necessarias para a execu¢do de tarefas. Essas
competéncias podem ser desenvolvidas através de treinamentos, desenvolvimento e educacéo

corporativa.

TREINAMENTO, DESENVOLVIMENTO E EDUCACAO CORPORATIVA

Os conceitos de treinamento, desenvolvimento e educacdo (TD&E) tém relagdo com
desenvolvimento de competéncias, habilidades e atitudes necessarias para execucdo das
tarefas. Essa area compreende o estudo de acOes para propiciar oportunidades de
aprendizagem aos integrantes de uma organizacdo, visando obter melhorias em seus
desempenhos (BORGES-ANDRADE, 2002). Embora treinamento e desenvolvimento sejam
processos usados quase como sinbnimos nas organizacOes, treinamento e desenvolvimento

sdo distintos com caracteristicas peculiares e focos diferentes.

Milkovich e Bourdreau (2010) conceituam o treinamento como sendo um processo
sistematizado com o intuito de promover a aquisicdo de habilidades, regras e atitudes
resultando numa melhor adequacao entre as caracteristicas dos colaboradores e as exigéncias
diante de sua funcdo. O uso do treinamento nas organizacdes traz impactos positivos tanto

para os colabores como para as organizagoes.

Ainda de acordo com Milkovitch e Boudreau (2010, p. 340)



Existe uma crescente evidéncia de que os investimentos em treinamento
estdo associados ao aumento da lucratividade no longo prazo, e que as
empresas que reorganizam suas operagcdes com base em programas como
trabalho em equipes e circulos de qualidade conseguem maior produtividade
se esses programas estiverem em sintonia com a educacéo do trabalhador.

Para Marras (2011) as vantagens sdo inimeras, como 0 aumento da produtividade,
aumento das habilidades, melhoria no clima organizacional, aumento da motivacgao pessoal e
a melhoria na qualidade dos resultados. Nessa mesma perspectiva, conforme Bonfim (2004),
existe a possibilidade de beneficios para a empresa e para o profissional, pois além de criar
atitudes e comportamentos positivos, melhorando a produtividade, o treinamento proporciona
satisfacdo aos colaboradores ao promover oportunidades de continuidade da educacdo no que

se refere ao preparo para exercer melhor as funcdes profissionais .

Por meio do treinamento, pode-se melhorar a qualidade de vida dos funcionarios no
que tange ao autodesenvolvimento e autoconfianga, diminuindo o estresse, frustracdo e
conflito, aumentando a satisfacdo com o cargo e o reconhecimento (KATO e ALESSI,
2006).Apesar dos varios beneficios que um programa de treinamento bem estruturado traz as
organizacgdes, para chegar até a fase de execucédo ele depende de um estudo detalhado e do

convencimento dos gestores de que tais eventos instrucionais valerdo os recursos mobilizados.

Ja o desenvolvimento, de acordo com Dutra (2009), é uma ferramenta que agrega
valor as organizagdes. “O processo de desenvolvimento de pessoas inclui treinamento e vai
além; compreende o autodesenvolvimento, processo esse que € intrinseco a cada individuo™
(PACHECO et al., 2005, p.3). O processo de desenvolvimento proporciona o aprendizado em
longo prazo, sendo esse dinamico e continuo, reforcando o conceito de Chiavenato (2000), de
que o desenvolvimento profissional é a educacdo que visa ampliar, desenvolver e aperfeicoar
0 homem para seu crescimento profissional em determinada carreira na empresa ou para que

se torne mais eficiente e produtivo no seu cargo.

Ainda de acordo com Dutra (2009, p. 101):

A questdo do desenvolvimento das pessoas na organizagdo moderna €
fundamental para a manutencdo e/ou ampliacdo de seu diferencial
competitivo [...] as organizagOes estdo percebendo a necessidade de
estimular e apoiar o continuo desenvolvimento das pessoas, como forma de
manter suas vantagens competitivas.

O termo desenvolvimento também é encontrado em Sigollo et al. (2006) , porém com

um conceito levemente diferente, ja que para eles desenvolvimento estd mais voltado para



ampliar as habilidades dos individuos para futuras responsabilidades. A capacitacdo e o
desenvolvimento dos profissionais também passam a ser a valorizagdo das pessoas
diretamente para a organizacgdo, em virtude de sua contribuicdo ndo apenas para a companhia,
mas também para o avango do préprio individuo. De acordo com essa perspectiva, a educacao
corporativa torna-se um diferencial competitivo ao aumentar o nivel de capacitacdo e
atualizacdo do conhecimento dentro das organizacGes através de uma visdo mais moderna e
ampliada de T&D e que utiliza os mais diversos meios de difusdo de conhecimento e

aprendizagem.

O treinamento e o desenvolvimento implicam em promover a capacitacdo permanente
do individuo, explorando seu potencial de aprendizagem e sua capacidade produtiva
adquiridas através de treinamento, com a obtencdo de novas habilidades e conhecimentos e
mudancas de comportamento e atitudes. Seu objetivo é maximizar o desenvolvimento
profissional e motivacional do funcionario, fazendo com que seus bons resultados sejam
continuos. Para Milkovich e Boudreau (2000), a empresa que investe no desenvolvimento de
seus funcionérios dispde de uma vantagem em relacdo as demais, que é a robustez de seus
processos de atracdo e retencdo de talentos. Quando o trabalho de desenvolvimento de
pessoas é colocado em pratica, as atividades cotidianas se tornam mais complexas e passam a
atingir niveis mais altos de sofisticacdo, aumentando a produtividade e o desempenho

esperado pela organizacéo.

Neto (2008, p. 03) afirma que “a aquisicdo de conhecimentos tem papel decisivo nas
organizacdes, relacionando-se com o0 aumento de sua competitividade, a partir do

desenvolvimento tecnolégico e da maior otimizacao do capital humano”.

A inexisténcia de incentivos em aprendizado aumenta as possibilidades de
acomodacdo, evitando que os processos de trabalho sejam otimizados da maneira que o
mercado espera (CONVENIA, 2019). Ou seja, o desenvolvimento humano é um dos
principais recursos que promovem o crescimento de uma empresa. Além disso, € necessario ir
aléem do desenvolvimento, ja que, como destacado por Chiavenato (2014), a educacao
corporativa esta se tornando uma necessidade competitiva, pois representa algo muito alem do
treinamento e, para atender essa demanda, empresas bem sucedidas estdo adotando o modelo
diferente do tradicional, as conhecidas universidades corporativas, onde o foco é o

desenvolvimento das pessoas e a aprendizagem organizacional.



Utiliza-se o termo "educacdo corporativa" desde a década de 1950, tem-se sua origem
nos Estados Unidos, quando muitas empresas determinadas a se tornarem lideres empresariais
na economia global, langcaram a educacdo corporativa como um veiculo para ganhar vantagem
competitiva (MEISTER, 1999). No Brasil s6 passou a ser utilizada como vantagem a partir do
ano 2000 e nos ultimos anos vem ganhando uma maior atencdo tanto pelas universidades

como também pelas organiza¢bes empresariais.
Ainda de acordo Meister (1999, p.15)

As empresas bem-sucedidas, ao invés de esperar que as escolas tornem seus
curriculos mais relevantes para a realidade empresarial, resolveram percorrer
0 caminho inverso e trouxeram a escola para dentro da empresa.
Abandonaram o paradigma de que a educacdo seria um capitulo da
responsabilidade social da empresa e passaram de forma muito pragmatica a
entender que o diferencial decisivo de competitividade reside no nivel de
capacitacdo em todos os niveis de seus funcionarios, fornecedores principais,
clientes e até mesmo membros da comunidade onde atuam.

De Acordo com Mundim (2002, p.63), a educacdo corporativa pode ser considerada
como “o conjunto de praticas educacionais planejadas para promover oportunidades de
desenvolvimento do funcionario, com a finalidade de ajuda-lo a atuar de forma mais efetiva e
eficazmente na sua vida institucional”. Seguindo essa concepcao de pensamento, Costa (2001)
acrescenta que educar corporativamente é ampliar os conhecimentos desenvolvendo pessoas,
focando nas necessidades do cliente interno e externo, buscando o desenvolvimento
sustentado de novas acdes e, por meio do exercicio da responsabilidade social, formar
cidaddos éticos, agregando valores a si proprios, a suas familias e empresas, além de cooperar

para 0 aumento do engajamento dos colaboradores e da retencédo de talentos.

Para Eboli (2004), a finalidade da educacdo corporativa é estimular o desenvolvimento
e a instalacdo de competéncias empresariais e humanas consideradas criticas para a
viabilizacdo das estratégias de negdcios. Entre os principios que a norteiam, destaca-se a
competitividade, perpetuidade e sustentabilidade. Nesse modelo de educacdo, o
desenvolvimento de competéncias deve ocorrer de uma forma sistematica, estratégica e

continua.

Diante do exposto, percebe-se um aumento na assimilacdo pelo conceito de educacéo
corporativa como vantagem em meio ao ambiente competitivo em que as organizagoes
empresariais estdo inseridas, fruto da evolucdo de como o0s gestores enxergam o potencial dos

seus colaboradores utilizando aprimoragéo do capital intelectual.
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Inicialmente, a pedagogia empresarial era 0 método em evidéncia na educacdo
corporativa, mas na atualidade a Andragogia € mais apropriada por ser um método voltado
para educacdo de adultos. Posto isso, no capitulo a seguir explanaremos quais as contribuicdes
da andragogia como ferramenta para 0 aumento da competitividade das organizagdes

empresariais.

ANDRAGOGIA

A palavra andragogia vem do grego andros, que significa adulto; e agogus que tem
como definicdo guiar, conduzir. Para Malcolm Knowles (1970), essa & uma ciéncia da
educacéo direcionada para educacdo de adultos. Os adultos tém um maior aproveitamento de
sua aprendizagem quando essa é voltada para questdes préaticas de aplicacdo imediata que
fazem sentido em seu trabalho e no dia-a-dia. Conforme afirmam Vogt e Alves

O termo andragogia foi formulado originalmente por Alexander Kapp,
professor alemdo, em 1833; caiu em desuso e reapareceu em 1921, no
relatério de Rosenstock, sinalizando que a educacdo de adulto requer
professores, métodos e filosofia diferenciados. (...) O vocabulo andragogia
foi utilizado amplamente, (...) para se referir a disciplina que estuda o
processo da instrucdo de adulto ou a ciéncia da educacdo de adulto. (VOGT;
ALVES, 2005).

Androgogia faz-se diferente da pedagogia, ciéncia que estuda a educacdo direcionada
para criancas, sendo paidos, crianca, € gogia, acompanhar e conduzir. De Aquino (2007)
define a pedagogia como a arte de educar criancas, ainda complementa que, no modelo
pedagdgico de aprendizagem, os professores assumem total responsabilidade por tomar
decisdes sobre o que sera aprendido, como e quando vai acontecer, enquanto que a andragogia
estd centrada na educacdo de adultos, sendo eles os maiores responsaveis pelo seu

aprendizado. Filatro (2007, p. 95) assim esclarece:

Além da maturacdo orgénica, o adulto segue acumulando cada vez mais
experiéncias, que se constituem num importante banco de recursos para o
desenvolvimento da sua aprendizagem autbnoma. Sua capacidade de
aprender se torna progressivamente orientada para tarefas relacionadas aos
seus papéis sociais, e sua perspectiva quanto a aplicabilidade é imediata.
Assim, o adulto enxerga a aprendizagem como algo relacionado a problemas
praticos a serem solucionados.

Na concepgdo desses dois tedricos, a pedagogia estava mais voltada para educagéo de

criangas, sendo que os adultos, nesse caso, precisariam de uma educagdo mais diferenciada.
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Para uma definicdo do termo andragogia mais aprofundada, o autor Vicente de Paulo

Carvalho Madeira diz:

A andragogia se apresenta como: a) uma visdo clara e objetiva das
especificidades da natureza do processo educacional de adultos distinguindo
as das finalidades e objetivos de uma educacdo de criancas e adolescentes; b)
uma consideracdo do perfil mais determinado das caracteristicas
bibliogréaficas (sic), psicoemocionais, econdmicas, sociais e politicas dos
adultos; c) uma atengdo especial as circunstancias e condi¢des de vida, das
experiéncias e das vivéncias dos adultos homens e mulheres trabalhadores
no processo educacional. (MADEIRA, 1999, p.7).

Em resumo, Madeira ressalta a importancia da andragogia para atender os anseios e
especificidades dos adultos, ja que o ensino passa a ser fundamentado em suas vivéncias e
experiéncias; a pedagogia, por outro lado, atende as necessidades educacionais de criancas e
adolescentes, devendo se adaptar aos contetdos curriculares estabelecidos pelas instituices

de ensino.
Principios da Andragogia

A andragogia pode ser compreendida como uma abordagem educativa destinada a
valorizagdo das pessoas e de suas relacdes estabelecidas umas com as outras. Além disso,
também € conceituada como um método de educacdo que leva em consideracdo que 0s
adultos possuem alguma bagagem de conhecimento prévia que nao pode ser desprezada,

como afirmado por Oliveira (2011).

Malcolm Knowles, pesquisador americano e um dos principais educadores de adulto,
em seu livro Aprendizagem de Resultados: uma abordagem pratica para aumentar a
efetividade da educacdo corporativa, apresenta seis principios fundamentais para
aprendizagem de adultos que devem ser considerados no momento de implantacdo dos

programas de treinamento, desenvolvimento e educacao, sendo:

I) Necessidade do aprendiz de saber: o aprendiz adulto precisa conhecer qual é a necessidade

do que esta sendo proposto e qual a relacdo com seu trabalho e com seu dia a dia.

I1) Autoconceito do aprendiz: os aprendizes adultos sdo autbnomos na busca do conhecimento

e conseguem identificar onde precisam melhorar em relagdo a seu desempenho.

I11) Experiéncia anterior do aprendiz: os adultos trazem consigo uma ampla rede de
conhecimentos adquiridos atraves de construgdes cognitivas adquiridas ao longo de seus anos

vida.
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IV) Prontid&o para aprender: os adultos tendem a estar em prontid&o para aprender aquilo que

tem aplicagdo préatica em seu cotidiano.

V) Orientacdo para aprendizagem: a assimilacdo do conhecimento se torna mais relevante
quando apresentada de forma contextualizada com a rotina do aprendiz, sua vivéncia dentro e

fora da organizacgao.

V1) Motivagdo para aprender: a motivacdo é intrinseca, podendo ser melhor salario ou

reconhecimento no trabalho.

Os principios acima buscam uma instrucdo eficaz a medida que consideram as
experiéncias de vida dos adultos como meio para leva-los a aprendizagem. Na andragogia, 0s
adultos sdo responsaveis por seu proprio aprendizado e trazem em Seu ser experiéncias,

angustias motivacgoes para tal.

Claudia Bitencourt (2010, p.35) refere-se aos métodos de aprendizagem de adultos a
partir da ‘importancia do pensamento reflexivo da aprendizagem advinda da experiéncia” ¢
complementa, “os adultos aprendem passando por um ciclo de experiéncia concreta, fazer,
refletir, conectar conceitos em novas situacdes”. Seguindo 0 mesmo principio, Chiavenato
(2010, p. 383) apresenta que “os métodos de aprendizagem devem ser variados ¢ inovadores.
E a chateza que corrdi a aprendizagem e ndo a fadiga. Todo método de treinamento deve ser

significativo, agradavel e inovador”.

Sendo assim, o principio de Burton (1963), que considera aprendizagem como uma
mudanca que ocorre no individuo, devido a interacdo desse com seu ambiente, que preenche
uma necessidade e o torna mais capaz de lidar adequadamente com esse ambiente, viria para
complementar a aplicacdo da experiéncia concreta como apresentado por Biterncourt. Além
disso, tomando o conceito de Garvin (2000) de que o processo de aprendizagem ocorre
somente quando ha acdo na aplicacdo da informacdo que ja foi adquirida e interpretada,
poder-se-ia eliminar parte da “chateza” apontada por Chiavenato, tornando o treinamento
mais significativo. Assim, nas organizacfes, aprendizagem se apresentaria na mudanga no

comportamento e na aplicacdo dos conhecimentos adquiridos.
Andragogia nos Processos de Treinamento, Desenvolvimento e Educacdo Corporativa

Como ja exposto anteriormente, andragogia € um método de ensino voltado para

adultos com objetivo de auxiliar no desenvolvimento profissional através de caracteristicas
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especificas, podendo ser aplicada a fim de facilitar a adaptacdo de um novo funcionério;
ensinar conhecimentos técnicos; e melhorar o relacionamento entre gestor e equipe
(MUCCIELLLI, 1980).

Os programas de treinamento, desenvolvimento e educacdo s&o uma maneira das
empresas investirem em seu capital intelectual humano, devendo ser feitos pelo sistema de
gestdo de pessoas com a participacdo de todos os gestores da organizacdo, a partir dos
levantamentos das necessidades dos colaboradores e, segundo Gustavo Boog e Madalena
Boog (2006), da andlise de variaveis, como mudancas, objetivos, missdo, visdo, valores e

metas organizacionais.

Knowles (2011) afirma que ao aplicar a andragogia os facilitadores precisam
apresentar aos profissionais quais 0s objetivos desse treinamento, como esse conhecimento é
importante para a pratica das atividades e os resultados esperados nas atividades

desenvolvidas por esse profissional.

Para uma eficaz capacitacdo € necessario considerar 0s principios basicos da
aprendizagem em adultos, bem como os elementos do processo da andragogia: preparacdo do
aprendiz, clima, planejamento do programa, diagnéstico das necessidades, formulacdo dos
objetivos, desenhos dos planos de aprendizagem, operacdo do programa e avaliacdo do
programa (CAVANCANTI E GAYO, 2005, p. 3). Assim,

O aprendizado pela andragogia é realizado através de simulagfes,
interatividade, testes, jogos virtuais, cenarios reais, entre outros. Além disso,
¢ preciso compartilhar os conhecimentos e experiéncias, porque o
aprendizado é uma troca, onde todos ganham mais conhecimentos. Através
dessa “troca” de informagdes os colaboradores criam mais intimidade e
sentem mais liberdade em buscar solucGes e apresentar novas ideias para 0s
gestores (Mundo Carreira, 2014).

Para Knowles (2011), os adultos tem um maior rendimento de seu aprendizado quando
inseridos em ambientes informais, confortaveis, flexiveis e sem pressées. Um clima
descontraido é mais eficaz, € necessario observar se 0s participantes se sentem mais relaxados
e abertos para trocar experiéncias e avaliar durante as atividades qual a maneira mais
adequada de receber e transmitir os contetdos propostos, seja atraves de tarefas, atividades

variadas ou de exemplos reais e relevantes ao seu cotidiano.
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Um estudo de caso apresentando na Revista de Administracdo UNIPE (2015),
realizado na Empresa Metal, trouxe as seguintes observagdes feitas pelos gestores a cerca do
uso da andragogia em seus treinamentos.

A andragogia traz um diferencial aos processos de treinamento, de acordo
com a Gerente de DHO, a medida que proporciona capacitagdes mais
praticas e com maior assimilacdo do conteudo pelos participantes. J& o
Gerente Geral destacou que a andragogia traz emogdo ao treinamento,

tornando-o também uma pratica mais agradavel. (Revista de administracéo
UNIPE, 2015. p 90)

A referida empresa, em 2013, contava com um quadro de 800 colaboradores em uma
das suas unidades, entre funcionarios proprios e terceirizados. O objetivo do uso da
andragogia pela empresa ¢é “envolver os colaboradores numa cultura propicia ao
autodesenvolvimento constante e pleno, visando aumentar o patamar de desempenho
produtivo associado a construcdo de ambientes seguros, saudaveis e com responsabilidade

social empresarial”.

A Metal prima por padrbes de qualidade, capacidade produtiva, crescimento pessoal e
profissional de colaboradores. Observa-se o entendimento dos gestores acerca da importancia
dos treinamentos e da andragogia enquanto método para torna-los mais eficientes; observa-se,
também, que os padrbes almejados buscam atender as demandas da empresa e, também, dos
colaboradores. Essa ideia de troca dentro da andragogia é reforcada por Knowles (2011,

p.106), quando apresenta que a

Educacdo de adultos é um meio disponivel para as organiza¢des atenderem a
dois objetivos. O primeiro desenvolver competéncias para gue seus
funcionérios facam o trabalho exigido para realizar os objetivos da
organizacao, e, o segundo, desenvolver as competéncias que Ihes permitirdo
subir a escada de hierarquia de necessidades de Maslow para a sobrevivéncia
por meio de seguranca, afeicdo, estima.

Dado o exposto, os beneficios de se investir em desenvolvimento de pessoas séo
percebidos pelos colaboradores e pelos clientes. Os colaboradores ganham em motivacéo,
conhecimento e valorizacdo de seu trabalho, enquanto que os clientes ganham em melhores
produtos e servicos; consequentemente, as organizacfes ganham em inovacdes de seus
produtos e servigos, tendo o conhecimento de seus colaboradores “como a mais importante
fonte de vantagem competitiva” (BITENCOURT, 2010, p.57).
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CONSIDERACOES FINAIS

Apds estudos realizados a respeito dos temas abordados no decorrer do trabalho, é
possivel observar que a atual gestdo de pessoa considera o elemento humano importante para
que as organizagOes se mantenham ativas e competitivas, oferecendo produtos ou servigos
inovadores e de qualidade. Autores contemporaneos como Chiavenato, Claudia Bitencourt,
trazem discursdes apontando que uma boa gestdo de pessoas resulta em valor e
competitividade.

Usufruir desses resultados, é possivel para aquelas organizacfes que investem na
capacitacdo de seus colaboradores através de processos de treinamento, desenvolvimento e
educagdo corporativa. Os trés processos visam desenvolver as competéncias CHA dos
colaboradores— conhecimento, habilidade e atitudes — na execucgédo de tarefas e na aquisicao

de novos conhecimentos.

As organizacbes sdo compostas por jovens e adultos que trazem em seu ser
motivacOes, sentimentos, conhecimentos e experiéncias que devem ser consideradas no
processo de aprendizagem. A andragogia é uma ciéncia voltada para a educagdo de adultos
que parte exatamente do principio da consideracdo desses elementos como base para
aquisicdo de conhecimentos. Os processos de gestdo de pessoas sdo de responsabilidade de
todos 0s gestores da organizacdo, sendo esses 0s responsaveis por avaliar as necessidades de
treinamento, desenvolvimento e educacdo, conforme Gustavo e Magdalena Boog (2006),

tornando a aplicacdo da andragogia mais eficaz.

Em virtude dos argumentos apresentados, entende-se que as organizacdes que
investem na gestdo do conhecimento sdo capazes de se adequar mais facilmente as mudancas
e transformacdes constantes. Educar adultos traz uma relacdo de crescimento matuo, em que
os trabalhadores ganham em motivacdo e conhecimento, e, as organizaces ganham em

competitividade e inovacéo.

Ainda de acordo com o que foi averiguando ao longo do trabalho, a arte de ensinar
adultos ndo é nova, mas a compreensdo da relacdo dessa com a competitividade das
organizagfes comecou a ser ampliada no Brasil no inicio do século XXI. A educagdo de
adultos nas organizacgdes, incorporada ao uso da andragogia, contribui para os processos de
treinamento e desenvolvimento serem mais efetivos, agregando mais valor tanto para as

organizagdes como para os colaboradores, tendo em vista o melhor desenvolvimento nas
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acOes realizadas e processos, gerando ganhos em produtividade e qualidade dos servigcos

prestados.

Sendo assim as questdes levantadas na construcdo deste artigo, dentro do espaco da
educacgéo corporativa via inser¢do da andragogia, ndo deve acontecer de forma isolada, mas
dentro de um processo de desenvolvimento das competéncias organizacionais com a
participacdo de todos os segmentos, considerando “as necessidades e experiéncias individuais
na construcdo dos objetivos de cada programa, envolvendo todos visando a consolidagdo dos
temas aprendidos”. (KNOWLES, 2009, p 77).

Refletir acerca do processo de aprendizagem dos adultos inserido na realidade
corporativa/educacional traz a valorizacdo do capital humano das organizagdes, ja que as
técnicas de treinamento e desenvolvimento mais eficientes e eficazes asseguram e influenciam

a competitividade e produtividade.
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ANDRAGOGY AS A TOOL FOR INCREASING ORGANIZATIONAL SKILLS

ABSTRACT

The current transformations suffered by society in the social, technological and financial areas
have a direct impact on the organizations, and it is up to them, to look for ways to follow the
changes in order to remain active and competitive. Studies indicate that to achieve the desired
results, it is necessary that organizations have trained and motivated employees to face daily
challenges. To this end, in addition to applying good recruitment and selection techniques,
organizations need to continually invest in their young and adult employees through training,
development and education. Andragogy is the science directed at adult education, and
evidently that adult education requires a technique with specific strategy and planning. Thus,
this article aims to introduce the reader to how andragogy-aligned training, development and
education methods can help organizations stay alive and competitive. For the construction of
this work, we opted for a qualitative approach where we used the research of bibliographic
review, focused on works by authors who specialize in the topics covered such as Chiavenato,
Malcolm Knowles, Marisa Eboli, among others. This allowed us to see that organizations that
encourage knowledge management are able to adapt more easily to constant changes and
transformations and that andragogy brings mutual benefits, shared between employees and

organizations.

Keywords: Andragogy: Competitiveness. Education. Transformations.
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