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RESUMO

A atuagdo do pedagogo no setor de Treinamento e Desenvolvimento de Recursos
Humanos, em empresas localizadas na Regido Metropolitana da cidade de Campinas/SP ¢ o
foco desta pesquisa.

Assim, esta pretende conhecer e compreender o papel que tal profissional, o pedagogo,
desenvolve no meio empresarial, bem como, sua importancia em tal fun¢fo para a empresa, ja
que ¢ um profissional da Educagdo, que tem o processo de ensino-aprendizagem como sua
especialidade. Processo que se dé ao falarmos em Treinamento e Desenvolvimento de
Pessoas. Mas, que por outro lado, atua em um espago que serve ao capital.

Para compreender como o pedagogo ingressou em tal meio de trabalho, a analise das
teorias administrativas cldssicas, as transformagdes historicas e a evolugdo do Capitalismo,
junto as mudangas que o mercado de trabalho apresentou ao longo dos tempos, tornou-se
essencial, ja que podemos observar a valorizagdo, gradativa, do capital humano nas
organizagoes.

Conhecer a estrutura ¢ o modo de organizagdo do setor de Treinamento e
Desenvolvimento de Recursos Humanos, uma édrea presente nas empresas, fez-se necesséria
para questionarmos e investigarmos qual o trabalho e as estratégias educacionais que o
pedagogo desenvolve e faz uso nessa area.

O pedagogo, enquanto profissional da Educagéo, a qual ocorre em diversos espagos ¢
tempos, apresenta uma polivaléncia de atuagdes, fazendo com que esse profissional deixe de
atuar exclusivamente na escola.

Analisar a atua¢@io desse profissional, em organiza¢des empresariais, através de
entrevistas, evidenciou diversos aspectos a serem refletidos sobre a possibilidade de a
Educagéo acontecer em uma empresa. Reflexdes que envolveram desde o motivo pelo qual o
profissional da Educagao foi aceito nesse espago, bem como, a intengdo de valorizar o capital
humano em uma organizagao.

Mas, fica evidente o quanto a formagfio humana, filoséfica, sociologica, psicoldgica e
afetiva do pedagogo ¢ diferencial e essencial em um espago em que prevalece o capital,

visando a reestruturacdo do trabalho.
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INTRODUCAO

A atuagdo do pedagogo no setor de Treinamento e Desenvolvimento de Recursos
Humanos, em empresas localizadas na Regido Metropolitana da cidade de Campinas/SP ¢ o
foco deste trabalho. O ponto de partida para tal deu-se quando ingressei no curso de
Pedagogia da Universidade Estadual de Campinas (UNICAMP), em 2004, e tive
conhecimento dos diversos espagos de trabalho que o pedagogo encontra no mercado de
trabalho, algo que ndo se restringe somente a sala de aula. Alguns dos campos de atuagiio para
esse profissional sdo: trabalhos em editoras, meios de comunicagdo, em hospitais, em
presidios, com recreagéo, em empresas e em organiza¢cdes ndo-governamentais.

Tomei conhecimento, incialmente, sobre esses espagos de atuagio do pedagogo no
seguinte trecho do Catalogo dos Cursos de Graduagdo da UNICAMP (2004): “O profissional
graduado em Pedagogia poderd atuar tanto no Magistério como na Administragfo,
Supervisdo, Assessoria Pedagogica e Educacional em institui¢des escolares dos diferentes
graus de ensino (Educacdo Infantil, Ensino Fundamental, Ensino Médio), na Formacgéo e
Treinamento de Recursos Humanos, em institui¢bes ndo escolares (como sindicalos,
empresas, etc.), ou ainda em clinicas especializadas em Educagéio Especial” (p. 391 — grifo
meu).

Dentre essas possibilidades, o meio que mais me chamou a atenc¢éo foi o empresarial.
Acredito que tal area de atuagdo do pedagogo tenha despertado interesse em mim pelo fato de,
até entfo, quando ingressei na graduagdo em Pedagogia, ndo imaginar que o profissional da

Educacdo pudesse se inserir em tal espago de trabalho.



Refletia sobre isso, logo no ingresso da graduagdio, pois ndo imaginava que tal
organizagio' pudesse aceitar um profissional do campo da Educagfo, inserido na area de
conhecimento de Humanas, cujo objetivo ¢ formar cidados criticos a realidade, em que estio
inseridos.

Buscando respostas as minhas inquietagGes, no decorrer do curso de Pedagogia, fui
percebendo como este oferece embasamento tedrico para o trabalho do pedagogo em espacos
escolares e ndo-escolares. Ao falar em espago ndo-escolar, podemos incluir a empresa nessa
classificagéo, pois esta pode ser considerada assim, a partir do momento que mencionamos o
processo de aprendizagem que ocorre no setor de Treinamento e Desenvolvimento de
Recursos Humanos. Sendo, portanto, uma area em que o pedagogo pode exercer seu trabalho,
ja que a questdo de aprendizagem esta presente em tal meio.

Quando falamos em Treinamento e Desenvolvimento de Recursos Humanos,
precisamos definir o que consiste este “treinar” e este “desenvolver”. Temos que treinar € "o
ato intencional de fornecer os meios para proporcionar a aprendizagem" (CHIAVENATO,
1994, p. 126), ¢ educar, ¢ ensinar, ¢ mudar o comportamento, ¢ fazer com que as pessoas
adquiram novos conhecimentos, novas habilidades, ¢ ensina-las a mudar de atitudes.

Porém, ao utilizarmos o termo “treinar” parece que ndo estamos falando em pessoas;
por isso, a questdo de desenvolvimento encontra-se presente na terminologia, pois ao
utilizarmos “desenvolvimento” falamos em desenvolver pessoas, na tentativa dessas se
aperfeigoarem, aprenderem cada vez mais. CARVALHO (2002) evidencia que tal setor € o
espaco mais especifico de atua¢fio de um pedagogo em empresas, além de destacar o papel
estratégico da Educag@o para o meio empresarial, uma vez que visa o desenvolvimento de

pessoas, como ja foi mencionado.

' O termo “organizagdo” ¢é utilizado, neste trabalho, a partir do conceito que CHIAVENATO (2004) nos
apresenta a seguir: “As organizagbes sdo caracterizadas por um conjunto de relagdes sociais estdveis e
deliberadamente criadas com a explicita intengdo de alcangar objetivos ou propositos. Assim, a organizagdo é
uma unidade social dentro da qual as pessoas alcangam relagdes estdveis entre si, no sentido de facilitar o
alcance de um conjunto de objetivos ou metas” (p. 20).



Assim, temos a area de Treinamento e Desenvolvimento como um espaco que
possibilita ao pedagogo exercer seu trabalho, uma vez que aparece a questio de desenvolver,
promover aprendizagem de pessoas. Algo que € a especialidade do trabalho do pedagogo
(HOLTZ, 1999).

Depois de abordar o setor de Treinamento e Desenvolvimento de Recursos Humanos,
em empresas, como espago de atuagio do pedagogo, hd a necessidade de se compreender
como esse profissional se inseriu nas organizagdes empresariais. Para isso, é preciso analisar
as transformag¢des histéricas e a evolugdo do capitalismo, como também, as conseqiientes
mudangas que o mercado de trabalho, no mundo todo, vem sofrendo ao longo dos tempos,
principalmente a partir da Segunda Revolugdo Industrial. Assim, encontramos o surgimento
das teorias administrativas que, em alguns aspectos, vdo evidenciando a possibilidade de o
pedagogo atuar no setor empresarial.

Uma das teorias administrativas consiste no taylorismo’, ja que a organizagio deste
“estabelece um espaco pedagigico de hierarquia, de confronto e de andlise dos processos
produtivos e de trabalho” (HELOANI, 2003, p. 33). Sendo um espago que exige um instrutor,
cuja funcdo era a de identificar potencialidades e corrigir possiveis erros, orientando o
trabalhador para as tarefas em que possa desempenhar melhor suas aptiddes. Aqui,
novamente, ha o espago pedagogico, em que se presencia um processo de aprendizagem.

Observa-se, portanto, como o taylorismo comegou a exigir um profissional especifico
para atingir o objetivo de selecionar o trabalhador ideal para determinada fung¢fio, o que
proporciona a reflexdo sobre o possivel surgimento do profissional de recursos humanos. Isso
porque Taylor implementou a sele¢dio cientifica de seus trabalhadores, visando delinear o

perfil adequado de seus trabalhadores, para que pudessem exercer melhor suas fungdes,

% Teoria idealizada por Frederick Taylor, em 1911. Chamada, também, de teoria da administragéo cientifica ou
organizacdo cientifica do trabalho. (HELOANI, 2003)



evidenciando as habilidades de cada um. O que, também, evidencia a exigéncia de
determinado profissional para tal selegéo.

Focando no Brasil, podemos analisar a atuagdo do pedagogo na empresa, a partir do
que LINDQUIST (2004) nos apresenta em seu trabalho, uma vez que tal profissional pode ser
encontrado, nesse espago, desde a década de 60 do século passado, ja que esse periodo era
muito influénciado pela tecnocracia®, em que o papel da educaciio era o de desenvolvimento
social e aceleragdo do progresso social. Assim, era um periodo, em que os trabalhadores se
encontravam despreparados para acompanhar as rapidas transformagdes que foram
acontecendo no mundo do trabalho.

Para isso, necessitava-se de um profissional que visasse a formagao profissional desses
trabalhadores através de treinamentos intensivos, coordenados pela propria empresa. Sendo,
portanto, o pedagogo, o profissional que possibilitasse atingir os objetivos que as empresas
pretendiam atingir naquele momento.

Como o mercado de trabalho ndo é algo estatico, diversas transformag¢des no meio
empresarial foram sucedendo-se até os dias atuais; hoje, muitas empresas investem no
treinamento e desenvolvimento de seus funcionarios, uma vez que visam o destaque entre as
demais, considerando o desenvolvimento de seus funcionarios um diferencial competitivo.

Como continuagéo do que aqui € exposto, fica evidente como as rapidas e constantes
transformagdes que o mercado de trabalho vém sofrendo nos ultimos tempos, devido a
Globalizag¢do®, exigem mudancas nas estruturas das empresas. Uma dessas transformagdes € a
de investir no desenvolvimento de pessoas para o trabalho adequado nos mais diversos setores

do mercado de trabalho. Algo que possibilita evidenciar o pedagogo como um profissional

* Nova forma de organizagio da sociedade, com aparecimento nos anos 30 do século passado, que admite a
economia dirigida por técnicos e organizadores, independentes de serem proprietdrios ou ndo de organizagdes
(LINDQUIST, 2004).

* Processo inciado nas décadas finais do século XX. Este visa um maior integramento econdmico, social, cultural
e espacial de todos os paises no mundo, na tentativa de formarem uma “aldeia global”. Tal agdo tem como
objetivo o desenvolvimento (LINDQUIST, 2004).



que atenda tal exigéncia, uma vez que tem a possibilidade de promover processos de
aprendizagens, que visem o desenvolvimento dos funcionarios, aprimorando suas habilidades.

Assim, ao dizer que o pedagogo possa ser o profissional que se insira em tal meio de
trabalho, proponho, neste trabalho, o estudo das contribuigdes desse profissional para tal
instituigdo, ja que esse ¢ um profissional que tem a questdo de aprendizagem e de Educagio
como foco de seu trabalho (HOLTZ, 1999, p.6).

Centrando a questéo de o pedagogo ser um dos profissionais compativeis com tal area
de atuagdo, RIBEIRO (2003) e HOLTZ (1999) sdo autoras que defendem e destacam a
importancia de tal profissional, j4 que consideram que a presenca deste em um meio
empresarial é o reflexo da filosofia e politica de uma empresa, quando visa a
preparagdo/formagéo de seus funcionarios para atender as especificidades desta organizacio.

Devido a isso, o acompanhamento do trabalho de pedagogos inseridos na fun¢io de
Treinamento e Desenvolvimento de Recursos Humanos é esséncial para que seja possivel
analisar as questdes colocadas acima para essa pesquisa. Isso porque possibilitou o contato
com a realidade de tal trabalho, visando a compreensio de quem € esse profissional, como é o
trabalho deste, o que pensa e como € visto pela organizagio em que trabalha. Além de
possibilitar a compreensdo de como tal profissional busca atingir seus objetivos quanto ao
desenvolvimento de pessoas, proporcionando um olhar mais critico da realidade, analisando
COmo esse se insere na organizagdo empresarial.

Na perspectiva de HELOANI & LANCMAN (2004), conhecer o trabalho desse
profissional de perto, ¢ essencial para esta pesquisa. Ao abordarem a teoria € o método da
psicodindmica do trabalho, evidenciam que para a tematica aqui pretendida, é necessario
considerar o papel que o trabalho assume nas relagdes sociais e econdmicas na vida cotidiana
das pessoas. Tal pesquisa visa “descortinar os sentidos e significados que as pessoas utilizam

ao se depararem com o mundo” (HELOANI&LANCMAN, 2004, p. 80), no caso, desvendar e



compreender, na suas totalidades, as diversas questdes que cercam a atuacio de um pedagogo
em uma organizacio empresarial.

Partindo do que foi colocado, esta pesquisa tem relevancia teérica e social, pois as
transformagdes vivénciadas no processo histérico do mundo do trabalho proporcionam a
inser¢do do profissional pedagogo nas organizagdes empresariais; assim, faz-se necessaria
uma reflexdo critica e aprofundada do assunto, como apresento nas consideragdes finais deste
trabalho.

Ainda, possibilito a sociedade, o conhecimento de outros espagos de trabalho, que o
profissional formado em Pedagogia encontra hoje, focando a empresa, como um possivel
campo de atuagdo.

Tal trabalho, também, proporciona & comunidade empresarial o conhecimento sobre o
papel que o pedagogo pode desenvolver ao atuar no setor de Treinamento ¢ Desenvolvimento
de seus Recursos Humanos, ja que é de grande interesse ds empresas atingir todos os
objetivos que estipulam. Sendo preciso, entdo, que seus funciondrios sejam preparados de
acordo com os ideais de tal empresa. Para isso, tais profissionais utilizam planejamentos ¢
projetos que visem a aprendizagem/desenvolvimento dos funcionarios.

O tema desta pesquisa contribui para que se conhega quem ¢ tal profissional, o que
pensa, 0 que faz, como ¢ visto pelas organizagdes, como desenvolve seus trabalhos, suas
necessidades e dificuldades; questdes que merecem atengfio e precisam ser mais abordadas em
bibliografias. Além de trazer ganhos para quem se interessa pelas outras possibilidades de
trabalho do profissional formado em Pedagogia. Como também, possibilitar a reflexdo sobre o
curso de graduagdo em Pedagogia, jA que permite abordar a questdo dos espacos ndo-
escolares de atuagdo do profissional graduado em tal curso, como também, o trabalho que este

pode exercer em tais espagos.



Partindo dos aspectos pontuados até aqui, este trabalho estd organizado na seguinte
maneira, primeiramente no capitulo 01, apresento uma evolugiio histérica das organizacdes
empresariais, do mercado de trabalho e da atividade de Recursos Humanos. Para isso, faco
uso das classicas teorias administrativas, que apresentam aspectos que nos ajudam a
compreender tal trajetoria histérica. Em seguida, no capitulo 02, apresento o setor de
Treinamento e Desenvolvimento de Recursos Humanos em empresas, trazendo suas
principais caracteristicas e modos de organizagdo. Utilizo a perspectiva de CHIAVENATO
(2002) que aborda, muito bem, tal setor.

No capitulo 03, apresento uma breve explanagéo sobre o profissional graduado em
Pedagogia, quem ¢€ este profissional, como o curso de graduagdo colabora para a atuagdo na
area empresarial. Assim, fago referéncias a RIBEIRO (2003) e HOLTZ (2006). Continuando,
Ja no capitulo 04, discuto a inser¢do do pedagogo no meio empresarial de trabalho, bem como
a contribui¢dio de tal profissional para as empresas, além de abordar diversos aspectos do
universo de trabalho do pedagogo inserido na empresa. Para isso, o uso de entrevistas
realizadas com profissionais da Regido Metropolitana de Campinas a respeito da tematica
aqui explorada, colabora para a analise. Finalizando, apresento minhas considera¢des quanto
as questdes pontuadas ao longo deste trabalho, como também, reflexdes e proposi¢des para a
tematica exposta.

Para conseguir uma boa abordagem do tema aqui proposto, inicialmente realizei
pesquisas bibliograficas em livros, revistas, periddicos € outras publica¢des (principalmente
eletronicas) a repeito da tematica. Tendo os dados em maos, a investigagdo pode ser realizada
com maior precisdo. Para contribuir para o estudo que me propus, fiz uso de entrevistas que
me possibilitaram o contato com profissionais atuantes (pedagogos) na area empresarial,

como também, proporcionaram interessantes reflexdes sobre as questdes iniciais propostas.



Apos este conjunto de analises, foram retiradas as conclusdes a respeito do tema inicialmente

proposto nesta pesquisa.



- Capitulo 01 -

A evolucdo da gestio do trabalho e os Recursos Humanos

Para apresentar a trajetoria historica das organizag¢bes empresariais ¢ a presenca da
atividade de Recursos Humanos nestas, bem como, a caracterizag¢do de tal area, que veio se
transformando ao longo da Histdria, € necessério dividir a apresentagdo em quatro partes: a
primeira abrange o periodo da Antigiiidade até o século XVIII, em que ha aspectos
importantes e consideraveis da atividade de Recursos Humanos que apresentarei a seguir.

Na continuagdo, trago o periodo que se segue a Revolugdo Industrial, em que os
Recursos Humanos tornam-se marcante nas organizagdes e ganham caracteristicas que estdo
presentes até hoje. Ainda, destaco o periodo do Taylorismo e do Fordismo, que serdo
explicados ao longo do texto. Para finalizar, destaco o momento do Pds-Fordismo e do
Neoliberalismo, que colaboram para uma compreensdo mais profunda das transformagdes do

mercado de trabalho e a inser¢do do pedagogo em organizagdes empresariais.

1.1. Da Antigiiidade a Revolugdo Industrial

A atividade de Recursos Humanos consiste no “conjunto de principios, estratégias e
técnicas que visam contribuir para a atragdo, manutengdo, motivag¢do, treinamento e
desenvolvimento do patriménio humano de qualquer grupo organizado”™ (TOLEDO, 1994, p.
8). Mas, ndo foi tdo facil assim chegar a um conceito que abrangesse toda essa atividade.

Foi preciso muita andlise histoérica, ja que essa ¢ algo que esta presente na humanidade
desde a Antigiiidade. Segundo TOLEDO (op.cit.), podemos perceber que tais agdes ja
ocorriam, quando analisamos a agédo dos individuos, nos primoérdios da sociedade humana,

quanto ao auxilio a organizagdo e dire¢cdo de trabalhos grupais e rudimentares, como
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agricultura e criagdo de animais; sempre focando a organizagfio dos membros de um grupo de
pessoas, algo que, desde sempre, foi o foco da atividade de Recursos Humanos.

Mas, conforme a evolugdo de tal sociedade, o perfil do chamado “Recursos
Humanos” foi se alterando. Isso se deu de acordo com transformagdes que se sucederam nas
areas como a Politica, a Militar e a Gestdo Econdmica de governos e organizagdes religiosas,
espagos em que podemos notar a presenga marcante de aspectos administrativos, os quais
possibilitaram moldar algumas caracteristicas da atividade de Recursos Humanos, que serdo
analisados mais a frente.

No periodo aqui analisado, segundo TOLEDO (1994), encontramos uma sociedade
que se centrou na agricultura e no trabalho manual, que tem o poder nas maos de uma minoria
que passou a possuir privilégios (sociais, politicos e econdmicos) ¢ a outra parcela da
populagdo que, apenas, trabalha para satisfazer as vontades desta outra, evidenciando a
presenga marcante da hierarquizagdo. Com essa organizagdo, observamos como o
autoritarismo e o elitismo foram ganhando espago nessa sociedade, de modo geral.

Partindo disso, podemos analisar como se dava a atividade de Recursos Humanos, no
seu modo mais rudimentar. Temos que esta consistia em uma parcela de individuos voltados
para um oficio, sendo que ndo possuiam formagdo especifica para a a¢do que desenvolviam;
em que, muitas vezes, aprendiam tal atividade com mestres (pessoas mais experientes naquilo
faziam). Também, ndo havia preocupa¢do nenhuma com a formagéo do individuo, uma vez
que somente os que possuiam bens aproveitavam tal privilégio. Dessa maneira, fica evidente
como a hierarquia conduzia a sociedade (TOLEDO, op.cit).

Ha que salientar que varios aspectos da agdo de Recursos Humanos foram sendo
modificados, em func¢do da evolugdo da sociedade nas abordagens politicas, econdmicas e
sociais. Porém, € preciso atentar-se para o fato de algumas caracteristicas permanecerem, até

hoje, nas organiza¢des empresariais.
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Tais mudangas podem ser percebidas quando nos centramos na época da Revolucgdo
Industrial, em que ha o surgimento do capitalismo industrial e 0 mundo empresarial privado
passa a requisitar a presenc¢a dos Recursos Humanos no seu interior, algo que sera discutido
mais adiante.

No periodo aqui relacionado, hd alguns pontos, referentes as caracteristicas e estrutura
das organizagdes, que merecem destaque, ja que sdo aspectos que refletem a sociedade em
que essas se inserem e como a atividade de Recursos Humanos sofre tal interferéncia.
Segundo TOLEDO (1994), sdo cles:

v Ha uma profunda fenda entre o planejamento, a estruturagfo, a dire¢do da organizacio e
seus executantes;

v O trabalho em grupos € hierarquizado, em que uma minoria representa o poder na
organizacio;

v" Altos niveis de burocratizagio, em que o autoritarismo & algo marcante.

v" A organizagéo ¢ sindnimo de hierarquismo, de poder elitista e com regime autoritério.

Com isso, tal autor evidencia como a agdo de Recursos Humanos, em tal periodo
histérico, é¢ marcada pelo autoritarismo burocratico, estando sempre a servico da realidade do
mundo organizacional, em que este procurava atingir metas cada vez mais altas do TER,
deixando o lado SER, de auto-realiza¢fio, para as minorias nobres e religiosas presentes na
sociedade da época.

A partir da Revolug@o Industrial, a atividade de Recursos Humanos torna-se alvo de
estudos e trabalhos, em que surge a preocupagdo em permitir ao homem um processo
continuo e crescente de auto-realizag@o. Assim, a atividade de Recursos Humanos ganha dois

polos de referéncia: de um lado as organizagdes tornam-se ninhos de alicr1::1§:z‘105 , e do outro,

> Alienagio compreendida como “conjunto de forgas restritivas a auto-realizagfio crescente dos individuos e
grupes” (TOLEDO, 1994, p. 20).
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tornam-se ninhos de humanizagfio®. A seguir, terei a oportunidade de esclarecer como a

trajetoria historica das organizagdes possibilitou tal dualidade.

1.2. Apés a Revolugdo Industrial e as mudancas no mundo do trabalho

A partir do século XVIII, segundo a perspectiva de TOLEDO (1994), a sociedade,
baseada no trabalho manual e agrario, sofre uma grande transformag¢fo. A economia passa a
ter a industria mecanizada como predominante algo que exigiu inimeras mudangas em toda a
organizagio social. E a partir de tal periodo que a atividade de Recursos Humanos ganha
espago.

A Revolugdo Industrial, segundo o referido autor, caracterizou-se pelo
desenvolvimento crescente do setor de maquinas e ferramentas, intensificando a produgéo e o
comeércio de riquezas da época. Com isso, aumentou-se 0 abismo entre a estrutura¢ido do
trabalho e diregdo deste com a execugdo dos servigos, uma conseqiiéncia das relagdes de
trabalho presentes em tal sociedade.

Outra modificagdo, apontada por TOLEDO (op.cit.), diz respeito a questdo da
autonomia, presente na antiga organizagio social. Essa passou a ser deixada nas méos de uma
minoria detentora de poder e controle. Mas, como transformag¢do marcante, encontramos a
implementagdo crescente da divisio do trabalho, tanto a distribui¢do nas atividades
econdmicas quanto nas industrias.

Assim, encontramos o trabalho executado por diversos individuos; porém, cada um
elaborando, apenas, uma parte minima de um determinado produto. Isso para que ndo
houvesse erros e para que o trabalhador, em questdo, ndo pensasse. Como diz TOLEDO

(op.cit), ilustrando tal fato: “Para os detentores do poder da organizagdo isto significa

® Humanismo compreendido como progresso de auto-realiza¢do nas relagdes humanas.
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racionalizag¢do do trabalho. Para a massa dos executores significa a ‘burrifica¢do’ do seu
esforgo” (p.24).

Tal atividade gera, no inicio do século XIX, o surgimento de criticas as caracteristicas
da estrutura e do comportamento das organizagdes privadas. Os principais ataques, apontados
por TOLEDO (1994), dizem respeito ao:

e Hierarquismo e estilo de dire¢do autoritaria nas organizagdes privadas, politicas e
sociais;

e Os privilégios da propriedade e a desigualdade de distribuigdo dos esforgos de
produgio;

e Burocracia alienadora nos modelos organizacionais;

e Divisao do trabalho, racionalismo e aliena¢io dos individuos.

Com a movimentagédo dos trabalhadores unidos contra tal estrutura e organizagio das
institui¢oes privadas de trabalho, diversas transformagdes foram aparecendo em todo o mundo
no aspecto administrativo de tais espagos. Mudangas que foram de suma importancia para a
atividade de Recursos Humanos, como veremos a seguir. E, que possibilitam, a partir de
entdo, compreender como o profissional graduado em Pedagogia se inseriu em tal meio de
trabalho.

Destaco o Taylorismo e o Fordismo para dialogar sobre a tematica aqui trabalhada,
uma vez que consistiram em duas maneiras de gestdo do trabalho, que de certa forma,
valorizaram o individuo. Porém, com total interesse em favorecer o capital e a producdo em

sl.
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1.3. O Taylorismo e o Fordismo

Durante o inicio do século XX, temos granaes modificagdes no mundo do trabalho. As
principais dizem respeito ao novo padréo tecnologico que a sociedade estava presenciando, ja
que este exigia uma nova gestéo de trabalho e, conseqiientemente, de toda a sociedade. Além
de predominar a questdo de eliminar a aliena¢cdo do trabalho tanto reenvindicada pelos
trabalhadores ¢ estudiosos da época.

Tal periodo vivencia um capital com novo padrio tecnoldgico, centrado na
concentragdo técnica e financeira desse, algo que tornou a producfio em série e acarretou no
aumento dos lucros das corporagGes. Em fun¢do disso, a necessidade de redefinir o trabalho
atendendo a velocidade ¢ ao novo ritmo imposto pelas fabricas ganhou notoriedade na época.

Em 1911, essa sociedade tem a possibilidade de encontrar a resposta para sua
transformacdo. Frederick Taylor, depois de anos de estudos e aprendizados nas suas
atividades de trabalho, tem a percep¢do de que o conhecimento aplicado ao oficio, ao
processo de trabalho poderia aumentar e melhorar a produg¢do. Tal idéia gerou a
Administragdo Cientifica ou Organizagio Cientifica do Trabalho (OCT) ou, simplesmente,
Taylorismo, que pode ser caracterizada pela seguinte fala de Taylor:

“O principal objetivo da administragdo deve ser o de asseguar o mdximo
de prosperidade ao patrdo e, ao mesmo tempo, o mdximo de prosperidade ao
empregado (...) Igualmente, maxima prosperidade para o empregado significa,
além de saldrios mais altos do que os recebidos habitualmente pelos obreiros de
sua classe, este fato de maior importdncia ainda, que é o aproveitamento dos
homens de modo mais eficiente, habilitando-os a desempenhar os tipos de
trabalho mais elevados para os quais tenham aptidoes naturais e atribuindo-lhes,

sempre que possivel, esses géneros de trabalho” (HELOANI, 2003, p.25).
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E importante salientar o fato de a teoria de Taylor iniciar-se em um contexto de crise e
grande oposi¢do sindical, com grandes greves e manifestagdes trabalhistas. Mas, seus
conceitos foram encarados como meio para a redugdo de custos e aumento da produtividade,
uma vez que foram reconhecidos como os principios de sua propria teoria, ja que
proporcionou ao trabalhador a participagdo no processo de produgdo e de decisdes que
conduziriam a uma produtividade maior.

Partindo do que acabo de expor, destaco que para o presente trabalho, o Taylorismo ¢
fundamental para compreendermos como se dara a inser¢do do pedagogo no mundo
organizacional e como a atividade de Recursos Humanos foi modificando-se. Assim, continuo
a apresentar as principais caracteristicas de tal teoria.

Os pensamentos de Taylor tiveram como base idéias positivistas’ do inicio do século
XX. Encontramos a valoriza¢do da ordem, ja que esta faz-se necessaria para a subordinagéo
da pratica a teoria. Notamos isso na valorizacdo de aspectos como a hierarquia, disciplina e
controle na méao de quem detém algum conhecimento, como vemos a seguir:

“A valorizagdo dada por Taylor a hierarquia, a disciplina e ao controle
por parte dos que ja sabem, pois ‘saber é poder’. A convicgdo de que a unica
épisteme legitima é a gerada pela ciéncia, por meio do método experimental-
matemdtico (critérios empiricos e logicos), dd a entender que existe um modo
melhor de execugdo de uma tarefa que deve ser padronizado e impingido a
todos, o one beste way (a melhor das maneiras)” (HELOANI, 2003, p. 26).

Enfim, algo que permanece na sociedade, sem nenhuma alteragéo.

Também, segundo a perspectiva de HELOANI (op.cit.), observamos a influéncia do
positivismo no Taylorismo, quando este supde o sujeito “homo economicus”, o qual € aquele

que obedece e baseia suas decisGes em valores econémicos. Cabia a esse individuo, a tarefa

7 O positivismo consiste em uma corrente sociolégica, criada por Auguste Comte (1798-1857), que defende a
idéia de a desordem social ser resultado da ignordncia de um povo. Assim, acredita que somente a ciéncia
poderia iluminar o espirito humano.
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de controlar os movimentos e tempos dos operarios por meio de crondmetro, pois para o
empresario o tempo ndo podia ser desperdigado, ja que acarreta em perda de capital. Assim,
Taylor estabelece um cerrado conflito entre os sindicatos dos trabalhadores, em fungédo de
padronizar sua produgio.

Outro aspecto importante da teoria de Taylor, que também foi alvo de varias criticas,
mas merece destaque, diz respeito a “Lei da fadiga”, em que esta defende que ao trabalhador
deve ser passada uma tarefa com divisdo estudada, experimentada e proposta pelos diretores
da organizagdo em questdo. Ainda, visando a estimulagdo do funcionario a pensar
(operacionalmente), objetivando o lucro (HELOANI, 2003).

Deixando de lado a briga entre Taylorismo e os sindicatos, retornemos aos principios
estabelecidos por Taylor. Ao defender sua organizagio de trabalho, Taylor defende a relagdo
formal entre dois elementos distintos: o capital e o trabalho. Assim, afirma que ambos se
fortalecem com a prosperidade e a cooperagdo, em que esta ultima converte-se em eficiéncia e
aperfeicoamento de pessoal. Podemos observar isso na seguinte citagio:

“Em uma palavra, o madximo de prosperidade somente pode existir
como resultado do mdximo de produgdo (..) Se é exato o raciocinio acima,
conclui-se que o objetivo mais importante de ambos, trabalhador e
administragdo, deve ser a formagdo e o aperfeicoamento do pessoal da
empresa, de modo que os homens possam executar em ritmo mais rdpido e
com maior eficiéncia os tipos mais elevados de trabalho, de acordo com suas
aptidées naturais” (TAYLOR, 1985, p. 31 apud HELOANI, 2003, p.31).

E preciso notar que através da cooperagdo, os trabalhadores executam determinada
tarefa de acordo com suas aptiddes pessoais, em menor tempo e com maior eficiéncia, a fim

de aumentar a produgao.
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Partindo dessa divis@o de trabalho, de acordo com HELOANI (2003), Taylor introduz
a “modelizacdo da subjetividade”, em que esta consiste na transformacio da subjetividade do
trabalhador seguindo os interesses do capital.

Para isso ocorrer na pratica, segundo o autor mencionado acima, cria-se a premiagéo e
a gratificagdo dos trabalhadores mais eficientes. Porém, € preciso que o conceito de
cooperagdo seja interiorizado e consolidado pela subjetividade do trabalhador. Para, em
seguida, tornar o discurso da ambi¢do como algo de necessidade do trabalhador. Diversas
estratégias foram adotadas para que tal espirito fosse incorporado as organizagdes.

Tomando como base a fisiologia do trabalhador, incorporou-se mecanismos de
comparagdo, controle e avalia¢do, em que ha a presenca do instrutor que desempenha o papel
de identificar potencialidades e corrigir erros de operérios, reordenando-os para um
desempenho mais produtivo, de acordo com suas aptiddes.

Com tal agdio, Taylor estabelece um espago pedagdgico de hierarquia, de confronto, de
analise dos processos produtivos e de trabalho; além de privilegiar o desempenho individual e
combater o trabalho em grupo (HELOANI, op.cit.).

Partindo do que foi dito acima, nota-se o quanto a atividade de Recursos Humanos foi
adquirindo outros modos de organizar-se. Mas, sempre focando tal atividade como um certo
tipo de riqueza do espago, em que o homem desenvolve seu trabalho (FUGISSAWA, 2004).

Analisando o individualismo defendido pelo Taylorismo e apontado por HELOANI
(op.cit.), destaca-se o aprimoramento das capacidades fisicas e mentais do trabalhador. Em
conseqiiéncia, hda a adogfo de praticas de selecdo e treinamento, uma vez que se torna
importante e rentdvel escolher os trabalhadores de acordo com suas potencialidades,
corrigindo seus erros e reorientando-os para outras tarefas, em que desempanham melhor suas

aptiddes.
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Tal pratica visa selecionar o trabalhador adequado para um cargo especifico e
dispensar aquele que fosse incapaz ou recusasse executd-lo. Finalizando tal pensamento,
temos “a abertura de mecanismos de comparagdo, avaliagdo e controle, tendo como ponto de
referéncia a fisiologia do trabalhador. Ao mesmo tempo, recupera-se o espago pedagogico,
por meio do estimulo a aprendizagem mutua.” (HELOANI, 2003, p. 34).

Ainda, sobre a questdo do treinamento criada por Taylor, analisa-se que para
transformar um trabalhador ndo qualificado em um bom e eficaz trabalhador, torna-se
“necessdario treind-lo na fungdo, isto é, ele vai ser modelado de acordo com as exigéncias
pré-estabelecidas dessa. Assim, cada fun¢do possui um modelo determinado de desempenho,
sendo este o meio pelo qual analisara a capacidade de cada um”™ (FUGISSAWA, 2004, p.
05).

Resumindo, o objetivo do Taylorismo consistia em como dirigir o capital humano com
o maximo de eficacia, obtendo o melhor rendimento. Ou melhor, focava o aumento da
produtividade, evitando qualquer perda de tempo na produgdo.

Paralelamente ao Taylorismo, nos Estados Unidos, Henry Ford cria uma nova
proposta de organizar o trabalho. Surge, assim, o Fordismo, também conhecido por “processo
de linha de montagem”. Este inova nos seguintes aspectos: intensificagdo maior da
produtividade no trabalho, diminui¢édo no tempo da produgdo, sincronismo no trabalho; além
de transformar seus operarios em consumidores, uma vez que repassava aos funcionarios,
através de seus saldrios, o aumento da produtividade.

Tais idéias sdo ilustradas na seguinte fala:

“O que havia de especial em Ford (e que, em ultima andlise, distingue o
Fordismo do Taylorismo) era sua visdo, seu reconhecimento explicito de
que produgdo de massa significava consumo de massa, um novo sistema de

reprodugdo da forga de trabalho, uma nova politica de controle e geréncia
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do trabalho, uma nova estética e uma nova psicologia, em suma um novo
tipo de sociedade democrdtica, racionalizada, modernista e populista”
(HARVEY, 1993, p. 117 apud BATISTA, 2004, p. 17).

Segundo a perspectiva de HELOANI (2003), Ford, ainda, inovou ao impor um padrio
de conduta aos trabalhadores, que se estabeleceu com a criagdo do “sistema de formagdo
profissional fordista”. Tal sistema consistia em trés modelos de escola. A primeira destinada
aos filhos dos empregados, denominada de Escola Ford, a qual oferecia uma bolsa-
remunerac¢io para seus alunos. A segunda preparava os estudantes para os servigos, algo que
disseminava a regulagdo fordista. Por fim, o tltimo modelo formava ferramenteiros, categoria
de operarios que ganhou destaque na década de 1920, em decorréncia de tal pratica.
Observamos, portanto, certa preocupagdo com o operario, que merecia desconfianga.

Com tal agdio, Ford atua, diretamente, na subjetividade de seu trabalhador, uma vez
que incorpora no interior da fabrica “um projeto social de ‘melhoria das condi¢des de vida do
trabalhador’. O projeto social fordista se revela um projeto politico que visa assimilar o
saber e a percepgdo politica do trabalhador para a organizag¢do” (HELOANI, 2005, p. 300).

Ainda, para contemplar seu objetivo de uma gestdo eficiente, através da administragdo
individual das particularidades de cada trabalhador, Ford elenca os principios da “Teoria da
eficiéncia”. Sio eles:

Primeiro: Obter maior rendimento através da redugdo do tempo de produgdo e colocar
a mercadoria no mercado no menor tempo possivel, caracterizando-se pela intensificagdo;

Segundo: Aumentar o ritmo de trabalho do capital vivo (mais-valia® relativa), tendo
como aliados fundamentais a linha de montagem e a especializagdo do trabalhador, tendo

destaque a produtividade;

% Conceito nomeado por Karl Marx, referente a diferenga entre o valor produzido pelo homem, capital humano, e
o saldrio pago ao trabalhador. A mais-valia consiste na base da exploragdo no sistema capitalista. E classificada
em duas categorias: a mais-valia absoluta, obtida através da prolongac¢do da jornada de trabalho, mantendo a
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Terceiro: Reduzir o volume de matéria em uso, para que uma quantidade de produto
seja ofertada no mercado, antes mesmo do pagamento dos salarios e da utilizagdo das
matérias-primas, o chamado principio da economicidade (HELOANI, 2003).

Com isso, observamos que o modelo fordista ndo apresentou nada de excepcional;
apenas, visou reter a possibilidade de receber o valor do produto anteriormente aos
vencimentos dos salarios e prazos de pagamento de matérias-primas utilizadas,

Ainda, como caracteristica do Fordismo, temos como este reestrutura o projeto de
administragdo das particularidades do trabalhador, objetivando tempo e¢ movimento. O
primeiro da-se de maneira coletiva, seguindo a adaptagfo do trabalhador a esteira. O segundo
limita o deslocamento do trabalhador, dividindo o trabalho e¢ implantando a esteira para o
abastecimento de pegas.

De modo geral, o Fordismo zelava “por uma administragdo competente, motivando
seus trabalhadores a produzirem cada vez mais e melhor através de uma politica de altos
salarios, uso de avangada tecnologia e produgdo de massa” (FUGISAWA, 2004, p. 11).

Partindo da caracterizagdo dessas duas tentativas de administragdo do capital humano,
observamos como cada um, a seu modo, mas com o mesmo propdsito, tentou controlar e
condicionar a subjetividade do trabalhador. Taylor exerceu controle dentro da fabrica de
forma padronizada e individual. Por outro lado, Ford objetivou desconstruir a figura do
supervisor, representada pela esteira, no Fordismo.

Para a tematica aqui trabalhada, tais teorias colaboram para construir e contextualizar
o momento histérico, em que surge a necessidade de um profissional especifico para
colaborar na administragdo da subjetividade do trabalhador, como também, identificar as
transformacgdes vivenciadas pela atividade de Recursos Humanos. Assim, observa-se como o

ser humano passou a ser considerado como algo de suma importdncia para a organizag3o.

mesma remuneragdo ao trabalhador; e a mais-valia relativa, em que amplia-se a produtividade fisica do trabalho
através da mecanizago.
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Porém, € preciso cautela em relagdo a tal afirmag¢fo, uma vez que, também, nota-se interesse
de dominagdo, quanto a esta iniciativa.

Referindo-se, especificamente, ao profissional graduado em Pedagogia, é necessario
apresentar o periodo que seguiu apds o Taylorismo-Fordismo. Assim, a seguir, exponho o
periodo do Pos-Fordismo e do Neoliberalismo, em que pode ser feita uma melhor reflexdo

sobre a inserc¢do desse profissional.

1.4, Pos-Fordismo e o Neoliberalismo

Com sucessivas transformagdes ocorridas na sociedade, em fun¢do da Segunda Guerra
Mundial, crise de 1929 e o nazifascismo na Europa, hda uma grande propaga¢ido dos modos
taylorista e fordista pelo mundo. Explano a seguir, como cada momento historico contribuiu
para tal fato.

Primeiramente, a crise de 1929, conhecida como crash da bolsa de Nova York, teve
inicio nos Estados Unidos, sendo rapidamente difundida pelos demais paises, fruto de uma
superproducdo das empresas, pois ndo havia um contingente significativo de consumidores.
Nesse contexto, observou-se um aumento de numero de desempregados e uma queda
expressiva do salario real. Franklin Delano Roosevelt, entdo presidente dos Estados Unidos,
implanta o chamado New Deal’, o que representaria uma maior interven¢do do Estado na
economia. Com tal proposta e tendo a alianga com o Fordismo, encontramos um crescimento
do poder aquisitivo dos trabalhadores, em conseqiiéncia da reversdo da elevagdo da

produtividade nos salarios dos funciondrios, gerando um aumento no consumo da sociedade.

* New Deal foi o nome dado a série de programas implementados nos Estados Unidos entre 1933 e 1937. O New
Deal “consiste na politica do presidente americano Franklin Delano Roosevelt que, juntamente com as idéias de
John Maynard Keynes, indica a conveniéncia de uma mais participagdo estatal numa economia até entfo ‘auto-
regulada’ (HELOANI, 2003, p. 67).
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Em relagdo a Segunda Guerra Mundial, marco da década de 40, caracterizou-se pela
intensificagdo da disciplina no interior da fabrica e subtragdo dos saldrios. Ainda, tinhamos a
introdugdo e adaptagdo das maquinas-ferramentas e a introdu¢do da m#o-de-obra feminina
(BATISTA, 2004).

Em meados dos anos 60, a produtividade foi decrescendo, algo que marcou o inicio da
crise do sistema fordista. O poder aquisitivo do trabalhador estava crescendo intensamente;
porém, as taxas de lucros caiam. Em fung¢éo da Guerra Mundial, o Japdo e a Europa Ocidental
estavam recuperando-se economicamente, sua produgdo industrial comegava a gerar
excedentes, o que favorecia as exportagdes.

Temos que a competi¢do internacional, que estava estabelecida, intesificou-se com a
entrada da América Latina e dos paises asiaticos nessa “briga”, em func¢do da queda do dolar e
do aumento do problema fiscal norte americano. Para descontentar o Fordismo ainda mais,
temos a crise do petroleo, o que marcou definitivamente o declinio de tal organiza¢do do
trabalho.

Com tal panorama historico, as décadas de 70 e 80 foram marcadas por profundas
mudang¢as nos aspectos politicos e sociais. Assim, vemos surgir o0 movimento do chamado
neoliberalismo, em resposta ao ja existente liberalismo'”.

Caracterizando-se pela contengdo de gastos em obras sociais, 0 neoliberalismo gerou
estabilidade financeira ao Estado, o que o fortaleceu imensamente. Tais a¢des visavam sanar
finangas e inibir a a¢do de sindicatos. Além de ser marcado pelo processo de privatizagdo, o

qual sinalizava o quanto o modelo fordista estava inadequado.

190 liberalismo consiste em uma corrente de pensamento politico, favorecendo a liberdade individual mediante
o exercicio dos direitos e das leis. Defende uma sociedade caracterizada pela iniciativa integrada em um contexto
de governo democratico, liberdade de expressdo e a livre concorréncia econdmica. Ja o neoliberalismo consiste
na doutrina econémica que defende a absoluta liberdade de mercado e uma restrigdo a intervengdo estatal sobre a
economia, s devendo esta ocorrer em setores imprescindiveis e ainda assim num grau minimo.
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Partindo disso, encontramos a transi¢do entre o Fordismo para o chamado Pos-
Fordismo, o qual gera uma nova divisdo do trabalho. Essa torna a cooperagdo do operariado,
junto a elevag@o de produtividade, algo primordial para a gestfio da produgio.

Segundo a analise de HELOANI (2003), com isso, hd o estimulo a iniciativa do
trabalhador, a capacidade cognitiva, o raciocinio légico e o potencial de criagdo dos
funciondrios em sua fun¢do. Também, a organizagio passa a ter um controle maior sobre a
subjetividade do operdrio, ja que esta estara a servigo do capital e tal individuo acredita ter seu
potencial reconhecido tanto fisico, intelectual e afetivamente.

O Pés-Fordismo € marcado pela adogéo do sistema just in time, o qual “é uma técnica
— ou filosofia, como preferem alguns — que provocou mudangas significativas na organizagéo
do trabalho. Esse sistema consiste em produzir o que o mercado demandar, no momento e na
quantidade que o mercado solicitar. (..) E um sistema de controle de estoques em que as
partes e componentes sdo fabricados e entregues nas diferentes se¢des um pouco antes de sua
utilizagdo. Assim, os estoques podem ser mantidos em um nivel relativamente baixo (estoque
minimo), a medida que as pegas sdo entregues pelos fornecedores de modo que sejam
adicionadas no momento exato, ou entdo muito proximo dele. Em outras palavras, o sistema
just in time (JIT), se bem implantado, deverda levar a pega certa, no lugar certo, no momento
certo” (HELOANI, op.cit., p. 133).

Tal sistema, de acordo com o autor mencionado, ¢ adotado como estratégia na
competicdo industrial, uma vez que se baseia no ndo desperdicio. Para isso ocorrer de fato, a
produciio so6 deve ser iniciada quando um pedido for solicitado. Assim, no sistema just in
time, a jornada de trabalho € reduzida. Encontramos a marca da polivaléncia do trabalhador
para o trabalho em equipe, a flexibilidade tecnologica exigindo maior adaptabilidade fisica e
mental desse e a responsabilidade desse trabalhador tomar decisdes. Enfim, tudo visando a

valorizag¢do e priorizacdo dos lucros.
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Com tal agdo, a valorizagdo da informagéo passou a ser um dos aspectos diferenciados
na competicdo mundial. Acesso, controle e capacidade de andlise imediata dos dados da
informag@o tornaram-se essenciais para atender as constantes transformag¢des do mundo que
estavam acontecendo e ganhar vantagem nessa corrida competitiva. Infelizmente, vimos o
conhecimento virar mercadoria, que deveria ser vendida aquele que melhor pagar por ela. E,
quanto mais, melhor (FUGISSAWA, 2004).

Toda essa a¢do ¢ voltada para uma “nova” légica empresarial, a qual tem como
finalidade a maior produtividade e, conseqiientemente, o aumento dos lucros. Com tal
postura, segundo HELOANI (2003), a empresa, ao conceder o reconhecimento do
trabalhador, além de confrold-lo subjetivamente, também exige que esse aperfeigoe-se
sempre, com o objetivo de adquirir sempre mais conhecimento, mais informag#o. Isso acaba
exigindo uma formagéo constante.

Essa formacdo continuada do operdrio ¢ uma exigéncia e a principal caracteristica do
Pés-Fordismo, ja que este encontra-se em uma economia globalizada, a qual transforma-se
constantemente. Assim, para permanecer no mercado competitivo, almejando aumentar
sempre os lucros, as organizagdes necessitam investir na qualificagdo dos seus trabalhadores.

A partir do momento, que esse funcionario necessita de aperfeicoamento quanto ao seu
saber fazer e este ¢ adquiridos em seu local de trabalho, temos o chamado saber técito, algo
que torna o oficio subordinado ao capital nos aspectos afetivo, subjetivo e psicologico, uma
vez que o trabalhador identifica-se com a organiza¢do empregadora, através da relagdo que se
estabelece (HELOANTI, 2003).

Ainda, € preciso ressaltar que tal saber gera nas corpora¢des um novo movimento,
caracteristico do Pés-Fordismo, ja que este visa a gestdo do conhecimento do trabalhador. Tal

movimento ¢ a educagfio corporativa'’, que visa manter os objetivos e cultura organizacional

"' Educagdo Corporativa compreende-se por “unidades de negdcios com a missdo de fornecer ‘servigos
educacionais’ ao ‘cliente interno’, a fornecedores e a quem interessar. Ndo raro, utilizam nome de wma
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das empresas, através de seus funciondrios; transformando, assim, o conhecimento em
mercadoria. Além, ¢ claro, de ser mais um meio para o capital dominar a subjetividade do
individuo.

Partindo do que HELOANI (2003) expde, observamos, a partir de entfo, o quanto o
Pés-Fordismo, a favor do capital, manipula o trabalhador, desenvolvendo diversas técnicas
para atingir tal objetivo. Podemos analisar, também, que tais técnicas aprimoraram-se em
inumeros paises, que aderiram ao modelo de gestdo de trabalho proposto pelo Pés-Fordismo.

Em relac@o a esses paises, o Brasil acompanhou tais mudangas no cenério empresarial.
Com toda a trajetéoria mundial de transformagio do mercado de trabalho, dos modos de
producgdo, podemos ver como essas apresentaram conseqiiéncias para o Brasil e a questdo do
pedagogo ingressar no espago empresarial. LINDQUIST (2004) nos coloca que

“O Pedagogo comegou a ser chamado para atuar na empresa no final da
década de 60, inicio da década de 70. Esse periodo foi muito influenciado pela
tecnocracia. Nesse momento, o papel da educagdo era contribuir para a
aceleragdo do desenvolvimento econémico e do progresso social. Os principios
da racionalidade, eficiéncia e produtividade foram transportados da economia
para a educagdo, de modo conciliatério com a politica desenvolvimentista™ (p.
03).

Do mesmo modo que acontecia nos demais paises, as organizagdes empresariais
brasileiras, também, apresentavam as caracteristicas que o taylorismo e o fordismo pregavam.
Focando a questdo da formacdo profissional, observamos que esta passou ser cada vez mais
definida no local de trabalho, através de treinamentos intensivos, coordenados por institui¢des
particulares ou pela prépria empresa, uma vez que tal aperfeigoamento fazia-se necessario em

funcio das constantes transformagdes que as organiza¢des vivenciavam, principalmente,

universidade e prestigio — geralmente com problema financeiro — mediante ‘parcerias’, para legitimar seu
produto, que vai do ensino a distdnia (passando pelas fitas de video e aiidio) até o presencial” (HELOANI,
2003, p. 127).
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quanto aos novos instrumentos de trabalho gerados pela automacdo dos meios de trabalho,
informatica cada vez mais avangada (LINDQUIST, 2004).

Assim, considerando toda a trajetoria historica do mercado de trabalho, através da
andlise da bibliografia selecionada para tal tematica, vemos o quanto o conhecimento, dentro
do espago organizacional, ganhou importdncia neste. Assim, administrar o conhecimento do
trabalhador, mediar novas aprendizagens dentro do processo produtivo, ministrar
treinamentos, estimular a constante qualificacdo do trabalhador, como também, conduzir
processos de escolarizagéio, tornam-se agdes importantissimas para a organiza¢io empresarial,
as quais exigem um profissional que as atenda. Algo que podemos identificar como a¢des de
competéncia de um profissional da Educagéo, o pedagogo (HOLTZ, 2006).

Dessa forma, o pedagogo deixa de ser aquele profissional historicamente destinado a
docéncia, embora esta continue a ser a base e a esséncia dos principais cursos de graduagdo
em Pedagogia, como algumas pesquisas ja comprovaram (BATISTA, 2004; FUGISSAWA,
2004). Porém, com o mercado de trabalho em constante transformagéo, tal profissional passa
a ocupar outros campos profissionais e a desenvolver outras fungdes, tais como: responsavel
pelo treinamento, desenvolvimento e recrutamento de funciondrios em empresas, o foco deste
trabalho.

A importancia dada a tais agdes educativas consiste no fato de a modernizagdo das
tecnologias e da reestruturagdo das atividades de produgio exigirem treinamento, escolaridade
e novas habilidades e atitudes do trabalhador. Algo que garante a empresa melhor
desempenho e maior seguranga frente ao mercado competitivo que enfrenta na sociedade,
caracteristico do Neoliberalismo. Assim, a partir do momento, que as organizagdes investem
para que seu funcionario “aprimore-se” no trabalho, ela tem a garantia de aumentar seus

lucros e sua produg@o, como ja foi dito anteriormente.
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Ainda, sua atuag@o, nesse ambiente diferente da escola, pode significar a identifica¢do
das ideologias'? presentes no sistema capitalista responsaveis pela movimentagao e geragdo de
lucros. Dessa forma, os trabalhadores tém a possibilidade de realizarem transformagdes, ja
que estardo apoiados por profissionais que privilegiem a relagdo de ensino-aprendizagem.
Com isso, gerariam lucros a empresa, algo inevitdvel do sistema capitalista, mas teriam sua
qualificagdo profissional garantida. (BATISTA, 2004).

Podemos analisar, ainda, como a atividade de Recursos Humanos alterou-se em tal
momento histérico. Isso porque, para contemplar o objetivo de formagdo continuada do
trabalhador, as empresas criaram um setor que atendesse somente a esse aspecto. Algo que
denominaram por setor de “Recursos Humanos”, o qual teria como perfil de agdes:
“atividades de educagdo e assessoramento, servigos, pesquisas, controle e relacées sindicais”
(TOLEDO, 1994, p. 48), em que cada uma teria suas especificagdes.

A atividade que contempla as agdes educativas propostas pelo Pos-Fordismo, como
também, uma possivel atuagdo do pedagogo em empresas consiste no Treinamento e
Desenvolvimento de Pessoal. Assim, a seguir, apresento, detalhadamente, como organiza-se
tal setor, além de evidenciar as atividades que um profissional graduado em Pedagogia pode
desenvolver em uma organiza¢do empresarial. Para isso, fago uso das perspectivas de

CHIAVENATO (1999, 2002) e RIBEIRO (2003).

el . T » x
2 Também encontradas em institui¢des de ensino formais.
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- Capitulo 02 -

Treinamento e Desenvolvimento de Recursos Humanos

Recursos Humanos, Treinamento e Desenvolvimento, Quadro de Pessoal, Formac¢ido
Continuada: O que sio? Como podemos definir tais aspectos? Como se caracterizam? E
possivel o pedagogo atuar nessa drea? Mas, como?

Partindo de tais questdes, pretendo, neste capitulo, apresentar como organiza-se o setor
de Recursos Humanos, enfocando a area de Treinamento e Desenvolvimento de Pessoas, uma
vez que esta caracteriza-se como o principal espago de trabalho que um pedagogo pode
desenvolver, além dos outros diversos meios de atuagéo desse profissional.

Observamos, no capitulo anterior, que a sociedade vém sofrendo grandes
transformagdes ao longo dos tempos, principalmente, o mercado de trabalho. Assim, este
precisa acompanhar tais mudangas, em que, para isso, as organiza¢des reconheceram a
necessidade de utilizar mais seus proprios recursos, destacando seu capital humano. Vemos
1sso na seguinte fala de CHIAVENATO (2002):

“Para enfrentar a competi¢do e a concorréncia, a empresa precisa saber
utilizar ao mdximo seus pontos fortes e desenvolver aliangas com outras
empresas, esquemas corporativos com fornecedores e, sobretudo, utilizar
plenamente a sua for¢a de trabalho, seja o pessoal que avalia situagdes e toma
decisdes, seja o pessoal que executa regularmente as tarefas” (p. 19).

As empresas, para atingir tal objetivo, necessitam de investimento pesado no trabalho
humano, tanto no aspecto da educacéo quanto do desenvolvimento profissional (criatividade,
participagdo). Assim, visando a modernizagdo das organizagdes empresariais, 0
desenvolvimento de pessoal torna-se fundamental, possibilitando ao funcionario a capacidade

de adquirir novas habilidades e novos conhecimentos, que colaboram para o trabalho em si.
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Além de ao falarmos em “desenvolvimento de pessoas”, estamos relacionando intimamente a
educagdo, pois ha a oportunidade de oferecer a formagio bésica para que funcionarios
aprendam novas atitudes, solugdes e idéias (CARVALHO, 2002).

Como um dos meios para a modernizagdo das empresas, encontramos, inserido no
desenvolvimento de pessoal, o processo de treinamento. Este possibilita ao funcionario a
aprendizagem intencional de determinadas atitudes, comportamentos e habilidades
(CHIAVENATO, 2002).

Com isso, as organizagdes relinem em um Unico setor tais atividades. Apresento, a
seguir, uma explanagdo detalhada sobre o setor de Treinamento e Desenvolvimento de
Recursos Humanos, que é denominado pela nomenclatura T&D, e cada uma de suas
especificidades. Consistindo este em uma “drea critica no contexto das demandas da
sociedade contempordnea, marcada pela Globalizagdo, comptetividade ampliada, exigéncia
de profissionais cada vez mais competentes e pela necessidade de uma gestdo de recursos
humanos mais eficaz nas empresas” (RIBEIRO, 2003, p. 16).

Nas paginas seguintes, também, o leitor podera observar como o mundo do trabalho,
através de tal setor, manipula e transforma a subjetividade do trabalhador. Enfatizando alguns
aspectos trabalhados no capitulo anterior e, que neste capitulo, nos proporciona refletir sobre
algo contemporaneo. Ainda, podera perceber o quanto a cultura organizacional esta presente e

interfere em tais atividades.

2.1. Treinamento

Conceituar o termo treinamento, de acordo com a perspectiva aqui adotada, € algo

complexo, uma vez que ha inGmeras defini¢des para tal terminologia, em fun¢do das
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transformagdes que o setor sofreu com o tempo, visando acompanhar a modernizagdo das
organizagoes.

Mas, quase sempre, o conceito de treinamento € compreendido pelo “processo pelo
qual a pessoa é preparada para desempenhar de maneira excelente as tarefas especificas do
cargo que deve ocupar”. Assim, “o treinamento é uma fonte de lucratividade ao permitir que
as pessoas contribuam efetivamente para os resultados do negdcio. Nestes termos, o
treinamento é uma maneira eficaz de agregar valor as pessoas, a organizagdo e aos clientes”
(CHIAVENATO, 1999, p. 294).

De modo geral, o treinamento compreende o processo de aprendizagem' intencional,
orientado aos funcionarios de uma organizagio. Constituindo um processo elaborado para um
curto prazo de tempo, que objetiva o ensino e aprendizagem de habilidades, conhecimentos,
atitudes relacionados as fungdes e cargos de uma organizagiio empresarial, em que tal
atividade visa aumentar a produtividade dos individuos e a lucratividade da organizagio.

Para o treinamento atingir seu objetivo com éxito na organizagdio, em que sera
executado, observamos, na figura a seguir, os quatro tipos de mudang¢as de comportamentos,

habilidades e atitudes, que tal atividade propée: (CHIAVENATO, 1999, p. 295).

" Aprendizagem, aqui, ¢ compreendida pela “mudanga no comportamento da pessoa através da incorporagdo de
novos habitos, atitudes, conhecimentos e destrezas” (CHIAVENATO, 1999, p. 296).
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Aumentar o conhecimento das pessoas:
Tranérmiccas * Informagées sobre a organizagao,

de Informacaes > seus produtos/servigos, politicas e

diretrizes, regras e regulamentos e

seus clientes.

=i

Melhorar as habilidades e destrezas:
L5 Desenvolvimento | 1 - Habilitar para a execucéo e operagéo
de Habilidades de tarefas, manejo de equipamentos,
magquinas, ferramentas.

Treinamento [

Desenvolver/modificar comportamentos
Bexaiveliasnis * Mudanga de atitudes negativas para

- de Afitudes >  atitudes favoraveis, de conscientizacao

e sensibilidade com as pessoas,

com os clientes internos e externos.

Elevar o nivel de abstragdo:

. Desenvolvirf':enlo » * Desenvolver idéias e conceitos
de Conceitos para ajudar as pessoas a pensar
em termos globais e amplos.

Vemos que os programas de Treinamento objetivam a transmissio de informagdes, o
desenvolvimento de habilidades, o desenvolvimento de atitudes e o desenvolvimento de
conceitos.

Segundo CHIAVENATO (1999), tendo como foco a transmisséo de informagées,
observamos que ao elaborar uma atividade de Treinamento, hd a necessidade de
aumentar/ampliar os conhecimentos das pessoas, desde informagdes sobre a organiza¢iio em
que trabalha até o conhecimento de regulamentos e regras desta.

Ao propor o desenvolvimento de habilidades, tal autor vé a preocupa¢do com a
execugdo e operacdo de tarefas especificas ao oficio, como também, habilidades que
perpassam o ambiente de trabalho seréo o foco da proposta de Treinamento.

Desenvolver atitudes consiste na mudanga de comportamentos negativos para
comportamentos favoraveis, que auxiliardo no relacionamento interno de uma organizagéo,

como tambéem, no relacionamento externo entre empresa-cliente (CHIAVENATO, op. cit.).
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Por fim, ao objetivar o desenvolvimento de conceitos, temos a preocupagio em
desenvolver idéias e conceitos que auxiliem o trabalhador a solucionar questdes que vio
desde o ambito da empresa até reflexdes globais.

Analisando alguns programas de treinamento, apresentados por CHIAVENATO
(1999), estes diferem muito entre si, dependendo da cultura organizacional'* em que se
encontram. A maioria dos programas de treinamento esta focada em transmitir informagdes
aos funciondrios sobre a organizagdio, suas politicas e diretrizes, regras e procedimentos,
missdo e visdo organizacional, seus produtos e servigos, seus clientes, seus concorrentes, etc.
Ha4, também, aqueles que se concentram em desenvolver habilidades de pessoas para capacita-
las em seu trabalho.

Assim, “boa parte dos programas de treinamento procura mudar atitudes reativas e
conservadoras das pessoas para atitudes proativas e inovadoras, de modo a melhorar seu
espirito de equipe e sua criatividade” (CHIAVENATO, 1999, p. 296). Com isso, tal atividade
ndo pode ser, apenas, compreendida pela realizagdo de cursos e por transmissio de
informagdes.

Para que um programa de treinamento alcance o objetivo apontado acima, segundo
Chiavenato, € preciso que apresente as seguintes etapas:

1. Diagnostico;
2. Desenho;
3. Implementagio;
4. Avaliagdo.
A primeira caracteriza-se pelo levantamento das necessidades de treinamento que a

organizacdo apresenta. “Uma necessidade de treinamento é uma drea de informag¢do ou de

" O conceito de Cultura Organizacional sera abordado mais a frente nesta pesquisa.
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habilidades que um individuo ou grupo precisa esenvolver para melhorar ou aumentar a sua
eficiéncia, eficdcia e produtividade no trabalho” (CHIAVENATO, 1999, p. 299).

Para apontar as necessidades de uma organizaco, segundo CHIAVENATO (1999), é
preciso avaliar o processo de produgdo desta, através das seguintes analises: organizacional,
dos recursos humanos/funcionarios, da estrutura de cargos e do treinamento em si.

Através da andlise organizacional, poderemos observar os seguintes aspectos:
diagnostico de toda a organizacdo, desde a missdo da empresa, da visdo e dos objetivos
estratégicos que devem ser atendidos nos programas de treinamento.

Ja, com a andlise dos recursos humanos, CHIAVENATO (op.cit.) afirma que
poderemos determinar quais comportamentos, atitudes, conhecimentos e competéncias serdo
trabalhados para que se alcancem os objetivos da organizagao.

Com a estrutura de cargos, tém-se quais habilidades e destrezas serdo abordadas para
que os funcionarios desempenhem seus cargos. Por fim, a andlise de treinamento, nos permite
elencar os objetivos e metas que deverdo ser utilizados durante o programa de Treinamento.

A segunda etapa de todo o programa de Treinamento, o desenho do programa, refere-
se ao planejamento das atividades a serem realizadas durante tal processo. Para isso, a
defini¢do de alguns requisitos torna-se fundamental. Sdo eles: “quem deve ser treinado, como
deve ser treinado, em que, por quem, onde e quando, a fim de atingir os objetivos do
treinamento” (CHIAVENATO, 1999, p. 302). Com isso, temos, detalhadamente, o que é
preciso melhorar, ampliar e modificar no capital humano de uma organizagdo, agindo
diretamente no que € preciso que haja alguma agéo.

A préxima etapa caracteriza-se pela conducdo do programa de treinameno, em que
existem diversas técnicas para trabalhar as informagdes necessarias e desenvolver habilidades

exigidas para a atividade de treinamento. As mais utilizadas, apresentadas por
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CHIAVENATO (1999) sdo: a leitura (tradicional) e a instrugdo programada (programas
planejados).

Para finalizar, segundo o autor referido, temos a avaliag¢do, verficando a eficacia de tal
programa. Esta tem como principais aspectos caracteristicos: o acompanhamento de todo o
programa de Treinamento, a verificagdo das atividades realizadas, a comparagéo dos aspectos
elencados para uma determinada atividade, comparando atual versus anterior. Assim, ela faz-
se necessaria, uma vez que ao colocar em pratica um programa de treinamento, temos um alto
investimento por parte da organizagdo que o estd requisitando. Com isso, é preciso que haja
um retorno, no minimo, razoavel de tal investimento.

De modo geral, todas as etapas estdo muito ligadas entre si, pois ha a necessidade de
tal atividade ser algo tratado como continuo, constante ¢ ininterrupto. Em fun¢io da constante
capacitagio das pessoas para patamares cada vez mais elevados de desempenho, o que
proporciona o aspecto de continuidade aos programas de Treinamento.

A partir do momento, que uma organizagdo realiza um programa de treinamento bem-
sucessidido, segundo CHIAVENATO (1999) e RIBEIRO (2003), temos uma melhoria da
eficiéncia dos servi¢os, aumento da eficacia nos resultados da organiza¢do, melhor qualidade
de vida no trabalho; além de maior competitividade organizacional, uma das principais metas
de qualquer organizag&o.

Analisando a atividade de treinamento, partindo das caracteristicas apontadas, notamos
o quanto € forte a manipulagéo que o capital exerce sobre o individuo em seu trabalho. Isso
porque a organizagdo cria uma falsa preocupagdo com seu funcionario, objetivando aumentar
seus lucros e ganhar a “competi¢do” do mercado de trabalho (HELOANI, 2003).

Assim, € preciso cautela ao refletirmos sobre tal atividade, pois ndo podemos ser
ingénuos quanto a “bondade” de uma organiza¢do empresarial. A forma¢io continuada de

seus funcionarios ¢ algo que merece ser efetivada e reconhecida; mas, ndo ser aceita sem ser



35

questionada. Aqui, o pedagogo, por ter o conhecimento das diversas ideologias implicitas em
toda a organiza¢do empresarial, colabora para identifica-las e trabalha-las com os
funcionarios, na tentativa de compreendé-las e explicita-las.

Dessa maneira, tal profissional é capaz de identificar e compreender que essa
“preocupacao”, divulgada pelas organizagdes empresariais, surge

“Devido a necessidade de se criar um modelo mais atraente, mais sedutor,
mais envolvente, onde as potencialidades do trabalhador pudessem ser mais
aproveitadas objetivando a otimizagdo das novas tecnologias mais
complexas que ndo demandavam mais um homem boi, um homem idiotizado,
taylorizado... Enfim, um modelo que, por estas razoes, fosse capaz de
controlar com mais eficdcia ndo s6 o corpo, mas também a mente do
trabalhador” (HELOANI, 2005, p.303).

Portanto, segundo o autor acima, a estratégia de oferecer programas de treinamento
surge com a inten¢do de modelar a mente do trabalhador, para assim, produzir em escala cada
vez maior e melhor. Mas, também, vemos como tal agdo colabora para que o conhecimento
do trabalhador seja ampliado, mesmo que tal saber constitua um saber especifico do seu
oficio.

Veremos, agora, como se dd o processo de desenvolvimento de pessoal, que difere em

alguns aspectos dos programas de treinamento, apresentados até aqui.

2.2. Desenvolvimento de Pessoas

Ao falarmos em desenvolvimento de pessoas em uma organizagdo empresarial,

estamos abordando a questdo da educagdo e da orientagdo para o futuro de um funcionario.

Nessa vis@o, temos a educagdo como uma das atividades de formagédo da personalidade e da
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melhoria da capacidade de compreender e interpretar o conhecimento. Assim, o
desenvolvimento focaliza o crescimento pessoal do empregado e visa a carreira futura, de
modo geral, um investimento a longo prazo.

Na pratica, segundo CHIAVENATO (1999), as organizagdes realizam alguns métodos
para desenvolver seus trabalhadores. Encontramos, por exemplo, a rotagdo de cargos, em que
ha a movimentagdo das pessoas em vérias posi¢des na empresa, objetivando ampliar suas
habilidades e conhecimentos.

Ainda, e mais focado para o trabalho do pedagogo, temos a aprendizagem prdtica ou
estudo de caso, em que hd um determinado trabalho a ser realizado, visando a resolucgiio de
problemas em projetos, geralmente, em grupos. Os problemas mencionados sio reais e
vinculados ao cotidiano da organizagdo, em que o trabalhador precisara apresentar
alternativas para esses.

Nos deparamos, também, com o treinamento fora da empresa. Este consiste na troca
de informagdes, conhecimentos, habilidades e cultura de uma organiza¢do para outra.
Geralmente, sdo requisitados quando alguns desses aspectos merecem ser aprimorados.

Por fim, ha os centros de desenvolvimento interno, que consistem em centros
localizados nas empresas, possibilitando aos gerentes e funcionérios aprimorarem habilidades
pessoais. Aqui, encontramos o aspecto da educagdo corporativa, mencionada no primeiro
capitulo.

De modo geral, o “Desenvolvimento de Pessoal” constitui um grande investimento por
parte da organizacdo, a ser atingido em longo prazo. Na continuagio, ndo podemos deixar de
abordar o aspecto da cultura organizacional, dentro das empresas, uma vez que esta rege todos
os objetivos propostos em uma organizag¢do, principalmente em relagdo a tais atividades, em

funcéo dos investimentos gastos para isso.



a7

2.3. A cultura organizacional e os Recursos Humanos

A atividade de Recursos Humanos varia muito de organizagdo para organizagio,
dependendo da filosofia e politica de cada uma (RIBEIRO, 2003). Aqui, procuro explanar a
respeito da cultura organizacional, ji que é ela quem influenciara o setor de Treinamento e
Desenvolvimento de Pessoas dentro de uma empresa.

Temos que cultura organizacional compreende-se “como a mentalidade que
predomina no comportamento da organizagdo e de seus participantes. A cultura focaliza a
maneira como a organizagdo e seus participantes se comportam e se relacionam entre si.
Envolve hdbitos, maneiras de pensar, de agir e de se comportar, expectativas,
relacionamentos interpessoais, etc” (CHIAVENATO, 2002, p. 10). Assim, a preocupagio
com os Recursos Humanos que dispde uma organizagdo, bem como, o clima entre seus
funciondrios, serdo definidos por ela.

Como vimos, no primeiro capitulo anterior, as organiza¢des moldaram-se no inicio do
século XX. Com as iniimeras transformagdes que a sociedade vivenciou e, ainda, vivencia, as
organizagGes acompanharam e acompanham tal ritmo. Dessa maneira, o ambiente, que
envolve tais institui¢des, ¢ instavel e imprevisivel, em fun¢do da competitividade existente na
sociedade.

RIBEIRO (2003) e CHIAVENATO (1999) abordam a questdo de as organizag¢des que,
até entfio, concentravam-se em nfo permitir ao funcionario pensar; mas, apenas, executar e
seguir ordens dadas, sofreram algumas transformagdes. Encontramos, hoje, um novo e
diferente padrdo de comportamento das pessoas, em que busca-se criatividade e inovagdo por

parte dessas.
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Observamos, na figura a seguir, que existe uma diferenciagdo entre as configuragdes
das organizagGes antigas, consideradas mecanisticas e das atuais, em que podemos considerar

algumas como orgéanicas:

Organiza¢des Mecanisticas Organizagoes Orgfinicas
iz pon] —
* Enfase na cadeia de comando. * Despreocupagdo com a cadeia de
comando.

* Diviséo funcional do trabalho: problemas
e tarefas relativos a organizacéo como Estrutura de trabalho divisionalizada e
um todo sGo decompostos em atividades auto-suficiente. A responsabilidade pelo
especializadas. trabalho néo é vista como um campo
limitado de direitos, obrigacdes e métodos.

* Os cargos sdo cltamente especializados,
definitivos e permanentes.

Os cargos ndo sdo claramente definidos,
mas continuamente ajustados e
Utilizagdo da hierarquia formal como redefinidos as demandas da situaggo.
meio de coordenagéo.

* A comunicacdo é feita através de umao
* As descrigbes de cargo sao detalhadas estrutura matricial ou em redes.
para proporcionar uma definigGo precisa
de direitos, obrigagées e métodos

A comunicagdo é mais lateral que vertical

técnicos para desempenhar cada cargo. e hé uma énfase sobre a consulta mais
que sobre o comando. A comunicagé@o
* A interacdo entre funciondrios é vertical transita mais informagées e sugestdes do
entre superior e subordinados. que instrugdes e decisoes.
* O comportamento é governado por instru- * Ha um comprometimento que motiva os
soes e decisdes tomadas por superiores. funciondrios a manter autocontrole

(CHIAVENATO, 1999, p. 316).

Refletindo sobre tais informagdes, temos que cada contexto organizacional estrutura-
se de uma maneira, propondo atividades de desenvolvimento de recursos humanos, as quais
permitem melhorar a qualidade de desempenho pessoal e organizacional. Sem esquecermos
que tais acGes refletem e revelam posturas que vdo muito além das necessidades e propdsitos
das organizagdes.

Assim, para que ocorra programas de treinamento e desenvolvimento de funcionarios
em uma organizag¢do, € preciso que esta valorize e reconhega seus recursos humanos como
uma das fontes para seu crescimento, hoje, almejado por todas as organizagdes empresariais

(BATISTA, 2004; FUGISSAWA, 2004).
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Mas, € preciso prestar atengio em como tais atividades sdo desenvolvidas no interior
das organizagdes, pois encontramos programas que ndo visam a formagio continuada de seu
funciondrio e, sim, uma mera transmissio de informag¢des sobre a prépria instituicdo

Segundo RIBEIRO (2003), tal caracteristica estd relacionada a politica e filosofia
adotada pela organizagdo. Encontramos algumas organiza¢gdes que consideram seu
trabalhador como um ser humano essencial para seu perfeito caminhar e, nfio, meras
maquinas, que necessitam desempenhar um trabalho especifico.

Tais ideais fardo a diferenga para que encontremos um pedagogo atuando em uma
organizacdo empresarial. Sua formagéo diferenciada, voltada para a Educagdo, colabora para
que desempenhe a fungédo de desenvolver nas e com as pessoas habilidades, conhecimentos,
atitudes, que estardio relacionadas a fungéo que o trabalhador exerce na organizagdo. Mas, que
perpassam os muros das empresas, pois sdo informagdes e conhecimentos adquiridos por um
sujeito, que jamais serdo retirados destes (HOLTZ, 2006). Tal idéia sera melhor analisada no
capitulo 04, em que apresento a andlise das entrevistas, cedidas por profissionais da area.

Dessa forma, a seguir, apresento como a formag¢fo de um graduado em Pedagogia
colabora para que este atue em uma organizagfo empresarial, visando contemplar tanto os
objetivos das empresas, quanto os da formagdo de sujeitos. Para isso, utilizo as idéias de
LIBANEO (2004), RIBEIRO (2003) ¢ HOLTZ (2006), autores que abordam tal questio de
maneira muito clara e objetiva, pois mostram a possibilidade de tal profissional inserir-se,

sim, em tal espaco de trabalho.
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- Capitulo 03 -

Pedagogo: que profissional é esse?

Quem ¢ o profissional graduado em Pedagogia? Aquele que atua somente em salas de
aula, em instituigdes formais de ensino? Ao iniciar o curso de graduagdo em Pedagogia era
essa a visdo de muitos quanto a minha opg¢do. Porém, essa é uma visdo reducionista que,
ainda, esta presente e enraizada em nossa sociedade.

Com as modificagdes ocorridas na sociedade, em fun¢do do Capitalismo, no mercado
de trabalho de maneira geral, novos espagos de atuagdo para o pedagogo foram surgindo e
ampliando a formagéo desse com o caminhar dos tempos.

Historicamente, temos que Pedagogia, originada do grego paidds, que significa
crianga, ¢ responsavel pela formagdo de professores para as séries iniciais da escolarizagdo
obrigatéria (BATISTA, 2004). Mas, ao considerarmos tal vis@io, estamos desconsiderando o
enorme e vasto campo em que as diferentes formas de Educag¢@o manifestam-se. Educagdo
consiste no “conjunto das agbes, processos, influéncias, estruturas, que intervém no
desenvolvimento humano de individuos e grupos na sua relagdo ativa com o meio natural e
social, num determinado contexto de relagdes entre grupos e classes sociais” (LIBANEO,
2004, p. 30). E, sdo tais processos de formagéo do individuo, que se tornam objeto de estudo
da Pedagogia. Assim, segundo o autor citado acima, a ciéncia da Educacgfo distingue
diferentes manifestagdes da pratica educativa.

Podemos encontrar as seguintes modalidades: educa¢do informal, educa¢fo ndo-
formal e educag@o formal. Apresento alguns aspectos de tais modalidades para uma melhor
compreensdo delas, que ajudardo a compreender mais a frente, em qual modalidade podemos

considerar a empresa.



4]

A educacdo informal da-se nas “agbes e influéncias exercidas pelo meio, pelo
ambiente sociocultural, se desenvolvendo por meio das relagdes dos individuos e grupos
sociais com o seu ambiente humano, social, ecologico, fisico e cultural” (BATISTA, 2004, p.
47). Em outras palavras, temos que a educagéo informal ¢ aquela que ocorre “na familia, no
trabalho, na rua, na fdbrica, nos meios de comunicagdo, na politica” (LIBANEO, 2004, p.
63), ou seja, em qualquer espago e tempo, colaborando para a formagdo do individuo de uma
maneira ndo intencional.

Sobre a educagdo ndo-formal, temos que esta caracteriza-se por ser uma maneira
diferenciada de trabalhar com a educagéo paralelamente a escola, institui¢do formal de ensino,
acontecendo em outro espago diferente desse. Ha uma certa flexibilidade quanto ao conteuido
trabalhado e ndo ha uma fixagédo de tempos e locais (VON SIMSON, 2001).

Ja a educagdo formal é aquela que acontece em espagos formalizados como escolares
ou ndo, mas que apresentam objetivos educacionais claros e uma estrutura sistematica,
seqliencial e formalizada (BATISTA, 2004).

Podemos observar, entdio, a vasta possibilidade de espagos e tempos que a Educagio
pode se dar. Ndo sendo mais algo, apenas, restrito ao ambiente escolar formal.
Conseqiientemente, o profissional da Educagdo, pedagogo, nfio possui a escola, somente como
seu unico espago de atuacdo, pois “o pedagogo é o profissional que atua em vdrias instdncias
da prdtica educativa, direta ou indiretamente ligadas a organizagéio e aos processos de
fransmissdo e assimilagdo de saberes e modos de agdo, tendo em vista objetivos de formagédo
humana previamente definidos em sua contextualizacdo histérica” (LIBANEO, 2004 pp. 32-
33) e, acrescentando, a contextualizagfo social.

Ainda, encontramos, segundo Libadneo (op.cit.), uma classificagio da Educacio,

referente aos profissionais que desenvolvem atividades no campo de agdo pedagdgica escolar
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€ outros no campo extra-escolar. No primeiro, encontramos profissionais atrelados,
totalmente, ao espago da escola, desde professores a especialistas.

Ja, no campo extra-escolar, temos os profissionais que exercem sistematicamente
atividades pedagodgicas e os que ocupam apenas parte de seu tempo nestas atividades.
Segundo tal classificagio proposta por LIBANEO (2004), podemos, aqui, encontrar os
pedagogos que atuam em empresas, no setor de Treinamento e Desenvolvimento. Portanto, tal
atividade ¢ considerada extra-escolar, por apresentar aspectos pedagdgicos, como vemos
desde a aprendizagem a organizag@o de projetos de ensino; mas, que ocorrem em um espago
ndo muito convencional para isso, no caso, a empresa.

Observamos, no capitulo anterior, como o pedagogo tem possibilidade de ingressar e
atuar em organizagdes empresariais, reforgando que tais instituigdes apresentam espagos de
aprendizagem, de transmiss@o de saberes, de formagéio humana, aspectos, que como ja vimos,
fazem parte da profissdo do sujeito graduado em Pedagogia. O setor de Treinamento e
Desenvolvimento de Pessoal tem como seu principal foco a aprendizagem dos funcionarios.
E, ndo ha como néo relacionar aprendizagem a Pedagogia, pedagogo e Educagdo.

Retomando a Pedagogia, como um curso de formagéo, temos que esta caracteriza-se
pela educacdo intencional, cercada de praticas que sdo influenciadas pelas relagdes sociais,
pelas estruturas econémica e politica da sociedade em que se encontra inserida. Além de estar
subordinada a interesses sociais, econdmicos, politicos e ideoldgicos de grupos e classes
sociais. Com isso, a agdo pedagdgica segue os rumos de tais interesses (LIBANEO, 2004).

Partindo disso, segundo o autor citado acima, o profissional precisa ser qualificado
para atuar em diversos campos educativos para atender demandas socio-educativas de tipo
formal, ndo-formal e informal, decorrentes de novas realidades. Temos, portanto, uma
imensiddo de possibilidades que contemplam essa qualificagdo. Assim, tal profissional tem

como um de seus possiveis espagos as empresas, visando a formagfo de pessoal nestas.
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Nao podemos reduzir a Pedagogia, apenas, ao exercicio da docéncia em sala de aula.
Esta é uma das modalidades de trabalho pedagdgico possivel para um pedagogo atuar. Mas, o
que faz com que muitos reduzam a Pedagogia a sala de aula, é o desconhecimento da
contribuigéo de tal curso para o profissional que deseja exercer seu trabalho em uma empresa

(BATISTA, 2004; FUGISSAWA, 2004). Poderemos observar isso a seguir.

3.1. A formacgdio em Pedagogia e o trabalho na Empresa

RIBEIRO (2003) considera a empresa “como essencialmente um espago educativo,
estruturado como uma associagdo de pessoas em torno de uma atividade com objetivos
especificos e, portanto, como um espago também aprendente” (p. 10), ja& que algumas
organizagdes passaram a valorizar seu capital humano, através de formacgdo e preparagio de
tais recursos, mesmo que seja com o fim de lucrar com isso. Mas, o que, indiretamente, tal
atitude fez foi, também, trazer um ganho a seu funciondrio; mesmo, que com segundas
inten¢Ges, como jd vimos no capitulo anterior.

A autora, mencionada aqui, também, nos chama a atencéo para a colaboragdo do curso
de Pedagogia em tal espago de trabalho.

“Cabe a Pedagogia a busca de estratégias e metodologias que garantam
uma melhor aprendizagem/apropriacdo de informagdes e conhecimentos,
tendo sempre como pano de fundo a realiza¢do de ideais e objetivos
precisamente definidos. Em fungdo de ter como finalidade principal
provocar mudang¢as no comportamento das pessoas de modo que estas

melhorem tanto a qualidade do seu desempenho profissional quanto

pessoal” (RIBEIRO, 2003, p. 10).
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Sendo um curso de formagéo de educadores, a Pedagogia proporciona ao profissional
graduado neste, um vasto conhecimento quanto as melhores técnicas e estratégias para se
alcancar a aprendizagem, incluindo a de adultos, como ocorre nas empresas.

“Em termos de métodos novos e antigos, pode-se afirmar que, em todas
as épocas, utilizam-se maneiras diferenciadas/privilegiadas para
organizar espagos e circunstancias de aprendizagem no contexto da
formagdo profissional. Os métodos vistos como mais atuais sdo
predominantemente citados pelas publicagdes especializadas em
educagdo de adultos” (RIBEIRO, 2003, p.18).

Também, segundo a autora acima, proporciona o conhecimento de diferentes
metodologias para que sejam trabalhados diversos aspectos do desenvolvimento de um
sujeito. Mas, isso s6 ¢ possivel, em fun¢do das ciéncias que estdo presentes durante a
formacao do pedagogo.

HOLTZ (2006) coloca que o pedagogo, inserido em uma empresa, utiliza-se de todas
as Ciéncias Humanas, nos seus diversos aspectos, para contemplar seu objetivo maior, que é o
de alcangar a aprendizagem de todos os sujeitos (funcionarios) envolvidos nos programas de
Treinamento e Desenvolvimento de Pessoal.

A autora expde sobre cada uma das Ciéncias Humanas que sdo utilizadas,
classificando-as em: “Ciéncia do homem considerando a si proprio”, “Ciéncias do homem
considerado em grupo” e “Ciéncias Filosoficas™.

Dentro da primeira classifica¢do, encontramos a Psicologia e a Antropologia, como
ciéncias que colaboram para compreender alguns aspectos da aprendizagem, bem como
encontrar as melhores metodologias para alcanga-la.

Na segunda, temos a Sociologia, pois o pedagogo que atua em uma empresa

“considera o problema da Educagdo dos funciondrios, principalmente sobre o ponto de vista
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social. Estuda o comportamento da pessoa nos diversos grupos sociais, desde a familia e as
influéncias na formag¢do da personalidade. Estuda o papel da Educagdo nas sociedades
contempordneas e a relacdo entre a Familia e as diversas Institui¢oes sociais de um lado e o
local de trabalho de outro. Nédo é possivel conhecer o desenvolvimento da personalidade a
ndo ser em fungdo do meio em que vive. E o meio social, em geral, que apresenta a pessoa, as
situagoes mais complexas e mais dificeis” (HOLTZ, 2006, p.09).

Por fim, a Filosofia encontra-se como “Ciéncias Filoso6ficas”. Segundo Holtz (op.cit.),
esta esta presente a todo o momento no trabalho desempenhado pelo pedagogo na empresa, ja
que propde questdes a este sobre todos os aspectos que envolvem a aprendizagem, desde
quem € o sujeito que estard aprendendo, qual o melhor caminho a seguir para contemplar a
aprendizagem, entre tantas outras, que um pedagogo deve ter conhecimento, para elaborar seu
projeto de Treinamento ¢ Desenvolvimento.

Ainda, focando sobre como o curso de Pedagogia colabora na formagdo do
profissional, que deseje atuar em uma organizagdo empresarial, temos a Educagdo como foco
do trabalho. Porém, quando esta ocorre, de fato, ha uma grande diferenga em relagdo a
instrug¢do, como muitos acreditam que ocorra em uma empresa (HOLTZ, op.cit.;RIBEIRO,
2003).

Quando ha um pedagogo, atuando no setor de Treinamento e Desenvolvimento, temos
um “processo de desenvolver, levando a usar os conhecimentos, de dentro para fora, através
de experiéncias; desenvolvimento mental, integrado nas necessidades pessoais e sociais,
através de experiéncias, aplica regras e principios morais, necessdrios a qualquer profissdo
ou fungdo, e a quaisquer circunstancias, representa formagdo integral de personalidade,
através de experiéncias completas que envolvam todos os aspectos da personalidade”

(HOLTZ, 2006, p. 17).
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Aspectos que diferem bastante da instrugdo, pois esta acaba ndo contemplando
aspectos essenciais da formacdo de um sujeito. Transmite conhecimentos que sdo, apenas,
meras informagdes sobre a organizagdo em que o sujeito trabalha ou, apenas, atividades que
nio objetivam uma formagéo ampliada do trabalhador.

Portanto, a formagdo em Pedagogia enriquece o trabalho de um pedagogo na empresa,
Ja que possibilita a compreensdo das ideologias impostas por estas. Mas, proporciona aos
trabalhadores, envolvidos nos programas de Treinamento e Desenvolvimento, o
reconhecimento e combate as mesmas. Além, de atender as necessidades de desenvolvimento
integral desses e sua formagéo continuada (HOLTZ, 2006; RIBEIRO, 2003).

As questdes abordadas neste capitulo, também, foram contempladas nas entrevistas
realizadas com profissionais que atuam na &rea. Assim, no capitulo a seguir, apresento,
detalhadamente, os aspectos de tal metodologia para que fosse possivel compreender algumas

questdes propostas ao longo desta pesquisa.
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- Capitulo 04 -
Pedagogos em Empresas:

Os profissionais da Regido Metropolitana de Campinas

A tarefa de encontrar profissionais graduados em Pedagogia, atuando no setor de
Treinamento e Desenvolvimento de Recursos Humanos, na Regido Metropolitana de
Campinas/SP'>, no inicio da pesquisa, pareceu um pouco dificil, até mesmo, impossivel.

Digo isso, pois ao longo da pesquisa bibliografica, encontrei muita dificuldade para
localizar autores que abordam a temdtica aqui trabalhada. S&o poucos, hoje, que pesquisam tal
area; mas, € um numero que vém aumentando, lentamente.

Imaginei, que por ter encontrado dificuldade com a bibliografia, pudesse encontrar,
também, ao sondar profissionais com tal formagéo na regido em questdo. Porém, tive a sorte
de encontrar alguns (mesmo assim, poucos), que se mostraram muito dispostos a colaborar em
uma pesquisa, que aborde a area, tdo pouco divulgada, do trabalho que desenvolvem.

Na perspectiva de HELOANI&LANCMAN (2004), para abordar e questionar o
mundo do trabalho, o uso da entrevista tornou-se primordial, j& que a tematica aqui trabalhada
referiu-se a um grupo de pessoas ¢ ao trabalho que estas estdo envolvidas e inseridas. Assim,
a enfrevista seria um interessante instrumento, que me possibilitaria o contato com
profissionais que atuem em uma drea, ainda hoje, pouco divulgada. Com o uso da entrevista,
poderia esclarecer algumas duvidas que surgiram ao longo da pesquisa bibliografica e que
enriqueceriam o trabalho, de um modo geral. As entrevistas me proporcionaram uma

interessante reflexo, que apresento, a seguir, as principais categorias abordadas e trabalhadas.

" A escolha pela Regisio Metropolitana de Campinas deu-se pelo motivo desta ser uma regido que engloba um
niimero muito grande de empresas de grande porte (multinacionais) e pequeno porte. Além de ser um espago
delimitado para que a pesquisa ndo se expandisse demais.
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Ainda, para elaborar o roteiro de entrevista, procurei elencar duvidas e questdes que
estiveram presentes ao longo de toda a pesquisa. Para uma melhor compreensio do leitor,
segue em anexo o roteiro utilizado para as entrevistas. (Anexo 01).

Como continuagdo, exponho a caracterizagdo dos sujeitos entrevistados, bem como,
aspectos importantes das entrevistas, que colaboram para compreender um pouco mais sobre a

atuagdo de um pedagogo em empresas.

4.1. Caracterizacdo dos sujeitos

Primeiramente, a sondagem de profissionais foi feita com onze sujeitos, com o
objetivo de analisar a possibilidade de tais profissionais estarem cedendo a uma entrevista.
Disponibilizaram-se, apenas, trés sujeitos. Os demais alegaram néo ter permissdo por parte da
Administragido geral da empresa em que trabalham, outros ndo responderam ao contato
estabelecido e, por fim, outros nfo teriam tempo disponivel para ajudar.

O primeiro sujeito (sujeito A) ¢ pedagogo, possuindo, também, o Magistério. Atua, na
area aqui abordada, ha mais de 14 anos. Trabalha em uma companhia de tecnologia
diversificada com presenga mundial nos mercados de consumo e escritorio; display e
comunica¢io gréafica; elétricos e comunica¢des; cuidados com a saude; industrial, de
transportes e de produtos, servigos para seguranga, prote¢do e limpeza. Estd presente em
diversos paises, tendo o carater de multinacional. Sua origem € americana e ja possui mais de
100 anos de atuag@o nos servigos a que se propde a oferecer. O sujeito entrevistado atua na
filial Campinas/Sumaré, no estado de Sao Paulo.

O segundo sujeito (sujeito B) atua em uma rede de hotéis, presente em todo o mundo.
No Brasil, as principais marcas da rede, tiveram suas atividades iniciadas ha 30 anos. Sua

atuacio € centrada na Educagdo Corporativa da empresa; mas, sua formagdo corresponde a
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exigida para a pesquisa. Desde o més de Maio, presta servigo na cidade de Campinas para tal
empresa. Atua nessa hd 12 anos, mas tem uma carreira de 26 anos, atuando em
desenvolvimento de pessoas, em diversas outras organiza¢des.

O terceiro sujeito (sujeito C) atua em uma rede de supermercados, que atua no
mercado consumidor ha 30 anos e possui lojas na cidade de Campinas/SP, bem como, demais
localidades do estado de S&o Paulo. Sua atuagfio é centrada na elaboragdo de programas de
Treinamento e Desenvolvimento de Pessoal, no ramo de varejo, nas areas operacionais,
técnicas e comportamentais. Além de possuir uma carreira de 07 anos na area de Treinamento
e Desenvolvimento de Recursos Humanos.

Todas as entrevistas foram realizadas nos ambientes de trabalho, em locais especificos
para isso, em fun¢do do tempo destinado a elas e como fora pedido pelos entrevistados. Em
uma média geral, as entrevistas duraram, aproximadamente, de quarenta a cinqiienta minutos,
pois nfio poderia tomar muito tempo dos entrevistados, como todos estipularam antes de
realizé-las. Apenas, a entrevista com o sujeito B prolongou-se mais, pois este mostrou
diversos materiais da empresa em que atua e que estavam relacionados a sua drea de trabalho.

As principais categorias trabalhadas e questionadas a esses sujeitos foram: a formagfo
basica deste, como teve conhecimento da possibilidade de um pedagogo atuar em uma
organizagdo empresarial, o ingresso no atual emprego, as dificuldades encontradas desde o
ingresso até hoje, por ser um pedagogo inserido em uma empresa; a organizagio e descri¢do
do trabalho que desenvolve na empresa, a organizagéo e defini¢do do setor de Treinamento e
Desenvolvimento da organizagdo, a questdo da caracteriza¢do da politica e filosofia de
Recursos Humanos da empresa.

Também, abordei como os sujeitos entrevistados observam e analisam o profissional
da Educagdo (pedagogo) no mundo corporativo atual, bem como, as contribui¢des que

acredita proporcionar através de seu trabalho. Ainda, houve o questionamento sobre a



50

interferéncia da organizagio sobre o trabalho a ser desenvolvido. E, por fim, as indicagdes e
sugestdes a quem pretende e tem interesse em atuar em uma organizagdo empresarial.

De modo geral, todos os profissionais, que se dispuseram a colaborar para a pesquisa,
abordaram as questdes propostas de maneira muito interessante. Partindo disso, apresento a
seguir, a andlise dessas entrevistas. Adianto que foram, extremamente, prazerosas realiz-las,
pois tive a oportunidade de conversar com profissionais que me mostraram o quanto é
possivel, sim, um pedagogo atuar em uma organizagdo empresarial; além, de evidenciarem o
quanto esse realiza um trabalho importante e valioso para o desenvolvimento de

trabalhadores.

4.2. Formagdo do Profissional: além da Pedagogia

A primeira questdo que abordei para todos os sujeitos diz respeito a formag¢do que
estes apresentam. Mas, ndo focando, apenas, a graduagdo; pois um dos requisitos para a
sele¢do dos sujeitos era ser graduado em Pedagogia.

Com essa questdo, procurei conhecer a formacgdo extracurricular de tais individuos.
Assim, todos apresentam Po6s-Graduagdo e cursos de Especializagdo em areas relacionadas a
Recursos Humanos e Gestdo Empresarial, além é claro, do curso de graduagdo em Pedagogia.

Qs cursos mencionados foram:

o Pos-Graduagdo em Pedagogia, com énfase em Treinamento e Desenvolvimento;
o Pos-Graduagdo em Administragdo, com énfase em Marketing;

o Po6s-Graduagdo em Gestao de Projetos aplicados em Recursos Humanos;

° Pés-Graduagdo em Administragdo de Recursos Humanos;

° Pos-Graduacdo em Pedagogia Empresarial;

o Pés-Graduagdo (MBA) em Gestdo Empresarial;
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° Po6s-Graduagdo em Gestdo de Pessoas;
° Especializa¢des focadas nas areas de Qualidade e Gestéo.

Partindo do que ¢ exposto acima, observamos que, para atuar na area empresarial, o
graduado em Pedagogia, necessita ir além de sua formag&o para realizar um trabalho coerente
e compromissado. RIBEIRO (2003) afirma que “o pedagogo empresarial precisa de uma
formagdo filosdfica, humanistica e técnica solida a fim de desenvolver a capacidade de
atuag¢do junto aos Recursos Humanos da empresa” (p. 10 — grifo meu). A formagao técnica,
aqui mencionada, diz respeito ao conhecimento de toda a organizagdo do setor de Recursos
Humanos, indo além da area de Treinamento e Desenvolvimento.

E necessario que se conhega toda a estrutura de tal setor, passando pela area de
Sele¢do, Recrutamento e Contratagdo de profissionais até a area de Folha de Pagamento,
como também, de Monitoramento de Pessoas; pois, sem tal conhecimento, ndo seria possivel
claborar programas de Treinamento e Desenvolvimento que contemplassem tantos os
objetivos da empresa quanto do pedagogo. Isso, também, torna-se essencial, pois faz o
profissional ser mais qualificado para atuar e compreender tal area (RIBEIRO, 2003).

A Pedagogia, como todos os sujeitos relataram, também, ¢ essencial, ja que possibilita
ao profissional o conhecimento de diferentes metodologias e estratégias de aprendizagens
para a Educagdo de Adultos, que é o foco especifico do setor de Treinamento e
Desenvolvimento. Podemos observar tal aspecto na seguinte fala do sujeito A: “Com a
pedagogia, conhe¢o as metodologias de ensino e estudo um pouco da Andragogia’® para

adequar jogos e elementos ludicos na compreensdo do adulto”.

16«0 conceito de ‘Andragogia’ esta fundamentado na etimologia, anner, homem, agogus,
conduzir. Complementa este conceito indo mais além, ou seja, operacionalizando e afirmando
que a andragogia busca: manter, consolidar e enriquecer os interesses do adulto para abrir-lhe
novas perspectivas de vida profissional, cultural, social, politica e familiar; orientar o adulto
na busca de novos rumos de carater prospectivo, que levem a idéia de aperfeigoar e progredir;
atualizar o adulto, renovar seus conhecimentos para que siga aprendendo, investigando,
reformulando conceitos e enriquecendo suas vidas culturais, cientificas e tecnoldgicas;
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4.3. O ingresso na carreira e a Pedagogia na Empresa

Um dos pontos questionados aos sujeitos diz respeito ao comego da carreira na area de
Treinamento e Desenvolvimento em empresas. Propus tal questdo, ja que gostaria de ter o
conhecimento de como pedagogos poderiam ingressar em uma darea, que para muitos
desinformados, nédo corresponde a sua formagao.

Assim, todos iniciaram a carreira em cargos mais baixos dos que os atuais, como
técnicos e atendentes. Com a formagdo continua e especializada, conseguiram oportunidades
de crescimento, atingindo os cargos de Gerentes e Supervisores das empresas em que atuam.

Para ingressarem nos empregos atuais, cada um expds o modo como conseguiram. O
sujeito A atuava na area de “Atendimento ao Cliente” de uma empresa de servigos, diferente
da que atua hoje. Na época de tal cargo, o sujeito A ainda nfo terminard seu curso de
gradua¢do em Pedagogia. Com o conhecimento de uma vaga disponivel na area de
Treinamento de uma empresa X, inscreveu-se para concorrer a tal cargo, ja que apresentava
0s requisitos exigidos.

Como foi selecionado para a fungéo, apos ter terminado seu curso de graduagdo e outros
cursos extracurriculares, o sujeito A foi crescendo profissionalmente dentro e fora da empresa
em que atua. Segundo ele, por desenvolver um trabalho que ganhou destaque além dos
“muros” da empresa em que atuava, este foi ampliando suas oportunidades de crescimento €
visava algo maior para sua carreira.

Foi, entdo, que teve o conhecimento do processo seletivo para a vaga do cargo que
desenvolve atualmente. Aprovado no processo seletivo da empresa, o sujeito A passou a atuar

como “Especialista de Treinamento”, atuando diretamente no setor de Marketing e Vendas de

projetar o conhecimento para a dimensdo humana para que chegue a interpretar-se em sua
esséncia e reconhecer seu papel de participante responsavel pela vida no planeta”
(VICENTINI&SCOARIZE, 2002, p. 05)
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todas as divisdes da empresa em que atua, objetivando o desenvolvimento de programas de
Treinamento.

De acordo com o que diz o sujeito A, este faz uso dos conhecimentos adquiridos, em
Pedagogia, para elaborar seus programas de Treinamento, fazer o levantamento de
necessidades essenciais para o desenvolvimento e realizagio de programas de treinamento.
Por meio dos principais resultados atingidos, desenvolve, junto com as devidas areas que
necessitam de tais atividades, planos de agdo para melhoria de performance e para controle de
resultados. Além, de conhecer as diferentes metodologias e estratégias de aprendizagem,
como ja mencionei no topico anterior.

Ja& o sujeito B iniciou a carreira em érea técnica, passando por varias fun¢des; mas,
sempre tendo como fio condutor, em todas as posi¢des e fun¢des que atuou, o tema
“desenvolvimento de pessoas”, como menciona em sua entrevista. Apos realizar vérios
trabalhos de formagéo continuada para funcionarios nas areas de Pré e Pos-Vendas (Servigos
Técnicos) de diversas organizagdes, foi convidado a atuar na area de Educagéo Corporativa da
empresa em que atua hoje, com o objetivo de implementar um modelo de desenvolvimento de
pessoal.

De acordo com as falas do sujeito B, a Pedagogia o auxilia no “encontro da melhor
Jorma de aprendizado”; além de colaborar para “desenhar e implementar a estratégia de
educagdo através de programas e projetos: metodologias, conteiidos para todos os niveis
organizacionais em fodas as dareas departamentais”, uma vez que tal sujeito é Coordenador
da 4rea de Educagéio e Desenvolvimento da empresa em que atua, tendo como uma de suas
responsabilidades a elaboragéo das propostas de Treinamento ¢ Desenvolvimento de Pessoal.

Finalizando com as falas do sujeito C, temos que este comegou na éarea de
Treinamento e Desenvolvimento quando, ainda, estava na Faculdade, pois ingressou em um

programa de estagios. Porém, esse estagio era na area de Recrutamento e Selegcdo, um dos
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setores do chamado “Recursos Humanos”. E, através de tal oportunidade, outras
possibilidades de trabalho apareceram, até atuar na drea em que atua hoje.

Segundo o sujeito C, em relagdo a como a graduagdo em Pedagogia o auxilia na
atuagdo em Treinamento e Desenvolvimento, este vé que tal graduagdo possibilita uma
“andlise profunda do comportamento dos profissionais, quando estes estdo em situacdo de
aprendizagem organizacional, como ocorre nos programas de Treinamento. Ficando mais
Jacil de analisar se o programa estd atingindo o objetivo ou ndo, se devemos mudar a

metodologia e estratégias”™.

4.4. O setor de Treinamento e Desenvolvimento nas empresas

Para compreender melhor como o pedagogo atua em uma empresa, através dos
entrevistados, procurei conhecer o setor de Treinamento e Desenvolvimento das empresas
relacionadas para as entrevistas. Abordei como esses véem a organizagdo de tal setor nas
empresas em que atuam.

Através de suas falas, observei que cada uma das empresas envolvidas apresenta a
organizagdo do setor de Treinamento e Desenvolvimento da maneira mais adequada a sua
realidade, como CHIAVENATO (1999) defende. Porém, todas apresentam os mesmos
objetivos em comum para tal setor. Sdo eles:

e  De todos os direcionadores para o crescimento de uma companhia, o investimento em
pessoas torna-se 0 mais importante;

° As atividades devem focar, sempre, a transformag¢do e evolugdo da cultura
organizacional;

° Focar as competéncias de acordo com os negocios e as fun¢des de cada funcionario

envolvido nos programas de Treinamento ¢ Desenvolvimento;
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° Visar o atendimento das demandas da politica interna;
o Tal setor apresenta atividades que ndo sdo meros beneficios e, sim, processos de
aprendizagens, adquiridos pelos individuos de modo a serem sempre utilizados.

Vemos, através de tais objetivos, que a valorizagdo do capital humano na organizagdo
empresarial ocorre de fato, j4 que essa torna-se primordial para o crescimento €
desenvolvimento de wuma empresa. Porém, notamos que tal “preocupa¢do” e
“reconhecimento” com os individuos sdo maneiras e artificios para que os modos de
produgdo, de cada uma das empresas aqui relacionadas, efetivem-se na pratica, atingindo o
que mais almejam: o lucro. Algo que acontece normalmente, uma vez que estamos inseridos
em uma sociedade capitalista (HELOANI, 2003).

Relacionei, também, ao aspecto da organizagdo do setor de Treinamento e
Desenvolvimento das empresas, como os sujeitos entrevistados definiam “Treinamento e
Desenvolvimento”. Levantei tal questionamento, ja que durante a elaboragfo da pesquisa, nio
havia uma tnica defini¢do, nem um consenso por parte dos diversos autores consultados,
sobre a defini¢do de tais “palavras”.

Pude analisar que a definigdo para essas estd centrada em como as empresas valorizam
seus funcionarios, de acordo com sua politica e filosofia para o departamento de Recursos
Humanos, como CHIAVENATO (2002) explicita.

Assim, alguns aspectos foram levantados de tais defini¢des. Houve a defini¢do de o
setor de Treinamento e Desenvolvimento ser algo “estratégico”, ja que auxiliaria a empresa a
solucionar desafios presentes e atuais. Ha, também, a definigdo de o setor ser essencial para
que se tenha o conhecimento dos negdcios da empresa em questdo, bem como, propor

solu¢des educacionais que auxiliem a organizagéo.
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Por outro lado, o setor de Treinamento ¢ Desenvolvimento apareceu como algo que
deve interferir na motivagdo do funcionario, visando e almejando maiores lucros para a
empresa.

Como pode ser visto, cada um dos sujeitos entrevistados apresenta uma defini¢do de
acordo com o que vivéncia na organizagdo em que atua. CHIAVENATO (1999; 2002) expde
que ha diversas defini¢des para o Treinamento e Desenvolvimento de Recursos Humanos,
variando de organiza¢do para organizagdo, ja que existem programas que ndo visam a
aprendizagem do funciondrio e, sim, hd a mera transmiss@o de informagdes da empresa em
que se trabalha.

Através das entrevistas, podemos ver que as empresas em que trabalham tais sujeitos,
apresentam uma politica diferenciada de Recursos Humanos, pois ficou evidente que ha a
valoriza¢do do capital humano para o sucesso da organizagfo. Porém, analisarei tal questdo no

topico sobre Cultura Organizacional.

4.5. Aimagem do pedagogo no mundo corporativo atual

Como o pedagogo ¢ visto no mundo corporativo atual foi um dos principais
questionamentos feito aos sujeitos entrevistados. Isso porque as respostas evidenciariam como
tal profissional insere-se no mundo empresarial e as impressdes que este impde ao ser
encontrado em uma organizag¢3o.

Obtive que, para todos os entrevistados, o profissional graduado em Pedagogia é
essencial para que os programas de Treinamento e Desenvolvimento ocorram de maneira
eficaz, atingindo seu principal objetivo: a aprendizagem dos funcionarios envolvidos nas

atividades.
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De acordo com a fala do sujeito B, podemos observar tal idéia: “Dentro do ambiente
corporativo na drea de Treinamento e Desenvolvimento, mais especificamente na drea de
Educagao Corporativa, o perfil requerido‘; ’ estd relacionado & visdo por processos,
tecnologia envolvida no aprendizado e entendimento de negécios. O pedagogo traz
importante papel no mundo empresarial, pois auxilia, dentro do cendrio acima, encontrando
a melhor forma de aprendizado”.

O sujeito B continua tal fala colocando a questdo de tal profissional inserir e valorizar,
no meio empresarial, aspectos como a lideran¢a e a organizagiio de processos de capacitagio,
através de metodologias diferenciadas. “Ele (pedagogo) pode levar para o campo empresarial
a questdo metodologica, que, na minha opinido, é pouco desenvolvida™.

Ainda, com tal questdo, podemos observar o quanto o pedagogo ja conquistou, em
termos de espago e reconhecimento profissional, na area empresarial. Com a experiéncia
vivenciada pelo sujeito A, este nos coloca como analisa tal profissional nessa area. Assim,
temos que o pedagogo esta “Com muito mais oportunidades do que hd 10 anos atrds e com
menos oportunidades do que daqui a 10 anos. Estd crescendo e conquistando espagos por seu
conhecimento e diddtica, tdo necessdrios para quem se propde a compartilhar idéias”.

Para complementar tal idéia, o sujeito A nos coloca e valoriza a preocupagdo do
profissional da Educagdo quanto a formagdo do ser humano. “Devemos desenvolver o ser
humano. Essa é a nossa preocupa¢do em RH. Além disso, quando a drea de treinamento se
propde a semear conhecimento e ndo somente instrugoes, dda ao individuo algo que ninguém
tirard dele: informagdo. Assim, vejo o meu trabalho contribuindo para o desenvolvimento de
profissionais e para o cumprimento dos objetivos de uma grande empresa’.

De acordo com o sujeito C, este coloca um ponto a ser destacado, pois este vé que o

mercado de trabalho ndo aceita, primeiramente, o profissional graduado em Pedagogia por

'" Aqui o sujeito B faz referéncia ao perfil do profissional graduado em Pedagogia.
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acreditar que ndo ha preparagiio suficiente para anélise de comportamento humano. Como
vemos a seguir: “Por mais que tenha experiéncia, o mercado prefere psicélogas, ndo porque
nossa imagem esta ligada a escola, mas por que os gestores ‘entendem’ que a psicologia
prepara mais para andlise do comportamento humano do que a Pedagogia”. Mas, mesmo
com tal aspecto, o sujeito C analisa o pedagogo como de vital importéncia, pois “se ele estiver
antenado com as necessidades de Educag¢do e Universidade Corporativa, ele tem muitas
possibilidades de realizar uma boa formagdo do individuo que ele estd treinando ou
desenvolvendo™.

Portanto, vemos como o pedagogo ja transformou sua imagem de profissional da
Educag@o e como continua a transformé-la. Através de tais falas, temos que o pedagogo é um
profissional que se enquadra ao que qualquer organizagdo empresarial busca quanto ao
objetivo de desenvolver seus funciondrios. Ele traz melhores condigdes para o aprendizado

ocorrer na pratica, como HOLTZ (2006) e RIBEIRO (2003) ja haviam explicitado.

4.6. A cultura organizacional e os programas de Treinamento

Como apresentei no capitulo 2, sobre a organizacdo do setor de Treinamento e
Desenvolvimento de Recursos Humanos, vemos que a cultura organizacional interfere quanto
a elaboragdo de programas de Treinamento, bem como, na politica de Recursos Humanos de
uma organizagdo empresarial, segundo CHIAVENATO (1999; 2002).

Questionei os sujeitos entrevistados sobre a politica adotada pela empresa em que
atuam, quanto aos Recursos Humanos que estd dispde. Obtive que as empresas, relacionadas
para esta pesquisa, apresentam uma politica diferenciada quanto ao seu capital humano. Isso
porque valorizam e tratam com “preciosismo” (como descreveu o sujeito B) aqueles que

colaboram para que as organizagdes caminhem e cresgam no mundo empresarial. De acordo
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com o que diz o sujeito A, sua empresa objetiva ser uma organizagdo em que seus
funciondrios tenham “orgulho em trabalhar’.
De acordo com o sujeito B, a empresa em que atua, prega os seguintes valores quanto ao
seu quadro de funcionarios, englobando a todos os trabalhadores:
- Confianga;
- Respeito;
- Espirito de Conquista;
- Performance;
- Inovagéo.

Também, apresenta a valoriza¢do que a empresa d4 a formacdo continuada dos seus
trabalhadores, uma vez que “pessoas motivadas e reconhecidas produzem um trabalhado de
qualidade que resultam em lucro”, de acordo com o que disse o sujeito B.

Ainda, a questdo da politica de Recursos Humanos interfere quanto aos modos de
organiza¢do dos programas de treinamento que os sujeitos entrevistados desenvolvem. Assim,
questionei-os sobre tal “interferéncia” da empresa.

De acordo com o que fala o sujeito A, este tem total liberdade para elaborar suas
atividades, “desde que sigam uma linha de conduta estabelecida pela empresa”. Porém,
podemos observar que ha, sim, a empresa liderando o que deve ser trabalhado.

1% ¢ eu ndo

Principalmente, quando tal sujeito diz: “A ética é fundamental para a empresa
posso criar nada, usando videos baixados da Internet ou material que néo cite a fonte ou a
autoria, sem que a empresa tenha conhecimento”™.

O sujeito B explicitou melhor a interferéncia que a empresa, em que atua, exerce em

suas atividades. De acordo com o que diz, a empresa é “responsdavel pela identificacdo dos

'® O sujeito cita 0 nome da empresa. Porém, por motivo de seguranga e compromisso com o entrevistado, alterei
o nome da organizagdo para a palavra “empresa”,
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gaps”’ de desenvolvimento, bem como os problemas de performance e necessidades de
intervengdo e dai resultando em um plano de desenvolvimento. Além, também, de ser
responsavel pela sustentag¢do da sua cultura e valores”.

Também, o sujeito C aponta como a organizagdo em que atua relaciona-se com os
programas elaborados para os Treinamentos: “Os treinamentos séo sugeridos pelos gestores e
aprovados pela diretoria que, caso ndo concorde com algum tema, este ndo é executado.
Porém, o instrutor junto com a analista de treinamento, tem a liberdade de elaborar o
conteudo e o plano de aula conforme convier”.

De um modo geral, podemos observar que as empresas “moldam” os programas de
Treinamento e Desenvolvimento, de acordo com o que acreditam ser necessario para si
mesmas. CHIAVENATO (1999; 2002) ja nos apresentava tal idéia, pois para elaborar tais
atividades, € gasto um bom investimento por parte da organizago. E, para ela, é preciso haver
um minimo de retorno para esse. Assim, ela adeqiia o que deve ser abordado em tais
programas. Vemos, entdo, uma caracteristica do capitalismo: néio se pode perder tempo, ja que

este custa dinheiro.

4.7. As expectativas e indicagées aos futuros pedagogos de empresas

Para finalizar as entrevistas, propus que os sujeitos selecionados abordassem,
resumidamente, indica¢des a quem tem interesse pela area da Pedagogia na Empresa. Assim,
de todas as falas, pude perceber alguns conselhos preciosos a quem pretende ingressar e
aprofundar-se nessa area.

Primeiramente, € preciso que o sujeito tenha uma formag&o continuada, j4 que tal area

esta sempre em transformagéo e evolugdo. Portanto, ¢ necessario que o pedagogo, que atue

* De acordo com o sujeito entrevistado, os chamados “gaps” sdo os grupos de funcionarios que estdo envolvidos
nos programas de Treinamento e Desenvolvimento da empresa.
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nessa drea, esteja sempre em contato com novas metodologias para o ensino de adultos, novas
abordagens de aprendizagens para estes; enfim, esteja sempre informando-se e
especializando-se sobre o que existe e esta surgindo na 4rea da Educagfo, principalmente,
para Adultos.

Uma das formagdes citadas, como referéncia para futuros estudos, consiste na
Andragogia e¢ a Universidade Corporativa, como ja fora explicado anteriormente; além,
também, cursos que abordem a parte Administrativa das organizagdes empresariais. Como
exemplo dado pelo sujeito A, cursos sobre “Marketing”, “Finangas”, “Gestdo de Recursos
Humanos”, entre outros.

Outro aspecto apontado diz respeito ao aprofundamento do conhecimento relacionado
a tecnologia utilizada a favor da aprendizagem. Tal aspecto foi apontado, ja que percebe-se o
quanto tais instrumentos sdo utilizados nos programas de Treinamento € o quanto contribuem

na aprendizagem de tais atividades.
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Consideracoes Finais

De acordo com a pesquisa, aqui, apresentada, constatamos o quanto o mercado de
trabalho, ao longo do tempo, sofreu transformagGes, juntamente com os processos historicos,
econdmicos, politicos, sociais e culturais. Com isso, observamos como a mudanga na gestio
de um trabalho, até entfio, totalmente sistematizado, modificou-se em uma administra¢fio
flexivel. Com a Globalizagdo, o mercado financeiro como vemos atualmente, fez com que a
competi¢do empresarial crescesse a cada dia. Para isso, foi preciso que as empresas se
diferenciassem entre si cada vez mais. Assim, notamos o quanto o interior das organizacdes
empresariais alteraram-se, passando estas a valorizar seu maior capital: o humano, o que se
tornou o maior diferencial competitivo, atualmente.

Valorizar o funcionario foi a estratégia encontrada para aumentar os lucros das
organizagOes capitalistas. Ento, criou-se um espago, em que fosse possivel administrar e
oferecer atividades que aperfeigoassem os trabalhadores, visando o aumento dos lucros e das
produgdes. Surge, assim, o setor de Treinamento e Desenvolvimento de Recursos Humanos
nos meios empresariais. Este que envolveria a constante formag#o do trabalhador, visando um
melhor desempenho na fungéo que exerce.

Para alcancar tal objetivo, vimos que as organizagdes empresariais utilizam estratégias
e recursos de aprendizagens para oferecer tal “beneficio” ao seu funciondrio, seja a curto,
médio ou longo prazo. Chamo a atengfo para a questdo da empresa adotar essa postura, pois é
visivel a manipulagdo psicologica que esta exerce em seus funcionarios ao beneficia-los de
uma formagdo continuada, ja que visa, principalmente, seus lucros (algo historicamente
inevitavel para os capitalistas).

Porém, ao envolver estratégias de aprendizagens, o setor de Treinamento e
Desenvolvimento de Recursos Humanos representa uma possibilidade de atua¢do do

profissional graduado em Pedagogia. Constatamos isso também, através das entrevistas
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analisadas, como tal atividade apresenta a possibilidade de ser desempenhada por um
pedagogo, ja que todos os sujeitos entrevistados possuem tal formagao.

Nao podemos deixar de salientar, aqui, o grande ntimero de possibilidades que o
profissional graduado em Pedagogia tem para atuar e exercitar sua formag¢do, sem deixar de
evidenciar a maior ¢ mais reconhecida destas: a Escola. Porém, como em todas as outras
profissoes ¢ atividades, héd diversos espagos que tal profissional, também, pode desempenhar
seus conhecimentos; espagos como as empresas, os meios de comunicacfio, nas atividades
culturais, nos espagos néo-formais, nos hospitais, entre outros.

Sendo um profissional da area da Educagéio, voltado para a formagdo de sujeitos, o
pedagogo depara-se, na empresa, com um meio repleto de ideologias, como vimos, voltadas
para o capital. Mas, ¢ sua formagdo humana que fara com que esse desenvolva atividades
educativas, através de metodologias educacionais, objetivando a constante qualificacio dos
trabalhadores. Como o sujeito entrevistado A fala: “(..) quando a drea de Treinamento e
Desenvolvimento se propde a semear conhecimento e, ndo, somente instrugées, dd ao
individuo algo que ninguém tirard dele: informag@o”. Com isso, vemos que, mais do que
gerar lucro a organizagdo, o pedagogo apresenta um papel diferencial ao atuar em uma
organizagdo.

As diversas possibilidades de atuagdo do pedagogo nem sempre sdo reconhecidas, seja
por profissionais da area ou pelos cursos de formagdio. Muitas vezes, as diversas
possibilidades sdo desconhecidas. Constatei isso, também, em relagdo as pesquisas realizadas
sobre tal espago de atua¢do. Sdo minimas as que encontrei publicadas. Assim, é preciso que
tal espago de atuagfio ganhe reconhecimento como uma das areas de exercicio do pedagogo,
como as outras possibilidades séo.

Sobre a tematica abordada aqui, delimitei, apenas, uma questdo para trabalhar e expor.

Ha diversos questionamentos, ainda, a serem abordados e pesquisados relacionados a atuagio
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do pedagogo em organizagGes empresariais. Ao longo da elaboragfio da pesquisa, constatei
que os profissionais mais solicitados para atuar no setor de Treinamento ¢ Desenvolvimento
de Recursos Humanos, em empresas, sdo os administradores e psicologos, além dos
pedagogos. Assim, quais destes profissionais seriam os mais qualificados para tal area?
Ainda, temos a questéo de qual a visdo que os demais profissionais de Recursos Humanos tem
em relagdo a atuacdo de um pedagogo em empresas, ja que hé a associagio do profissional,
somente, a docéncia.

Portanto, fica claro o quanto a tematica, ainda, precisa ser pesquisada, questionada e

trabalhada, possibilitando outras pesquisas e produgdes.
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Anexo 01

Roteiro de Entrevist

Identificag¢do do Sujeito
Nome do Sujeito:
Formagdo: Graduagio
Especializagio
Cursos Extras
Empresa:
Tempo de fungéo:
Questoes
1. Como ingressou no atual emprego?
2. Encontrou dificuldades para ingressar nessa area?
3. Como foi o primeiro contato com a area da Pedagogia Empresarial?
4. Encontra(ou) dificuldades para aprofundar-se/ especializar-se na area em que trabalha?

5. Descrever, resumidamente, o trabalho que desenvolve na organizagdo em que atua.

6. Como organiza-se o setor de Treinamento e Desenvolvimento da empresa. Recebe essa
nomenclatura?

7. Depara-se com algum tipo de dificuldade no trabalho por ser uma pedagoga, uma profissio
com imagem ligada a escola. Em caso positivo, descreva.

8. Por ser uma profissional da Educac@o, como analisa a contribuigdo de seu trabalho para
uma empresa movida pelo Capitalismo.

9. Como vocé define Treinamento e Desenvolvimento de Recursos Humanos.
10. Como vocé analisa o pedagogo no mundo corporativo atual.

I1. A empresa, em que atua, adota uma filosofia e uma politica diferenciada quanto aos
recursos humanos? Descrever sobre tais ideais? Como os considera?

12. A organizagdo interfere diretamente na elaboragdo dos programas de Treinamentos? Caso
1sso0 ocorra, como se da? Ou em caso negativo, como sdo elaborados os programas?

13. Tendo a graduag¢do em Pedagogia, como analisa que o curso contribua para a sua prética
hoje?

14. Que indicagdes vocé daria a um pedagogo que deseja seguir o percurso formativo da
Pedagogia na Empresa?
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Anexo 02

Entrevista cedida pelo sujeito A% realizada em sua sala, na empresa em que trabalha.

Entrevistadora — Qual € sua formagéo, além da graduac¢io em Pedagogia?

Sujeito A — Possuo especializagdo, MBA Gestdo Empresarial e diversos outros cursos em
Gestdo de Pessoas, Recursos Humanos, em Administracdo, entre outros... Todos
relacionados a drea empresarial.

Entrevistadora — Quanto tempo possui de experiéncia na édrea de Treinamento e
Desenvolvimento de Recursos Humanos?

P i y 21
Sujeito A — Tenho 14 anos de experiéncia, sendo 04 anos na empresa X*'.

Entrevistadora — Como ingressou nesse emprego?

Sujeito A — Eu atuava em uma empresa de servigos, na drea de Atendimento a Clientes... Al
me inscrevi para uma vaga de estagio aberta em Treinamento, que pedia quem estava
estudando, ainda. Participei de todo o processo de sele¢do, que foram vdrias etapas. Até que
eu passei. Depois de terminar a graduag¢do e estar a bastante ftempo na empresa, me
convidaram para esse cargo.

Entrevistadora — Encontrou dificuldades para ingressar nessa area?

Sujeito A — Ndo... Principalmente devido a minha formagdo. Na época ja era formada em
Magistério e estava no primeiro ano de Pedagogia. E, com o processo de estdgio, facilitou
mais.

Entrevistadora — Como foi o primeiro contato com a area da Pedagogia Empresarial?
Sujeito A — Foi um contato muito breve. Eu comecei desenvolvendo metodologias para a
aplicagdo de treinamentos para os atendentes da empresa. E, somente, depois de comegar
nesse cargo, é que eu passei a ter um contato maior.

Entrevistadora — Encontra ou Encontrou dificuldades para aprofundar-se ou especializar-se
na area em que trabalha?

Sujeito A — Ndo vejo nenhuma. Vejo que, hoje, ha muitos cursos disponiveis no mercado.
Mas...Hum... A unica objeg¢do é que, nem sempre esses cursos trazem assuntos novos.
Geralmente, trata-se de algo reformulado, pouco inovador, que quem jd fez vdrios cursos
sobre esse assunto conhece. Entdo, é preciso cuidado com os cursos para ndo virar algo
repetifivo.

Entrevistadora — Descreva, resumidamente, o trabalho que desenvolve, aqui, na organizagdo
em que atua.
Sujeito A — Bom, exergo a fungdo de Especialista de Treinamento, como chama o meu cargo.
Atuo, diretamente, na drea de Marketing e Vendas de cada divisdo da empresa, tanto no
levantamento de necessidades como no desenvolvimento e aplicagdo de programas de
treinamento.

* Em respeito ao combinado com todos os sujeitos, antes de iniciar as entrevistas, manterei o anonimato de
todos os entrevistados e das empresas, em que atuam, nesta pesquisa. Porém, mantive na integra as respostas
concedidas durante as entrevistas.

*! Aqui retirei o nome da empresa citada pelo sujeito A.
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Por meio dos principais resultados atingidos, eu desenvolvo, junto com as diversas dreas
da empresa, planos de agdo, visando a melhoria de performance dos funciondrios e para
controle de resultados. Basicamente é isso. Tentei explicar bem simples para entender-.

Entrevistadora — Como organiza-se o setor de Treinamento e Desenvolvimento da empresa.
Recebe essa nomenclatura?

Sujeito A — Aqui, hd duas dreas de treinamento na empresa. Uma fica na estrutura de
Recursos Humanos e recebe o nome de Educagdo e Desenvolvimento de Pessoal. 4 outra, que
fica sob a estrutura de Marketing Corporativa, chama-se Treinamento de Marketing e
Vendas. E nessa que atuo diretamente, mas tenho contato com as duas dreas.

Entrevistadora — Depara-se com algum tipo de dificuldade no trabalho por ser uma
pedagoga, uma profissdo com imagem ligada a escola. Em caso positivo, descreva.
Sujeito A — Gragas a Deus nenhuma dificuldade.

Entrevistadora — Por ser um profissional da Educag¢@o, como analisa a contribuicio de seu
trabalho para uma empresa movida pelo Capitalismo.

Sujeito A — Assim, eu entendo que todas (hd um friso na voz quando a entrevista fala tal
palavra) as institui¢des privadas visam algum lucro. Mesmo uma escola ou uma faculdade,
ao ndo hesitar em receber alunos que escrevem mal ou que ndo tenham condi¢ées para
levarem o curso até o fim. As instituigdes de ensino que sdo privadas insistem em chamar
essa “busca desenfreada” por alunos (clientes) em inclus@o, em algo que “dd direitos para o
cidaddo estudar”... E quando isso ndo acontece, a escola demite os mestres e doutores
porque ndo tem como pagar os saldarios. Somos todos movidos pelo Capitalismo e ndo
podemos negar.

Além disso, quando a drea de treinamento se propdoe a semear conhecimento e ndo
somente instrugoes, da ao individuo algo que ninguém tirara dele: informagdo. Assim, vejo o
meu trabalho contribuindo para o desenvolvimento de profissionais e para o cumprimento
dos objetivos de uma grande empresa.

Entrevistadora — Como vocé define Treinamento e Desenvolvimento de Recursos Humanos.
Sujeito A — Vejo como uma drea que pode e deve (friso ao falar tal palavra) interferir na
motivagdo do funciondrio e, conseqiientemente, nos resultados da empresa.

Entrevistadora — Como vocé analisa o pedagogo no mundo corporativo atual.

Sujeito A — Olha, vejo ele com muito mais oportunidades do que hd 10 anos atrds e com
menos oportunidades do que daqui a 10 anos. Sabe por que? E um profissional que estd
crescendo e conquistando espacos por seu conhecimento e diddtica, 1do necessdrios para
quem se propde a compartilhar idéias. Claro isso é devagar, mas se formos analisar, e
acredito que vocé esteja vendo isso em sua pesquisa, é uma conquista lenta, devagar; mas,
que ja é um grande avango. E eu acredito que com esses avangos surgiram outras
oportunidades.

Entrevistadora — A empresa, em que atua, adota uma filosofia e uma politica diferenciada
quanto aos recursos humanos? Descrever sobre tal ideal? Como os considera?

Sujeito A — Bom, a empresa X tem como um dos principais objetivos fazer seus funciondrios
trabalharem felizes e com orgulho do lugar em que trabalham. Entdo, eu vejo que ela
encontra na formagdo e no estudo desses funciondrios, um jeito de fazé-lo e manté-los felizes
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e com satisfagdo. Por isso, eu acredito que essa seja uma forma diferente de tratar e
satisfazer o “chamado” recursos humanos.

Entrevistadora — A organiza¢do interfere diretamente na elaboragdo dos programas de
Treinamentos? Caso isso ocorra, como se d4? Ou em caso negativo, como sdo elaborados os
programas?

Sujeito A — Vocé sabe que eu até tenho liberdade para criar programas customizados... Mas,
desde que sigam uma linha de conduta estabelecida pela empresa. Por exemplo: a ética é
fundamental para a empresa X e eu ndo posso criar nada (friso na voz) usando videos
baixados da Internet ou material que ndo cite a fonte ou a autoria. Mas, no aspecto de
elaborar os programas, tenho sim autonomia.

Entrevistadora — Tendo a graduagéo em Pedagogia, como analisa que o curso contribua para
a sua pratica hoje?

Sujeito A — Com a Pedagogia, eu conheg¢o as metodologias de ensino e as estratégias, eu
vejo que ela me ajude nesses aspectos. Mas, eu estudo um pouco da Andragogia sabe, para
adequar jogos e elementos lidicos na compreensdo do adulto, porque nesse aspecto eu sinto
falta de néo ter tido contato durante o curso.

Entrevistadora — Que indicagdes vocé daria a um pedagogo que deseja seguir o percurso
formativo da Pedagogia na Empresa?

Sujeito A — Bom... Primeiramente, que estude Andragogia. Também, vejo a necessidade de se
especializar em algo que vd além do mundo académico. Como por exemplo Marketing,
Finangas, esses tipos de cursos administrativos; para o sujeito ter uma idéia do que as
“tais” empresas capitalistas esperam de seus funciondrios e como o pedagogo pode
contribuir para atendé-las, sabe. Mas, enfim, resumi-se no: estude, estude, estude.
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Anexo 03
Entrevista cedida pelo sujeito B, realizada em seu escritorio, na empresa em que trabalha.

Entrevistadora — Qual € sua formac&o, além da graduag¢do em Pedagogia? Quais cursos fez?
Sujeito B — Fiz varias Pés. Tenho Pos em Administra¢do de Marketing, Gestdo de Projetos,
Administragdo de Recursos Humanos... E, terminei, ano passado, a Pés em Pedagogia
Empresarial... Além vdrios cursos pequenos na drea de qualidade e gestdo.

Entrevistadora — Quanto tempo possui de experiéncia na area de Treinamento e
Desenvolvimento de Recursos Humanos?

Sujeito B — Bom... Tenho 26 anos de experiéncia em desenvolvimento de pessoas... Sendo 12
anos na empresa Y...

Entrevistadora — Como ingressou no emprego?

Sujeito B — Como acabei de mencionar, estou atuando hd 26 anos dos quais 12 anos aqui (o
sujeito B, novamente, faz referéncia a empresa em que trabalha). Atuei em empresas como A,
B, C (cita diversas empresas que ja atuou, em respeito preservo o nome das empresas)... E,
por ultimo e atual, na empresa Y. Iniciei a carreira em drea técnica, passando por vdrias
fungdes, tendo como fio condutor em todas as posi¢des relacionadas com o tema de
Desenvolvimento de Pessoas. Apds realizar varios trabalhos de formagdo nas dreas de pré e
pos vendas... Fui convidado a atuar na Educagdo Corporativa da empresa Y com o objetivo
de implementar este modelo em toda a organizagdo.

Entrevistadora — Encontrou dificuldades para ingressar nessa area?

Sujeito B — Conforme respondi na sua pergunta anterior, eu vejo que o meu ingresso foi
natural... E aconteceu em fun¢do de uma mudanca na minha carreira. Porém, ocorreu em
uma época, na qual as empresas tinham uma drea de Treinamento e Desenvolvimento mais
operacional... E, entdo, o desafio era transformd-la em uma drea estratégica. Por isso, vejo
como natural... Pela necessidade...

Entrevistadora — Como foi o primeiro contato com a area da Pedagogia Empresarial?
Sujeito B — Complementando a minha primeira resposta... Tive contato, antes mesmo de
estar na drea de desenvolvimento empresarial, ou seja, quando ingressei... Tinhamos uma
area de servigos técnicos (pré e pos vendas), como as seguintes dreas: Call Center,
engenharia, atendimento técnico, logistica. O primeiro contato foi desenvolver um programa
de capacitagdo para fodas estas dreas em todos os niveis organizacionais... Algo que
considerei bastante interessante...

Entrevistadora — Encontra ou Encontrou dificuldades para aprofundar-se ou especializar-se
na area em que trabalha?

Sujeito B — No inicio, sim. Foi dificil, pelo fato de poucas empresas terem a drea de
freinamento como um foco estratégico, pois a maioria tinha um departamento de pessoal com
uma unica pessoa, que também era responsavel por treinamento sem foco em
desenvolvimento. No inicio, o contato maior foi com a Matriz (da empresa em que trabalha)
nos Estados Unidos, que muito nos auxiliou com direcionadores e suporte técnico.

2 P ~ .
*2 O sujeito B faz referéncia ao nome da empresa em que trabalha. Portanto, sendo preservado para este trabalho.
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Entrevistadora — Descreva, resumidamente, o trabalho que desenvolve, aqui, na organizagio
em que atua.

Sujeito B — Sou o Coordenador de Educa¢do e Desenvolvimento. Tenho como
responsabilidades desenhar e implementar as estratégias de Educagdo, através de programas
e projetos. Sendo que estes seguem os seguintes critérios: metodologias, contevidos para
todos os niveis organizacionais em todas as dreas departamentais... Tudo o que um projeto
precisa para ser realizado na prdtica...

Entrevistadora — Como organiza-se o setor de Treinamento e Desenvolvimento da empresa.
Recebe essa nomenclatura?

Sujeito B — Bem... A empresa Y possui um centro de Educagdo Corporativa, sendo que este
possui diversos niicleos para que consiga atingir os objetivos que pretende... Tem o micleo
corporativo, voltado para os executivos-chefes... Tem o niicleo Services, responsdvel pela
educagdo permanente dos colaboradores das atividades de toda rede dos nossos hotéis, aqui,
na América Latina. Por fim, tem o micleo GRSA, que fica responsdvel pela educagdo
permanente dos colaboradores das atividades de servigos de alimentagdo... Tentei sintetizar...

Entrevistadora — Como vocé define Treinamento e Desenvolvimento de Recursos Humanos?
Sujeito B — Hum... Como uma drea que deve ser estratégica, que deve entender do negécio e
propor solugdes educacionais que auxiliem os colaboradores nas empresas a estarem
preparados para os desafios atuais e para posi¢des futuras.

Entrevistadora — Como vocé analisa o pedagogo no mundo corporativo atual?

Sujeito B — Dentro do ambiente corporativo, na drea de Educagdo Corporativa, o perfil
requerido estd relacionado a visdo por processos, tecnologia envolvida no aprendizado e
entendimento de negécio. O pedagogo fraz e tem importante papel no mundo empresarial,
pois auxilia, dentro do cendrio acima, encontrarmos a melhor forma de aprendizado.

Entrevistadora — A empresa, em que atua, adota uma filosofia ¢ uma politica diferenciada
quanto aos recursos humanos? Descrever sobre tal ideais? Como os considera?

Sujeito B — O Grupo trata com preciosismo a sua cultura e valores; além de estratégia de
disseminagdo, afim de garantir que todas as agdes e politicas estejam alinhadas a estes
valores que eu vou citar:

- Confianga;

- Respeito;

- Espirito de Conquista,

- Performance;

- Inovagado;

Além disto, também, institui como modelo de gestdo o “projeto” de empresa que busca o
equilibrio entre o seguinte aspecto: pessoas motivadas e reconhecidas, produzem um
trabalhado de qualidade, que resultam em lucro.

Entrevistadora — A organizacio interfere diretamente na elaboragdo dos programas de
Treinamentos? Caso isso ocorra, como se da? Ou em caso negativo, como sdo elaborados os
programas?

Sujeito B — Sim, o grupo é responsavel pela identificacdo dos gaps de desenvolvimento, bem
como os problemas de performance e necessidades de intervencdo... Dai resultado em um
plano de desenvolvimento, além também de ser responsdvel pela sustentagéio da cultura e
valores...
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Entrevistadora — Tendo a graduacdo em Pedagogia e a pos-graduacdo em Pedagogia
Empresarial, como analisa que os cursos contribuam para a sua pratica hoje?

Sujeito B — Aqui, nos temos uma politica que norteia a utilizagdo do incentivo a graduagado,
Pos-Graduagdo e idiomas. O curso deve estar diretamente relacionado a drea de atuagdo do
colaborador e com um contevido programdtico relacionado a estratégia da empresa. Além
disto, ha algum tempo temos uma parceria com uma fundagdo, a qual desenvolveu um curso
de graduagdo e outro de Pos-Graduagdo com o tema maior “Gestdo de Servigos”, cujo
contenido foi personalizado as nossas necessidades e este curso é aberto a todos os
colaboradores e familiares através de um vestibular.

Entrevistadora — Que indicag¢des vocé daria a um pedagogo que deseja seguir o percurso
formativo da Pedagogia na Empresa?

Sujeito B — Que desenvolva habilidade na drea de processos, tecnologia, principalmente a
envolvida na aprendizagem. E que faga estdgios, mantenha contatos para ingressar nessa

dificil drea...
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Anexo 04

Entrevista concedida pelo Sujeito C, realizada em seu escritério, no local em que trabalha.

Entrevistadora — Qual € sua formagéo, além da graduagiio em Pedagogia? Quais cursos fez?
Sujeito C — Bom, tenho Pés em Gestdo de Pessoas e MBA em Gestdo Empresarial... Além de
outros cursos extras... Mas, pequenos... Todos voltados para drea administrativa...

Entrevistadora — Quanto tempo vocé estd nesse cargo que vocé exerce hoje? E de
experiéncia?

Sujeito C — Hum... Ja vai fazer (para alguns instantes para contar) 02 anos que eu estou
aqui... Mas, no total, tem 07 anos que eu trabalho com a drea de Treinamentos...

Entrevistadora — E, como ingressou no emprego?
Sujeito C — Eu fentei uma vaga de estdgio... Na drea de Recrutamento e Selegéo... E, fui
ficando aqui... Até hoje...

Entrevistadora — Encontrou dificuldades para ingressar nessa area?
Sujeito C — Ndo... Sempre fui muito disposta e esperta para aprender-... Sabe, acho que foi
isso que me ajudou a estar aqui hoje... Ter vontade e disposigdo...

Entrevistadora - Como foi o primeiro contato com a drea da Pedagogia Empresarial?

Sujeito C - Foi étimo... Tudo era muito novo pra mim, sabe... Estava na Faculdade... Mas,
Jui descobrindo uma drea super interessante para trabalhar... E que me despertou muito
interesse... Entdo, eu considero que foi prazeroso e continua sendo...

Entrevistadora — Encontra ou encontrou dificuldades para aprofundar-se, especializar-se,
estudar nessa area em que trabalha, ja que € tdo pouco divulgada?

Sujeito C - Agora ndo mais... Ha muitas especializagdes boas em RH, em diversos lugares...
Aqui, em Campinas... Fiz alguns cursos em Sdo Paulo... Mas, eu considero que ndo é dificil
ndo... Mas, a pessoa tem que querer estudar mais... Porque sendo ndo dd...

Entrevistadora — Descreva, brevemente, o seu trabalho... O que desenvolve, aqui, na
organizac¢do em que atua...

Sujeito C — Bem... Atuo como supervisor de RH... Coordeno wma equipe de cinco
profissionais... Responsaveis pelo Recrutamento e Selegdo, Treinamento e Desenvolvimento,
Cargos e Saldrios, Satide, Medicina e Seguranga do Trabalho...

Entrevistadora — Como organiza-se o setor de Treinamento e Desenvolvimento da empresa.
Recebe essa nomenclatura?

Sujeito C — Sim, estd dentro da drea de Recursos Humanos... E com essa nomenclatura
mesmo...

Entrevistadora — Depara-se com algum tipo de dificuldade no trabalho por ser pedagogo...
Por ser uma profissdo com imagem ligada a escola...
Sujeito C — Ahhh sim...

Entrevistadora — Entdo, vocé pode me descrever...
Sujeito C — Principalmente, quando eu precisei buscar uma recolocag¢do no mercado... Por
mais que tenha experiéncia... O mercado prefere psicélogos... Ndo porque nossa imagem estd
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ligada a escola, ndo... Mas, porqué os gestores “entendem” que a Psicologia prepara mais
para andlise do comportamento humano... A fica dificil...

Entrevistadora — Por ser uma profissional da Educag#o... Como vocé analisa a contribuicio
de seu trabalho para uma empresa que é movida pelo Capitalismo...

Sujeito C — Acredito que o olhar que devemos ter é a da educagdo inclusiva de Jovens e
Adultos... Num ambiente, em que ele tem que aprender a sobreviver, logo, a Pedagogia deu-
me muita base para andlise do comportamento dos profissionais em situagdo de
aprendizagem organizacional... E, com o advento da educagdo corporativa, as portas se
abriram bastante... Entdo, eu vejo a minha formagdo contribuindo nesse aspecto, sabe...

Entrevistadora — Como vocé define Treinamento e Desenvolvimento de Recursos Humanos?
Sujeito C — Treinamento requer nova aprendizagem... Seja ela técnica ou comportamental...
E, o desenvolvimento requer aprimoramento, o que exige que o préprio ambiente de trabalho
propicie um crescimento profissional...

Entrevistadora — Como vocé analisa o pedagogo no mundo corporativo atual?

Sujeito C — De vital importdncia (friso na voz)... Principalmente, se ele estiver antenado com
as necessidades de Educagdo e Universidade Corporativa... Ja que vejo elas como essenciais
hoje nas grandes empresas...

Entrevistadora — A empresa adota uma filosofia e uma politica diferenciada quanto aos
Recursos Humanos? Fale sobre isso? Como os considera?

Sujeito C — Eu vejo que toda empresa que contrata um pedagogo tem uma filosofia
diferenciada a comegar pela propria contratagdo... Depois pelo nome que se dd ao
departamento... Normalmente chamado de Capital Humano ou Fator Humano... E, também,
pelas prdprias politicas e processos de RH que devem ser justos, transparentes e imparciais. ..

Entrevistadora - A organizac¢io interfere diretamente na elaboragdo dos programas de
Treinamentos? Caso isso ocorra, como se da?

Sujeito C — Sim... Os treinamentos sdo sugeridos pelos gestores... E, depois, aprovados pela
diretoria... Que, caso ndo concorde com algum tema, este ndo é executado. Porém, o
instrutor junto com a analista de freinamento, tem a liberdade de elaborar o conteiido ¢ o
plano de aula conforme convier...

Entrevistadora - Que indicagdes vocé daria a um pedagogo que deseja seguir o percurso
formativo da Pedagogia na Empresa?

Sujeito C - Especialize-se (friso na voz)... Faga cursos de curta duragdo em paralelo com a
Faculdade... Cursos em vdrios lugares... Ndo deixe de fazer estagio, porque depois de
Jormado é muito mais dificil... E tenha sempre contato com as pessoas... Pois as vezes siio
elas que vdo te ajudar com alguma oportunidade...
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