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RESUMO

Esta dissertagdo mostra como a organizagdo empresarial pode oferecer educacdo e
aprendizagem para alcancar os objetivos da propria organiza¢do e, a0 mesmo tempo, 0s
objetivos da formacao do empregado como cidadao. Inicia apresentando, historicamente, que
o ensino para o trabalho ndo ¢é criagdo recente. Ao contrario, encontra raizes nas civilizagdes
antigas. A historia aponta relatos do ensinar para o trabalho, treinamento para aprender a fazer
ou outras denominagdes equivalentes, ja no Egito antigo, considerado o ber¢o da civilizacao
atual. Na Grécia, tida como origem da civilizagao ocidental e que traz aspectos da civilizagao
egipcia e, em Roma, encontram-se registros mais abundantes do ensino para o trabalho
dirigido as classes sociais dos trabalhadores, dos produtores, dos escravos. O ensino para o
trabalho continuou na mesma perspectiva na Idade Média e adentrou na Revolugao Industrial,
chegando até os anos mais recentes, entdo com a denominagdo de Treinamento e
Desenvolvimento (T&D). Essa modalidade, T&D, ainda persiste nos dias atuais, direcionada
ao desenvolvimento de habilidades para a execucao de tarefas e procedimentos operacionais.
E, em determinados segmentos de organizagdes, continua como “ferramenta” exclusiva de
capacitacdo de pessoas. Porém, no século XX, principalmente a partir da segunda metade,
organizagdes mais atentas as mudancgas, aos avangos tecnologicos e as inovacdes, de forma
geral, passaram a perceber a necessidade de uma educagdo mais abrangente. Ingressaram
fortemente no ensino da constru¢do do conhecimento, que faz a diferenca; que ¢ a alavanca
para a expansdo corporativa ¢ de mercado. Para elas o conhecimento tornou-se o principal
recurso econdmico. O novo cenario econdmico da informagdo, do conhecimento ¢ dos
avangos tecnologicos levou-as a buscarem a implementagao do ensino e da aprendizagem por
inteiro. Isto ¢, o ensino ministrado com corre¢do pedagogica, que estimule o individuo a
aprender, a aprender a aprender, e a aprender continuadamente, como ser integral, e que, além
dos aspectos profissionais e da obtencdo do melhor resultado economico, leve em conta o
homem como sujeito de si, como cidaddo. Assim, e nessa compreensao do ensino e
aprendizagem no ambiente organizacional, a dissertacdo defende a ideia de que, na
organizacdo empresarial, realiza-se de fato a aprendizagem voltada para os interesses da
organizagdo e, igualmente, para a formagao do cidadao.

Palavras-chave: Organiza¢do. Ensino. Aprendizagem. Educagdo corporativa.



ABSTRACT

This essay shows how an entrepreneurial organization can offer education and learning to
achieve the goals of the own company and, at the same time, the goals of the employees'
formation as citizens. It starts presenting, historically, that teaching how to work is not a
recent creation. On the contrary, its roots are found in the old civilizations. History has shown
accounts of teaching how to work, training for learning how to do it or other equivalent
denominations already existent in old Egypt, which was considered the origin of civilization.
Greece, seen as the origin of western civilization also brings aspects of Egyptician civilization
and in Rome are found abundant registries of teaching how to work addressed to different
walks of life such as: workers, manufacturers and slaves. The teaching how to work continued
with the same perspective in Middle Age and got into Industrial Revolution, getting to the
recent years with the denomination of Training & Development (T&D). This modality, T & D
still persists nowadays, directed to skills development to carry out tasks and operational
procedures. In some companies’ segments, it continues being an exclusive “tool” of people's
capability. However, in the 20™ century, mainly from its second half on, organizations that
were more aware of changes at large, started perceiving the need of a wider education. They
strongly started building up the knowledge construction, which makes the difference; and is
the lever to corporative expansion and market. Knowledge became the main economic
resource to them. The new information economic scenery, knowledge and technological
advances made them to seek for the implementation of teaching and learning as a whole. That
is, teaching with pedagogical guidance that encourages the individual to learn how to learn
constantly as an essential part, and besides professional aspects and the acquisition of better
economic output, it also takes into consideration the individual as a citizen. So, in this
teaching and learning process within an organization environment, this essay supports the idea
that inside an entrepreneurial organization, it is in fact, carried out the learning turned to the
organization’s interests and the citizen formation as well.

Keywords: Organization. Teaching. Learning. Corporative Education.
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1 INTRODUCAO

O intuito deste trabalho ¢ mostrar como as organizagdes empresariais podem oferecer
educacdo e aprendizagem para alcangar seus proprios objetivos e a formagdo do empregado
como cidaddo. Parte do pressuposto tedrico de que a educagdo corporativa, dentro das
organizagdes, se assenta nas pessoas € na crenca de que elas sdo agentes do desenvolvimento
organizacional. Almeida et al. reforcam essa crenca ao afirmar que “as empresas sdo suas
pessoas”. (2003, p. 2).

Este trabalho situa-se na linha de pesquisa Epistemologia e Educa¢do, do programa
de pos-graduacdo em educagdo e, em vista disso, a0 mesmo tempo que contextualiza social e
historicamente a educacdo corporativa, também questiona seus pressupostos e seus fins. Nao é
suficiente caracterizar a educagdo corporativa relativamente aos objetivos e as metas das
empresas em seus aspectos positivos ou negativos, também € necessario examinar os motivos
e as consequéncias desse processo educativo. Se, de um lado, a educagdo corporativa ¢
festejada pelos seus beneficios praticos, de outro lado ela oferece alguns questionamentos que
os criticos mais severos imediatamente apontam. Em todo caso, neste trabalho assumem-se
alguns aspectos positivos ao mesmo tempo que se pretende apontar os pressupostos que os

fundamentam.

1.1 Contextualizacio do problema

Para melhor explicitar o problema de pesquisa, ¢ oportuno caracterizar a educagao
corporativa de modo mais abrangente possivel, desde as praticas das antigas civilizagdes até o
desenvolvimento cientifico, tecnoldgico e empresarial atual. Durante muito tempo, a educacao
(no campo da producdo de bens e servigos — corporativa) foi entendida e efetivada como
educacdo para o trabalho e com o sentido especifico de ensinar o fazer, do treinamento para a
execugao de atividades. Nos dias atuais, com conteudo mais amplo, a educag¢do corporativa
tem significancia estratégica no meio empresarial.

A educagdo corporativa, hoje, praticada pelas empresas, ¢ o resultado de experiéncias
e de necessidades que surgiram ao longo da Histéria. E obvio que o ensino e a aprendizagem

de conhecimentos promovem o crescimento ¢ o desenvolvimento da formagdo profissional.
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Nesse sentido, ja no antigo Egito encontram-se tracos do carater de transmissibilidade do
conhecimento. Na Grécia antiga, como se vera, no primeiro capitulo deste trabalho, ja se
encontram as caracteristicas gerais dos processos educativos. Na Grécia, ocorre a separagao
segundo as classes sociais, a distingdo entre o pensar e o falar da arte politica e o treinamento
necessario para os produtores.

Pode-se dizer o mesmo da educagdo na civilizagdo romana que, igualmente, destaca a
existéncia de classes dominantes e de classes produtoras, conforme os historiadores da época,
dentre eles Tacito e Juvenal a testemunham. Os romanos separavam as artes nobres das artes
menos nobres ¢ desses pressupostos surgiram as primeiras escolas que poder-se-ia qualificar
de profissionais.

Na Idade Média, a mesma situagdo se repete. As classes menos favorecidas so
recebem a instrugdo indispensavel para o trabalho. Nesse contexto, ¢ bom recordar que
apareceram as corporagdes de oficios que controlavam as atividades manufatureiras.
Aprendizes e mestres trocam e aprendem entre si habilidades e conhecimentos.

Na Idade Moderna, com o surgimento do capitalismo e, em consequéncia, das
primeiras fabricas, tudo se torna mais complexo. Os artesdos de producdo doméstica perdem
para os capitalistas ndo apenas os instrumentos de trabalho, mas também as habilidades de
producao, que adquirem novos contornos.

Na Sociedade Industrial que, pode-se dizer, surge com a inven¢do da maquina a
vapor, tem inicio uma nova evolu¢do na educacao para o trabalho, sempre sob a modalidade do
aprender a fazer. “Frederick Taylor, considerado o pai do gerenciamento cientifico implantou a
idéia do controle de tempos € movimentos para garantir que todos os empregados fizessem as
mesmas tarefas de forma exatamente igual.” (RODRIGUEZ y RODRIGUEZ, 2002, p. 19).
Esse modelo de gestdo visava, na realidade, a mais ganhos de producdo do que flexibilizacdo
do trabalho. A troca de paradigma, “a passagem da administragdo taylorista-fordista, para
gestao flexivel” (EBOLI, 2004, p. 36) ¢ que causa grande mudanca no comportamento
organizacional.

No século XX, principalmente a partir da segunda metade, percebem-se grandes
mudangas na administracdo organizacional. Ingressa-se definitivamente na era em que o
conhecimento se torna elemento de suma importancia nos ganhos (sob todas as perspectivas)
das organizacdes. A aprendizagem de construcdo do conhecimento ¢ levada para dentro das
organizagdes como fator de forte impacto na obtencdo de vantagem competitiva, e, para isso,
tem de abranger também a formacdo profissional e humanistica do trabalhador. Assim

procedendo, abre janela para questdes que proporcionam finalidade as habilidades e
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competéncias, expressas por meio de condutas, atitudes, valores e principios éticos, pois esta

umbilicalmente ligada as transformagdes sociais € ao desenvolvimento dos povos.

O expressivo avanco do conhecimento e de novas tecnologias, indutores da expansao
econdmica das ultimas décadas, dos dias atuais e que se projeta para o futuro, aumentou a
necessidade de mao de obra qualificada (inclusive de parte do contingente da mao de obra
marginal que necessita de capacitacdo). As grandes corporagdes ampliaram seus parques
produtivos; novos empreendimentos surgem um apds outro; regimes politicos restritivos
ruem; outros estdo em processo de abertura politica e econdmica e barreiras ao comércio
internacional diminuem progressivamente. Essas mudangas, entre outras, deram inicio a um
movimento de valorizacdo da educacdo. As pessoas voltam a sala de aula e de alguma
maneira buscam o conhecimento. Isso estd em consonancia com o que Drucker, prospectando
o futuro, afirma: “Conhecimento e educag¢do serdo o segmento que mais ird crescer nos
proximos 20 anos.” Afirma, também, que “o conhecimento tornou-se o principal recurso
econOmico e ¢ o unico marcado pela escassez”. ( ROSENBURG, 2002)

Face a realidade como escassez de recursos humanos intelectualmente habilitados,
multiplicidade de informacdes e rapidez com que o conhecimento se torna obsoleto, as
organizagdes enfrentam novos desafios que ndao podem ser atendidos por abordagens
tradicionais de gestdo de pessoas ou de treinamento, oriundos da Era Industrial. A frequéncia
a cursos aleatoriamente e a consecucao de titulos nao sao suficientes.

Embora muitos empreendedores e destacados executivos tenham, como pratica
rotineira, propiciado a componentes de seus quadros de pessoal cursos e treinamento no
sentido lato, e compreendam que “a educacdo nao mais termina quando o aluno se forma na
escola tradicional”, (MEISTER, 1999, p. 11), de algumas décadas para c4, e mais
intensamente nos dias atuais, atentaram para esse “novo e importante veiculo para criagdo de
uma vantagem competitiva sustentdvel — o comprometimento da empresa com a educacdo e o
desenvolvimento dos funcionarios”. (MEISTER, 1999, p. 1). Peter Drucker foi um dos
primeiros tedricos a notar um sinal dessa grande transformag¢do. Por volta de 1960, cunhou
expressoes como trabalho do conhecimento ou trabalhador do conhecimento. Em 1993,
prognosticou que um dos desafios mais importantes as organizacdes da sociedade do
conhecimento ¢ desenvolver praticas sistematicas para administrar a autotransformacao.
(NONAKA; TAKEUCHI, 1997, p. 51).

O “novo” cenario economico da informagdo, do conhecimento e¢ dos avangos

tecnologicos exige das organizagdes um processo de mudanga continua. Nessa linha, Senge
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afirma que “nenhuma mudan¢a organizacional significativa pode ser realizada sem que se
efetuem profundas mudancas nas formas de pensar e interagir das pessoas”. (2008, p. 13-14).
A partir dessa visdo, muitas empresas empenhadas em permanecer ou aumentar “seu espago”
na economia global, outras em inserir-se nela e desfrutar de suas vantagens competitivas,
langaram ou estdo lancando programas internos e permanentes de educacdo sob diferentes
denominagdes, tais como: cursos in company, educacao continuada, universidade corporativa,

organizacgdes que aprendem, educacdo corporativa.

1.2 Formula¢ao do problema

Tendo em vista a contextualizacdo historica e atual da educagdo corporativa, esta
dissertagdo pretende mostrar que o conhecimento cientifico e as habilidades e competéncias
dele derivadas sdo o verdadeiro capital intelectual das organizagdes empresariais e sao ainda o
fator preponderante para o sucesso das empresas. Por isso, a presente pesquisa pretende
examinar as relacdes entre a aprendizagem nos processos da organizacdo empresarial ¢ a

formacao do empregado, ndo apenas no sentido profissional mas, igualmente, no de cidadao.

1.3 Apoio teorico

O apoio tedrico desta pesquisa tem como base a leitura e a revisdo de alguns autores
relevantes que investigaram os conceitos e as consequéncias dos processos de educacdo
corporativa, dentre eles Meister, Eboli, Senge, Drucker, Fleury, Taylor, Rodrigues e
Rodrigues, Manacorda, Cambi, Veiga, Chiavenato, Ricardo, Bayma e outros. A leitura desses
autores justifica-se por contribuir cientificamente para uma nova compreensao da natureza e
das fun¢des da organizacdo empresarial em nossa sociedade. E, por mostrar que uma empresa
bem-administrada, com sucesso nos resultados, ¢ também um meio de desenvolvimento social
de seus membros e, assim, um modo de contribui¢do para toda a sociedade.

O quadro teodrico que resulta da leitura e a interpretacdo dos textos destes autores €

apresentado nos capitulos deste estudo.
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1.4 Método

Este estudo utiliza 0 método analitico, no sentido 16gico do termo. Consiste, de modo
especial, no esclarecimento dos conceitos de educagdo corporativa, aprendizagem na
organiza¢do empresarial, formacao profissional e forma¢do do cidaddo. A andlise explicita os
elementos constitutivos de cada conceito, mostrando as articulagdes necessarias e possiveis
entre eles. Elaborada a rede conceitual, a pesquisa aborda, na pratica da organizacio
empresarial, como esses conceitos se efetivam. Para tanto, examina a experiéncia de duas
organizagdes empresariais, uma de grande porte e outra de porte médio. A observagdo dessas
experiéncias ¢ feita através do exame de documentos e de entrevistas com os responsaveis
pela area de educacdo corporativa de cada empresa.

O método analitico de conceitos foi completado no decorrer da pesquisa, mediante
entrevistas realizadas nas empresas. Foram escolhidas duas empresas, uma de grande porte e
outra de porte médio. O critério de escolha foi pela classificagdo do Servigo de Apoio as
Micro e Pequenas Empresas (Sebrae). O roteiro das entrevistas foi elaborado tendo em vista
as questdes suscitadas pela leitura dos tedricos sobre educagdo corporativa, devidamente
validado segundo as orientacdes metodoldgicas.

Além da prévia validacdo do instrumento das entrevistas e, no intuito de firmar
sustentacdo aos resultados produzidos, foram ralizadas entrevistas, aleatoriamente, com
funcionarios e outros executivos das organizagdes pesquisadas. Também sdo trazidas a
confirmacdo do trabalho, as atividades de educacdo corporativa do Banco do Brasil e da
Termomecanica Sao Paulo S. A. E, complementarmente, sdo utilizadas informacdes das
revistas Valor CARREIRA, EXAME e EPOCA, todas do ano de 2009, que apresentam as
empresas investigadas entre as melhores para trabalhar, assim categorizadas por manifestagao

de seus funcionarios, fruto de pesquisas que todas desenvolveram com eles.

1.5 Plano de desenvolvimento

A estrutura do texto da dissertagdo esta dividida em trés capitulos, mais a conclusao.

O primeiro capitulo trata da aprendizagem e da educagdao empresarial, destacando, em topicos,
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a evolucdo historica da educagdo para o trabalho, a organizacdo empresarial hoje e a
necessidade de formagdo, bem como o conceito atual de educagdo corporativa. O segundo
apresenta as acdes de aprendizagem em beneficio dos resultados da empresa. As agdes de
aprendizagem em beneficio do individuo como cidaddo aparecem no terceiro capitulo. Por
fim, a conclusdo, aborda o escopo geral do trabalho desenvolvido, mostrando a inter-relagao
da aprendizagem na organizagdo empresarial e seus resultados, bem como a formagdo do

empregado como cidadao.
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2 APRENDIZAGEM E A EDUCACAO EM ORGANIZACAO EMPRESARIAL

O presente trabalho tem como pressuposto teérico que a educacdo corporativa,
dentro das organizacdes, se assenta nas pessoas, ¢ parte da crenga de que elas sdo agentes do
desenvolvimento organizacional. Almeida et al. refor¢am essa crenga ao afirmarem que “as
empresas sao suas pessoas”. (2003, p. 12).

Para chegar ao atual estagio, de educagdo corporativa — a educagdo que as empresas
praticam ou buscam de multiplas formas em outras fontes — ela percorreu extenso caminho.
No seu sentido mais amplo, ao longo da Histéria, a educagdo se volta para o ensino e a
aprendizagem de constru¢do de conhecimento, que promove o crescimento € o
desenvolvimento da pessoa em sua totalidade, abrangendo, também, a formacao humanistica
e profissional.

Ja no antigo Egito — considerado o berco da civilizagao atual —, encontram-se
registros do processo educacional.

Para os egipcios, a educacdo tinha carater hereditdrio: ‘“pais passavam o
conhecimento aos filhos e o mestre escriba para o discipulo”. (MANACORDA, 2000, p. 11).
Havia preocupagao com a transmissibilidade do conhecimento. Para a classe dominante, a
educacdo contemplava o falar bem e a educagdo fisica. Destinava-se a preparar o homem para
a vida politica, para o exercicio do poder. As classes dominadas eram instruidas nas técnicas
da producdo. Seu treinamento era para o saber fazer; um treinamento especifico para o
trabalho. Nao lhes era dado acesso aos saberes das classes dominantes.

A Grécia, tida como o berco da civilizacdo ocidental, apresenta aspectos da

civilizagdo egipcia. Conforme Manacorda,

encontramos antes de tudo, a separacdo dos processos educacionais segundo as
classes sociais. Para as classes governantes uma escola, isto ¢, um processo de
educagdo separado, visando preparar as tarefas do poder, que sdo o pensar ou o
falar(isto ¢, a politica) e o fazer a esta inerente (isto ¢, as armas); para os produtores,
governados, nenhuma escola inicialmente, mas s6 um treinamento para o trabalho.
(2000, p. 41)

Apesar da aparente inferioridade do ensino para o trabalho, pois trabalho ¢ ocupacao
da classe inferior e escravos, hd passagens na historia da Grécia antiga em que lhe ¢ dada
énfase. Platdo, por intermédio de Protagoras, nos fala que Hesiodo, no poema “Os trabalhos e

os dias”, diz: quem vive sem fazer nada, deuses e homens o rejeitam com colera. Platdo fala
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também que trabalho ndo ¢ vergonhoso, vergonhoso ¢ a preguica. (MANACORDA, 2000, p.
45).

Os costumes correntes na Grécia antiga, onde a educacdo se distinguia por classes
sociais, para as elites, homens livres, tem si mesma como fim. Na educa¢do dessa classe,
Aristoteles exclui toda a disciplina que objetiva o exercicio profissional: o0 homem livre deve
visar a propria cultura; para o escravo, o treinamento. (MANACORDA, 2000, p. 57).

Por falar em treinamento, Manacorda escreve: “podemos acrescentar que na Grécia
aparece o costume de os patrdes treinarem escravos em determinadas profissdes, através de
verdadeiras escolas.” E, disso conclui que a “instru¢ao profissional nasce da instrugao servil”.
Tendo, destarte, de trilhar longo caminho para alcancar “sua verdadeira dignidade”. ( 2000, p.
72).

O estudo do sistema educacional na civilizagdo romana aponta que “os testemunhos
historicos referem-se as classes dominantes, ignorando quase totalmente as classes produtoras
e subalternas”. (MANACORDA, 2000, p. 74). Isso significa dizer que, tal como na
civilizacdo grega, a educacdo em Roma destaca as classes dominantes. O historiador Técito
diz que era tratada com a mais rigida disciplina e visava a que a natureza de cada um,
espontanea e nao corrompida pela malicia, se dedicasse desde cedo, com toda sua forga, a
atividades decorosas, e que cada um, de acordo com a inclinagdo manifesta, se dirigisse a
atividade militar ou a jurisprudéncia, ou para o estudo da eloquéncia, se a ela se dedicasse e o
fizesse plenamente. (MANACORDA, 2000, p. 75).

No processo educacional de preparagdo do filho, Juvenal da destaque a figura do pai
dizendo que seria “um bem para ele ter dado um cidadado a patria e ao povo, se ele for devoto
a patria, atil nos campos e capaz de realizar empreendimentos de paz e guerra.”
(MANACORDA, 2000, p. 76).

Enquanto as classes dominantes era dada a educacdo para as artes nobres, as classes
subalternas ¢ deixado o exercicio de todas as atividades menos nobres. Assim como na
Grécia, em maior escala funcionavam, em Roma, escolas para treinamento de escravos em
determinadas profissdes. Diferentemente da Grécia, onde o trabalho manual tinha sido
radicalmente desprezado e oposto ao ideal de vida contemplativa (visto como o mais proprio
do homem livre), e por isso confiado aos escravos, em Roma “os artesdos foram e
permaneceram predominantemente homens livres ou libertos e entre eles se desenvolveu com
muita for¢a a ideologia do trabalho. (FRASCA, apud CAMBI, 1999, p. 115). O trabalho
desses artesdos sdao técnicas ligadas, num primeiro momento, ao exército ¢ a agricultura,

depois ao artesanato, e por fim ao artesanato de luxo e em vasta escala, que vai se tornando



18

mais complexo ¢ sofisticando e reclamando também locais para suas especificidades:
primeiro na oficina, depois junto a instituicdes de formagdo profissional, ligados a uma
formalizagdo das artes. (CAMBI, 1999 p. 115). Ai constitui-se o paedagogium, “a primeira e
verdadeira escola de formacao profissional”, completa Cambi. (1999, p. 115).

Na Idade Média e no Feudalismo, continua a diferenciagdo de classes no processo
educacional. “As classes baixas recebem pouca ou nenhuma instrucao, a nao ser a instrugdo
indispensavel para o exercicio da profissdo”. (GILLES, 1987, p. 65). Aranha clareia mais
essa instrucdo para o exercicio da profissdo, dizendo que “os homens libertos se ocupavam
com diversos oficios: alfaiate, ferreiro, boticario, sapateiro, tecelao, marceneiro, etc.” ( 2001,
p. 78). E, adiante, relata o aparecimento das corporagoes de oficio, que passam a controlar as
atividades manufatureiras, ou seja, “para alguém possuir uma oficina precisa dispor de
economias e provar, na corporacdo, que ¢ capaz de produzir uma obra-prima em sua
especialidade.” (ARANHA, 2001, p. 79). Nesse periodo historico, os aprendizes passam a
trabalhar com os mestres para aprender o oficio. Vivem na casa do mestre, sem Onus
pecunidrio; ele os alimenta e lhes ensina as artes de seu oficio. Quando julgados prontos
prestam um exame para se tornarem companheiros ou oficiais. Entdo podem estabelecer-se
por conta propria ou trabalhar para terceiros, com remuneragdo. E, assim, a Histéria vem
mostrando a evolugdo das sociedades e seus aspectos educacionais tanto para as elites (ou
classes dominantes, detentores do poder) quanto para as classes “inferiores”, as quais cabia o
trabalho, sistematicamente, identificado como tarefa menos nobre.

Passando pela Idade Moderna, continua-se na logica do provérbio: fazendo
aprendemos a fazer. Assiste-se ao processo de definhamento da era feudal e a ascensao da
burguesia. Surge o capitalismo. O comércio e a manufatura tomam corpo. “Os artesdos de
producdo doméstica comegam a perder para os capitalistas seus instrumentos de trabalho e,
reunidos em galpdes onde nascem as futuras fabricas, passam a receber salario.” (ARANHA,
1996, p. 104). Para esses, a educacdo continua na modalidade do “aprender a fazer”. A
producdo se torna mais “massificada”, mas ainda em condi¢des e em ambientes de certo
modo degradantes.

No alvorecer da Idade Moderna, o Brasil é descoberto. Em 1500, portugueses,
liderados por Pedro Alvares Cabral chegam a uma terra que chamam de Ilha de Vera Cruz,
depois muda para Terra de Santa Cruz e, finalmente, Brasil. Nessa terra encontram muitas
belezas naturais, matas, um povo que andava naturalmente nu, e que se constituia de “um
namero significativo de etnias, portadoras de multiplos costumes”. (VEIGA, 2007, p. 50).

Inicia-se o processo de colonizagao portuguesa do Brasil.
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Nos primeiros dias do Brasil colonia, o processo de colonizacdo foi de ocupagdo e
fixagdo dos “exploradores” nas novas terras. Sua preocupacdo essencial voltou-se, de
imediato, para os aspectos econdmicos extrativistas, atividade que promoveu,
primordialmente, extracdo de grande quantidade de pau-brasil e intensa busca por metais
preciosos. Para a pratica do extrativismo, era necessaria apenas a forga bruta, cuja demanda
foi suprida, originalmente, com mao de obra escrava, “arrancada” dentre os povos indigenas.
A ela agregaram-se, posteriormente, os negros trazidos da Africa.

Em 1549 chega ao Brasil Tomé de Souza, primeiro governador geral e, juntamente
com ele, vém os clérigos da Companhia de Jesus que, como diz Aranha, apenas 15 dias depois
faziam funcionar, na recém-fundada cidade de Salvador, uma escola “de ler e escrever”.
(2007, p. 140). O plano educacional dos Jesuitas, na “fase heroica” (1549-1579), conforme a
cronologia da educagdo no Brasil que refere Aranha, incluia a aprendizagem de oficios
mecdnicos ao lado do ensino propriamente intelectual. O ensino voltado para a ilustracdo do
senhorio colonial, porém, preponderou. E, “o ensino de oficios, mesmo entre os jesuitas,
seguiu sendo assimétrico”. (CASTANHO, 2008, p. 5).

Aos moldes do que ocorria na metropole, aqui também se implantam as corporagdes
de oficios. Aqui, como 14, mestres artesdos ensinam oficios a aprendizes que, ap6s o dominio
das habilidades operacionais, submetem-se a exames. Uma vez habilitados, podem
estabelecer-se e tornar-se membros dessas corporagdes, tal como era o padrio de
comportamento no ja passado periodo medieval.

De modo geral, no Brasil colonia, a educacdo ¢ dada pouca énfase. O ensino
direcionado para os aspectos profissionais ¢ um dificil e lento processo. Por outro lado,
porém, se erige importante estrutura para o ensino das letras, voltado “para os filhos dos
principais”, conforme afirma Paiva. Para esses e para a formagao dos quadros da Companhia
de Jesus se consolida uma “soberba estrutura escolar”, com planos de estudos que abrangem
as letras, a filosofia, as ciéncias e a teologia. Nessa textura escolar, “o colégio plasmava o
estudante para desempenhar, no futuro, o papel de vigilante cultural, de forma que a prética,
mesmo desviante, pudesse ser recuperada. (PAIVA, 2007, p. 49). Era a adesdo a cultura
burguesa, a reproducdo do modo de pensar do centro do Império. Para os indios e a
escravaria, mesmo os libertos e os desprovidos de posses, apenas o fazer, os oficios. O
trabalho de constru¢do manual, era aprendido com os mestres nas oficinas ou na pratica em

fazendas e engenhos.
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Assim, o periodo do Brasil colonia sem significativas mudangas em sua estrutura
socioecondmica-cultural, e apresentando um muito incipiente processo industrial, se aproxima
dos anos oitocentos. Nesse contexto, em 1808, o reino portugués se instala no Brasil.

Don Jodo VI, imperador, para “atender as demandas de mao-de-obra, verificadas a
partir da permissdo da implantacdo de novos estabelecimentos industriais”, em 1809 cria o
Colégio das Fabricas (SANTOS, 2007, p. 207-208). O colégio tinha carater assistencial, e sua
finalidade explicita era “abrigar 6rfaos trazidos na frota que transportou a familia real e sua

comitiva para o Brasil. Diz Santos que,

essa instituicdo serviu de referéncia para as unidades de ensino profissional que
vieram a se instalar no Brasil. O padrao utilizado inicialmente foi o de ensino de
oficios, em geral fora do estabelecimento (no cais, no hospital, nos arsenais militares
ou da marinha). Mais tarde a aprendizagem de oficios passou a ser ministrada no
interior do proprio estabelecimento, ao que, posteriormente, foi acrescido o ensino
das primeiras letras, seguido de todo o ensino primario. (SANTOS, 2007, p. 208).

Mesmo com a retomada do processo de industrializacdo que, com a expedicao do
Alvara de 1785' recebera o golpe final, o ensino para o trabalho ndo prosperou muito. Apenas
a partir de 1826 se trabalhou no sentido de dar uma nova orientagdo a aprendizagem de
oficios. (SANTOS, 2007, p. 209). O ensino foi estruturado em diferentes graus, para
diferentes finalidades.

Em 1858, ¢ criado o Liceu de Artes e Oficios no Rio de Janeiro, que objetivava
“propagar e desenvolver pela classe operaria a instru¢do indispensavel ao exercicio racional
da parte artistica e técnica das artes e dos oficios industriais”. (SANTOS, 2007, p. 210). Em
1873 instituicdo similar ¢ criada em Sao Paulo e opera com pequenas variagdes, na mesma
perspectiva de sua congénere do Rio de Janeiro.

No contexto das mudangas do século XIX, ¢ fundamental destacar que ocorreram
grandes transformagdes econdmicas, sociais, politicas e culturais. “O desenvolvimento da
grande industria na Europa provocou uma revolugdo nas forgas produtivas do capital, bem
como no mercado mundial. (MACHADO, 2005, p. 91). O Brasil precisa modernizar-se para
acompanhar as mudangas. Ocorrem transformagdes na ordem civil, e levantam-se debates
sobre a necessidade de escolas para as classes populares a cargo do Estado. Varios projetos
sao apresentados. Destaca-se o Decreto 7.247, de 1879, de Ledoncio de Carvalho que, entre
outros pontos, traca disposicdes que deveriam ser observadas nos regulamentos das

instituicdes e dos procedimentos na area do ensino ja existentes, e postula o ensino livre, com

'O alvara de 05 de janeiro de 1785 determinou o fechamento das fAbricas com exce¢do das que tecessem
“fazendas grossas de algodao, proprias para o uso do vestuario dos negros”. (SANTOS, 2007, p. 207).
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livre frequéncia, desatrelado do ensino religioso. Para o autor do projeto, a educagdo deveria
ter carater obrigatorio, € o ensino, nas escolas primarias, deveria ser dividido em dois graus,
com duragdo de quatro anos. Estabelecia, também, contetidos para as faculdades de Direito e
de Medicina, para Escolas de Farmdacia, para o Curso Obstétrico e de Odontologia, como
destaca Machado. (2005).

Rui Barbosa, membro da comissdo que deveria relatar o Decreto de Carvalho,
empreendeu um cuidadoso estudo e apresentou seus pareceres com muitos destaques
importantes. Defendia a escola publica, obrigatoria e gratuita e acreditava que “seu plano
atendia as necessidades do povo, e a reforma do ensino proposta procurava preparar a crianga
para a vida em sociedade. O objetivo principal deveria voltar-se para a formagao de cidadaos
uteis a patria”. (MACHADO, 2005, p. 98-100). Segundo Moacyr, esses pareceres/projetos
também ficaram no “mofo dos arquivos”. (1937, p. 9).

Ainda cabe ressaltar que o ensino de oficios, quer pelo estado quer pela sociedade
civil, “foi orientado basicamente por uma ideologia que se fundamentava, dentre outros
aspectos, em conter o desenvolvimento de ordens contrarias a ordem publica”. (SANTOS,
2007, p. 211). Nessa perspectiva se visava a inviabilizar que acontecesse aqui o que vinha
acontecendo na Europa, ou seja, fortes movimentos dos trabalhadores no campo das relagdes
entre capital e trabalho.

O advento da Proclamagdo da Republica em 1889 abre portas para uma nova fase na
formacdo de mao de obra. Os clamores pela industrializacdo sdo intensificados, e o
pensamento industrialista se converte também em clamores educacionais. Diante disso, Nilo
Peganha, considerado o fundador do ensino profissional no Brasil, cria 19 escolas de
Aprendizes e Artifices custeadas pelos estados, municipios e pelas associagdes particulares,
subvencionadas pela Unido. Essas escolas, inauguradas em 1910, formaram a rede Escolas de
Aprendizes e Artifices. O modelo foi se consolidando e, mais tarde, veio a constituir a Rede
de Escolas Técnicas do Brasil.

A partir se 1930, os grupos que apoiaram Getalio Vargas fizeram opgao pelo modelo
de desenvolvimento calcado na industrializacdo em larga escala. Decorrente disso,
“intensifica-se o processo de expansao industrial com base na substituicdo das importagdes”.
(SANTOS, 2007, p. 215).

O sentido da educagao se robustece face as novas necessidades. Em cima dessa
esteira de necessidades e demandas, em 1930 ¢ criado o Ministério da Educagao ¢ da Saude.

Em 1942, o governo Vargas cria o Servico Nacional de Aprendizagem Industrial

(Senai) em convénio com a Confederacao Nacional da Induastria (CNI). Administrado pela
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CNI, o Senai implementa cursos de curta duragdo, com foco na preparacdo de jovens
aprendizes para as industrias, e cursos de educacdo continuada para aperfeigoamento de quem
jé estivesse trabalhando.

Durante o Estado Novo, Gustavo Capanema estrutura o sistema oficial de ensino
industrial e define sua organizacio.

O ensino industrial, com a énfase que vinha recebendo, por um lado criava
oportunidades para jovens assimilarem as habilitagdes necessarias as atividades profissionais
e, por outro, lhes causava uma certa discriminagdo frente aos alunos dos cursos secundarios
tradicionais. Essa discriminagdo ¢ resquicio que vem desde o Brasil colonia e desde o
Império, quando o ensino dos oficios e das artes manuais era destinado a 6rfaos, escravos e
desprovidos. Mais adiante, em 1961, a equivaléncia entre Ensino Industrial e Secundério, para
a possibilidade de ingresso no Ensino Superior, veio a elidir o desprestigio do primeiro em
relacdo ao segundo.

A reforma de 1971 dos cursos técnicos federais, promovidos pelas escolas industriais
da rede federal, transformou essas escolas em Escolas Técnicas Federais, com cursos
superiores de Engenharia, em alguns casos. Fruto disso, as “novas” escolas passaram a gozar
de grande prestigio no meio empresarial. Os técnicos por elas preparados sdo recrutados pelas
empresas quase sem restrigdes. E, fruto desse reposicionamento qualitativo, o crescimento da
procura, e consequentemente das matriculas, se deu de forma acelerada e natural.

Nos anos 80, até meados dos 90, intensificam-se debates em torno de mudancgas na
educacdo, inclusive da educagdo profissional. A Lei de Diretrizes ¢ Bases (LDB) 9.394, de
1996, abriga uma diretriz que prevé que, “atendida a formagao geral do educando, podera
prepara-lo para o exercicio de profissdes técnicas”, possibilitando, destarte, ao aluno que
cursou o Ensino Médio, optar pela carreira técnico-profissional. (SANTOS, 2007, p. 221).

Santos aponta textualmente que, na

virada do século XX, a situacdo ndo ¢ diferente, na medida em que uma das
finalidades da atual politica educacional, quer no ensino médio quer no profissional,
¢ a de qualificar a forca de trabalho para o exercicio das fungdes exigidas pelas
diversas ocupa¢des na produgdo, sendo que a qualificagdo deve ser compativel
com a complexidade tecnologica que caracteriza o mundo do trabalho nos dias
atuais. (p. 222).

Hoje, o MEC, no seu projeto politico, trata a educacdo profissional como um

“subsistema de ensino”. (BERGER FILHO, 1997).
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Contextualizada historicamente, a educagdo para o trabalho, dentro da Historia
universal e do Brasil, volta-se agora o olhar para o periodo mais recente da evolucao
econdmica, que inicia sua consolidagcdo a partir da Revolug¢do Industrial e da qual pode-se
afirmar, se origina a fermentacdo do processo que nos traz a economia dos dias atuais.

Na Sociedade Industrial, que vicejou a partir da invengdo da maquina a vapor,
também nao ha evolucdo importante na educacdo para o trabalho. “Frederick Taylor foi
considerado o pai do gerenciamento cientifico e implantou a idéia do controle de tempos e
movimentos para garantir que todos os empregados fizessem as mesmas tarefas de forma
exatamente igual.” (RODRIGUES y RODRIGUES, 2002, p. 19). Esse modelo de gestdao
visava, na realidade, a mais ganhos de producao do que flexibilizagao do trabalho. A troca de
paradigma, “a passagem da administra¢do taylorista-fordista, para gestdo flexivel” (EBOLI,
2004, p. 36), ¢ que causa grande mudan¢a no comportamento organizacional.

No século XX, principalmente a partir da segunda metade, percebem-se grandes
mudancas na administragdo organizacional. O mundo corporativo ingressa definitivamente na
era em que o conhecimento se torna elemento de suma importancia nos ganhos (sob todas as
perspectivas) das organizacdes. A aprendizagem de constru¢do do conhecimento ¢ levada
para dentro das organizagdes como fator de forte impacto na obtencdo de vantagem
competitiva; para isso, tem de abranger a qualificacdo profissional e também a formagado
humanistica do trabalhador. Assim procedendo, abre portas para questdes que proporcionam
finalidade as habilidades e competéncias, expressas por meio de condutas, atitudes, valores e
principios €ticos, pois o conhecimento estd umbilicalmente ligado as transformagdes sociais e

ao desenvolvimento dos povos.

O expressivo avango do conhecimento e de novas tecnologias, indutores da expansao
econdmica das ultimas décadas, dos dias atuais e que se projeta para o futuro, aumentou a
necessidade de mao de obra qualificada, inclusive de parte do contingente da mao de obra
marginal que necessita de capacitagdo. As grandes corporacdes aumentaram seus parques
produtivos; novos empreendimentos surgiram e surgem um apds outro, regimes politicos
restritivos ruiram; outros estdo em processo de abertura politica, e econdmica e barreiras ao
comércio internacional diminuem progressivamente. Essas mudancgas, entre outras, deram
inicio a um movimento de valorizagdo da educacdo. As pessoas voltam a sala de aula ou de
qualquer outro modo buscam o conhecimento. Isso estd em consonancia com o que Drucker,

prevé e afirma: “conhecimento e educagdo serdo o segmento que mais ird crescer nos
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proximos 20 anos.” E Drucker afirma mais, para ele “o conhecimento tornou-se o principal
recurso econdmico e € o unico marcado pela escassez”. (Apud ROSENBURG, 2002)

Face a realidade como escassez de recursos humanos intelectualmente habilitados;
multiplicidade de informacdes e rapidez com que o conhecimento se torna obsoleto, as
organizagdes enfrentam novos desafios que ndao podem ser atendidos por abordagens
tradicionais de gestdo de pessoas ou de treinamento, oriundas da Era Industrial. A frequéncia
a cursos aleatoriamente e a consecucao de titulos nao é suficiente.

Em vista disso, empreendedores e destacados executivos de organizagdes
empresariais, dentro da rotina de suas acdes, vém propiciando a seus quadros de pessoal
“cursos” e treinamento no sentido lato, uma vez que, como Meister, compreendam que “a
educacdo ndo mais termina quando o aluno se forma na escola tradicional” (1999 p.11). De
algumas décadas para ca e mais intensamente nos dias atuais, compreenderam também, que o
“comprometimento da empresa com a educagdo e o desenvolvimento dos funcionarios”
(1999 p.1) ¢, indubitavelmente, importante veiculo para criagdo de vantagem competitiva
sustentavel. Na mesma dire¢do vai o pensamento de Peter Drucker, proeminente estudioso da
Ciéncia da Adminsitracdo que, ao notar os sinais da grande transformacao provocada pelo
conhecimento, ja por volta de 1960 cunhou expressdes como trabalho do conhecimento ou
trabalhador do conhecimento. Em 1993 sugeriu que um dos desafios mais importantes, para
as organizagdes da sociedade do conhecimento, ¢ desenvolver praticas sistematicas para gerir
a autotransformacdo (NONAKA e TAKEUCHI, 1997 p.51).

O cenario economico, da informagdo, do conhecimento e da expansdo tecnologica
exige das organizagdes um processo de mudanca continua. E, segundo Senge, para que a
mudanga, além de continua seja significativa, ndo pode ser realizda “sem que se efetuem
profundas mudangas nas formas de pensar e interagir das pessoas” (2008 p. 13 e 14). A partir
dessa visdo, muitas empresas empenhadas em permanecer ou aumentar sua participagdo na
economia global, outras, em inserir-se nela e desfrutar de suas vantagens competitivas,
langaram ou estdo langando programas proprios e permanentes de educacao.

Esses programas de constru¢do ou de reconstru¢do da educagdo visam a preparar o
trabalhador com novo perfil, que ndo seja apenas um mero executor de tarefas, mas que
consiga também contribuir com andlises criticas e tenha habilidades e competéncias para
modificar a realidade organizacional, um trabalhador capaz de interagir proficuamente com
todos os publicos, colegas de trabalho, fornecedores, clientes e comunidade em geral. Um
trabalhador que, estimulado pela aprendizagem, entenda a si mesmo como agente de

transformagao e, conscientemente, continue sua propria qualificagdo educacional.
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Em todo o texto até aqui desenvolvido procurou-se destacar a educagdo para o
trabalho; como ela se deu desde os egipcios aos dias atuais, tendo como fim especifico o
proprio trabalho, focada no desenvolvimento de habilidades e competéncias para o fazer, para
o produzir. Daqui por diante, mostrar-se-& em que concepg¢des pedagogicas pode ser
identificada ¢ em que epistemologia esta fundamentada. Para essa tarefa utilizararam-se,
primordialmente, os modelos pedagogicos e modelos epistemoldgicos destacados no primeiro
capitulo do livro Educacdo e construgdo do conhecimento, de Fernando Becker (2001).

Em sua obra, Becker afirma que “existem trés diferentes formas de representar a
relacdo ensino aprendizagem”. Ao falar dos modelos pedagogicos dessa relagdo, identifica-os
como pedagogia diretiva, pedagogia ndo diretiva e pedagogia relacional. (2001, p. 15).

Na pedagogia diretiva, s6 o professor pode produzir algum conhecimento no aluno; o
professor decide o que o aluno deve fazer. O professor ensina, o aluno aprende. “Segundo a
epistemologia que subjaz a pratica desse professor” (BECKER, 2001, p. 16-17), todo
conhecimento é transferido ao aluno por ele, pois o aluno nada sabe. E um papel em branco.
A ele cabe o trabalho de “encher os educandos de contetdo”. (FREIRE, 2005, p. 72). O
individuo formado nessa escola “sera bem recebido no mercado de trabalho, pois aprendeu a
silenciar, a ndo reivindicar, mesmo discordando, sem reclamar”. (BECKER, 2001, p. 18).

O modelo pedagbgico nao diretivo ¢ fundamentado pela epistemologia apriorista.
“Esta epistemologia acredita que o ser humano nasce com o conhecimento ja programado na
sua heranca genética.” (BECKER, 2001, p. 20). O individuo jé traz um saber. Ao professor
cabe interferir o minimo possivel; ¢ apenas um auxiliar, um facilitador. Ninguém pode
transmitir, o individuo aprende. Nessa relagao, o sujeito de aprendizagem ¢ absoluto e “ensino
e aprendizagem nao conseguem fecundar-se mutuamente. O resultado ¢ um processo que
caminha inevitavelmente para o fracasso”. (BECKER, 2001, p. 22).

A pedagogia relacional se funda numa epistemologia também relacional. O professor
acredita que seu aluno tem uma historia de conhecimento ja percorrida. “Acredita que tudo o
que o aluno construiu em sua vida serve de patamar para continuar a construir.” (BECKER,
2001, p. 24). Aprende o que seu aluno ja construiu, e o aluno precisa aprender o que o
professor tem a ensinar. Nesse processo de construgdo continua, ambos aprendem e procedem
a uma “sintese indefinidamente renovada entre a continuidade e a novidade”.
(INHELDER,1977, p. 263). “Um e outro determinam-se mutuamente.” (BECKER, 2001,
p. 24). A relacdo ensino e aprendizagem torna-se fecunda e nela “quem forma se forma e re-

forma ao formar e quem ¢é formado forma-se e forma ao ser formado”. (FREIRE, 1966, p. 23).
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Olhando para o modo de “fazer a educagdo” para o trabalho, desde os tempos mais
remotos até pouco mais da metade do século XX, os registros historicos evidenciam o ensino
para o saber fazer, o ensino para aprender a realizar atividades sem qualquer preocupacdo
com o letramento daquele que aprende. O escopo ¢ ensinar o oficio, transferir as habilidades
para a execu¢do do trabalho. E, a partir da Revolugdo Industrial at¢é meados do século
passado, aproximadamente, a educagdo para o trabalho se preocupa fortemente com o
produzir em maior quantidade. Os trabalhadores sdo treinados para produzir mais e com mais
qualidade. Inicia-se a fase do treinamento e desenvolvimento (T&D), procedimento que se
robustece e assume grande relevancia no meio empresarial e que ainda permanece em paralelo
com sistemas educacionais mais avancados.

Todo esse longo periodo da educacdo para o trabalho pode ser enquadrado no que
Becker denomina de pedagogia diretiva, isto ¢, professor/instrutor ensina, € o individuo em
treinamento aprende. O fim especifico dessa pratica educacional é o aprender a fazer, fazer
em quantidade e melhor. A crenga que d& suporte a essa concepg¢do de ensino € que o
trabalhador ndo tem o conhecimento necessario para o trabalho, entdo o instrutor ensina como
¢ que se faz, o trabalhador executa.

A evolugdo do conhecimento, o rapido avango tecnoldgico, a expansdo crescente dos
mercados e a globalizagdo tém lancado, para o meio empresarial, uma quantidade cada vez
maior de desafios. Atentas a esse contexto, as empresas estdo deixando de ser apenas
ambientes de producao, estdo se transformando em local onde se pensa. Nessa nova forma de
fazer da economia, na economia do conhecimento, as organizacdes empresariais estao
implantando sistemas educacionais que levem o trabalhador a ser um sujeito capaz de fazer
analises dos cendrios em que opera, que ajude a mudar e construir nova realidade
organizacional, 4gil e competente em encontrar e implementar solugdes.

Neste tempo, em que o conhecimento se desenvolve com velocidade espantosa, o
ensino e a aprendizagem tradicionais nao sao mais suficientes para as entidades empresariais.
O ensino corporativo abrangente, que vai além dos aspectos profissionais, € que visa ao
homem como cidaddo, ¢ o que, das ultimas décadas do século passado para ca, permeia a
pratica da capacitagdo dos quadros de trabalhadores em um expressivo nimero de empresas.
O instrutor de T&D estd perdendo expressdao no novo cenario educacional das organizagdes.
Elas buscam profissionais da educagcdo capazes de implementar uma relacdo de ensino e
aprendizagem por inteiro: professores que interajam com os individuos em treinamento, com
correcdo pedagdgica, que consigam estabelecer uma relagdo de troca com os alunos,

estimulando-os a aprender e a aprender continuadamente. Segundo Becker (2001), nesse
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modelo “professor e aluno determinam-se mutuamente. O professor (instrutor) “age segundo
o modelo pedagogico relacional” e “professa uma epistemologia também relacional”. (p. 24).
Embora ainda haja razodvel caminho a percorrer na trilha do aperfeicoamento da
educagdo para o trabalho, em dire¢do a formacdo plena do individuo, que “visa a0 homem e
ao cidadao, mais do que ao profissional” (PAVIANI, 2005, p. 53), pode-se ter a convicgdo de
que os estudos em torno da educag¢do corporativa, em permanente expansao, levarao essa area
de ensino a praticas cada vez mais qualificadas. Empresa e escola ja tém importantes pontos

de aproximacao. A universidade corporativa sera o elo a fechar a integragao?
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3 ACOES DE APRENDIZAGEM EM BENEFICIO DA ORGANIZACAO
EMPRESARIAL

No primeiro capitulo examinou-se o percurso da educacdo direcionada ao trabalho.
Partiu-se dos métodos de ensino (treinamento) do povo egipcio; migrou-se, na sequéncia, para
as civilizagdes grega e romana; passou-se pela Idade Média e Idade Moderna, e entrou-se nos
tempos contemporaneos. Em toda essa viagem, registrada nas paginas da histéria, o elemento
humano ampliou sua presenca, foi protagonista, seja na formagdo de agrupamentos sociais, na
consolidac¢do de identidades nacionais (com defini¢do de territdrios proprios), na maneira de
organizagdo politica, na forma de concepc¢do do trabalho e dos meios de subsisténcia, nos
processos educacionais, entre outros.

A partir deste capitulo, trata-se de outras abordagens do ensino, direcionadas a
preparacdo das pessoas para o trabalho. Saiu-se da economia onde o sistema de producdo
prevalente era o artesanal e penetrou-se no espaco da Revolugdo Industrial, que traz em seu
bojo novo processo produtivo. A Revolugdo Industrial, iniciada na Inglaterra em meados do
século XVIII, desencadeia profundas e substanciais inova¢des no campo da producao de bens
e, para dar conta de sua operacionalidade, os métodos de aprender para o trabalho, que
serviram na fase anterior, ndo tém mais validade. Trabalhadores precisam ser ensinados;
treinados em menor tempo. O conceito tradicional de ensinar (aprender) para o trabalho deve
compreender treinamento organizado e sistematizado para a preparagdo de grande quantidade
de mao de obra.

Em poucas linhas, lembra-se que, dentro do protagonismo educacional humano,
voltado ao trabalho; do aprender e do ensinar para o trabalho; das informacdes dos primeiros
registros até o advento da Revolucdo Industrial; das formas menos elaboradas para as formas
mais elaboradas, o foco era o aprender a fazer: aprender a desenvolver atividades, a fazer um
produto ou servigo. Os aprendizes acompanhavam o trabalho do mestre até estarem aptos a
executa-lo com autonomia. De um processo de aprendizagem sem planos organizados,
assistematico, emerso no lar ou nos grupos sociais aos quais o individuo pertencia, a partir da
Revolugdo Industrial o trabalho fluiu do artesdo como fornecedor de um produto pronto, tal
como pecas de vestudrio, sapatos e utensilios para uso doméstico e muitos outros, para um
trabalhador como integrante de um processo de producao em massa. Para essa modalidade de
trabalho, a simples observacdo do como fazer, do ensinar individualizado do mestre em sua

oficina, ou ainda, do pai para o filho, ndo ¢ mais suficiente. A atividade artesanal, na qual um
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mesmo artesdo conhece e realiza todas as a¢des de producdo, desde a selecdo dos insumos a
entrega do produto ao comprador, perde substancia. As mudancgas tecnoldgicas em cima das
quais se funda a Revolugdo Industrial causam importante impacto no processo produtivo. Os
trabalhadores perdem seu controle, passam a operar maquinas e equipamentos que pertencem
a outros — donos dos meios de produgdo. O trabalho do artesdo, como fornecedor de um
produto pronto, desloca-se para a categoria das atividades produtivas complementares.
Desponta o trabalhador tomado por novas exigéncias de qualificagdo, “instrumentalizado”
com técnicas e habilidades operacionais para produzir em fluxo continuo, em maior
quantidade ¢ em menor tempo. O treinamento ou aprendizado para o trabalho a maneira
antiga, até entdo proficiente, ndo € mais apropriado para a preparacao da mado de obra
necessaria as novas demandas da producdo. A qualificagdo do novo profissional necessita de
nova metodologia. Nesse contexto historico, “as técnicas de produgdo em massa empregadas
exigiram a especializagdo da mao-de-obra e um novo pensar acerca da formagdo
profissional”, afiram Borges ¢ Andrade e outros. (2006, p. 42).

“A inabilitacdo dos trabalhadores para operar no novo sistema de fabrica configurou-
se ja no século XVIII, como obstaculo incontestavel a eficacia.” (MALVEZZI, 1994, p. 17).
Isso traz a evidéncia a importancia da capacitacdo profissional e a forte necessidade de

destinar recursos a essa tarefa. Como diz Malvezzi,

a atencdo que desde essa época era dedicada a habilitagdo profissional foi
potencializada pelo significativo crescimento do trabalho especializado, a partir de
1880. Para atender a essa nova demanda o treinamento comegou a ser sistematizado.
Sua articulagdo como algo racional foi a garantia da atualizacdo dos trabalhadores,
da diminuicdo de seus erros e da ampliacdo de sua capacidade para realizar outras
tarefas, condigdes necessarias numa empresa que rapidamente diferenciava seu
perfil profissional. (1994, p. 17-18).

Produto da sistematiza¢do, a formacdo profissional generaliza-se. Nos Estados
Unidos, onde o surgimento e a expansdo de organismos empresariais estavam se
robustecendo, no final do século XIX o engenheiro Frederick W. Taylor desenvolve estudos
sobre administragdo. No seu entendimento, a época, o principal objetivo da administracdao
devia ser o de “assegurar o maximo de prosperidade ao patrdo e, a0 mesmo tempo, 0 maximo
de prosperidade ao empregado”. (1990, p. 24). Centrado nessa linha de raciocinio, realiza
investigacao minuciosa sobre a producao. Faz analise dos tempos € movimentos dos operarios
e dos meios de produgdo, para poder viabilizar maior quantidade de produtos em menor
tempo. Fruto de seus estudos, no inicio do século XX publica Os principios da administragdo

cientifica. Henry Ford busca subsidios nos novos enfoques para a producgdo industrial
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desenvolvidos nos estudos de Taylor e os pde em pratica na sua empresa Ford Motor
Company. Trabalha na racionaliza¢dao da produgdo e idealiza a linha de montagem, o que lhe
permite produzir em série, ou seja, cria um processo que viabiliza a fabricagdo em série de
um produto padronizado.

Tanto os métodos operacionais da ‘“administracdo cientifica”, desenvolvida por
Teylor, quanto a “racionalizagdo da produ¢do” de Ford exigiam, fundamentalmente, o
treinamento da habilitacdo para o fazer, ou seja, treinamento focado em munir os operarios
com habilidades manuais, despido de criatividade, que levava pouco tempo para ser
ministrado, pois assentava-se essencialmente em aprender a executar tarefas/atividades
predefinidas. Simultaneamente as iniciativas desses empresarios, € de outros, na preparacao
de mao de obra para as industrias, a época ja em franca expansdo, escolas publicas e
particulares, nos Estados Unidos, também iniciam a atividade de formagdo profissional. As
proprias empresas criam escolas, dentro de seus muros, com esse fim especifico. Ja no apagar
do século XIX e alvorecer do ano 1900, empresa e escola se integram nesse esforco e
interagem para potencializar a capacitacdo profissional dos trabalhadores. Nos anos 20, o
treinamento j& € recurso usual e consolidado. E, a partir dos anos 30, faz “parte integral da
estratégia empresarial”. (GOOS, 1994, p. 65).

No Brasil, dentro da preocupagdo com o ensino profissionalizante, “o legado
imperial foi bastante ampliado e transformado pela Republica”. (CUNHA, 2005, p. 193). A
iniciativa das primeiras escolas tanto privadas como publicas surgidas, ja no Império, com o
intuito principal de formar quadros de trabalhadores tecnicamente preparados para o setor
industrial, que lentamente comegava a se estabelecer, tomou corpo e robustez no século XX.
Se no século XIX, o processo de implantagdo de industrias foi incipiente, no século XX
mereceu forte incentivo publico, principalmente a partir dos anos 30, e veio acompanhado
pelo estimulo da substituicdo de importagdes. Além da implantacdo de estruturas estatais e de
elevados investimentos em infraestrutura, o Poder Publico realizou grande esfor¢co para
incentivar a ac¢do industrial da iniciativa privada e atrair empreendimentos estrangeiros. Na
década de 30, as fabricas de veiculos automotores americanas, General Motors e Ford, se
instalaram no Brasil. Nesse periodo, entre os anos 30 e 50, a nagdo deu importante impulso ao
setor de siderurgia, com a implantacdo da Companhia Sidertrgica Nacional (CSN), e ao
desenvolvimento do ramo petrolifero criando a Petrobras. Por conta da aceleracdo do processo

industrial, cresceu a necessidade de gente qualificada para “abastecer” a demanda por forca de

2 Além do estimulo governamental, a substitui¢do de importagdes teve dois impulsos fortes no século XX, que

foram os periodos da Primeira e Segunda Guerras Mundiais, as quais necessitaram de grande esforgo produtivo
para sua sustentacdo e geraram restricdes comerciais entre as partes envolvidas.
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trabalho em expansdo. O ensino profissionalizante, que foi preocupacido governamental desde
o século XIX, “inicialmente como uma acdo estatal de cunho assistencialista” (MULLER,
2009, p. 1), nos anos 40 passa a contar com importante participacao das classes empresariais.
Dentro das mudangas educacionais que ficaram conhecidas como Reforma
Capanema, com o intento de incrementar a preparacao profissional, em 1942 ¢ promulgado o
Decreto-lei 4.048 de organizacdo do Ensino Industrial, que cria o Servigo Nacional de
Aprendizagem Industrial (Senai). Como observa Veiga,
0 objetivo mais amplo anunciado nessa lei, em seu capitulo I, artigo 3°, era atender
aos interesses do trabalhador, em sua preparacdo humana e profissional, aos
interesses das empresas, pela necessidade de mao-de-obra qualificada, e aos da

nag¢do, “promovendo continuamente a mobilizacdo de eficientes construtores de sua
economia e cultura”. (2007, p. 295).

O Senai “nasce mantido por empresas privadas e tem sua dire¢do confiada a uma
entidade, também privada, representante do empresariado, a CNI’”. Posteriormente, vém
Servi¢o Nacional de Aprendizagem Comercial (SENAC), Servigo Nacional de Aprendizagem
do Transporte (SENAT) e Servico Nacional de Aprendizagem Rural (SENAR) que, junto
com o Senai, se tornam conhecidos como “Sistema S” de educacdo. Essas instituigoes,
inicialmente concebidas para atuar na educacdo geral, formal e na educagdo profissional, aos
poucos passam a dedicar-se apenas ao ensino técnico-profissional. Atuando paralelamente as
instituicdes publicas, as escolas do sistema “S” oferecem cursos de preparagdo profissional,
metddica, formando trabalhadores técnico-operadores para os mais diversos ramos de
atividade. No entendimento de Romanelli, a cria¢do de um sistema caminhando lado a lado
com a atuacao governamental, advém da “impossibilidade de o sistema de ensino publico
oferecer educagdo profissional de que carecia a industria e da impossibilidade de o Estado
alocar recursos para equipa-lo adequadamente”. (2001, p. 155).

Administrada por associacdes empresariais, a rede de escolas do sistema “S” se
mostra eficaz na consecugdo de seus objetivos, e centenas de unidades sao instaladas em todo
o Pais. Ao longo de pouco mais de meio século de existéncia, o Senai registra mais de 35
milhdes de matriculas em seus arquivos. Importa destacar também que, principalmente a
partir da segunda metade do século passado, a inovacdo ¢ o desenvolvimento tecnologico
permeiam e se enraizam em todos os campos de atuagdo humana. E, no que diz respeito a area
econdmica, influenciam fortemente os processos produtivos, gerando ganhos de quantidade,

qualidade e multiplicidade de bens e servigos colocados a disposi¢do da comunidade mundial.

3 CNI- Confederagido Nacional da Industria: entidade que representa o setor industrial brasileiro.
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Acompanhando os avangos da tecnologia industrial, principalmente nas areas da mecanica e
da eletronica, surgem novas escolas profissionalizantes, tecnologicamente aparelhadas e
atualizadas, para atender a emergéncia dessa mao de obra mais sofisticada.

Nos anos 60, mais precisamente com a Lei de Diretrizes e Bases 4.024, de 1961, ¢
definida a plena igualdade entre o Ensino Técnico e o Ensino Secundario. Das ultimas
décadas do século XX, aos dias atuais, a rede “S” de escolas vem espalhando suas sementes e
colhendo frutos no ensino de terceiro grau em diversas localidades do Pais.

Somando-se a contribuicdo massiva da formagdo para o trabalho, do conjunto de
escolas do sistema “S” e das escolas (ou nucleos) de treinamento e qualificagdo profissional,
organizadas e mantidas nas/ou pelas organizagdes empresariais, a historia registra também a
participagdo de sindicatos de trabalhadores em atividades de preparacdo e qualificagdo para o
trabalho. Embora com presenga ndo tdo marcante quanto as iniciativas geridas pelo setor
privado, a esfera governamental também continuou e continua presente nesse campo de
atuacdo. O portal do Ministério da Educagao informa que “de 1909 a 2002, foram construidas
140 escolas técnicas no pais. Nos ultimos sete anos, porém, o Ministério da Educacdo ja
entregou a populacdo varias unidades das 214 previstas no plano de expansao da rede federal
de educagdo profissional” (MEC, 2009).

A formacao para o trabalho, desde os primeiros registros, 14 na Historia antiga,
acompanha pari passu as fases da evolucdo humana e suas demandas. Amplia-se e
intensifica-se com a chegada da Revolugdo Industrial, que traz a cena a administracdo
taylorista-fordista, com o entendimento de que “a mera repeticdo do trabalho e a reprodugdo
do conhecimento eram suficientes para um bom resultado nos negécios”. (EBOLI, 2004, p.
37). As organizagdes empresariais, agentes nesse campo de atuacdo, criam e desenvolvem
suas areas de treinamento. Formam as estruturas de treinamento e desenvolvimento (T&D),
que operam o ensino para o trabalho “oferecendo programas cujo objetivo principal era
desenvolver habilidades especificas, enfatizando necessidades individuais e sempre dentro de
um escopo teorico-operacional”. (EBOLI, 2004, p. 37). Na otica de Chiavenato, “foi um
excelente meio de zerar caréncias de habilidades e de conhecimentos nas empresas”. (2009,
p. 117). E, além disso, ele identifica T&D como “um processo educacional de curto prazo
que utiliza procedimentos sistematicos e organizados pelos quais pessoas de nivel nao
gerencial aprendem conhecimentos e habilidades técnicas para um proposito definido”. (p.
40). Olhando a forma como os dois autores citados compreendem T&D, percebe-se que tanto

Eboli como Chiavenato, em comum ressaltam, nessa categoria de ensino, o desenvolvimento
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de habilidades especificas e com proposito definido, ou seja, propdsito técnico-operacional.
Chiavenato ¢ um pouco mais explicito: mostra a que classe de trabalhadores ¢ direcionado.

Utilizado durante muito tempo, o T&D ainda permanece como meio relevante na
formacdo de quadros operacionais para grande numero de organizagdes empresariais,
principalmente nas de pequeno ¢ médio porte. Na linha de treinamento e desenvolvimento e,
enquanto o funcionamento da economia for processado por meio de equipamentos e
instalacdes industriais e comerciais, permeados de operagdes e procedimentos que necessitem
de determinadas habilidades para serem postos a funcionar, o ensino de como fazer, fazer
melhor, na quantidade e tempo desejados nao sera esquecido nos depositos da memoria.

Ao olharmos para dentro das empresas — principalmente das de grande porte,
detentoras de maior poder de sustentacdo financeira — encontraremos ambientes para
treinamento em, por exemplo: processos de solda, manuseio de ferramentas, utilizacdo de
instrumentos de medi¢do, compreensdao e assimilacdo de rotinas operacionais € em outros
tantos. Em paralelo e com grande vigor, organizagdes constituidas por empreendimentos
industriais, comerciais, prestadores de servicos e agricolas, ora agrupadas em entidade unica
(como Centros/Camaras de Industria, Comércio e Servigos ou denominacdo similar), ora
formadas por parceiros do mesmo ramo de atividade (como Centros Industriais, Associagdes
Comerciais, Associagdes Agrarias...), também promovem cursos de formacao (treinamento)
profissional destinados a habilitagdo de funcionérios dos integrantes de seus quadros de
associados, para suas necessidades especificas e, ndo raro, acessiveis a elementos da
comunidade em geral. Tais cursos/treinamentos sdo realizados ou em suas sedes sociais, ou in
company.*

Do tultimo quartel do século XX para cd, aproximadamente, as areas de Treinamento
e Desenvolvimento assumem inquestionavel importancia no universo das organizagdes. As
pessoas, durante muito, tempo tidas como recursos® para execucao de atividades e para uso na
producao, passam a ser vistas como formadoras da forca estratégica das organizagdes. Para
essa realidade, fazer apenas T&D, embora necessario e efetivo nos processos de formagao dos
trabalhadores, nao ¢ mais suficiente. O ambiente econdmico da informacao, do conhecimento
e dos avangos tecnologicos vive em constantes mudangas, e faz com que a educacdo do

mundo do trabalho amplie seu escopo; além de estar sempre atualizada precisa perscrutar o

4 Treinamento realizado dentro das empresas em que, geralmente, todos os alunos pertencem aos quadros de

funcionarios das proprias empresas.
> Recursos humanos: forma como grande parte das organizagdes denominam as areas que cuidam da gestdo de
pessoas. Também ¢, ainda hoje, linguagem corrente na bibliografia académica.
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amanha e ser fator de desenvolvimento. Precisa atuar no campo da pesquisa e das inovagdes, €
ter os olhos voltados para o futuro.

Participantes desse contexto, as empresas mais atentas a importancia da vantagem
estratégica que representa o dominio do saber, do conhecimento mais apurado e da tecnologia,
organizam e investem importantes recursos em ensino e aprendizagem. O “novo” cenario da
economia da informagdo, do conhecimento e dos avangos tecnologicos, traz as organizacdes o
processo operacional da mudanca continua que, para consolidar-se e renovar-se, necessita de
mudan¢a permanente na maneira de pensar e agir das pessoas que as compdem. Ao afirmar
que “nenhuma mudanca organizacional significativa pode ser realizada sem que se efetuem
profundas mudangas nas formas de pensar e interagir das pessoas”, Senge (2008, p. 13) da
suporte a essa linha de raciocinio. A mudanga de pensar e agir ¢ a esséncia do processo de
mudanga de comportamentos, € busca na educagdo os fundamentos que a sustentam e
realimentam.

Cientes da rapidez da evolucdo do conhecimento e percebendo “que ndo mais
podiam depender das instituicdes de ensino superior para desenvolver sua forca de trabalho”,
como diz Meister no prefacio de sua obra Educagdo corporativa (1999), as organizagdes
empresariais estruturam e passam a operar alternativas proprias de desenvolvimento e
formacdo de seus quadros de funcionarios. Surgem, assim, as empresas que aprendem, a
educagdo continuada, as universidades corporativas, a educagdo corporativa... Organizagdes
se transformam em educadoras da forga de trabalho. Muitas empresas “determinadas a tornar-
se lideres empresariais na economia global langaram as universidades corporativas como
veiculo para ganhar vantagem competitiva no mercado”. (MEISTER, 1999, p. 12).

A instituicdo unmiversidade corporativa, descrita por Meister como sendo
“essencialmente as dependéncias internas de educacdo e treinamento que surgiram nas
empresas por causa, de um lado, da frustragdo com a qualidade e o conteudo da educacio pos-
secundaria e, de outro, da necessidade de um aprendizado permanente” (1999, p.12), desponta
na década de 50 do século XX, nos Estados Unidos. Passa e existir, com grande expressao, no
século XXI e, pelo mundo todo, incluindo o Brasil, j4 ha mais de quatro milhares de
corporacdes (organizagdes empresariais/empresas) que a implantaram. Traz, na concepg¢do de
educagdo corporativa, o proposito de ser agil e eficaz. O cerne desse modelo de atuacao ¢ a
aprendizagem continua. Com ela, a maneira de fazer — tradicional e passiva da educagdo —,
orientada para a aquisicdo de qualificacdes, passa para uma postura proativa, centrada no
desenvolvimento de pessoas para atingir objetivos e metas estratégicos, ¢ para a melhoria dos

resultados empresariais. Na definicdo de Meister, a Universidade Corporativa ¢ “um guarda-
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chuva estratégico para desenvolver e educar funcionarios, clientes, fornecedores e
comunidade, a fim de cumprir as estratégias empresariais da organizacao”. (1999, p. 29).

A educagdo corporativa assenta-se em interesse de formagdo (treinamento) mais
abrangente. Preocupa-se em “integrar, produtivamente o homem a sociedade , preparando-o
para seu desenvolvimento”. (TEIXEIRA, 2001, p. 19). Ao invés de treinamento, utiliza o
vocabulo educagdo que, por si mesmo, reveste-se de abordagem mais ampla, que vai da
formagdo ao desenvolvimento fisico, intelectual e moral do ser humano. Afasta-se do simples
habilitar (ou adestrar) e assume um processo de formagao continuada, holistica. O ensino que
compreende leva em consideracdo o cenario de constantes mudangas organizacionais € o
conhecimento.

Embora, para a organizacdo empresarial o resultado no curto prazo também seja
relevante, o ensino e a aprendizagem, gestados na educagdo corporativa, na educagdo
continuada, objetiva efeitos duradouros e resultados que permanegam no longo prazo. Seu
alvo ndo ¢ a competi¢do, ¢ a competitividade. Tem a visdo da competitividade com
produtividade e, como diz Lopes, “visando a produtividade e a competitividade objetiva
ampliar o conhecimento de funciondrios, clientes, fornecedores e da propria comunidade”
(2004, p. 141), de forma continuada. Ao envolver clientes, fornecedores e comunidade,
transcende as fronteiras da propria organizagdo e agrega valor a toda a cadeia de
relacionamento. Seus pilares de sustentagdo sdo programas estruturados de aprendizagem para
levar as pessoas a mudancas de comportamento e de agdo, a pensar e agir criativamente, a
assumir a cidadania corporativa; 1sso significa incutir “em todos os niveis de funcionarios a
cultura, os valores, as tradigdes e a visdo da empresa”. (MEISTER, 1999, p. 91). A educagao
continuada/educagdo corporativa nao ¢ simplesmente um nome novo para formac¢dao de mao
de obra ou treinamento e desenvolvimento, ela encerra uma outra representacdo mental de
formagdo de pessoas, ou seja, a transformacgdo da maneira de pensar e agir de comunidades
inteiras, lado a lado com o conhecimento, buscando novos conhecimentos, criando inovagoes.

Embora o que foi mostrado até aqui, neste estudo, ndo contemple tudo o que ja foi
escrito e publicado em termos de treinamento para o trabalho, treinamento e desenvolvimento
e educagdo corporativa, cré-se possivel elencar aspectos convergentes e pontos de diferengas
entre uma e outra modalidade de formagdo de pessoas, no campo das organizacdes
empresariais.

A Revolugdo Industrial, comparativamente as praticas de producdo anteriores,
provocou fantésticas transformagdes nas atividades produtivas. As mudangas tecnologicas que

pOs em cena, com a introdu¢ao de maquinas operatrizes no processo de produgado, tornando-o
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mecanizado e mais produtivo, oportunizaram, também, o fabrico em grandes quantidades e o
lancamento de novos produtos. Impelido pela mecanizacao e pela expansdo da demanda, o
novo sistema de produzir desencadeou a necessidade de grande nimero de operarios.
Operarios que precisavam estar adequadamente preparados para operar um sistema de
trabalho mais sofisticado e complexo, estruturado em etapas formando as linhas de produgao.

O mercado nao dispunha de mao de obra suficiente, nem suficientemente habil para
dar conta das exigéncias que as atividades emergentes apresentavam. Em consequéncia disso
as organizagdes, os novos empreendedores, langaram-se a preparagdo e ao treinamento dos
seus trabalhadores. “A légica da acdo instrucional era a de capacitar os trabalhadores para
desenvolverem as tarefas prescritas pela organizagao do trabalho nas plantas fabris”. (PILATI,
2006, p. 160). O propdsito era dota-los das habilidades necessarias para executar, com pericia,
as atividades que lhes cabiam definidas e descritas nos roteiros de elaboragdo dos produtos. A
intencdo original, primeira, cingia-se, essencialmente, ao desenvolvimento da destreza para o
fazer — o adestramento.®

Com o passar dos anos, as organizagdes empresariais se consolidaram como estrutura
basilar do setor economico industrial ¢ de servigos. Cresceram em nimero e tamanho ¢ se
disseminaram por todo o planeta, embora em alguns pontos mais fortemente que em outros.
As areas de treinamento vicejaram junto; também cresceram e se expandiram acompanhando
a evolucdo dessas instituigdes que foram e continuam sendo o dinamo impulsionador da
economia. As agdes de capacitacdo, por meio da qualificacdo da forca de trabalho, seja para a
efetivacdo do trabalho rigorosamente prescrito — como dentro dos principios da administragdo
cientifica —, seja para o desenvolvimento dos trabalhadores,” sempre tiveram como meta o
alcance dos resultados organizacionais. Liberando-se do foco inicial de mero
desenvolvimento de habilidades, a capacitacdo assumiu processo organizado e continuo. Ja no
final do século XIX e inicio do século XX, empresa ¢ escola haviam se aproximado. Entdo, as
acoes de capacitagdo comecgaram a ser sistematicas e, dos anos 30 em diante, planejadas e
estruturadas cientificamente.

Além do ensinar a fazer e transmitir a cultura da organizacao, o treinamento passou a
entender e a tratar a formagdo do trabalhador por meio de uma perspectiva mais ampla. A
evolugdo do processo administrativo, permeado por estudos behavioristas e da aprendizagem,

trouxe a cena a valorizacdo do homem, o homem como sujeito de si, participante de um grupo

¢ Para Teixeira, a palavra adestramento compreende “o fornecimento de conhecimentos, métodos e/ou técnicas
isoladas, com objetivos também isolados, sendo supostamente o mais breve possivel, em busca de resultados
breves”. (2001, p. 19).

As agdes de capacitacdo para o desenvolvimento dos trabalhadores tiveram énfase apds a Segunda Guerra
Mundial e chegam até hoje.

7
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¢ da comunidade. A partir desse periodo, surge o conceito de desenvolvimento dentro das
acoes de capacitagdo nas organizagdes. (NADLER, 1984, p. 1-47). Em coeréncia com essa
visdo, as agdes se direcionam a formagdo de um trabalhador mais qualificado, que enxerga o
todo, capaz de operar processos tecnoldgicos, mais autobnomo.

Com o passar do tempo, face as melhorias incorporadas aos sistemas de produgao, a
evolugdo tecnologica e do conhecimento, a disseminagdao de escolas técnicas de formacao
profissional, em especial escolas de formacdo superior com cursos de graduagdo e pods-
graduacdo voltados a area econdmica e dos negocios em geral, a formagdo do trabalhador
criou jeito proprio e consistente de ser. Avancou para além do exclusivo treinamento.
Apropriou-se de assuntos/disciplinas de outras areas do conhecimento e de formacgdo geral.
Passou a enxergar o trabalhador como componente de um grupo, de uma familia e da
coletividade. Um cidaddo capaz de pensar por si e coletivamente, capaz de agir mais
autonomamente, de resolver problemas, encontrar solugdes, criativo, inovador. Um
trabalhador consciente da sua profissao, da cultura da organizagao, valorizado como pessoa ¢
na sua remunera¢dao. Um trabalhador mais satisfeito e produtivo capaz de construir caminhos
e alternativas.

Esse ¢ o momento — o espaco no tempo — do Treinamento, do Desenvolvimento e da
Educagao (TD&E). A educagdo se consorcia com o treinamento ¢ dessa unido brota uma
estrutura de ensino e aprendizagem mais completa e significativa para as organizagdes. O
ensino e a aprendizagem a formacdo profissional passam a integrar o elenco de acdes
estratégicas das organizacdes. O ambiente empresarial da expansdo, da evolugdo do
conhecimento, da inovagdo, da competitividade compreende que “o corpo de uma empresa ¢
formado pelos seus processos e pela sua tecnologia, sendo seu cora¢do e cérebro formados
pelos seus funciondrios”. (RODRIGUEZ y RODRIGUEZ, 2002, p. 42). As pessoas, durante
muito tempo, tidas como recursos para a execu¢do de atividades e para uso na produgio,
passam a ser vistas como formantes da forga estratégica das empresas. Essa maneira de ver as
coisas move organizacdes a levarem a escola para dentro delas, com a finalidade de alinhar os
programas de formacao profissional aos resultados dos negocios. Entendem que o diferencial
decisivo de competitividade reside no grau de capacitagdo de todos os niveis de seus
funcionarios, fornecedores, clientes e at¢ mesmo membros da comunidade em que se inserem.
Para elas, a educacdo ¢ investimento estratégico que melhora a produtividade e agrega valor a
toda a organizagdo. Tém a clareza de que investimento em educacdo gera, como manifesta
Drucker, uma forca de trabalho baseada no conhecimento que se constitui como principal

fator de criagdo de riqueza. E o sucesso e a sobrevivéncia de toda empresa irdo depender do
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desempenho da for¢a de trabalho do conhecimento. (2002, p. 96). O mesmo Drucker, em sua
obra Sociedade pos-capitalista, langada originalmente em 1993, j& enfatizava que a mudanga
do conhecimento, comecada hd duzentos e cinquenta anos, transformou a sociedade e a
economia. Para ele, o conhecimento, nos dias atuais, ¢ o Unico recurso com significado. Os
fatores tradicionais de producdo, natureza, capital e trabalho ndo desapareceram, mas
tornaram-se secundarios. Nesse novo sentido, conhecimento significa uma coisa ttil, caminho
para a obtencdo de resultados sociais e econdmicos — conhecimento aplicado ao
conhecimento —, para descobrir como o conhecimento existente pode ser melhor aplicado para
produzir resultados e também para definir que novo conhecimento é necessario, viavel e
eficaz. (2002, p. 21-22).

Para acompanhar e/ou provocar essa dindmica de mudanca constante, as
organizagdes, através das areas e dos meios de desenvolvimento e capacitagdo de seus
quadros de pessoas, implementam processos educacionais de formacdo permanente —
educagdo corporativa —, que implicam atividade ordenada e regular. A educagdo corporativa,
processo educacional pedagogicamente estruturado, permanente, contém em si e sistematiza
o estudar e aprender continuadamente. Formagao permanente que continua sempre € nao para
nunca, capaz de propiciar capacitacdo especifica e abrangente, isto ¢, focando o trabalhador
enquanto ser unico e coletivo, para uma acao individual e coletiva, um pensar em conjunto,
que abranja um “corpo de teoria e técnica, as quais devem ser estudadas e dominadas para
serem colocadas em pratica”. (SENGE, 2008, p. 44).

Essas praticas de desenvolvimento educacional e profissional sdo ou podem ser
realizadas pelas organizacdes, por seus proprios meios ou com a criagdo de organismos
especificos para tal. No ambito dessa categoria de atividades, vém atuando tanto as
universidades corporativas (UC) das proprias organizagdes, como escolas de formagdo
profissional, institui¢des de Ensino Superior (universidades ou nao) publicas e privadas e
consultorias diversas dedicadas a preparacdo e gestdo de pessoas. Mesmo que no universo
juridico e organizacional em que se inserem, se identifiquem e configurem de diferentes
maneiras e por diferentes denominagdes sociais, 0 escopo comum desses organismos € a
pratica de a¢des de capacitagdo/educagao profissional de pessoas.

Colocando lado a lado as agdes de treinamento (entendido, aqui, apenas como meio
de formar o trabalhador nas habilidades de execucdo de tarefas), treinamento e
desenvolvimento e as agcdes de desenvolvimento e educacdo para o trabalho, percebe-se que
entre elas ha pontos convergentes e diferencas. Todas as modalidades partem da necessidade

de preparagdo de mao de obra para o trabalho, portanto dos quadros de trabalhadores das
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organizagdes (organizagdes empresariais, essencialmente) e também de pessoas da
comunidade motivadas® a ingressar no mercado de trabalho. Convergem também no que
concerne a munir o trabalhador de habilidades para executar atividades, no emprego de
instrutores tanto internos quanto externos, no uso de instalagdes e recursos proprios ou de
terceiros ¢ no objetivo da obten¢do de (melhores) resultados. Ha diferengas importantes entre
elas. O treinamento consiste basicamente em processo de capacitagdo de curto prazo no qual
as pessoas aprendem conhecimentos e habilidades técnicas para um determinado fim.
(CHIAVENATO, 2009, p. 40).

O que distingue e qualifica a educagdo corporativa, comparativamente ao
treinamento, transita pelo seu modus operandi. Os processos educacionais que desenvolve nao
raro fluem em estruturas especificas denominadas universidades corporativas; sdo marcados
pelo cuidado pedagoégico na formatagdo e diversidade de conteudos e mantém foco na
preparagdo de quadros com capacidade de acdo solo e coletiva na empresa, ¢ também na
comunidade. Preocupa-se com a formagdo de um trabalhador autonomo, capaz de encontrar
alternativas e solugoes, criativo, inovador.

Embora todas as modalidades de capacitagdo profissional — treinamento, educacao
corporativa ou outras acdes do gé€nero — visem a obtencdo de resultados, a educacdo
corporativa vai além, amplia horizontes e busca a vanguarda competitiva. Investe no
conhecimento como estratégia de gestdo e “tem como meta o desenvolvimento estratégico dos
recursos humanos nas corporagdes, objetivando o envolvimento de seus colaboradores’ e o
desenvolvimento das competéncias estratégicas aos negdcios da empresa” (RICARDO, 2007,

p. 7), em busca dos melhores resultados.

§ Palavra usada no sentido de designar tanto o interesse das proprias pessoas pelo trabalho, como o

convite/chamamento da empresa.

Ha empresas (empresarios), ¢ também autores da area de gestdo de pessoas, que denominam
colaboradores os elementos que pertencem aos quadros de funcionarios das organizacdes. Pessoalmente
entende-se mais adequado identifica-los simplesmente como funciondrios, pois os trabalhadores, como
profissionais, exercem suas atividades para determinada organizag@o, a qual, em troca das horas de trabalho e
das atividades que executam, lhes paga remuneracdo ajustada em contrato/acordo. Essa relacdo tem mais
caracteristica de ato “negocial” do que de uma agao colaborativa.
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4 AS ACOES DE APRENDIZAGEM EM BENEFICIO DO INDIVIDUO COMO
CIDADAO

O presente capitulo divide-se em duas partes. Na primeira parte, aprofunda-se o
conceito de educagdo corporativa, tendo em vista as acdes de aprendizagem em relagdo a
formagao do cidaddo. A segunda parte, com carater empirico, examina a experiéncia e as
acoes de empresas, mediante o olhar atento e experiente de seus dirigentes.

O mundo evoluiu. Esta frase ¢ ouvida com frequéncia. Em qualquer dia e horario
sempre ha alguém, algum circunstante, que lhe d4 voz e a traz a lembranga. O local ¢ a
situacdo ndo importam, podem ser os mais variados, ou seja, no ambiente familiar, nas rodas
de amigos, em reunides sociais, na escola, no trabalho, nos meios de comunicagdo... Na
realidade, as pessoas (os povos) evoluiram e pode-se dizer que, sobre a Terra, ndo ha mais
areas a serem “descobertas” ou nunca adentradas. Apenas um ou outro grupo étnico ainda
remanesce em estado primitivo, preserva o habito de andar nu, e sobrevive com os
instrumentos e dos recursos que a natureza lhe oferece. Desde os tempos remotos e aos
poucos, o homem acumulou informagdes, experiéncias e “produziu” conhecimentos.
Extrapolou os circulos familiares, os limites tribais, evoluiu e organizou-se em sociedades.
Sociedades que se transformaram e evoluiram justamente na dimensdo da “capacidade do
homem desenvolver e acumular conhecimento”. (RODRIGUES y RODRIGUES, 2002, p. 3).

Passando do extrativismo as atividades agropastoris e a produgdo artesanal, chegou-
se a Revolucdo Industrial, cujos métodos e meios de producao ja se encontram explicitados
em paginas anteriores. A partir da Revolucdo Industrial as atividades economicas assumiram
outra configuracao, tanto em termos de estruturas e processos produtivos, quanto em volume,

ritmo de evolucdo e avangos tecnoldgicos. Como observa Gomes,

se durante boa parte dos séculos XIX e XX, a sociedade procurava alcangar seus
objetivos e resultados mediante a utilizacdo de matérias-primas, de pessoal, da terra
e do trabalho, foi possivel constatar uma visivel mudanga a partir da consideragdo da
informagdo e do conhecimento como parametros determinantes do éxito no
progresso industrial, na melhoria da qualidade de vida, no desenvolvimento
econdmico ¢ ainda nas relacdes politicas entre as nagdes. A segunda metade do
século passado foi palco de notaveis transformagdes em decorréncia da transi¢ao da
sociedade industrial para a sociedade do conhecimento, com profundos reflexos
sobre a educagdo, em todos o niveis, sobre a ciéncia e a tecnologia, com a presenga
cada vez mais significativa da inovacdo tecnoldgica e sobre a organizacdo de
empresas e governos. (2004, p. 18).
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As novas organizagdes surgidas na sociedade da informacdo e do conhecimento'
“passaram a ser caracterizadas fundamentalmente pelas missdes de gerar novos
conhecimentos, armazend-los e torné-los disponiveis para serem transferidos aos quadros das
proprias organizagdes ou a outros interessados”. (GOMES, 2004, p. 18).

A geragdo de novos conhecimentos, invariavelmente, passa por cérebros. Embora, as
vezes, o dispositivo eletronico que possibilita o funcionamento de determinados equipamentos
e maquinas, tais como computadores, robds e outros, seja chamado cérebro — cérebro
eletronico — na verdade, essa categoria de cérebro ndo tem autonomia, nada gera além da
execucdo de movimentos, procedimentos ou tarefas para os quais foi (pré) programado ou
levado a fazer pela intervencdo humana. Falta-lhe a inteligéncia, isto €, o “conjunto de
funcdes psiquicas e psicofisiologicas que contribuem para o conhecimento, para a
compreensdo da natureza das coisas e do significado dos fatos”. (HOUAISS; VILLAR, 2009,
p. 1.94). Tentativas de solu¢des autonomas, de acdes, de respostas, pela via da inteligéncia
artificial," apesar de todos os estudos e pesquisas ja efetuados nessa area, e que continuam
sendo feitos, principalmente em institutos e centros de pesquisa, focados no desenvolvimento
tecnologico, ainda ndo atingiram o resultado esperado, ou seja, construir maquinas que
possuam ou simulem a capacidade humana de pensar, agir e resolver problemas.

“Embora a tecnologia venha transformando radicalmente os cendrios no ambiente de
trabalho, o homem ainda € personagem imprescindivel.” (MATOS, 2008, p.16). O homem ¢ o
ponto de partida. No homem estd a aptiddo natural de conhecer, aprender, compreender e
resolver problemas e de adaptar-se a novas situagdes. Essa aptidao natural, especifica do ser
humano, vem sendo, ao longo da Historia, o principio sobre o qual se funda a evolugdo e o

progresso de maneira geral. A capacidade para resolver problemas, o talento para encontrar

' Os meios de comunicagdo, principalmente a internet, possuem e disponibilizam um niimero incontavel de
informagoes. A troca pode se dar, em qualquer meio, de modo global, sem fronteiras. Para o professor Lo
Mobnaco, “vivemos em uma sociedade mundial interconectada de forma global e em tempo real, na qual todas
as informagdes podem — em potencial — estar disponiveis para todos simultaneamente. E a Sociedade da
Informacido criada pela midia” (LO MONACO, 2010). Diferentemente da informagio, que pode ser
encontrada em uma variedade de objetos e meios, “o conhecimento s6 ¢ encontrado nos seres humanos”.
(LUCCIL, 2010, p. 2). E ¢ através do conhecimento que a informag@o é processada. Assim, “o caminho da
sociedade da informagéo para a sociedade do conhecimento ¢ o caminho da informagéo para o significado, da
percepgdo para o julgamento. O conhecimento ¢ a informagdo processada de acordo com o seu significado”.
(MARKL, 2001). Essa interdependéncia, informagao/conhecimento, conhecimento/informagdo, que se
alimentam e retro-alimentam, forma os tragos que delineiam a sociedade da informacéo e do conhecimento.

' John McCarthy, juntamente com M. Minsky, N. Rochester ¢ C. Shannon, “promoveu um histérico seminario
interdisciplinar no ano de 1956 em New Hampshire. Tal simpdsio tinha o objetivo, nas palavras de Minsky, de
fazer as maquinas fazer coisas que exigiriam inteligéncia se fossem feitas por homens”. Nesse seminario, foi
cunhada a expressdo: Inteligéncia Artificial (IA) por John McCarthy. (ABBAGNANO, 2007, p. 659).

Como consta na Wikipédia, Inteligéncia Artificial ¢ uma area de pesquisa da ciéncia da computacdo, dedicada
a buscar métodos ou dispositivos computacionais, que possuam ou simulem a capacidade humana de resolver
problemas, pensar ou, de forma ampla, ser inteligente.
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novas alternativas e solugdes e o poder de raciocinio que possui levam a inovagdo, a criacao

de novo conhecimento.

4.1 Educacio corporativa e a formacao

As organizagdes, especialmente da metade do século passado para ca,
compreenderam que o homem ¢é a “chave” que abre todas as portas. Deram-se conta do
manancial de possibilidades que ¢ o “estoque” de inteligéncia (humana) guardada no seu
corpo de funcionarios (e também disponivel em cada cabec¢a do contingente de pessoas que se
espalha por todos os recantos). Aperceberam-se de que ¢ a inteligéncia dos trabalhadores que
faz brotar cristalinas solu¢des para a produtividade das operagdes, a qualidade do que
produzem, a criatividade, a inovagdo, ¢ que ela ¢ a fonte do conhecimento. E mais, num
planeta “global”, com economia em expansdo, sem fronteiras e com intensa concorréncia, ela
pode significar vantagem competitiva, seguranga da vanguarda e caminho para a expansdo e
consolidagdo do empreendimento™ no tempo.

Guiadas pela compreensao que o ser humano ¢ a nascente de onde verte todo o saber,
as organizagdes, com agugada percep¢do do rumo dos negdcios e atentas aos movimentos € a
dindmica da economia, por meio de suas areas de gestdo de pessoas, passaram a imprimir
outro enfoque na capacitagdo da forga de trabalho, notadamente a partir da segunda metade de
1900. Hoje, ja& ha milhares, no mundo todo, seguindo a mesma linha de pensamento e agao.
As empresas, cada qual com sua estrutura, com sua propria maneira de ser, suas demandas,
sua cultura, sua idiossincrasia, inserem o desenvolvimento educacional dos funcionarios no
seu planejamento estratégico. Para elas, o bem intangivel, criado a partir do conhecimento
humano, representa importante valor econdomico ¢ um elemento fundamental a alicercar a
constru¢do e manutencao do seu futuro — futuro que ja comegou.

Entendendo insuficiente, ou ndo totalmente apropriada as suas necessidades e aos
seus interesses, a formagdo escolar, técnica e académica, proporcionada pelo sistema
educacional formal,” as organizacdes empresariais engendram suas proprias estruturas de

ensino e aprendizagem e investem importantes recursos em treinamento, desenvolvimento e

12 A palavra empreendimento ¢ usada, neste contexto, com o sentido de empresa ou organizacdo

formada para explorar um negdcio em qualquer ramo de atividade.
Entende-se, aqui, por sistema educacional formal o sistema que engloba todas as institui¢cdes publicas
e privadas que formam a rede oficial de ensino, as quais ¢ possibilitado o acesso geral a todos os cidadaos.

13
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formagdo de funciondrios. Dessa maneira buscam preencher as lacunas deixadas pela
educagdo formal na preparacdo do trabalhador, face as novas competéncias exigidas no
ambiente corporativo. E a necessidade de formagdo do trabalhador com novo perfil origina-se
no “reconhecimento da importancia da inovacdo como elemento de vantagem competitiva”
(SOUZA, 2010, p. 1) e na convic¢do de que “a inovagdo ¢ produto da consciéncia humana”
(SOUZA, 2010, p. 1). Para o desejado novo perfil de trabalhador, o jeito de fazer da educagao
para o trabalho precisa de ajustes, a fim de poder encaixar-se, sem “atritos”, nos mecanismos
que movem a economia na sociedade da informa¢do e do conhecimento. A educacdo, ndo
importando se a escolar tradicional, do ensino fundamental a pds-graduagao stricto sensu, ou

3

outra, “¢ tema que interessa a todos os setores da sociedade, inclusive o corporativo”.
(EBOLLI, 2004, p. 29). E, no arcabouco educacional corporativo, da-se importante mudanga. A
habilitagdo para o trabalho, o tradicional treinamento e desenvolvimento (T&D) perde espago
e cede passagem a uma preocupacdo mais ampla e abrangente com a educag¢do dos
trabalhadores.

O novo processo educacional assumido pelas organizagdes empresariais rompe 0S
limites do treinamento e do simples ensinar a fazer — sem abandona-los totalmente — e traz a
pratica a formagao/educacdo para o trabalho que, na linguagem mais atual das empresas, ¢
chamada educacdo corporativa. A denominacdo ou a forma como as empresas € a
comunidade em geral, inclusive os meios académicos, identificam essa proposta educacional
ndo ¢ aspecto relevante. A questdo relevante ¢ o seu “coragcdo”, o que ela contém, a acdo
educacional que ela compreende.

“A educacgao corporativa constitui um avango em relagdo aos tradicionais programas
de treinamento, em que pese buscar desenvolver as competéncias'* em sintonia com as
estratégias das empresas” afirma Bayma (2004, p .25). Pelo mesmo caminho transita o
entendimento do professor Mussak. Ao dissertar sobre educacdo e desenvolvimento humano,

ele afirma:

O treinamento capacita o profissional, a educagdo desenvolve a pessoa. Essa
diferenca pode parecer sutil, mas é imensa, e o sucesso ou o fracasso de um
investimento em educagdo corporativa reside na percep¢do da aplicagdo adequada
dos procedimentos educacionais, como capacitadores, motivacdes, contetidos e
principalmente bases conceituais. O treinamento tem por finalidade desenvolver

¥ Na linguagem comum, pode-se dizer que um individuo é competente quando possui uma soma de

conhecimentos e habilidades. No campo organizacional, além de conhecimentos e habilidades, podem ser
agregados capacidade de agir, de obter resultados.

Para Fleury (1999), competéncia ¢ um saber agir, responsavel e reconhecido, que implica mobilizar, integrar,
transferir conhecimento, recursos, habilidades, que agreguem valor econdmico a organizagdo e valor social
ao individuo.
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uma habilidade especifica, como operar uma maquina, realizar um procedimento
rotineiro ou atender pessoas dentro de uma faixa estreita de responsabilidade. Ja a
educagdo tem por objetivo aumentar o pensamento critico do individuo, bem como
capacita-lo a aprender novos contetidos por conta propria. (2010).

Embora aparentemente 6bvio, é importante frisar que educagdo corporativa ¢ um
processo educacional desenvolvido dentro das organizagdes, para as proprias organizacoes,
objetivando aumentar a produtividade da forg¢a de trabalho, criar vantagem competitiva,
viabilizar as estratégias negociais e melhorar seus resultados. Como dizem Silva e Giordani
(2010), ela consiste, fundamentalmente, num “conjunto de praticas educacionais planejadas
para promover oportunidades de desenvolvimento do funcionério, com a finalidade de ajuda-
lo a atuar mais efetiva e eficazmente na sua vida institucional”. Destaca-se como um sistema
de capacitagdo de pessoas e talentos humanos alinhados as estratégias de negocios e mostra-se
poderoso meio de chagar a vantagem competitiva.

Meister (1999), profunda conhecedora dessa matéria, no seu texto Educag¢do
corporativa, descreve experiéncias educacionais corporativas de diversas organizagdes norte-
americanas, de diferentes ramos de atividades. Mostra que os programas que desenvolvem
transitam por disciplinas de formacdo basica e técnica, gerenciamento de sistemas,
informacdes, trabalho em equipe, planejamento, vendas, varejo, finangas, producao,
comportamento do consumidor, meio ambiente, politica e cultura da empresa (cidadania
corporativa). Contemplam também o estudo do contexto da empresa (seus negdcios, clientes,
fornecedores, concorrentes...) € o desenvolvimento de competéncias basicas do ambiente de
negocios, tais como: aprender a aprender, conhecimento tecnologico, comunicacdo e trabalho
em equipe, raciocinio criativo e resolugdo de problemas, lideranga e gerenciamento da
carreira. Como qualquer outra atividade umbilicalmente ligada e integrante da estratégia de
negocios, os programas de educacdo corporativa bem-sucedidos “contam com os lideres
empresariais como corresponsaveis pela aprendizagem organizacional e algumas vezes
investidos no papel de treinadores e tutores de outros lideres”. (SILVA; GIORDANI, p. 9).

Esse contexto, entre outras coisas, favorece o desenvolvimento de competéncias
criticas, “privilegia o aprendizado organizacional, fortalecendo a cultura corporativa, e nao
apenas o conhecimento individual”. (FLEURY; OLIVEIRA JUNIOR, 2001, p. 91). As
empresas acreditam que a educacao qualifica as pessoas e sabem que o conhecimento ¢
pessoal. Assim também pensa Drucker, pois afirma que “o conhecimento ndo reside em um
livro, em um banco de dados, em um programa de soffware; estes contém apenas

informacgdes. O conhecimento estd sempre incorporado a uma pessoa, ¢ criado, ampliado ou
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aperfeicoado por uma pessoa, ¢ aplicado, ensinado e transmitido por uma pessoa e ¢ usado,
bem ou mal, por uma pessoa”. (1993, p. 165).

Assim se expressando, Drucker mostra que “a passagem para a sociedade do
conhecimento coloca a pessoa no centro” (1993, p. 165), a pessoa ¢ que aprende — ela faz a
diferenca. E o coletivo das pessoas que aprendem faz a empresa que aprende, a empresa
focada no conhecimento, que traga seu caminho e segue em frente.

Com existéncia juridica independente das pessoas que trabalham nelas, as
organizagdes, qualquer que seja sua natureza, se configuram perante terceiros na forma de
pessoa juridica. Porém, a conduta, as caracteristicas, as “fei¢des” que as identificam, ou que
as tornam conhecidas no meio em que interagem, advém do modo de ser e agir das pessoas
que trabalham nelas, do mais alto executivo ao trabalhador menos graduado (aquele que se
situa na base da piramide). O comportamento individual e coletivo dos funcionarios revela se
uma empresa tem compromisso com a qualidade, com o resultado, se ¢ um lugar bom de
trabalhar, se ¢ social e ambientalmente responsavel, enfim, se possui um conjunto de
predicados que a tornam merecedora do respeito ndo s6 da comunidade interna, mas da
comunidade em geral.

A empresa enquanto s6 estrutura fisica e juridica ¢ um ente inerte. Suas a¢des sdo as
acoes de sua gente. Portanto, quando se qualifica uma empresa como uma boa empresa, isto
¢, que busca seus melhores resultados através de acdes comprometidas com a ética, a justica,
o respeito ao direito dos outros e a natureza; que € uma empresa que prima pela qualidade dos
seus produtos e estd atenta ao avangos tecnologicos, a inovagdo e a criatividade, etc., se esta,
implicitamente dizendo que as pessoas que agem por ela tém, em si, os atributos que lhe
tracam essa imagem. Diante disso, ¢ possivel afirmar, sem receio de equivocar-se, que as
pessoas que lhe imprimem tal imagem detém, individualmente e em grupo, a informagao e o
conhecimento que torna cada uma delas capaz dessa construcdo, seja como atuante individual
ou como participante de um grupo. A informagdo e o conhecimento que conferem, a cada
trabalhador, a competéncia de agir e criar de forma individual e coletiva, lhe conferem
também a condi¢do de atuar com autonomia e independéncia.

As habilidades, as competéncias, as informagdes ¢ o conhecimento que cada sujeito
possui, como funciondrio de uma organiza¢ao empresarial, compdem o capital intelectual da
organizac¢do. Porém, enquanto sujeito autbnomo compde seu proprio “patriménio” individual,
pessoal, seu. Com ele trilha seu caminho, conduz seus passos, move-se na relagdo de

emprego, na familia, na sociedade e participa do quadro de funcionarios de uma organizacao.
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Constroi-se como cidaddo, sujeito de si, usufrui os direitos civis e politicos que o Estado lhe

assegura ¢ desempenha os deveres inerentes a condigao de ser individual e coletivo que €.

4.2 Explicitaciao da pratica da educacio corporativa

A explicitagdo da pratica educacional corporativa, desenvolvida conforme
orientacdao, compreende dados e informagdes levantados em duas organizagdes empresariais
da cidade de Caxias do Sul, importante polo econdomico da Regido Nordeste do Rio Grande
do Sul. As empresas, uma de grande porte™ e outra de porte médio, foram selecionadas dentre
as categorias definidas pelo Sebrae. Para averiguar a pratica educacional corporativa,
entrevistou-se o executivo responsavel pela gestdo de pessoas de cada uma delas e
examinaram-se documentos e informagdes impressos que foram disponibilizados. Os
resultados das entrevistas seguem demonstrados de forma conjunta e na sequéncia do roteiro
elaborado e validado para a atividade. A média empresa doravante serd identificada' pela

letra M, e a grande empresa pela letra G.

4.2.1 Prética educacional corporativa

Ambas as empresas possuem uma politica de treinamento e desenvolvimento
(capacitacdo/educagdo) estabelecida como programa regular e integrante da estratégia de
gestdo de pessoas. A empresa média tem a politica documentada em manual denominado
Manual de Gestdo Integrada — M. E um documento guarda-chuva, que contém todos os
procedimentos da empresa, area por area, e, na parte referente a gestdo de pessoas, expressa

também as politicas de treinamento e educagdo. A empresa G tem seu sistema de treinamento

15 A classificag@o do porte — grande e médio — das empresas pesquisadas foi efetuada de acordo com os

critérios do Sebrae, fornecida pelo Departamento de Economia, Finangas e Estatistica da Cémara de
Industria, Comércio e Servi¢os de Caxias do Sul: Médias: 100 até 499 funcionarios e R$ 10.000.000,00 até
R$ 100.000.000,00 de faturamento/ano; Grandes: 500 e mais funcionarios e mais de R$ 100.000.000,00 de
faturamento/ano. (CIC, e-mail de 09-12-2009).

Na entrevista, um dos executivos solicitou que o nome da empresa ndo fosse expresso no texto da
dissertacao. Por questdo de isonomia de tratamento, optou-se por ndo identificar nenhuma das duas.
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e educagdo postado na intranet, com acesso s6 para os proprios funcionarios. Por ele podem se
locomover e verificar todas as possibilidades de formacgao oferecidas.

As duas empresas possuem programas de treinamento e formacao/educagdo
profissional como atividade normal e continuada. Tanto a empresa M como a G desenvolvem
cursos de habilitagdo técnica em tarefas operacionais rotineiras de fabrica, como: solda,
pintura, pinturas especializadas, leitura e interpretacdo de desenho (LID), operacdo de
maquinas, metrologia, montagem e outros. Patrocinam, regularmente, também cursos de
formagdo mais ampla, os quais vdo da formagdo geral e pessoal a cursos de grande
especializagdo técnica, cursos de graduacao (superior), de pés-graduagao lato e, por vezes, até
stricto sensu.

O processo de treinamento e educacional de M e G ¢ regular e permanente. A
empresa M promove a capacitagdo técnica preferencialmente no primeiro semestre de cada
ano, pois, segundo o gestor de pessoal, nesse semestre, tradicionalmente, o volume de
atividade ¢ um pouco menor. Quanto aos cursos de formag¢ao mais abrangentes, como os de
terceiro grau ou especializagdo, por exemplo, os interessados elegem a institui¢do em que vao
fazé-los. Se estiverem em sintonia coma a atividade que desenvolvem na empresa, ela
patrocina até 50% do custo, podendo chegar aos 90%, se o funciondario tiver beneficios
flexiveis"” e os direcionar ao curso. Caso o funciondrio tenha beneficios flexiveis e queira
fazer outro curso qualquer, de seu interesse particular, terd o patrocinio no valor
correspondente ao beneficio. A empresa G define uma verba anual no or¢amento para o
programa de formagdo/educagdo de seus quadros. Todos os cursos sdo desenvolvidos com o
amparo dessa verba. Sob a coordenagdo da geréncia corporativa, o grupo de gestores de
pessoal reune-se, anualmente, analisa as necessidades da corporagdo’ e define os programas
para o ano. Os programas devem estar alinhados com a politica e estratégia da empresa e sao
submetidos a aprovagdo da diretoria.

As estratégias, as agdes € os planos mais utilizados para a implementagcdo do
programa educacional de cada empresa tém similitude de encadeamento e finalidade. Tém
algumas diferengas, porém, nos instrumentos de operacionalizagdo. As duas empresas
proporcionam treinamento técnico e operacional utilizando instrutores do seu proprio quadro
e valem-se também de escolas técnicas como o Senai ¢ a Mecatronica (Senai e Mecatronica,

além de preparacdo técnica, ministram também contetdos de formagao geral). Operam com

2 Beneficio flexivel corresponde a premiagdo por produtividade, assiduidade, qualidade no trabalho,

entre outros.

A empresa de grande porte de cujas praticas de formagao/educacdo para o trabalho estd-se tratando
neste estudo é, de fato, uma corporagdo. E um grupo de empresas, controladas por uma empresa holding,
com um quadro de funcionarios superior a nove mil pessoas.

18
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instituicdes de Ensino Superior externas para a formagdo em nivel superior e na pods-
graduacdo. Para cursos de formagdo especifica, com contetdos de terceiro grau, ou nao
(planejamento estratégico, lideranca, administracdo de conflitos, motivacdo, politica
ambiental ...), além de parceria com instituicdes de Ensino Superior, contratam profissionais
externos e organizagdes e consultorias especializadas em treinamento empresarial.

A empresa G, em func¢dao do seu tamanho e das atividades e dos processos de alta
complexidade técnica, empregados na elaboracdo de seus produtos, contrata cursos na
modalidade in company, “customizados”, bem-focados a determinadas necessidades, em
universidades, institutos ligados a universidades ou empresas e consultorias, que tenham o
conhecimento especifico exigido. O rol de acdes educacionais diferenciadas inclui também
cursos em instituigdes de ensino do Exterior, feitos no Exterior mesmo, ou na propria
empresa.

O leque de cursos que as empresas M e G proporcionam aos seus funcionarios tem
semelhangas tanto na nomenclatura quanto nos propositos. As duas patrocinam ensino de
terceiro grau. O percentual de ajuda financeira que dao varia de acordo com a afinidade entre
curso escolhido e o trabalho que o funciondrio desenvolve na empresa. Por exemplo: um
trabalhador que atua na 4rea de transagdes internacionais terd o percentual maximo de
patrocinio se cursar “Comércio Internacional”, ou se trabalhar em atividades de gestao da
producgdo, também terd o percentual maximo se cursar “Engenharia de produgdo”.

O elenco” de possibilidades de formagdo de uma e de outra registra cursos
especificos para cada categoria de funciondrios e cursos com carater geral.” Ambas
desenvolvem cursos de conteudo técnico-operacionail como solda, pintura, metrologia e
outros ja antes enumerados. Desenvolvem também outros tipos de cursos que, embora tenham
forte cunho profissionalizante, seu alcance ultrapassa o horizonte corporativo. Nessa
categoria, incluem-se cursos de planejamento estratégico, comunicagdo, administracdo de
conflitos, lideranca, motivac¢ao, desenvolvimento comportamental (atitudes, relacionamento,
¢tica, trabalho em equipe, limpeza, habitos de higiene e satde...), gestdo de carreira e gestdo
empresarial. O tempo de duracdo de cada evento varia de algumas horas (10h) a dois anos. A
empresa G, em particular, inclui, no seu porta-folio de atividades regulares de capacitacao,

programas especificos para diretores e gerentes desenvolvidos em parceria com trés

9 Nos anexos, a transcri¢do dos dados das entrevistas realizadas nas empresas apresenta o elenco de

programas de treinamento e cursos que oferecem.

20 Cursos de formacgao geral incluem Alfabetizacdo, Ensino Fundamental e Médio.



49

institui¢des de ensino de administra¢do (management), e negdcios (business) ranqueadas entre
as melhores do mundo.”

O objetivo ¢ manter as liderancas da empresa acompanhando pari passu os avangos
do conhecimento e das praticas de gestdo, o comportamento do mundo dos negdcios e suas
perspectivas e oportunidades. Afinal, em tempos de sociedade da informacdo e do
conhecimento, o quadro encarregado de timonear a organiza¢do precisa estar em dia,
atualizado — up-to-date.

A tecnologia dos equipamentos e das maquinas operatrizes, de um lado, trouxe as
empresas importantes ganhos em produtividade, qualidade e reducdo de custos; de outro,
obriga-as a providenciar educag¢ao* formal para os funciondrios com baixa (ou nenhuma)
escolaridade. A operacdo de equipamentos € maquindrio tecnologicamente sofisticados exige
capacidade de leitura e compreensdo de manuais de instrugdo, painéis eletronicos e quadros
de comando alfanuméricos, entre outros. O mesmo acontece com 0S novos € modernos
processos produtivos, que requerem o entendimento de roteiros e ordens de producdo, que
acompanham o fluxo dos lotes de produtos em fabricagdo e, ndo raro, apresentam campos
para serem preenchidos.

Embora possuir curso superior seja requisito de admissdo para determinados cargos e
funcdes, as empresas M e G ndo consideram isso plenamente suficiente. Os ingressantes
precisam pelo menos conhecer a missdo, os objetivos, as politicas e a cultura da empresa; em
vista disso, passam por um processo de aprendizado do comportamento organizacional, da
missdo, dos principios e dos valores que guiam suas agdes.

Os cursos que M e G patrocinam devem ter alguma ralacdo com a atividade que o
funciondrio realiza na empresa. O grau de relacdo — total ou nenhuma — entre curso e
atividade ¢ definido pela propria empresa, e o percentual de pagamento/reembolso concedido
varia de acordo com essa escala (relagdo total a nenhuma relagdo). Disso pode-se concluir que

cursos que as empresas entendem de exclusivo interesse do funcionario,” ou de mera

2 A empresa G desenvolve cursos de capacitagdo com duragdo de dois ou trés meses a dois anos, em

parceria com: a) Fundagdo Dom Cabral, brasileira; b) Insead — Executive Education, francesa ¢ ¢) Kellogg
School of Management, escola de negdcios da Northwestern University, americana. As instituigdes
nominadas em “a” e “b” constam no ranking da melhores escolas de negdcios do mundo segundo o jornal
britdnico Financial Times em 16°. e 11°. lugares, respectivamente, e a da letra “c” ¢ a 1°. Top ranked da
Business Week.

A medida que as empresa M e G aparelharam tecnologicamente seus parques fabris, abriram aos
funcionarios a possibilidade de fazer (ou concluir) o Ensino Fundamental e Médio. Hoje, as duas contratam
pessoas com Ensino Médio completo. A empresa M ainda mantém funcionarios antigos que possuem apenas
Ensino Fundamental. Sdo pessoas que pertencem aos seus quadros ha muito tempo, “profundos conhecedores
das operacdes que desenvolvem e completamente integrados a cultura e filosofia da empresa”. (Responsavel
pela gestdo de pessoas).

Cursos de “exclusivo” interesse do funcionario (mera formagdo geral) ampliam o campo de
conhecimentos do elemento que os faz e o tornam um sujeito mais qualificado. Portanto, capaz de a¢cdes mais

22

23



50

formagao geral, ndo recebem incentivo financeiro. Embora, mesmo que ndo explicita como tal
nas grades curriculares dos cursos superiores, a formacao geral se faz presente. Em vista
disso, € possivel afirmar que um elemento que fizer curso superior estreitamente ligado a sua
atividade, além dos contetidos técnicos especificos da profissdo, terd varios de formagao geral.
Portanto, a par de melhorar sua condigdo profissional, tem a possibilidade de melhorar
também a condigdo pessoal de sujeito autdbnomo e interagente. Esse raciocinio vale,
igualmente, para cursos em escolas Senai e similares que, paralelamente a formagao técnica,
ministram contetidos de formacao geral. Particularidade da empresa M: o funcionario que tem
direito a fruicdo de beneficios flexiveis podera direciona-los ao custeio do curso que desejar,
mesmo que “nada tenha a ver” com o seu trabalho profissional.

Tanto a empresa M como a G acreditam que a capacita¢ao profissional e a educacio
empresarial consistente que, direta ou indiretamente, propiciam aos seus funciondrios, de
forma organizada e continua, contribui para o resultado da empresa e para eles proprios. No
que concerne a lucratividade, a empresa M sustenta sua crenca na constancia com que tem
pago participagdo nos resultados.”

A empresa G ndo relata participacdo nos resultados para firmar sua crenga; refere
ganhos em inovagdo, criatividade e produtividade. Ambas destacam a boa convivéncia entre
os funciondrios, padrao comportamental ético, lealdade e compromisso com a empresa. Uma
e outra entendem que os funciondarios sentem-se satisfeitos por pertencer aos seus quadros. De
maneira geral, M e G mantém bom clima organizacional, com trabalhadores tecnicamente
bem preparados, tanto para a constru¢do do resultado da empresa como para a constru¢do do

seu proprio caminho.

4.2.2 Aprendizagem em beneficio do individuo

Educacao consiste na aplicagdo dos métodos proprios para assegurar a formagao e o
desenvolvimento fisico, intelectual e moral de um ser humano ou, simplesmente, ato de
educar-se. Esse ¢ um entendimento usual, corrente, expresso em diciondrio da lingua

portuguesa. (HOUALISS, 2009). De acordo com Brunner e Zeltner (1994, p. 88), “a discussao

qualificadas. Assim, mesmo indiretamente, pode agregar qualidade em sua atuag@o na empresa.

O numero de salarios pagos aos funcionarios a titulo de participagdo nos resultados,
ininterruptamente, nos ultimos anos, além dos definidos pela legislagao trabalhista, varia entre trés e seis ao
ano.
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sobre o conceito de educacao leva a grandes controvérsias e as defini¢des conhecidas diferem
consideravelmente entre si”. Vista como um fazer continuo, natural, evolutivo, que se funda

em praticas, entendimentos e a¢des cujo fim ¢ a reproducao da cultura na qual se realiza,

nas sociedades primitivas ela é sindnimo de vida, modo de ser, de criar e recriar o
mundo. Ela se identifica com as rela¢des sociais e de producdo, com os costumes e

comportamentos do individuo e da coletividade. Envolve todos e tudo. Em nossa
sociedade, a educacdo em geral ¢ a educacdo escolar particularmente impdem-se
como algo necessario para a sobrevivéncia do grupo ¢ da propria sociedade.
(PAVIANI, 2005, p. 10).

A aprendizagem resulta de um processo educativo e pode ser adquirida a partir da
observagdo, da pratica, da experiéncia ¢ de estudo, em todas as areas do conhecimento.
Vasconcelos e Mascarenhas, a entendem “como um processo de mudanca de
comportamentos a partir da crescente aquisicdo de conhecimentos sobre si e sobre o meio
ambiente”. (2007, p. 1). Para Gagné, ela “se realiza quando surgem diferencas entre a
performance que o individuo apresenta antes e a que ele mostra apds ser colocado em situagao
de aprendizagem”. (1974, p. 1). E ela se torna significativa quando encontra “um conceito,
uma idéia, uma proposicao ja existente na estrutura cognitiva, capaz de servir de ancoradouro
a uma nova informagao” (MOREIRA, 2006, p. 15) e passa a ter significado para o individuo.

No entendimento de Vasconcelos e Mascarenhas, pode-se dizer que “o conceito de
aprendizagem relaciona-se a constru¢cdo continua da ‘identidade’ dos individuos, que a
desenvolvem a partir da constante articulagdo entre seus valores e comportamentos passados e
novos estimulos e experiéncias adquiridos no cotidiano ( 2007, p.1). Para esses autores,

pensada como

fendmeno organizacional, que ocorre no nivel da coletividade, pode-se entendé-la
como processo continuo de mudanga de comportamentos na organizagdo, o que se
da a partir da articulagdo constante entre os valores e as capacidades dos individuos
e as suas exigéncias naquele contexto. (VASCONCELOS; MASCARENHAS,
2007, p. 1).

A aprendizagem nos assuntos da Administragdo, como campo de conhecimentos
especificos, ¢ um processo bastante recente. Considerando-se a existéncia da humanidade, a
evolucdo da educacdo e das ciéncias, pode-se dizer que ¢ um tema muito novo, embora tenha
um passado, ainda que discreto ¢ modesto, pois “todo conhecimento ¢ devedor de um

acumulado ao longo da historia, ndo existindo sendo o conhecimento construido
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coletivamente”. (FREITAS, 2007, p. 2). Na ciéncia® da Administragdo, as teorias sao
elaboradas “a partir de estudos qualitativos, quantitativos e mistos, que analisam e observam a
pratica de gestdao nas organizagoes”. (FREITAS, 2007, p. VIII e IX). Incipiente nas “primeiras
horas” da Revolugdo Industrial, aos poucos se robustece e consolida-se como importante
campo de estudo, principalmente a partir da segunda metade do século passado. Seus
preceitos, seus saberes fomentam o desenvolvimento, a expansdao e o fortalecimento das
organizagdes, mesmo as de fins ndo lucrativos. Apesar de sua pouca idade, firma-se como
relevante instrumento de desenvolvimento econdmico.

Impulsionado pela informagdo e pelo conhecimento, o universo econdmico move-se
com muita agilidade. Entre as organizagdes empresariais que o “habitam”, ha as que sao
agentes desse movimento e o acompanham. Outras ficam na espreita do que as mais atentas
fazem e (re)agem caudatariamente. As que “perdem a hora”, e ndo se apercebem, acabam em
posicdo complementar ou incorporadas ou, ainda, desaparecem. As mais diligentes, no
entanto, sem descuidar do agora e dos seus resultados, trabalham para construir o futuro e
firmar-se nele. Organizam suas proprias condi¢cdes de trabalho, abrem as portas e dao
passagem a educacdo e ao conhecimento.

Os exemplos examinados para este trabalho e relatados neste capitulo denotam
diligéncia das empresas. Mostram pratica efetiva de um padrao diferenciado na capacitagao
dos quadros de funcionarios. A diversidade de alternativas, de meios e de contetdos
oferecidos que, diretamente objetiva melhorar o resultado da empresa, também tem o poder de
qualificar o funcionario como ser pensante, consciente, autonomo.

O conhecimento técnico que o funcionario adquire lhe incute a competéncia de
produzir mais e com mais qualidade; também lhe agrega ganho pessoal. Imprime-lhe a
condi¢do de profissional mais qualificado, com mais alternativas de empregabilidade,
portanto com mais seguranca e autoconfianca. Os cursos de formacdo mais abrangente,
adicionalmente a qualificagdo profissional, propiciam ao individuo autonomia, reflexao
critica, capacidade de encontrar solucdes e ser criativo. Além de constituir a cidadania

corporativa do trabalhador, esses atributos permitem-lhe constituir-se, também, como cidadao

» “Ha autores que consideram a Administragdo como ciéncia, alguns como arte e boa parte na forma de

pratica ou técnica, além dos que a v€éem dentro do conjunto das trés ou de apenas duas”. (BERNARDES,
1993, p. 25). A Administracdo pode ser considerada uma aplicacdo de varias ciéncias, em especial a
Antropologia, a Sociologia, a Psicologia, a Economia, o Direito, a Politica e a Matematica. (MOTTA, 1974,
p. 8). Pode-se dizer também que é um campo do conhecimento que se consolida como tal e se revigora e
desenvolve a partir da pratica empresarial e de estudos e pesquisas académicos.

O vocabulo diferenciado é empregado, aqui, para indicar capacitagdo profissional além do simples
adestramento, do fazer mais; capacitacdo que agrega valor ao trabalhador, como ser unico e coletivo.
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do mundo, ou seja, agir e interagir com consciéncia e autonomia na sociedade em que se
insere.

Na conclusao deste capitulo, cabe destacar que nem todo o individuo envolvido no
processo ensino e aprendizagem acaba aprendendo, mesmo diante de todas as condi¢des para
que a aprendizagem se efetive e onde quer que se realize. Como diz Paviani, “o aprender ¢ um
ato que o sujeito deve assumir, caso contrario todo ensinar ¢ em vao. Por isso, se o ensinar ¢
deixar aprender, o aprender ¢ deixar que alguém (ou algo) nos ensine”. (2003, p. 16). Isso
significa dizer que, em escola publica ou privada, em ambiente corporativo ou em qualquer
outro, se o aprendiz ndo deixar que alguém (ou algo) o ensine, ndo aprendera. Portanto, pode-
se inferir que ser mais ou menos esclarecido, ter mais ou menos competéncias tornar-se um
cidaddo auténomo, consciente, sujeito de suas agdes, sujeito de si, necessita de um ato de

vontade. Precisa querer ser.

4.3 Algumas experiéncias ilustrativas

Este topico apresenta aspectos complementares das praticas educacionais nas
empresas M e G e traz experiéncias de outras organizagdes que, igualmente e até com mais
intensidade, trabalham as questdes de treinamento, desenvolvimento e formagdo de seus
funcionarios. O relato das agdes em cada organizacao ¢ mostrado de forma individualizada,
pois quer-se evidenciar seus movimentos especificos. Por ser elemento comum, frisa-se que
todas sdo instituicdes com fim lucrativo, mesmo as de economia mista com participacdo

majoritaria do Estado.

4.3.1 Empresa M

Embora ja dito neste capitulo, a empresa M dedica muita atengdo aos aspectos da
“filosofia da empresa”, da cultura da organizacdo, como destaca o gestor de pessoas. Para M ¢
fundamental que os funcionarios compreendam e se integrem ao seu modo de ser de forma
pro-ativa. Além de tratar desse assunto no processo de integracao dos novos elementos e em

outros momentos de instrugdo, no primeiro semestre da cada ano todos os funcionérios tém
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uma hora por més de instrugdo sobre “filosofia e credos” da empresa. Desenvolvimento,

[3

treinamento e educagdo ¢ “um credo, um valor” para M. Tanto acredita nisso que nao
despende esforco para medi¢do dos resultados; entende que “investir em educagdo da
resultados”.

Na empresa M, o funciondrio registra seu ponto no cartdo-ponto. A particularidade é
que ele so registra as excegdes, ou seja: horas extras, atrasos, atestados, faltas... a entrada e a
saida normais, ndo. A empresa nunca desligou funcionarios para simples redu¢do de quadro,
nem em periodos de baixa producdo ou crises economicas.”’” Nessas ocasides, os trabalhadores
sdo liberados da frequéncia ao trabalho e recebem integralmente seu saldrio como se
trabalhando estivessem. Em eventuais necessidades de horas extras, os empregados
compensam os periodos ndo trabalhados. Zerado o banco de horas, voltam a receber
normalmente o tempo extra, acrescido dos adicionais por lei.

O Programa de Participagdo nos Resultados (PPR) foi implantado na empresa M
antes de ser previsto em lei. Instituido como um dos instrumentos da politica de gestdo de
pessoas, € pratica regular da empresa, hd mais de quinze anos. De 14, até os dias atuais, o valor
a mais recebido pelos funcionarios, por ano, perfaz um montante médio de trés saldrios,
chegando, em 2008, a seis salarios. Por exemplo: um trabalhador que recebe salario mensal de R$
1.000,00, além dos treze salarios regulares, recebe mais R$ 3.000,00 no ano.

Por tudo o que foi relatado pelo executivo da area de pessoal e pelo que se pode ver e
depreender dos contatos havidos, o ambiente, na empresa M ¢ bom, tem boa qualidade. As
pessoas gostam de trabalhar 1a. Essa constatagdo ¢ corroborada por trés diferentes periddicos
com circulacdo nacional. A revista Valor Carreira, na pesquisa Hewitt/Valor,* elaborada para
identificar “as melhores na gestdo de pessoas”, apresenta a empresa M em 1°. lugar entre as
que tém de 100 a 500 funciondrios. O texto que retrata a empresa destaca o programa
abrangente de treinamento, que inclui desde de temas operacionais as finangas pessoais; o
padrao salarial até 40% acima da média do segmento; o incentivo pecuniario para os que
fazem cursos de graduacdo e pds-graduacdo e plano de beneficios. Nas palavras de um diretor
“o estimulo ¢ muito grande, e o pessoal se esfor¢a para aproveitar as oportunidades”. Outro,
afirma que “funcionarios bem-treinados, bem-remunerados e motivados ndo precisam do
chefe para trabalhar com qualidade e produtividade” (p. 40, 42). A revista Epoca, edigdo

especial em que identifica as 100 melhores empresas para trabalhar, 2009 — 2010, mostra a

7 Na forte crise recente (segundo semestre de 2008, alastrando-se para 2009 e ainda ndo debelada em

diversos paises), que afetou violentamente a economia internacional, ndo demitiu ninguém.
A revista Valor Carreira contou com apoio técnico da Hewitt Associates para a pesquisa que elegeu
as melhores empresas na gestdo de pessoas.
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empresa M em 20° lugar no ranking-geral das 25 primeiras, em nivel nacional, contando-se
todas as empresas investigadas (p. 45). Na categoria das que “treinam melhor” e na categoria
das “melhores em qualidade de vida”, aparece em 2°. lugar (p. 42) e entre as “melhores em
comunicacdo aparece em 4°. No quesito respeito, ela € o destaque entre todas (p. 44). Informa
que a “empresa adota um modelo de gestdo que prioriza a constante e intensa comunicacao” e
a facilidade de comunicagao entre funciondrios e chefias (a direcao incluida nelas) (p. 112).
No mais ressalta o padrdo de incentivo para formagdao que da ao empregado. O ranking da
revista EXAME: Vocé S/A, edi¢ao especial 2009: 150 melhores empresas para vocé trabalhar,
embora ocupando posicdo além das 10 primeiras, a empresa M também consta inclusa na
categoria das pequenas (p. 256). Traz palavras de dois funcionarios. Um diz: “vim trabalhar
aqui por um salario menor do que eu ganhava, mas sabia que teria oportunidade de crescer”.
Para outro, que ficou um tempo fora, se arrependeu e voltou: “a diferenca ¢ astrondmica”, diz
ele, apontando o bom ambiente de trabalho e a preocupagdo da empresa com a qualidade de
vida do funciondrio. O ponto positivo destacado pela Vocé S/A revela que “a empresa
dissemina valores de transparéncia, confianga e responsabilidade”. (p. 256).

No que concerne a a¢des de cidadania e solidariedade extramuros, a empresa M
mantém o Projeto pescar, uma acao de responsabilidade social voltada a formagdo pessoal e
profissional de jovens de baixa renda. Os temas que desenvolve no curso contemplam
cidadania — desde higiene pessoal a atitudes — e formagdo profissional. Além do curso, a
empresa fornece aos participantes vale-transporte, alimentagdo, uniforme, material didatico,

atendimento pedagogico, odontologico e psicologico, bem como cesta basica.

4.3.2 Empresa G

Em periodo passado (entre os anos 1985 e 1990), para resgatar os trabalhadores
pertencentes aos seus quadros, ndo alfabetizados ou com muito baixa instru¢cdo, a empresa
promoveu um programa de alfabetizacdo com quatro anos de duracdo. Com isso, praticamente
resolveu todo o problema de educacgdo basica dos seus funciondrios, que envolve o aprender a
ler e a interpretar. Hoje, s6 contrata pessoas com Ensino Médio completo (ou Fundamental
para determinadas fungdes).

Independentemente de todo o desenvolvimento e da formacdo educacional que
propicia aos seus funcionarios, regularmente ¢ de forma continuada, a empresa mantém e

administra, dento de seus muros, outros programas de formagao geral e profissional para



56

criangas e jovens, que ndo fazem parte de sua lista de empregados: o programa Florescer e o
programa Qualificar.

O programa para criangas, denominado Florescer, trabalha com alunos de 7 a 14
anos de idade, no “contraturno™” da escola publica formal. Recebe, em instalacdes de
empresa, criangcas de origem pobre, sem recursos para buscar outras possibilidades de
formacao cultural. A elas sdo oferecidas aulas de linguas, informatica, musicalizagdo, arte,
teatro, educacao fisica, reforgo escolar e “educagdo para a vida” (hdbitos de limpeza e higiene,
boas maneiras, respeito, ética, convivéncia e trabalhos em grupo, respeito a natureza e meio
ambiente...), atividades de lazer, etc. Atualmente (segundo semestre de 2009) 340 criangas
participam do programa, e todas elas apresentam bom desempenho escolar. Nao ha
reprovagao.

O programa Qualificar envolve adolescentes de 15 a 18 anos de idade. Nas
condi¢des de horario/turno similares ao Florescer; ministra formagao profissionalizante com
cursos de preparagdo técnica a jovens, como: solda, metrologia, operacdo de maquinas,
pintura, leitura e interpretacdo de desenho e outros. Apds a formagdo, vao em busca de
trabalho; muitos sdo empregados na propria empresa.

A empresa G também abriga, dentro de suas instalagdes uma escola Senai, cujos
alunos, concomitantemente a formacao técnica, frequentam o Ensino Médio em escolas do
sistema oficial de ensino. Na categoria de Ensino Técnico, oferece cursos de mecéanica,
manuten¢do, usinagem, montagem e conhecimentos gerais de linguas, bem como informatica.

Fruto de suas agdes, a empresa G também ¢ assidua frequentadora de listas das
melhores para trabalhar. De 2002 a 2009, s6 no ano de 2007 nao estampa sua logomarca no
ranking das 150 melhores da revista Exame. (p. 158). A mesma revista, dentre as 150 que
figuram na edi¢do de 2009, apresenta a organizacdo na condicdo de “destaque em cidadania
empresarial” (p. 48) e a coloca em 5° lugar entre as dez melhores para trabalhar fora do
Estado de Sao Paulo. (p. 36). Ressalta o cuidado que a empresa tem com os aspectos
educacionais, ndo s6 com seus proprios funcionarios mas também com criangas e jovens da
parte carente da comunidade. E evidencia, como pontos positivos: a “preocupacdo com a
saude e a qualidade do time, que conta com beneficios de primeira, como previdéncia privada

e preparacao para a aposentadoria”. (p. 159).

» Contraturno. Essa palavra e outras que aparecem no pardgrafo sdo usuais na linguagem da empresa

para identificacdo do programa Florescer.
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4.3.3 Outras experiéncias

4.3.3.1 Banco do Brasil

As organizacdes bancdarias, de maneira geral, mantém programas de treinamento e
desenvolvimento dos seus recursos humanos. Algumas delas, de algum tempo para ca,
principalmente do final do século XX em diante, operam com estruturas de desenvolvimento
e formacdo de pessoas que vao além da mera formacdo técnica. Para ilustrar essa pratica
educacional, destaca-se a experiéncia do Banco do Brasil.*

O livro [tinerarios da Educag¢do no Banco do Brasil, organizado por Liduina
Benigno Xavier (2007), faz um apanhado histérico do processo de formagao dos funcionarios
desse banco. Retrata a trajetoria do banco de 1808 aos dias atuais e, em sintonia com que o
proprio titulo diz, desvenda os caminhos da educacdo que passa pelo projeto do Departamento
de Seleg¢dao e Desenvolvimento (Desed), anda um tempo pela Geréncia de Desenvolvimento
Profissional (Gedep) e chega a atual Geréncia de Educacdo e Desenvolvimento de
Competéncias Profissionais (Geduc).

Em 2001, o Conselho Diretor do banco aprovou a criagdo da Universidade
Corporativa Banco do Brasil (UniBB), cuja inauguracdo foi em julho de 2002 (p. 121) e,
atualmente, “¢ o guarda-chuva que abriga a educagdo na empresa”. (p. 163). Sua construcao
traz no alicerce algumas ideias e praticas lapidadas desde o Desed. Entre elas encontram-se:
formagdo integral do funcionario ndo s6 no preparo técnico, mas também como cidadao;
atualizacdo permanente dos métodos pedagdgicos para uma metodologia ativa de ensino e
aprendizagem; desenvolvimento de cultura para trabalho em equipe e consciéncia ética. Os
programas educacionais que a UniBB desenvolve levam em conta premissas, que
compreendem o homem como profissional do Banco do Brasil, sujeito de seu processo
educativo; ser consciente, livre, capaz de ter reflexdo critica sobre o homem e a sociedade;
agente de resultados e capaz de posicionar o banco na lideranga dos mercados onde atua. (p.
163). Seus cursos contemplam desde a preparacdo técnica a pos-graduagdo stricto sensu.
Atingem todos os niveis de formacdo, vao até o “desenvolvimento de altos executivos” e

estendem-se por todos os recantos do Brasil (onde o BB tem agéncias).

30 O Banco do Brasil ¢ uma organizacdo bancaria cujo capital tem participagdo publica e privada, e o

controle administrativo é do governo da Unido.
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“Tudo o que cerca a vida da organizagdo Banco do Brasil, de uma forma ou de outra,
interfere no processo de formagdo. A visdo de que a educacdo ndo pode tudo nem esta
sozinha, mas que ¢ capaz de transformar as pessoas, 0 mundo, sempre esteve presente nos
pressupostos educacionais do Banco”, diz em entrevista, uma de suas funciondarias. (XAVIER,
2007, p. 215). Outro funcionario, conforme consta em carta da Agéncia Monteiro — Paraiba,
apds concluir curso que resistia em fazer, “comunica que a experiéncia foi gratificante. Deu
resultados, ndo so para sua vida profissional. Melhorou como pessoa. Na agéncia e em casa,
todos constataram. Ele estava mais sociavel. Comunicativo”. (XAVIER, 2007, p. 49). O
trabalho organizado por Liduina Benigno Xavier contém varias outras manifestacdes dessa
natureza. Algumas registrando a satisfacao pela oportunidade de ter participado em eventos de
qualificacdo, outras expressando etapas e detalhes da senda educativa do Banco do Brasil.

(XAVIER, 2007).

4.3.3.2 Termomecanica®

Salvador Arena, nascido em Tripoli, na Libia, entdo colonia italiana, chegou ao
Brasil em 1920 e, em 1936, com 21 anos, formou-se engenheiro civil pela Escola Politécnica
da Universidade de Sido Paulo. Em 1942, fundou a Termomecanica Sdo Paulo S.A.
originalmente voltada a produ¢do de fornos e equipamentos para padaria.

Empreendedor arrojado, inovador e avangado para a década de 60, tinha grande
apreco pelos seus funciondrios. Sabia 0 nome completo de todos, inclusive dos familiares a
quem estendeu, ja na época, beneficios como cesta basica, assisténcia médica e odontologica.
Implementava uma politica salarial diferenciada. Em 1948 concedeu, espontaneamente, o
primeiro prémio por produtividade, pratica que se tornou rotina nas a¢des da empresa, muito
antes de qualquer previsdo ou disposi¢do legal de PPR ou de 13°. saldrio. Pagava 14, 15 e as
vezes 17, 18 salarios no ano. E, num determinado ano, chegou a pagar 25 salérios.

Salvador Arena era mesmo um empreendedor adiante de sua época. Percebendo que
alguns funciondrios iam a um “boteco” antes da refeicdo, para tomar um gole de pinga,
mandou instalar garrafdes de pinga no refeitério da empresa. Ao contrario do que alguns

colegas empresarios prognosticaram, o indice de alcoolismo diminuiu, ¢ a produgdo

3 Todas as informagdes sobre a Termomecanica foram colhidas no site da Fundagdo Salvador Arena.

(Acesso em 26 fev. 2010).
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aumentou. Se o empreendedorismo que carregava dentro de si rendeu-lhe varios prémios, o
lado social permitiu-lhe edificar importante obra educacional.

O maior sonho de Arena era criar uma escola-modelo. No inicio da década de 60,
montou um colégio dentro das dependéncias da propria empresa. Providenciou as instala¢des
necessarias e contratou professores de Portugués, Matematica e Ciéncias. No final do turno de
trabalho da empresa, as 17 horas, os funcionarios iam a aula. Alguns anos apds, fora dos
muros, a escola passa a atender a comunidade de Sdo Bernardo do Campo e cidades vizinhas —
no Colégio Termomecanica.

Para Salvador Arena, “a area de educagdo ¢ prioritaria, onde tudo comeca”. Busca a
materializa¢dao do seu sonho, “a constru¢cao de uma escola-modelo”. Na mesma Sao Bernardo,
em 1990 entra em atividade o Colégio Termomecanica, erguido para atender, gratuitamente,
criangas e adolescentes da comunidade, com qualidade e exceléncia de ensino. Em 2006, com
mais duas unidades de ensino agregadas atende, também gratuitamente, 1.650 alunos
procedentes de familias de baixa renda ou sem renda, que cursavam o Ensino Fundamental e
Meédio, e proporcionou escola de Educagao Infantil a 180 criangas. O complexo educacional,
estruturado via Fundagdo que leva o nome do fundador da empresa, ganha um importante
reforco: a Faculdade de Tecnologia Termomecanica (FIT), que oferece cursos em nivel
superior, gratuitos, nas areas de Tecnologia em Mecatronica Industrial, em Industrializagao de
Alimentos, em Gestao de Processos Produtivos e em Sistemas de Informagao, com vagas para
550 pessoas da comunidade.

As praticas de Arena, tanto no empreendimento empresarial de negocios, como no
educacional, revelam competéncia e compromisso. O sucesso da empresa e a prosperidade
nos negocios ndo sao seus unicos focos. No testamento institui a Fundag¢do Salvador Arena
como herdeira universal e unica de todo seu patrimonio. Deixa prescrito nos seus estatutos o
dever de “cooperar e envidar os esfor¢os possiveis para o solugao dos problemas de educacao
e assisténcia e protecdo aos necessitados, sem distingdo de nacionalidade, raca, sexo, cor,
religido ou opinides politicas ...” O comportamento empresarial, as atitudes e o “campus”
educacional que constroi, contemplando desde a Educacdo Infantil ao Ensino Superior,
afirmam em Salvador Arena a crenca de que a educagao ¢, realmente, “onde tudo comega”: é
agente que fertiliza o desenvolvimento, meio de resgate social e de emancipagdo do ser
humano, além de alimento que fortalece a cidadania. (FUNDACAO SALVADOR ARENA,
2010).
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5 CONCLUSAO

O trabalho ¢ condicdo de vida. Acompanha o ser humano desde os primeiros
instantes de sua existéncia. O proprio instinto de sobrevivéncia conferiu, ao humano, alguns
“deveres” como o provimento de alimentos, abrigo, protecao e defesa contra perigos inerentes
a conformacao fisica da natureza e frente a outras espécies animais que habitam o planeta, os
quais, de alguma forma, representam risco a sua vida. Mesmo nao identificadas na categoria
do trabalho, como mais tarde veio a acontecer, essas atividades exigiam determinadas agdes,
precisavam ser executadas. Por 6bvio, ndo ha relatos humanos, sob qualquer forma grafados,
que deem, mesmo minimamente, alguma informacdo de como se realizava o trabalho
naqueles distantes tempos.

Consequentemente, também ndo ha relatos que lancem luz sobre o aprendizado para
o trabalho e o treinamento (educacdo) para o trabalho.

O proprio homem, como agente do processo civilizatorio, em sua constante
interferéncia na natureza na busca de sobrevivéncia, pde em acdo um processo cultural e se
organiza através do trabalho. Basta observar a historia da humanidade para se constatar que
foi através desse processo de descoberta e sistematizacdo do conhecimento que o homem
constroi a civilizacdo, que dé base ao mundo em que hoje vivemos.

Civilizacdo e trabalho sdo forcas sinérgicas e imbricadas em sua origem. Refletem-se
na cultura, entendida como toda a agdo humana que interfere na natureza. A inteligéncia
humana, a capacidade de observagdo da natureza, o aprendizado com os erros, a memoria, a
acumulagdo do conhecimento pragmatico, a capacidade de reflexdo humana sido o bergo das
ciéncias, das artes, da tecnologia, de todo o desenvolvimento da sociedade. A propria
sociedade, seu regramento e codigos sdao fruto do génio humano, para facilitar o convivio
social e a estruturagao da vida.

Assim, ndo ¢ equivocado dizer que o aprendizado e a busca do conhecimento sdo
inerentes ao ser humano, independentemente da sua vontade, e se reflete em suas acdes de
forma ordenada, planejada ou ndo.

Kant (2006, p. 11) afirma em sua obra Sobre a Pedagogia que o “homem ¢ a unica
criatura que precisa ser educada. Por educacdo entende-se o cuidado de sua infancia (a
conservagao, o trato), a disciplina e a instru¢do com a formacao. Consequentemente, o0 homem

¢ infante, educando e discipulo”.
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A Educacio, a Pedagogia como ciéncia humana ¢é o resultado da capacidade humana
de pensar, de sistematizar e acumular conhecimentos, para poder multiplica-los em beneficio
proprio. Kant (2006, p.20) associa conhecimento a educagdo, afirmando que esta depende
daquele, e que so existe avango a medida que uma geracdo transmite suas experiéncias e seu
conhecimento a geracdo seguinte, agregando suas descobertas e suas experiéncias.

Os primeiros registros que tratam de ensino e aprendizagem encontram-se no antigo
Egito. Procedimento hereditario: pais transmitiam ensinamentos aos filhos. A classe
dominante, o saber para a vida politica, a preparacdo para o poder; a classe inferior, o
aprendizado restringia-se as habilidades para o fazer, ou seja, o treinamento para o trabalho.

Nas civilizagdes grega e romana, também vigorava a distingdo de classes. Para a
classe superior, dominante, o processo educacional compreendia a formacao para o mando, a
politica, as artes, a retorica... A classe subalterna, o ensino limitava-se a aprender habilidades
para o fazer, para a producdo. Nas praticas de treinamento, tanto na Grécia como em Roma,
patrdes treinavam escravos em ambientes estruturados, como verdadeiras escolas, e que
Manacorda identifica como a manifestacao primeira da “instru¢do profissional”. (2000, p. 72).
Em Roma, diferente da Grécia, uma classe de artesdos composta predominantemente por
homens livres ou libertos desenvolve uma forte consciéncia do trabalho. Suas atividades vao
se tornando mais complexas e sofisticadas, e o processo de treinamento e capacitagao
profissional segue o mesmo passo. Surge, entdo, o paedagogium — para Cambi, a primeira
escola constituida e voltada, de fato, a formagao profissional. (1999, p. 115).

O processo educativo diverso, com “conteudos” diferentes para as diferentes classes
sociais, cruza as sociedades antigas e se produz, similarmente, na Idade Média. As classes
baixas continua a instru¢do para o trabalho. Nessa fase, a categoria dos “homens libertos”
(ARANHA, 2001, p. 79) efetua diferentes oficios. Formam-se as corporagées de oficio que,
por sua vez, ensinam aprendizes e, assim, a cadeia ensino e aprendizagem vai se
reproduzindo. Entra-se na Idade Moderna, € o ensino para o trabalhador continua sendo o
aprender a fazer. O feudalismo vai se apagando, e o capitalismo desponta. O processo
produtivo migra das oficinas para estruturas fabris, mas a logica da instru¢do para o
trabalhador continua a de ensinar habilidades para a execugdo de determinadas tarefas, etapas
ou partes da produgcdo de um bem. A Revolugdo Industrial iniciada no século XVIII busca
alternativas para produzir mais mercadorias. No final do século XIX, estudos de Taylor
trazem a tona a Administragdo Cientifica cujo objetivo era que os operarios, segundo
Rodrigues Y Rodrigues, “fizessem as mesmas tarefas de forma exatamente igual.” (2002, p.

19).
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O ensino para o trabalho, a medida do melhor aparelhamento tecnoldgico dos meios
de produgdo, vai assumindo configuragdo de formacdo de mao de obra mais generalista,
qualificada para atender as demandas sempre crescentes das organizacdes.

Para Eboli (2004, p. 36), a grande causa da mudanca do comportamento
organizacional ¢ a passagem da administracdo taylorista/fordista para a gestao flexivel, que
coincide, ndo gratuitamente, com a atribuicdo ao conhecimento de uma importancia
estratégica na obtencdo de vantagem competitiva para as empresas.

E nesse momento que surgem os programas internos ¢ permanentes de educacio nas
empresas, preocupadas em manter sua rentabilidade, evolucdo, competitividade nos mercados
globais.

Um grande caminho foi percorrido desde as primeiras iniciativas de educagdo para o
trabalho: do simples ensino de um oficio, ao treinamento de um trabalhador que tivesse
habilidade de fazer repetidamente as mesmas tarefas, sem entender qual era a sua participagao
no todo do processo, até¢ a formagao continuada do colaborador, que agrega as suas funcoes
conhecimentos especializados, que lhe permitem programar eletronicamente um equipamento,
utilizando recursos de informadtica, ou incorporar a gestdo da empresa novas tecnologias e
métodos de management. Hoje, o que se exige ¢ um individuo que possua uma visdo mais
sist€émica de seu trabalho e sua importancia dentro do contexto organizacional, sendo capaz de
modificad-lo. Alguém que ndo s6 sabe fazer, como por que o faz, alguém que aprendeu a
aprender, dentro do conceito lancado por Dewey (apud CORTELA, 2009, p. 34) e, com isso,
ganha autonomia. Nao interessa mais o saber compartimentado, ndo interessa mais o
individuo que sabe fazer bem a sua parte.

O antigo setor de Treinamento & Desenvolvimento sofreu modificagdes, avancos,
saindo da esfera repetitiva e setorizada para assumir um processo continuo e equilibrado de
constru¢do ¢ manutencdo de um conhecimento interno nas organizagdes, que dé conta da
velocidade de alteracdo dos processos produtivos, dos conhecimentos, dos mercados. O
objetivo ¢ a perenidade, o resultado positivo, a lucratividade da empresa refletida na
constru¢do de uma imagem de sucesso, de reconhecimento publico e entre seus pares.

Educacdo Corporativa ¢ o nome que recebe esse processo continuo de melhoria de
pessoas e organizagdes, que continua a promover treinamentos para o trabalho, porém com
uma nova visdo e novos objetivos. Essa nova visdo estratégica ¢ a que privilegia o
aprendizado organizacional, fortalecendo a cultura corporativa e ndo apenas o conhecimento
do individuo. Estava correto Drucker ao afirmar que a passagem para a sociedade do

conhecimento coloca a pessoa no centro do processo. Afinal, o conhecimento pressupde
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sempre a presenga do homem que aprende e faz a diferenga. E o coletivo das pessoas que
aprendem faz a empresa que aprende.

Cortela (2009, p. 34) diz que, no mundo do trabalho, fala-se menos na formagao de
um generalista e mais na formag¢do de um multiespecialista, aquele que vai ganhando
autonomia para construir novas competéncias. Autonomia significa desenvolver, através do
conhecimento; ter sensibilidade para o novo, prontiddo para modificar um processo; iniciar
uma ac¢do em outra dire¢dio, para acompanhar mercados e necessidades de clientes. E saber
perceber as mudangas, estuda-las e gerar novos processos e aplicativos para incorpora-las a
gestdo, a producao da empresa. Nao basta saber, ¢ preciso saber aplicar. Nao basta conhecer, é
preciso que esse conhecimento tenha eficiéncia. Essa ¢ a autonomia esperada do novo
trabalhador, como agente de seu proprio desenvolvimento, que encontra na empresa uma
parceria que favorece seu crescimento, sua empregabilidade e sua constru¢cdo como cidadao.

Para Cortela (2009, p. 33), a Educacdo Continuada pressupde a capacidade de dar
vitalidade a agdo, as competéncias, as habilidades, ao perfil das pessoas. E também a
facilitacdo das atividades que envolvam a sensibilidade estética no campo da musica, das artes
plasticas, da literatura, de maneira que a pessoa que atua na empresa tenha prazer pela
estrutura do conhecimento em seus multiplos niveis.

O ensino corporativo visa a adequar essa nova organizagdo empresarial a economia
do conhecimento, onde sistemas educacionais sdo implantados para a formagdo do
trabalhador de forma ampliada e ndo mais pontual com o desenvolvimento de habilidades
repetitivas, mas atingindo questdes de cidadania, meio ambiente e sustentabilidade.
Transcende o fazer para despertar a consciéncia cidada. Ensina mais do que apenas aprender a
fazer, mas o aprender a ser e pensar. Vé-se, dessa forma, que a a¢do da educacdo continuada
extrapola os muros organizacionais, estendendo seus beneficios a comunidade. Uma pessoa
que esta inserida num processo de educacao continuada ndo aplica seus conhecimentos apenas
na empresa, mas na familia, em seu clube, a seus amigos, em trabalhos comunitarios,
assumindo uma consciéncia cidada, preocupada e inserida na comunidade em que vive. Da
mesma forma, a organizacdo empresarial ndo aufere apenas beneficios na lucratividade e
produtividade, mas na qualidade de seu produto, na relagdo com seus colaboradores e com o
mercado, recebendo reconhecimento publico por seu desempenho econdmico-financeiro, por
suas acOes cidadas, pela sua estabilidade e perenidade.

Nos casos pesquisados das empresas M e G fica evidente, tanto pelo depoimento de

seus dirigentes, como de seus funcionarios e pelos prémios e reconhecimentos publicos e

institucionais recebidos, que o papel que estas empresas chamaram a si desempenhar como
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institui¢des “formadoras de pessoas cidadas” é correto e traz resultados. Manter internamente
uma estrutura de ensino e formagdo permanente e continuada, por questdes de estratégia e de
posicionamento empresarial, acabou por provar que o verdadeiro capital da empresa ¢ o
intelectual. O conhecimento cientifico, as habilidades e competéncias dele derivadas sdo o
principal ativo e fator preponderante para o sucesso das organizagdes. Portanto, existe de fato
uma relagdo causal entre a aprendizagem nos processos de organizacdo empresarial e a
formagdo do empregado, como profissional e cidadado, e o resultado econdmico-financeiro das
empresas.

A educagdo corporativa ¢ sua ac¢do constante de promog¢dao e aplicagdo dos
conhecimentos na organizacao empresarial € nos seus funcionarios, o que resulta no
verdadeiro capital da empresa: o intelectual.

O tema educacdo corporativa, considerada a longa caminhada da educag¢do e todos
os estudos em educagdo ja desenvolvidos, ainda € assunto relativamente novo. H4 um extenso
trajeto de praticas, estudos e pesquisas, na area, a ser percorrido. Mas, apesar do seu curto
periodo de existéncia, o processo ensino e aprendizagem desenvolvido nesse campo esta
difundido em todos os continentes e, em alguns pontos, como América do Norte e Europa, de
forma muito expressiva. Milhares de organizacdes empresariais se servem dessa alternativa
para qualificagdo de seus quadros de funcionarios e a t€ém inserido no seu planejamento, como
uma estratégia de acdo. E para a tarefa de gestdo do conhecimento, muitas delas constituiram
estruturas especificas, organizaram e implementaram suas proprias Universidades
Corporativas.

Porém, a criagdo de ambientes e meios, por mais modernos e tecnologicamente
aparelhados que estejam, correspondem a apenas uma parte do processo de ensino e
aprendizagem. Assim, como qualquer processo educacional, a educagdo corporativa, para se
tornar efetiva, para alcancgar a eficacia desejada, precisa considerar que a aprendizagem “é um
processo humano de auto-educacao, que depende mais do proprio aprendiz. E que, também, o
trabalhador desenvolve seu aprendizado ndo somente para atender as necessidades funcionais,
mas, principalmente, para agregar a propria aprendizagem a busca de realizacdo e do seu
sentido de vida”. (GARRIDO, 2006, p. 28). Os resultados conseguidos pelas organiza¢des M
e G, estudadas nesta dissertacdo, pode-se afirmar, atestam a eficacia de suas acdes nessa area,
seja no aspecto econdmico, seja na realizacdo de seus funciondrios, cujas manifestacdes as
situaram no ranking das melhores empresas para trabalhar.

Na otica do autor desta dissertagdo, e para entender de maneira mais profunda e

segura os resultados do processo de ensino e aprendizagem corporativos, além dos ja
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existentes, outros estudos precisam ser realizados. Embora inequivoco que a¢des educacionais
desenvolvidas no meio corporativo, de maneira geral, contribuem para melhorar o
desempenho das empresas e para o crescimento do funciondrio como cidaddo, ainda hd muitas

perguntas a responder.
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ROTEIRO DA ENTREVISTA DE PESQUISA

1. A empresa tem uma politica de treinamento e desenvolvimento (capacitagao/educagio)?

2. A politica de treinamento e desenvolvimento estd documentada?

2.1 De que forma?

3. O treinamento (capacitacdo/educagdo empresarial/corporativa...) ¢ desenvolvido em um
processo normal e continuo ou esporadico?
3.1 Descrever o processo.

4. Quais sao as estratégias, as acdes e os planos mais usados?

5. Cursos oferecidos:

5.1 Que tipo?

5.2 Duragao dos cursos.

5.3 Quem ministra os cursos (pessoas da propria empresa, profissionais contratados, empresas
de treinamento, institui¢des sistema regular de ensino, outros)?

5.4 Conteudo dos cursos (técnicos especificos, técnicos e de formacao geral, de formacgao

geral, outros).

6. A empresa enfrenta problemas quanto a aprendizagem, no seu quadro de funcionarios?

6.1 Descrever.

7. Quem possui curso superior (3° grau) esta “pronto” para o trabalho na empresa?

8. A empresa oferece/disponibiliza cursos de exclusiva formagado geral aos funcionarios?

9. Que contribui¢do o treinamento e desenvolvimento (capacitacdo/educagdo empresarial ou
corporativa) dao?

9.1 Para o resultado da empresa.

9.2 Para o ambiente (clima) empresarial.

9.3 Para a formagdo do funcionério, como sujeito autdnomo (sujeito de si), como cidadao.

10. Outras informagdes.
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EMPRESA M

1. A empresa tem uma politica de treinamento e desenvolvimento (capacitagao/educagao, ...)?

Sim, tem e é continua como programa.

2. A politica de treinamento e desenvolvimento estd documentada?

Sim, é documentada.

2.1 De que forma?

Em manual denominado “Manual de Gestdo Integrada — M”. E manual “guarda-
chuva”, que contém todos os procedimentos da empresa, darea por drea: gestdo de produgdo,
gestdo de pessoas, gestdo da qualidade, gestdo comercial, gestdo de materiais, gestdo de
engenharia, gestdo de administra¢do e finangas. A area de gestdo de pessoas, além de outros

topicos inerentes a ela, contém as politicas de educagdo e treinamento.

3. O treinamento (capacitacdo/educacdo empresarial/corporativa...) ¢ desenvolvido em um
processo normal e continuo ou esporadico?

E processo normal e continuo.

3.1 Descrever o processo: As instrugoes de trabalho, técnicas, sdo ministradas no dia a dia.
Treinamento, cursos técnicos e profissionalizantes do tipo solda, pintura a po, operagdo de
maquinas, metrologia, leitura e interpretagdo de desenho sdo realizados, preferencialmente,
no primeiro semestre.

Dentro da politica de educag¢do, a empresa subsidia cursos de graduagdo que tenham
correlagdo com as atividades do individuo em até 50% do custo, podendo chegar aos 90% se
o funcionario tiver beneficios flexiveis.> Com a utilizag¢do exclusiva dos beneficios flexiveis, o

funcionario podera eleger qualquer curso.

4. Quais sdo as estratégias, as acdes e os planos mais usados?
Por ser o periodo em que tradicionalmente opera com menor nivel de atividade, a

empresa normalmente promove treinamento e cursos no primeiro semestre do ano.

32 Beneficio flexivel compreende a premiagdo dada a funciondrio por mérito mais pessoal do que de grupo como
por exemplo: qualidade no trabalho, assiduidade, produtividade.
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Para cursos de graduagdo e pos-graduacgdo, os funciondrios buscam institui¢oes de
Ensino Superior.
Cursos especificos como planejamento estratégico, comunicagdo, lideranga,

administragdo de conflitos e motivagdo sdo ministrados por profissionais externos.

5. Cursos oferecidos:

5.1 Que tipo?

— Cursos de Graduacgdo e Pos-Graduacado.

— Cursos técnicos operacionais de solda, operagdo de mdquinas, leitura e interpreta¢do de
desenho.

— Cursos de planejamento estratégico, comunicagdo, lideranga, administragdo de conflitos,
motivagdo, ambiente — cuidado com higiene pessoal e saude .

— “Gestao de carreira’.

5.2 Duragao dos cursos.
O tempo de duragdo dos cursos depende do tipo.
Cursos técnicos para dotar o participante de atividades especificas, determinadas, tém
tempos diferentes de duragao.
— Solda: 60 horas
— Prensa: 10 horas
— Leitura e interpretagdo de desenho: 60 horas
— Metrologia e materiais: 40 horas
— Comunicagdo, lideranga, administra¢do de conflitos, motivagdo: modulo anual com 30

horas de duracdo (4 horas por area/topico).

Nota: Durante o primeiro semestre de cada ano, todos os funcionarios tém uma hora por més sobre a
“filosofia” da empresa, a maneira de ela ser, seus credos,...).

5.3 Quem ministra os cursos (pessoas da propria empresa, profissionais contratados, empresas
de treinamento, institui¢des do sistema regular de ensino, outros)?

— Instrutores da propria empresa.

— Instrutores externos/terceiros.

— Institui¢oes de ensino do sistema regular.

— Escolas técnicas — escolas de automagdo industrial (mecatronica).
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5.4 Contetido dos cursos (técnicos especificos, técnicos e de formagao geral, de formacao
geral, outros).

— Técnicos especificos.

— Técnicos e de formagdo geral.

— Gestdo de industria moveleira.

— Automatizagdo industrial (passa pela informatica, pela eletronica, ...).

6. A empresa enfrenta problemas quanto a aprendizagem, no seu quadro de funcionarios?
Alguns funciondrios mais antigos tém apenas o Ensino Fundamental (podem utilizar

pontos dentro da politica de beneficios flexiveis).

6.1 Descrever.
A empresa tem funciondrios antigos que possuem apenas o curso Fundamental. Eles
sdo mantidos, pois sdo pessoas ‘‘completamente” integradas com a cultura da empresa, com

a filosofia da empresa. Conhecem profundamente as operagoes da empresa.

7. Quem possui curso superior (3° grau) estd “pronto” para o trabalho na empresa?

Ndo. De maneira geral, mesmo com o terceiro grau, o ingressante precisa passar por
um processo de compreender a filosofia da empresa, conhecer/inteirar-se da cultura da
empresa.

Em determinadas areas, a empresa considera que o detentor de curso superior esta
tecnicamente preparado, em outras, como engenharia de produtos, ndo. Por isso, precisa

receber “instru¢do”/preparacdo especifica.

8. A empresa oferece/disponibiliza cursos de exclusiva formacao geral aos funcionarios?
De modo geral, ndo. O funcionario que tiver pontos (beneficios flexiveis) podera

direciond-los para cursos de sua escolha (que ele proprio eleger).

9. Que contribui¢do o treinamento e desenvolvimento (capacitacdo/educagdo empresarial ou
corporativa) dao?
9.1 Para o resultado da empresa.

A empresa ndo tem medi¢do especifica, mas tem a cren¢a de que o treinamento,
desenvolvimento, influi diretamente no resultado da empresa. Sustenta sua creng¢a na

constdancia com que tem pago participa¢do nos resultados.
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9.2 Para o ambiente (clima) empresarial.
Contribui diretamente. Facilita a convivéncia com o grupo de trabalho, com os

colegas.

9.3 Para a formagdo do funcionério como sujeito autdbnomo (sujeito de si), como cidadao.
A empresa objetiva esse resultado, trabalha com essa visdo, isto é, busca tornar o

funcionario um sujeito capaz, responsavel, gerente de si, um cidaddo.

10. Outras informagdes.

Informagoes obtidas em conversa livre com o responsavel pela gestdo de pessoas:

Na empresa M, os funciondrios ndo registram seu cartdo-ponto pela entrada e saida
regular do trabalho (nos horarios definidos para o trabalho). Anotam apenas as excegoes,
tais como: horas extras, atrasos, faltas, atestados, etc.

Na empresa M, o Programa de Participagdo nos Resultados é pratica regular ha mais
de 5 anos, antes de ser instituido legalmente (PPR). Informa que os valores distribuidos
anualmente para os funcionarios representam uma média de trés salarios a mais para cada
um. Em 2008, o valor distribuido chegou a seis salarios per capita. Para 2009, a previsdo é
que chegue a quatro salarios.

Na empresa M, treinamento, desenvolvimento e educagdo é um credo. Nao empenham
muitos esfor¢os na medi¢do dos resultados, pois entendem que investir em educagdo da
resultado. “E um credo, um valor da empresa.”

A empresa M nunca desligou funciondrios com o motivo da simples redug¢do de
quadro. Sempre que o fez, foi por falta de qualidade no trabalho, baixa produtividade,
desvios de comportamento, falta de disciplina e atitude.

Nos periodos de baixa produgdo, como em crises econémicas ou outras contingéncias,
a empresa libera funcionarios pra ficarem em casa, sem desconto no salario. As horas ndo
trabalhadas ficam armazenadas em um “banco de horas”. Quando o volume de produgdo
aumenta e necessita de regime extra, o funciondario é convidado a compensar as horas do
banco. Assim que o estoque de horas zerar e o nivel de produg¢do continuar a necessitar de

trabalho extraordinario, o funcionario passa a receber por ele.



77

EMPRESA G

1. A empresa tem uma politica de treinamento e desenvolvimento (capacitagao/educagao, ...)?

Sim, tem e é continua.

2. A politica de treinamento e desenvolvimento estd documentada?

Sim.

2.1 De que forma?
Estd na intranet, com acesso so para funcionarios da empresa. Esta disponibilizada

para os funciondrios, que veem todas as possibilidades e alternativas de cursos.

3. O treinamento (capacitacdo/educagdo empresarial/corporativa...) ¢ desenvolvido em um
processo normal e continuo ou esporadico?

Normal e continuo.

3.1 Descrever o processo.

A empresa destina uma verba anual no or¢amento. Todos os programas de treinamento
técnico, desenvolvimento e formagdo sdo desenvolvidos com o amparo financeiro dessa
verba.

O grupo (corporag¢do) tem uma geréncia corporativa de gestdo de pessoas e uma
geréncia de RH em cada unidade. Essas geréncias todas se reunem, coordenadas pela
geréncia corporativa, analisam as necessidades da empresa, definem os programas —

alinhados a estratégia da empresa —, e submetem o programa geral a aprovagdo da diretoria.

4. Quais sao as estratégias, as agdes e os planos mais usados?
As estratégias, as agoes e os planos mais usados sdo:
a) Para cursos técnicos profissionalizantes, sdo utilizados instrutores técnicos da propria
empresa (especificos para o desenvolvimento de habilidades técnicas).
b) Utiliza-se de escolas técnicas como Senai, Mecatronica e similares, onde sdo ministrados
conteudos técnicos e também de formacdo geral.

¢) Utiliza a Produtare, escola ligada a UFRGS, especializada em engenharia de produgado.
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d) Cursos in company, customizados®* as necessidades da empresa, ministrados por
institui¢oes de ensino diversas (instituicoes de Ensino Superior, institutos, empresas de

consultoria especializadas...).

5. Cursos oferecidos:

5.1 Que tipo?

— Para diretoria e geréncia, cursos de dois anos (diretos) de duracdo, ministrados por
instituicoes como Dom Cabral, Ensead (Executive Education) da Franga, Kellog
University dos Estados Unidos.

— Desenvolvimento de gestores de negocios.

— Gestdo empresarial.

— Engenharia automotiva.

— (Programas de) Desenvolvimento comportamental em parceria com o Cenex.

— Cursos técnicos diversos (solda-metrologia, leitura e interpretagcdo de desenho, operagdo

de madquinas, pintura, montagem,).

5.2 Duragdo dos cursos.

Os tempos sdo variados.

Ha cursos de algumas horas (20 horas, 30 horas, 40 horas, 60 horas) a dois anos, para
cursos técnicos. Quando os cursos sdo ministrados por entidades estrangeiras, como Ensead
(Executive Education) da Franca e Kellog University dos Estados Unidos, o periodo é

intensivo (dois meses).

5.3 Quem ministra os cursos (pessoas da propria empresa, profissionais contratados, empresas
de treinamento, institui¢des do sistema regular de ensino, outros)?

Cursos técnicos profissionalizantes sdo ministrados por instrutores internos.

Cursos in company para capacitagdo de chefias, geréncias e direg¢do sdo ministrados
por institui¢cOes externas, por terceiros, profissionais externos (institui¢oes e parcerias ja

identificadas em itens anteriores).

5.4 Contetido dos cursos (técnicos especificos, técnicos e de formacdo geral, de formagao
geral, outros).

Nos cursos técnicos, o conteudo é técnicas especificas.

¥ Termo utilizado para designar cursos moldados as necessidades e objetivos especificos da empresa.
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Nos cursos técnicos e de formagdo geral — cursos de 700 horas e ministrados pelo
Senai —, ¢é desenvolvido o lado técnico e também de formag¢do geral (comportamento,

atitudes, relacionamento, ética, trabalho em equipe).

6. A empresa enfrenta problemas quanto a aprendizagem, no seu quadro de funcionarios?
Hoje, praticamente ndo tem mais.*

Atualmente contrata pessoas com o Ensino Médio ou Fundamental.

6.1 Descrever.

Em periodos passados (entre os anos 85 e 90), a empresa promoveu um programa de
alfabetizagdo com quatro anos de durag¢do que, praticamente, resolveu o problema de
educagcdo basica, o qual envolveu o aprender a ler e a interpretar. Os funcionarios
manuseiam folhetaria explicativa, técnica e documentag¢do, que faz parte do processo

produtivo, e precisam saber lé-los e entender o significado.

7. Quem possui curso superior (3° grau) esta “pronto” para o trabalho na empresa?

Nao, de uma forma geral. As pessoas, mesmo com curso superior, precisam pelo menos
“aprender” as politicas da empresa, a cultura da empresa.

A empresa adota a politica de admitir estagiarios, alunos de cursos superiores, que,

enquanto fazem o curso, também tém a vivéncia pratica. Muitos acabam contratados.

8. A empresa oferece/disponibiliza cursos de exclusiva formagado geral aos funcionarios?
Cursos de terceiro grau e de pos-graduagdo sao incentivados com pagamento de 40% e
45% a realizagdo de cursos relacionados com a atividade do funciondrio. Incentiva, com
patrocinio de 40% do custo, cursos de linguas: inglés, em especial, e espanhol para os
funcionarios de atividades gerais (tipo compras) e/ou ligados a paises de lingua espanhola.
Ndo incentiva cursos que ndo tém relacdo com a atividade que o funciondrio

desenvolve.

9. Que contribuicao o treinamento e desenvolvimento (capacitagdo/educagao empresarial ou

corporativa) dao?

3 Em periodos passados (entre os anos 1985 a 1990) a empresa promoveu um programa de alfabetizacio com 4
anos de duracdo que, praticamente, resolveu o problema de educagdo basica — aprender a ler € a interpretar. Os
funciondrios manuseiam folheteria explicativa, técnica e a documentacao que faz parte do processo produtivo;
precisam saber 1é-la e entender o significado.
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9.1 Para o resultado da empresa.
Tém contribui¢do direta. Os funciondrios produzem mais e com mais qualidade;

inovam,; sdao mais criativos.

9.2 Para o ambiente (clima) empresarial.
O ambiente fica melhor porque os funcionarios véem possibilidade de crescimento,

criam-se lealdade e compromisso, e abrem-se oportunidades de crescimento.

9.3 Para a formagdo do funcionério como sujeito autdbnomo (sujeito de si), como cidadao.
Contribui¢do para a sua (propria) formag¢do profissional, por si mesmo. Portanto,
melhora a autoestima, melhora a sua empregabilidade (saindo da empresa encontra mais
facilidade para empregar-se).
Contribui¢do com o meio em que vive, com o Pais. Os conhecimentos de convivio,
relacionamento e atividades em grupo, o compartilhamento de agoes lhe possibilitam

contribuir (interagir) mais e melhor com o meio em que vive e com o proprio Pais.

10. Outras informagdes.
A empresa mantém e administra, dentro de seus muros, outros programas de formagao

geral e profissional para criangas e jovens.

Programa Florescer:

Programa de escola para criangas de 7 a 14 anos, no contraturno da escola formal (ou
no turno inverso). Esse programa recebe criangas de origem pobre, sem recursos para
buscar outras possibilidades de formag¢do cultural, no periodo inverso da escola publica
formal, em instalagoes da empresa. A elas sdo oferecidas aulas de linguas, informatica,
musicalizacdo, educagdo fisica, reforgo escolar e educag¢do para a vida (habitos de limpeza e
higiene, boas maneiras, respeito e ética, convivéncia e trabalhos em grupo, respeito a
natureza e meio ambiente, ...). Atualmente conta com 340 criangas.

As criangas que participam desse programa apresentam bom desempenho escolar, ndo

tém reprovagado.

Programa Qualificar:
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Trabalha com jovens de 15 a 18 anos. Ministra formagdo profissionalizante, com
cursos técnicos de solda, montagem, metrologia, opera¢do de maquinas, pintura, leitura,
interpretagdo de desenho e outros. Apos, vdo para o trabalho, e muitos sdo empregados pela
propria empresa.

Escola Senai dentro da propria empresa. Também trabalha com cursos técnicos,
concomitantemente ao Ensino Médio, que é feito em escolas do sistema oficial de ensino.
Oferece cursos de mecdnica, manutengdo, usinagem, montagem e conhecimentos gerais de

linguas e informatica.
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