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RESUMO

O presente trabalho de conclusdo de curso tem como objetivo conhecer as areas de atuacao do
profissional pedagogo para além da instituicdo escolar. Busquei conceituar o termo Pedagogia
e entender suas implicacdes para a sociedade do conhecimento, onde o pedagogo pode ter
novas possibilidades de atuacdo em outros espacos.

A Pedagogia Empresarial € um novo conceito nos tempos atuais e explorar suas possibilidades
foi a intengdo deste trabalho, o qual colabora para responder a questdo: como o pedagogo
contribui para o exercicio profissional empresarial?

O pedagogo na empresa atuara trabalhando com o ensino e a aprendizagem, buscando o
desenvolvimento e o aperfeicoamento do trabalhador, uma vez que isto é necessario para

vivenciar a atual e turbulenta globalizacao.

Palavras-chave: Pedagogia — Pedagogo — Pedagogia Empresarial.
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INTRODUCAO

Vivemos em uma sociedade que transita da sociedade industrial para a sociedade do
conhecimento. Esta sociedade se caracteriza por valorizar o saber do trabalhador, indicando
uma necessidade constante de qualificacdo e requalificacdo de sua formacao. Isto implica na
criacdo de um espaco cujo foco de trabalho seja o desenvolvimento do individuo com o
objetivo de se ampliar o conhecimento adquirido por ele até o momento.

Embora voltadas para a produtividade e para o lucro, diversas empresas tém se
atentado para este fato, propiciando um continuo desenvolvimento de seus funcionarios,
investindo no espaco que se encontra no setor de Recursos Humanos e é comumente chamado
de Treinamento e Desenvolvimento.

Tem sido colocado que o investimento feito apresenta retornos positivos tanto para os
objetivos préprios das empresas como também para os propositos profissionais pessoais dos
trabalhadores, como a possibilidade de um aprimoramento profissional através da formacao
continuada.

Embora a visdo de que a area de atuacao do pedagogo no ambito escolar seja
fortemente disseminada, este profissional encontra dentro do espaco empresarial um meio de
atuacdo, o qual, da mesma forma que na escola, continua voltado para o ensino-aprendizagem,

mas agora com um publico diferente, o que implica em uma metodologia diferente.

Um dos fendémenos mais significativos dos processos sociais
contemporaneos é a ampliacdo do conceito de educacdo e a diversificacao
das atividades educativas, levando, por consequéncia, a uma diversificacdo
da acdo pedagdgica na sociedade (LIBANEO, 2001, p.153).

Buscou-se conhecer quais atividades o profissional da educacao realiza que propiciam
o desenvolvimento do funciondrio de uma empresa e como acontecem estas atividades. O
presente trabalho estudou este novo espaco de trabalho do pedagogo e quais as contribui¢des
que ele tem a oferecer para o exercicio cotidiano de seu oficio.

A metodologia do trabalho foi a pesquisa bibliografica baseada em diversos e notaveis

autores, cada um com sua abordagem sobre a Pedagogia Empresarial. Para sustentar a ideia



principal, que é o pedagogo empresarial como uma contribui¢do para uma formagao continua
do trabalhador, o trabalho foi desenvolvido em duas partes.

A primeira parte Conceituando Pedagogia foi dividida em quatro capitulos.

O primeiro capitulo O que é Pedagogia? apresenta a histéria da Pedagogia, desde o
uso primérdio desta ciéncia até o surgimento do vocébulo em si. E trabalhada a ideia de
conceber a Pedagogia como ciéncia e arte da Educacao.

O segundo capitulo O objeto de estudo da Pedagogia aborda o conceito de pedagogia
como a ciéncia que estuda o fendmeno da educagdo. Este item traz a contexto histérico da
pedagogia vinculado a educacdo. Apresenta a ideia da educagdo, como pratica social, nas suas
modalidades: informal, formal e ndo-formal, mostrando que, se ha diversas modalidades de
educacdo, também ha diversas acOes pedagdgicas para lidar com cada uma das
particularidades.

O terceiro capitulo O curso de Pedagogia traz uma breve historicidade acerca do curso
de Pedagogia desde seu surgimento até os dias atuais. Se antes seu foco era o de instruir,
depois o de ensinar, hoje percebe-se que as possibilidades vao além dessas duas ideias
simplistas. Vivenciando a sociedade do conhecimento, percebemos que o curriculo do curso
de Pedagogia esta obsoleto ao ndo contemplar disciplinas que teorizam e colocam em pratica
outras areas de atuacdo, como a empresarial.

O quarto e ultimo capitulo intitulado O profissional Pedagogo tem por objetivo trazer
um pouco da visdo do pedagogo frente as transformagdes ocorridas em seu trabalho.
Inicialmente os pedagogos sdao divididos em trés grupos, de acordo com Libaneo (2001,
p.161): pedagogos lato sensu, pedagogos stricto sensu e pedagogos ocasionais. Sob a
perspectiva de Laudares e Quirino (2008), é trabalhada a busca por um conceito que abranja a

ideia de um pedagogo empresarial como profissional stricto sensu da area ndo-formal.

Néao ha uma tnica forma nem um tinico modelo de educacao; a escola ndo é
0 tnico lugar em que ela acontece, o ensino escolar ndo € a Unica pratica e o
professor profissional ndo é seu unico praticante. Em casa, na rua, na Igreja
ou na escola, de um modo ou de muitos, todos nés envolvemos pedacos da
vida com ela: para aprender, para ensinar, para conviver. Todos os dias
misturamos a vida com a educacao (CARVALHO E CADINHA, LOPES,
TRINDADE (apud NICHETTI, 2007, p.6).



A segunda parte Pedagogia Empresarial também é dividida em quatro capitulos.

O primeiro capitulo Contexto Historico aborda, com base em Chiavenato, o contexto
histérico da area de Recursos Humanos, que é o espaco em que se vivencia a Pedagogia
Empresarial. O contexto histérico apresentado vem até os dias atuais, onde o capital humano
ndo € mais visto como uma maquina, mas como um elemento de grande valor para a
organizacao.

O segundo capitulo Clima e Cultura Organizacional traz a importancia do pedagogo

conhecer a filosofia da organizacdo, a qual é transmitida através de seu clima e de sua cultura.

As organizagoes tém suas competéncias organizacionais que transmitem seus
valores e crengas, o que fundamenta sua atuagdo. Definem, através de suas
politicas, as diretrizes desta atuacdo e, através de normas e procedimentos,
operacionalizam essas politicas (NICHETTI, 2007, p.7).

O terceiro capitulo Treinamento e Desenvolvimento de Recursos Humanos se refere ao
setor dentro dos Recursos Humanos que o pedagogo comegou a atuar, perdurando até nossos
dias. Esta parte do trabalho aborda o conceito de treinamento e de desenvolvimento, o
funcionamento desta reparticdo, quais as possibilidades de atividades e como elas podem
acontecer para que se atinja o objetivo principal, que é o desenvolvimento de pessoas. Se
antes o treinamento acontecia de forma direcionada para objetivos especificos da organizagao,
atualmente ele é mais flexivel e ponderado.

O quarto e ultimo capitulo recebeu o nome do trabalho Uma contribui¢do para a
formagdo continua do trabalhador, isto porque vem para pontuar e esclarecer a contribuicdo
do pedagogo no ambito empresarial. E abordada a questio de que o treinamento e o
desenvolvimento era visto como uma instrugao para o trabalho e, com o passar do tempo, esta
area se tornou mais ampla, deixando de ser somente instrutora.

Hoje a contribuicdo do pedagogo acontece de outras formas e por outros meios, como
por exemplo através da Pedagogia Corporativa e da Andragogia, temas que sdo explanados no

trabalho.



Uma empresa jamais sera definitivamente educada, pois estard sempre
aprendendo e ensinando num processo continuado de educacdo (NICHETTI,
2007, p.8).

Por fim, apresento minhas consideracdes finais seguidas das referéncias bibliograficas.
A oportunidade de estudar o tema da Pedagogia Empresarial para realizar este trabalho
foi importante para mim, pois tive a chance de articular conhecimentos veiculados pelas
diversas disciplinas do curso, o que estimulou minha postura critica-reflexiva e agora tenho a

oportunidade de compartilhar meu aprendizado.
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CONCEITUANDO PEDAGOGIA

O que é Pedagogia?

O termo Pedagogia tem origem na Grécia e significa aquele que conduz a crianga.
Conduzir alguém implica em uma acgdo educativa. Durante muito tempo esta questdo foi
objeto de estudo sem que houvesse uma designacdo especifica a este conjunto de
conhecimentos.

Eram os filésofos os que estudavam o problema educativo (Fonseca, 2007; Holtz,
2006) e aos pedagogos cabia apenas conduzir sem se relacionar diretamente com as questdes
praticas educativas. Na Grécia e em Roma, o pedagogo era guardido e acompanhava as
criancas. Com o tempo ele se tornou preceptor, ou seja, mestre encarregado da educacdo no
lar. Quando Roma conquistou a Grécia (146 A.C.), entre os prisioneiros escravos havia muitos
atenienses com habilidades e conhecimentos que causavam admiracao aos romanos, levando-
os a entregar a educacdo de seus filhos a eles, passando a denomina-los de Pedagogos-
Escravos.

Com o desaparecimento da escravatura, os Pedagogos-Escravos deixaram de existir e
passaram a ser chamados de Pedagogos-Estudantes os estudantes pobres que aprendiam com
os filosofos e se instalavam nas casas senhoriais como preceptores dos filhos dos grandes
senhores. Era dificil o acesso a instrucao e estes pedagogos comecaram a reunir outras
criancas aos filhos dos senhores para que elas também pudessem adquirir algum
conhecimento. Nesta posicdo de preceptor, o Pedagogo-Estudante passou a apresentar
determinada superioridade, fazendo com que as pessoas o adjetivassem de pedante, ou seja,
aquele que ostenta conhecimentos que na verdade ndo tem.

O termo Pedagogia surge no Dicionario da Lingua Francesa no século XVIII, pela
primeira vez como Ciéncia da Educacdo, o que enobreceu a palavra e a profissdo do
pedagogo, que passa a ser o especialista em conduzir mudangas no comportamento das
pessoas em direcdo aos objetivos da educacdo. Foi da palavra pedagogo que se derivou o
termo Pedagogia, vocabulo que aparece para designar uma ciéncia e uma arte com raizes

antigas.
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Define-se, portanto, Pedagogia como a ciéncia e a arte da Educacdo. Ciéncia quando
investiga, analisa, sistematiza e define qual deve ser o objetivo da Educacdo e Arte quando
define e coloca em pratica a maneira mais inteligente e eficaz de se atingir este objetivo. A
Pedagogia compreende a relacdo entre os elementos da pratica educativa: o educador, o saber,
0 sujeito que se educa e o contexto em que isso se da. Fonseca (2007, p.58) colabora para que

esta ideia fique mais clara:

A pratica educativa requer uma direcdo de sentido quanto ao tipo de homem
que se quer formar, portanto, hd que se ter uma orientacdo sobre as
finalidades e meios para que a educagdo se realize. E esta é a tarefa da
Pedagogia como teoria e pratica. A Pedagogia orienta e assegura a natureza
das finalidades sociais e politicas da educagdo numa determinada sociedade.
Cabe, ainda, criar os meios e as condi¢cdes metodologicas e organizativas
para viabiliza-la. A Pedagogia é a ciéncia da e para a Educacdo.

Historicamente, o termo Pedagogia deixa de significar simplesmente aquele que
conduz a crianga e, cada vez mais, se transforma e se amplia. Como podemos perceber em

Libaneo (2001, p.156):

Pedagogia é o campo de conhecimentos que se ocupa do estudo sistematico
da educacdo — do ato educativo, da pratica educativa como componente
integrante da atividade humana, como fato da vida social, inerente ao
conjunto dos processos sociais. Ndo ha sociedade sem praticas educativas.
Pedagogia diz respeito a uma reflexdo sistemdtica sobre o fendémeno
educativo, sobre as praticas educativas para poder ser uma instancia
orientadora do trabalho educativo. Ou seja, ela ndo se refere apenas as
praticas escolares, mas a um imenso conjunto de outras praticas. O campo do
educativo é bastante vasto, uma vez que a educagdo ocorre em muitos
lugares e sob variadas modalidades (...), de modo que ndo podemos reduzir
a educacdo ao ensino e nem a Pedagogia aos métodos de ensino. Se ha uma
diversidade de praticas educativas, ha também varias pedagogias.
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O objeto de estudo da Pedagogia

Compreendido o conceito de Pedagogia, torna-se importante conhecer o objeto de
estudo desta ciéncia: a Educacado. Para alguns estudiosos, a Pedagogia é uma ciéncia aplicada,
na medida que se utiliza de conhecimentos advindos de outros campos. De acordo com
Libaneo (2001, p.157), o termo educacao se refere aos processos de ensinar e aprender através

da pratica humana:

Educacdo compreende o conjunto dos processos, influéncias, estruturas e
acOes que intervém no desenvolvimento humano de individuos e grupos na
sua relacdo ativa com o meio natural e social, num determinado contexto de
relacdes entre grupos e classes sociais, visando a formacgdo do ser humano.

A pratica humana se da baseada em duas caracteristicas de qualquer ato educativo
intencional: atividade humana intencional e pratica social. A primeira esclarece o fato de que,
em um processo de formacdo ha sempre intencionalidades que determinam intervencoes
conforme valores, crencas e escolhas que o formador acredita; a segunda mostra que as
praticas educativas ndo acontecem de forma isolada das relagdes sociais e, por isso, a
educacdao é uma pratica social, s6 pode ser entendida dentro do contexto de determinada
sociedade.

O campo educativo é amplo, pois a educagcdo ocorre sob diferentes formas e em
diversos ambientes: na familia, na comunidade, na rua, na escola e no trabalho, tornando-se
importante distinguir suas modalidades de pratica educativa, como a educa¢do informal,
educacdo ndo-formal e educagdo formal.

A educagdo informal se da em qualquer espaco e colabora para a constante formagao
do individuo. E um processo que perdura por toda a vida, onde as pessoas adquirem e
acumulam habilidades, atitudes, conhecimentos e comportamentos através do contato com o
ambiente sociocultural e a relacdo com suas experiéncias diarias.

A educacdo ndo-formal é uma proposta educacional que faz interface com a educacgao
formal. Geralmente acontece no tempo oposto ao desta Ultima. E sua pratica que vem

construindo seu campo. A assisténcia social, os movimentos sociais e as ONG's podem servir
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como exemplos deste campo que trabalha com a educacdo social, a qual propoe relacoes
educacionais dentro de ambientes educacionais ndo escolares de forma a criar a oportunidade
de experienciar atividades criativas e diversificadas, as quais compreendem acdes vinculadas
a vida social, como recreagdo, jogos e brincadeiras. A educagdo nao-formal se caracteriza por
ser uma maneira diferenciada de lidar com a educacdo, ao mesmo tempo em que ela acontece
fora dos moldes institucionais, ela possui uma estrutura e uma organizacao.

A educacdo formal acontece em espacos de formagdo, escolares ou ndo, mas que
possuem claros objetivos educacionais e uma estrutura institucional e regulamentada para
lidar com estes objetivos.

As mudancas sofridas no conceito de educacdo levaram-no a deixar de ser restrito ao
processo de ensino-aprendizagem em espagos escolares formais para abranger diversos
segmentos. Sendo a Pedagogia a ciéncia da Educacdo, estes segmentos educacionais
necessitam também de uma acdo pedagdgica voltada para eles. Libaneo (2001, p.155) chamou
isto de acdo pedagogica multipla na sociedade, onde o pedagdgico perpassa toda a sociedade,
extrapolando o ambito formal, abrangendo esferas mais amplas da educacao informal e ndo-

formal.

Educacdo nao se confunde com escolarizacdo, pois a escola ndo é o unico
lugar ode a educacdo acontece. A educacdo também se da onde ndo ha
escolas (PILETTI (apud CRUZ, 2011, p.37).

Se acdo pedagodgica extrapola o ambito formal, reduzir a educacdo somente ao
trabalho docente nas escolas é assumir uma postura minima. Se temos uma diversificacdo das
atividades educativas, temos, por consequéncia, esta diversificada acdo pedagdgica na
sociedade.

Uma educacdo satisfatéria deve atender aos interesses espirituais, morais e materiais.
Para Holtz (2006), a educacdo é um processo de influéncias que visa a formacdo da
personalidade humana. Através de experiéncias, educar é estimular as mudancas de

comportamento necessarias que contribuem para otimizar a formagao da personalidade.
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O curso de Pedagogia

Ao longo de sua historia, o curso de Pedagogia teve definido como seu campo de
estudo os processos educativos em escolas e em outros ambientes. De acordo com Brito
(2006, p.1), nas primeiras propostas deste curso, lhe foi atribuido o estudo da forma de
ensinar.

Regulamentado pela primeira vez em 1939 no Brasil, o curso se alinhou a concepcao
da época, que era chamada de “esquema 3 + 1”. Ainda conforme a mesma autora, o curso de
Pedagogia oferecia o titulo de bacharel a quem cursasse trés anos de estudos em conteidos
especificos da area, quais sejam os de fundamentos e de teorias educacionais; e o titulo de
licenciado, que permitia aturar como professor, aos que, tendo concluido o bacharelado,
cursassem mais um ano de estudos dedicados a Didatica e a Pratica de Ensino.

A dicotomia entre bacharelado e licenciatura levava a entender que no bacharelado se
formava o técnico em educacdo e na licenciatura em Pedagogia formava-se o professor que
iria lecionar no nivel secundario da época.

Em 1969 fixou-se a duracdo do curso em 4 anos e, ao licenciado, era permitido o
magistério nos anos iniciais de escolarizacao e a licenciatura no primeiro ciclo do ensino
secundario, hoje chamado de ensino fundamental.

Atentas as exigéncias do momento historico, ja no inicio da década de 1980, varias
Universidades efetuaram reformas curriculares de modo a formar, no curso de Pedagogia,
professores para atuarem na educacao pré-escolar e nas séries iniciais do ensino fundamental
(BRITO, 2006, p.2), o que levou o curso de Pedagogia a apresentar naquele tempo uma
diversificacdo curricular com uma gama de habilitacdes.

No ano de 1990, o curso de graduacdo em Pedagogia foi se constituindo como o
principal meio de formacdo docente dos educadores para atuar na educacdo bésica, que
envolve a educacao infantil e os anos iniciais do ensino fundamental.

Com base na Resolucdao do Conselho Nacional de Educacdao de 2005, as Diretrizes

Curriculares Nacionais para o Curso de Licenciatura em Pedagogia tém como finalidade:

Oferecer formacao para o exercicio integrado e indissociavel da docéncia, da
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gestdo dos processos educativos escolares e ndo escolares, da producdo e
difusdo do conhecimento cientifico e tecnol6gico do campo educacional.

Para Brito (2006, p.3), os grandes temas norteadores que complementam o curso de
Pedagogia sdo: educacdo de jovens e adultos; educacdo infantil; educacdo na cidade e no
campo; atividades educativas em instituicbes ndo escolares, comunitarias e populares; a
educacdo dos povos indigenas; a educacao nos remanescentes de quilombos; a educacao das
relacdes étnico-raciais; a inclusdo escolar e social das pessoas com necessidades especiais,
dos meninos e meninas de rua; a educagao a distancia e as novas tecnologias de informacao e
comunicacao aplicadas a educacao.

Estando a Pedagogia tdo incorporada nos mais diversos espacos educativos, é
necessario pensar em uma formacdo mais ampla e qualificada para o profissional pedagogo,
que podera estar inserido em diversificados ambitos educacionais decorrentes de novas
realidades. Segundo Oliveira (2002, p.1), a vida escolar ndo deixa de ser um foco importante

para o Pedagogo, mas deixa de ser o unico. Na visdao de Maron e Vieira (2002, p.16):

O curso capacita o pedagogo, enquanto profissional da educacao, a conhecer
e reconhecer o trabalho pedagégico em sua totalidade, visando a torna-lo um
articulador e organizador do processo pedagdgico onde ele ocorrer, buscando
sempre a melhoria da qualidade de ensino e aprendizagem. Portanto, o curso
de Pedagogia forma, hoje, um pedagogo professor capaz de conciliar
reflexdo critica e visdo ampla sobre educacdo, sendo capaz de organizar e
implementar acdes consistentes e eficazes que garantam aprendizagem.

A Pedagogia, além de ser uma diretriz orientadora da acao educativa, também atua na
historicidade e totalidade da problematica educativa mediante conhecimentos de diversas
areas. Ela investiga o fendmeno educativo e formula orientagGes para a pratica a partir da
propria pratica.

Investigar o fenomeno educativo através da pratica estd ligado aos processos de
comunicagdo e interacdo pelos quais uma sociedade assimila saberes, habilidades e valores
existentes no meio cultural, cada sociedade comporta sua cultura. Conforme Libaneo (2001,
p.154), a sociedade atual é eminentemente pedagogica, ao ponto de ser chamada de sociedade

do conhecimento:
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Estd se acentuando o poder pedagogico pelos meios de comunicagao: TV,
imprensa, escrita, radio, revistas, quadrinhos. (...). Ha praticas pedagégicas
nos jornais, nas radios, na producdo de material informativo, tais como livros
didaticos e paradidaticos, enciclopédias, guias de turismo, mapas, videos,
revistas; na criacdo e elaboracdo de jogos e brinquedos; nas empresas ha
atividades de supervisdo do trabalho, orientacdo de estagiarios, formacao
profissional em servico. Hd uma pratica pedagégica nas academias de
educacdo fisica, nos consultérios clinicos. Na esfera dos servicos ptiblicos
estatais sdo disseminadas varias praticas pedagogicas de assistentes sociais,
agentes da saide, agentes de promocao social nas comunidades. Sdo préticas
tipicamente pedagdgicas. Os programas sociais de medicina preventiva,
informacao sanitaria, orientacdo sexual, recreacdo, cultivo do corpo, assim
como praticas pedagogicas em presidios, hospitais, projetos culturais sdo
ampliados. Sdo desenvolvidas em todo lugar iniciativas de formacdo
continuada nas escolas, nas industrias. As empresas reconhecem a
necessidade de formacdo geral como requisito para enfrentamento da
intelectualizacdo do processo produtivo.

E possivel perceber que as intervencdes pedagbgicas tém espaco ndo apenas nas

escolas, mas também nos meios de comunicacdo, nos movimentos sociais, nas empresas. Se

existe uma proposta de educacdo nas empresas, cuja acdo € intencional, estruturada e

sistematica, é de se supor que a educacao empresarial corresponda a uma Pedagogia

Empresarial.

Ao analisar a estrutura de organizacao das disciplinas do curso de Pedagogia
notamos que ndo hé direcionamento especifico para a atuacdo do pedagogo
em empresas, fato esse que dificulta a insercdo e conhecimento das
possibilidades de atuacdo desse profissional nos processos produtivos. Por
esta razdo e, também, porque a escola constitui-se um local de trabalho
bastante conhecido dos pedagogos, esses profissionais limitam sua procura a
essas instituicdes (GRECO, 2005, p.8).

Pensar em Pedagogia Empresarial é pensar também em um pedagogo empresarial, mas

antes de qualquer nomeacdo, é importante conhecer o profissional pedagogo.
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O profissional pedagogo

O pedagogo é o profissional que trabalha em diversas instancias da acdo educativa,
estando estas direta ou indiretamente ligadas aos processos de transmissdo e assimilacdao de
saberes, tendo em vista a forma¢do humana. Na perspectiva de Libaneo (2001, p.161), ha trés
tipos de pedagogos: pedagogos lato sensu, pedagogos stricto sensu e pedagogos ocasionais.

Os pedagogos lato sensu sao os profissionais que se ocupam de dominios e problemas
da prética educativa em suas varias manifestacoes e modalidades. Os pedagogos stricto sensu
trabalham com atividades de pesquisa, documentacdo, formacao profissional, educacao
especial, gestdo de sistemas escolares e escolas, coordenacdo pedagogica, animacdo
sociocultural, formacdo continuada em empresas e outras instituicbes. Os pedagogos
ocasionais dedicam parte de seu tempo em atividades conexas a assimilagdo e reconstrucao de
uma diversidade de saberes.

O curso de Pedagogia se destina a formar o pedagogo-especialista, isto é, stricto sensu,
um profissional qualificado para atuar em varios campos educativos, para atender demandas
socioeducativas decorrentes de novas realidades. Esta caraterizacdo do pedagogo-especialista
é importante e necessdria, pois o distingue do profissional docente, uma vez que todo trabalho
docente é trabalho pedagdgico, mas nem todo trabalho pedagogico € trabalho docente.
(LIBANEO, 2001, p.162)

Ha duas esferas de acdo educativa para o pedagogo: escolar e ndo escolar. Sdo dois
campos extensos e é importante que a formacao dos profissionais da educagdo contemple uma
preparacdo demandada pela sociedade em sua configuracdo atual, onde as exigéncias sdo

varias, como pode-se perceber em Libaneo (2001, p.165):

Em todos os campos de exercicio profissionais havera funcdes de
formulacdo e gestdo de politicas educacionais; organizacdo e gestdo de
sistemas de ensino e de escolas; planejamento, coordenacdo, execugdo e
avaliacdo de programas e projetos educacionais relativos as diferentes faixas
etarias; formacdo de professores; assisténcia pedagdgico-didatica a
professores e alunos; avaliacdo educacional; pedagogia empresarial;
animacdo cultural; producdo e comunicacdo nas midias; produgdo e difusdo
do conhecimento cientifico e tecnolégico do campo educacional e outros
campos de atividade educacional, inclusive os nao escolares.
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Conforme Holtz (2005, p.8), o pedagogo tem se caracterizado como o profissional
responsavel pela docéncia e especialidades da educagdo, como: direcdo, supervisdo,
coordenacdo e orientacdo educacional, entre outras atividades especificas da escola.
Dificilmente se encontra este profissional desvinculado da escola e inserido em outras
atividades do mundo do trabalho, como em empresas, ainda que este trabalho se refira a
educacdo em uma perspectiva ndo escolar.

Este é um desafio que as atuais condi¢des da sociedade e do mundo pdem para a
educacdo e, para isso, como afirma Libaneo (2001, p.168), a Pedagogia precisa reafirmar seu
compromisso com a razdo, com a busca de emancipacdo, da autonomia, da liberdade
intelectual e politica para dar conta de um maior niimero de possibilidades de atuagao.

De acordo com a Resolugdo do Conselho Nacional de Educagdo de 2005, os principios
norteadores do trabalho do Pedagogo, por envolver um repertério de informacdes e
habilidades, compostos por uma pluralidade de conhecimentos tedricos e praticos, deve se
fundamentar na interdisciplinaridade, contextualizacdo, democratizacdo, pertinéncia e
relevancia social, ética e sensibilidade afetiva e estética. Este repertorio deve se constituir por
meio de multiplos olhares, préprios das ciéncias, das culturas, das artes, da vida cotidiana, que
proporcionam leitura das relacdes sociais e étnico-raciais e também dos processos educativos
por estas desencadeados.

Na proxima parte abordaremos a questao da Pedagogia Empresarial.
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PEDAGOGIA EMPRESARIAL

Contexto Historico

O momento atual em que vivemos caminha da sociedade industrial para a sociedade
do conhecimento, isto porque, o acelerado crescimento da industrializacdao e dos recursos
tecnologicos acarretou grandes modificacdes para o mundo do trabalho.

A sociedade do conhecimento é compreendida como aquela na qual o conhecimento é
a principal estratégia de riqueza e poder para as organizacoes. Nesta sociedade, a inovagao
tecnolégica é um fator importante para a produtividade.

Envolvidas neste contexto, as organizacdes empresariais sentiram os efeitos destas
mudancgas, principalmente em relacdo ao seu capital humano, que passou a ser a principal
ferramenta para a competitividade no mercado de trabalho. Para melhor capacitar seus
trabalhadores e manté-los atualizados frente ao mundo globalizado, as empresas passaram a
utilizar ambientes corporativos' de forma a oferecer uma formagdo continuada aos seus

colaboradores, mesmo que com o objetivo tinico de lucro.

A empresa, ao conceder o reconhecimento do trabalhador, além de controla-
lo subjetivamente, também exige que este aperfeicoe-se sempre, com 0
objetivo de adquirir mais conhecimento, mais informacdo. Isto acaba
exigindo uma formacao constante (HELOANI, 2003, p.108).

Para contemplar o objetivo de formacdo continuada do trabalhador, as empresas
criaram um setor dentro da area de Recursos Humanos, o setor de Treinamento e
Desenvolvimento®> pois, como enfatiza Nogueira (2005, p.2), as empresas passaram a

depender do seu capital humano para o crescimento de sua produtividade:

As organizacoes dependem diretamente das pessoas para produzir seus bens
e servicos, servir bem seus clientes, competir no mercado a fim de atingir
seus objetivos globais e estratégicos como: produtividade, crescimento
sustentado, lucratividade, reducdo de custo, qualidade nos produtos, servicos

1 Ambientes corporativos: a palavra corporativo se oriunda da palavra corporagdo. Entende-se por corporagao
uma associacdo de pessoas sujeitas as mesmas regras, obrigacoes, direitos e deveres.
2 Treinamento e Desenvolvimento: assunto que sera abordado neste trabalho.
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e imagens.

De acordo com Franga (2007), as praticas da area de Recursos Humanos (RH) sao:
recrutamento e selecdo; cargos, salarios e beneficios; aprendizagem, treinamento e
desenvolvimento; avaliacdo de desempenho e competéncias; comunicacdo e endomarketing;
qualidade de vida, saude e ergonomia no trabalho; relacoes e direito do trabalho; consultoria
interna e externa; carreira e perfil dos gestores de pessoas.

O profissional que ocupa o cargo na area de Recursos Humanos deve possuir algumas
competéncias, tais como: empatia, agir com dinamismo, demonstrar flexibilidade, trabalhar
em equipe, negociar com funciondrios, ter capacidade de planejamento e organizacdo, agir
com diplomacia, persuadir pessoas, demonstrar iniciativa, agir com lideranca, analisar
criticamente, agir de forma pro-ativa e demonstrar raciocinio l6gico (SIMONETTI, 20009,
p.36).

Para melhor entendermos o trabalho deste profissional, é preciso compreender o
contexto histérico da area de Recursos Humanos, pois esta é uma das areas que mais sofre

mudancas no ambito empresarial. Segundo Toledo (apud Simonetti, 2009, p.37):

Recursos Humanos é uma atividade tdo antiga quanto o homem e seus
agrupamentos. Assim sendo, esteve sempre presente, como atividade auxiliar
da organizacao e direcao do trabalho grupal, desde os estagios rudimentares
da coleta de frutas, da caca e pesca, da agricultura e criacdo de animais.

Passou-se a fazer uso da expressao Recursos Humanos se referindo a area de estudos
dos aspectos relativos ao homem no inicio da década de 1970. Segundo Chiavenato (apud
Simonetti, 2009, p.37), as organiza¢Oes passaram por trés fases distintas durante o século XX:
Era da Industrializagdo Classica, Era da Industrializacdo Neoclassica e Era da Informacao.

A Era da Industrializacdo foi um periodo compreendido entre 1900 e 1950 e, como o
proprio nome diz, foi uma fase de intensificacdo da industrializacdo, fendbmeno que se iniciou
com a Revolugdo Industrial de 1759 na Inglaterra. Nos anos de 1950, a estrutura da
organizacgao se caracterizou pela configuracdo piramidal e centralizadora, onde as decisdes, as
regras e o regulamento interno para disciplinar e padronizar o comportamento dos

trabalhadores estavam nas maos dos burocratas. A conservacao dos valores tradicionais era
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predominante na cultura da organizacao e as pessoas eram consideradas recursos de producao,

ou seja, 0 homem era apenas uma continua¢do da maquina.

O Departamento de Pessoal era um o6rgdo destinado a fazer cumprir as
exigéncias legais a respeito do emprego: admissdo através de contrato
individual, anotacdo em carteira de trabalho, contagem das horas trabalhadas
para efeito de pagamento, aplicacdo de adverténcias e medidas disciplinares
pelo ndo cumprimento do contrato, contagem de férias, etc. Mais adiante, o
Departamento de Relacdes Industriais assumiu o mesmo papel
acrescentando outras tarefas como o relacionamento da organizagdo com os
sindicatos e a coordenacdo interna com os demais departamentos para
enfrentar problemas sindicais de contetido reivindicatério (SIMONETTI,
2009, p.38).

Os Recursos Humanos atuaram com a intencdo de abrandar o movimento sindicalista e
ajustar o homem ao meio industrial, mas as contestacOes trabalhistas frente aos tragos
alienadores e opressores marcaram o inicio do século XX.

A Era da Industrializacdo Neoclassica iniciou-se com o fim da Segunda Guerra
Mundial em 1945 e durou até 1990. O modelo burocratico ndao mais acompanhava o ritmo das
mudancas, que passaram a ser mais rapidas e intensas. Os negdcios comerciais deixaram se
der apenas local e se estenderam ao meio internacional, aumentando a competitividade entre
as empresas. A cultura da empresa passou a se focar no presente e ndo mais no passado e,
agora com a abordagem matricial, tentou-se propiciar uma estrutura mais dinamica, levando-
se em consideracdo as pessoas como recursos vivos e ndo como elementos de producgao.

A Era da Informacao iniciou-se por volta de 1990. O processo de mudancas rapidas e
inesperadas foi fortemente enfatizado juntamente a competitividade das empresas, devido ao
grande espaco que a tecnologia da informacdo foi adquirindo, provocando o fenémeno da
globalizacdo. A estrutura organizacional em matriz se torna insuficiente para lidar com um
ambiente de intensas mudangas. Inclusive mudangas relacionadas a area de Recursos
Humanos, que deixa de realizar atividades operacionais e assume atividades estratégicas com
visdo global, pensando-se no futuro da organizacdo e seus membros.

Embora ainda com a intenc¢do de se atingir um objetivo maior, que é a manutencdo do
sistema capitalista, ou seja, o lucro, as empresas passam a ver os seus trabalhadores como

seres inteligentes e habeis, capazes de contribuir para a produtividade da organizacdo. Este
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pensamento veio se ampliando ao longo dos anos, perdurando até os dias atuais.

Atualmente vivenciamos uma sociedade, onde é necessario o aprendizado continuo
como garantia de sobrevivéncia. Neste contexto, as empresas tém que saber conviver com um
mercado oscilante, vulneravel e imprevisivel, o qual leva os funcionéarios a conviverem com o
fantasma do desemprego estrutural, com a extin¢do de postos de trabalho e com a exigéncia
de uma maior qualidade e produtividade (LAMEIRA E TREVISAN, 2003, p.2).

Pensando nesta realidade globalizada, as empresas perceberam que costumes antigos
ndo sdo mais aplicaveis ao atual contexto organizacional, o qual tem buscado agregar novos
conceitos e valores que antes ndo faziam parte da cultura da empresa. Para esta mudanca e
incorporacdo, o atual departamento de Recursos Humanos exerce um papel de grande
importancia, pois é este setor empresarial que proporciona a oportunidade de expandir a
aprendizagem dos trabalhadores.

Tendo em vista a atencdo que as organizagoes passaram a ter em relacdo a formacdo de
seus trabalhadores, esta deixa de ser somente uma responsabilidade individual e passa a ser

também uma preocupacao organizacional.

O ambiente organizacional contemporaneo requer o trabalhador pensante,
criativo, pro-ativo, analitico, com habilidade para resolucdo de problemas e
tomada de decisdes, capacidade de trabalho em equipe e em total contato
com a rapidez de transformacdo e a flexibilizacdo dos tempos atuais
(GRECO, 2005, p.10).

Frente a questdo de desenvolver no trabalhador suas qualidades, habilidades e
competéncias para o crescimento da produtividade da instituicdo, o pedagogo, pela sua ampla
formacdo que envolve grandes areas de conhecimento, encontra no ambito empresarial um
campo de atuacdao. Ao mesmo tempo a empresa encontra no pedagogo um aliado que pode
contribuir para uma formacdo continua de seu trabalhador. Temos assim o que Holtz (2006,

p.6) chamou de casamento perfeito:

Sempre acreditei que a Pedagogia e a Empresa fazem um casamento
perfeito. Ambas tém o mesmo objetivo em relacdo as pessoas, especialmente
nos tempos atuais. Vejam, tanto a Empresa como a Pedagogia agem em
direcdo a realizacao de ideais e objetivos definidos, no trabalho de provocar
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mudancas no comportamento das pessoas. Este processo de mudanca
provocada no comportamento das pessoas em direcao a um objetivo chama-
se aprendizagem.

Portanto, o pedagogo, como profissional capaz de observar e analisar as deficiéncias e
necessidades do local de trabalho, atuard com estratégias e metodologias para um melhor
aprimoramento da qualificacdo profissional e pessoal dos funcionarios.

Antes, porém, de explanarmos melhor como acontece o processo de ensino-
aprendizagem por parte do pedagogo dentro de uma empresa, é importante trabalhar a questao

da cultura e clima organizacional, pois, como aponta Nichetti (2007, p.7):

Os desafios que os pedagogos enfrentam neste contexto sdo varios.
Primeiramente precisa conhecer a filosofia da organizacdo, saber quais sdo
seus valores e crengas, sua politica e seus sistemas gerenciais, seus
principios éticos e morais, pois sem esse conhecimento prévio fica
impossivel realizar um trabalho eficiente.
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Cultura e clima organizacional

Cada ambiente organizacional se estrutura de uma determinada forma e esta, por sua
vez, engloba os objetivos que sdo proprios de cada organizagao.

Atuar na area da Pedagogia Empresarial envolve conhecer e ter uma visdao abrangente
sobre todo o funcionamento relacionado a empresa, desde seu ambiente interno e externo até a
cultura e o clima organizacional que permeiam o ambiente de trabalho. (FALCAO FILHO
(apud QUIRINO E LAUDARES, 2008, p.87)

Antes de abordarmos a cultura e o clima organizacional, é necessario conceituar o

termo organizacdo, que para Albano e Lima (2002, p.33):

Organizacdo é um sistema de atividades conscientemente coordenadas de
duas ou mais pessoas onde, devido a limitacGes pessoais, os individuos sao
levados a cooperarem uns com 0s outros para alcancar objetivos que a acdo
individual isolada ndo conseguiria. Portanto, as organizagdes se constituem
nessa interacdo que faz com que elas sejam dinamicas e complexas, ou seja,
um organismo vivo.

Partindo desta afirmacdo, pode-se dizer que a organizagdo é vista como um ambiente
dindmico porque tem a capacidade de promover relacGes interpessoais e também é vista como
complexa porque cada individuo que pertence a ela possui objetivos proprios, os quais podem
entrar em conflito com os objetivos da empresa. Um individuo ingressa em um sistema
organizacional buscando contemplar os objetivos da empresa, mas também os seus proprios,
ja que isto promove sua auto realizagao.

Pode-se inferir que, se um individuo busca atingir ambi¢des proprias, 0 modo como
ele age e interage no trabalho colabora para a constituicdio de uma cultura e um clima

organizacional, o que repercute na organizacao em sua totalidade:

A maneira de lidar com as diferencas individuais cria um certo clima entre as
pessoas e tem forte influéncia sobre toda a vida em grupo, principalmente
nos processos de comunicacdo, relacionamento interpessoal no
comportamento organizacional e na produtividade (MOSCOVICI (apud
ALBANO E LIMA, 2002, p.33).

Trabalhado o conceito de organizacdao, podemos abordar o que é a cultura

25



organizacional. Para isso farei uso de dois autores.

Para Nassar (apud Albano e Lima, 2002, p.34):

Cultura organizacional é o conjunto de valores, crencas e tecnologias que
mantém unidos os mais diferentes membros de todos os escaldes
hierarquicos perante as dificuldades, operacdes do cotidiano, metas e
objetivos. Pode-se afirmar ainda que é a cultura organizacional que produz
junto aos mais diferentes publicos, diante da sociedade e mercados, o
conjunto de percepcoes, icones, indices e simbolos que chamamos de
imagem corporativa.

Para Chiavenato (apud Albano e Lima, 2002, p.35):

A cultura organizacional consiste em padrdes explicitos e implicitos de
comportamentos adquiridos e transmitidos ao longo do tempo que
constituem uma caracteristica prépria de cada empresa.

Cultura organizacional expressa em seu conceito toda uma reunido de subjetividades,
de percepcdes e de comportamentos propria dos trabalhadores e que se refletem no processo
de construcdo do ambiente corporativo.

Este conjunto de sentimentos e atitudes aliado as atuais tecnologias atuam sobre o
desenvolvimento da empresa, fazendo com que esta adquira determinada imagem perante o
mercado de trabalho. Imagem que é propria de cada empresa, ja que estd em conformidade
com o pensamento que os trabalhadores formam sobre o local de trabalho ao qual pertencem,
levando em consideracdo o alcance de suas proprias expectativas. Assim, a cultura
organizacional é mutdvel, ou seja, estd em constante movimento, pois a opinido dos
trabalhadores também é instavel. Cada empregado espera que a empresa apoie e atenda suas
expectativas econémicas, emocionais e sociais. Com base no retorno que ele tem na satisfacao
dos seus desejos, produz uma ou outra imagem acerca da organizagao.

O clima organizacional, por sua vez, é o reflexo dos efeitos da cultura na organizagao.
Ele retrata o grau de satisfacdo material e emocional das pessoas no trabalho e, por isso, ele
influencia na conduta, na motivacdao, na produtividade do trabalho e na satisfacdo dos

envolvidos com a organiza¢do. Como afirma Luz (apud Albano e Lima, 2002, p.35):
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O clima retrata o grau de satisfacio material e emocional das pessoas no
trabalho. Observa-se que este clima influencia profundamente a
produtividade do individuo e, consequentemente, da empresa. Assim sendo,
o mesmo deve ser favoravel e proporcionar motivacdo e interesse nos
colaboradores, além de uma boa relagdo entre os funcionarios e a empresa.

Se o clima organizacional é o reflexo da cultura organizacional, sua origem se da
baseada naquilo que cada um dos individuos leva para dentro da organizacdo. Porém, aquilo
que ele leva pode ser modificado ao longo do tempo e isto dependera da relagdo estabelecida
com a empresa.

Como afirma Soares (apud Albano e Lima, 2002, p.36), “O clima mapeia o ambiente
interno que varia segundo a motivacao dos agentes. Apreende suas reacOes imediatas, suas
satisfacOes e suas insatisfagoes™.

E perceptivel que a motivagdio é extremamente importante no ambiente interno
empresarial, pois ela é um elemento de grande influéncia no processo de desenvolvimento da
organizacdo. Isto porque as nossas motivacoes estdo ligadas as nossas necessidades e sao os
motivos da nossa acao.

Conforme Holtz (2006, p.48), motivacdo é aquilo que move uma pessoa ou que a poe
em acdo ou a faz mudar o curso. Ela tem sido entendida ora como um fator psicologico ora
como um processo; ambos levam a uma escolha, instigam e fazem iniciar um comportamento
direcionado a um objetivo e asseguram sua persisténcia.

A motivacdo deixa de ser algo dispensavel e passa a ser algo necessario para se
alcancar tanto os objetivos pessoais como os estipulados pela empresa, porque dela depende
uma maior produtividade do trabalhador e, consequentemente, uma melhor imagem da
organizagdo. Um ambiente devidamente motivado influencia diretamente no clima
organizacional, o que acaba por refletir na cultura da organizacao.

Retomando a questdo da cultura organizacional, a seguir sera trabalhada a influéncia
da cultura nacional nas organizacOes, pois é importante conhecer o contexto em que 0S
sistemas sociais produtivos estdo inseridos.

A influéncia da cultura nacional pode se dar de forma diferente na cultura de cada
organizacdo. Ao se sugerir mudancas em uma organizacao, é indispensavel conhecer os

aspectos da cultura nacional. No caso do Brasil, pais extremamente heterogéneo, deve-se
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pensa-lo na integracdao de todos seus tracos culturais. De acordo com Freitas (apud Albano e

Lima, 2002, p.36):

O conhecimento dos tragos brasileiros, que sdo caracteristicas gerais e
comuns a maioria do povo brasileiro, sdo de suma importancia para realizar
uma andlise organizacional. Os tracos brasileiros que se destacam sdo: a
hierarquia representada pela tendéncia a centralizacdo do poder dentro dos
grupos sociais, o distanciamento nas relacées entre diferentes grupos sociais
e a passividade e aceitacdo dos grupos inferiores; o personalismo, que é
caracterizado pela sociedade baseada nas relacdes pessoais, a busca de
proximidade e afeto nas relagdes e o paternalismo; a malandragem incutida
no tipico “jeitinho brasileiro” e a adaptabilidade e flexibilidade como meio
de navegacao social; o sensualismo, caracterizado pelo gosto do erético e do
social nas relacoes sociais; e, finalmente, o trago aventureiro que define o
tipo que tem aversdo ao trabalho manual e metddico e é mais sonhados do
que disciplinado.

O conhecimento dos tracos de determinada cultura formulam um modelo, ou seja, um
paradigma. Ainda baseada nas mesmas autoras (2002, p.38), “quando se fala em paradigmas
culturais, deve-se levar em conta que muitas vezes estes sdo adotados pelas organizacoes
mesmo que nao estejam de acordo com o contexto expresso na sociedade”, mas uma gestao
deve ter como base modelos que correspondam a sua realidade e, para isso, é necessaria uma
analise sobre os preceitos ndo somente nacionais como também daqueles que estdo na
iminéncia de serem importados a determinada organizacao.

E importante pontuar que, conforme uma equipe vai se compondo de diversas
formacgoOes as quais pertencem a diferentes grupos, subculturas sdo criadas e levadas para
dentro da instituicio (ALBANO E LIMA, 2002, p.37). Quando acontece a interacdo de
culturas, é possivel que se venha a ter conflitos, os quais requerem esfor¢co no sentido de
serem adequadamente conduzidos pela organizacdo, pois a interculturalidade s6 tende a

acrescentar de forma positiva em um ambiente empresarial.

As organizacdes sdo constituidas de seres humanos que estdo em constante
desenvolvimento e que interagem entre si. E, a0 mesmo em que trazem sua
propria cultura as organizagdes, assimilam a cultura vigente. Esta inter-
relacdo pode transformar-se em uma nova cultura e, por que ndo, em
mudangas de paradigmas (ALBANO E LIMA, 2002, p.39).
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O trecho acima afirma e esclarece o que foi dito anteriormente e também coloca em
pauta a mudanca de paradigmas. As modificacdes na cultura de uma empresa sdo mais
profundas e levam mais tempo para ocorrer, ao passo que, o clima organizacional sendo mais
facil de ser percebido, pode ser administrado a curto ou a médio prazo, pois apresenta uma
natureza transitéria (ALBANO E LIMA, 2002, p.36). Diante de tudo que foi exposto,

podemos concordar com as autoras quando apontam que:

Todas as propostas de gestdao devem estar embasadas em um conhecimento e
compreensdo mais profundos da organizacdo a intervir. Deve ficar claro que,
quando se fala em organizacdes, as mudancgas significativas ndo ocorrem a
curto prazo. Isto acontece devido a dificuldade natural de ndo sé mudar a
cultura vigente, como conseguir administrar as forcas e influéncias externas
a organizacdo. Portanto, refletir sobre clima e cultura organizacional
significa rever vérios fatores internos e externos que influenciam diretamente
no desenvolvimento das organizacées.

Fica claro que é toda uma estrutura interna da organizacao que influencia no seu
desenvolvimento. Falar sobre desenvolvimento envolve o processo educacional de ensino-
aprendizagem, o qual geralmente é trabalhado pelos profissionais da educacdo, os pedagogos.

Esta questdo sera abordada agora.
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Treinamento e Desenvolvimento de Recursos Humanos

Foi possivel perceber até aqui que a aprendizagem ndo ocorre somente no ambiente
escolar, mas em todos 0s espacos sociais, o que inclui o espago empresarial.

Dentro do espaco empresarial a aprendizagem acontece, na maioria das vezes, em um
setor dos Recursos Humanos que é chamado de Treinamento e Desenvolvimento. Desde o
surgimento das instituicoes empresariais, o treinamento é uma atividade reconhecida como
um elemento importantissimo para a produtividade. Ele ja foi realizado como um ato de
instrucdo, mas hoje ele é visto como um ato educacional e, por isso, atualmente e cada vez
mais, quem realiza esta atividade é o pedagogo, o pedagogo empresarial.

Dentro deste setor, este profissional é quem faz o levantamento da necessidade de
treinamento e, a partir disso, planeja, ministra e avalia o processo de treinamento visando

atender os interesses da empresa (NICHETTI, 2007, p.4). De acordo com Vasconcellos (2007,
p.6):

O aumento da competitividade aliado ao continuo e assustador avango da
tecnologia fez com que as empresas passassem a Se preocupar Com O
frequente aperfeicoamento de seus funciondrios.

O objetivo do treinamento e desenvolvimento é proporcionar aprendizagem aos
trabalhadores, entendida como um processo de mudanca, como instrumento de agdo
libertadora, como consciéncia critica do ser humano (NOGUEIRA, 2005, p.9). Frente a
condicdo que a pedagogia possui como ciéncia da educacao, cabe a ela a busca de estratégias
e metodologias que garantam uma melhor aprendizagem.

Segundo Chiavenato (1999, p.294), ha diversas definicdes para o Treinamento e
Desenvolvimento de Recursos Humanos, variando de organizacdo para organizacdo. O foco
principal é tracar o perfil dos funciondrios para que possam guiar suas habilidades no sentido
de resultados positivos para a organizacdo. Mas, o que ¢é treinamento? O que €
desenvolvimento? Ambos processos lidam com o capital mais importante de uma
organizacao, o capital humano.

O treinamento oferece ao funciondrio a aprendizagem intencional de determinados

30



comportamentos, isto porque a empresa trabalha em cima da subjetividade de seu funcionério,

para que este vise os interesses do seu ambiente organizacional:

O treinamento é uma fonte de lucratividade ao permitir que as pessoas
contribuam efetivamente para os resultados do negdécio. Nestes termos, o
treinamento é uma maneira eficaz de agregar valor as pessoas, a organizacao
e aos clientes (CHIAVENATO, 1999, p.294).

Para Chiavenato (1999, p.295): o treinamento compreende o processo de
aprendizagem intencional orientado aos funciondrios de uma organizacdo. Para que este
processo tenha sucesso, € necessario que o programa envolva algumas atividades: transmissao
de informagOes, desenvolvimento de habilidades, desenvolvimento de atitudes e

desenvolvimento de conceitos. De acordo com Alaniz (apud Simonetti, 2009, p.49):

A organizacdo dessas atividades demanda um tipo de conhecimento
especifico da pratica educativa, como a elaboracdo e selecdo de materiais
didaticos, instrumentalizagdo didatica dos profissionais e, ainda, a selecdo de
metodologia apropriada para conduzir a execugdo do treinamento.

A transmissdao de informacgOes visa aumentar o conhecimento das pessoas através de
informag0es sobre o interior e o exterior da organizacdao; o desenvolvimento de habilidades
propde melhorar as habilidades e destrezas no trabalho; o desenvolvimento de atitudes orienta
modificacdes comportamentais por meio de mudanca de atitudes negativas para atitudes
favoraveis e o desenvolvimento de conceitos visa elevar o nivel de abstracdo e o pensamento
em termos globais.

A maioria dos programas de treinamento acontece com a intengao de se realizar cursos
e transmitir informagdes, mas ha também aqueles que buscam realmente desenvolver as
pessoas como um todo e em todas as dimensoes. Isto varia de organizacdo para organizacao,
como ja foi falado com base em Chiavenato, elas diferem entre si dependendo de sua cultura

organizacional.

Treinar é o ato intencional de fornecer os meios para proporcionar a
aprendizagem, é educar, é ensinar, é mudar o comportamento, é fazer com
que as pessoas adquiram novos conhecimentos, novas habilidades, é ensina-
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las a mudar de atitudes. Treinar no sentido mais profundo é ensinar a pensar,
a criar e a aprender a aprender (CHIAVENATO (apud VASCONCELLOS,
2007, p.1).

Se “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), “esta atividade ndao pode
ser compreendida somente pela realizacdo de cursos e transmissdao de informacdes”
(FERREIRA, 2007, p.31), “o treinamento deve incentivar o funcionario a se auto desenvolver,
a buscar o seu préprio meio de reciclagem” (VASCONCELLOS, 2007, p.1).

Segundo Chiavenato (1999), para que um programa de treinamento tenha éxito, as
seguintes etapas sdo necessarias: Diagnostico, Desenho, Implementacdo e Avaliacdo.

A primeira etapa, o diagnostico, se caracteriza pelo levantamento da necessidade do
programa de treinamento em uma organizacdo, qual a caréncia observada, qual o problema a
ser solucionado. Chega-se a esta necessidade através da avaliacdo do processo de producao
por meio das seguintes analises: organizacional, dos recursos humanos, da estrutura de cargos
e do treinamento em si.

A partir da analise organizacional, observa-se o diagnéstico da organizacdo como um
todo, desde sua funcao no mercado até seus objetivos que devem ser abordados no programa
de treinamento. Com a analise dos recursos humanos, pode-se determinar quais
comportamentos, atitudes, conhecimentos e competéncias serdo trabalhados para que se
alcancem os objetivos da organizacdo (CHIAVENATO (apud FERREIRA, 2007, p.33). Com
a estrutura de cargos, tém-se as habilidades que devem ser trabalhadas para o desempenho de
suas funcdes por parte dos funciondrios. Por tultimo, a andlise de treinamento que comporta
todo o processo do programa.

A segunda etapa, o desenho do programa, se refere ao planejamento das atividades que
serdo feitas durante o programa de treinamento. Sera realizado um desenho sobre “quem deve
ser treinado, como deve ser treinado, em que, por quem onde e quando” (CHIAVENATO,
1999, p.302), com o intuito de agir diretamente no que é necessario modificar. Isto implica em
definir os assuntos que serdo levantados e abordados nas atividades e qual a metodologia sera

utilizada para o desenvolvimento das mesmas.
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A terceira etapa, a implementacdo, diz respeito a conducdo do programa de
treinamento por meio de técnicas que facilitardo o trabalho com as informacdes e habilidades
que forem propostas pela atividade.

A quarta e ultima etapa, a avaliagdo, acompanha todo o programa de treinamento,
verificando as atividades realizadas e comparando os aspectos anteriores e as mudancas
ocorridas. A avaliagdo verifica a eficiéncia do programa de treinamento proposto.

“De modo geral, todas as etapas estdo muito ligadas entre si, pois ha a necessidade de
tal atividade ser algo tratado como continuo, constante e ininterrupto” (FERREIRA, 2007,

p.34).

A abrangéncia do papel do treinamento na empresa moderna nao se restringe
apenas em oferecer condicdo para que o empregado melhor se capacite ou se
desenvolva, mas, também, como forca capaz de intervir na organizacdo e no
processo produtivo (VASCONCELLOS, 2007, p.7).

O treinamento pode acontecer fora do ambito empresarial, em locais abertos, onde as
atividades mais parecem um momento de distracdo que treinamento. A troca de informacdes e
conhecimentos € muito rica neste aspecto, ndo somente por proporcionar crescimento
profissional, mas também por acrescentar em outros ambientes, como em casa, na familia.

O treinamento pode ocorrer desta forma para que o contato com um novo ambiente
alivie possiveis conflitos e também para que favoreca um bom clima para a saide
organizacional, isto porque, conforme Gadotti (apud Cruz, 2011, p.36), “é todo um clima da
prépria empresa que favorece a propria criatividade e autonomia”, o que influencia
diretamente na produtividade do trabalho.

Quando uma empresa realiza um programa de treinamento, existe uma grande
possibilidade de ocorrer mudancas na organizacao, como: melhorar a qualidade de vida no
trabalho, a eficiéncia dos servicos oferecidos e, possivelmente, aumentar a competitividade da
organizagao frente ao mercado.

Aumentar a competitividade da organizacdo frente ao mercado é uma das principais
metas de qualquer organizacdo, por isso, ao se colocar em pratica um programa de

treinamento, tém-se um alto investimento por parte da empresa na esperanca de um retorno no
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minimo razoavel. Para Laudares e Quirino (2008, p.77):

Os altos investimentos feitos em equipamentos caros e sofisticados somados
aos baixos niveis de qualificacdo do trabalhador, a necessidade de melhoria
de produtividade e a alta competitividade enfrentada pelo mercado em niveis
internacionais, tém levado as empresas a investirem na formacdo e
qualificacdo profissionais dos seus empregados.

Nado devemos nos iludir pensando que uma empresa investe em seu quadro de
funcionarios simplesmente por ter uma preocupacao quanto a formacdo do mesmo, pois o
grande objetivo da organizacdo € estar no mercado de trabalho. Se de um lado o programa de
treinamento tem a estratégia de atuar diretamente sobre as pretensdes empresariais, por outro
lado o programa contribui para que o conhecimento do trabalhador seja ampliado. Ampliar

conhecimentos envolve o desenvolvimento de pessoas. Segundo Chiavenato (1999, p.290):

Desenvolver pessoas ndo é apenas dar-lhes informacdo para que elas
aprendam novos conhecimentos, habilidades, destrezas e se tornem mais
eficientes naquilo que fazem. E, sobretudo, dar-lhes a formagdo bésica para
que elas aprendam novas atitudes, solucdes, ideias, conceitos e que
modifiquem seus habitos e comportamentos e se tornem mais eficazes
naquilo que fazem. Formar é muito mais do que simplesmente informar, pois
representa um enriquecimento da personalidade humana.

Desenvolver pessoas envolve trabalhar com base em sua formacdo de forma a buscar
mudancas. O crescimento pessoal é o foco do desenvolvimento e este processo € um
investimento a longo prazo, uma vez que é totalmente relacionado a educagdo e esta, por sua
vez, acontece ao longo da vida.

Educar aparece como objetivo fundamental do treinamento e desenvolvimento dos
recursos humanos nos dias de hoje e ninguém melhor para contribuir neste aspecto que o

pedagogo, como aponta Laudares e Quirino (2008, p.78):

Para que os recursos investidos na educacdo do trabalhador tragam os
retornos desejados pelo capital, é necessario que o processo pedagogico seja
planejado, implantado e desenvolvido de maneira eficaz, demandando
profissionais aptos para sua operacionalizacdo, evidenciando nestes espacos
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oportunidades de atuagdo para o pedagogo do trabalho®.

A atuacdo deste profissional que possui uma ampla formacao a qual envolve diversas
areas das humanidades acontece sob uma perspectiva muito positiva. No entanto, a0 mesmo
tempo que a maioria dos cursos de Pedagogia oferece esta ampla visdo, falha ao ndo
contemplar em seu curriculo disciplinas que envolvam outros campos de atuagao do
pedagogo, como o empresarial. De acordo com Tardif (apud Laudares e Quirino, 2008, p.86),
isto nos leva a uma relacao de distancia ente os conhecimentos universitarios e os saberes

profissionais:

Esta distancia pode assumir diversas formas, podendo ir da ruptura a rejeicao
da formagdo tedrica pelos profissionais ou entdo assumir formas mais
atenuadas como adaptacdes, transformacOes, selecio de certos
conhecimentos universitarios a fim de incorpora-los a pratica. Deste ponto
de vista, a pratica profissional nunca é um espago de aplicacdo dos
conhecimentos universitarios. Ela é, na melhor das hipéteses, um processo
de filtracdo que os dilui e os transforma em funcdo das exigéncias do
trabalho; ela é, na pior das hipdteses, um muro contra o qual vém se jogar e
morrer conhecimentos universitarios considerados intteis, sem relacdo com
a realidade do trabalho didrio nem com os contextos concretos de exercicio
da funcao.

Embora determinadas competéncias possam fazer falta para a atuacdo do pedagogo
empresarial, ele tem capacidade e conhecimentos necessarios para identificar, selecionar e
desenvolver pessoas.

Apesar dos interesses empresariais serem voltados para a produtividade e a
lucratividade, as organizacoes tém se tornado espacos educativos para o trabalhador e, neste

sentido, ninguém melhor que o pedagogo para cuidar deste carater educativo.

3 Pedagogo do trabalho: denominagdo adotada por Laudares e Quirino para se referir ao profissional que tem o
proposito de se constituir como um orientador e condutor da educacao do trabalhador. Figueiredo (apud
Laudares e Quirino, 2008, p.78) afirma que o pedagogo do trabalho realiza atividades voltadas para a
orientacao profissional. Pedagogo do trabalho em contraposicao ao pedagogo empresarial possibilita dar um
sentido mais amplo de atuagdo do que direcionado somente ao meio empresarial.
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Uma contribuicao para a formacao continua do trabalhador

Atuando sobre o desenvolvimento das competéncias e habilidades de cada individuo, o
pedagogo esta inserido no contexto empresarial procurando incentivar e construir mudangas

cotidianas na organizacdo que tragam beneficios para seu desempenho profissional.

O enfoque da Pedagogia Empresarial foi, em principio, o Treinamento e
Desenvolvimento (T&D) de pessoal nas organizagdes empresariais. Estudos
e pesquisas realizados demonstraram que o treinamento, na fase do
planejamento e programacdo, tinha um carater didatico no que tange a
estruturacdo dos cursos, a formulacdo dos objetivos, a selecdo de contetido e
recursos instrucionais e métodos de avaliagdo. Incluia, também, a selecdao de
treinadores e instrutores. Este é o campo da Pedagogia e, a partir deste
momento, fica cunhado o termo Pedagogia Empresarial para designar todas
as atividades que envolviam cursos, projetos e programas de T&D
(FONSECA, 2007, p.59).

A intervencdo do pedagogo na organizacao pode acontecer de formas variadas e ndo
somente na area de T&D. De acordo com Fonseca (2007, p.59), os avancos tecnologicos e
cientificos introduziram novas estruturas de trabalho e, assim, a Pedagogia Empresarial
expandiu sua concepcdo inicial, a qual era voltada para o processo de treinamento e
desenvolvimento de pessoas.

Conforme a mesma autora, atualmente, as empresas necessitam ser ageis e enxutas, ou
seja, com pouco niveis hierdrquicos, para que fiquem a frente na crescente concorréncia nos
mercados globais. Para que se tenha poucos niveis hierarquicos, o pedagogo atuara no
processo de aprendizagem desenvolvendo habilidades.

Trabalhar no processo de aprendizagem implica em deixar para tras treinamentos
especificos que se constituem de agOes corretivas e preventivas das tarefas executadas no
trabalho e empregar a educagdo em um sentido mais amplo do desenvolvimento e crescimento
do ser humano na empresa através de uma formagdo mais humanista.

Educacao Corporativa, Pedagogia Corporativa, Universidade Corporativa sao alguns
dos nomes que o processo de formacdo continua do trabalhador tem recebido. Para Heloani

(2003, p.127):
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Educagdo Corporativa sdao unidades de negdcios com a missdo de oferecer
“servigos educacionais” ao “cliente interno”, a fornecedores e a quem
interessar. Nao raro, utilizam o nome de uma universidade de prestigio —
geralmente com problema financeiro —, mediante “parcerias”, para legitimar
seu produto, que vai do ensino a distancia (passando pelas fitas de video e
audio) até o presencial.

Muitas organizacdes estdo aos poucos caminhando do T&D para a Pedagogia

Corporativa. Segundo Chiavenato (apud Simonetti, 2009, p.49):

A diferenga estd em que o T&D, pela sua prépria natureza e configuracdo, é
quase sempre local, tépico, micro orientado, agregador. A Educacdo
Corporativa apresenta vantagem de ser holistica, sistémica, proativa e
sinérgica. Muitas vezes ela é feita através do conceito de Universidade
Corporativa, conceito que representa mais uma postura, uma mentalidade,
um estado de espirito generalizado do que propriamente um local fisico ou
uma entidade concreta.

A definicdo de educacgdo corporativa compreende uma pratica direcionada a gestdo de
pessoas e a gestdao de conhecimento tendo como orientagdo a estratégia de longo prazo de uma
organizacdo. Educacdo corporativa é mais do que treinamento empresarial. E tratar e articular
coerentemente as competéncias individuais e as demandas organizacionais do contexto
empresarial. Neste sentido, as praticas de educacdo corporativa estdo intimamente
relacionadas ao processo de mudancgas nas empresas e ao aumento da competitividade de seus
Sservigos.

Objetivando atingir as necessidades da organizacdo, esta articulacdo entre as
competéncias dos trabalhadores e as demandas da empresa envolve um relacdo educacional
do trabalhador com aquele que dissemina a educacado, o pedagogo.

Baseado em sua formacdo, o pedagogo, como profissional preparado para trabalhar
com a mudanca de comportamento, pode auxiliar nesta tarefa, por ela envolver o processo de
desenvolvimento do potencial humano, que abrange conhecimentos e habilidades.

Segundo Monteiro (apud Fonseca, 2007, p.61), a Pedagogia Corporativa objetiva:

* A educacdo continuada e a aprendizagem permanente;

* A formacao de talentos humanos para o mundo do trabalho;
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* O desenvolvimento de qualificacdes, competéncias e conhecimentos para o
ambiente de negocios;

* Aprender a aprender;

* A comunicacgao e a colaboracao entre os empregados;

* O raciocinio criativo e a resolucdo de problemas organizacionais;
* A aprendizagem e o conhecimento tecnologico;

* O conhecimento de negocios globais;

* O desenvolvimento de lideranga;

* A aprendizagem coletiva.

No exercicio da Pedagogia Corporativa sao desenvolvidas competéncias basicas do
ambiente de negocios e, geralmente, o processo acontece em grupo, pois o trabalho em grupo
€ uma oportunidade de se construir coletivamente o conhecimento, € um momento de troca,
de discussao, de lidar com o outro.

Para o novo ambiente de negocios é requerida maior capacidade de abstracdo, de
atencao, de criacdo, de comunicacdo, enfim, um comportamento profissional com maior
flexibilidade. E algumas competéncias: aprender a aprender, comunicacdo e colaboracao,
raciocinio criativo e solucao de problemas, conhecimento tecnolégico, conhecimento global

dos negdcios, lideranga, auto gerenciamento. Para Fonseca (2007, p.61):

A Pedagogia Corporativa vem para estabelecer um processo continuo de
aprendizagem que possibilite sustentar, irradiar e consolidar a cultura
corporativa, propiciando o crescimento das organizacbes e o
desenvolvimento profissional ndo s6 de seu corpo funcional, como também
de seus parceiros.

Para que o processo continuo de aprendizagem seja concretizado de forma otimista, o
pedagogo cuidara da organizacdo e do planejamento de atividades dirigidas. E importante que
se incentive a participacdao nas diversas atividades promovidas pela empresa, como palestras,
eventos, reunioes, festas, feiras, exposicoes e excursoes. E importante também o incentivo a

leitura, ao didlogo, ao trabalho em equipe, enfim, aos diversos meios que possibilitem ao
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funciondrio seu desenvolvimento integral.
Através da figura do pedagogo, este incentivo deve ser direcionado levando o
trabalhador a se conhecer melhor, a se permitir construir e reconstruir, a otimizar sua

produtividade pessoal.

Aprender é uma descoberta criadora, com abertura ao risco e a aventura do
ser, pois ensinando se aprende e aprendendo se ensina. Assim, educar é como
viver, exige a consciéncia do inacabado, porque a histéria em que me faco
com os outros é um tempo de possibilidades e ndo de determinismo
(FREIRE, 2006, p.53).

Sendo o trabalho com o outro um tempo de possibilidades, é importante se dedicar
com atencao e respeito a aprendizagem do trabalhador, acolhendo este como um ser adulto, ja
com experiéncia de vida. A questdo do aprender do adulto nos leva ao termo Andragogia.

Este termo se remete a um conceito de educacdao voltado para o adulto, em
contraposicdo a pedagogia, que se refere a educacdo de criancas. Mas a Andragogia, a
educacdo de adultos, a educagdo continuada tem suas raizes na pedagogia.

A proposta da Andragogia é apresentada como uma alternativa eficaz para propiciar o
aprender a aprender, aspecto importante para o ambiente corporativo. Como apresenta

Scoarize e Vicentini (2003, p.1):

Os académicos ja trazem uma experiéncia acumulada, a qual, por um lado,
favorece a aprendizagem pela capacidade de intercAmbio de acertos e
desacertos, de convicgGes e duvidas e, por outro lado, exige, em alguns
momentos, 0o desenvolvimento da capacidade de aprender a desaprender,
para a aquisicdo de novos conhecimentos, atitudes e comportamentos.

Trabalhar a formacdo continuada no cendrio empresarial é expressar 0s pressupostos
da Andragogia e lidar com a educacdo permanente, agindo sobre o patamar estavel de
conhecimento do trabalhador de forma a amplid-lo. Para Cavalcanti (apud Scoarize e

Vicentini, 2003, p.2):

Falar de educacdo continuada neste cenario é falar de promocdo social,
criacdo de saberes, criatividade, liberdade de pensamento, desenvolvimento
de competéncias e julgamento, evolucdo de atitudes através das multiplas
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formas de educacéo.

Para agir sobre o conhecimento do trabalhador é importante e necessario conhecé-lo,
pois a fonte de maior valor na educacdo de adulto é sua experiéncia. Para melhor explanar
esta questdo, farei uso dos seguintes autores: Felix Adam (apud Rosa); Knowles; Lindeman;
Scoarize e Vicentini.

A Andragogia, como arte e ciéncia, busca:

e 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
ideia de aperfeicoar e progredir;

e Atualizar o adulto, renovar seus conhecimentos para que siga aprendendo,
investigando, reformulando conceitos e enriquecendo suas vidas culturais,
cientificas e tecnologicas;

* Projetar o conhecimento para a dimensdao humana para que chegue a interpretar-se
em sua esséncia e reconhecer seu papel de participante responsavel pela vida no

planeta.

Frente aos objetivos da Andragogia, estes autores elencaram algumas caracteristicas da

aprendizagem dos adultos.

* Adultos sdao motivados a aprender na medida em que experimentam que suas
necessidades e interesses serdo satisfeitos;

* A orientacdo de aprendizagem do adulto esta centrada na vida, nas situacoes de
vida;

* A experiéncia é a mais rica fonte para o adulto aprender; por isto, o centro da
metodologia da educacao do adulto ¢ a analise das experiéncias;

* Adultos tém uma profunda necessidade de serem auto dirigidos;
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* Os adultos entram em processo educativo com diferentes quantidades e qualidades
de experiéncias. Esta diversidade deve ser aceita, servir de base para a formacao e
ser considerada uma importante fonte de recursos a partilhar e valorizar;

« E importante organizar as experiéncias de aprendizagem de acordo com unidades
tematicas que sejam adequados as tarefas a se realizar;

* Os adultos precisam estar envolvidos no planejamento e avaliacdo se suas

instrugoes.

E bem expressiva a importancia de se ter um pedagogo empresarial atuando na busca
da melhor metodologia a ser utilizada em seus projetos e da melhor avaliacdo a ser realizada.
E necessario ter um planejamento que busque garantir a formacdo continua e que traga
beneficios a corporacao como um todo.

A educacgdo é um processo permanente que acontece através do aprender a aprender.
O aprender a aprender implica em um desaprender, uma vez que o conhecimento se da a partir

da evolucdo conjunta da teoria e da pratica. Para Scoarize e Vicentini (2003, p.7):

O desaprender contraria a motivacdao natural do adulto, coloca-o na
contramdo da histéria, significa uma frustracdo profunda, um enorme
desperdicio de energia. Implica jogar fora a experiéncia adquirida, abrir mao
de crengas, valores, conhecimentos e praticas costumeiras. Para receber o
novo da nossa realidade cotidiana, temos que abandonar o velho que a nossa
histéria construiu. Desaprender € ser capaz que despojar-se do velho, de nao
sentir-se ameacado com o novo, de ter esperanca na capacidade humana de
construir algo melhor, de usar a liberdade de ser e de fazer acontecer aquilo
que desejamos. Desaprender é condicao para reaprender, para mudar, para
transformar. Reaprender é reiniciar um processo de aprendizagem.

Aprender a aprender se refere a um processo de descaracterizagdo, de estar aberto ao
novo, de se doar e receber o outro, de discutir e compartilhar, de estar disposto a perceber que
é necessario reaprender, pois s6 assim se alcanca a autonomia e a liberdade de efetuar
escolhas.

A convivéncia com o excesso de informacdes e sensa¢ées impostas pelo mundo atual
ndo deixa outra alternativa que nao a de desenvolver essa habilidade de aprender a aprender.

O desafio esta posto ao pedagogo, que atuard motivando, criando meios e formas de atrair e
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convidar cada vez mais os trabalhadores a se reinventarem, a se reconstruirem, pois é assim

que o crescimento profissional e pessoal se concretizara.

O desafio colocado para as organizacOes vai além do pensar uma nova
pratica, mas sim buscar um novo exercicio de busca de conhecimento, sem
romper com aqueles objetivos que sdo proprios de cada organizagdo
(CORTES, 2008, p.2).

a

E necessario estimular a responsabilidade social, a autoestima e as habilidades
profissionais através de acoes pedagdgicas que garantam a manutencdo do ambiente positivo,
agradavel e estimulador da produtividade. Isto se refletira na imagem da organizacao,
mostrando a importancia da presenca pedagogica no meio empresarial. Como nos apresenta

Saviani (apud Laudares e Quirino, 2008, p.90):

O educador deve compreender o movimento da sociedade identificando suas
caracteristicas basicas e as tendéncias de sua transformacdo, de modo a
detectar as necessidades presentes e futuras a serem atendidas pelo processo
educativo sob sua responsabilidade. E necessério, entdo, a compreensdo do
contexto com base no qual e para qual se desenvolve o trabalho educativo.
Por exercer fungdes educativas num ambiente em que as ideologias e os
valores vigentes sdo diferenciados dos vivenciados pela escola, a
compreensdo do contexto no qual e para qual se desenvolve o trabalho
educativo é imprescindivel para o pedagogo.

e

E importante que o educador compreenda as caracteristicas do meio em que esta
atuando, pois é somente sob esta perspectiva que ele podera se movimentar de forma

responsavel para atender as necessidades do seu trabalho.
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Consideracoes Finais

O fendmeno da globalizagdo elevou o conhecimento ao mais alto patamar de
valorizagdo, pois a tecnologia conquistou muito rapidamente os espacos sociais e passou a ser
vista como a ferramenta que proporciona o aumento do lucro, o que promoveu uma
competicdo exuberante entre as empresas.

O ambiente organizacional contemporaneo tem procurado investir em seu capital
humano com o intuito de manter seus funciondrios atualizados frente a atual sociedade do
conhecimento. A empresa espera que o recurso investido tenha bons retornos para seus
negocios e, por isso, tem realizado treinamentos com os individuos da organizacao.

Estes treinamentos visam desenvolver o potencial humano, contribuindo de forma
significativa para o crescimento do trabalhador e, consequentemente, para o ambito
empresarial. Baseado em sua formacdo humanista, o pedagogo tem condi¢cdes de cooperar
neste espaco de treinamento e desenvolvimento do individuo.

O presente trabalho buscou apresentar de que forma o pedagogo, como profissional da
educacgdo, pode contribuir para que cada vez mais a empresa se apresente COmo um espago
educativo.

O pedagogo do campo educacional empresarial é motivado a contribuir para a
formacdo constante do funcionério, ja que ele é um profissional voltado para provocar
mudancas no comportamento das pessoas. Dentro de uma empresa, que é um espago nao-
formal e ndo escolar, ele é a pessoa melhor preparada, comprometida e envolvida com o
potencial humano. E quem ir4 proporcionar a interacdo entre os funcionarios e planejar e
desenvolver um treinamento da maneira mais eficaz. Além de conhecer o perfil dos
funciondrios, é importante que o pedagogo também tenha contato com a filosofia que permeia
a empresa, pois é todo um conjunto de valores e crencas que influenciara na sua atuagao.

Se dedicando a satisfacdo e a realizacdo profissional das pessoas, as quais manifestam
seus dons e talentos através do trabalho, ele atua utilizando diferentes metodologias buscando
atingir tanto os objetivos préprios da empresa como os dos trabalhadores. Ele busca ser
persistente e estimular as mudancas de comportamento necessarias que contribuem para

otimizar sua formacao.
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Na empresa, as mudancas de comportamento devem acontecer sempre com o objetivo
de melhorar a produtividade pessoal e consequentemente a empresarial. Embora isto nem
sempre aconteca nesta ordem, é importante que se perceba o valor que um pedagogo traz para
dentro da empresa.

Estamos enfrentando novas realidades sociais desafiadoras onde o profissional
pedagogo encontra atuacdo em novas areas, tornando-se necessario conhecer esta questdo. Ele
ja ndo é somente o profissional escolar, possui uma formacao que o capacita a ver as possiveis
condicGes de trabalhar comportamentos e de promover novas aprendizagens. Ele percebe o
outro de forma mais humana, entende que ele tem em si o potencial necessario para realizar
mudancas.

Este trabalho buscou apresentar um estudo que possibilitasse mostrar o pedagogo
como um profissional relacionado a outros espagos sociais, uma vez que a educacdo acontece
por meio da pratica humana.

O ambito empresarial foi enfatizado por ser um ambiente corporativo que envolve o
ensino e a aprendizagem nas suas relacdes. E necessario um maior didlogo entre as areas de
educacdo e trabalho, pois elas estabelecem uma ligacdo que vai além dos objetivos da
organizacdo, é uma ligacdo que leva em direcdo aos objetivos do funcionério.

Por meio do levantamento bibliografico, é perceptivel a contribui¢do que um
pedagogo na empresa pode proporcionar para a formacdo continua do trabalhador. Muitos
estudos ja foram realizados sobre este assunto e estdao cada vez mais sendo atualizados, pois
sdo indmeras as questdes a se estudar sobre o tema e este trabalho colaborou trazendo
contribuicdes para que futuros estudos sejam realizados.

Pela literatura trabalhada foi possivel verificar que o pedagogo esta presente nas
organizacOes empresariais e pode auxiliar o trabalhador a se desenvolver de forma pessoal e
profissional.

O tema abordado neste trabalho esta cada vez mais presente nas organizacoes, o que
torna a leitura deste material importante para que se pense no pedagogo como um profissional

da educacdo inserido em diversos espacos sociais.
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