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Este estudo propds uma reflexdo sobre o modelo de aprendizagem organizacional
pautado em competéncias e sua relagdo com a pedagogia empresarial. A pesquisa

apresentou, como objetivo principal, compreender como esta sendo implementado e
difundido o novo modelo de educagao corporativa, com foco nas competéncias, no
ambiente organizacional brasileiro e, como objetivos especificos: a) discutir as
diferengas entre o treinamento e o desenvolvimento tradicional e os novos modelos
de aprendizagem corporativa; b) contextualizar a pedagogia empresarial e c)
investigar a atuagcdo da pedagogia no novo contexto empresarial. Podemos
caracterizar a pesquisa como qualitativa, exploratéria, bibliografica e documental,
sendo que o estudo dos dados apresentados foi realizado com base na analise de
conteudo de Bardin (2011) na documentacdo do Centro de Formagdo da Guarda
Civil de Niter6i e nas Universidades UERJ - Universidade do Rio de Janeiro e na
UFRJ -Universidade Federal do Rio de Janeiro, especificamente nos cursos de
Pedagogia. No decorrer do trabalho foram apresentados diversos contextos onde se
encontram o termo chave deste estudo, competéncia, tanto na esfera educacional
quanto na empresarial. E, a partir dele, podemos entender que a base por
competéncia é de extrema importancia para o desenvolvimento do aluno, tragcando
um caminho desde a infancia até a fase adulta profissional, facilitando o
desempenho de suas fungdes, obtendo o alicerce desde a escola, por meio da
pedagogia das competéncias, até o meio empresarial cujas demandas do mercado,
exige que ele atue de forma rapida e assertiva nas suas decisbes. Assim, a
pedagogia empresarial vem apoiar no direcionamento desse aprendizado, trazendo
metodologias que ddo o rumo ao desenvolvimento organizacional. Os resultados
dessa analise podem contribuir para ampliar a visao dos profissionais no ambito
empresarial e pedagdgico, sobre a base de competéncias no desenvolvimento de

alunos e profissionais.

Palavras-chave: = Competéncia. Aprendizagem. Organizacional. @ Pedagogia

Empresarial.



Tabela 1 — Conceitos dos componentes da competéncia (CHA) 25

Tabela 2 — Metodologia pedagdgica 69



Figura 1 — Competéncia como fonte de valor para o individuo e a organizagao

Figura 2 - Exemplo de desdobramento das competéncias no ambiente
organizacional
27

Figura 3 — Estrutura das ag¢des de desenvolvimento

Figura 4 — Agbes de indugéo de aprendizagem em ambientes organizacionais
Figura 5 — Matriz Curricular do Curso de Qualificagao Profissional |

Figura 6 — Matriz Curricular do Curso de Qualificagao Profissional Il

Figura 7 — Ementa curricular do curso de Pedagogia FE/UFRJ

Figura 8 — Apresentacao do curso de Pedagogia da EDU/UERJ

Figura 9 — Matriz Curricular do curso Licenciatura em Pedagogia EDU/UERJ

Figura 10 — Ementa da disciplina eletiva do curso de Pedagogia, Pedagogia das
Competéncias, da EDU/UERJ
83

26

30
42
72
73
78
81
82



Quadro 1 — Definigbes sobre Aprendizagem

Quadro 2 — Definigbes de Treinamento
Quadro 3 — Elementos principais de Treinamento
Quadro 4 — Definigcdes de Desenvolvimento

Quadro 5 — Definigdes de Educacéao a Distancia

34
37
39
40
47



ANFOPE-  Associacio Nacional de Formacao dos Profissionais da Educacao

ANPED- Associacao Nacional de Pés-Graduagao e Pesquisa em
Educacdo CBT - Computer Based Training

CHA. - Conhecimento, Habilidade e Atitude

CONARCFE- Comissao Nacional de Reformulacédo dos Cursos de Formacgao de

Educadores
DO Desenvolvimento Organizacional
EaD - Ensino a Distancia
FE- Faculdade de Educacéo da UFRJ
GCM- Guarda Civil Municipal
LDBEN- Lei de Diretrizes e Bases da Educagao Nacional
RH - Recursos Humanos
SEOP- Secretaria de Ordem Publica
TD&E - Treinamento, Desenvolvimento e

Educacao T&D - Treinamento e Desenvolvimento

UB- Universidade do Brasil

UDF- Universidade do Distrito Federal

UEG- Universidade do Estado da Guanabara
UERJ- Universidade Estadual do Rio de
Janeiro

UNESCO- Organizagao das Nacgdes Unidas para a Educacéo, a Ciéncia e a
Cultura
UFRJ- Universidade Federal do Rio de

Janeiro UERJ- Universidade do Rio de Janeiro



INTRODUGAO. ..ottt ettt sttt s 15

2 DESENVOLVIMENTO DE COMPETENCIAS: PROBLEMATIZANDO OS

L0100 = I 1 1 ST

21

2.1 Pedagogia das COmMPEteNCIas. .........ooeeiveiiiiiiiiiiiii e 22
2.2 Competéncias no Ambito Organizacional...............ccoeveeeeeeeoeeeee e 24
2.3 Aprendizagem Organizacional..............ccooiiiiiiiiiiiiiiceee e 33
2.4 Treinamento € APrendiZagem..........cooiiiiiiiiiiiiiicccee e 36
2.5 DESENVOIVIMENTO. ...t 40
Y20 N = [ To= Loz o 41
P20 T B o [ 8 Tr= Toz=To J0 AN o= o = S 44
2.6.2 EAUCagao ContinUada...........coooiiiiiieeee e 45
2.6.3 EAUCaga0 @ DiStANCIa............ooeeiiiiiiiiiiie e 46
2.7 ©-LEAIMING........cc ot 48
A< T o [§To= Tor=To T @7 ] 4 o To] r= 11 1VZ= T 50
2.8.1 Relacdo da Educacgao e Trabalho.............oooeriiiiiiiiiiiiicc e 51
3 PEDAGOGIA EMPRESARIAL: SEUS CONCEITOS E APLICABILIDADE NAS
ORGANIZACOES........oeeeeeeeeeeeeee et
54

3.1 Historia da Pedagogia..........coooiiiiiiiie s 55
3.2 Histdria da Pedagogia Empresarial............oooiiiieeeeeeee e 59
3.3 Atuacao Pedagdgica na Organizagao..............eeeceeeiiieeeeeeeeeeeeeeeeeie e 62

4 UM DIALOGO SOBRE A PEDAGOGIA EMPRESARIAL E A SUA
IMPLEMENTACAO NA GUARDA CIVIL MUNICIPAL DE NITEROI E AS
UNIVERSIDADES PUBLICAS DO RIO DE JANEIRO: UMA ANALISE.....................
66

41 PEDAGOGIA EMPRESARIAL NA GUARDA CIVIL MUNICIPAL DO RIO DE
JANEIRO . ... e 67



4.1.1 Breve Historico



IDADES DO RJ. 75
ublicas do Estado do Rio de Janeiro

PEDAGOGIA EMPRESARIAL
Um pouco da histéria das Univers
75

4.2.1.1 UFRJ — Universidade Federal do Rio de Janeiro

4.2.1.2 UERJ — Universidade do Estado do Rio de Janeiro
CONSIDERA(}OES FINAIS

REFERENCIAS

75

79
85

91



INTRODUGAO

A educacdo é um tema que vem sendo discutido no ambiente empresarial ha
muito tempo, mas, no cenario atual, ela ocupa um espaco muito maior nas reunides
de planejamento estratégico das empresas e, ainda, foi acrescentado, nessa pauta,
o foco em desenvolvimento de competéncias.

A partir dessa viséo, a presente pesquisa possui como objetivo principal
compreender de que forma esta sendo implementado e difundido o novo modelo de
educacao corporativa, com foco nas competéncias, no ambiente organizacional
brasileiro. Por sua vez, os objetivos especificos séo:

e Discutir as diferengas entre o treinamento e o desenvolvimento
tradicional e os novos modelos de aprendizagem corporativa;
e Contextualizar a pedagogia empresarial;

e Investigar a atuacédo da pedagogia no novo contexto empresarial.

Em Kuenzer (1991), apresenta ampla discussao sobre a tematica deste
trabalho, que se inicia desde o século passado pelos classicos da economia politica,
e ressurge no Brasil ao final dos anos 60, em virtude de grandes pressdes da
maioria da populagdo por mais participagao politica e econémica. Nas ultimas
décadas, educadores brasileiros tém se imbuido de realizar estudos, pesquisas e
debates sobre as questdes que envolvem essa relagcdo entre educacgao e trabalho.
Alguns pontos foram obtidos com clareza, no que diz respeito a concretizagdo de
propostas privilegiando o trabalho como principio educativo, visto que essa relagao
que oscila muito pela falta da sua compreensao, tem concorrido para a formulagao
de politicas educacionais e propostas pedagogicas discutiveis.

Ainda conforme Kuenzer (1991), a educag¢do no Brasil foi articulada com a
finalidade de preparar os pobres, marginalizados e desvalidos da sorte para
trabalharem em fungdes mais técnicas, de niveis mais baixos e médio da hierarquia
ocupacional e, assim, por ndo terem condigbes de acesso ao sistema regular de
ensino, seriam os futuros candidatos aos cursos de qualificagao profissional, que vao

desde cursos de aprendizagem aos cursos técnicos.



Em 1909, surgiram os p profissionalizantes, com a criagao de

19 escolas de aprendizes a .-subordinadas ao Ministério da Agricultura,
Industria e Comércio, sendo que essas escolas foram criadas para atender a

necessidade de inser¢ao no mercado de trabalho dos jovens mais necessitados. A
mao de obra qualificada s6 aparece como real preocupacdo na década de 40, a
partir da Lei Organica do Ensino Industrial (1942)" que criou as bases de um sistema
de ensino profissional para a industria, foi organizado o funcionamento das escolas
de aprendizes artifices.

A partir dessa Lei, todas as escolas criadas em 1909 passaram a
disponibilizar cursos técnicos, além dos cursos ja oferecidos, possibilitando que os
estudantes tivessem equivaléncia parcial com o sistema regular de ensino, ja que
todos os concluintes do curso técnico poderiam ingressar em cursos superiores
relacionados.

Em 1961, surgiu a Lei de Diretrizes e Bases da Educagao Nacional (LDBEN,
1996)?, que apesar de ter promovido o avango quanto a articulacdo dos sistemas de
ensino, ainda mantinha distintos a separagdo entre educacdo e formacao
profissional, onde um representava o trabalho intelectual e o outro o manual, ou seja,
educacédo era para a burguesia e formagao profissional para o povo. Com a Lei n°®
7.0443%/1982, se inicia uma mudancga nesse conceito, visto que essa Lei substituiu o
objetivo de qualificagado profissional por uma concepg¢ao mais genérica “preparagao
para o trabalho”, provocando uma contrarreforma neste grau de ensino.

Com isso, 0 que se apresentava era que na escola os profissionais aprendem
o0 saber apenas na teoria, faltando a pratica, e, conforme Kuenzer (1991), essa
limitagdo sO pode ser sanada quando o profissional ingressava no mercado de
trabalho, mas também ficava a mercé do tipo de fundamentacao tedrica recebida, se
era adequada e articulada com a realidade do trabalho concreto e num periodo curto
de pratica poderia gerar, efetivamente, um profissional competente. Mas apesar de
tudo isso, o certificado escolar, em alguns casos, ainda era um documento que abria

oportunidades para o exercicio de fung¢des intelectuais no mercado de trabalho,

' O Decreto-Lei n° 4.073, de 30 de janeiro de 1942, conhecido como Lei Organica do Ensino
Industrial, definiu que o ensino industrial sera ministrado em dois ciclos: o primeiro ciclo abrange o
ensino industrial basico, o ensino de mestria, o ensino artesanal e a aprendizagem; o segundo ciclo
compreende o ensino técnico e o ensino pedagadgico.

2 BRASIL. Lei n° 9.394, de 20 de dezembro de 1996. Estabelece as diretrizes e bases da educacdo
nacional. Diario Oficial da Unido, Brasilia, 23 de dezembro de 1996.

3 Lei que altera dispositivos da Lei n° 5.692, de 11 de agosto de 1971, referentes a profissionalizagéo
do ensino de 2° grau.



conferindo habilidades, comport hecimentos minimamente necessarios

para a aquisi¢ao de competéncias, p o do exercicio profissional.
Nesse contexto, tanto para a empresa quanto para o profissional, incluimos a

visdo de Chiavenato? (2014) mostrando que toda empresa tem na sua constituicdo a
inteligéncia, originaria das pessoas, e para que o capital dessas empresas seja bem
aplicado é imprescindivel que seja inteligentemente investido e administrado, logo o
desenvolvimento das pessoas se torna um investimento inteligente, quando bem
planejado. E para que esse planejamento ocorra de forma eficiente e eficaz,
atendendo as exigéncias de um mercado de trabalho que urge por agilidade,
diferenciagdo e inovagao continua, é imprescindivel que as organizagbes se
reestruturem para lidar com as mudangas do mundo corporativo, utilizando
estratégias para buscar novos modelos de aprendizagem com foco em
desenvolvimento de competéncias e novos conhecimentos.

O interesse no tema deste trabalho partiu da minha experiéncia profissional
vivenciada durante anos no mundo empresarial, que nao percebia a educagédo como
investimento, mas como custo. Tenho formagdo em Administracdo de Empresas e
Pdés-Graduacdo em Recursos Humanos e minha carreira se pautou na area de
Recursos Humanos (RH) por cerca de 12 anos, dentro de organizagdes diversas, e
nos ultimos 20 anos como consultora nessa area, onde pude realmente atuar
ministrando cursos em empresas publicas e privadas, bem como implementando
projetos de reestruturacdo da gestdo empresarial, treinamentos, programas de
capacitagcao e, mais recentemente, como professora de cursos em EaD- Ensino a
Distancia, entre outras atividades na area de RH.

A partir dessa minha experiéncia, principalmente na consultoria, ficou muito
clara a falta de conhecimento dos profissionais, tanto da area de RH quanto da alta
direcdo, sobre a importancia do aprendizado nas empresas como forma de
desenvolvimento dos profissionais e da propria organizagdo, assim, surge o
interesse de conhecer mais sobre como mobilizar os empresarios a entenderem
melhor que a educagao ndo € so aplicada nas escolas, mas também dentro das
empresas como uma continuagdo do desenvolvimento do individuo e da

organizagao.

4 |dalberto Chiavenato (Viradouro, 1936) é um escritor, professor e consultor administrativo brasileiro.
Atua na area de administragdo de empresas e recursos humanos.



Desse modo, a questao d siste em como esta sendo orientado

0 debate sobre a aprendizagem orga lonal, o desenvolvimento de competéncias
e a pedagogia nesse contexto empresarial? Com isso, foi fundamental as pesquisas

sobre educagao, competéncias, gestao por competéncias e pedagogia empresarial,
pois abriu-se um leque de informagdes para poder avaliar diversos autores, analisar
as informacoes e discutir com profissionais da area e liderancas das empresas.

A partir dessa hipotese, o estudo propde melhor compreensdo de como as
organizagbes estao tratando a educagdo no ambiente organizacional e como as
competéncias estdo sendo inseridas dando lugar a um novo modelo de gestao, ou
seja, a gestao por competéncias, e, ainda, de que forma o pedagogo pode contribuir
com a introdugcédo da pedagogia nas organizagdes. Esse novo modelo € uma forma
estratégica de conduzir o negédcio, orientando as agbes de aprendizagem
organizacional na direcdo correta, tendo como primeiro objeto as competéncias
necessarias para prover as organizacdes de conhecimentos que gerem diferenciais
competitivos e, como consequéncia, o ganho do capital humano.

Outro fator contribuinte para o desenvolvimento deste estudo foi oferecer as
organizagbes um formato de como implementar novas formas de aprendizagem de
seus talentos, a partir da nova proposta de gestao por competéncias apoiada pela
pedagogia organizacional.

A partir da concepgao do estudioso da metodologia cientifica Gil (2008) e
Prodanov (2013), na pesquisa qualitativa as informagdes obtidas ndo sao traduzidas
em numeros, assim a analise dos dados coletados passa a depender muito da
capacidade, do estilo do pesquisador e da interpretacdo. A metodologia adotada
nessa investigagdo consiste em uma abordagem de cunho qualitativo, por buscar
descrever e interpretar como as organizagdes estao realizando o desenvolvimento
profissional dos seus colaboradores e quais as metodologias aplicadas.

Esse trabalho utilizou-se da pesquisa bibliografica que permitiu uma analise
sobre pontos de vistas diferentes, caracterizado como reviséo bibliografica. Para dar
aporte a metodologia, foram utilizados os autores Gonsalves (2001) e Prodanov
(2013).

Segundo Gil (2008), a pesquisa documental utiliza como base materiais que
ainda ndo receberam um tratamento analitico, diferente da bibliografica. Dessa forma
esta pesquisa também é documental, devido as suas caracteristicas cujas analises

foram realizadas a partir dos conceitos apresentados por autores que



escreveram sobre os temas de e cao organizacional e dos diversos

conceitos sobre competéncias. Tambemny, Toram consultados documentos oficiais de
consonancia tematica e apresentados durante todo o trabalho, em se tratando de

proposta de pesquisa aplicada. Ao que se refere as analises dos dados coletados,
foi utilizada a perspectiva de analise de conteudo segundo Bardin (2011).

No quarto capitulo, a pesquisa abrangeu o trabalho de pedagogia empresarial
realizado na Guarda Municipal do Rio de Janeiro, onde foi criada a Escola de
Formacgao da Guarda Civil, com o objetivo de preparar os servidores para uma trilha
profissional dentro da Guarda e num contraponto foi avaliada as ementas dos cursos
de pedagogia das Universidades publicas do Rio de Janeiro, Universidade do Estado
do Rio de Janeiro (UERJ), cuja matriz curricular € composta por 8 periodos, e
Universidade Federal do Rio de Janeiro (UFRJ), cuja matriz curricular € composta
9 periodos, com o objetivo de avaliar como as universidades publicas estao
preparando os pedagogos para atuarem no ambiente empresarial. Vale ressaltar,
que essas analises foram realizadas em instituicdes do Rio de Janeiro, por ser o
local onde atuo profissionalmente e, também, resido.

Os dois trabalhos tiveram a documentacdo analisadas a partir da Analise de
Conteudo de Bardin (2011), onde os documentos passaram por uma pré-analise
quanto a utilizagdo da pedagogia na construgdo dos seus conteudos, bem como as
competéncias como base de sustentacdo das ementas e, depois foi realizada a
interpretacdo do material com base nos estudos apresentados nessa pesquisa.

Metodologicamente, também, assume uma pesquisa de carater exploratéria,
por elencar as dificuldades apresentadas pelas organizagbes em entender a
importancia da educagédo organizacional no sentido de desenvolvimento ndo soé
individual, mas, principalmente, organizacional e como a falta desse
desenvolvimento pode impactar em perdas financeiras e de capital humano.

O estudo apresentou caracteristicas descritivas, com definicdes de conceitos
que envolvem a tematica, bem como a relagdo com o ambiente empresarial. A partir
desses conceitos, foi possivel explicar como a aprendizagem organizacional
contribui para o desenvolvimento das organizagdes, e dos individuos que nelas
atuam, e apresentar os motivos para ocorréncias de determinados conflitos sobre os
termos e, como consequéncia, a aplicagao errbnea no formato de aprendizagem, o

que mostra ser, este trabalho e explicativo.



Esse documento foi esse r um paralelo com as competéncias

organizacionais e reforcar toda quesiaDteste projeto sobre a importancia da
educacado no contexto profissionalizante e como a pedagogia esta interagindo no

ambiente empresarial.

Nas consideracoes finais foram apresentadas a contribuicdo desta pesquisa
para novos estudos sobre o tema, onde podera ser mais explorada a visao dos
profissionais, tanto no ambito empresarial quanto no pedagdgico, sobre os efeitos do
uso das competéncias no desenvolvimento dos profissionais e das organizagdes.

O presente trabalho estrutura-se em cinco capitulos que sdao em uma
descricdo acerca das aprendizagens organizacionais e o desenvolvimento de
competéncias. No terceiro capitulo dialoga-se sobre a pedagogia no contexto
organizacional e no quarto capitulo aponta-se as analises do nosso objeto de

estudo. Por fim, as consideragdes finais.



2- DESENVOLVIMENTO DE COMPETENCIAS: PROBLEMATIZANDO OS
CONCEITOS

No mundo atual, de tantas transformacgdes, tem sido pauta de muitas reunides
mencionar que o “fator humano” é o principal diferencial das organizagdes, visto que,
na constante busca de vantagens competitivas que diferencie as empresas dos
concorrentes e da “comoditizacdo” de produtos e servicos, foi consenso de que esse
diferencial, que compdem as organizagbes com seus conhecimentos, habilidades e
atitudes, s6 poderia ser encontrado nas pessoas.

O mercado empresarial busca pessoas com novas habilidades, novos
conhecimentos e com atitudes que atendam a demanda diferenciada de
transformagdes constantes, ou seja, as empresas buscam profissionais com
competéncias adequadas a atender as necessidades de agilidade, criatividade e
eficiéncia nos processos de trabalho, de forma a subsidiar a eficacia organizacional e
a maximizagao dos resultados. Além disso, o cenario atual exige, também, o uso de
competéncias por profissionais motivados e comprometidos com as estratégias das
organizagbes. Nesse contexto sobre competéncias, vale uma explanagdo maior
sobre as suas diferentes conceituagcdes e o surgimento desse termo na histéria
empresarial e pedagdgica.

O termo competéncia € muito antigo e a sua conceituacdo foi sendo
modificada ao longo da histéria, agregando novas definigdes. Segundo Carbone
(2009, p.42 apud Brandao e Guimaraes, 2001; Isambert-Jamati, 1997), na ldade
Média, esse termo estava associado, exclusivamente, a linguagem juridica referindo-
se a um poder, que era facultado a uma pessoa ou instituicdo, para fazer
julgamentos e tomar decisbes sobre pessoas, declarando competente para dado
julgamento ou realizagao de determinado ato.

Sob a dtica de Carbone (2009, p.42 apud Branddo e Guimaraes, 2001;
Isambert-dJamati, 1997), com o passar do tempo, o termo passou a ser entendido
como a capacidade do individuo em pronunciar-se a respeito de algo. Depois passou
a ser usado como reconhecimento social e mais tarde veio a ser entendido como a

qualificacdo da pessoa que era capaz de realizar certo trabalho.



Inteligéncia Coletiva que pressupoae inteligéncia deve ser distribuida entre
todos os individuos e ndo se restringir apenas aos poucos privilegiados, ela deve ser

coordenada em tempo real, resultando numa mobilizacéo efetiva das competéncias.
Dessa forma, segundo o autor, a inteligéncia coletiva visa o reconhecimento das
habilidades distribuidas em cada individuo, de forma a fim de serem usadas em prol
da coletividade, utilizando as tecnologias da informagdo e comunicagédo, o
ciberespagco, como meio de disseminacdo das competéncias permitindo que todos
os individuos se mantenham interligados independente do local geografico em que
estejam.

Segundo Lévy (2003), a inteligéncia coletiva tem como objetivo tornar o saber
a principal base das relagbes humanas, por meio da identificacdo das competéncias
dos sujeitos e da compreensdo delas em suas multiplicidades. Neste sentido,
analisando os aspectos da inteligéncia coletiva, trazido por Lévy (2003), percebe-se
a valorizagdo da capacidade do individuo e a preocupacdo em disseminar toda
competéncia adquirida individualmente para todos os que tiverem interesse em
conhecer e que a melhor e mais rapida forma de fazé-lo é utilizar o ciberespago
nessa divulgacao, dentro ou fora das organizagoes.

No proximo subtdpico refletimos sobre duas vertentes, conceitos de
competéncias sob a d6tica educacional (pedagogia das competéncias) e competéncia

organizacional.

21 PEDAGOGIA DAS COMPETENCIAS

Sao diversos os conceitos sobre competéncias tanto no campo organizacional
quanto no educacional. Saviani (2005) faz duas referéncias ao termo competéncias,

conforme as citagoes:

“Passou-se de uma ldgica da integracdo em funcao de necessidades
e demandas de carater coletivo (a economia nacional, a
competitividade das empresas, a riqueza social, etc.) para uma légica
econbmica estritamente privada e guiada pela énfase nas
capacidades e competéncias que cada pessoa deve adquirir no
mercado educacional para atingir uma melhor posicdo no mercado
de trabalho” (GENTILI, 2002 apud SAVIANI, 2005, p.21).”



Aparecem, s expresstes do tipo "pedagogia da
gualidade tot do professor reflexive” (FACCI, 2004),
‘pedagogia das  competéncias” (Ramos, 2001 e 2003),
(SAVIANI 2005, p.22).

Na primeira citacdo, o autor faz a correlagdo da importancia de os individuos
obterem capacidades e competéncias, mesmo que ainda diferenciando como sendo
dois termos diferentes, no mercado educacional para conseguir uma posicdo melhor
no mercado de trabalho. Nele o autor relaciona o termo competéncias a Teoria do
Capital Humano. Na segunda citacdo ele ja relaciona a pedagogia das
competéncias.

Conforme Saviani (2013), foi na década de 60 que a aquisicdo de
competéncias foi entendida como tarefa pedagdgica. Segundo esse autor, as
competéncias se identificavam com esquemas adaptativos, construidos pelos
individuos, na interagdo com o ambiente no processo de acomodacao. Na visao de
Holanda et al. (2009), esse termo, competéncias, teve destaque na década de 90,
principalmente depois das reformas educacionais que ocorreram no Brasil de forma
a atenderem as demandas do processo de reestruturagao produtiva do capital.

Nesse cenario, a pedagogia das competéncias comegou a assumir um papel
de concepgéo pedagdgica em substituicdo as pedagogias tradicionais, dessa forma,
o conceito de competéncias e de pedagogia das competéncias tem se revelado um
campo de conceitos diversos, promovendo questionamentos no processo de
formulac&o dos curriculos e na pratica pedagogica dos docentes em todos os niveis
educacionais.

Vale observar que concomitantemente, nesse periodo da década de 90, as
politicas neoliberais passaram a atuar mais criticamente sobre a legislagdo dos
paises em desenvolvimento, principalmente, na area educacional. Assim, observa-
se que “[...] a educagao passou, pois, a ser concebida como dotada de um valor
econdmico proprio e considerada como um bem de producgao (capital) e ndo apenas
de consumo” (SAVIANI,2005, p.22). Este pressuposto evidencia que a educacgao
passa a ser um investimento importante para a burguesia e ndo, apenas, uma
absorcao de conhecimentos.

A burguesia usa essa situagao para perpetuar a sua dominagao e exploragao
sobre a classe proletaria, assim esta classe deve utilizar a educagéao para alcangar a

hegemonia, se apropriando de conhecimentos, que também Ihe sdo de direito, como




a consciéncia politica, social e cepcao de mundo elaborada por meio

da socializacao da educacgao, da saudg; ta dignidade da moradia, vestuario etc, de
forma equanime, de qualidade para todos, de acordo com Saviani (2005).

Na otica de Amaral (2016), na década de 90 as teorias educacionais tinham
como foco o apoio a muitas exigéncias do mercado financeiro e fiscal, logo, as
politicas neoliberais favoreciam as pedagogias que tinham como lema “aprender a
aprender”. Com isso, a educagao passou a ter o objetivo de preparar os individuos
para atuarem no mercado de trabalho, que exigia a mao de obra qualificada,
situacdo que favoreceu o aparecimento da pedagogia das competéncias, no ambito
escolar, com base no lema “aprender a aprender”, mas cujos interesses eram a
adequagao dos individuos aos interesses do mercado, por meio da educacao
construida com bases pragmaticas.

Desde as ultimas décadas, essa situacdo mudou e o desenvolvimento
profissional passou a ser condicdo sine que non para a sobrevivéncia empresarial,
dessa forma, o que antes era um diferencial em algumas empresas sobre as demais,
independente do tipo de investimento em formagao, qualificagdo e sofisticacdo do
conhecimento, passou a ser um pré-requisito no ambiente competitivo empresarial.
Assim o que se identifica por tras da aprendizagem e da construcdo do
conhecimento deixou de ser um tema especifico do contexto escolar, assumindo um
papel importante em qualquer lugar onde houver necessidade de desenvolvimento
de pessoas.

Diante disso, a pedagogia foi, gradativamente, assumindo um papel de
destaque no contexto empresarial, trazendo importantes reflexbes e estratégias
sobre a sua aplicabilidade no processo de desenvolvimento profissional no ambito
organizacional. Esse tema, pedagogia e pedagogia empresarial, sera abordado, com
mais profundidade, no terceiro capitulo desta pesquisa.

A partir da contextualizagdo da pedagogia das competéncias, passamos ao

cenario das competéncias sob a ética organizacional.
2.2 COMPETENCIA NO AMBITO ORGANIZACIONAL
Por outro lado, quando buscamos o inicio do conceito no &ambito

organizacional, encontramos pesquisas que mostram que a partir da década de

1970, o assunto virou interesse de varios pesquisadores, estimulando o debate



tedrico. Apareceram diversas de rme Carbone (2009. p.42) cita Gilbert

(1978) como um dos primeiros a disc bre o conceito de competéncia,
destacando que a competéncia humana seria expressa de acordo com o

desempenho da pessoa no trabalho, o que envolve, além do comportamento do
individuo, também, as suas consequéncias no que se refere as realizagoes.

Outras definicbes surgiram, como a dos autores norte-americanos Boyatzis
(1982, apud CARBONE, 2009, P.43) e MacClelland (1973, apud CARBONE, 2009,
P.43), entre outros, definem a competéncia como um estoque de qualificagdes
(conhecimento, habilidades e atitudes) que qualifica a pessoa a exercer determinado
trabalho; outra definicdo, representada, na grande maioria, por autores franceses,
como Le Boterf e Zarifian (1999, apud CARBONE, 2009, P.43), entre outros, que
associavam a competéncia ndo a um grupo de qualificagbes individuais, mas sim as
suas realizagdes em determinado contexto, ou melhor, aos resultados produzidos no
trabalho (Dutra, 2009).

Sendo o conceito com aceitacdo mais ampla, tanto no ambiente académico
quanto no organizacional, € o trazido por Carbone et al (2009) que define
competéncia como:

[..] combinagdo sinergética de conhecimentos, habilidades e
atitudes, também conhecido com a sigla CHA, expressas pelo
desempenho profissional dentro de determinado contexto
organizacional, que agregam valor a pessoas e organizagoes.

Esse conceito € o mais utilizado no mundo empresarial visto que, com base
nas proposi¢cdes anteriores, a definicdo de Carbone et al (2009) traz a jungdo dessas
proposi¢cdes de forma integradora, fazendo sentido no trabalho organizacional. O
profissional sé expressa que possui a competéncia quando gera um resultado no
trabalho e isso s6 ocorre quando existe ndo sé o conhecimento, € necessario que os
outros dois critérios estejam presentes para consolidar a competéncia, a habilidade e
a atitude, na falta de um deles a pessoa ndo pode ser considerada que possui uma
determinada competéncia.

Apresentamos na Tabela 1 os conceitos sobre os componentes da

competéncia (CHA), segundo Rabaglio (2008).




Tabela 1- Conceitos

tes da competéncia (CHA)

Conhecimentos

Para o cargo: refere-se a necessidade que o cargo tem de
formacdo académica, conhecimentos técnicos, especialidades.
Nessa etapa da competéncia, ndo se exige pratica, apenas a
formacgao e pré-requisitos necessarios ao cargo.

Para o candidato: refere-se a especificidade de sua formacao,
escolaridade, idiomas, informatica, para atender as necessidades
do cargo etc.

Habilidades Experiéncia, pratica, dominio do conhecimento.
Esse termo é muito usado no esporte quando se refere aos
atletas que apresentam exceléncia na sua modalidade, portanto
atletas com pratica e dominio naquilo que realizam. Alguns
cargos precisam de muita experiéncia nas atribuigdes, portanto
precisam de Habilidade.

Atitudes Valores, emogdes, sentimentos expressos atravées do

comportamento humano, que, por meio de uma metodologia,
torna possivel identificar o perfil comportamental necessario para
cada cargo.

Fonte: Rabaglio (2008).

Segundo Zarifian, (1999, apud CARBONE, 2009, P.44) as competéncias sao

apresentadas quando os individuos agem perante as situagdes, com as quais se

deparam, gerando algum resultado. Assim, passam a ser o elo entre os atributos

individuais e a estratégia da empresa, agregando valor econémico e social aos

individuos e as organizagbes, na medida em que vao contribuindo para o

atingimento dos objetivos organizacionais e expressam o reconhecimento social a

respeito da capacidade das pessoas, conforme ilustra a Figura 1.

Figura 1 — Competéncia como fonte de valor para o individuo e a organizagao
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Fonte: Carbone (2009).




MNa Figura 1, podemos ide a competéncia é o resultado da

mobilizacao, por parte do profissional, ma uniao de recursos ou insumos,
aplicados no trabalho sob forma de conhecimentos, habilidades e atitudes, que gera

um desempenho profissional, expressado por comportamentos, atitudes ou
resultados manifestados no trabalho, promovendo valor econdmico e social.

As competéncias podem ser atribuidas a diferentes atores. Elas podem ser da
organizagdo com o conjunto de competéncias organizacionais, geradas pelo
processo de desenvolvimento da empresa, valores e crengas, e se concretizam em
seu patrimbénio de conhecimentos proporcionando as vantagens competitivas no
mercado em que se insere. E podem ser dos individuos, sendo que estas irdo ser ou
nao aproveitadas pela organizagéo.

Dessa forma, podemos verificar um processo continuo de troca de
competéncias, visto que, segundo Dutra (2009), a organizacgéao faz a transferéncia de
seu patriménio de conhecimentos para os colaboradores, enriquecendo-os e
preparando-os para atuar em novas situagdes profissionais e pessoais, tanto na
organizagado quanto fora dela. Ja as pessoas quando desenvolvem sua capacidade
individual, também transferem seu conhecimento para a organizagao capacitando-a
para enfrentar os novos desafios.

Na Figura 2, apresentamos um exemplo do desdobramento das competéncias

no ambiente organizacional.

Figura 2 — Exemplo de desdobramento das competéncias no ambiente
organizacional

Competéncias Organizacionais
= Lideranga e participagdo no mercado
= Vantagens competitivas
* Imagem e reputacdo
* Preferéncia dos clientes e consumidores

Competéncias Funcionais
= Competéncias em marketing
= Competéncias em finangas
+ Competéncias em producgdo/operagoes:
= Competéncias em RH

Competéncias Gerenciais
= Lideranga e comunicacdo
= Motivacdo e impulso
= Espirito empreendedor e inovador
* Visdo sistémica

Competéncias Individuais

* Conhecimento e aprendizagem
Espirito de equipe
Relacionamento interpessoal
Flexibilidade
Contribuir e agregar valor
Vontade de crescer e desenvolver-se

Fonte: Chiavenato (2009)



Quando correlacionamos as ¢ ncias individuais ao conceito de entrega,
estamos considerando que é importante que o profissional tenha as competéncias

desenvolvidas para atender as demandas da organizagao. Nesse contexto, quando
a organizagao constata que o profissional ndo esta atendendo essas demandas, a
area de gestdo de pessoas identifica que existe um gap® de competéncia ou uma
lacuna de competéncia, por meio da verificacdo de performance®, comparando o
desempenho real com o desempenho desejado e para isso podem ser utilizadas
diversas estratégias, desde a observacdo direta no trabalho até programas de
avaliacdo de desempenho.

Os resultados advindos dessas avaliagbes geram insumos para o programa
anual de desenvolvimento, planejando métodos de aprendizagem organizacional
adequados para suprir esse gap. Lembrando que esses métodos podem ocorrer de
diversas formas, por meio de cursos, treinamento, experiéncia, leitura, presencial,
on-line, entre outras formas de aprendizado.

Cabe a area de gestdo de pessoas, junto com o gestor da area, identificar
qual sera a melhor forma de desenvolvimento para cada profissional, sendo que
essa aprendizagem deve ser continua, visto que o aprimoramento das competéncias
profissionais deve estar sempre no foco da organizagao, possibilitando desempenho
sempre melhor que o anterior, gerando resultados concretos, de forma a atender aos
desafios do mundo empresarial.

Os programas de desempenho por competéncias tém ocupado cada vez mais
espagos nas organizagoes. Ao invés de investir em listas de cursos, os projetos séo

elaborados para atender a dois critérios, segundo Gramigna (2002):

a) o investimento nas principais competéncias para o melhor
desempenho empresarial e o aumento da competitividade;

b) o resultado das performances individuais ou das equipes de trabalho.

Dessa forma, sera possivel promover programas que realinham competéncias

e reforcam as que ja fazem o diferencial.

5 GAP é um termo em inglés que significa um distanciamento; afastamento, separagdo, uma lacuna ou um vacuo,

definigao no link https://www.significados.com.br/gaps/.

¢ Termo em inglés que significa atuagdo, desempenho, em portugués. Termo muito utilizado no meio

empresarial, , definicao no link https://www.significados.com.br/gaps/.


https://www.significados.com.br/gaps/
https://www.significados.com.br/gaps/

MNa abordagem de Dutra ( ess0s que estao mais propensos a

abordagem por competéncias sdo aq gue estimulam e criam condigbes para o
desenvolvimento dos profissionais, especialmente pela viabilidade de definir esse

desenvolvimento como capacidade para assumir atribuicdes e responsabilidades em
niveis mais crescentes de complexidade. Com isso, ele apresenta alguns
desdobramentos:

a) mensuracdo do desenvolvimento: verificar os niveis de complexidade
propicia medir o nivel de desenvolvimento do profissional;

b) perenidade e comparabilidade dos padrdes: visto que o que sera
mensurado € a complexidade do trabalho ha um padrao estavel no
tempo. Além disso, existe a possibilidade de avaliar os diferentes tipos
de trabalho e em diferentes contextos;

c) desenvolvimento como patrimbnio da pessoa: o profissional que
aprende a desempenhar atividades mais complexas, ndo regride, por
outro lado, quem esta acostumado a trabalhar em niveis de menor

complexidade, fica frustrado e ndo desafiado (Stamp, 1993).

Nessa abordagem de Dutra (2009), fica claro que os critérios para realizar os
tipos de desenvolvimentos devem ser avaliados quanto a complexidade, visto que
cada tipo de atividade desenvolvida envolve trabalhos mais ou menos complexos e a
partir dessa analise é que sera possivel avaliar qual a melhor forma de
aprendizagem.

Dessa forma, o desenvolvimento empresarial tenha foco e direcdo é
necessario relacionar os conceitos de competéncia e carreira, como capacidade
para realizar atribuicdes e assumir mais responsabilidades em niveis crescentes de
complexidade.

Outro ponto que reforga a abordagem por competéncia, no desenvolvimento
dos profissionais, € a possibilidade de criar uma base conciliando as expectativas
entre as pessoas e a organizagao. Assim, o profissional passa a ser visto por conta
da sua trajetdria profissional e ndao, somente, em fungdo do cargo que ocupa,
trazendo uma perspectiva a longo prazo, de forma clara na sua carreira, e, a partir
do desempenho de atividades mais complexas, a organizagao consegue visualizar o
processo sucessoério que ocorre, com frequéncia, em empresas modernas onde as

arquiteturas e estruturas organizacionais estdo em constantes transformacoes,



gerando a necessidade de profis ibam lidar com situagoes mais

complexas, onde precisam enfrentar es desafios.
As acbes de desenvolvimento podem ser formais, estruturadas por meio de

programas especificos, treinamentos a curto prazo, instrutores etc, e informais,
estruturadas por meio de agdes no proprio local de trabalho, participagdo em
projetos interdepartamentais, tutorias, programas de trainee’, estagios em outros
setores etc. As agdes de desenvolvimento devem incentivar o uso diferenciado do
patrimbnio de conhecimento que os profissionais possuem e, por outro lado, os
outros profissionais que atuam em processos, com menor complexidade, acabam

sendo incentivados a ampliar o repertério de conhecimento e experiéncias para seu

desenvolvimento.
Na Figura 3, apresentamos um resumo do fluxo para a construgao desses

planos de agao.

Figura 3- Estrutura das ag¢des de desenvolvimento
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Fonte: Dutra (2009)

O processo de avaliagdo de pessoas nas organizagdes € outro fator
importante para o uso da abordagem por competéncias, pois essa € uma das
questdes mais complexas na gestdo de pessoas, definir o que é desempenho e
como avalia-lo. Segundo Dutra (2009), “desempenho é o conjunto de entregas e

resultados de determinada pessoa para a empresa ou para o0 negocio”, onde o autor

7O programa de trainee tem como objetivo principal desenvolver e reter mentes diferenciadas com

notavel capacidade de gestao para assumir posigdes estratégicas no futuro. Disponivel em
https://www.sebrae.com.br/sites/PortalSebrae/artigos/artigosPessoas/como-funciona-um-programa-

de-trainee.7e0db85844cb5510VgnVCM1000004c00210aRCRD.



https://www.sebrae.com.br/sites/PortalSebrae/artigos/artigosPessoas/como-funciona-um-programa-de-trainee%2C7e0db85844cb5510VgnVCM1000004c00210aRCRD
https://www.sebrae.com.br/sites/PortalSebrae/artigos/artigosPessoas/como-funciona-um-programa-de-trainee%2C7e0db85844cb5510VgnVCM1000004c00210aRCRD

divide o desempenho em trés di interagao mutua, e que devemn ser

analisadasde forma diferente. elas: desenvolvimento, esforco

(e,omportamento, dimensdes que sdo abrangidas pelo processo por competéncias.

E ainda, segundo Le Boterf (1999, apud Borges-Andrade 2006), o
mapeamento de competéncias relevantes ao atingimento dos objetivos e metas
organizacionais atende a trés finalidades: aos funcionarios, como parametro para
orientar o seu desenvolvimento profissional; aos gestores, estabelece critérios para
avaliacdo de desempenho e ferramenta de desenvolvimento das suas equipes; e a
area de gestdo de pessoas, direciona os métodos de recrutamento, gestdo de
carreiras e sobretudo os planos de educacao.

O conceito de competéncias, além de ajudar aos profissionais a aprimorarem
seus conhecimentos e habilidades, para atender uma determinada atividade,
também pode orientar para outras agdes, no planejamento de futuras promogdes.

As acbes das areas de treinamento, desenvolvimento e educagédo (TD&E),
principalmente pelo carater tecnicista de alguma de suas atividades, exigem
mudangas rapidas no desenvolvimento de tecnologias.

Com isso, a gestao por competéncias tem sido ressaltada como um modelo
alternativo de gerir as organizagdes e trilhas de aprendizagem; esse modelo tem
demonstrado ser a melhor forma de ajustar a légica das competéncias, pois confere
certa autonomia as pessoas, diferente das grades “tradicionais” de treinamento que
apresentam conjuntos de ag¢des de aprendizagem, geralmente restritas a cursos
formais e com vinculo ao desempenho de um determinado cargo, que devem ser
cumpridas obrigatoriamente por todos os funcionarios, desconsiderando outras
oportunidades de aprendizagem, inclusive o préprio ambiente de trabalho, que € um
importante espago educacional dentro das organizagoes.

Atualmente, as empresas, com visdo de futuro, estdo investindo no
desenvolvimento de novos perfis, com um olhar totalmente diferente, onde a
valorizagdo do capital humano, na gestdo por competéncias, € o diferencial para
desempenhar e antecipar as transformacdées do mercado e, assim, alcancgar a
vantagem competitiva tdo esperada.

Nesse contexto, se faz necessario uma total transformagao na forma de agir e
pensar dos profissionais desse novo mundo e, para isso, 0 modelo antigo de

treinamento ndo esta mais alinhado com essas perspectivas atuais e futuras,
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empresarial.
Antes de entrarmos mais a fundo no modelo de educagao organizacional com

foco em competéncias, vamos entender melhor os conceitos sobre educacgao,
treinamento, desenvolvimento entre outros.

A pluralidade de conceitos e definicbes € uma realidade em qualquer area do
conhecimento, dificultando, com isso, o entendimento do real conceito e definicao
acerca de varios temas e a utilizacado dos mesmos, tanto na area escolar quanto nas
organizacgoes, de forma assertiva. Apesar de toda essa dificuldade, € importante que
essas definicdbes estejam claras para melhor compreensdo dos resultados que se
quer alcangar e de quais métodos sdo mais adequados ao planejamento, execugao
e avaliagao das varias a¢des educacionais.

Comecando pela visdo de Chiavenato (2014), os individuos tém uma incrivel
capacidade de aprender e se desenvolver e a educacdo esta na base dessa
capacidade. Ele afirma que qualquer modelo de educacao, formacéo, capacitacao,
treinamento ou desenvolvimento deve garantir ao individuo “a oportunidade de ser
aquilo que ele pode ser a partir de suas potencialidades, sejam inatas ou
adquiridas”. O treinamento e desenvolvimento de pessoal, cuidam da aprendizagem
de forma individual e como as pessoas aprendem e se desenvolvem; ja o
Desenvolvimento Organizacional (DO) tem uma concepgdo mais ampla e
abrangente, tendo como foco a forma como as organizacbes aprendem e se
desenvolvem por meio da mudanga e inovagéo.

Segundo Vargas e Abbad (2006)8, a area de treinamento e desenvolvimento
das empresas encontra-se com varios problemas conceituais sobre o assunto e,
conforme os autores, existem pelo menos quatro conceitos muito utilizados nessa
area do saber, onde se tem empreendido maiores tentativas de conseguir dar maior
precisdo conceitual aos assuntos sobre instrugao, treinamento, desenvolvimento e
educacgao. A partir dessa visdo, vamos apresentar, abaixo, essas conceituagoes,
ainda utilizando as pesquisas dos autores em referéncia.

Com o passar dos anos novos termos apareceram e foram adicionados a

area de treinamento e desenvolvimento, ou seja, no desenvolvimento dos individuos,

8 VARGAS, Miramar Ramos Maia, ABBAD, Gardénica da Silva, no Livro Treinamento, Desenvolvimento e

Educacéo em Organizagdes e trabalho, capitulo 7, p.137.



sendo que alguns deles com mu

importante apresentarmos para um entendimento sobre 0 assunto.
Quando falamos de educagao estamos englobando diversas terminologias

que sao formas de aprendizagem e que confundem muitos profissionais, tanto da
area de educagao quanto organizacional € para que possamos dar prosseguimento
ao assunto tratado, vamos esclarecer alguns conceitos sobre Informacgao, Instrugao,
Treinamento, Desenvolvimento, Educacado, Universidade Corporativa e e-Learning.
Depois dessas abordagens, sera mais facil o entendimento do problema
apresentado por este projeto e como este trabalho ira contribuir para aplicagdo do
novo modelo na educagao corporativa.

Em primeiro lugar, vamos trazer algumas abordagens sobre Aprendizagem
Organizacional, que é um tema de grandes tensdes entre alguns pesquisadores, tais

como Abbad e Borges-Andrade (2004), Bastos, Neri e Loiola (2007) entre outros.

2.3 APRENDIZAGEM ORGANIZACIONAL

Apesar desse assunto ja ter sido citado em alguns momentos deste trabalho,
entendo que seria importante falarmos um pouco mais sobre o conceito, visto que o
mesmo tem diversas vertentes de entendimentos por varios pesquisadores.

Segundo Prange (2001, apud Bastos, Neri e Loiola, 2007, p.115), quando
observamos o campo da aprendizagem organizacional, constatamos que existe
pouco ou henhum consenso na area.

A teoria da aprendizagem organizacional, apesar ser mencionada como uma
aprendizagem coletiva, também considera que as ag¢des que produzem o
aprendizado n&o sao realizadas pelas organizagdes, mas pelos individuos que a
compde. Mas, vale ressaltar que € de responsabilidade das organizagdes criarem
condigdes para facilitar o processo de aprendizagem organizacional, apesar de, por
um lado, podermos afirmar que as organizagbes ndo possuem cérebro, por outro
lado é fato que elas tém “sistemas cognitivos e memorias; criam rotinas e
procedimento, padronizados para tratar os problemas internos e externos” (FLEURY;
FLEURY, 2001). Assim, todo conhecimento gerado e rotinas criadas acabam
fazendo parte, seja de forma explicita ou tacita, dos registros que constituem a
memoria da organizagao.

Apresentamos no Quadro 1, abaixo, algumas interpretagdes sobre o conceito

de aprendizagem pelo ponto de vista de diversos autores:



Quadro 1- Definicdes sobre Aprendizagem

Autor Definicao

Abbad e consideram que a aprendizagem so6 ocorre no nivel dos
Borges- Andrade individuos, mas que seus efeitos podem se propagar pelos
(2004) grupos, pelas equipes ou pela organizagdo como um todo
Cook e Yanow | admitem a existéncia da aprendizagem organizacional no

(1996, apud Bastos,
Neri e Loiola, 2007)

processo produtivo de uma comunidade. Eles afirmam que
ela deve ser analisada a partir da perspectiva cultural e o
grupo, nao o individuo, € que deve ser a unidade de analise

Para Kim (1993,
apud Bastos, Neri e
Loiola, 2007, p.116)

€ um processo que existe nas organizagbes como uma
espécie de memoéria documental, registro de rotinas e
procedimentos, que pode ser consultada em problemas
futuros.

Robey, Boudreau e
Rose (2000, apud
Bastos, Neri e
Loiola, 2007)

se refere a forma como a organizagdo, ao longo da sua
histéria, adquire os conhecimentos, como eles se disseminam
e como impactam no desempenho futuro da organizagao

Gnyawali e Stewart
(2003, apud Bastos,
Neri e Loiola, 2007

defendem que para que ocorra a aprendizagem
organizacional, as empresas precisam possuir mecanismos
internos e processos de forma a permitir o acumulo e
distribuicdo das informacdes mais relevantes. Também, é
necessario ter mecanismos que propiciem o desenvolvimento
do conhecimento organizacional e este seja disseminado por
toda a organizacéao

Fonte: Borges-Andrade, Abbad, Mouréo & Cols (2007)

No Quadro 1,

podemos verificar que as defini¢gdes flutuam entre o conceito de

que a aprendizagem, na organizagao, pode ocorrer de forma individual, grupal ou

organizacional, sendo que esse debate é de dificil solugao, visto que é de natureza

epistemoldgica, onde a questdo se resume na questdo de quem é o sujeito da

aprendizagem. Sendo essa a tensdo que muitas vezes ocorre nas organizagdes.

Peter Senge (2005), preconiza que organizagdes de aprendizagem consistem

em instituicbes onde se valoriza o aprendizado coletivo, ou seja, organizagdes

capazes de oferecer ambientes em que os profissionais teriam liberdade e estimulo

para inovar por meio da colaboragdao mutua.




Para o autor Peter Senge giro passo para iniciar um processo

de aprendizagem, em uma organiza conscientizar os profissionais de que o
aprendizado é importante e que precisa do engajamento e comprometimento de

todos para que isso promova mudangas profundas, além de significar um desafio
pessoal para cada profissional. Também €& imprescindivel a criagdo de ambientes
adequados para facilitar o processo de aprendizagem e socializar o conhecimento.
Esses espagos sdo conhecidos como Organizagdes que Aprendem ou Organizagdes
de Aprendizagem.

Segundo Senge (2005), Organizagcdes de Aprendizagem sao espacos
estruturados de forma que as pessoas possam desenvolver, de forma continua, sua
capacidade de gerar resultados esperados, e assim aspiragdes coletivas se tornam
de facil acesso e os individuos descobrem como aprender juntas. Com isso, as
organizagbes podem usar as capacidades mentais de seus colaboradores para
desenvolver formas de melhorar os processos de aprendizagem, continuamente, e
que se renova por meio da interacdo entre os conhecimentos tacitos e explicitos,
provocando espirais de conhecimento que ficam presentes em varios locais da
organizagao.

Le Boterf (1994), também contribui com a visdo onde o processo de
aprendizagem organizacional pode ser considerado um grande instrumento para o

desenvolvimento de novas competéncias, ao afirmar que:

“[...] é aprendendo a reconhecer os problemas, classifica-los em
relagdo aos seus contextos, que o sujeito se tornara capaz de
aprender a aprender [..] e sabera ndao somente resolver um
problema em particular, mas varias categorias de problemas”.

Com essa citagao, Le Boterf (1994) reforga as caracteristicas do processo de
aprender a aprender onde o individuo ndo se limita a repetir uma acgao, ele utiliza
novos conhecimentos e habilidades colocando em contextos diversos e, assim, ele
esta apto a aprender a ter uma visdo mais ampla de todo os contextos distintos,
conseguindo reconhecer problemas e categoriza-los no contexto em que se
encontram e, com isso tera a competéncia de resolver mais de um problema de
diversas categorias.

Nesse contexto, podemos dizer que a aprendizagem organizacional consiste

em um conceito muito amplo, onde a finalidade, num primeiro momento, € promover



mudancas de forma a executar as, aperfeicoando o que ja esta sendo

realizado, na busca da eficiéncia no penho das atividades, utilizando
diferentes ferramentas e metodologias para desenvolver, aprimorar e socializar os

conhecimentos adquiridos pelos colaboradores. Esse processo de transferéncia de
conhecimento pode ser realizado por meio de observagdo de exemplos dos mais
experientes compartilhamentos de informagdes, cultura organizacional, uso da
tecnologia, entre outras formas.

E esse processo de criagdo, conversao, registro e transmissao do
conhecimento podemos identificar como sendo um processo de desenvolvimento de
competéncias.

Logo, podemos dizer que o processo de Aprendizagem Organizacional € o
desenvolvimento de competéncias especificas que geram a mudanga de
comportamento organizacional, conforme as demandas internas ou externas,
tornando a organizagcdo mais eficaz e eficiente atendendo seus direcionadores
estratégicos, tendo como resultado um alto desempenho.

Dando continuidade a conceituagao das terminologias, no subcapitulo abaixo,
serdao apresentados os conceitos de treinamento e aprendizagem e outros eventos
que geram aprendizagem, que os profissionais das organizagdes nao sabem
diferenciar e isso gera enormes transtornos quando da classificagdo das

necessidades organizacionais.

2.4 TREINAMENTO E APRENDIZAGEM

A aprendizagem humana ocorre de diversas formas, Abbad e Borges-
Andrade (2004) esclarecem que nem todas os eventos que geram aprendizagem
sdo necessariamente, agdes formais de treinamento, desenvolvimento e educagao.
Dois desses eventos sao a Informacéao e a Instrugao.

O primeiro evento, conhecido como, Informagao pode ser entendida como
inducdo da aprendizagem, por meio de modulos ou unidades que sé&o
disponibilizados em diversos meios, principalmente no meio digital e de
comunicacgao, do tipo portais corporativos, links, bibliotecas virtuais e similares. Para

muitos a sala de aula simboliza aprendizagem e, € compreensivel que a web (Word



Wide Web)® seja vista como uma e'’ da experiéncia de sala de aula,

mas ela € muito mais do que isso, poderiamos comparar a web como uma grande
biblioteca repleta de informacdes para atender as demandas das pessoas. Muitas

pessoas utilizam a web como forma de buscar informacado, demonstrando que, com
isso, estdo aprendendo. Segundo o dicionario Aurélio informacao, entre as diversas
defini¢cdes: “informagao € a reunido de conhecimentos, dos dados sobre um assunto
ou pessoa’.

O segundo evento ficou conhecido como a Instrugao é uma forma mais
simples de estruturar situagdes de aprendizagem que englobam definicbes de
objetivos e a aplicacdo de procedimentos instrucionais. A instrucéo é utilizada para
transmitir conhecimentos, habilidades e atitudes simples, com periodos de curta
duragédo, como aulas. Na década de 1950, o Congresso Internacional de Ciéncias
Administrativas definiu: “a instrucdo € o vocabulo usado para indicar os processos
formais e institucionalizados por meio dos quais a educacado € ministrada até a
adocado de uma profissao”. No dicionario Aurélio, instrugdo é: “Agao de instruir;
ensino, educagao: no Brasil a instrugdo primaria € gratuita e obrigatéria. Nogdes
adquiridas; sabe: ter boa instrugao”.

Para o termo treinamento, a literatura traz inumeras definicdes, mas além de
serem muitas, todas acabam tendo coeréncias entre si. Consta no dicionario Aurélio
treinamento como sendo o “processo que torna alguém capaz de desenvolver algo,
através de orientagdo ou instrugdo; destreza ou conhecimento adquirido em
qualquer area; habilidade”.

O quadro, abaixo, sumariza algumas definicdes encontradas na literatura.

Quadro 2 — Definigdes de Treinamento

Autor Definigao

Hinrichis (1976) | “Treinamento pode ser definido como quaisquer procedimentos,
de iniciativa organizacional, cujo objetivo €& ampliar a
aprendizagem entre os membros da organizag¢ao.”

Nadler (1984) “Treinamento é a aprendizagem para propiciar melhoria de

® Web é uma palavra inglesa que significa teia ou rede. O significado de web ganhou outro sentido
com o aparecimento da internet. A web passou a designar a rede que conecta computadores por todo
mundo, a World Wide Web (WWW).

1% On-line: conectado direta ou remotamente a um computador e pronto para uso (diz-se de sistema,
equipamento ou dispositivo).
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‘Wexley (1984) '--“Treinamento&é/ planejado pela organizagdo para |
facilitar a aprendizagem de comportamentos relacionados com
o trabalho por parte de seus empregados.”

UK Department | “Treinamento € o desenvolvimento sistematico de padrdes de
of Employment | comportamentos, atitudes, conhecimento-habilidade, requeridos
(1971, apud por um individuo, de forma a desempenhar adequadamente
Latham 1988) uma dada tarefa ou trabalho.”

Goldstein “Treinamento € uma aquisicdo sistematica de atitudes,
(1991) conceitos, conhecimento, regras ou habilidades que resultem na
melhoria do desempenho no trabalho.”

Fonte: BORGES-ANDRADE, ABBAD, MOURAO (2006).

Analisando todas as definicbes no quadro 2, podemos identificar que os
conceitos sdo bem semelhantes, tendo como diferenciagdo apenas nos dois ultimos
autores que destacam a aquisicdo de competéncias quando citam atitudes,
conhecimentos e habilidades na melhoria das atividades desenvolvidas.

Hinrichis (1976) complementa sua definigdo no quadro 2, destacando alguns
aspectos:

a) a aprendizagem deve contribuir para que os objetivos organizacionais
sejam alcangados;

b) por aprendizagem podemos entender como o processo onde ocorre a
mudanga de comportamento pela experiéncia (atividade de
treinamento, neste caso);

c) a ideia de treinamento teve o entendimento de um processo de forma
sistematica, conduzido pela organizacao, de forma intencional;

d) o comportamento deve ter um roétulo geral, onde se inclui cogni¢des e
sentimentos. Ele deve ser pensado como uma habilidade, treinamento
ja deve ser compreendido como o processo de ampliar/desenvolver
habilidades; sendo neste caso, aquelas que aumentem o nivel de
proficiéncia de uma tarefa, onde s&o agrupadas em trés categorias:

motoras, cognitivas e interpessoais.

Apesar do conceito de Hinrichs (1976) ter parametros importantes para o
entendimento de treinamento e diferencia-lo dos demais, ele inclui todas as formas

de habilidades e quaisquer procedimentos de iniciativa da organizagédo, mas ele faz




uma grande diferenciacao quan rio de intencionalidade em produzir

melhora do desempenho e o controle rocesso de treinamento. Sendo que outros
autores, como Weis (1978, apud BASTOS, 1991), que analisaram o processo de

aprendizagem social de valores com referéncia ao trabalho nas organizagoes,
discordam que todo processo de socializagcdo no contexto empresarial, incluindo
aprendizagem e mudanca de comportamento, ocorre com os critérios de
intencionalidade e sob o controle da organizagao.

A partir da visdo de Weis (1978, apud Bastos, 1991), podemos entender que
apesar da conceituagao de Hinrichs (1976) ser bem abrangente, ndo seria correto
dizer que o treinamento sempre sera de forma intencional, pois quando um
profissional tem a experiéncia de trabalho envolvendo contato com pessoas e,
principalmente com superiores, que implicam em aprendizagem e mudanga de
comportamento, nao ocorre com base em procedimento intencionalmente
concebidos e sob controle da empresa.

Rosemberg (2001, apude BORGES-ANDRADE, 2006) entende que o
treinamento tem o papel de configurar a aprendizagem numa diregao especifica, de
forma a dar o apoio as pessoas na aquisicdo de uma nova habilidade. Ainda
segundo Rosenberg (2001), o treinamento apresenta quatro elementos principais,

conforme elencados no quadro 3:

Quadro 3 — Elementos principais do treinamento

Elemento Definicao

Intencdo | a intengcdo de melhorar um desempenho especifico, proveniente de uma
avaliacdo de necessidades que reflete na producéo de objetivos
instrucionais;

Desenho |0 desenho que apresenta a estratégia instrucional que melhor se
adequa a aprendizagem requerida e as necessidades da clientela,
inclusive as estratégias de mensuragao que levam a eficacia do
treinamento;

Meios 0s meios em que a instrugao é entregue, podendo incluir sala de aula,
tecnologias diversas, estudos independentes ou a combinacao de
diferentes abordagens;

Avaliacado | onde a complexidade pode variar desde situagdes mais simples até as
mais formais, com necessidade de certificagao.

Fonte: BORGES-ANDRADE, ABBAD, MOURAO (2006).



MNa visao de Rosemberg ( ento tem um papel muito especifico

na aprendizagem, tem que ser estru e planejado de forma a poder atender
nao sé a necessidade de adquirir dominio de uma determinada habilidade exigida

para a profissdo, mas também ter a certeza de que essa habilidade sera utilizada de
forma adequada ao atendimento da sua aplicabilidade, por isso ele divide em quatro
elementos que podem dar suporte a essa eficacia ao treinamento.

O desenvolvimento é outra terminologia que traz diversas discussdes sobre
sua definicdo e formas de aplicagdo. No subcapitulo 2.5, tentaremos contextualizar
esse assunto de forma a um melhor entendimento e utilizagdo, conforme alguns

autores.

2.5 DESENVOLVIMENTO

Segundo a histdria, a criagdo da expressao desenvolvimento de recursos
humanos, foi atribuida a Leonard Nadler''. Para ele a expressdo desenvolvimento de
recursos humanos tem uma unica fungdo: promover a aprendizagem para
funcionarios (ou ndo), visando a apoiar a organizagdo no alcance de seus objetivos.
O autor ainda complementa, defendendo essa expressdao, que nela estariam
englobados trés importantes conceitos: treinamento, desenvolvimento e educacgao.
Nadler define o desenvolvimento como “aprendizagem voltada para o crescimento
individual, sem relagcdo com um trabalho especifico”. Além de Nadler mais autores
também dao sua contribuicdo na definicdo de desenvolvimento. No quadro 4
apresentamos algumas dessas definigdes.

Quadro 4 — Definigdes de desenvolvimento

Autor Definicao
Bastos Afirma que desenvolvimento de recursos humanos é um conceito
(1991) conhecido globalmente, envolvendo outras fungbes de

administracdo de pessoal, além de treinamento; sua ampla
utilizacdo, prende-se ao fato das proprias organizagbées em sua
trajetdria de tratar de forma mais abrangente os seus recursos

humanos. Ele, ainda, ressalta que desenvolvimento engloba e n&o

" Dr.Leonard Nadler foi pioneiro no campo de desenvolvimento de recursos humanos e professor de
longa data na The George Washington University. Foi amplamente reconhecido por cunhar o termo
“desenvolvimento de recursos humanos”. Foi o primeiro a receber o Prémio de Contribuigio Distinta
para o Desenvolvimento de Recursos Humanos da Sociedade Americana para Treinamento e
Desenvolvimento (ASTD)



Vargas Agrupa oS d0|s C = tre namento e desenvolwmento em
(1996) uma unica definigdo. Para Vargas, ambos o0s conceitos
representam a aquisi¢ao sistematica de conhecimentos capazes
de provocar, a curto ou longo prazo, uma mudanca de ser e de
pensar do individuo, por meio da internalizacdo de novos
conceitos, valores ou normas e da aprendizagem de novas

habilidades.
Sallorenzo Sallorenzo reconhece que o termo desenvolvimento nao tem
(2000) vinculo especifico com o contexto de trabalho. Definindo

desenvolvimento como um processo de aprendizagem mais geral,
porque propicia o amadurecimento de individuos de forma mais
ampla, ndo diretamente ligada a um posto de trabalho.

Fonte: BORGES-ANDRADE, ABBAD, MOURAO (2006).

Conforme pode ser observado nas definigdes do quadro 4, o desenvolvimento
ocorre nao s6 no ambiente empresarial, mas em qualquer ambiente: escolar, familiar
etc. Com isso, podemos fazer o nexo com a educagdo no sentido de que esta
engloba todos os processos de aprendizagem, onde o desenvolvimento faz parte da

educacao, conforme veremos no proximo subcapitulo.

2.6 EDUCAGAO

Segundo o art.1° da Lei das Diretrizes e Bases da Educacado (LDB), a
educacgao abarca os processos de formagao desenvolvidos em ambiente familiar, na
convivéncia social, no trabalho, nas instituicbes de ensino e pesquisa, organizagdes
da sociedade civil e manifestagdes culturais, tendo como objetivo o desenvolvimento
do educando, preparando-o para exercer a cidadania e qualificando-o para o
trabalho.

Educacao, entre todos os conceitos vistos até aqui, pode ser considerado a
forma mais completa de aprendizagem, com um propdsito que vai além do ambiente
de trabalho.

Existem varias formas de promover a educagdo, por meio de leituras,
viajando, assistindo aulas, conversando, entre outras. Bastos (1991) cita, em seu
artigo publicado na Revista de Administracdo, a definicdo estabelecida pelo

Congresso Internacional de Ciéncias Administrativa para educagao, na década de




1950: "A educacao refere-se a to sos pelos quais as pessoas adquirem

compreensao do mundo, bem como Idade para lidar com seus problemas”.
Nessa citagdo, Bastos (1991) deixa claro que a educagédo tem uma abrangéncia

muito grande, pois a mesma seria com um guarda-chuva para os demais conceitos
de aprendizagem, visto que nela estdo inseridos todo e qualquer tipo de
aprendizado, formal ou nao, seja por leituras, cursos, pesquisas, trocas por meio da
convivéncia com grupos entre outras formas que ajudam a saber lidar com as
situagdes apresentadas.

Outra definicdo que nos é apresentada por Nadler (1984) é a de que
educacéo é a “aprendizagem para preparar o individuo para um trabalho diferente,
porém identificado, em um futuro proximo”. Nesse contexto podemos entender que
Nadler trata da educagao aplicada ao contexto das organizagcdes de trabalho e
quando se refere a “trabalho diferente”, poderia implicar, também, em promogdes.

Apdés a contextualizagdo desses termos, Sallorenzo (2000) propde um
diagrama, que apresentamos na figura 4, onde poderemos identificar a abrangéncia

desses quatro conceitos — instrugao, treinamento, educagao e desenvolvimento.

Figura 4 — A¢des de indugao de aprendizagem em ambientes organizacionais

Programas de média e longa duragdo
[cursos técnicos profissionalizantes,
graduagdo, especializagdo, mestrados

Educagao
profissional e académico, doutorada) .

Desenvolvimento "~ . o ApBes educacionais de apoio a programas
- _ ) de qualidade de vida no trabalho,

) - . - e, rien rafi nal,

Treinamento instrugdo . orientacdo profissional, autogestdio de
— carreira e similares (oficinas, cursos,

. B semindrics, palestras, etc.

Instrugao

Apbes educacionais de curta e média

duragdio (cursos, oficinas, etc.)

Informacio Ry
A ~—— ¢ - r T COrientagbes. baseadas em objetivos

- i instrucionals, realizadas EE‘I’Jh‘HEﬂIE‘
e - ; € apoio de manuais, cartilhas,
- T roteires, etc.
ApBes educacionais de curta
duragdo [aulas, manuais, roteiros,
ete.

Fonte: Figura retirada do Livro Treinamento, Desenvolvimento & Educagdo em Organizagdes e Trabalho:
fundamentos paraagestio de pessoas. Borges-andrade, abbad, Mourdo & Cols, adaptado.

Na figura 4, podemos notar que a sequéncia tem muita ldgica, visto que,
segundo Nadler (1984), o conceito de educagao engloba todos os outros. Houveram
diversos questionamentos sobre essa sequéncia, mas o autor afirma que o

importante ndo é se essa sequéncia € a ideal ou ndo, mas sim o entendimento e a



distingdo entre cada conceito. Lo tamos desses conceitos dentro do

ambiente organizacional, Madle Y na sua definigcao de

ducacao: T . .
aprentizagem para preparar o individuo para um trabalho diferente, porém

identificado, em um futuro préximo”, parece associar o termo educagéo a algum tipo
mais especifico de obtencao de conhecimento formal, como por exemplo a formagéao
académica, direcionando para a escolha de profissdo, assim alguns exemplos de
acdes educacionais que poderiam estar associadas ao tipo de indugdo de
aprendizagem, incluiriam cursos de média e de longa duragdo, cursos de
especializagdo, mestrado e doutorado. Com isso, em virtude da complexidade das
estruturas de conhecimento, educacéo teria um nivel de complexidade maior e por
isso, aparece como o ultimo circulo do diagrama.

Vale ressaltar, que ndo estamos descartando os conceitos de outros autores
que apresentam o desenvolvimento no ultimo circulo, o qual também esta correto. O
que se traz para a discussao é a posigao desse conceito sobre desenvolvimento e o
nivel da abrangéncia a ele atribuido. Essas formas de indug&o de aprendizagem nas
organizagdes, apresentadas na figura 4, podem estar ligadas a hierarquia de objetos
de aprendizagem. Os objetos de aprendizagem sao “unidades ou moddulos
completos e reutilizaveis de informagao, conhecimento ou conteudo, veiculados por
quaisquer meios de ensino”, conforme Borges-Andrade (2006). Assim, & possivel
fazer uma articulagcdo desses objetos de aprendizagem de forma atender as
necessidades de cada instituigdo ou organizagao, por exemplo hierarquizar do mais
simples para o mais complexo conteudo, fazendo com que o individuo consiga ir
assimilando as informacgdes de forma gradativa.

Atualmente, nas areas de gestdo de pessoas, conforme Borges-Andrade
(2006), parece que existe um consenso de que, na pratica, quando comparamos 0s
modelos de agdes educacionais utilizadas, o conceito de educacgao aparece mais
forte do que o de desenvolvimento. Esse conceito, nos ultimos anos, evoluiu e
passou a ter novos significados, todos com foco no crescimento profissional e
pessoal do individuo.

Dessa forma aparecem alguns desdobramentos tais como: educagéo aberta e
educacédo continuada, educagao a distancia, e-learning, educagao corporativa e
universidade corporativa, que, como os demais conceitos ja apresentados, ainda séo
confusos para alguns profissionais, tanto de empresas quanto da pedagogia, por

isso da importancia de apresentar as diferengas e entendimentos desses termos nos




subcapitulos abaixo, dirimindo m dentro dos conceitos de educagao e

aprendizagem.

2.6.1 EDUCAGAO ABERTA

Na literatura, normalmente, se associa a educagao aberta a educagado a
distancia, apesar de que o primeiro termo quase nao aparece formalmente. Existe
uma discussao, entre pesquisadores da area, sobre as diferencas entre esses dois
termos, o que dificulta a busca na literatura por artigos sobre os dois assuntos.

Alguns autores defendem que a maior parte das iniciativas de educacao
aberta sdo também de educacgao a distancia. Outros autores identificam diferencas
para o desenvolvimento de uma educacdo aberta, a qual estaria focada no
desenvolvimento individual dos alunos, e daria maior disseminacido do
conhecimento. Ja a educacao a distancia ocorre através das varias formas de
comunicagado (televisdo, computadores entre outras), estaria mais voltada a
disseminagdo do modelo de educacdo aberta. E atribuida a educagdo aberta, por
varios autores, uma ideia mais filosoéfica e ideoldgica.

Segundo o Portal Educacdo'® educacdo aberta, tem como base uma
metodologia centrada no estudante. Os cursos, normalmente, sao elaborados para
atender as necessidades de quem estuda sozinho e para isso possui uma linguagem
especifica para motivar a aprendizagem individualizada. Os materiais
extracurriculares tém a proposta de serem disponibilizados aos estudantes de facil
acesso, através de textos, kits de experimentos, websites e plataformas de
aprendizagem virtual na internet. Também, existe nesta modalidade, a opcao de
envio de materiais de estudo via correspondéncias.

A educacao aberta propicia maior liberdade ao aluno, visto que ele possui 0
controle sobre como e onde vai aprender, podendo se organizar e desenhar o
percurso que vai seguir, normalmente ele tem acesso a todas as disciplinas e
modulos e, dessa forma, consegue organizar o seu curriculo para estudar, tendo
prazo para concluir o curso, que varia entre 2 a 4 anos. O professor atua como

facilitador.

2 Portal Educagéo, surgiu em 2001 como o primeiro site de cursos on-line, em varias areas do
conhecimento. Foi criado por Anisio Spinola Teixeira. Disponivel em
https://www.portaleducacao.com.br/conteudo/artigos/educacao-fisica/diferencas-entre-ead-e-
educacao-aberta/55241. Acessado em 20 ago. 2022.



https://www.portaleducacao.com.br/conteudo/artigos/educacao-fisica/diferencas-entre-ead-e-educacao-aberta/55241
https://www.portaleducacao.com.br/conteudo/artigos/educacao-fisica/diferencas-entre-ead-e-educacao-aberta/55241

2.6.2 EDUCAGCAO CONTINUADA

No ambito da LDBEN (Lei n° 9394/96), de onde surgiram novas politicas de
formacao de professores) encontramos tendéncias para a formagéo continuada e
que acabou se concretizando ao longo do tempo. No artigo 67, dessa lei, estipula
que “os sistemas de ensino deverdo promover a valorizagao dos profissionais da
educacao e o inciso Il refere-se ao aperfeicoamento profissional continuado,
inclusive com licenciamento periddico remunerado para esse fim”. Vale ressaltar que,
independente da modalidade de educacgéao ela deve ser de forma continua, ja que o
mundo ndo para de mudar e s6 por meio da educacgao continuada € que poderemos
estar aptos a atender as demandas do mercado. Com base no artigo 67 da LBDEN,
€ de extrema importancia enfatizar a necessidade de os profissionais da educagao
também serem abrangidos pelos critérios da aprendizagem continuada, visto que se
o profissional que ensina nao tiver suas competéncias constantemente atualizadas,
ele ndo tera condi¢cdes de apoiar o desenvolvimento dos alunos.

Com isso, reforcou-se a indicacdo da necessidade de um novo perfil de
educador, objetivando a elevagédo da qualidade da educagéo e o reconhecimento da
necessidade da formagao continuada dos professores, estimulando o pensamento
mais critico, sendo alvo de estudos de diversos autores que defendem esse
pensamento, tais como Noévoa (1995), Saviani (2000), Freire (1996), entre outros.
Dessa forma, esse tema ficou recorrente nas discussdes e foruns de encontros
nacionais e internacionais.

Esse modelo de aprendizagem nao é s6 necessario para refletir sobre novas
condi¢cbes de acesso ao conhecimento, mas também como instrumento de analise
da propria pratica. Se ndao houver uma formacido constante e consistente, ficara
dificil compreender tanto a vida escolar quanto a profissional.

A educacédo continuada ou educacgao ao longo da vida, como alguns autores
chamam, deveria fazer parte da vida de qualquer profissional, seja da area de
educacdo ou nao, visto que as exigéncias do mercado atual sdo diferentes das
exigéncias futuras. Logo, a continuidade do aprendizado deve fazer parte da vida de
todos, ja que a bagagem de conhecimentos adquirida na juventude néo é suficiente
para o individuo se manter ativo e competitivo no mercado, porque num mundo de

tantas transformagdes exige uma atualizagdo continuada dos saberes. Delors (2003,



vis8o de

apud BORGES-ANDRADE, 200

que, atualmente,

a educacao ao longo da vida tem uma

necessidade de atualizacao

Sgﬂﬁggﬁeﬁ’f& se aplica ndo s6 para melhorar o desempenho profissional, mas em

funcdo de outras expectativas que podem se abrir, mesma apods a aposentadoria, ao

longo da vida.

2.6.3 EDUCAGAO A DISTANCIA

Como ja foi visto nos topicos acima, a diversidade de conceitos e definicdes,

que sao aplicados a determinados eventos, € um fato que existe em praticamente

qualquer area do conhecimento e acontece o0 mesmo na conceituacdo de ensino-

aprendizagem fora da sala de aula, a chamada Educacéao a Distancia (EaD).

Vargas (2003) definiu a educacédo a distdncia como “uma modalidade de

ensino/aprendizagem que rompe as barreiras do tempo e do espago, promovendo

diferentes formas de interacdo entre alunos e professores”. Essa visdo tem como

objetivo a construgdo de uma definicdo que fosse clara e objetiva, evitando ocorrer

um erro filosoéfico de confundir a definigdo de um conceito com sua explicagao.

Mas o EaD surgiu, oficialmente, a partir do artigo 80 da Lei n° 9.394 — Lei de

Diretrizes e Bases da Educacao Nacional, que publicou:

O Poder Publico incentivara o desenvolvimento e a veiculagao de
programas de ensino a distancia, em todos os niveis e modalidades
de ensino e de educagéo continuada. § 1° A educagéao a distancia,
organizada com abertura e regime especiais, sera oferecida por
instituicdes especificamente credenciadas pela Unido. § 2° A Uniao
regulamentara os requisitos para a realizagao de exames e registro
de diploma relativos a cursos de educagédo a distancia. § 3° As
normas para produgdo, controle e avaliacdo de programas de
educacdo a distdncia e a autorizacdo para sua implementacao,
caberdo aos respectivos sistemas de ensino, podendo haver
cooperagdo e integracdo entre os diferentes sistemas. § 4° A
educacao a distancia gozara de tratamento diferenciado, que incluira:
| - custos de transmissdo reduzidos em canais comerciais de
radiodifusdo sonora e de sons e imagens e em meios de
comunicagdo que sejam explorados mediante autorizacéo,
concessao ou permissado do poder publico; Il - concesséo de canais
com finalidades exclusivamente educativas; Ill - reserva de tempo
minimo, sem 6nus para o Poder Publico, pelos concessionarios de
canais comerciais.




Além da definicao de EaD
LDBEN (Lei n® 9.394), existem mais

por Vargas (2003) e da definida na

s conceitos que sao demonstrados no

quadro 5 e que sado importantes trazer para o conhecimento desta pesquisa.

Quadro 5 — Definigdes de Educacgéo a Distancia

Autor

Definigcao

Peter

(1983

Educacdo a distancia € um método racionalizado de prover
conhecimento — tomando-se por base a definicdo do trabalho - a
qual, como resultado da aplicagdo de principios da organizagao
industrial, bem como do uso extensivo da tecnologia, facilita a
reprodugao da atividade de ensino em grande escala, permitindo que
um numero grande de alunos participe, simultaneamente, de estudos
universitarios, independentemente de seus locais de trabalho e
residéncia.

Moore e
Kearsle
y (1996)

Educagdo a distdncia é uma aprendizagem planejada que
normalmente ocorre em diferentes lugares de onde se encontra o
professor o que requer técnicas especiais de desenho de curso, de
tecnologias instrucionais, de métodos de comunicagao eletrbnica e
outras tecnologias, vem como arranjos administrativos e
organizacionais especiais.

Decreto
2494
(10/02/1998)

Educagcdao a distadncia € uma forma de ensino que possibilita a
autoaprendizagem, com a mediacdo de recursos didaticos
sistematicamente organizados, apresentados em diferentes suportes
de informacéo, utilizados isoladamente ou combinados, e veiculados
pelos diversos meios de comunicagao.

Fonte: BORGES-ANDRADE, ABBAD, MOURAO (2006).

Além dessas defini¢cdes, a literatura reporta um outro problema sobre outras

terminologias que s&o utilizadas para o mesmo tipo de evento, tais como educagao a

distancia, ensino a distancia, aprendizagem a distancia entre outros, o que confunde

muito os profissionais de educacao e de organizagdes. E dizer qual o termo correto é

dificil, entretanto, existem autores que defendem que educacio a distancia seria o

conceito mais completo.




que regulamentou o art.80 da Lei n® 9.334, de 20 de dezembro de 1996 estabelecem
as diretrizes e bases da educacéao nacional, define EaD como:

[..] a modalidade educacional na qual a mediagdo didatico-
pedagdgica nos processos de ensino e aprendizagem ocorra com a
utilizacdo de meios e tecnologias de informagédo e comunicagao, com
pessoal qualificado, com politicas de acesso, com acompanhamento
e avaliagdo compativeis, entre outros, e desenvolva atividades
educativas por estudantes e profissionais da educagao que estejam
em lugares e tempos diversos. (BRASIL,2017).

Nesse contexto, podemos dizer que apesar da modalidade de agao educativa
a distancia ter ganho um destaque no meio educacional e empresarial, isso néo
significa que as demais formas serao extintas, pelo contrario, entendemos que elas
poderao ser fortalecidas por oportunidades de atendimento a um numero maior de
individuos, com mais eficacia do que até o momento.

O EaD traz a possibilidade de democratizar o ensino ao quebrar o paradigma
de espago-tempo e respeitar a heterogeneidade da populagdo, num pais com um
espaco demografico tdo grande. Mas, para que essa modalidade de ensino atinja
seus objetivos € necessario que se fagam investimentos nas Instituicdes de Ensino,
tanto de estrutura quanto em tecnologia. Da mesma forma, deve haver uma
preocupagao com os alunos menos favorecidos que ndo tém acesso a internet,
gerando dessa forma um instrumento de exclusao social.

Outro conceito que é bem conhecido no meio educacional e também tem a
sua definicdo entremeada de duvidas é p e-Learning que no subcapitulo abaixo sera

esclarecido.

2.7 e-Learning

O termo e-Learning (do inglés electronic learning, aprendizagem eletrénica)
ou ensino eletrdénico, corresponde a uma nova modalidade de ensino nao presencial
que utiliza a tecnologia de informacdo. Atualmente, esse modelo de
ensino/aprendizagem €& apresentado de forma on-line para comunicagédo e

distribuicao de conteudo.

B Decreto sobre EaD. Disponivel em https://www.in.gov.br/materia/-
[asset publisher/Kujrw0TZC2Mb/content/id/20238603/do1-2017-05-26-decreto-n-9-057-de-25-de-
maio-de-2017-20238503. Acesso em 25 agost. 2021.



https://www.in.gov.br/materia/-/asset_publisher/Kujrw0TZC2Mb/content/id/20238603/do1-2017-05-26-decreto-n-9-057-de-25-de-maio-de-2017-20238503
https://www.in.gov.br/materia/-/asset_publisher/Kujrw0TZC2Mb/content/id/20238603/do1-2017-05-26-decreto-n-9-057-de-25-de-maio-de-2017-20238503
https://www.in.gov.br/materia/-/asset_publisher/Kujrw0TZC2Mb/content/id/20238603/do1-2017-05-26-decreto-n-9-057-de-25-de-maio-de-2017-20238503

Seqgundo a literatura, o e- oduzido pela primeira vez, numa

organizacao, nas forgas armadas no ericanas, que buscaram levar os
beneficios da psicologia comportamental e cognitiva para o processo de

aprendizagem. Na década de 60, apareceram as primeiras formas de treinamento
realizado por meio de computadores, que ficou conhecido como CBT sigla
americana para Computer Based Training, que em portugués €& Treinamento
Baseado em Computadores.

Nos anos de 1980 o uso de computadores pessoais passou a ser um marco
importante na historia da utilizagdo de computadores, como tecnologia instrucional.
Mas, surgiram diversos problemas tecnoldgicos que dificultaram a expansao dessa
tecnologia, naquele periodo. Outro problema surgiu quando a rapidez nas mudangas
das bases de conhecimento foi tanta que a tecnologia, da época, ndo acompanhava
essas mudangas e quando conseguiam preparar um curso com a tecnologia CBT,
para lancar no mercado, os seus conteudos ja estavam obsoletos em funcao de
varios fatores, do tipo: mudanga tecnoldgica, novos produtos ou reestruturagao
organizacional. Entdo a estabilidade do conteudo passou a ser um ponto importante
para que fosse definido se o curso seria ou ndo construido por CBT.

Enquanto isso, novos avangos ocorreram na forma de como os individuos
aprendiam e novos modelos de aprendizagem foram sendo incorporados a area de
desenho instrucional. Foram sendo criadas novas tecnologias, com foco na
abordagem sistémica, e junto novas metodologias comegaram a ser usadas para
criar treinamentos mais efetivos.

Rosenberg (2001) define e-Learning como o “processo pelo qual as pessoas
adquirem novas habilidades ou conhecimentos com a finalidade de melhorar seu
desempenho”. Ele explica que a forma de perceber a aprendizagem nas
organizagdes esta mudando e o treinamento nao deve ter mais como foco principal
apenas o ato de treinar e sim no desempenho ou nos resultados.

Atualmente, os individuos estdo exigindo uma maior necessidade de acesso
ao aprendizado a qualquer hora e em qualquer lugar. Ha4 uma migracédo de
informacdes para o ambiente on-line, onde esse conteudo € atualizado
constantemente e apresenta uma visdo mais abrangente para solugbes de
aprendizagem. Apesar da aprendizagem em sala de aula ainda ter um papel
importante, as salas de aulas digitais estdo ganhando muitos adeptos e se

destacando no meio empresarial. Nesse contexto, Rosenberg (2001) ainda



ter revisdes rapidas, usando tecnalo internet.
Os beneficios do e-learning, ainda segundo o autor Rosenberg (2001), sédo

varios, incluindo a relagdo custo-beneficio, aperfeicoamento na capacidade de
respostas as mudangas, trabalho em rede, com atualizagdo de dados em tempo real,
envolvendo armazenagem e busca, distribuicdo e compartilhamento de informacéo e
instrucado, acessibilidade flexivel, fornecimento de valor para o cliente entre outros.

A proposta do e-Learning nao é so propiciar treinamento utilizando cursos
baseados na web, € uma abordagem que vai além dos treinamentos tradicionais,
deve prover solugdes de treinamento, mas, também, para a gestdo do conhecimento

nas organizagoes.

2.8 EDUCAGAO CORPORATIVA

A autora de livros e artigos sobre educacdo corporativa, Marisa Eboli,
esclarece que programas educacionais, ndo sao novidades no meio empresarial,
eles sempre existiram nas organizagdes, mas eram restritos aos niveis gerenciais e
a alta administragdo. Para os demais niveis funcionais existiam programas de
treinamentos pontuais. Segundo a autora, o grande marco da mudanga do centro de
treinamento e desenvolvimento para uma forma mais abrangente com a educacgao
de todos os profissionais da empresa, foi com a criagdo da universidade corporativa,
trazendo a tona a nova modalidade de educacao nas empresas. Apesar desses dois
conceitos — educacgao corporativa e universidade corporativa - terem aparecidos
juntos no ambiente organizacional, a universidade corporativa € uma forma muito
restrita, jd que nem toda empresa precisa ou pode ter esse modelo educacional na
sua estrutura, pois depende de verba e estrutura fisica especifica.

Na visdo de Vargas (2002), o conceito de educagao corporativa surge como
resultado das mudancgas geradas na arquitetura fisica e estratégica das empresas,
provocada pela evolugdo da tecnologia iniciada nos meados do século passado.
Desde a década de 1990, as acbes de Treinamento e Desenvolvimento (T&D)
comegaram a sair do ambito da antiga area de recursos humanos, que se

preocupava mais em criar treinamentos especificos para atender questdes pontuais



de rapida solucao, e passaram a oda a organizagdo com a

nomenclatura de educacao corporativa’
Essa mudanga nas empresas, promoveu a quebra de paradigma de gestao

empresarial, de uma administragdo mais rigida e controladora, passando para um
modelo mais flexivel, onde a divisdo rigida correspondente ao trabalho mental e
manual devera ser eliminada; tarefas fragmentadas e padronizadas convertem-se
em integrais e complexas, exigindo assim, individuos com capacidade simultadnea de
pensar, decidir e executar, em todos os niveis da empresa.

Com esse novo ambiente, acabou gerando maior nivel de exigéncias dos
profissionais, em todos os niveis hierarquicos, necessitando uma postura voltada ao
autodesenvolvimento e a aprendizagem continua. Para atender a esse novo perfil,
as empresas precisaram implantar sistemas educacionais que contribuam para o
desenvolvimento de atitudes, posturas e habilidades e ndo somente a aquisi¢cao de
conhecimento técnico e instrumental, ou seja, mais énfase nas competéncias

comportamentais do que das competéncias técnicas.

2.8.1 RELAGAO DA EDUCAGAO E TRABALHO

A relacdo entre educacdo e trabalho vem sendo tratado desde o século
passado no Brasil, conforme apresentado por Saviani (2007), onde aborda a
chegada dos Jesuitas e a introdugdo da educagdo no Brasil. Nessa obra o autor
descreve as varias fases da educacao, bem como diversas formas de entendimento
desse termo e diferentes correntes pedagdgicas que foram se transformando até o
inicio do século XXI.

Com o surgimento da Lei de Diretrizes e Bases da Educacdo Nacional
(LDBEN -Lei N° 4.024) em 1961, a formagdo dos professores passa a ser mais
valorizada, visto ter aberto novas propostas de desenvolvimento e planos de carreira
para os profissionais da educacdo, além disso promoveu maiores oportunidades
para o trabalho destes com os alunos. Na LDB, também refor¢ca a necessidade de
aperfeicoamento continuo desses profissionais da educagdo, promovendo a
transformacao da matriz curricular, desde a formacao da educacéao basica, incluindo
novas habilidades de formagdo docente para uma sociedade em constante
transformacao, ou seja, houve uma identificacdo de aperfeicoamento continuo das

competéncias dos educadores.



Mo paragrafo 1°, do art. 1 e que “a educacao escolar devera

vincular-se ao mundo do trabalho e ca social”, demonstrando assim, que a
educacdo, desde cedo, deve ter esse foco no desenvolvimento dos alunos com

proposito de terem uma melhor possibilidade de entrar no mundo empresarial, com
qualificacao de qualidade.

Continuando na LDBEN (Lei n®9394/1996), fica claro que qualquer
profissional, seja educador ou ndo, no momento atual em que as demandas s&o
diversas e fora dos conceitos tradicionais de uma sala de aula ou de um profissional
técnico, a urgéncia em abrir a consciéncia de todos os profissionais e empresarios
para a nova visdao de educacdo, onde o foco passa a ser o desenvolvimento de
novas competéncias, as quais se adequem a esse novo modelo de trabalho remoto,
tecnolégico e educacional com aulas on-line.

Assim, o tema desta pesquisa se tornou a motivagado maior deste estudo, visto
que essa visao de implementar novos métodos de desenvolvimento dos talentos,
utilizando o modelo de educacdo corporativa, por meio de competéncias, como
ferramenta de gestéo, ainda é pouco difundida nas empresas de menor porte e este
trabalho auxiliara nessa divulgacao.

Como ja exposto, a educagao corporativa apresenta uma nova forma de
pensar e trabalhar, desenvolvendo novos ambientes de ensino e aprendizagem,
contribuindo para o atingimento de metas da organizagdo, agregando valor ao
negocio com profissionais mais qualificados e comprometidos, bem como
abrangendo todos os tipos de ensino, entre cursos técnicos, educagao basica, pos-
graduagéo, entre outros.

Educacdo ¢é vital para a existéncia do ser humano em sociedade,
transpassando os mais diversos aspectos da vida do individuo, tanto nas fases
iniciais quando ao longo da vida.

Na era atual, era do conhecimento, a educacdo assume uma posi¢cao
destacavel como ferramenta que proporciona ao ser humano a capacidade de
interagir como um agregador de resultados conscientes e participativo como
cidadao.

Assim, surge essa relagdo da educagdo com o trabalho, onde as empresas
para continuarem a se manter no mercado tdo competitivo tem que ter profissionais
sempre atualizados e, para tanto, deve manter a aprendizagem continua, dentro das

organizagdes, promovida pela educagao organizacional e, em contrapartida, as



instituicoes de ensino devem est re essas novas competéncias para

estar sempre avaliando as necessida e adaptacdo da grade curricular das
aulas, de forma a atender e preparar os alunos as novas demandas do mercado.

Na relagdo entre os conceitos de aprendizagem organizacional e
competéncias, podemos dizer que existe uma complementaridade que ocorre nas
empresas quando o aprendizado individual € incentivado, promovendo o
desenvolvimento das competéncias individuais e quando estas sao disseminadas
por toda a organizagdo, geram a aprendizagem coletiva ou inteligéncia coletiva,
conforme Lévy (2003).

Assim, o que antes era considerado um diferencial de algumas organizagdes
sobre os investimentos realizados em formacéo, qualificagdo e gestdo do
conhecimento, nos dias atuais passou a ser um pré-requisito no cenario empresarial
tdo competitivo. Com isso, a aprendizagem humana e a constru¢géo do conhecimento
deixaram de ser tematica especifica do contexto escolar, assumindo, seu papel de
estar onde houver necessidade de desenvolvimento de pessoas, ou seja, onde
houver educacao.

Diante disso, podemos verificar que a Pedagogia vem assumindo,
gradativamente, importancia no contexto empresarial com o enfoque educacional no
processo de desenvolvimento profissional, no ambito das empresas. Esse papel
vendo sendo apresentado como Pedagogia Empresarial que sera explanado melhor

no proximo capitulo.



3. PEDAGOGIA EMPRESARIAL: S ONCEITOS E APLICABILIDADE NAS
ORGANIZAGOES

Considerando as mudancgas de paradigmas, presentes nesse novo ambiente
organizacional de tantas transformagdes, o desenvolvimento continuo dos
profissionais tornou-se condicdo sine qua non para a manutengcdo da
competitividade empresarial. Da mesma forma, a exigéncia para com os individuos e
sua capacitacao para o trabalho, independente do seu nivel de formagao e da
complexidade de suas atividades, passaram a ser vantagens competitivas mais
influentes que o préprio capital financeiro. Nesse ambiente tdo dindmico, com uma
interdependéncia global, a flexibilidade tanto na performance quanto na estrutura
organizacional, passa a ser competéncia basica nas empesas de sucesso.

Dessa forma, para atender a essas novas demandas e para que os resultados
sejam diferenciados, as agdes de educagao corporativa devem estar alinhadas com
as estratégias do negdcio e para isso, as organizagbes vém contando com a
colaboracgao, em seu quadro de profissionais, de um novo profissional, o Pedagogo.

Apesar desse profissional vir a contribuir muito com todo o processo de
ensino-aprendizagem, ainda € bem dificil encontrarmos um pedagogo no quadro de
profissionais das empresas, ocasionando a utilizacdo de profissionais da area de
Gestao de Pessoas para realizar essas atividades.

O antigo Centro de Treinamento e Desenvolvimento cedeu lugar a Educacéo
Corporativa, que se trata de um processo mais abrangente do desenvolvimento dos
individuos, conforme ja foi abrangido em paragrafos anteriores, condizente com as
diversas competéncias que sao demandadas dos profissionais, desses novos
tempos, no ambiente empresarial.

Segundo Eboli (2004, p.37):

Exige-se cada vez mais das pessoas, em todos os niveis
hierarquicos, uma postura voltada ao autodesenvolvimento e a
aprendizagem continua. Para criar esse novo perfil as empresas
precisardo implantar sistemas educacionais que privilegiem o
desenvolvimento de atitudes, posturas e habilidades, e ndo apenas a
aquisicdo de conhecimento técnico e instrumental.

Nessa citacado, a autora apresenta uma realidade, que vem sendo difundida

no ambiente empresarial, onde o profissional desses novos tempos deve buscar,



continuamente, o seu autodese

mundo atual que por ser tao compe ge mais do que competéncias técnicas,
sao necessarias as competéncias comportamentais, que até pouco tempo nao
tinham muita importancia e agora vem surgindo com grande destaque.

Antes de abordarmos a pedagogia no ambito empresarial, vamos conhecer

sobre a histéria do pedagogo.

3.1 HISTORIA DA PEDAGOGIA

Antes de entrarmos no conceito e no surgimento da pedagogia, € importante
resgatar o conceito e a historia da educagao, visto ser ela o objeto de estudo da
pedagogia, onde ambas se complementam e perpassam significados entre si.

Houveram varias versdes sobre historia da educacdo, mas de acordo com
Jaeger (1994), a educagao, na forma que conhecemos, que tem como objetivo
formar geracgdes futuras, teve seu inicio na Grécia Antiga, visto terem sido os gregos
que, pela primeira vez, colocaram a educacdo em perspectiva, vendo-a como um
problema e questionando o conceito e ideal da mesma. Assim, em meio a sociedade
ateniense, a Paideia’, palavra que significava criagdo dos meninos, (derivada de
paidos (pedos) — crianga), que se referia a educagao familiar, passa, também, a fazer
alusdo ao processo de educacdo onde os estudantes eram submetidos a um
programa que buscava atender a todos os aspectos da vida do homem e tinham
matérias que abordavam a geografia, histéria natural, gramatica, matematica,
filosofia, musica e ginastica.

Com o passar do tempo, outros conceitos foram sendo desenvolvidos, mas a
partir do século V a.C., passou a ser entendido como aperfeicoamento do ser
humano para o bem de uma sociedade que segue em plena evolugdo. Nesse
contexto, o entendimento passa a ser de, além de formar o homem, a educagao tem
que formar o cidadao, ndao sendo mais suficiente a premissa, antiga, da educacéao
baseada na ginastica, musica e gramatica, mas como um ideal arquetipico para a
Filosofia.

Durante muitos séculos, a educacgao, no que tange a formagao do carater e

da personalidade dos individuos, foi motivo de estudo e de meditagdo, mas sem

1% paideia (TTaudeia) é um termo do grego antigo, empregado para sintetizar a nog3o de educagdo na sociedade
grega classica.



designagao especifica. eram quem estudavam os

problemas educativos, mas ao mesm

b?%liéﬁ%ﬁ‘a filosofia.

Na Grécia antiga, pedagogo era o0 nome que se dava ao escravo que era

po, havia uma grande distancia entre a

determinado a acompanhar as criangas para um lugar especifico de aprendizado.
Ele ndo era o instrutor e sim a pessoa responsavel pela melhoria da conduta dessas
criangas passando, dessa forma, as normas de boa educagdo, segundo Abreu
(2020, apud Prado; Silva; Cardoso, 2003, p.65).

Conforme Holtz (2006), depois que Roma conquistou a Grécia, no meio dos
prisioneiros reduzidos a escravidao, vieram varios atenienses cultos e ilustrados, que
possuiam grandes habilidades e conhecimentos, causando muita admiragdo aos
romanos. Perante essa multiplicidade de competéncias, os romanos entregaram a
educacao de seus filhos a esses gregos escravos, onde muitos deles eram sabios,
filésofos, sofistas, oradores, matematicos etc e ficaram conhecidos como
Pedagogos-Escravos.

Com o término da escravatura e sob a influéncias do Cristianismo, o
Pedagogo-Escravo deixou de existir, surgindo o Pedagogo que eram os estudantes
pobres que aprendiam com os filésofos e moravam nos castelos senhoriais servindo
de preceptores (professores encarregados da educacédo das criangas dentro dos
lares das familias nobres) dos filhos dos grandes senhores.

Depois de muito tempo, esses pedagogos-estudantes, autorizados pelos
respectivos senhores, comegaram a reunir os filhos do palacio onde trabalhavam
com outras criangas da redondeza.

Nesse periodo o0 nome pedagogo passou a ser sinbnimo de Mestre-escola e
por terem um ar doutoral de superioridade, a maioria das pessoas passou a atribuir a
palavra pedagogo o significado de pedante.

A partir da palavra pedagogo surgiu o termo Pedagogia, que designava a
ciéncia e a arte que tinham raizes antiquissima, quase tdo antigas como a
humanidade. Mas, s6 no século XVIII que esse termo aparece pela primeira vez no
dicionario da lingua francesa, como Ciéncia da Educacdo, segundo Holtz (2006).
Com isso, o vocabulo Pedagogia se tornou um termo nobre e enobreceu a profissdo
de Pedagogo.

Avancando na histéria, a partir dos anos de 1930, o curso de pedagogia

conseguiu sua primeira regulamentagao, onde previa a formagao do bacharel em



pedagogia ou técnico em educa lista em educacao, atraves do

Decreto-Lei n® 1.190, de 4 de abril de . guando deu organizacao a Faculdade
Nacional de Filosofia, nasce o curso de Pedagogia no Brasil. No periodo de 1940 até

a LDB de 1961, houveram algumas poucas alteragbes no modelo do curso de
pedagogia, mas entre a década de 60 e 70, o modelo educacional tecnicista foi
implantado e os estudantes de pedagogia puderam se formar em pedagogos e
atuarem segundo esse modelo.

Nos anos 80 foi um periodo fundamental para a busca do estatuto
epistemoldgico e da identidade do curso de pedagogia e 0 modelo atual desse curso
foi delineado com base na LDB de 1996.

Mas, foi a partir de 1980 que a busca da identidade do curso de pedagogia foi

mais intensa, conforme Sokolowski (2013, apud Marques, 1992, p.71):

Os anos de 1980, geralmente considerados como a década perdida,
nao o foram, certamente, para a educagao, se levarmos em conta o
surgimento dos movimentos de educadores que desde entdo se
reestruturam no pais e, em especial, a atencdo a esta questdo
relevante, que é a da formacgao do profissional da educacao.

Nesse periodo, se formaram varias entidades com o objetivo de determinar o
estatuto epistemoldgico do curso de pedagogia, dentre eles a CONARCFE
(Comissao Nacional de Reformulacdo dos Cursos de Formacado de Educadores —
1983), dando origem em 1994 a ANFOPE (Associacdo Nacional de Formagéo dos
Profissionais da Educagao), que promoveu alguns estudos que se transformaram em
pareceres do Conselho Nacional de Educacao sobre as diretrizes do curso de
pedagogia.

Na década de 1990 o neoliberalismo avangou no Brasil e no mundo, trazendo
mudangas no campo educacional, repercutindo na formagao de pedagogos. Nesse
periodo o governo brasileiro assumiu novas demandas do ambiente de trabalho em
consonancia com os organismos financeiros internacionais, com o objetivo de
adaptar os sistemas de ensino as regras das politicas econémicas da nova ordem
mundial, onde sofreu a alteragao do conceito de formagdo humana basica pelo de
competéncias individuais para o mercado. Com isso, a educagdo passa a ser
defendida como aspecto central do desenvolvimento econémico, visto que os
principios empresariais passaram para o campo educacional, transformando a

educacado em um produto de oferta no mercado, como se fosse uma mercadoria.




Houveram alguns eventos que embasaram a construgdo de

politicas educacionais em paises em nvolvimento e o Brasil fazia parte desses
paises. Um dos resultados desses eventos foi a Declaracdo de Jomtiem que

reconheceu o papel fundamental dos educadores na implantacdo do projeto
educacional internacional de educagao para todos (Conferéncia Mundial sobre
Educacao, 1990, p. 10).

Um outro evento importante, nesse periodo, foi o Relatério Delors, 1993-1996
(Organizacao das Nagbdes Unidas para a Educagdo, a Ciéncia e a Cultura -
UNESCO), que abrange a educagao necessaria para o século XXI, onde
apresentava quatro tipos de aprendizagens: aprender a conhecer, aprender a fazer,
aprender a ser e aprender a viver juntos, trazia a ideia da educagdo como agao para
toda a vida. Esse relatério ressaltava a importancia dos profissionais da educacéao
com agentes de transformacgao e responsaveis por realizar mudangas no século XXI,
conforme Sokolowski (2013, apud GENTIL; COSTA, 2011, p.274).

A partir da Lei de Diretrizes e Bases da Educagdo Nacional, de 20 de
dezembro de 1996, o Brasil implantou politicas no campo educacional que abordam
a formacao ou a condicao dos profissionais de educagao. Mas, foi a partir da Lei n°
12.014/2009 que alterou o art. 61 da LDB/96 que os profissionais de educagao
passam a ser formados no curso de pedagogia.

Nos ultimos anos, ocorrem varios debates em congressos educacionais,
promovidos por varias entidades como ANFOPE, ANPED (Associacao Nacional de
Po6s-Graduagao e Pesquisa em Educagao) entre outros, onde forma discutidos a
especificidade do curso de pedagogia, bem como a area de atuagédo do pedagogo,
gerando, ao longo do tempo, para a definicdo das novas Diretrizes Curriculares
Nacionais para o curso de pedagogia. E a partir dos Pareceres CNE/CP n° 5, de 13
de dezembro de 2005, e CNE/CP n° 3, de 21 de fevereiro de 2006 e da instituicao
das Diretrizes Curriculares Nacionais do curso de pedagogia pela Resolugéo
CNE/CP n° 1, de 15 de maio de 2006, foi definido o papel do pedagogo como sendo
um profissional que tem como base de sua formagao a docéncia, estando apto para
atuar tanto na educacgao basica como na gestao dos processos educativos escolares
e nao escolares quanto na produgao e disseminagao do conhecimento cientifico e
tecnolégico do campo educacional.

Atualmente, o trabalho do pedagogo nas organizagdes ainda é pouco

difundido. O seu campo de atuacado € um pouco limitado, sendo, ainda, restrito as




organizacbes que possuem um eu quadro de funcionarios. lsso

ocorre pela falta de conhecimento, p e dos empresarios sobre o papel do
pedagogo nas empresas, ele sO € visto como orientador nas escolas. Da mesma

forma que nao existe divulgagdo sobre os beneficios que esse tipo de assessoria
traz para as empresas, melhorando o relacionamento humano, que ira refletir
positivamente no trabalho diario dos funcionarios.

Entretanto, a disseminagdo do trabalho do pedagogo vem aumentando nas
organizagbes, o que sO contribuira para o desenvolvimento profissional. Nesse
sentido, no proximo capitulo iremos abordar como surgiu a pedagogia com essa

visao empresarial.
3.2 HISTORIA DA PEDAGOGIA EMPRESARIAL

No Brasil, o pedagogo passou a ter mais destaque no meio empresarial a
partir da década de 70, com a necessidade das empresas em capacitar seus
profissionais, visto que ndo havia mao de obra qualificada para atuar nessa area.

A partir da Lei n® 6.297, de 1975, que propiciou as organizagdes incentivos do
governo para a qualificacdo dos profissionais, no meio empresarial, possibilitando
treinamentos e formacao profissional qualificada para o mercado dentro da propria
empresa, 0 pedagogo ganhou mais espago e visibilidade, passando a ser o
mediador do processo ensino e aprendizagem, utilizando técnicas e meétodos a partir
dos conhecimentos pedagdgicos para atuar no ambiente empresarial.

Mas, conforme ja visto no subcapitulo anterior, sé no século XXI que o
Conselho Nacional de Educacgao divulgou o parecer CNE/CP 05 de 13 de dezembro
de 2005, instituindo novas diretrizes para o curso de Pedagogia que passa a fazer
parte do processo de reforma educacional, com o foco na adequacao do sistema
educacional as transformagdes da estrutura do mercado de trabalho, onde surgiram
novas possibilidade e lacunas a serem preenchidas no meio produtivo social.

O termo Pedagogia Empresarial foi criado pela professora Maria Luiza Marins
Holtz (2006), na década de 70, definindo como atividades de incentivo ao
desenvolvimento profissional e pessoal no ambito das organizagdes (PIRES;
MOURA, 2013). Segundo Holtz (2006, p.28), a pedagogia:

E a ciéncia que estuda e aplica doutrinas e principios visando um
programa de agcao em relagdo a formacéao, aperfeicoamento e




estimulo de ades da personalidade das pessoas, de
acordo com id ivos definidos.

Logo, a pedagogia serve para orientar programas de formagao, por meio de
regras e objetivos bem definidos, de forma a estimular o individuo nas suas
caracteristicas individuais de personalidade.

A pedagogia além de abrigar os saberes da area da educagao, também,
estuda os ideais e os meios mais eficazes para realizar os programas de formacéo,
tanto no mundo académico quanto nas empesas.

A relagdo da Empresa com a Pedagogia € muito préxima, visto que ambas
agem em direcao a realizagao de ideias e objetivos claros, com o foco na mudancga
do comportamento dos individuos, e esse processo de mudanga € conhecido como
aprendizagem, relata Holtz (2006).

Acompanhando essa perspectiva de Holtz (2006), podemos entender que as
atividades de desenvolvimento nas organizagdes devem ser realizadas depois de um
entendimento sobre a cultura e ideias organizacionais e a partir desse cenario, tracar
as acbes de desenvolvimento empresarial, usando entdo, o conceito trazido pela
pedagogia para definicdo dessas agoes.

Segundo Libaneo (2002), existem muitas praticas educativas e varias
pedagogias, dessa forma o trabalho do pedagogo n&o se restringe apenas a
docéncia, mas também em outros espacos educativos. O autor cita que nesse
contexto educacional distingue-se trés tipos de educacao:

e Formal, institucionalizada, organizada de maneira sistematica com
intencionalidade e objetivos definidos;

e Informal, desenvolvidas por meio das relagcdes sociais entre os
individuos, ndo necessita de sistematizacdo e nem intencionalidade; e

e Nao formal, com pouca formalidade e estruturagdo, mas
com intencionalidade.

Neste cenario, o pedagogo pode expandir sua area de atuagdo em outros
caminhos, sendo um deles, a Pedagogia Empresarial, reconhecendo, assim, as
empresas como um espago educativo. Libaneo (2002, p.18) defende que para o
profissional pedagogo a docéncia ndo € a unica forma de atuagdo e define a
Pedagogia como sendo:

[...] uma ciéncia que tem a pratica social da educagao como objeto
de investigacao e de exercicio profissional — no qual se inclui a



cluam outras atividades de educar.

Messa citagao de Libaneo (2002) fica claro que o pedagogo pode atuar em
diversas atividades que tenham como pratica a educacgao, logo a pedagogia se
aplica perfeitamente nas organizagbes que aprendem.

A Resolucdo N° 1 do Conselho Nacional de Educacéo/Conselho Pleno, de 15
de maio de 2006, apresenta as atribui¢des do pedagogo que corrobora com o que
vem sendo apresentado:

Art. 4°, paragrafo unico. As atividades docentes também
compreendem participagdo na organizacao e gestdo de sistemas e
instituicdes englobando:

- Planejamento, execugdo, coordenac¢dao, acompanhamento e
avaliagao de tarefas proprias do setor da educagao;

- Planejamento, execugédo, coordenagido, acompanhamento e
avaliagdo de projetos e experiéncias educativas nao escolares;

- Producgao e difusdo do conhecimento cientifico tecnoldgico do
campo educacional, em contextos escolares e n&o escolares
(BRASIL, 2006)

Analisando a Resolugdo acima, podemos identificar a expansdo de
possibilidades das atividades que podem ser exercidas pelos pedagogos. Desse
modo, fica claro que o pedagogo podera trabalhar em diversas areas da educacéao
tanto no contexto escolar quanto no empresarial, ratificando cada vez mais, que a
educacao também se aplica ao ambiente organizacional.

Sendo assim, um dos objetivos da Pedagogia Empresarial € a qualificagao
dos colaboradores da organizacdo, por meio de treinamentos que favorecem as
mudangas nos comportamentos dos individuos. A atuagdo do pedagogo na empresa
deve estar vinculada aos principios de filosofia e politica de Recursos Humanos
aplicados pela organizagao.

Em suma, o pedagogo deve entender o seu papel de educador no espago
organizacional, compreendendo a dindmica do ambiente para saber criar planos de
trabalho ementas para um excelente desenvolvimento profissional, acompanhando
as mudangas que surgem no mercado de trabalho, bem como a extensao e
obtencdo de novos conhecimentos e aprendizagem significativa no ambito
corporativo.

No proximo capitulo explanaremos sobre esse trabalho do pedagogo no

ambito organizacional.



3.3 ATUACAO PEDAGOGICA

Mo ambiente atual de tantas transformacdes, as empresas comprometidas
com a inovacdo e modernizacdo sabem que para terem profissionais com
habilidades diferenciadas para atender as demandas do mercado empresarial,
investir apenas no treinamento tradicional ja ndo € mais suficiente, &€ preciso uma
politica de educacdo empresarial como forma de estratégia para conseguir obter
vantagem competitiva. Por isso, as empresas de sucesso sdo aquelas que
conseguiram identificar que o talento humano é o diferencial e que o caminho para a
competitividade deve ser o estimulo a qualificagdo continua do profissional, ou seja,
ndo adianta mais simplesmente aprender a fazer. E necessario aprender a aprender,
saber decifrar tanta informacao recebida e transformar essa informacao em fonte de
decisao.

A pedagogia empresarial esta voltada a um contexto onde a aprendizagem
nao €&, necessariamente, formal, como a escola, mas especialmente no ambiente
empresarial, pode ser vista como arte ou ciéncia de orientar adultos a aprender.
Apesar do termo Pedagogia se referir a educagao de criangas (do grego paidos =
crianga), a pedagogia empresarial se apropria dos fundamentos da andragogia
(educagao para adultos) que, conforme educadores como Pierre Fouter (1973), a
educacgao do ser humano é um conceito bem amplo, independentemente da idade, e
de acordo com a Organizagao das Nagdes Unidas para Educagao, Ciéncia e Cultura
(UNESCO), pode ser considerado como educagao continuada.

Mas um fator importante e que tem que ser considerado por todas as
empresas, refere-se a criacdo de um espaco produtivo-educativo que permita e crie
condicbes para que os profissionais possam, além de produzir, aprender
continuamente.

A partir desse prisma, a pedagogia empresarial e o pedagogo da area
empresarial constituem-se em importante contribuicado visto que podem atuar em
atividades diversificadas e relacionadas ao desenvolvimento dos profissionais,
trazendo uma nova roupagem ao processo produtivo que é o da aprendizagem no
trabalho e ndo somente para o trabalho.

O pedagogo empresarial esta intimamente ligado a area de Gestdo de
Pessoas, ou ao antigo Recursos Humanos, visto que sua atuagado tem como foco os

processos de aperfeicoamento e qualificagdo do capital humano, e a area de Gestao
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de Pessoas tem essa atividade e seus subprocessos, o de

Capacitagao Profissional.
Dessa forma, segundo Holtz (2006) a Pedagogia Empresarial é caracterizada

como “um casamento perfeito”, onde segundo citagdo da autora:

Tanto a Empresa como a Pedagogia agem em direcao a realizagéo
de ideais e objetivos definidos, no trabalho de provocar mudangas no
comportamento das pessoas. Esse processo de mudanga
provocada, no comportamento das pessoas em direcdo a um
objetivo, chama-se - aprendizagem. E aprendizagem é a
especialidade da Pedagogia e do Pedagogo. (HOLTZ, 2006, p.6).

Assim, a organizagao possa ter maior produtividade é necessario aperfeigoar
as caracteristicas pessoais dos colaboradores como atitudes, socializacao, formas
de administrar conflitos e encontrar solugdes, criatividade entre outras competéncias,
e o pedagogo é o profissional que tem, na sua formagédo, as caracteristicas
adequadas para atuar nesse processo de aperfeicoamento comportamental,
prezando pelo relacionamento saudavel entre os profissionais, mantendo o respeito,
a valorizagao de ideias e, principalmente, a melhora da autoestima.

Vale ressaltar que o ambiente organizacional nem sempre foi um local
educativo e ndo atua como tal em tempo integral, ao contrario da escola, que é um
espaco educativo de forma completa. Mas, a necessidade de aumentar a
produtividade, o lucro e a competitividade se tornaram o fator primordial para que a
pratica da aprendizagem organizacional fosse implementada nas organizagdes, e
com a contribuicdo desse profissional que vem conquistando espago no mundo
empresarial, a organizagcao e os profissionais terdo muitos beneficios, entre eles
realizar o desenvolvimento pessoal e profissional, utilizando técnicas e métodos
pedagogicos, gerar perspectiva de reconhecimento pelo trabalho desenvolvido, por
meio da avaliacdo de desempenho, a disseminag¢ao do conhecimento e tudo isso vai
gerar o desenvolvimento dos negocios das empresas, gerando uma relagao de mao
dupla. Assim, aprendizagem tera mais um ganho quando cria a parceria entre a area
de gestao de pessoas e o profissional da educagéo, no caso do pedagogo.

A atuagdo do pedagogo no ambiente organizacional € muito recente e suas
atividades vém evoluindo e se desenvolvendo nas organizagbes, ganhando espago
cada vez maior e receptivo.

Segundo Holtz (2006), sdo responsabilidade do pedagogo empresarial:

e conhecer e executar questdes referentes a produtividade;



® conhecer e trabalhar m os objetivos da organizagao;
e conduzir todos que esta s a empresa e ao trabalho em diregao

aos objetivos da organizagao;

e promover condi¢gdes necessarias para o desenvolvimento de pessoal;

e aconselhar sobre condutas mais eficientes dentre os integrantes da
organizagao e;

e conduzir para um relacionamento humano saudavel dentro da

organizagao.

Dentro da Iégica das competéncias, o pedagogo procura mobilizar o individuo
em todas as suas dimensoes, proporcionando um ambiente de aprendizado em
consonancia com o desenvolvimento das cinco disciplinas utilizadas nas
organizagbes que aprendem, conforme defende Senge (2002), classificadas em:
pensamento sistémico, dominio pessoal, modelos mentais, a construcdo de uma
visao compartilhada e aprendizagem em equipe.

Nesse contexto, de novas abordagens, se enquadra a visdo de Porter (1998),
onde defende que a prioridade das organizacbes nao deve ser, somente, no
crescimento do faturamento, mas na estratégia em si, visto ser esta a ferramenta
mais poderosa no sentido de se alcancgar o alinhamento empresarial. Na visao de
Porter (1998), o pedagogo empresarial aparece como sendo uma nova ferramenta
estratégica para o desenvolvimento das organizagdes, visto que ele vem a ser um
facilitador dos processos de mudanga, com competéncias habeis para desenvolver
profissionais no alcance de competéncias que ajudem a organizacado a solucionar
problemas, trazendo valores técnicos e éticos que se enquadrem ao planejamento
estratégico de qualquer organizagéo.

Nesse sentido, tem como foco se transformarem em empresas aprendentes,
que buscam ajustar as falhas, pensar de forma estratégica, ter habilidades para
relagbes humanas: saber aprender, treinar e delegar tarefas, caracteristicas que séo
mais procuradas no mercado de trabalho globalizado e o pedagogo empresarial
pode se encaixar perfeitamente nesse espaco.

A pedagogia considera o individuo em todos os seus aspectos, na sua vida
integral, individual e social. O pedagogo precisa conhecer tudo que diga respeito ao
ser humano, para poder orienta-lo de forma eficaz e ajuda-lo a encontrar solugdes

praticas para os problemas e, para isso, se utiliza de todas as Ciéncias Humanas



nos seus diversos aspectos, tais ia Educacional, Ciéncias Biologicas,

Antropologia e Ciéncias Religiosas. 50, a pedagogia tem como foco mostrar
como agir de maneira construtiva, tanto para si como para os outros e a sociedade,

dessa forma apresenta atividades praticas que levam a atingir o objetivo
determinado, o que entra em sintonia com os objetivos de uma organizagéo.

Contudo, é fundamental analisar essa ampliagdo acerca da formacao e
atuagdo dos profissionais de pedagogia, para que n&o se percam no meio do
caminho e o pedagogo nao se torne, apenas, um reprodutor de conhecimentos
instrumentais e nao alcance o objetivo de ser o transformador de comportamentos.

Em vista disso, € de suma importancia que a formagdo do pedagogo
acompanhe as transformac¢des e mudangas globais e nacionais, buscando sempre
abarcar as novidades, mas realizando agOes educativas que promovam a
transformacao da realidade social e ndo apenas preencha as lacunas superficiais
atendendo a demanda do mercado de trabalho que busca, antes de tudo, o lucro a
qualquer custo em detrimento da esséncia e da formacdo humana.

Logo, a aprendizagem organizacional deve partir da troca de conhecimentos,
experiéncias e promover mudangas para o crescimento pessoal e profissional, e
consequentemente, da organizagdo. Nesse novo cenario do mundo empresarial,
com essa nova visao educativa sobre os profissionais, o pedagdgico esta centrado
no individuo em sua totalidade, tanto como ser humano, quanto como profissional e
como sao os individuos que movem a organizagdo, quanto maior for o nivel de
educacao e forem orientados para utilizarem suas competéncias para manutencao
de melhorias e crescimento, mais estardo capacitados para aumentarem os
resultados organizacional e a sua propria carreira. Assim, empresa e individuos
andam juntos, ambos ganham quando se trata em investir em educacao empresarial.

No capitulo a seguir foi realizada uma analise dos resultados do processo de
competéncias e a relagdo com a pedagogia empresarial, dentro da Guarda Municipal
de Niterdi e nas duas Universidades publicas do Rio de Janeiro, utilizando com base

a metodologia de analise de conteudo de Bardin.



DAGOGIA EMPRESARIAL
NA GUARDA CIVIL MUNICIPAL DE

4. UM DIALOGO SOBRE
E A SUA IMPLEMEN

YNFRRSToMDES PUBLICAS DO RIO DE JANEIRO: UMA ANALISE

Ao longo deste trabalho foi possivel perceber a importadncia de as
organizagbes entenderem melhor o conceito correto de educagao corporativa e
como as competéncias utilizadas, de forma correta, como base para todo
desenvolvimento gera impactos significativos no crescimento do individuo e,
consequentemente, nos resultados organizacionais.

No ambito da pedagogia empresarial € notavel como o trabalho do pedagogo
pode ser contributivo para o esse ambiente, visto que se na Era da Revolugao
Industrial os individuos dentro das organizagbes eram vistos como objetos, nao
tinham oportunidades de se expressar, onde o trabalho ocorria unicamente com o
objetivo de explorar a forca humana em favor do enriquecimento e do lucro do
mercado, atualmente, com a abertura de todos os mercados, o pedagogo pode
formar um elo seguro e sustentavel, nas organizagbes, onde os colaboradores
possam ser vistos como seres humanos pensantes e capazes de aprender e ser
desenvolvido dentro da organizacéo, obtendo conhecimentos tedricos e praticos, ou
seja, obtendo competéncias necessarias para atender as demandas do mercado e,
ao mesmo tempo, alavancar sua carreira profissional.

As organizacbes que entendem que investir nesse desenvolvimento
organizacional terdo maiores ganhos, pois, com uma equipe bem preparada e
acolhida, vai gerar um trabalho com mais qualidade, gerando desenvolvimento
econdmico e social, e com o0 apoio de um pedagogo bem preparado para trabalhar
no contexto empresarial, sera um dos principais pilares para que as empresas fagam
essa evolugao de forma eficiente e eficaz.

Diante do contexto apresentado, buscamos nas organiza¢gdes modelos onde a
implantacdo do novo modelo de educacao corporativa foi instituida com sucesso e
dessa forma o projeto da Guarda Civil Municipal de Niter6i do Rio de Janeiro se
tornou uma quebra de paradigma com um projeto de Formacéo e Qualificacdo de
Guardas, utilizando as competéncias como base para o desenvolvimento da matriz
curricular.

Contudo, para que a pesquisa tenha uma contribuicdo para o campo da

pesquisa, buscamos nas ementas de cursos de Pedagogia em Universidades



publicas do Rio de Janeiro de fo r se as graduacoes estao norteadas

para os Pedagogos que se formam s . também, direcionados para o ambiente
empresarial ou somente para o antigo modelo de que pedagogia sé se aplicava em

ambientes escolares.
Nos préximos topicos esses dois corpus documental foram investigados e

registrados a luz da analise de Bardin (2011).

4.1. PEDAGOGIA EMPRESARIAL NA GUARDA CIVIL MUNICIPAL DO RIO DE
JANEIRO

Diante das reflexdes anteriores, trazemos o projeto da Guarda Civil Municipal
do Rio de Janeiro que, por meio do Decreto n°® 12649, de 17 de maio de 2017,
instituiu o Centro de Formagéo e Qualificagédo de Guardas (CFQG). Esse Centro de
Formacao tem como atribuicbes principais formar e especificar o efeito da Guarda
Civil Municipal de Niteréi nas diversas competéncias, visando a exceléncia na

prestacao de servigos a populacao de Niterdi.

4.1.1. BREVE HISTORICO

A proposta de utilizar o projeto da Guarda Civil Municipal do Rio de Janeiro,
em especifico do municipio de Niteroi, como estudo dessa pesquisa, se deve por
entendermos que é um caso de sucesso e que responde a questao deste trabalho
de que é possivel implantar o novo modelo de educagao corporativa, com foco em
competéncias, em qualquer organizacgao.

A partir da Lei 13.022/14, cap. VI, art. 11, determina que o exercicio das
atribuicbes dos cargos da guardas municipais demande capacitagao especifica, com
matriz curricular compativel com suas atividades, sendo cursos bem especificos da
fungdo exercida. No paragrafo unico, desse mesmo artigo, cita que é facultado ao
Municipio a possibilidade de criagdo de o6rgao de formagdo, treinamento e
aperfeicoamento dos integrantes da guarda municipal, mantendo os principios
norteadores os mencionados no art. 3°, o que nao inclui a formagdo académica

desses profissionais.



Sequndo a narragdo do M 022), a seguranca publica sempre foi

muito questionada em virtude do crescimento na criminalidade, demandando,
frequentemente, agdes pragmaticas dos governos municipais, locais onde todos os

crimes patrimoniais ou ndo, sdo consumados. Nesse sentido, os guardas municipais
do Brasil acabam exercendo o papel de Policiais Municipais e, em diversos
municipios do Pais, principalmente nas regides Sul e Sudeste, visando mitigar os
danos causados aos municipes, ja estao trabalhando com a utilizagdo de armamento
letal, para que possam defender o cidadao e a si proprio.

A participacdo dos municipios na area de seguranga e ordem publica tem
ganhado muito destaque, no tratamento da seguranga publica, reivindicando
algumas responsabilidades, legalmente ndo obrigatorias, ao agir de forma proativa,
na tentativa de contribuir para a plena garantia da seguranga publica.

A Guarda Civil Municipal de Niteréi (GCM), foi criada com o objetivo de
melhorar o nivel de seguranga e ordenamento publico para o municipio aonde esta
localizada. Assim, para poder acompanhar a evolugdo temporal e necessaria, a
Guarda precisou mudar seu perfil operacional ao longo dos anos, saindo de uma
posicdo apenas patrimonial para uma forga de seguranca publica Municipal com o
foco na integragdo com a comunidade, conforme relata o Major Torres (2022)'°. E
para atender a essas necessidades, o crescimento do efetivo aumentou muito
rapidamente, tendo mais que duplicado, e com isso, também vieram os problemas
de gestdo, especificamente nos niveis gerenciais e estratégicos, por falta de
qualificacdo adequada para a gestao técnica e profissional.

Por ser uma instituicdo que visa a seguranga e ordem publica, a presencga
desses guardas nas ruas tende a evitar o cometimento de delitos, visto que Ihe cabe
uma parcela de ordenamento publico. Assim, a presenca de um policial municipal
bem qualificado nas ruas, por causa da ostensividade, aumenta a sensagao, por
parte da populagao, de segurancga.

Entdo, a partir desse levantamento, foi identificado a necessidade e

importancia da melhor qualificacdo dos servidores da GCM, da permanente melhoria

> Francisco Lima Torres, militar aposentado, professor e gestor de processos educativos e,
atualmente, Diretor de Ensino e Pesquisa do SEOP/Niteréi — Secretaria Municipal de Ordem Publica e
coautor do livro “Guarda Civil -relatos baseados em fatos reais”.

® No livro “Guarda Civil — relatos baseados em fatos reais”, capitulo Um novo Paradigma de
Formacgao e Qualificagado de Guardas (2022, p.39)



na execucao das atividades iner nga municipal, se iniciou o projeto de

qualificacdo dos servidores da Guar I-Municipal de Niterdi.
A partir dessa demanda, em 2016, por meio da Secretaria Municipal de

Ordem Publica, foi instituido a Diretoria de Ensino e Pesquisa, que ficou responsavel
em desenvolver uma politica de Educagao Continuada, de forma a viabilizar todo o
planejamento pedagdgico para a realizacdo da capacitacdo desses servidores, por
meio de diversos cursos. Foram criados concursos internos, de forma que pudessem
instituir critérios para que o acesso aos cursos fosse democratico, propiciando a
qualificacdo e a partir dai, poderem ascender aos cargos e fungdes de chefia e
lideranga.

Essa proposta de desenvolvimento organizacional demonstra a preocupagao
da instituicdo na melhoria das competéncias dos profissionais de forma a melhorar a
atuacdo do servidor nas demandas do ambiente tanto empresarial quanto
empresarial, demonstrando que o objetivo principal desta pesquisa esta em sintonia
com a realidade do contexto da educacgao corporativa.

A metodologia proposta pela Diretoria de Ensino da GCM, conforme o Major

Torres (2022, p.41) enseja em que os gestores da instituicdo sejam capazes:

Tabela 2 — Metodologia pedagdgica

Compreender o papel institucional no contato com os diversos 6rgéos de imprensa;

saber orientar os demais GCM sobre quais informagdes poderiam ser divulgadas e
como proceder;

identificar modelos e técnicas de mediagao;

compreender o significado de conflito e identificar suas ocorréncias;

aprender os passos da mediagao de conflitos;

que tenham capacidade de elaborar um plano estratégico;

de manusear as principais ferramentas de planejamento e gestao estratégica;

desenvolver a capacidade de indicar metas e de analisar os indicadores de
seguranga publica;

fazer o gerenciamento de informagéo, com foco na prevencgao da violéncia;

propiciar a melhoria da acao no processo de gestao de pessoas;

permitir uma maior eficacia no processo decisorio;

desenvolver a capacidade de analisar, estruturar e sintetizar as informacgoes
relacionadas a area de pessoas;

compreender a importancia do trabalho em grupo;

desenvolver habilidades pessoais em comportamento, trabalho em
equipe, comunicagao, planejamento e lideranga;

e identificar as formas de interacdo das pessoas em grupo;

obter capacidade para a tomada de decisido nas agdes operacionais da Guarda Civil
Municipal;
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promover uma reflexéo sobre Naulacaodica do CGM e dos gestores da Instituicao;

~edesenvolver reflexao critica smentos de trabalho e o comportamento
dos servidores da funcdo de Guarda Civil Municipal; e,

e absorver conhecimentos sobre como proceder com base nos principios e regras que
regem a administragdo publica, a segurang¢a e ordem publica municipal.

Fonte: Guarda Civil-relatos baseados em fatos reais (2022, p.41).

Com base na tabela 2, podemos identificar que, apesar de no texto nao
aparecer a palavra competéncia, fica claro que toda a metodologia proposta esta
baseada em competéncias, visto que competéncias envolve todos os
conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias para realizar, de forma eficiente,
as atividades de cada cargo, conforme definicbes de alguns pesquisadores, tais
como Dutra (2009), Carbone (2009), Rabaglio (2008). Nessa mesma tabela,
encontramos esses conhecimentos demonstrados quando a metodologia se propde
desenvolver a capacidade de analisar, estruturar e sintetizar informacgoes;
desenvolver habilidade pessoais, trabalho em equipe, comunicagdo entre outras
competéncias. Da mesma forma, apresenta as atitudes desejadas, como: orientar
sobre como as informacdes podem ser divulgadas; focar na prevencao da violéncia;
interagdo das pessoas em grupo etc.

Vale ressaltar que, além da metodologia pedagdgica apresentada na tabela 2,
os alunos precisam produzir pesquisas cientificas (artigos cientificos), utilizando
temas referentes aos problemas institucionais como exigéncia para conclusado dos
Cursos de Qualificagdo Profissional, mas como a maioria dos servidores néao
possuiam curso superior e a proposta do curso seria que todos concluissem com o
titulo de Pos-Graduacgao, foi criada a alternativa de formar grupos com, pelo menos,
dois guardas e um deles deveria possuir 0 curso superior.

Na abordagem de Dutra (2009), os projetos que sdo mais propensos a
abordagem por competéncias sao aqueles onde existe o estimulo e a criagao de
condicbes para o desenvolvimento dos profissionais, especialmente quando séo a
organizagédo que definem esses desenvolvimentos como a capacidade para assumir
atribuicdes e responsabilidades em niveis de maior complexidade e € o que pode ser
constatado, no paragrafo anterior, quando a Diretoria de Ensino e Pesquisa da GCM
cria novas situacbes para nao deixar o servidor desistir e, assim, poder crescer,
profissionalmente, no Batalhdo da Guarda Civil. Nessa mesma linha de pensamento,

Le Boterf (2003, p.74) contribui com essa visao quando afirma que se torna preciso:



‘e aprenden r os problemas, classifica-los em relagao
808 seus con 0 sujeito se tormara capaz de aprender a
aprender [...] e sabera nac somente resolver um problema em
particular, mas varias categorias de problemas”.

Fazendo uma comparagao entre o que Le Boterf (2003) cita e o trabalho da
Guarda Civil de Niter6i, vemos como isso ocorre na pratica, quando a GCM institui
que os servidores precisam produzir pesquisas cientificas (artigos cientificos),
utilizando temas referentes aos problemas institucionais como exigéncia para
conclusao dos Cursos, com isso ele estara em constante aprendizado resolvendo os
problemas existentes.

Também foi inserido nas Matrizes Curriculares a disciplina de Metodologia da
Pesquisa Cientifica e a Orientagdo Metodologia com o intuito de aumentar a
qualidade dos trabalhos produzidos. O fruto desse trabalho foi, além da melhoria na
qualidade do gestor da GCM possibilitou a criagdo da Revista Cientifica Guardides
de Niterdi.

Outro fator importante advindo desse modelo de educagao continuada, foi a
melhoria salarial dos componentes da GCM que concluem os cursos, visto que o
Plano de Carreira, Cargos e Remuneragao prevé adicional pecuniarios referente a
esta pratica pedagdgica, conforme a Lei n° 3077, de 27 de fevereiro de 2017, que
institui o plano de carreira, cargos e remuneragao dos servidores da GCM de Niterai.

Segundo Holtz (2006, p.28):

‘A Pedagogia estuda e aplica doutrinas e principios para um
programa de agdo, com os meios mais eficientes de formacao,
aperfeicoamento e estimulo das faculdades da personalidade
humana, de acordo com ideais e objetivos adequados a uma
determinada concepcéo de vida.”

Com base nessa citacdo, o Centro de Formacao e Qualificacdo de Guardas
demonstra a aplicagcdo desse conceito apresentado por Holtz (2006), quando
bonifica os servidores que concluirem os cursos com um adicional pecuniario,
gerando um grande incentivo a continuidade de desenvolvimento das competéncias,
nao so pelo aumento do salario, mas também, por gerar possibilidades da evolugao
funcional na hierarquia da Instituicdo e, consequentemente, tendo uma equipe mais
satisfeita e com melhores resultados.

A estruturagao desse projeto da GCM, também engloba uma matriz curricular

que abrange diversos programas de educacgao continuada, tragados para atender as



necessidades operacionais e ad 0s chamados “Guardices de Niteréi”.

A seqguir sao apresentadas as pratica agogicas que compdem o curso.
Abaixo, na figura 5, apresentamos as disciplinas relativas a Matriz Curricular

de Qualificagao Profissional I.

Figura 5 — Matriz Curricular do Curso de Qualificagao Profissional |

B NITEROI e
DIRETORIA DE ENSIND E PESOUISA
GUARDA CIVIL MUNICIPAL
CURSO DE QUALIFICAGAD PROFISSIONAL | - Ediglo 2021
MODULD DISCIPLINA HORA-AULA
GESTAD DE PROCESSDS 12
GESTAD DE PESSOAS E LIDEFRANGA 12
[GESTAD DE RESUL TADOS (PROJETOS) 12
PROCESSDOS GEREMNCIAIS 14
PLANEJAMENTO E | GESTAD DE CONFLITOS 14
GESTAD GESTAD DA QUALIDADE EM SERVICOS 12
[ PROCESSO DECISORID 10
GESTAD DE PROCESSOS DEPARTAMENTAIS 12
[ GESTAD FINANCEIRA PUBLICA E ORAMENTARIA 14
SOMA 112
PROCESSDS ADMINIST RATIVOS DISCIPLINARES 12
- . | SIGILO DE DOCUMENTOS 4
m_ﬂ"-"‘ - RELALAD JURIDICA DO TRABALHO (DIREITOS E DEVERES) 10
mmﬂl ' NOGOES DE DIREITO PENAL E PROCESSUAL PEMAL 12
HD';‘.IBEE- DE DIREITO ADMIMISTRATINVG 12
SOMA 50
G PAPEL DA VIOLEMCIA, CRIME E CONTROLE SOCUAL 4
SuaRDAS uusacnss (<o ERIENTO DO ESPAGO URBANG T
INTEGRADA D&
SEGURANCA PUBLICA SOMA B
ML P AL
ESTRUTURA E | O PAPEL DOS MOVIMENTUS SOCIAIS MA SOCIEDADE 4
COMJUNTURA | FORMACAD HISTORICA E SOCIAL DO MUNICIPIO DE NITERCH
PARA A PRATICA
DA CIDADANIA BOMA
SISTEMAS DE INTELIGEMNCILA 4
:s:;::m? Grg::?us ESPECIAIS EM COMUNICACAD SOCIAL APLICADA A 12
SOMA 18
SALIDE FISICA E MENTAL =0
EGNICAS DE EHE-IN_U _ 12
METODOLOGIA DA PESQUISA 14
ORIENTACAD METODOLOGICA 18
APRESENTACAD DO ARTIGO CIENTIFICO 18
TREIMAMENTO EM COMUMICACAD MAD VIOLEMTA B
INETRUMENTAL |REDACAD TECHNICA 4
ORATORIA 4
CERTIFICACAD 4
AULA INAUGLRAL 4
A DISPOSIGAD DA DIRETORIA DE ENSING E PESQUISA 40
MODULO UNIVERSO 100
S0OMA 144
CARGA HORARIA TOTAL DO CURSOD 338

Fonte: Material fornecido pelo SEOP-Secretaria Municipal de Ordem Publica
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Fonte: Material fornecido pelo SEOP-Secretaria Municipal de Ordem Publica



Nas figuras 5 e 6, podemos i ar a preocupacao dos cursos em qualificar
seus servidores com competéncias que abrangem diversos universos, contemplando

gestao, planejamento, ética, gente, competéncias comportamentais e técnicas, o que
demonstra a preocupagado em preparar o individuo ndo sO para ser um excelente
profissional, mas também para atender um trabalho diferente, mas identificado em
um futuro préximo, ou seja que a educagdo no ambito empresarial pode implicar
numa promogao, conforme afirma Nadler (1984), na sua definicdo de educacgao e € a
situacao de quem faz a formacao no curso de Qualificagéo Profissional da GCM que
tem como objetivo preparar os servidores para serem promovidos a fungdes de
gestao.

Além disso, também fazem parte desse programa o processo de avaliagao do
curso e do acompanhamento dos resultados e agdes dos servidores po-formados, de
modo que seja possivel fazer um diagndstico do nivel de aprendizagem e melhoria
de cursos futuros.

Com essas praticas pedagodgicas, o resultado foi uma instituicdo mais
preparada, mais técnica e eficaz no atendimento a toda e qualquer ocorréncia que
for solicitada, conforme relata o Major Torres (2022, p.50).

Outro ponto de destaque mencionado pelo Major Torres (2022, p.53), foi a
melhoria da autoestima dos servidores, visto que forma provocados a sairem da sua
zona de conforto, gerando uma grande quantidade de servidores voltando aos
bancos escolares, iniciando a graduagdo académica ou pos-graduagao. Dessa
forma, o programa do Curso de Formagao da GCM vai ao encontro do que preconiza
a pedagogia de que para haver educagdo e instrugdo na organizacdo ha a
necessidade de se conseguir mudanga de comportamento, tendo objetivo definido
de melhorar a produtividade pessoal, segundo Holtz (2006).

Essa proposta de ensino obteve tanto sucesso que, atualmente, é oferecido
para servidores fora da Guarda Municipal do municipio de Niterdi, abrangendo outros
municipios, colaborando assim para o crescimento das guardas Municipais coirmas.

Diante de todo esse material apresentado, podemos avaliar que esse projeto
€ um exemplo de como uma organizagdo que aprende a aprender pode transformar

a vida dos profissionais, aumentando sua autoestima, melhorando a qualidade na



prestacao dos servigos e, por su e na imagem da instituicao, gerando

resultados positivos para o individuo, ainstituicao e para a sociedade.
No préximo capitulo veremos como a pedagogia empresarial esta sendo

tratada nas universidades através da ementa de duas Universidades Publicas do Rio

de Janeiro.

4.2. PEDAGOGIA EMPRESARIAL NAS UNIVERSIDADES PUBLICAS DO RJ

No intuito de fazermos uma analise mais completa, buscamos as ementas de
cursos de pedagogia oferecidos pelas duas Universidades Publicas do Rio de
Janeiro, a Universidade Federal do Rio de Janeiro (UFRJ) e a Universidade Estadual
do Rio de Janeiro (UERJ). Dessa forma, sera possivel fazer uma analise sobre como
as Universidades, do estado do Rio de Janeiro, estao introduzindo o profissional de
pedagogia no contexto das organizagdes e ndo apenas para atuarem no ambiente

escolar.

4.2.1. Um pouco da histéria das Universidades publicas do Estado do Rio de

Janeiro

Nos proximos subcapitulos vamos ver um pouco da histéria de cada
universidade publica do Rio de Janeiro e as ementas dos seus cursos de pedagogia.
Com isso, podermos fazer uma analise se elas tém a proposta da incorporagao dos

pedagogos e, consequentemente, da pedagogia no ambiente empresarial.

4211. UFRJ - Universidade Federal do Rio de Janeiro

A UFRJ foi a primeira universidade criada pelo governo federal, por meio do
decreto n° 14.343, em 7 de setembro de 1920, com o nome de Universidade do Rio
de Janeiro (URJ). Em 1937, ela passou por uma reorganizagdo e mudou 0 nome
para Universidade do Brasil (UB), que tinha como missdo ser modelo para as
instituicdes universitarias existentes no Brasil, e até mesmo para aquelas que
futuramente viessem a ser criadas. Com isso, nenhum curso superior poderia existir
no pais se n&o houvesse um modelo correspondente na UB.

Em 1965, foi sancionada a Lei n® 4.759, que no seu artigo primeiro dispunha

que as universidades e escolas técnicas federais da Unido seriam qualificadas de



“federais”, com a denominacgao stado, com isso a antiga UC passou a

se chamar de Universidade Federal de Janeiro.
O curso de Pedagogia da UFRJ tem como duragdo recomendada de 9

periodos e 3.435 horas-aula. Conforme apresentado no Projeto Pedagdgico do
Curso de Licenciatura em Pedagogia, da UFRJ, mantido pela Faculdade de
Educacao (FE/UFRJ), o Curso de Pedagogia da FE/UFRJ tem como pressuposto
que o “pedagogo deve ser um profissional preparado para intervir nas diferentes
situacoes apresentadas pela realidade educacional brasileira”. O curriculo proposto
para o licenciado em Pedagogia abrange cinco areas, a saber:

e Docéncia na Educacéo Infantil

e Docéncia nos anos iniciais do Ensino Fundamental

e Docéncia nas disciplinas Pedagdgicas do curso normal (modalidade do

Ensino Médio)

e Docéncia na Educacao de Jovens e Adultos

e Gestdo de Processos Educacionais

Segundo o Projeto Pedagdgico da FE/UFRJ, o curso de Pedagogia tem como
objetivo a formagcdo de Pedagogos/Docentes para que exercam fungdes de
magistério e de gestdo na Educacgéo Infantil, nos cursos de Ensino Médio, na
Educacdo de Jovens e Adultos e em outras areas que sejam necessarios 0S
conhecimentos pedagogicos.

Na justificativa de oferta do curso de Pedagogia do Projeto Pedagdgico da
FE/UFRJ, reforga que o pedagogo é recrutado pelos sistemas de ensino publico ou
privado para atuarem nas fungdes de Orientadores Educacionais, Orientadores
Pedagogicos, Supervisores Educacionais, Inspetores de Ensino. Além de poderem
atuar como gestores ou docentes em escolas, no sistema publico, também podem
atuar em hospitais, estabelecimentos prisionais, em escolas de assentamentos
rurais, escolas indigenas, escolas especiais, em comunidades quilombolas, em
turmas regulares e em projetos educativos desenvolvidos pelo poder publico, mas
nao menciona a possibilidade da atuagao do pedagogo em espagos nao escolares.

No Projeto da FE/UFRJ, citado no paragrafo anterior, encontramos
explanagdes sobre o trabalho do pedagogo em empresas cujas atividades podem
aparecer no setor de recursos humanos, em atividades de recrutamento, selegao e

treinamento e, mais adiante, menciona que este profissional, nas empresas, nao



fungao, tanto na rede privada de en no terceiro setor'’, gerando condigbes

de precarizacido do trabalho. Além d-esse cenario, a condicao de dificuldades de
definir qual o sindicato a que pertenceria, quando atua em empresas, gera
problemas, pois as vezes é do sindicato dos professores outas ndo. Poucas vezes
sdo contemplados com suas reinvindicagdes, quanto as melhorias nas condi¢gdes do
trabalho e formacdo permanente, e isso, segundo o Projeto Pedagdgico da
FE/UFRJ, demonstra que pode ser um dificultador para o pedagogo sair da sua zona
de conforto que é a atuacgéo nas escolas, por isso a oferta do curso de pedagogia da
FE/UFRJ tem como foco a atuagao na Educagao, como professor, gestor escolar e
pesquisador.

Na figura 7, abaixo, apresentamos a ementa curricular do curso de Pedagogia
da Faculdade de Educacao da UFRJ.

70 Terceiro Setor é composto pelas pessoas juridicas de direito privado que n3o possuem finalidade lucrativa
e exercem atividade de interesse social.



Figura 7 —
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Fonte: Portal da UFRJ (2023)



Avaliando a ementa com Tf", proposta pelo curso de Pedagogia

da FE/UFRJ, nao foi identificada na urricular, a Pedagogia Empresarial como
sendo disciplina obrigatoria, sendo apenas oferecida como disciplina Optativa, com o
cédigo EDAO0OO1 — Pedagogia Empresarial. Nao foi possivel avaliar a ementa dessa
disciplina, visto que o descritivo nao estava disponivel e, mesmo buscando
informacgdes junto a instituicdo, ndo conseguimos obter sucesso até a data da
finalizagdo desta pesquisa.

Se formos avaliar as disciplinas deste curso, podemos notar que todas
convergem para o pedagogo enquanto professor ou gestor de uma escola, nao
tendo nenhum indicio de proposta para inserir este profissional na outra vertente da
area, a pedagogia empresarial, o que corrobora com as Resolug¢des n° 2, de 1 de
julho de 2015 e a Resolugdo CNE/CP n° 2, de 20 de dezembro de 2019, que tém
como foco somente as diretrizes curriculares para a formagao pedagdgica e
formacgao de professores para atuarem apenas em ambientes escolares.

No proximo subitem, avaliamos a outra Universidade publica do estado do Rio
de Janeiro, UERJ, quanto a matriz curricular, com o objetivo de verificar se ela teria

alguma disciplina voltada para a pedagogia empresarial.

4.2.1.2. UERJ — UNIVERSIDADE DO ESTADO DO RIO DE JANEIRO

A histéria da Universidade do Estado do Rio de Janeiro (UERJ)'® tem o seu
inicio em 4 de dezembro de 1950. O nome inicial era Universidade do Distrito
Federal (UDF). Com o tempo a UDF ganhou forga e se tornou uma referéncia em
ensino superior, pesquisa e extensao no Sudeste do Brasil.

Essa instituicdo mudou de nome, conforme as transformacdes politicas que
iam acontecendo na época. Em 1958 passou a se chamar Universidade do Rio de
Janeiro (URJ) e apds a mudanga do Distrito Federal para Brasilia, a URJ trocou
novamente seu nome, passando a ser conhecida como Universidade do Estado da
Guanabara (UEG), mas s6é em 1975 é que foi batizada com o seu nhome definitivo,
que perpetua até os dias atuais, de Universidade do Estado do Rio de Janeiro
(UERJ).

'8 Texto retirado do site da UERJ que estd disponivel em https://www.uerj.br/a-uerj/a-
universidade/#:~:text=A%20hist%C3%B3ria%20da%20Universidade%20do,das%20principais%20universidades

%ADs. Acesso em 14 jan.2023.


https://www.uerj.br/a-uerj/a-universidade/#%3A~%3Atext%3DA%20hist%C3%B3ria%20da%20Universidade%20do%2Cdas%20principais%20universidades%20do%20pa%C3%ADs.%20
https://www.uerj.br/a-uerj/a-universidade/#%3A~%3Atext%3DA%20hist%C3%B3ria%20da%20Universidade%20do%2Cdas%20principais%20universidades%20do%20pa%C3%ADs.%20
https://www.uerj.br/a-uerj/a-universidade/#%3A~%3Atext%3DA%20hist%C3%B3ria%20da%20Universidade%20do%2Cdas%20principais%20universidades%20do%20pa%C3%ADs.%20

A UERJ foi criada a partir versas Faculdades, com isso ela foi

crescendo, incorperando e criando naV nidades com o passar dos anos.
Também foi criada novas unidades para atender as demandas da Universidade e da

comunidade, como o Instituto de Aplicacdo. Desde sua criagdo até os dias atuais, a
Universidade cresceu tanto em tamanho e estrutura, quanto na importancia no
cenario regional e nacional.

A UERJ possui o curso de Pedagogia através da Faculdade de Educagéo da
UERJ, que oferece a formagao que abrange tanto o nivel de Graduagao, a partir dos
cursos de Pedagogia presencial e semipresencial, e de Pds-Graduagao.

O curso de Pedagogia da UERJ tem como duragdo recomendada de 8
periodos e 3.960 horas-aula. Observando a ementa do curso de Pedagogia, n&o
encontramos nenhuma disciplina voltada para instrumentalizar os profissionais para
atuarem na gestdo dos processos organizacionais nas empresas, da mesma forma
que a UFRJ esse curso € voltado para a formacao de profissionais para atuarem,
apenas, em diferentes contextos educativos, conforme apresentado na figura 8,

abaixo.



o de Pedagogia da EDU/UERJ

Apresentacdo

Comprometida com a defesa de uma Educacdo Plblica de gualidade para todos e de uma pratica
pedagdgica reflexiva, autinoma e criativa, a Faculdade de Educacdo - EDU/UER) - oferece uma sdlida
formacdo que abrange tanto o nivel de Graduacdo, a partir dos Cursos de Pedagogia Presencial e
Semipresencial, quanto o grau de Pdés-Graduagdo, com seus Cursos de Pds-graduagdo Strictu Sensu e
Lato Sensu.

Os cursos de Pedagogia Presencial e Semipresencial garantem uma base conceitual & pritica que forma
o licenciado para atuar em diferentes contextos educativos: para o exercicio da docéncia na Educacio
Infantil ¢ nos Anos Iniciais do Ensino Fundamental para criancas, jovens e adultos, nos cursos de Ensino
Médio na modalidade normal, nos cursos de Educacdo Profissional na drea de servicos e apoio escolar e
em outras dreas na quais sejam previstos conhecimentos pedagdgicos, compreendendo a participacdo
na organizacdo e gestio de sistemas e instituicies de ensino, assim como nas instituigdes e nos
movimentos sociais.

Os cursos de Mestrado e Doutorado em Educagdo, do Programa de Pos-Graduagdo em Educacdo da
Faculdade de Educacdo - PROPED/UER], articulam-se em torno de Linhas de Pesquisa que evidenciam
seu compromisso pedagdgico e sécio-politico: Cotidianos, Redes Educativas e Processos Culturais;
Educagdo Indusiva e Processos Educacionais; Infancia, Juventude e Educacdo; Instituigbes, Praticas
Educativas e Historia; Curriculo: sujeitos, conhecimento e cultura.

Num esforco de abrir as suas salas a toda a comunidade, a EDUfUER) também oferece uma educacdo
continuada a partir de um vasto conjunto de Projetos de Extens3o coordenados pelos professores dos
diferentes departamentos que compdem a Faculdade de Educagdo: Estudos Aplicados ao Ensino (DEAE);
Ciéncia Socdiais @ Educacdo (DCSE); Estudos da Infandia (DEDI); Estudos da Subjetividade e Formacio
Humana {DESF); Educacdo Inclusiva e Continuada (DEIC) & Polticas Publicas, Avaliacio e Gest3o
(DEPAG). Desta forma, a EDU/UER] busca contribuir para uma educacdo que prioriza a ética, a
cidadania, a manutencao da democrada e dos direitos humanos.

Fonte: Portal da UERJ (2023)

Na figura 9, apresentamos a matriz curricular do curso de Licenciatura Plena

em Pedagogia da UERJ.



Figura 9 — Matriz Curricular

CURSO: LICENCIATURA PLENA EM PEDAGOGIA

; o de Licenciatura Plena em Pedagogia da
EDU/UERJ

Magistério em Classes de Educagao Infantil e dos Anos Iniciais do Ensino Fundamental para criangas, jovens e adultos, em Ensino Médio na Modalidade
Normal e na Educagdo Profissional na area de servigos e apoio escolar e em outras areas nas quais sejam previstos conhecimentos pedagogicos,
compreendendo a participagdo na organizacao e gestdo de sistemas e instituicdes de ensino, assim como nas Instituicdes e nos Movimentos Sociais.
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Fonte: Portal da UERJ (2023)

Um fator que chamou a atencéo foi a disciplina eletiva chamada de Pedagogia

das Competéncias, da matriz curricular do curso de Pedagogia, conforme a figura

10. Esse termo, competéncias, que faz conexdo com o objetivo desta pesquisa so

apareceu na ementa desta Universidade, mesmo sendo eletiva, o que mostra que a

UERJ ja esta atuando nesse novo conceito de desenvolvimento do individuo, onde

as competéncias sao o principal indicador de um aprendizado eficiente. Segundo
Amaral (2016), na década de 90, a educagao passou a ter como foco preparar o

individuo para atuar no mercado de trabalho, com mao de obra qualificada, situagao

onde foi necessario que as instituicdbes de ensino se adequassem as necessidades

do mercado de trabalho, trazendo as competéncias



como base para a formacao do i atuar no contexto empresarial,

aparecendo assim, a pedagogia das eténcias e nesse contexto, a UERJ esta
apostando nessa afirmativa quando traz para sua matriz curricular a disciplina

Pedagogia das Competéncias.

Figura 10 — Ementa da disciplina eletiva do curso de Pedagogia, Pedagogia das
Competéncias, da EDU/UERJ

UMNIVERSIDADE DO ESTADC DO RIC DE JANEIRD

FORMULARIC DE IDENTIFICACAD DA DISCIPLINA

UNIDADE: FACULDADE DE EDUCAGAD

DEPARTAMENTO: QEPTQ, ESTUDOS DE EDUCAGAQ INCLUSIVA E CONTINUADA
DISCIPLINA: Pedagogia das Competéncias

CARGA HORARIA: 30 CREDITOS: 2 CODIGO: EDU0G-11376

MODALIDADE DE ENSINO: Presencial TIPO DE APROVAGAO: Nota e Frequéncia

STATUS CURSO(S) / HABILITACAO(DES) / ENFASE(S)

Eletiva Universal para todos o5 cursos do UER!

TIFO DE AULA CREDITO CH SEMANAL CHTOTAL

Tedrica 2 2 30
TOTAL 2 2 30

OBJETIVO(S):

. Analisar criticamente os modelos de competéncias, mediante a compreensdo preliminar das bases
histéricas & conceituais do surgimente & das dimensdes dessa nogdo, bem como das tendéncias de sua
apropriacdc como ordenadora da relagdo trabalhe e educagdc em nivel internacional e nacional.
. Conhecer e compreender dos principios e metodelogias referentes a identificagdo, normalizagdo,
capacitagio, avaliagdo e certificagdo por competéncias.

Compreender as implicagBes curriculares  suscitadas pela pedagegia das  competéncias.

Confrontar a pedagogia das competéncias com a concepgdc  integrada de  educagdo.

EMENTA:

Bases histaricas, conceituais e legais do surgimento da nogdo de competéncia como ordenadora da relagio
trabalho-educagdo. As dimensées da aplicacdo do modelo das competéncias, principios e metodologias. A
nogdo de competéncia na legislagdo educacional brasileira; LRBEN (Lei de Diretrizes e Bases da Educagio
Macicnal), Decreto 2.208/97, DCM (Diretrizes Curriculares Macionais), Decreto 515472004, A nogdo de
competéncia como referéncia internacional da Educacdo Profissional. As competéneias como referéncia
para a gestdo do trabalho: competéneias e qualificagdo. As competéncias como referéncia pedagégica:

competéncias e disciplinas. & concepedo integrada de educagde.
Fonte: Portal da UERJ (2023)




Apesar curso de Pedagogian Il'ser antigo, criado em 1939, através do
Decreto-Lei n® 1.190, de 4 de abril de 1939, quando deu organizagdo a Faculdade

Nacional de Filosofia, a pedagogia empresarial ainda esta engatinhando, visto que
quando buscamos esses profissionais em organizagées que nao sejam de cunho
educacional, dificilmente encontramos, o que nos da essa conotacdo de que as
empresas ainda tem pouco conhecimento sobre as contribui¢des do pedagogo, com
formacao inicial de pedagogos que contemplem a area da pedagogia empresarial.

E se buscarmos a Resolugdo CNE/CP n°2/2015, que foi revogada para a
Resolugdo CNE/CP n° 1/2019, onde sao definidas as Diretrizes Nacionais para a
formacéo inicial em nivel superior de professores da educacgao basicas, ndo trazendo
a atuacao do pedagogo como um profissional que pode atuar na area da pedagogia
empresarial, somente da formacao Docente, poderemos identificar que as leis nao
incentivam que esses profissionais atuem em espagos nao-escolares.

Em seguida, apresentamos as consideragbes finais desta pesquisa de
mestrado, onde serdao analisados como estdo sendo aplicados o novo modelo de
educacdo no ambiente organizacional, tendo como foco as competéncias, e a
relagdo com a pedagogia nesse contexto, além dos resultados da analise de Bardin
no trabalho da Guarda Municipal Civil de Niterdi e nas Universidades publicas do Rio
de Janeiro, bem como as possiveis contribuicbes para outras pesquisas a serem

desenvolvidas.



CONSIDERACOES FINAIS

A aprendizagem organizacional e o desenvolvimento de competéncias tem
sido um grande desafio nas organizagdes, pelo pouco entendimento sobre o

assunto, gerando a falta de atualizagdo das competéncias organizacionais, para
atender as demandas advindas das transformag¢des do mundo empresarial. Dessa
forma, existe uma grande necessidade de que as organizagdes tenham consciéncia
da importancia da aprendizagem continua dos profissionais que constituem o quadro
da empresa.

Pesquisar sobre essa tematica foi um desafio muito interessante e ainda
maior, quando trazemos a pauta o dialogo desse tema envolvendo o profissional da
Pedagogia Empresarial.

Nesse contexto, foi realizada essa reflexdo sobre o novo modelo de
aprendizagem organizacional, pautado em competéncias, e sua relagcdo com a
pedagogia empresarial, cujo objetivo geral era compreender de que forma esta
sendo implementado e difundido o novo modelo de educagao corporativa, com foco
nas competéncias, no ambiente organizacional brasileiro. Por sua vez, tendo como
objetivos especificos: a) discutir as diferengcas entre o treinamento e o
desenvolvimento tradicional e os novos modelos de aprendizagem corporativa; b)
contextualizar a pedagogia empresarial e c) Investigar atuacao da pedagogia no
novo contexto empresarial.

Metodologicamente, tratou-se de uma pesquisa qualitativa, exploratéria,
bibliografica e documental, e cujo estudo dos dados apresentados, foi realizado com
base na analise de conteudo de Bardin (2011) sobre a documentacédo do Centro de
Formacao da Guarda Civil de Niter6i e nas Universidades UERJ - Universidade do
Rio de Janeiro e na UFRJ - Universidade Federal do Rio de Janeiro, especificamente
nos cursos de Pedagogia.

Como o tema, apesar de parecer simples, torna-se mais complexo quando
trazemos as diferengas entre os entendimentos da questdo da aprendizagem
organizacional e as competéncias, assim, resolvemos dedicar um capitulo especifico
que tratou sobre o desenvolvimento de competéncias e seus conceitos, onde foram
apresentados diversos conceitos e definicbes sobre assuntos como treinamento,
desenvolvimento, educagao, aprendizagem e pedagogia organizacional, entre outros

temas, que fazem tanta confusdo dentro das organizagdes, e acabam direcionado



de forma errénea a aprendizage al e, dessa forma, abrangemos o

primeirc  objetivo especifico e as diferengas entre o

Hgé%%r%alm%ento ffadicioRal e os novos modelos de aprendizagem corporativa, desta
pesquisa. Para respaldar esses conceitos e definicbes, utilizamos textos de
pesquisadores sobre os temas, tais como Carbone (2009), Brandao e Guimaraes
(2011), Saviani (2005), Rabaglio (2008), Le Boterf e Zarifian (1999), entre outros.

Conforme mencionei nesta dissertacdo, em meus trabalhos de consultoria na
area de Gestao de Pessoas, pude me deparar com a dificuldade dos profissionais
dessa area, saberem realizar um plano de capacitacao eficiente por, na maioria das
vezes, nao entenderem efetivamente qual a melhor forma de desenvolver os
profissionais da empresa, por falta de entendimento sobre os conceitos e dimensdes
de cada tipo de aprendizagem e nao utilizarem a base de competéncias para
embasar suas decisoes e, com isso, acabam nao tendo resultados satisfatérios nas
capacitacdes realizadas.

Por sua vez, a gestdo empresarial também encontra dificuldades em lidar com
as demandas do mercado, provavelmente, por que os mesmos nao tém suporte na
area de gestdo de pessoas, para promover o desenvolvimento eficiente da sua
equipe e, por vezes, acaba perdendo profissionais talentosos para o mercado
concorrente. Por isso, dominar e entender as variaveis que envolvem as discussoes
sobre Educagao Corporativa é papel ndo s6 da area de gestdo de pessoas, mas,
também, de todos os gestores da organizacgao.

Outra dificuldade no ambito organizacional € sobre o entendimento do que
sdo competéncias e para que servem, mas depois que entendem que € o ponto
chave desde a atragcédo de talentos até a educacéo corporativa, tudo se torna mais
facil de executar e de experenciar os resultados brilhantes advindos dessa relagao
com a Educacéo Organizacional.

Nesse aspecto, esta pesquisa trouxe essa visdo da importancia de que o
corpo gerencial das empresas precisa desenvolver suas competéncias para
entenderem que a base de uma organizagdao é a gestdo do conhecimento e,
conforme preconiza Peter Senge (2005), as organizagbes de aprendizagem
consistem em instituicbes onde se valoriza o aprendizado coletivo, ou seja,
organizagbes capazes de oferecer ambientes em que os profissionais teriam

liberdade e estimulo para inovar por meio da colaboragdo mutua .



Para atender aos dois out

pedagogia empresarial e investigar a ¢ao da pedagogia no novo contexto
empresarial, as pesquisas realizadas estdo contempladas no terceiro capitulo, desta

dissertagdo, onde foram trazidos a histéria da pedagogia, a atuagdo do pedagogo
nas organizagdes, bem como, conceitos e aplicabilidade nas organizagoes.

Nas pesquisas realizadas sobre a pedagogia empresarial, ficou claro que o
pedagogo pode, e deve atuar ndo s6é no campo educacional mas, também, no
ambito empresarial. Libaneo (2002) defende que a docéncia n&o é a unica atividade
do pedagogo, dizendo que a Pedagogia € uma “ciéncia que tem a pratica social da
educacao como objeto de investigacado e de exercicio profissional — no qual se inclui
a docéncia, embora nele se incluam outras atividades de educar” (LIBANEO, 2002,
p.18)”, 0 que se traduz na necessidade do pedagogo buscar maiores informagdes
sobre como entrar nesse mercado empresarial.

Holtz (2006, p.6) também corrobora dessa fala de Libaneo (2002), quando
caracteriza a Pedagogia Empresarial como “um casamento perfeito!”, pois, conforme
a autora, tanto a pedagogia quanto a empresa agem na mesma dire¢ao, ou seja, na
realizacao de ideais e objetivos definidos no trabalho de forma a provocar mudancas
no comportamento das pessoas e essas mudangas chama-se de Aprendizagem.

Infelizmente, como pudemos verificar no decorrer desta dissertagéo,
especificamente no terceiro capitulo, o profissional da pedagogia ainda encontra
muitas dificuldades de ser reconhecido como atuante em ambientes nao-
educacionais e, por isso, as empresas buscam, no mercado, profissionais de outras
areas para compor o quadro de profissionais da area de Gestdo de Pessoas, antigo
Recursos Humanos, por desconhecer sobre a atuagao do pedagogo nas empesas.

Para atender melhor essas questdes, foi realizado pesquisas em
organizacgdes que utilizaram esses conceitos e tiveram sucesso no desenvolvimento
da Aprendizagem Organizacional e em Universidades publicas do estado do Rio de
Janeiro, e a andlise de toda a documentagédo foi baseada na metodologia de analise
de conteudo de Bardin (2011).

Para tanto, trouxemos o caso da Guarda Municipal de Niter6i, onde foi
possivel confirmar que, quando a empresa compreende bem sobre o assunto e se
empenha no crescimento da sua equipe, os resultados sao eficientes tanto para a
organizagcao e profissionais quanto para a sociedade, visto que atualmente a

populacao de Niterdi pode contar com profissionais mais eficientes, dedicados e



comprometidos com seu trabalh ata o Major Torres'® (2022, p.53),

quando afirma que uma instituicao com praticas pedagdgicas que se coadunam com
o planejamento estratégico para a formagao, qualificagéo e educagao continuada, se

reverte num instrumento indispensavel na gestdo da organizagcdo e gera uma
estrutura muito favoravel a execugao de grandes projetos.

O curso desenvolvido pela Guarda Municipal de Niteréi, para o
desenvolvimento dos servidores, possibilitou o alcance de patamares maiores dentro
da hierarquia do Batalhdo para esses profissionais, provou que o objetivo principal
desta dissertacdo de compreender como esta sendo implementado e difundido o
novo modelo de educagao corporativa com foco nas competéncias, no ambiente
organizacional brasileiro, é totalmente possivel e eficiente, trazendo beneficios para
todos.

Como forma de identificar como a Pedagogia esta sendo direcionada no
campo educacional, foi realizado uma analise das ementas das Universidades
publicas do estado do Rio de Janeiro, UFRJ e UERJ, onde ficou demonstrado as
possiveis dificuldades que o pedagogo possa enfrentar em exercer suas atividades
no ambiente nao-escolar, visto a pouca ou quase auséncia de conteudos sobre
pedagogia organizacional nos cursos de graduacdo, demonstrando que as
instituicbes de ensino se encontram despreparadas para contribuir na
profissionalizagcdo desses profissionais, de forma a inseri-lo no ambiente
empresarial.

Nas ementas analisadas, as disciplinas abrangem unicamente a perspectiva
de atuagdo escolar do pedagogo, aparecendo, eventualmente, em disciplinas
eletivas a pedagogia no contexto empresarial. Dessa forma, para que o pedagogo
busque conhecimento sobre a pratica nas organizagodes, ele tera que procurar cursos
em universidades particulares que contemplem a disciplina de pedagogia
empresarial ou complementar seus estudos com outros cursos sobre o tema de
recursos humanos.

A formagao do pedagogo deveria ter como foco tornar esses profissionais

com competéncias adequadas a sua atuacdo em ambientes além dos de ensino,

"% Francisco Lima Torres, militar aposentado, professor e gestor de processos educativos e,
atualmente, Diretor de Ensino e Pesquisa do SEOP/Niterdi — Secretaria Municipal de Ordem Publica e
coautor do livro “Guarda Civil -relatos baseados em fatos reais”.



proporcionando maiores oportun cacao no mercado e de adequacao

das empresas a esse novo profissiondr
Por outro lado, as organizag¢des por desconhecerem a atuagdo do pedagogo

que contempla a area da pedagogia empresarial, contratam outros profissionais para
desenvolverem o trabalho de educagao na empresa, que realizam as atividades de
treinamento, desenvolvimento e outros modelos de aprendizagem organizacional.

Diante de tudo que foi exposto, ao longo deste trabalho, e por conta da
analise dos documentos pesquisados, acreditamos na ratificacdo da questdo da
pesquisa. Dessa forma, também podemos afirmar que os objetivos, geral e
especificos foram atingidos em razdo do escopo apresentado.

A partir desta pesquisa, onde foi possivel consolidar diversos assuntos, em
um sO documento, sobre a aprendizagem organizacional e a sua relagdo com a
pedagogia empresarial, esperamos poder agregar conhecimento e contribuir para o
debate tedrico e pratico em torno do tema e, com isso, estimular novas pesquisas
sobre esse tema.

Esperamos que todo este estudo abra possibilidades de contribuigdes para
que a aprendizagem organizacional seja mais difundida no ambiente organizacional,
de forma eficiente, e ao mesmo tempo amplie os horizontes dos pedagogos que
almejam atuar fora do ambiente educacional.

Ainda tem muito que se pesquisar, visto que nao foi possivel identificarmos,
de forma documental, empresas que tenham, em seu quadro, profissionais da
pedagogia atuando na area de gestdo de pessoas; como esta sendo desenvolvido
esse trabalho pelos pedagogos; como estdo os resultados das organizagdes a partir
da entrada desses profissionais no mercado além do educacional; se as
universidades particulares incluem disciplinas sobre pedagogia empresarial na matriz
curricular dos seus cursos; enfim, ainda existem muitos fatores a serem pesquisados
e analisados por outros pesquisadores.

Logo, as empresas que constroem ambientes de aprendizagem, de forma
estruturada, alinhados com as estratégias da empresa, contribuem para o
desenvolvimento de competéncias e capacidades dos seus profissionais, que irao
influenciar substancialmente nos resultados da empresa e do negdcio e,
consequentemente, irdo gerar profissionais mais comprometidos e com melhor

saude mental.
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