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Resumo

Frente gos desafios do mundo globalizado, as empresas estéo
enfrentando grandes mudangas nas estruturas tradicionais da administrag&o.
Essas organizacoes buscam ter e desenvolver pessoas com perfil adequado ao
trabalho, nos mais diversos setores. Para muitas empresas, investir, treinar e
desenvolver funcionarios pode ser considerado uma grande vantagem
competitiva e um grande diferencial dentro de mercado capitalista, uma vez
gue dependem deles para atingir seus objetivos e cumprir suas missdes.

Além da busca incessante pelo profissional competente, ou seja, aquele
que deve possuir um elenco de habilidades, conhecimentos e atitudes, procura-
se individuos que tenham uma visdo da empresa (profissional empreendedor),
que busquem os mesmos ideais e que se comprometam com a organizacgao.
Desta forma, as empresas esperam que o desenvolvimento dos seus
funcionarios esteja diretamente vinculado ao negdcie, garantindo a sua
gualidade e competitividade.

Para alcancar este objetivo, 0s pedagogos gue alem de atuarem nos
espagos escolares, estao tambem trabalhando dentro das empresas, mais
especificamente na area de recursos humanos. Nelas atuam como educadores
de diferentes grupos profissionais, promovendo processos de aprendizagem e
contelddos educacicnais especificos, a fim de tornar os funcionarios *habeis” a
enfrentar e adaptar-se &4 mudangas de um mundo globalizado. Dentro deste
contexto, buscarei promover neste trabalho, uma analise sobre como a
Classificacéo Brasileira de Ocupag¢bes descreve ¢ frabalho do pedagogo, €
quais as caracteristicas que deve possuir um profissional que atua em recursos

humanos.
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Introdugdo

Busquei,|a priori, delimitar os aspectos metodolégicos da pesquisa para
o Trabalho de Conclus&o de Curso (TCC), com base no perfil profissional do
pedagogo que atua em recursos humanos.

Foi realizado, em primeira instancia, um levantamento bibliografico sobre
como o trabalho humano vem sendo visto na sociedade capitalista ao longo
dos tempos, a fim de se obter a fundamentacao teorica para entéo promover o
confronto enire os conceitos, principios, dados e informacées acerca do
trabalho do pedagogo na empresa.

Meu interesse maior por este tema se deu durante as aulas de
*Comportamento Humano nas Organizagbes”, minisiradas pelo professor Dr.
Roberto Heloani, bem como nas aulas de Gestdo em Recursos Humanos da
AGCAMP/Escola de Geréncia, em que freqlentemente era abordado o estude
de como lideres, teoricos e profissionais que atuam em empresas e
consultorias foram e s&o constantemente desafiados a avaliar, mudar e

influenciar o comportamento humano nelas presentes.

Sabe-se hoje, que as grandes mudancgas no cenaric eccndmico, politico
e social das duas Ultimas décadas, provocaram profundas alteragbes nas
relagbes entre paises, economias e principalmente nas formas de envolvimento
do ser humano com o trabalho. Assim, além de areas como Administracao,
Economia e Psicologia, a Pedagogia tem contribuido com conceitos, teorias e

instrumentos que auxiliam o treinamento e qualificacdo de trabalhadores nas

empresas.
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Ha um conjunto de atividades formais e néo formais que as empresas
desenvolvem no sentido de formar os trabalhadores, adapté-los aos seus
objetivos |e torna-ios capazes de responder &s demandas da produgdo e do
processo! de trabatho. Algumas empresas constroem, para isso complexos
aparatos formativos, com as escolas profissionais. Qutras maniém equipes
técnicas responsaveis pelas atividades de treinamento e de formacéo
{ARANHA apud MACHADO & HIDALGO, 2000, p. 127).

Os psicblogos tém contribuido para o estudo de comportamentos,
aptiddes, habilidades, inteligéncia, estilos de aprendizagem, vocacéo, tracos de
personalidade e carater para orientar a vida profissicnal de milhdes de
trabalhadores. A pedagogia &, segundo Machado (2000), um campo tedrico e
prético dedicado ao estudo e a concretizagdo do processo de desenvolvimento
das caracteristicas do género humano nos individuos.

Neste sentido, pedagogia se confunde com o ato educativo e com
formagado que busca desenvolver a consciéncia dos individuos sobre sua
importancia historica e social e sobre as possibilidades dos homens e mulheres
desenvolverem e realizarem suas potencialidades humanas. A pedagogia vive
um conflitc entre o desenvolvimenioc dos homens e os objetivos utilitaristas das
empresas de integracdo, adequagdo e subordinagZo as exigéncias do
emprego, das ocupacdes e do mercado de trabalho.

Abordarei em meu trabalho, uma analise critica acerca dos pressupostos
que as organizagbes tém sobre o pedagogo e seu trabalho no interior das
empresas. Parto da hipdtese de que o pedagogo atuante na area denominada
de Recursos Humanos gerencia os pontos de vista conflitantes enire sua
formac&o universitaria nas Faculdades de Educagéo e o trabalhe gque necessita
desenvolver dentro da empresa. De forma geral, as Faculdades de Educacgio
compreendem a pedagogia como um campo de conhecimento cientifico

referente aos estudos e a produgdo do conhecimento sobre a escola € os

b
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processos educativos (LIBANEQ, 1995)°. Entretanto, a insercéo dos egressos
das faculdades]de educagéo no mercado de trabalho pode se dar também pelo
acesso aos empregos em empresas em areas responsaveis pelas politicas de
pessoal, recrutamento e seleco, recolocagdc de pessoal, planejamento e
desenvolvimento, administragdo de salarios e beneficios e treinamento e

qualificagio dos trabalhadores, fradicionalmente denominadas de Recursos

Humanos (TOLEDO, 1982)?

" LIBANEO. José Carlos. Pedagogia. Presen¢a Pedagogica. Belo Horizonte. no. 1. jan/fev, 1995,
* TOLEDO, Flavio de. O que sio recursos humanos. Sio Pawlo: ed. Brasiliense. 1982 (coleciio Primeiros
Passos)



Capitulo L.

As transf&rmagées no trabalho: treinamento e qualificagao

O capitulo tem por objetivo analisar as transformagbes na organizacéo e
na gestdao do trabalho nas duas dltimas décadas, introduzir e situar,
brevemente, ¢ treinamento e a qualificagéo no contexto das transformacées do
mundo do trabalho.

De acorde com Bomfim (1998) e Carvalho {(1974), podemos dizer que o
treinamento almeja basicamente preparar os trabalhadores com a assimilagéo
de novos habitos, conhecimentos, técnicas e praticas voltadas para a
satisfagdo de demandas no exercicic das ocupagbes ou das profissGes.

Geralmente visa 0 desenvolvimento de “recursos humanos”®

gque propicie maior
produtividade do trabalho.

Durante este processo, 0s varios mecanismos do ser humano,
representados pela agdo motora e operagdes mentais, s&o ajustados e
mobilizados de acordo com 0s objetivos que a organizagdo deseja alcancar.
Desta forma, o treinamento de pessoas visa prepara-las para “executar’ as
tarefas correspondentes de cada fungao.

Um individuo & considerado treinado quando adquiriu os conhecimentos
e os transformou, atraves da repeticdo, em suas atitudes motoras e habitos
mentais. Porém néo significa que este individuo assimilou seu trabalho. Esses
atos e hébitos podem ser, conforme Roux (1983), meras decisdes ou
habilidades administrativas.

Para “transformar" um trabalhador ndo qualificado em um bom e eficaz

trabalhador, sera necessario treina-lo na funcao, isto &, ele vai ser modelado de



acordo com as exigéncias pré-estabelecidas destas € nac o contrario. Assim,
cada fungdo possui um modelo determinado de desempenho, sendo este
modelo, o meio pelo qual analisara a capacidade de cada um. Normalmente,
espera-se que o empregado alcance atitudes compativeis com as expectativas
desejadas pelo cargo por ele ocupado.

Porém o homem nao € uma simples fungéo. Ele € mais que isso, pois
apresenta diversas habilidades que o caracteriza de inumeras maneiras. Para
entendermos melhor o processo do treinamento profissional, € necessario
estudarmos a maneira pela qual o homem foi e estd sendo visto nos tempos da
moderna industria capitalista.

Devido a expansao das industrias no inicio do século XX, a busca pelo
aumento da eficiéncia e produtividade se tornou cada vez mais essencial e vital
para o capitalismo. Dentro deste contexto, perceptivel era a necessidade de
desenvolver novas formas de gestdo do trabalho, que pudesse atender a
velocidade e ao ritmo de produgéo nas fabricas. Por isso, em resposta a
necessidade de uma redefinigdo do trabalho, surge a Organizacgéo Cientifica do
Trabalho (OCT) ou Taylorismo (HELOANI, 2003).

Os principios da OCT, idealizado por Frederick Taylor, abordavam o
estudo de tempos e movimentos, a fim de determinar a melhor maneira de se
exercer uma tarefa; aperfei¢oar e estandardizar ferramentas, maqguinas e
movimentos, para aumentar cada vez mais a produgdo; criar um sistema de
pagamenio relativo ao desempenho das fungdes;, compor uma equipe de
trabalhadores cientificamente selecionados e treinados, compativeis as tarefas;

bem como criar um ambiente que favorecesse a relacdo entre administradores

* *Recursos humanos™ (utilizado entre aspas) referem-se a um cerlo tipo de riqueza que em potencial uma
empresa pode dispor e nio ao sctor onde pode trabalhar os pedagogos.



e trabalhadores, de modo que assegurasse a aplicacdo de todos esses
principios. E im|p0rtante lembrar, gue o desenvolvimento do Taylorismo seé deu
sob um contexto de crise, € que apesar da crescente oposicio sindical através
de greves e manifestacdes, ele foi encarado como 0 meio pelo qual deveria se

reduzir custos e aumentar a produtividade.

Taylor, influenciado por alguns fundamentos de Comte®, supunha o

sujeito como homo econdminus, Ou seja, aquele gque obedece e baseia suas

decisdes sob a logica econdmica, em valores econdmicos. E importante
ressaltar a valorizacdo que Taylor dava & hierarquia, disciplina e ao controle
por parte dos que detinham o saber, assegurando a existéncia de uma maneira
melhor de se executar uma farefa (one best way) e que deveria ser
estandardizada a todos os trabalhadores. A especializa¢&o dividia-os de acordo
com as aptiddes diferenciadas segundo a origem econémico-social de cada
um, isto €, separavam 0s que eram aptos a realizar um trabalho intelectual dos

que eram aptos a realizar um trabalho manual (bracal).

Para Taylor, o homem possui uma tendéncia natural & vagabundagem e
por isso necessaria € a supervisdo. No instante em que os empresarios
introduziram em suas fabricas os cronometristas, um conflito se instaurcu com
0s sindicatos, que alegavam perder sua autonomia e criatividade frente a

padronizag&o das tarefas.

Assim, ac trabalhador é repassada uma das partes que compde todo o

trabalho, sendo esta ja estudada, experimentada e instruida pela direcdo da

* Augusto Comic: Pensador que nasceu e 1798, na Franga. Par esse filésofo. a desordem social era
preduto dz ignorincia. Somente a cidocia seria capaz de iluminar o cspirito humano, E lido como criador
do positivismo. Suas principais obras siio: Curse de filosofia positiva. de 1830, ¢ Catecisme positivista,
de 1832, Para melhor compreender dessa “filosolia positiva™ seria mieressante recorrer A traducio feita
por José Arthur Giaunotti do Cuwise de filosofia positiva. da colegio Os Pensadores. editada em 1973,
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empresa. Mas apesar de obedecer as ordens da dire¢do, Taylor diz que o
trabalhador de\i;eria ser sim estimulado a pensar, usando suas habilidades
naturais, contanto que esse pensamento ocorra de maneira fragmentada e que
vise sempre o heneficio do capital, evitande é claro, qualquer prejuizo que

abale as estruturas da organizagio do trabalho.

O ideario faylorista se efabora como um instrumento de racionalidade e
difusdo de métodos de estudo e de treinamento cientifico. O controle de
tempos e movimentos é justificado como fornecedor de economia de gestos e
aumertio de produtividade. Taylor enuncia o seu discurso como um projeto de
cooperagdo entre trabalho e capital. Nesse projeto, o estudo das melhores
condigBes de economia de tempo permite beneficios mutuos para ambas as
partes; maiores salarios, maior produtividade (HELOANI, 1986, p.17).

Com isso, Taylor pregava a remuneragdo jusia, pois ja que as motivagdes

n&o sao todas iguais, quem trabalha mais merece ganhar mais e vice-versa,

A producdo, prolonga-se o discurso da prosperidade, em que a
cooperacac transforma-se em eficiéncia e aperfeicoamento de pessocal, de
forma que os trabalhadores executem de acordo com suas aptidées pessoais,
suas tarefas em um menor tempo e maior eficiéncia, a fim de maximizar a
producdo. E através da Administracdo Cientifica que, conforme Taylor, ocorre a
transformacao na atitude mental de todos os homens, com relagdo ao seu
trabalho e aos seus patrées, uma vez que era estabelecida acs trabalhadores
guais as vantagens que eles recebiam caso cooperassem com

administragao.



O estudo de tempos e movimentos modeliza a subjetividade do trabalhador. A
partir do incentivo do salério, o trabalhador assimila 0” desejo “de aumentar a
produga“o‘e passa a reorientar a sua percepgdo para este aumento (HELOAN],
1094:31)."

Desta forma, o processo de modelizacdo da subjetividade do trabalhador
da continuidade a partir do momento que se propbe que os melhores

trabalhadores recebam prémios e recompensas financeiras.

Conforme explica Heloani (2003), o discurso da cooperagdo precisa ser
introjetado e posteriormente consolidado pela subjetividade do trabalhador,
para que se possa colocar o discurse da ambigcdo como uma necessidade
inerente a personalidade do trabalhador. Assim, 0s mais ambiciosos s&0
premiados com maiores incentivos para o desempenho de suas fungdes,
sempre numa posicio taylorista em que se privilegia 0 desempenho individual

e se combate o trabalhc em grupo.

(...).analise cuidadosa demonstrou que, quando os frabalhadores estdo
reunidos, tornam-se menos eficazes do gue quando a ambicédo de cada um é
pessoalmente estimulada; que quando os homens frabatham em grupo, sua
producgdo individual cai invariavelmente ao nivel, ou mesmo abaixo do nivel, do
pior homem do grupo; e que lodos pioram em vez de melhorarem o
rendimento com a cofaboragdo (TAYLOR apud HELOANI, (1994, p.25).

Praticas de selegdo e treinamento comecaram a ser adotadas pelo
departamento de plangjamenio das mais diversas empresas a partir do
momento que Taylor percebeu quao importante e rentavel era escolher bem os

trabalhadores que comporiam toda a equipe.

A selecdo de trabalhadores que era feito em massa, passa a ser

individual, onde para cada cargo € exigido um certo perfil de frabalho e



trabalhador, sendo o funciondrio dispensado, caso se recusasse ou fosse

incapaz de seguir 08 novos métodos.

As praticas de seleg8o e treinamento reafirmam explicitamente esse
espago pedagogico de adestramento dos corpos no interior da empresa
(HELOANI, 2003, p. 37).

O objetivo do Taylorismo, como método de organizagdo do processo de
trabalho, almejava o como dirigir com 0 maximo de eficacia, obtendo o melhor
rendimento. Seu objetivo, portanto era o aumento da produtividade do trabalho,

evitando qualquer perda de tempo na produgio.

Para atender a alta demanda da producée, muitos trabalhadores néo
especializados foram recrutados pelas industrias somente para executar um
simples manejo de maquinas-ferramenta, que elevavam significativamente a
producdo e a lucratividade, porém diminuiam muitos postos de trabatho,
favorecendo ainda mais a exploragdo sobre o trabalhador que era em ndmero

cada vez maior.

Diferentemente do Taylorismo, em que o trabalho e caracterizado pelo
individualismo e pela presenca do supervisor, no fordisme, quem dita o ritmo é

a maquina. Agora ela é que faz o papel do supervisor.

Paralelamente ao Taylorismo, nascia uma nova proposta de gestéo da
produgdo, cujo processo de fabricagdo de uma mercadoria era baseada na
‘linha de montagem®, inovacdo que possibilitou a intensificagdo maior da
produtividade do trabaiho, a diminui¢gde do tempe de produgdo, a sincronizacéo

do ritmo do trabalho e a eliminagéo do controle (do cronémetro de Taylor).

Essas inovagbes e a introdugdc dos ganhos de produtividade

representou estimulo ao consumo dos trabalhadores e por consegléncia da
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producédo em massa. Este processo denominado Fordismo, idealizado por
Henry Ford, tinha como base principal, a tecnologia (mecanizagdo da
produg&o) € os principios tayloristas, mas ultrapassou os limites da fabrica; o

comportamento social e cultural foram alterados por estas mudangas.

O grande diferencial de Henry Ford foi perceber que o ciclo de preducéo
deve comegar com o consumidor, ou seja, era preciso transformar seus

trabalhadores em consumideores de seus préprios produtos.

Uma vez que o sistema fordista de producdo realizava o repasse da
produtividade aos saldrios, constante era o aumento do numero de
consumidores, ja que através dos altos salarios, as pessoas podiam aumentar

seu poder aquisitivo.

A todo esse processo, Ford elaborou através da "“Teoria da Eficiéncia”,
trés principios de administragdo. O primeiro principio baseava-se na reducéo
do tempo de producéo e aceleracdo da colocagdo da mercadoria no mercado,
a fim de obter um rendimento cada vez maior. O segundo principio era criar,
através da linha de montagem e da especializagéo do trabalhador, condictes
favoraveis para fornecer a empresa, o rendimento maximo possivel, tornando a

producéo de um produto mais eficaz e menos dispendiosos.

A esteira, parte essencial do projeto fordista de linha de montagem,
quis fornar o capital menos dependente do trabalhador, automatizando ©
sistema de produgdo mediante o parcelamento de tarefas e dos sistemas
rofantes do abastecimento de pecas.(HELOANI, 2003, p.57).

Ja o terceiro principio, tinha como alvo a economicidade, em que o
produto deveria ser logo repassado, isto &, ofertado e vendido antes mesmo do

pagamento dos saldrios e da utilizagdo das matérias-prima.
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O segredo do sucesso do sistema fordista era zelar por uma
administracéo financeira competente; motivar os trabalhadores a produzirem
cada vez mais e melhor através de uma politica de altos salarios; uso de
avancada tecnologia e produgdo de massa. Os anos setenta caracterizam-se
por mudancas significativas nas formas de producao fordista em razdo das
pressdes competitivas, causadas principalmente, pela concorréncia japonesa.
Essas novas formas de producido sdo difundidas e implementadas em
contextos de intensificacic dos processos de inovagdo tecnoldgica e de
competicdo em nivel mundial. Tais formas de produgdo demandariam um
tfrabalhador mais qualificado, mais flexivel e mais envolvido com a produgao.

(LARANJEIRA apud CATANI, 1997, p. 89).

Afirma-se, segundo Leite (1996), que havia uma tendéncia de maior
qualificagac dos trabalhadores em fun¢d&o da modernizacdo tecnolagica e da
reestruturacdo das atividades produtivas, expressa em necessidade de mais

treinamento, escolaridade e novas habilidades e atitudes no frabalho.

Do ponto de vista das empresas, a maior qualificagido e treinamento é
necessidade para garantia do melhor desempenho e maior seguranga dos
novos equipamentos, Alem disso, a empresa busca cultivar e difundir idéias de

vatorizacéo, envolvimento e participacéo do trabalhador.

11



[.1. Qual é o perfil de trabalhador a ser formado?

Qual o siignificado de perfil? Ele esta interligado a funcio exercida dentro
de um cargo. Um perfil envolve aspectos de conhecimentos e de
“personalidade” que a priori, sdo definidas através de testes e entrevistas. E
estabelecido um modelo-padrao das qualidades pessoais e conhecimentos
necessarios que o funcionario (novo ou em exercicio) deve dominar a fim de

ocupar o respectivo cargo e cumprir as fungbes correspondentes.

Conclui-se entéo, gue desse perfil serd construido o homem adequadoc a
fungao.

Em outras palavras, o liquido vai assumir a forma do recipiente que ©
contém. Mal comparando, as fungbes seriam caixas de formas e tamanhos
diferentes onde serdo enquadrados os empregados com suas distintas
especializagdes (ROUX, 1983, p.16).

Durante muitos anos, os {rabalhadores se tornaram especialistas em
uma unica area de atuacZo, reduzidos a certas habilidades, conhecimentos,
comportamentos e atitudes estruturadas. Porém, se tornaram vitimas dessas
especializagbes, uma vez que suas tarefas se encaixavam em apenas uma das

partes da linha de montagem/producéo.

Quanto mais especializado for o trabathador demitido, mais dificuldade
fera ele de conseguir trabalho, mais problematico sera encontrar um lugar
onde haja vaga para o “perfil” do pouco que sabe fazer (ROUX, 1983, p.15).

Quanto mais eficiente for um profissional dentro de um perfil, maior
limitac@o tera em sua criatividade, porém satisfard melhor os objetivos da
empresa. A formagdo desse trabalhador se dard através de um continuo
encaixe em perfis sucessivos, desempenhando o papel correspondente para

cada um deles e para que iss0 ocorra, sera preciso alterar constantemente seu
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comportamento e atitudes num continuo processo de formagao profissionai

para melhor servir a eficacia.

Para atender suas necessidades, atingir suas metas, alcancando o
modelo estabelecido, as organizagdes buscam através do treinamento,
uniformizar diferengas, submeter a originalidade do individuc a formas de
conirole e estabelecer padrdes de conduta em que se preze a obediéncia as
praticas instituidas. Desta forma, o servigo fluirda normalmente e os
cronogramas serdo cumpridos, caso ndao advenha nenhum imprevisto. Se por
acaso surgir algum problema, ¢ treinamento procurara minimizar o maximo
possivel a ocorréncia de qualquer disturbio ou tumulto no ritmo de trabalho, a
fim de garantir sempre uma posi¢ao de destaque na guerra da produtividade e

da competicéo.

Grande parte dos imprevistos que surgem nas organizagdes deve-se a
problemas de insatisfag&o, inadequagdo ao trabalho proposto, bem como a
participaco politica. Por este motivo, atualmente as organizagdes buscam
antecipar-se aos conflitos, absorver e transformar as contradicdes antes
mesmo que estas resultem em conflitos coletivos. As empresas modernas, bem
como as hipermodernas prevéem e previnem-se dos conflitos que poderdo
surgir, tomando providéncias e medidas antecipadoras, que buscardo
satisfazer os trabalhadores de tal forma que nac haja razado para aparecer

reacdes com caracteristicas oposicionistas.

Cra, lodas estas politicas positivas da empresa, politicas de pessoal,
politicas financeiras, comerciais, podem e devem a nosso ver, Sser
interpretadas como respostas anfecipadoras aos conflitos. Efas visam reger a
conduta dos trabalhadores, dos clientes e de t0dos 0s grupos sociais com as
quais a empresa tem relagbes, de maneira a evitar que estes se agrupem e
entrem em confiito com as finalidades da organiza¢do (PAGES, 1987, p.34).

13



14

Dependendo da esséncia das funcdes, cada um dos perfis exigira
comportamentc:ls e atitudes apropriados ao papel a ser executado. Aos
individuos qué ocupardo 0s carges diretivos, serdo levantadas certas
necessidades de treinamento diferentes das empregadas para outras areas
que compde a organizagao. Diverso sera o preparo desses dirigentes, uma vez

que tomarao decisbes vitais a empresa.

Encontramos nos altos postos da hierarquia dessas organizagdes
expressa em uma matriz, dois tipos de perfil: um de eficacia, na qual esta
descrito com pormenor a acdo do executivo e 0s correspondentes
conhecimentos gue deve ter para exercer suas fungdes; e outro implicito, ndo
especifico para qualquer dirigente, mas para os administradores de alto nivel
das principais empresas. Trata-se de um perfil politico-ideoldgico, composto
por conhecimentos a serem adquiridos em seminarios e em cursos formais de
ideologia. S&c conhecimentos obtidos em desenvelvimento especial, nos quais
€ dada ao administrador, pronta e embalada, uma visédo de mundo, a visdo de
mundo do empresario liberal-capitalista. Esse tipo de treinamento visa como

produte final, um comportamento palitico-social uniforme dos altos executivos.

E de extrema importancia para a organizacdo proporcionar esse tipo de
educacdo para os lideres, uma vez que eles deverdo escolher e formar

profissionais eficazes e idedlogos da instituicdo-empresa.

14

T

W

ST ALY



15

l. 2. O que é treinamento e desenvolvimento?

|

Treinamento e desenvolvimento humanos na empresa surgiram para
resolver os problemas que uma visdc administrativa de um capitalismo
principiante ja ndo conseguia solucionar e que a perspectiva taylorista s6 fez

desvelar.

O trabalho que o antigo artesdo fazia proporcionava um grau de
satisfac&o e realizacdo pesscal muito maior que a do profissicnal especialista
na produgdo em série da industria capitalista, uma vez que controlava todo o
processo produtive. Na industria moderna, a produgdo da mercadoria &
fracionada; o funcionario & responsavel por apenas uma das partes de um
todo. No momento em que a fungdo se torna repetitiva e tediosa, o trabalho vai

perdendo o seu valor.

Chega um determinado momento que, em muitas empresas, parte dos
trabalhadores comegam a apresentar sinais de cansaco, tédio, tornando cada
vez mais significativa a queda na qualidade do trabatho. Para que o ritmo de
precducdo volte ao normal, ativando continuamente o fluxo dos capitais
Investidos, esses obstaculos devem ser urgentemente reavaliados pelas
administracdes, que por sua perspicacia, perceberam qudo conveniente é
treinar quando se guer manter o conirole do mando e a curva crescente da

ucratividade da empresa.

A partir do treinamento, surge a figura da “formagdo permanente”, que
acompanha o funcionario em todas as empresas e setores que tiver de passar,
canalizando o0s conhecimentos adquiridos em conjuntos de eficacia e
especializag8o. Para que todo esse processo tenha grande éxito, sera preciso

*estimular” o trabalhador, isto &, motiva-lo com gratificagdes externas, a fim de

15
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que este retribua com seu trabalho, todo o ‘reconhecimento” advindo da
organizacao.

Q trabalhador reafirma sua dependéncia e torna-se um devedor da

”5 OU

organizagado, uma vez que esta transmite a imagem de “mae protetora
seja, aquela que cuida e sustenta, fornecendo todos os subsidios para

desfrutar de uma vida trangdila.

Todos os individuos possuem certas necessidades essenciais para sua
realizagdo como ser humano. Durante toda vida, as pessoas almejam alcangar
0 reconhecimenio de seus potenciais e auto-satisfaggo naquilo que fazem, seja

na mais simples tarefa do dia-dia, como em sua carreira profissional.

Para Pagés (1987}, a “carreira” como elemento central da relagéo entre
individue e a organizagdo, tem poder de reprimir as angustias do néo-
reconhecimento, bem como 0 medo do fracasso, transformando seus desejos
em sonhos de onipoténcia e perfeicdo. Com isto, a empresa transforma a
energia que cada individuo tem, em forga de trabalho, transferindo a ele,
concomitantemente aos desejos de liberdade e autonomia, responsabilidades

com uma certa carga de trabalho opressivo e uma permanente tensdo.

Tudo isso se da a partir do momento em que o individuo opta por “fazer
carreira’ dentro da empresa, no momentoc em que assimila o desejo de vencer,

levando a trabalhar sempre mais e melhor.

St troca de wm sistema inconscieite do tipo paternal por wn sistenia do tipo maternal. A organizacéo
estd associada a wma bhagent inconsciente femining. O motor de sua dominagdo psicologica ¢ a oferta
retirada de anior, bem mais qie coer¢do, a interdicdo, a castragdo, diviam os psicanalistas. A liberdade
de movimentacdo do homem da orgenizagdo, sua iniciativa, provém do fato de que efe transcenden o
temar do pai, do chefe ¢ da ameaga de castragdo que ele representa. Mas ele 56 pode ser lhvre ao abrigo
dn organizagdo, aderindo as suas vegras ¢ & sua fllosofia. Sua liberdade tem por comtrapartida ¢ por
condicdo wma regressdo mais profimda, wina dependéncia em relagdo a organizagdo mée: wma demanda
de amor insatisfeita pela mde e wm omedo de perder sew amor, constantemente cultivado pela
organizagdo " (PAGES. [987, p.37).

16
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A importancia de fazer carreira dentro de uma empresa néo €
necessariamenfe 50 obter remuneracdes financeiras maiores ou ser prestigiado
em uma funcdo hierarquica mais importante. Isto sdo apenas o0s beneficios
provindos da dominagao do "vencer’. O que nac € muita vezes visivel aos

olhos dos trabalhadores, € a relacao de poder que neste ambiente se instaura.

Ndo somente a empresa, mas a sociedade também condena
implicitamente o individuo a vencer sempre, nunca podendo parar, tendo que

se superar cada vez mais e melhor.

O individuo passa a ser admitido, aceito, reconhecido e amado através
da sua capacidade de vencer (PAGES, 1987). O “vencer’ na empresa é
caracterizado pela capacidade que o trabalhador tem de preencher os objetivos
pré-estabelecidos, 0 respeito as regras e a reproducdo do discurso ideoldgico

|4 instituido.

Desta forma, a organizagido deixa claro que para o trabalhador realizar
sua necessidade de ser “amado” por ela, deve repetir dia a dia tais regras e

nao esconde que o caminho da derrota sempre & possivel.

Muitas vezes o confronto entre os seus proprios ideais e a ideologia da
empresa sdo presentes no ambiente de trabalho, porém para n&o perder seu

trabalho e defrontar com o “nada”, eles acabam se conformando ao modelo.

A cada dia a sociedade do consumo transforma uma pessoa em um
consumidor exacerbado, & que as imposi¢des do mercade e a grande criacdo
de riqueza, redimensionam a qualquer cusio os valores e posicionamentos
dessas pessoas, segundo as necessidades dos capitais investidos. Nesta

sociedade, o homem contemporanec € agredido diariamente pelos estimulos
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de competig&o, reconhecimento, seguranga, aquisi¢ao (bens, poder, sucesso),

auto-realizagéo| e significado na vida.

O mercado capitalista da ao individuo a liberdade de escolha de vender
ou ndo sua mao-de-cbra. Porém, paradoxalmente © aprisiona oferecendo
somente duas escolhas: ou vende seu trabalho e é reconhecido pelo sistema,
que lhe retribui financeiramente, ou a pessoa ndo se submete ac sistema,

porém néo recebe nada.

Bem se sabe que a aquisitividade &€ uma qualidade intrinseca ao homem
e 0 dinheiro € o que mais pode dar expressac a este instinto. Simbolos de
riqueza, de posi¢do, de fama e poder, assim como de classe, sempre tiveram
importéncia na sociedade burguesa, mas € provavel gue nunca tanto quantoc é

hoje.

Consoante Davies (1976), tanto o Estado como outras instituictes
privadas, afetam significativamente a dindmica do capitalismo. Seus atos
podem ser expressas por pressdes diretas (imposicdo de controles de salarios
e pregos) ou indiretas {(nos persuadindo com propagandas subliminares a fim
de incorporar novos conceitos sobre as nossas necessidades e desejos
basicos da vida, dando continuidade & manipulagdo do gosto e da opinido,

exploradas e apropriadas pelos capitalistas para seus préprios fins).

A velocidade com que o conhecimento é produzide € muito maior devido
a sociedade tdo entregue a velocidade, ao movimento e as aceleracbes dos

tempos de giro na producao.

Para Pagés (1987), o que melhor representa o desempenho do pos-

fordismo € a organizagao, ou melhar, as Organizagfes Hipermodernas. Sua

18
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questdo central & o poder econdmico, politico e idealogico, baseado na alta
tecnologia, no| capital, na mao-de-obra qualificada e em uma politica

empresarial bem estruturada.

Hoje a empresa valoriza diversas caracteristicas e habilidades pessoais
do trabalhador, porém continua manipulando a subjetividade das pessoas que
buscam continuamente alcancgar a perfeigcao, pois se véem [onge do ideal da

organizagao.

O primeiro processo gue caracteriza a organiza¢éo hipermoderna € o da
mediagdo, que alia fortes restrigdes (coergdes) a generosos beneficios.
Compreende uma politica de salérios elevados, possibilidades abertas de
carreira em troca de um trabalho intensivo, aceitacdo dos objetivos de lucro e
expansao da empresa, relagdes de produgéo e do sistema social e aceitagao
da dominagao capitalista. Todos os trabalhadores, bem como suas tarefas s&o

controladas a distancia.

Simetricamente, o desenvolvimento das forgas produtivas da aos
trabalhadores novos meios de luta e em contrapartida exige um reforgo
de controles, a criagdo de novos meios de controle e sua extensdo as
novas situacbes.(PAGES, 1987, p. 28).

O segundo processo baseia-se na introjecdo das contradigbes, na qual
permanece no inconsciente. As vantagens tornam o individuo parte da
organizacdo, de modo gue este introjete as normas e regimentos, admitindo as
restricdes, bem como a dominagdo da empresa. Ela usa desta subjetividade

para transferir toda a culpa dos problemas da organizacao ao trabalhador, que

pensa gue o problema é com ele proprio.

O terceiro processo trata-se da consolidag@o ideolégica, em que busca

desenvolver trabalhadores defensores dos valores da organizagdo. Trata-se da
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pior fase para que haja desligamento com a empresa, pois foi introjetado em

sua subjetividade, a empresa como ele préprio, como parte de sua vida.

O individuo vive um confiifo psicolégico perpetuc nas suas
refagbes com a organizagdo, se sente ao mesmo tempo ameacado e
protegido por ela, feliz e infeliz, cheio de satisfagbes e aprisionado, livre
e drogado. Ele identifica-se com a organizagdo, com seus objetivos,
com sua filosofia, com o trabalho que ela lhe propicia; ele chega a amar
sua serviddo, pela qual, entretanto sofre, em suma, tudo que o prende a
organizagdo € ao mesmo tempo fonte de prazer e de angustia. (FAGES,
1887, p.30).
Ao nivel psicolégico, os privilégios-restricbes de empresa tornam-se um
misto de prazer-angustia. A angustia originada pelo intenso controle, pelas
exigénecias, e recompensada pelos prazeres que a empresa proporciona:

prazer de conquista, prazer de superar e avtodominar.,

Este meio, mais seguramente que outros, favorece a interacdo
dos trabalhadores a empresa, pois atua ao nivel inconsciente. Faz com
que o individuo introjete as restricdes (coergbes) e os tipos de satisfagdo
que ela oferece, os quais, entdo, funcionam comao principios autbnomos
de psique. Alem disso, produz-se um reforgo circular entre a anglistia e
O prazer que assegura a manutengdo de um sistema psicolégico
semelhante as estruturas da organizagdo e as reproduzem.
(PAGES, 1987, p.29).

Esta organizagao busca desenvolver em um sistema de producdo
moderno, as forgas produtivas, a iniciativa, a atividade intelectual moderna, a
criatividade, cooperacéo (oferecende aos trabalhadores satisfacdo econémica,
politica, ideoldgica, psicolégica, trabalho aitraente, alio  salario,
responsabilidades, satisfagdes morais, momentos de descontragdc e prazer) e

garantir ao mesmo fempo, o controle, submetendo os trabalhadores aos

objetivos da empresa e ao sistema capitalista.

Para o mesmo autor, trata-se de um sistema coerente, originado para a

subordinagéo, enquadrando o individuo no cerne de uma ordem “global
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economica-politica-ideologica-psicoldgica definida centralizadamente” (PAGES,

1987).



~Capitulo 1i-

Os profissionais de recursos humanos na Classificagédo Brasileira de

Ocupacgoes

O presente capitulo ira introduzir primeiramente o histérico da
Classificag@o Brasileira de Ocupagbes — CBO, entendendo de que forma ela foi
instituida e elaborada, assim como suas bases conceituais. Além disso, sera
feita uma andlise da ocupacéo dos profissionais de recursos humanos pela
CBO, entendendo quais os objetivas e funcbes nela caracterizadas,

A Classificacdo Brasileira de Ocupagdes &€ o documento responsavel
por reconhecer, normalizar e codificar os titulos e contelidos das ocupacoes do
mercado de trabalho brasileiro.

Em 1977, a estrutura basica da CBO foi elaborada, mas somente em
1982 foi consolidada sua primeira edi¢io, resultado do convénio estabelecido
entre ¢ Brasil e a Organiza¢éo das Nagbes Unidas - ONU, intermediada pela
Organizacao Internacional do Trabalho - OIT.

A grande variedade de classificacées ocupacionais ulilizadas no Brasil
estabeleceu-se como uma barreira para fazer comparacdes entre usuarios de
fontes diferentes de informactes elaboradas em nosso territorio, o que
dificultava amplamente a comparagdo de tais estatisticas com as criadas e
usadas em ouitros paises. Desta forma, cada vez mais visivel era a
necessidade de buscar uma unificaggo, através da articulagdo entre os drgéos
brasileiros que dispunham de diferentes classificacbes de ocupacao.

Em resposta a essa necessidade, no ano de 1994 foi criada a Comisséo

Nacional de Classificacbes — CONDA, na qual unificou as classificagbes

I~
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usadas em todo Brasil, através de um trabalho conjunto com o Ministério do
Trabalho e Er;nprego- MTE e com o Instituto Brasileiro de Geografia e
Estatistica — IBGE.

Desde a primeira edigéo, em 1982, a CBO vem sofrendo algumas
adaptagbes, derivadas das constantes as mudancas ocorridas no setor cultural,
econdmico e soctal do Brasil, acarretando em alteragtes estruturais no nosso
mercado de trabalho.

A mais recente adaptagéo foi a realizada pela edigdo de 2002, em que
traz consigo as ocupagdes do mercado de trabalho brasileiro, dispostas e
descritas por familias, sendo que cada uma constitui um conjunto de
ocupagbes que correspondem a um dominio de trabalho mais abrangente ao
da ocupacao requerida.

QOutro diferencial da nova versdo da CBO foi a sua elaboracéo através
de uma rede de informagbes estruturadas em bancos de dados, sustentadas
por algumas instituicdes conveniadas que, sob a coordenagéo do MTE, atualiza
a base continuamente, acrescentando novos desenvolvimentos. Da mesma
forma podera ser utilizada por todos 0s atores sociais envolvidos no mercado
de trabalho, ja que para facilitar sua busca, foi estabelecido um padréo de
codigo e descrigéo.

A CBO comoc um todo & referéncia obrigatoria dos registros
administrativos responsaveis por informar programas da politica de trabalho do
pais, sendo também ferramenta essencial para as estatisticas de emprego-
desemprego, estudo das taxas de natalidade e mortalidade das ocupacgdes,

plangjamento das reconversbes e requalificagbes ocupacionais, elaboracéo de
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curriculos, planejamento da educacéo profissional, rastreamento de vagas e

dos servigos dé intermedia¢ao de méo-de-obra.

Para a CBO, a ocupacdo em si € um termo sintético ndo natural,

estabelecido artificialmente pelos analistas ocupacionais. Na verdade, o0 que

existe concretamente sdo as atividades exercidas pelo cidaddo em

determinado emprego ou em outro lugar em que haja uma relacéo de trabatho.

Abaixo estdo descritas suas bases conceituais:

Ocupagao

E a agregacao de empregos ou situacdes de
frabalho  similares quantc as  atividades
realizadas. O titulo ocupacional, em uma
classificagdo, surge da agregagdo de situacdes

similares de emprego e/ou trabalho.

Emprego ou situagao

de trabalho

Definido como um conjunto de atividades
desempenhadas por uma pessoa, CoMm ou sem
vinculo empregativo. Esta é a unidade estatistica

da CBO.

Competéncias
mobilizadas para o
desempenho das
atividades do emprego

ou trabalho

O conceito de competéncia tem duas dimensdes;

- Nivel de competéncia: é a fungdo da
complexidade, amplitude e
responsabilidade das atividades
desenvolvidas no emprego ou outro tipo de
relac&o de trabalho.

- Dominio {ou especializagdo) da
competéncia: relaciona-se as

caracteristicas do contexio do trabalho
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como area de conhecimento, fungdo,
atividade econdmica, processo produtivo,
equipamentos, bens produzidos que
identificardo o tipo de profissdo ou

ocupacgao.

A nova CBO associa os empregos de acorde com as habilidades
cognitivas comuns exigidas no campo de trabalho, formados por um conjunto
de empregos similares, construindo um campo profissional de dominio x, y e z.
Ela também estende o campo da observagao, dande preferéncia a amplitude
dos empregos bem como sua complexidade. Tais conjuntos e empregos sao
identificados por processos, fungdes ou ramos de atividades, além de possuir
duas classificagdes: enumerativa e descritiva.

A classificag@o enumerativa codifica empregos e outras situacdes de
trabalho para fins estatisticos de censos populacionais, pesquisas domiciliares
e registros administrativos, tais como a Relacé&o Anual de Informacgdes Sociais
—Reis; Cadastro Geral de Empregados e Desempregados — Caged; Seguro
Desempregeo; Declaracgo do imposto de Renda de Pessoa Fisica — Dirpf,
dentre outros. Ja a classificacac descritiva detalha as atividades realizadas no
trabalho, assim como os requisitos de formacéo, experiéncias profissionais € as
condicbes de trabalho, sendo usada nos servigos de recolocagao de
trabalhadores, elaboragdo de curriculos, avaliagéo de formacgdo profissional,
atividades educativas no ambito empresarial, escolar, etc.

E dentro desse contexto que faz-se presente a normalizacdo de

competéncias, na qual € definido com pormenor um conjunto de padrées ou



| 26

normas validas nos ambientes profissionais, mobilizadas para o desempenho
das atividades t:?Jo emprego ou trabalho.

Segundo Ramos (2001), a competéncia, fortemente associada a nogéo
de empregabilidade, ordena tanto as relagbes sociais de trabalho internas as
organizagdes produtivas, como também as relagdes externas, a partir do
momento que estabelece as condutas e reconfiguram a valores ético-politicos
dos trabalhadores no permanente processo de adequacdo a instabilidade
social.

A mesma autora mostra que as normas das competéncias descrevem as
capacidades gue os individuos devem possuir a fim de obter resultados de
qualidade, solucionar os problemas que surgirdo durante o exercicio da fungao
produtiva e transferir os conhecimentos, habilidades e experiéncias que
adquiriu, a outros contextos profissionais. E por isso que as identidades
profissionais se confrontam diariamente com a necessidade de renovar
continuamente a aprendizagem e o conhecimento.

Qutro mecanismo sempre presente na certificacdo de competéncia é a
avaliagao do desempenho profissional, na gual busca regular as aprendizagens
e identificar os respectivos resultados, indicando ao trabalhador as
competéncias nele j& consolidadas, bem como aquelas que ainda precisara

desenvolver.

0s resultados da avaliagcdo podem entdo servir para a retomada de uma
trajetoria formativa, envolvendo continuidade de estudos ou educagdo
permanente; para © acesso a um emprego ou para a mobilidade na grade de
classificagdo profissional, com efeifos sobre a remuneragdo. (RAMOS, 2001,
p.85,86).

Porém, a mesma autora critica a maneira como a avaliagédo e posta, ja

que compara um resultado com outro ja pré-estabelecido pelos interesses das
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organizagbes e das normas de competéncias. Para ela, a competéncia néc
deveria ser anaﬁ[isada apenas pelos resulfados e nem o desempenho reduzido
a0s mesmos, tdo pouco ser limitado a um conjunto de tarefas e habilidades

descritas e codificadas com precisao.

...e importante investigar a qualificagdo do trabalhador, ndo apenas
pela otica de quem o recruta, mas também como ele proprio a representa e
vivencia. Isto é, como o individuo identifica e classifica os saberes que mobiliza
no exercicio profissional, em termos de sua natureza, origem, funcionalidade e
significagéo para o seu desempenho. (CASTR(Q,1993, p.217).

- Descri¢do e Analise de Recursos Humanos pela CBO

Os profissionais de Recursos Humanos estio intitulados de acordo com
a CBO, em analista de recursos humanos, cuja func@o € administrar pessoas,
planos de cargos e saldrios, promover acfes de treinamento e
desenvolvimento, recrutamento e selecdo, gerar plano de beneficics, promover
agdes de qualidade de vida e assisténcia aos empregados, além de administrar
relagbes de trabalho e coordenar sistemas de avaliagdo de desempenho. Em
todos eles sdo mobilizados conjuntos de capacidades comunicativas,

Normalmente exercem suas fungdes nos departamentos de recursos
humanos de empresas, sendo contratados como empregados de carteira
assinada ou como prestadores de servicos autdbnomos. O ambiente de
trabalho é fechado, individual € em periodo diurno, sob supervisdo. Para
exercer tal ocupagéo, é requerida somente escolaridade de nivel superior, sem
nenhuma especificacéo. Porém o profissional gue ocupar o cargo de analista
de recursos humanos de possuir algumas competéncias, tais como:. Possuir

empatia, agir com dinamismo, demonstrar flexibilidade, trabaihar em equipe,
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negociar com funcionarios, ter capacidade de planejamento e organizag&o, agir
com diplomacial persuadir pessoas, demonstrar iniciativa, agir com lideranga,
analisar criticamente, agir de forma proé-ativa e demonstrar raciocinio logico.

Na tabela abaixo est&o descritas as areas correlacionadas com as

respectivas atividades que 0s profissionais de recursos humanos iIrao

desempenhar.

2524 ::
Profissionais de recursos humanos

AREAS ATIVIDADES

& EXECUTAR Formélizar processo de contratagdo de enﬁlbregados
ADMINISTRAGAO
DE PESSOAL

RH

Processar folha de pagamento

RH

Apurar valores relativos a encargos e impostos

RH

Coordenar programacdo de férias dos empregados

RH

Processar desligamentos de empregados

RH

Acompanhar a homologagdo da rescisdo contratual

RH

Manter documentos pertinentes aos empregados ativos e inativos



RH

P .
AFI‘T‘III“IIStI’aI‘ contratos de mao-de-obra terceirizada

RH

29

3 ADMINISTRAR Planejar quadre de pessoal

PLANO DE
CARGOS E
SALARIOS

RH

Elaborar descrigdo de cargos

RH

Pesquisar remuneragao

RH

Analisar estatisticas de informagdes salariais

RH

Propor politicas de cargos e remuneragdes

RH

Efetuar manutencdo de tabelas salariais

RH

Administrar politica salarial da empresa

RH

Desenvolver modelos de remuneragae fixa e variavel

RH

Elaborar proposta de plancs de carreiras e de sucess8o
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RH

Subsidiar negociagdes trabalhistas

RH

Aplicar procedimentos para cumprimento dos acordos e convengdes coletivos

RH

Anzlisar custos de pessoal da emprasa

RH

£:PROMOVER ACOES Elaborar orgamento destinado ao desenvolvimento ¢ treinamento
DE TREINAMENTO E
DESENVOLVIMENTO
DE PESSOAL
RH

Diagnosticar necessidades de treinamento e desenvolvimento

RH

Elaborar programas de desenvolvimento

RH

Pesquisar custos envolvidos nos programas de treinamento e desenvolvimento

RH

Contratar profissionais externos e instituigdes

RH

Preparar multiplicadores para treinamento

RH

Elaborar materiais e programas didaticos para os programas de treinamento e desenvolvimento

RH
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Acompanhar ou ministrar cursos de treinamento

RH

Realizar avaliagdo de reagdo dos treinandos

RH

Avaliar o resultado do programa de treinamento desenvolvido

RH

Administrar programa de bolsas de estudo

RH

Elaborar plano de desenvolvimente para "trainees’ ¢ estagidrios

RH

Administrar recursos destinados ao treinamento e desenvolvimento

RH

Participar no desenvolvimento dos programas de gestdo de qualidade

RH

Promover a integracic de novos funciondrios na empresa

RH

i EFETUAR
PROCESSO DE
RECRUTAMENTO
E DE SELEGAQ

Analisar descrigdo do cargo a ser preenchido

RH

Definir perfil do cargo

RH



Definir astratégias e fontes de recrutamento interno e externc

RH

Divulgar processo de recrutamento interno e externe

RH

Analisar curriculos

RH

Conduzir entrevista de triagem

RH

Definir instrumentos de selegdo

RH

Aplicar instrumentos de selegdo

RH

Analisar resultados do processo seletivo

RH

Realizar entrevistas com candidatos

RH

Avaliar perfil dos candidatos

RH

Emitir parecer técnico do processo seletive

RH

Encaminhar candidato para entrevista com a area requisitante

RH

32



33

Redigir roteiro de entrevista de desligamento de funcionarios

RH

Realizar entrevista de desligamento

RH

£ GERIR PLANO
DE BENEFiciOS

Pesquisar politicas de beneficios oferecidas no mercado

RH

Propor politica de beneficios

RH

Participar das negociagdes com fornecedores dos planos de beneficios

RH

Administrar os beneficios da empresa

RH

COrientar empregados sobre beneficios

RH

Pegquisar grau de satisfagdo dos funcicnarios com beneficios existentes

RH

Subsidiar elaboragao do balango social da empresa

RH
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¢ PROMOVER
ACOES DE
QUALIDADE DE
VIDA E

Desenvolver programas de assisténcia e qualidade de vida aos empregados

ASSISTENCIA RH
ADS
EMPREGADOS
Mediar conflitos intarpessoais no ambiente de trabalho
RH
Promover reintegracdo ¢ adaptagdo do empregado
RH
Apoiar setores de medicina e seguranga do trabalho
fH
Coordenar eventos sociais da emprasa
RH
G ADMINISTRAR Subsidiar area juridica com informacgdes para defesa em causas trabalhistas
RELAGCOES DE
TRABALHO

RH

Participar de negociagdes sindicais

RH

Orientar areas da empresa sobre legislagdo trabalhista

RH

Representar a empresa como preposto perante érgdos oficiais

RH

Selecionar assessoria juridica e peritos

RH
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Indicar testemunhas para depor em causas trabalhistas

RH

Prestar esclarecimentos aos sindicatos e drgdos fiscalizadores

RH

¥ COORDENAR  Elaborar pardmetros e instrumentos de avaliagio de desempenho dos empregados "

SISTEMAS DE
AVALIACAO DE
DESEMPENHO

RH

Assessorar gestores em avaliagdo de desempenho

RH

Aplicar instrumentos de avaliagio de desampenho

RH

Apurar resultados do processo de avaliagdo de desempenho
AH
Propor agées corretivas resultantes da avaliagdo

RH

RH

Falar em pdblico

a5

LRI A L
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Representar a empresa junto a entidades de classe
|

RH

Utilizar telefone celular, fax e e-mail

RH

Utilizar softwares aplicativos

RH

36

Z DEMONSTRAR
COMPETENCIAS
PESSOAIS

Poussuir empatia

RH

Agir com dinamismo

RH

Demonstrar flexibilidade

RH

Trabalhar em equipe

RH

Negociar com funcionarios

RH

Ter capacidade de planejamento e organizagao

RH

Agir com diplomacia

RH
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Persuadir pessoas

RH'

Camonstrar iniciativa

RH

Agir com lideranga

RH

Analisar criticamente

RH

Agir de forma pré-ativa

RH

Demenstrar raciocinio Iégico

RH

Legeada das soupachey da familis:

RH - Analista de recursos humanes

H4 autores que trabalham com a no¢dc de Recursos Humanos como:

canjunto de principios, estratégias, técnicas, que visa contribuir para a
atragdo, manutengdo, motivagdo, treinamento e desenvolvimento do
patrimbnio humano de qualquer grupo organizado. Seja este grupo, ou
organizagdo, pequeno ou grande, seja privado ou publico, desempenhe ele
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atividades de trabalho, de lazer, agdo politica ou refigiosa. (TOLEDQO, 1982,

p.8).

A compreensdc de que trabathadores sado "Recursos Humanos® €
analisado por Toledo {1982), como uma atividade muito antiga, presente na
vida do Homem desde os seus primeiros relacionamentos em trabalhos
grupais, tanto na coleta de frutas, como na caca, pesca, etc. Ao longo do
tempo, a agdo desta pratica se estendeu ao cendrio das atividades de
administragao, relacionado com a a¢&o politica, militar, gestae dos monopdlios
econtmicos dos governos e também nas organizagdes religiosas, deixando
varias marcas que permanecem até hoje como caracteristicas do estilo de
estrutura das organizagbes e dos comportamentos. Mais tarde, com o
surgimento do capitalismo, decorrente da Revoluggo Industrial (séc XVIII), &
gue Recursos Humanos adquiriu presenca marcante nc cenaric empresariai
privado.

QO perfil de “Recursos Humanos” nas primeiras déecadas do século XX,
caracterizado pelas funcdes de recrutamento, selecao, treinamento, controles
de pessoal, etc,, em um contexto extremamente autoritario e burocratico, passa
a ter mais uma nova fungdo: a de reprimir a agdo sindical dos trabalhadores,
que se rebelavam conta o trabalho exploratdrio presente naquele ambiente. A
nova funcdo do departamento de Recursos Humanos complementava-se ao
exercicio de adeguar o trabalhador ao trabalhc (fragmentado), adapta-lo as
novas maquinas, as regras, de acordo com as estruturas hierarquistas das
organizacdes (TOLEDO, 1982).

Com o passar do tempo, a imagem de Recursos Humanos como

moderador do movimento sindical, cooperador do enquadramento do
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I

trabalhador as exigéncias da Administracdo Cientifica, foi perdendo sua
intensidade. Foi a partir do final da primeira metade século XX, que essa
mesma area da Administracdo comegou a pensar em consolidar a estrutura
organizacional de uma forma menos repressiva, para tornar o espago do
trabalho mais atraente, diminuindo assim a evasdo da classe trabaihadora.

Dentro deste contexto, nasceram as teorias motivacionais, teorias
organizacionais, teorias de lideranga, administragcdo participativa, nas quais
defendiam o exercicio da autonomia e aute-realiza¢éo no trabalho.

Nos ultimos anos, a rapidez com que véo surgindo novas tecnologias,
exige profissionais cada vez mais qualificados, capazes de viver num constante
processo de aquisicdo de novos conhecimentos e habilidades. E dentro desse
contexto que o profissional de Recursos Humanos enira com um papel
fundamental, atuando como tradutor do ambiente exierno a organizacao, de
modo que esta aprenda a viver em uma sociedade que muda constantemente,
sem perder suas vantagens competitivas.

Hoje, a empresa dentro de um sistema altamente competitivo e flexivel,
estimula em seus funcionarios o desenvolvimento da iniciativa, da criatividade,
da capacidade cognitiva, do raciocinio 16gico, a fim de alcancar metas e
respostas imediatas as situactes-problema.

Porém é preciso lembrar novamente que as formas administrativas
menos repressivas sdo apenas novas formas de coagdo que agem na
subjetividade do trabalhador, com o unico objetive de alcancar resultados
dentro de um sistema altamente competitivo. A maioria das empresas n&o esta
tdo interessada assim no bem-estar de seus trabalhadores, mas sim nos

beneficios e eficacia que estes trardo a propria organizagéo.
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Ao passe que delega algum poder de decisdo (propicia cerfa
autonomra) a empresa precisa manter um controle indireto sobre atuacéo de
seus empregao‘os o que leva a fazer com que estes assimilem e incorporem
suas regras de funcionamento como elemento de sua percepgdo, chegando,
num ultimo estagio, ao reodenamento da subjetividade dos trabalhadores,
visando garantir a manutengado das normas empresarais. (HELOANI, 2003,
p.106).

A0 mesmo tempo em gue a empresa outorga maior autonomia, cria
novas exigéncias aos trabalhadores “sob rotulos de aparéncia atraente como
‘criatividade’, ‘novas responsabilidades’, ‘qualificacdo’, etc.”.(HELOANI 2003,
p.108). Desta forma, para acompanhar a flexibilidade da economia globalizada
e ser Util a empresa, o trabalhador precisa aperfeigoar-se continuamente, ja que
esta dia-dia sob avaliacae da administragéo organizacional.

Dentro do contexto empresarial, o patrimdnio humano, sua qualificacio,
aproveitamento organizacional, indice de motivagéo, estudo do comportamento
da empresa como um todo, etc., sdo de responsabilidade do 6rgédo de Recursos
Humanos.

Creio que este orgdo trabalha com o que ha de mais valioso dentro de
uma organizagac: as relagdes humanas. Creio também gue o profissional que
atuar em recursos humanos € capaz de nao somente desempenhar o papel de
reprodutor do sistema, defendendo a organizagio do trabalho como um veiculo
de satisfacao de necessidades fixas pré-determinadas, mas como um conduior
ou provocador das necessidades do homem como ser social, ajudando-0 a
descobrir novas habilidades, além de conquistar e realizar plenamente a sua
liberdade através do trabalho.

Se para a CBO o trabalho na area de administragdo e gestdo de

trabalhadores pode ser desenvolvida por qualquer profissional com formacgao
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universitaria, portanto n&o haveria necessidade de uma especializacgdo ou
formagao no campo educacional, como esta mesma Classificagéo compreende

o trabalho dos pedagogos.
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-Capitulo lll-
A profiss'ﬁo do Pedagogo na Classificacdo Brasileira de

Ocupacdes

Para dar continuidade ao trabalho aqui proposto, este capitulo ira situar
e descrever o trabalho especifico do pedagogo pefa CBO, analisando os tituios,
as caracteristicas do trabalho, as possiveis dreas de atuagido e competéncias
pessoais que o profissional deve possuir.

A CBO descreve a ocupagdo do pedagogo na familia 2394-
Programadores, avaliadores e orientadores de ensino, na qual dependendo
do curriculo de sua graduagdo, padera atuar como:

-coordenador pedagégico: Auxiliar de coordenacéo de ensino fundamental
de primeira a quarta série, auxiliar de coordenador escolar, coordenador
auxiliar de curso, coordenador de disciplina e area de estudo, coordenador de
ensino e coordenador escolar.

-orientador educacional: Auxiliar de orientagdo educacional, orientador de
disciplina e &rea de estudo, orientador de ensino, orientador escolar, orientador
profissional, orientador vocacional e profissional, professor de orientagéo
educacional, técnico de orientagdo profissional.

-professor de técnica e recursos audiovisuais

-psicopedagogo

-supervisor de ensino: Auxiliar de orientagéo pedagégica, auxiliar de
orientagéo pedagogica em educagéo fundamental de primeira a quarta série,
coordenador de orientagdo pedagogica, coordenador de servigo de orientagdo

pedagobgica.
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Pela CBO, o profissional que atuar nas respectivas ocupagdes descritas
acima devera }assumir responsapitidades inerentes ao seu papel, assumir
postura ética, compreender o contexto vivido no momento, respeitar as
diversidades, criar espagos para o exercicio da diversidade, respeitar a autoria
e autonomia do educador, criar clima favoravel de trabalho, demonstrar
capacidade de observacao, acreditar no trabalho coletivo, trabalhar em equipe,
administrar conflitos, intermediar conflitos entre a escola e a familia, interagir
com ©s pais, coordenar reunibes, dimensionar os problemas, respeitar a
alteridade, estimular a solidariedade, a criatividade, o senso de justica, 0 senso
critico, respeito mutuo, valores estéticos, cooperagdo e desenvolver a auto-
estima.

O trabalho pode ser individual ou em equipe interdisciplinar, em
ambientes fechados e em horérios diurne € noturno e deve ser supervisionado
para garantir sua qualidade.

Todas as ocupacdes anteriormente descritas poderfo implementar a
execucdo, avatiacdo e coordenacgdo da (re)construgdo do projeto pedagdgico,
promovendo a formag&o continuada dos educadores de escolas de educagio
infantil, ensino médio € também do ensino profissionalizante, além de viabilizar
nessas atividades, o trabalho pedagdgice coletivo como auxilio do processo
comunicativo da comunidade escolar e de associagbes correlacionadas a ela.
Para exercer fais ocupacdes, a pessoa devera ter cursc superior na area de
educag&o ou em areas a ela relacionada, podendo atuar tanto na esfera
publica como na privada.

Abaixo estédo as areas juntamente com suas respectivas atividades

descritas em um campo de dominio A B,C.D.EY e Z.
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2394 ::
Programadores,|avaliadores e arientadores de ensino

AREAS ATIVIDADES

44

&IMPLEMENTAR A'éompanhar a desenvolvimento do trabalho docente
A EXECUCAD DO
PROIETO

PEDAGOGICO
CP, OE, PG, 5E

Assessorar o trabalho docente

CP,OE, PG, 8k

Administrar a progresséo da aprendizagem

PG, SE

Observar o processo de trabalho em salas de aula

CP, QE, PG

Visitar rotineiramente as escolas

PG, 5E

Acompanhar a produgéo dos alunos

CP, OE, PG, 5E

Acompanhar a trajetdria escolar do aluno

CP, QE, PG

Elaborar textos de orientagdo

CP, OF, PG, SE
Produzir material de apoio pedagdgico
CP,OF, 5E

Observar o desempenho das classes
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CFiOE, SE
Analisar o desempenho das classes

CP, OE, 5E

Reunir-se com consalhos de classe

CP,QE, PG

Cbservar conselhos de classe e de escola

CP, CE, SE

Analisar as reunides de conselho de classe e de escola

CP,QE, 5E

Analisar a execugdo do plano de ensino e outros regimes escolares

CP, QE, PG, 5E

Sugerir mudangas no projeto pedagégico

CP, OE, PG, SE

Coordenar projetos e atividades de recuperagdo da aprendizagem

CFP,OE, PG

Fiscalizar o cumprimento da legislagdo e do projeto pedagdgico

CP, OE, SE

Coletar diferentes propostas de coordenagio, supervisio e orientagdo como subsidios

CF, OE, PG, SE

Administrar recursos de trabalho

CP, SE

Administrar conflitos disciplinares entre professores e alunos
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CF; 0L, PG, S8E

Intervir na aplicagdo de medidas disciplinares

CP, CE, SE

Aplicar sancdes disciplinares em consonancia com o regimento escolar

cP

Emitir pareceres para autorizagdo de escolas particulares

SE

QOrganizar encontro de aducanos

CF, PG

Interpretar as relagbes que possibilitamn ou impossibilitam a emergéncia dos processos de ensinar e de

aprender
PG
SAVALIAR O Construir sistema de avaliagao
DESENVOLVIMENTO
DO PROJETO
PEDAGOGICO
CP, OE, SE

Construir instrumentos de avaliagdo

CP,QE, PG, SE

Valorizar experiéncias pedagdgicas significativas

CP, QE, PG, S3E

Detectar eventuais problemas educacionais

CP, OE, PG, SE
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Prapor solugBes para problemas aducacionais detactados

CP, OE, PG, SE

Assegurar-se da consonancia da concepgdo de avaliagdo com 0% principios do projeto pedagogico

CP,OE, 5E

Possibilitar a avaliacéo da escola pela comunidade

cP, OE

Avaliar o desempenho das classes

CP, OE, SE

Avaliar o processo de ansino e de aprendizagem

CP, OE, PG, SE

Verificar o cumprimento das metas

CP, OE, SE

Avaliar a instituigdo escolar

CP,OE, PG, SE

Auto-avaliar-se

CF, OE, PG, 5E

Avaliar o desempenho profissional dos educadoras

GP,OE, PG, SE

Avaliar a imp!ementagé‘m de projetos aducacionais

CP, OE, PG, SE

Avaliar os planos diretores

PG, SE
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Participar das avaliages externas
CP, SE
Avaliar os processos de maturagdo cognoscitiva, psicomotora, lingiistica e grafoperceptiva da crianga

PG

Propor acbes que favoregam a maturagdo da crianga

PG

CVIABILIZAR © ' Criar mecanismos de participagdo
TRABALHO
COLETIVO

CP, CE, PG, SE

Criar espagos da participagio

CP, OE, PG, SE

Organizar os espagos e 0$ mecanismos de participagio

CP.OE, 5E

Estruturar os tempos pedagogicos

CP,OE, 5E

Estirmular a participagdo dos diferentes sujeitos

CP, OE, PS, 5E

Equalizar informagoes

CP,0E, SE

Contribuir para que as decistes expressem o coletivo

CF, QE, SE

Estimular a transparéncia na condugdo dos trabalhos
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Qng

QE, PG, S8E

anizar reunides com equipe de trabalho

CP, QE, PG, SE

Vaiorizar a participag8e das familias e dos alunos na projeto pedagégico

CP; OE, PG, SE

i
Esti

mular a participagdo nas instituigbes associativas

CP|QE, 5E

Criar e recriar normas de convivéncia e procedimentos de trabalho coletivo

CPlOE, PG, SE

Planejar reunides com equipes de trabalho

CP/QE, PG, 5E

Formar equipes de trabalho

CP,/OE, SE

Promaver estudos de caso

PG
D' COORDENAR A™ Leyantar necessidades educacionais e sociais
(RE)
CONSTRUGAC
DO PROJETO
PEDAGOGICO  CP|CE

Caracterizar ¢ perfil dos alunos

28

For

OE

necer subsidios para reflexfo das mudangas sociais, politicas, tecnolégicas e culturais
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CF|OE, PG, SE

Assessorar as escolas no planejamento e no atendimento a demanda por vagas

SE

Administrar a demanda por vagas

CP, GE, 5E

Participar da elaboragio e reelaboragdo de regimentos escolares
CP, CE, PG, SE

Buscar assessoria para viabilizar o projeto pedagégico

CP, CE, SE

Assessorar as escolas

PG, SE

Estabelecer sintonia entre a modalidade de aprendizagem e a modalidade de ensino

PG

Proemover o estabalecimento de relagdas que favoresam a significagio do docente, do discente, da
instituicdo escolar e da familia

PG

£ PROMOVER A Formar-se continuarmente
FORMAGAO
CONTINUA DOS
EDUCADORES
{PROFESSORES CF,0E PG, SE

E
FUNCIONARIOS)
Atualizar-se continuamente

CP, QE, PG, SE
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Estudar continuamente

|
CP, OE, PG, SE
Pasquisar os avangos do conhecimento cientifico, artistico, filoséfico e tecnolégico
CP, OE, PG, SE

Pasquisar praticas educativas

CFP, OE, PG, 5E

Aprofundar a reflexdo sobre as teorias da aprendizagem

CP,0E, PG, SE

Aprofundar a reflex3o sobre curriculos e metodologias de ensino

CP, OE, PG, 5E

Aprofundar a reflex8o sobre o desenvolvimento de criangas e jovens

CP, OE, PG, SE

Selecionar referencial tedrico

CP, CE, PG, SE

Selecionar bibliografia

CR, OE, PG, SE

Organizar grupos de estudos

CP, CE, PG, SE

Prormover trocas de experiéncias

CP, OE, PG, SE

Crientar atividades interdisciplinares

CP, OE, PG, SE



Realizar cursos, oficinas e orientagdo técnica na escola e inter escolas

1
CP, OF, PG, 5E

Participar de cursos, seminarios e congressos

CP, OE, PG, SE

Participar de diferentes féruns: académicos, politicos e culturais

CP, OE, PG, SE

Ragistrar a producdo do conhecimento sobre a pratica pedagdgica

CP, QE, PG, SE

53

¥ COMUNICAR-SE Olhar com intancionalidade pedagogica

CP,CE, PG, SE

Expressar-se com clareza

CP, OE, PG, SE

Socializar informagdes

CP, OE, PG, 5E

Divulgar deliberagtes

CP, OE, PG, SE

Elaborar relatorios

CP, OE, PG, SE

Sistematizar registros administratives e pedagdgicos

GCP, OE, PG, SE

Emitir pareceres
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7 DEMONSTRAR
COMPETENCIAS
PESSOAIS

CP,0OE, PG, SE

Entrevistar

GP.OE, P4, S5E

Divulgar resultados de avaliagdo

©P. O, PG, 5E

Divulgar experiéncias pedagégicas

CP, OE, PG, SE

Publicar experigéncias pedagégicas

CP, OE, PG, SE

Organizar encontros, congressos e seminarics

CP, OE, PG, SE

Assumir responsabilidades inerentes ao seu papel

CP,QOE, PG, SE

Assumir postura ética

CP, QE, PA, PG, PP, S5E

Compreender o contexto

CP.QE, PG, SE

Respeitar as diversidades

CP, DE, PG, SE

Criar espagos para o exercicio da diversidade

CP, OE, PG, SE
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Respeitar a autoria do educador

CP, CE. PG, SE

Respeitar a autonomia do educador

CP, OE, PG, SE

Criar clima favoravel de trabalho

CP, OE, PG, SE

Demonstrar capacidade de observagdo

CP.QE, PG, 5E

Acreditar no trabalho coletive

CP,OE, PG, SE

Trabalkar em equipe

CP,QE. PG, 5E

Administrar conflitos

CP,CE, PG, SE

Intermediar conflitos entre a escola e a familia

CP, QE, PG, SE

Interagir com os pais

CP, QE, PG, 5E

Coordenar reunides

CP, QE, PG, SE

Dimensionar os problemas

CP, QE, PG, SE
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Estimular a solidariedade

CP.OE, PG, SE

Respeitar a alteridade

CP, CE,FG, SE

Estimular a criatividade

CP, QE, PG, SE

Estimular o senso de justiga

cP, OE, PG, 3E

Estimular o senso critico

CP.QE, PG, 5E

Estimular o respeitc mutuo

CP,COE, PG, 5E

Estimular valores estéticos

CP, OE, P4, PG, PP, 3E

Desenvolver a auto-estima

CF,0E, PG, S5E

Estimular a cooperagio

CP.QE, PG, 5E
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CP - Coordenadoer pedagégico
QE - Orientador educacional

PP - Pedagogo
PA - Professor de técnicas e recursos audiovisvais

PG - Psicopedagogo
SE - Supervisor de ensino

Como pode se observar, a CBO compreende o pedagogo somente
aquele que atua em ambientes escolares.

Segundo Brand&o (1981) a educacdo constitui-se como uma pratica
social que, pela transmisséo de saberes, reproduz certos tipos de sujeitos
sociais, atraves da troca de simbolos, intengdes, padrées de cultura e relagdes
de poder. Assim, a estrutura de uma scciedade estd construida sobre codigos,
regras inter-relacicnadas fixadas em leis ou néo, entre 0s membros e ouiros
individuos de outras sociedades.

Para que a cultura de uma sociedade seja incorporada pelo cidadao, a
transmissé@o e construgdo de conhecimentos devem se consolidar de maneira
continua, atraves do exercicio de viver e conviver com outras pessoas e com o
meio em gue vive.

Durkheim, citado por Brandae (1981), afirma que a educagéo € a agéo
que os adultos desempenham scbre aqueles que ainda ndo estdo preparados
para viver em sociedade, buscando neles desenvolver os aspectos fisicos,
intelectuais e morais, proprios da sociedade a que o novo aprendiz se destina.

Todos os cidad&os, aqui em especial os pedagogos, precisam saber que
em uma comunidade democratica verdadeira, todas as pessoas devem ter o
mesmo direito de acesso a educacgéo, em todos 0s seus ambitos e vertentes,

respeitando as divergéncias uns dos outros e evitando a imposicéo de saberes

que nao fazem parte da sua realidade.
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Da mesﬁwa forma segundo a CBO, cabe ao pedagogo zelar pela
educacéo do didadao baseada na produgédo de uma consciéncia reflexiva,

critica, participativa, verdadeira, que faca parte do seu cotidiano, para que ele

obtenha dela tudo © que precisa para desenvolver-se fisica e intelectualmente.
O profissional Edeve se empenhar em criar espagos para 0 exercicio de uma
educagdo denl‘locrética, de tal forma que a educagdo seja baseada na
emancipagdo ge pPessoas, através da conscientizag@o e racionalidade, pois “s0
podemos vael%" a democracia e so podemos viver na democracia quando nos
damos conla %fguafmente de seus defeitos e de suas vantagens” (ADORNO,
1971, p.144). l
De acoirdo com as leis de ensino do pais em Brandao (1981),

|A educagdo é direito de todos e serd dada no lare na escola... A familia
cabe escolher o género de educagdo que deve dar a seus fithos... O direito a
educagdo é assegurado. pela obrigagdo do poder publico e pela liberdade de

iniciativa particular de ministrarem o ensino em todos oS graus, na forma da lei
em vigor; pela obrigagdo do Estado de fomecer recursos indispensaveis para
que a|familia e, na falta desta, os demais membros da comunidade se
desobriguem dos encargos de educagdo, quando provada a insuficiéncia de
meios, de modo que sejam asseguradas jguals oportunidades a fodos. (Artigos
2°¢ 3%dalei 4024).
Nao obstante, ha uma distancia considerével entre a promessa € a
realidade, ol que faz muitos cidadaos se mobilizarem em protesto € cobranca
| . )
para que a lei seja cumprida, em nome da liberdade na educagao € escola de
. |
qualidade para todos.
Bem! se sabe que por trés da educacgao vigente, ha interesses
econdmicos politicos que $€ projetam sobre ela, impondo a formagao da

personalidade humana através da direga@o liberal-capitalisia, privilegiando

certos grupos, determinadas classes sociais e n&o a todos.
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ja pré-estabe!ecidas por professores, especialista em curriculos, funciondrios
vinculados a:o sistema educacional, organizagbes ativas na politica da
educacéo, mir;istério, dentre outros, para se evitar a arbitrariedade de normas e
regras tomadas como dominantes e apropriadas somente a determinados
contextos sociais e fins especificos, direcionando a organizagéo da educacgio
sob uma dtica reprodutivista.

Apesar dos inlimeros avancos tecnoldgicos que o modelo capitalista
trouxe & nossa sociedade, nio podemos nos esquecer também que com a
evolugdo e com o desenvolvimento, houve um crescimento significativo na
competitividade, na diferenca entre homens, em classes, segundo as suas
riquezas.

O desenfreado desenvolvimento cientifico e tecnoldgico das udltimas
decadas tem marcado a sociedade com grandes mudangas, tanto no modo de
producdo como em outras esferas Sociais, tais como a educacdo. Nessas
condi¢cSes, a sociedade capitalista com suas novas tendéncias sociais e os
Novos rumos impostos pela era da informagao € quem dita os caminhos da
educagéo e do conhecimento, enfatizando a formacéo de especificos tipos de
pessoas, sendo desrespeitados outras maneiras proprias de educar, diferente
da cultura liberal-capitalista.

Para atender as necessidades do exigente mercado, o pedagogo que
antigamente sé trabalhava no ambito escolar, estd também sendo contratado
por instituictes publicas e privadas para trabalhar no departamento de recursos
humanos. Porém a CBO nso descrimina esta ocupacdo como trabalho de
pedagogo. Pela CBO. o pedagogo podera atuar como auxiliar de orientagdo

pedagogica, auxiliar de orientacéo pedagdgica em educagao fundamental de
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primeira a quarta série, atuar como coordenador de orientacdo pedagogica e
coordenador deiservigo de orientacéo pedagdgica.

Entretanto, a educacéo estd também muito presente nas empresas, uma
vez que & idéia: de aprendizagem organizacional vem associada a adaptacgéo
para alguma coisa externa a pessoa e que se transforma através da
adequagao a mudangas.

Assim, considerando a aprendizagem como um processo de mudanga,
resultante de pratica ou experiéncia anterior, que pode vir a se manifestar em
uma mudanca perceptivel no comportamento (FLEURY,1997) & que as
empresas estdo tdo interessadas na insergdo do trabalho do pedagogo em
suas organizagoes.

A bibliografia aqui analisada indica que uma das areas em recursos
humanos que o0s pedagogos podem atuar € o de treinamento e
desenvolvimento, em que pensam e programam uma educagdo empresarial
para tornar as pessoas motivadas a serem qualificadas como agentes de
mudanga, promotores do desenvolvimento da organizacido. Sabemos gue o
que a empresa busca, além da mao-de-obra qualificada, séo profissionais
empreendedores, motivados e dispostos a alcangar 0s mesmaos objetivos gue
0S Seus.

O pedagogo, de acordo com a bibliografia analisada, téo presente no
ambito empresarial atualmente € o responsavel pela criagdo de projetos
educacionais que garantam a aprendizagem significativa dos funcionarios,
cabendo-lhe o diagnostico das necessidades de aprimoramento, a opg¢do pelo
melhor método pedagogico, bem como a elaboracdo, desenvolvimento e

avaliacdo dos projetos a serem colocados em prética na empresa. Neste
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cenario téo conraditdrio e conﬂituosd em gue o pedagogo se encontra, cabe a
ele como eduti:ador, zelar pela implantagdo de uma educacdo voltada a
formag&o integra do ser humano, que valorize a formacdo de uma identidade
consciente do trabalhador, a rumo a uma sociedade mais justa e democratica e
que n&o somente atenda aos interesses do capital ¢ as exigéncias da empresa.
Alem disso, os pedagogos que atuarem em recursos humanos devem estar
preparados a analisar e educar os trabalhadores de tal forma que a

participacdo, o uso da capacidade de tomar decisbes, iniciativa, criatividade,

flexibilidade, trabalho coletivo, sejam utilizadas a favos dos mesmos.
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Consideragdes Finais

O mundo transforma-se a cada momento e o resultado mais visivel
desse processo & a aobsolescéncia do conhecimento que nos leva a uma
constante e continua atualizagdo de informagbes. Desta forma, para
acompanhar as mudancas de mercado, o investimento no conhecimento
continuo pelas empresas tende ao crescimento progressivo, uma vez que
compreendem que a aprendizagem e o treinamento s&o os diferenciais de
competitividade, qualidade e lucratividade.

Neste contexto, as escolas s&o obrigadas a desenvolver competéncias
nos alunos para atender as exigéncias do mercado de trabalho, contribuindo
para a construgdo de pessoas que se antecipem aos acontecimentos, sejam
atualizadas e que sail?am viver posteriormente em ambientes organizacionais,
na qual estimula constantemente a aprendizagem em uma educagdo
permanente frente as mudancgas.

No mundo em que vivemos, em que progridem ciéncia e suas aplica¢des
tecnologicas cada dias mais, ndo se pode admitir que o homem se satisfaca
durante toda vida com o que aprendeu durante alguns anos e por isso &
necessario aperfeicoar constantemente a formacgao profissional.

E um direito dos seres humanos a formagao continuada, entretanto, esta
pesquisa evidenciou que este direito tem sido apropriado pelos ambientes
empresariais como processos de adaptacao do trabalthador ou profissional aos
propositos do capitai.

Embora as empresas se apropriem do trabalho dos profissionais da

educacac para garantir a manutenc¢ao do status quo, © pedagogo poderia ter
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uma contribuigé!o significativa na construcdo da consciéncia do trabalhador das
suas dimenséesi sociais como cidad&o e ndo somente como aguele que adapta
o trabalhador a empresa. Ha contradigdes no trabalho do pedagogo na
empresa: se de um lado ele pode ter importancia na conscientizacao, por outro
lado o capital ndo utilizaria um profissional que questionaria as relagées de
dominagéo. Embora esta pesquisa tenha sido motivada pela compreensao de
que as relagdes de trabalho na empresa € atividade de pedagogo, pois este
profissional poderia atuar na conscientizaggdo das dimensSes sociais do
trabalho, fica as inquistacdes sobre como ¢ pedagogo pode atuar criticamente,
sem ser ‘cooptado” pela empresa.

Permanece a preocupagdo que moveu o TCC em compreender as
possibilidades de ampliagdo dos espagos de trabalho dagueles que saem das
faculdades de educagdo. Atualmente, em contextos de precarizacéo social e
desemprego ¢ dificil aos jovens egressos das universidades ingressarem no
mercado de trabalho, principalmente aqueles das dreas das humanidades.

Portanto, essas consideragbes sugerem que a pesquisa pode ser

continuada.
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