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RESUMO

O argumento central deste estudo se volta a projegdo das
tarefas do profissional da educacéo, hoje o pedagogo, no
ambito das organizac¢des de trabalho, no sentido e a partir de
uma condigdo de superacdo da dicotomia estabelecida entre
duas racionalidades: a empresarial e a educacional-
pedagogica. A dissertag¢do confronta discursos e pratica,
arrolados por pesquisa bibliografica e pesquisa de campo (
estudo de caso) e subsidia a possibilidade e a necessidade de
reorganizacdo da qualificacdo do profissional da educagdo no
contexto universitario frente ao cenario social

contempordaneo.
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I - INTRODUCAO

..d medida em que eu entrava em sala para falar
sobre educa¢do escolar, meus alunos vinham com
temas sobre trabalhos em setores industriais,
pbropostas de ensino para a formacdo de adultos
€ outros conceitos gque se distanciavam de
outros temas que vinham sendo apresentados.
Apds um longo periodo de observagio, despertei
pbara a realidade. N4do estava lidando com
alunos comuns, mas sim com alunos que
apresentavam expectativas distintas. Os
objetivos do Curso ndo correspondiam aos
objetivos dos alunos. E por qué? Porgue nossos
alunos eram operdrios. Sim, operdrios que
fazem troca de turnos, que se alimentam em
bandejas e ndo usam guarda-pd, mas sim botinas
de borracha e macacdo "bege ou azul". De onde
vinha a maioria de meus quase 500 alunos? De
empresas, com caracteristicas diversas. Como
poderia me aproximar da realidade que eles
estavam vivendo e ao mesmo tempo cumprir meus
programas de trabalho. Estes alunos lidam com
180, maguinas automotivas tecnologia,
qualidade, produtividade e suas maiores
breocupagbes sdo atingir a cota de producdo do
dia. A realidade é essa, alunos que ndo sairam
de um segundo grau normal e foram direto para
a graduagdo, mas sim pessoas que hd muito se
afastaram da sala de aula ou que passaram por
um curso supletivo,; hoje, freqgiientam o ensino
superior e estdo ocupando um espago
profissional bem maior do que se pode
imaginar.

Dediquei-me a estudar a situacdo de forma a
atender as essas necessidades que emergiam
cada vez mais dentro da sala de aula. Gerentes
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de departamento pessoal, treinamento, drea de
producdo, engenheiros, contadores,
administradores eram a presenga marcante e
constituiam forte lideranca em classe.
Melhorar o curso adaptando-o & realidade
destas disciplinas, tornou-se um imperativo
que requeria tempo e concordidncia da diregdo
da Faculdade. Foi quando resolvi "abracar a
causa" e aprofundar uma reflexdo sobre o tema,
fazendo justica a uma vocagdo mais ambiciosa
para o Curso de Pedagogia.

(Observacées
realizadas no exercicio docente na Faculdade
de Educagdo de Joinville, 1989/1994)

1.1 Retomando a origem do problema

Ha aproximadamente sete anos em exercicio docente no
ensino superior, vimos encontrando alunos do Curso de
Pedagogia com expectativas e com engajamento em trabalho for
a do sistema escolar. As primeiras sondagens, neste sentido,
acusaram um segmento de 90% de clientela oriunda de distintas
empresas econdmicas, cuja escolha e ingresso no citado Curso,
no periodo noturno, se relacicnavam a uma pretendida
capacitagdao para a atuacdo na &rea de recursos humanos.
Alias, ndo seria exagero estender esta caracteristicas,

guardando as proporgdes, a outros Cursos de Pedagogia,
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ofertados no periodo noturno, em outras Faculdades do
Municipio de Joinville, para o mesmo periodo e, talvez, com

anterioridade.

E por que Curso de Pedagogia? As respostas individuais
apresentavam justificativas com nuangas variadas:
consideragdo da importancia da gestdo das relacdes sociais e
relagdes humanas no ambiente da empresa, necessidades de
reunir referéncias para aceder a chefias ou mesmo, exigéncias

de aprimoramento para o exercicio de chefias ja assumidas.

E dai, na seqiiéncia da indagacdes, perguntavamo-nos se
realmente estavamos ajudando a essas pessoas. Afinal sabe-se
que, nos Cursos de Pedagogia, as abordagens estdo restritas
ao tema de educagdo escolar, especificamente centradas,
ademais, sobre o ensino regular de I e II Graus niveis, hoje
reunidos sob a nomenclatura "Educagdo Bé&sica". Deste modo,
podiamos observar que a referida clientela nao era

favorecida, em nenhum momento, em seus anseios formativos.

Na tentativa de corresponder, ainda que em pequena
medida e em cardter limitado, 4&s expectativas discentes,
remanejamos os conteuidos de algumas Disciplinas sob nossa

responsabilidade Curriculos e Programas, Estrutura e
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Funcionamento de Ensino, Didatica, Metodologia de ensino,
buscando articular elementos de descrigdo e andlise da

fungdo educacional no contexto do trabalho organizado.

Assim é que, ao ingressarmos no Programa de Mestrado em
Educagdo da PUC-Pr, em 1994, ja traziamos a idéia do tema
para proposta de estudo e dissertagdo. E, sobretudo, uma
preocupacao pela criacéo de uma outra situacédo,
necessariamente mais consistente do que as panacéias até
agora ensaiadas, que atendesse 3s expectativas da clientela
que pensa em trabalhar a educacdo fora do contexto escolar,
ou apenas articulacdo com ele, mas outro espaco, sem
prejudicar, sem sacrificar, a clientela original do Curso de

Pedagogia.

A problematica ensaiada comegou a parecer mais
complicada quando consideramos, por um lado, o estado de
esvaziamento dos Cursos de Pedagogia no Brasil, antes
voltado para a formagdo de professores, depois, para a
qualificacdo de especialistas, e, hoje, ainda em discusséo,

quase em situacdo de perda de identidade.

Por outro 1lado, o tema tornou-se complexo face as

discuss8es 1introduzidas pela expansdo capitalista, pelos
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discursos a ela inerentes e outros de teor democratizante e
humanizador no ambito da empresa, necessariamente opostos a
normatizacéao generalista do fendmeno expansionista.
Reconhecemos, a partir dai, que era preciso distinguir as
logicas que se opdem e estabelecer um dialogo possivel entre

Universidade e empresa..

Nosso estudo comecou exatamente por aqui, na conversa
informal com alunos ligados a empresa, por onde iniciamos as
observacdes relativas a caréncia e exigéncias de
conhecimento da condicdo humana. Algo, j& supunhamos, mais
amplo e mais complexo do gque o que se desenvolvia nos cursos
aplicados as relacdes humanas, programas que as empresas

costumam realizar.

Problema

Nosso interesse e alvo se materializaram em funcgdo da
convicgdo de que é necessario trabalhar o potencial humano
no contexto das empresas e de que cabe tarefas, neste
sentido, ao profissional da educacio.

Considerando que educacao e empresa apresentam
racionalidades distintas e opostas, perguntamo-nos: a partir

de que discussdo se ha de projetar o papel do profissional
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da educac¢do (atual pedagoge) no contexto do trabalho

organizado®?

No encaminhamento de uma resposta € imprescindivel
imaginar uma evolucdo possivel na gestdo de pessoas dentro
das organizag¢des. Destro desta visdo, reconhecemos que, até
certo ponto, as empresas buscaram e puderam resolver
problemas de selecdo de pessoal e de relacdes humanas,
criando suas secbes de treinamento. Porém, é de se observar
que, frequentemente, estas segcoes ndao diferenciaram os
grupos, nao utilizaram o seu conhecimento e nem a sua
percepcgdo.., e ficaram muito longe de um desejado processo de
humanizacdo do trabalhador. Mesmo quando se ampliaram o
envolvimento das questdées humanas, as razdes empresariais

nao extrapolaram os motivos econdmicos.

Por outro lado, a preocupacdo com a melhoria do padrao
de gestdo dos recursos humanos na empresa estd levando
algumas organizag¢des a terceirizarem os seus departamentos
de recursos humanos. Mas é importante que se considere que a
melhor gestdo dos recursos humanos, na ética empresarial,
visa corresponder a outras ordens de exigéncias, como a

eficiéncia e eficacia da sua produgdo, a adaptacdo constante
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ao mercado consumidor de seus produtos, a satisfacdo das

péssoas no que se refere as condigdes de trabalho impostas.

No confronto das 6ticas, pudemos reconhecer duas
racionalidades originais: a econdmica, da empresa, e a
pedagdégico-humanistica , da educacdo. Entretanto, seria
enganoso afirmar que tais racionalidades sio impermeaveis e
devem ser radicalizadas, redundando em uma dicotomia

intransponivel.

Antes, €& preciso capacitar as partes para o didlogo. E,
em decorréncia, projetar necessidades formativas para o

profissional da educagdo em um espacgo social mais amplo.

espago social do profissional da educagdo constitui uma
questao muito pouco brindada pelos questionamentos politicos
de formacdo de quadros. Tem-se restringido os cursos de
Pedagogia, no Brasil, a capacitagdo para a atuagdo docente e
especializada junto ao sistema escolar. No entanto, é
legitimo imaginar a acdo educativa mais além desta zona
funcional. Existem circunsténcias tipicas em que a
intervencdo educacional tem uma presenca tdo relevante e

singular, que se torna indiscutivelmente persistente apelar

ao especialista da educacdo para compor as equipes
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interdisciplinares que administram o humano nas

organizagdes. (CERVI, 1974,1978)

Assim, uma sociedade extensiva e continuamente renovada,

sugere a cooperacao do profissional da educacdo,
correntemente identificado como pedagogo, em situacgdes
organizacionais que abrangem, desde: o sistema escolar

convencional, incluidas as universidades em face da
propriedade de uma “pedagogia universitdria”; os
parassistemas escolares ( educacdo extra-escolar); as
organizagdes de servico, assessorias interdisciplinares; as
geréncias de projetos e, programas especificos,
principalmente no &ambito governamental; os programas de
educagdo permanente e desenvolvimento cultural até o circuito
técnico das politicas tecnoldgicas e politicas culturais
governamentais; e finalmente, o espago do trabalho
organizado (CERVI, 1974,1978).

E sobre este Gltimo espaco, em sua configuracao
empresarial, que constituimos © pretexto da presente
dissertagdc. Entendemos que, com relagdo a empresa, é
imprescindivel que se aclare o imperativo da intervencao
educacional = as condicgdes de sua concretizacao e

desenvolvimento. Entendemos que com relagdo a empresa, é
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imprescindivel que se aclare o imperativo da intervencéo
educacional e as condicdes de sua concretizacao e
desenvolvimento. Dai explicitar pressupostos, confrontar
constatacOes, dar consisténcia, enfim, a um argumento que se

pretende levar adiante.

As relagdes da educacdo com o mundo do trabalho estao
presentes e assumidas, de modo explicito, no texto da nova
Lei de Diretrizes e Bases da Educacdo Nacional, Lei n.°

9394/96, de 20 de dezembro de 1996,

Assim, em seu artigo 1°, a Lei conceitua a educacdo como
0 conjunto de "processos formativos que se desenvolvem na

vida familiar, na convivéncia humana, no trabalho (grifo

nosso), nas instituicdes de ensino e pesquisa, nos movimentos
soclais e organizacdes da sociedade civil e nas manifestacdes

culturais."

Muito embora o conteldo da Lei 9394/96 se restrinja ao
disciplinamento da educacio escolar, a referéncia a uma
vinculagdo ao mundo do trabalho se repete em varios dos seus

dispositivos.
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Mas, a esta 6tica externa deve-se acrescentar a o6tica
interna da organizacido de trabalho. Ou seja, cabe a escola
vincular-se e valorizar a experiéncia adstrita ao mundo do
trabalho; cabe também, por outro lado, a empresa, cenario do
trabalho organizado, considerar as oportunidades
educacionais, que se possam aplicar aos seus quadros, em seu
sentido mais amplo, isto é, mais além dos interesses de uma

suposta racionalidade econdmica.

A visualizacido da funcdo educacional no contexto do
trabalho organizado &, portanto, uma tarefa preliminar que,
se bem realizada, propicia um sentido alternativo a formacdo
dos pedagogos. Nesta linha de preocupagdes inserem-se
pressupostos que derivam da superacdao da dicotomia
racionalidade econdmica~empresarial X racionalidade

pedagégico-humanistica.

Assim, partimos do entendimento de que a condicdo humana
€ a complexidade do mundo econdémico contemporédneo sugerem,
sob o prisma de uma politica social, a articulacdo do
atendimento a duas ordens de exigéncias: a valorizacdo do
homem em todos os tempos e circunstancias e 0 desenvolvimento
dos sistemas de producdo em termos de qualidade e de

competitividade.
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A desejada articulagdo justifica a construcao de
projetos educacionais que contemplem o humano e o estratégico

no contexto do trabalho organizado.

A wviabilizagdo de wum projeto educacional com tal
direcionamento inclui o provimento:

a) de uma organizacdo e normatizagdo de estimulos e
sustentagdo de condicdes de formacdo/qualificacdo continuas
no seio das empresas;

b) da organizacédo da formacéao de agentes

educacionais (especialistas) Eipdiecos .

Além disso, é preciso considerar uma atitude por parte
do trabalhador, de interesse, consentimento, adesdo, enfim,
de determinagdo pessoal sobre o seu proprio destino de

humano.

A 1déia proposta neste estudo iniciado em 1994,
considerou a experiéncia de eémpresas e universidades no campo
da educagdc e a vocagdo para Superarem a dicotomia que se

estabeleceu no avan¢o dos discursos nas duas organizacgdes.
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Neste sentido, cabe o registro dessa experiéncia, ainda

que em forma de constatagdo preliminar.

Nos dias atuais, as empresas j& tém sua histéria de
educacao: gquase todas as organizagdes, de médio porte para
cima, apresentam alguma “preocupacao com treinamento”,
desenvolvimento de recursos humanos, e, quando pouco,
preocupam-se com a capacitagdo dos seus superiores. Ou seja,
as empresas contemporaneas buscam estar em sintonia com as

necessidades e as sclucdes modernas que a elas se aplicam.

Por seu turno, as Universidades formam, entre seus
profissionais para atuagdo nas diversas Areas sociais,
pedagogos, administradores publicos e de empresas, agentes de
recursos humanos e oiitros gerenciadores a nivel

especializagao ou de pés~-graduacido de acdo formativa.

Ora, pergunta-se, entdo, o que resta fazer se héa
constatagao de movimento naqueles subsistemas com relacdo

aqueles alvos mencionados valorizagdo humana, qualidade e

competicdo empresarial.

Poder-se-ia encaminhar a resposta a essas questdes,

antecipando outras observag¢des que aqui destacamos:
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1°. As acgbes que envolvem pessoal, nas empresas,
aparentam situarem-se conceitualmente distantes do que se
poderia entender plenamente como “valorizagdo humana”. Muitas
vezes esta valorizacdc humana é identificada com o tema da

cidadania. Sua pratica, no entanto, & discutivel.

2°. Os profissionais que egressam da Universidade
brasileira, em particular, neste caso, aqueles que se formam
nos cursos de Pedagogia, ndo estdo exatamente preparados para
desatarem agdes formativas no ambito de organizag¢des que nédo
sejam as escolares convencionais. E, por outro lado, os
administradores publicos e de empresas e o©0s agentes de
recursos humanos capacitados por esquemas de especializacgdo e
ou poés-graduagdo ndo experimentam uma acurada reflexao
pedagbégica no contexto de sua propria formagcdo e ulterior

atuacéo.

3°. Além disso ndo existe na literatura especifica (nos
campos da educag¢do e administracdo) um discurso gue concilie
as exigéncias, j& mencionadas, ratificando a legitimidade de

uma pedagogia do trabalho.
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4°. A lacuna se amplia, se considerarmos que héa
resisténcias bilaterais entre o discurso pedagdgico académico
€ a cultura empresarial quanto a atuacdo do Pedagogo junto a

estrutura das organizacdes de producéo

1.2 .Oportunidades (justificativa) e objetivos do presente

estudo

E absolutamente oportuno, pois, rever a Ppratica
empresarial no que concerne a politica social( de pessoal,
tecnoldgica, econdémica), bem como os esquemas de formacdo
pedagdégica no contexto universitario, no sentido de ratificar
a necessidade e indicar alguns critérios de reorganizaciao e
correspondéncia de tarefas que déem suporte a estratégias
mais 1insinuantes de valorizagdo humana no ambiente do

trabalho organizado.

Ou seja, € preciso, de um lado, que a Empresa reoriente
e/ou reforce a sua politica humana com a mesma prioridade com
que trata as suas metas econdmicas. De outro, cabe as
Universidades reestruturarem seus programas

profissionalizantes, restaurando a formacdo do pedagogo face
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aos desafios interpostos pelo imperativo de uma educacdo que

transcenda os limites tradicionalmente executados.

Destacar enunciados tedricos, articuladamente, de modo a
compor argumentag¢do que justifique uma ingeréncia junto ao
Curso de Pedagogia no sentido de abrir uma frente formativa
voltada a atuacdo do pedagogo no contexto das empresas, eis o

objetivo central desta dissertacao.

1.3. Procedimentos metodolégicos

Metodologicamente considerando, o presente estudo busca,
na literatura disponivel e pela observacdo da realidade, a
partir de um trabalho de pesquisa (observacdo, entrevista e
sondagem) e de uma revisao bibliografica seletiva, reconhecer
a pratica e o discurso de uma empresa determinada e
confrontéd-los com um constructo mais elaborado sobre a
questdo da valorizacdo humana no mundo do trabalho

organizado.

A ratificagdo desta questao fornecerd o argumento da

necessidade da formacdo de um novo profissional.
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O campo de observagdo selecionado se restringe a uma
empresa de porte tecnoldégico importante. Trata-se da EMBRACO,
empresa que integra o Grupo BRASMOTOR e atua no setor de
engenharia mecanica de refrigeracdo. Com mais de vinte e
cinco anos de existéncia, a empresa expande seus beneficios a
sociedade regional, tendo sido agraciada com prémios e

mengdes de reconhecimento publico e econdémico.

Sua estrutura integra funciondrios distribuidos pelos
escaldes de operacgdo, gestdo e direcdo e sua produgcdao se
respalda em uma tecnologia em processo de constante inovacgao

e competitividade.

O estudo desenvolvido, comprometido com a pratica
empresarial em uma realidade determinada, restrita a uma
unica organizacdo, apresenta um cardter qualitativo e, antes
de servir a uma generalizacdo, oferece oportunidade para
desvelar particularidades. Essas particularidades, por sua
vez, podem animar analises e discussdes mais abrangentes
adensando hipdteses de trabalho e submetendo-se conceitos a

serem aprofundados.

O discurso da valorizacdo humana no contexto do trabalho

organizado necessita ser ratificado até o ponto de justificar
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uma ingeréncia nos programas de formacdo wuniversitaria na

area da educacio.
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II - DESENVOLVIMENTO

2.1 Contornc de realidade 1 : EMBRACO, vocagdo e

discurso pratica

A Empresa pretexto de nossas reflexdes ndo estad situada
na regido Joinvillense ao azar. Sua histéria, mais ou menos
recente, assim mesmo se faz em bases herdadas de um espago

singular, especializado.

Aqui, as empresas familiares principalmente alemés,
fizeram o lastro para acolherem o progresso tecnolégico que

ai se instalaria.

As articulacdes que se desencadearam a partir da
ocupacdo estrangeira (emigrantes) na regiao de Joinville,
forjaram por sua vez, a integracdo de empreendimentos
industriais e comerciais e, finalmente, com a densificacdo

urbana, promoveram a criacdo e as ofertas de servicos.
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Deste processo de polarizacdo ai fixado emergiam a
condigdo de parque Industrial, de modo que se pode afirmar
que o© vinculo da EMBRACO com o desenvolvimento regional é

estreito.

Lembre-se que expansdo das empresas pioneiras se deu
principalmente a partir da década de 1950 quando novas
industrias se instalaram proporcionando o favorecimento do
parque industrial que hoje se apresenta em especial nas A&reas

da metalurgia, do plastico e da refrigeracio.

Desde a sua fundacdo, em 1971, a EMBRACO atua na area de

compressores herméticos para refrigeracio.

Seu produto equipa 70% das geladeiras, "freezers,
bebedouros, refresqueiras e balcées frigorificos" produzidos
no Brasil, e tem tido uma participacdo da ordem de mais de
20% nos mercados latino-americano, norte-americano e chinés,
nos ultimos anos. Estd presente de forma significativa em

todos os continentes.

Em 1977 a EMBRACO incorporou-se ao Grupo BRASMOTOR. Com

0 objetivo de se integrar no mercado interno e externo.Com
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esta incorporacio tornou-se um dos maiores fornecedores

mundiais do setor e se fez tecnologicamente competitiva.

Tanto seus indices de producdo quanto de exportacdo e
faturamento sdo vastamente reconhecidos, sendo-lhes
atribuidos sucessivos prémios a nivel governamental e de

instituigées particulares.

Seu desempenho corrobora a tese da mundializacdo ou
globalizagdo de economia, sintetizada por BENKO( 1996),
segundo o qual, nesse processo, a economia aguga as
concorréncias entre os lugares e os Estados, desenhando novos
territérios em rede em uma escala superior planetaria e se
apoiando em ancoragens locais. E o que importa a partir deste
momento, para localizacdo das atividades de uma indistria sio
Os recursos humanos, ou, como diz o Autor, sdo o “tecido
humano e social”, mais especificamente, é a “gualidade das

competéncias” (pag.223).

Em face ao seu crescimento e desenvolvimento tanto
econdmico como social, a EMBRACO tem apoiado
significativamente a comunidade Joinvillense , desenvolvendo

€ patrocinando programas na area da saude publica, das artes,
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do desenvolvimento educacional, do esporte e do lazer, assim

como na preservacgdo do meio ambiente por meio de incentivos.

Todos estas tarefas integram o projeto que recebeu o
nome de Plano de Desenvolvimento da Comunidade, que trouxe,
em 1987, o Prémio ECO, concedido pela Camara Americana de

Comércio para o Brasil.

Vivenciando trés aspectos vitais para o seu desempenho
industrial e econdémico: tecnologia, qualidade e precgo, a

EMBRACO se projetou no mercado de modo mais competitivo.

Assim & que em margo de 1995, suas fronteiras, guase sem
limites, levaram a EMBRACO a desembarcar em Beijing, Capital
da China, empenhada, que estava, em se tornar lider mundial
no setor. Associou-se a companhia chinesa SNOWFLAKE e, com a
parceira WHIRLPOOL, a EMBRACO passou a chamar-se, naquele

pais, BEIJING EMBRACO SNOWFLAKE COMPRESSORES.

Globalizagdo & o caminho que levou a EMBRACO a chegar

até a China, e isto parece ser apenas o comeco de sua

maioridade planetéaria.
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Parceria chinesa, 14 fora, e parceria universitaria
catarinense, aqui dentro, assim & que a EMBRACO vem
consolidando a sua presenca, em um movimento que, aos poucos
vem retirando até o dltimo vestigio de dependéncia

tecnoldgica.

"A EMBRACO teve a felicidade de perceber que precisava
dominar a tecnologia para crescer ", diz o professor Alvaro

Prata, em entrevista a Revista Expressédo ( 1997)

Por 1isso e por muitos outros motivos, a EMBRACO, gue
recebeu sua certificacdo ISO 9001 em 1991, estd empenhada em
trabalhar seu programa de “5S0 éxito alcangado pela Empresa e
a adogdo de estratégias especificas de desenvolvimentos de
recursos humanos justifica & sua escolha para fazer o

constraste pretendide por este estudo.

2.2 Contorno de realidade 2: EMBRACO, a pratica em texto

O desenvolvimento da dissertagdo reUne o relato da
observacdo, junto & EMBRACO e conceitos selecionados dentre

Os apresentados pelo seu Departamento de Recursos Humanos,

para a construgdo de um confronto tedrico .
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2.2.1 Relato de observacido

Com base em visitas de observagdo, entrevistas e analise
do material apresentado pelo Departamento de Treinamento da
EMPRESA EMBRACO/GRUPO MULTIBRAS, fez-se o levantamento que

relata a seguir.

VALORIZAGAO HUMANA PERMANENTE

A Empresa possui, em sua estrutura um Departamento de
Treinamento, encarregado de instrumentalizar a nivel
tedrico/pratico todos os funcionarios da empresa, Segundo a
equipe que atua neste departamento, © maior objetivo
perseguido pela politica de Treinamento é a valorizacdo do
homem de forma permanente, de acordo com os valores da

organizagdo e com vistas a um constante crescimento cultural.

NIVEL EDUCACIONAL X QUALIDADE

Entende o Departamento de Treinamento que, aumentando o
nivel educacional dos quadros da Empresa, pode-se alcancar
maior qualidade de realizagio. Ou seja, fomentando a

iniciativa da investigagdo do trabalhador, assim como o
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desenvolvimento de sua auto-capacitacéao, pode, este
trabalhador, responder por si mesmo a parte de seus

questionamento.

AUTO-GESTAO

Também entende o departamento de treinamento gque, o
questionamento gera a melhoria do processo, a pesquisa gera a
capacitagdo do empregado. Este processo é desenvolvido
coletivamente, incutindo o sentimento de responsabilidades em
cada um e em cada grupo operacional. Com responsabilidade, os
empregados 1l1ntegram equipes autogerencidveis voltadas &
concretizagdc de um modelo padrdo que traduz o alinhamento

dos objetivos que refletem a estratégia da Empresa.

EDUCACAO GRADUADA

A estratégia da Empresa observada se enquadra na linha
de Qualidade Total PDCA - (Planejamento, Desenvolvimento,
Checagem, Repeticdo da Ag¢ao-Agir), denominada “educacdo

graduada”.

QUALIDADE TOTAL
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Para o Departamento de Treinamento, Qualidade Total é&
entendida como o gerenciamento total de um conjunto de
técnicas, ferramentas e métodos voltados ao planejamento,
que, por sua vez €& a referéncia essencial para todo o

processo produtivo.

O Programa Q.T.E. - Qualidade Total EMBRACO - esta
orientado pelos seguintes principios:
1°) Fazer as coisas certas na primeira vez, durante o tempo
todo;
2%} antecipar, cumprir ou exceder as necessidades dos
clientes;
3°) melhorar, continuamente, os produtos, processos e
servicgos
4°) aumentar a competitividade e a velocidade:

5°) criar prosperidade;

A dimensdo “pessoa” é considerada, pelo sistema de
educagao e treinamento, como um dos trés pilares que
sustentam o© programa: Sistema de Garantia da Qualidade -
Sistema de Gerenciamento de Custos - Sistema de Educagdo e

treinamento.
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Para desenvolver e especificar este Sistema de Educacgéo
e Treinamento, foi criado um Conselho Tatico que coordena as

necessidades e os recursos deste programa.

No contexto do programa Q.T.E. estid implicito o alvo de
conquista da certificacdo de qualidade que ¢é atribuida por
organismos internacionais. Neste sentido, as normas da Série
ISO 9000 (9001,9002,9003)representam a referéncia utilizada
para fins de garantia externa, condigéo de plena
competitividade. Em decorréncia de tal alvo, a EMBRACO optou
por se submeter a uma auditoria externa (bvqi) para conseguir
a certificagdo pela ISO 9001, visando & garantia da qualidade
em projeto, desenvolvimento, producéao, instalacéo e

assisténcia técnica.

TREINAMENTO COM ENDEREGCO CERTO

No que concerne a educagdo e treinamento, a norma ISO
9001, em seu item 4.18,orienta que “o fornecedor deve
estabelecer e manter procedimentos para identificar as
necessidades e providenciar para que todo pessoal que executa
atividades ou influi na qualidade, o pessoal que executa
tarefas, especialmente designade, deve ser qualificado com

base em instrugcdo apropriada, treinamento e/ou experiéncia,
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conforme requerido. Deve ser mantido o registro de cada

treinamentc”

Na seqliéncia da normalizagdo da implantacdo do modelo de
qualidade, a Empresa criou e adotou a NTB 060 ( Norma Técnica

BRASMOTOR) .

Assim, também no que se refere a gerenciamento, é
importante destacar a adoc¢do de um processo de gerenciamento
de rotina, o qual, por sua vez, serve a um modelo de gestao

compativel com a linha de Qualidade Total na Empresa.

O modelo de Q.T. implantado na EMBRACO ¢ desenvolvido
pela Fundagdo Cristiano Otoni. Ele parte da definic¢cdo da

Missdo da Unidade Geréncial Basica - MUGB.

A POLITICA FORMATIVA

A Empresa processa 16 (dezesseis) produtos, apoiando-se
em rotinas de servicos e sistemas, que s&o trabalhados pelo
Departamento de Treinamento em conjunto com o Departamento de
Recursos Humanos. Neste sentido, estes Departamentos
realizam:

0 levantamento das necessidades de treinamento
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0 programacdo mensal

0 cursos internos

O cursos externos

Q cursos fechados

0O treinamento de executivos

0 formagdo profissional (Sistema Dual)
0 formacdo profissional em convénio com o SENAT
0 administragdo de estagiarios

g (RHAE)

0O bolsas de estudo

U programas de integracdo

Q videoteca

0 supletivo de 1° e 2° graus

D relatdérios de treinamento

O carreira

ESCOLARIZAGAO DE ADULTOS

Para o Departamento de Treinamento, uma formacdo basica
& condicgéao fundamental para 0s funcionarios menos
qualificados poderem se preparar e transitarem pelos demais
subsistemas da estrutura produtiva da Empresa. Os cursos de

reciclagem permitem resgatar os conhecimentos basicos;
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despertando, nos funcionarios educacionalmente inativos, a

vontade de voltar ao estudo formal.

A EMBRACO incentiva a realizagcdo do Ensino Supletivo de
1° e 2° Graus. Neste sentido, executa convénio com a Fundacéo
Bradesco e oferece duas salas exclusivas para o atendimento
fora do expediente. Os resultados, neste ultimos anos, foram
animadores: em 1992, foram implantadas 2 turmas de 2° Grau e
4 turmas de 1° Grau, com 40 alunos por turma. Até 1994, a
Empresa havia proporcionado condigdes para 90 empregados

concluirem o 1° Grau e 17 se formarem ao nivel de 2° Grau.

Além daqueles cursos, a Empresa oferece Bolsas para
facilitar o acesso a cursos de Complementacdo, contribuindo

com uma ajuda de 50% do valor das mensalidades, em cada caso.

O Departamento de Treinamento oferece, atualmente (1994),

783 bolsas de 2° Grau, 174 de 3° Grau, 34 de pés-graduacdo e

943 de Idiomas, perfazendo um total de 1504 Bolsas.

COOPERAGAO INTER/INSTITUCIONAL (REGIME DE PARCERIA)

Em seus empenhos formativos, a Empresa desdobra seus

programas em regime de parceria. Neste esquema, cabe citar o
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acordo com a E.T.T. (Escola Técnica TUPY)em termos de horarios
adaptados as necessidades da Empresa e com o CPMJ (Centro de
Mecdnica e Precisdo de Joinville) para elaboragdo de projetos
de treinamento mecdnico, 0s quais, inclusive, se realizam nas

dependéncias do Centro.

CURSOS ISOLADOS

Outras parcerias sdo 1igualmente desenvolvidas com
entidades publicas. Nesta frente programatica destaca-se a
cooperacdo com o Conselho Nacional de Pesquisa Cientifica e

Tecnoldégica em areas estratégicas de tecnologia.

H&a, ainda, oferta e execucdo de mdédulos de cursos
isolados que atendem a necessidades basicas de reparos,
instalacdes residéncias, mecanica de carros, etc.

A FORMACAO PROFISSIONAL

O sentido da formacdo profissional combina o atendimento
a demandas de curto e de médio prazo, concentrando esforgos
em areas prioritarias dentro da Empresa. Servem de ilustragéao
os cursos especificos para os profissionais de fermentaria
(mdquinas e bancadas) e da manutencdo ( para mecanicos e

profissionais de maquinas operatrizes).
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A organizacdo dos cursos de formacdo profissional
recorre ao sistema dual, do SENAI, que permite selecionar
alunos de bom potencial e equivocadamente direcionados para
as areas

de maior necessidade da Empresa.

FOMENTO, AVALIAGAO E PROMOGAO

(CARREIRAS TECNICAS)

Entre outros cursos oferecidos pela Empresa devem ser
lembrados os cursos de carreira de operador industrial,
implantados sob a orientagdo e monitoramento do setor de
cargos e salarios e administrados pelas respectivas chefias
envolvidas. Neste caso, os cursos correspondem a estruturacao
das carreiras técnicas e constituem requisitos para avaliacao

€ pPromog¢ao.

SELEGAO PARA OS PROGRAMAS FORMATIVOS

Cabe, ao departamento de Treinamento, adequar a demanda,

estipulando e respeitando uma racionalidade especifica. Por

exemplo, para participar dos cursos de carreira de operador
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industrial, é necessadrio que o candidato se submeta a um

teste de suficiéncia e alcance a nota minima de 5,0 (cinco).

EDUCAGAO PARA A CIDADANIA OU

CAPACITAGAO CIDADA

Estendendo sua atuagdo, o Departamento de Treinamento
criou um “pacote” de atividades conhecidos como “Educacdo
para a Cidadania”. Conforme a filosofia adotada pela
Empresa, entende-se que o exercicio da cidadania precede o
exercicio do préprio trabalho na Empresa. Deste modo, este
programa direciona-se ao esforgo de trés dimensdes de vida: o

fazer, o conviver e o comprometer-se.

O fazer constitui o vinculo entre o 1individuo e a

sociedade, que, por sua vez, gera o comprometimento.

A capacitagdo cidada desenvolve-se em ciclos de 50 horas

por ano/funcionario, em média.

AJUSTAMENTO PROFISSIONAL

A motivagdo da Empresa pela acdo formativa nas mais

diferentes frentes deriva de um cuidado sistematico com a
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autonomia intelectual do funcionario, com o estimulo para
progredir, com a visdo critica no ambiente familiar, social e
do trabalho e, como n3o poderia deixar de ser, COM O MELHOR
AJUSTAMENTO PROFISSIONAL. Resumindo, trata-se, basicamente,
de trabalhar sobre uma preocupagao centrada no crescimento

pessocal do empregado/funcionario.

ENSINO DOMICILIAR

Segundo o responsdvel pelc Departamento de Treinamento,
a procura pelos programas é grande. Com relagdao aos cursos de
1° e 2° Graus, o Departamento de Treinamento chegou a criar
um sistema de ensino domiciliar com o apoio de recursos de

tv-video.

INCENTIVO SALARIAL

Outras observag¢des podem ser lembradas com relagao
aos testes de suficiéncia que condicionam a base salarial da
cada nivel. Eles também servem a orientagdo de equivaléncia

de preparo.
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Dentro da filosofia de qualificacdo humana dos seus

empregados, a EMBRACO exXxerceu, em conseqléncia, incentivos

claros e sistemdticos.
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.2.2 Dialogo com os agentes de treinamento

A  partir das observacdes anteriores registradas,
julgamos oportuno aprofundar e esclarecer certas questodes,
insistindo em explorar a maior explicitagdo das acdes de

natureza educacional abrangidas pela empresa.

A preocupagdo com a Qualidade Total sugere como
necessario o empenhc de todos e o seu objetivo maior estd na
concentragdo de energias sobre o ser humano, para que ele

colabore no desenvolvimento e enfrentamento das mudancgas.

A equipe do Setor de Treinamento e de Recursos Humanos
representada pelos senhores, Renato Britzk, Silvio Augustinho
Vieira, Jorge Jadir Cardoso e Marcos schulz, foi
entrevistada, dando oportunidade a ratificacdo de valores e
de situag¢des relacionados a funcdo educacional na EMBRACO,

como se pode observar a seguir no didlogo que se segque.

» EDUCAGAO TEORICO-PRATICO



48

- Quer-nos parecer que a Preocupagdo maior da empresa é com a
qualidade do produto. Onde entraria, especificamente a

preocupagdao com a Educagdo dos empregados da empresa®?.

Marcos Schulz :- Realmente, o produto precisa ter qualidade,
precisa atender as necessidades da Empresa. Pratica
operacional, habilidades, atitudes, disposicgéo,

conhecimentos, formagdo conceitual..,tudo isso o empregado
precisa desenvolver, apoiado em um processo tedrico-pratico.

E é neste processo que se situa a fung¢do Educacio.

» POLITICA DE RECURSOS HUMANOS X POLITICA DE QUALIDADE

- Qual é& a politica de recursos humanos adotada para
alimentar a politica de qualidade da Empresa?

Renato Briitzke :- A Empresa recorre a selecdo. Atualmente,
acolhe pessoas que tenham, no minimo, o ensino fundamental.
Apés a contratagdo o Departamento de Treinamento realiza

processo de integrac&o com um dia de treinamento exclusivo.

» ENGANJAMENTO PROFISSIONAL

= O que o Departamento faz para estimular as pessocas a

participarem dos cursos e atividades?
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Marcos Schulz :- O Departamento oferece oportunidades, mas a
responsabilidade de engajar o empregado no programa fica a

cargo de cada Chefia dos demais Departamentos.

» AUTO-REALIZACAO

- O que as Chefias propéem como motivagdo para auto-
realizagdo do individuo e a realizagdo conexa da Empresa?
Marcos Schulz :- Este trabalho ainda esta sendo qguestionado.

Esta se introduzindo novos conceitos de habilidades.

» RECURSOS AUXILIARES DE TREINAMENTO

~ Existem Manuais de Treinamento? Como sio? De que forma sio
elaborados?

Marcos Schulz :- Existem apostilas de treinamento. Sa&o
cadernos de exercicios chamados de ensaios pradticos. Como
respondem a programas especificos, sdo elaborados por
especialistas nas 4reas. Os cursos extraordinarios sao
desenvolvidos por instrutores que montam o0s manuais. Com
relacao aos programas comportamentais contrata-se

especialistas fora da Empresa.

» AVALIAGAO DO TREINAMENTO
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- Que tipo de trabalho/acompanhamento é feito para saber se o

que se faz no treinamento gerou ou ndo melhorias? Existem

processos e mecanismos de avalia¢do continua?
Silvio A. Vieira :- Nio existe uma forma eficaz que permita,
por enquanto, esta avaliagdo. O gue existe é uma sondagem
sobre os motivos que levam o individuo a procurar/fazer um
curso, seja ele qual for. Esta sondagem retne dois tipos de
informacdes: Primeiramente, o empregado faz uma solicitacéo
onde deve justificar o seu motivo para fazer o treinamento
oferecido. Em segundo lugar, ao concluir o curso e retornar
ao trabalho, o empregade deve desenvolver um projeto de
melhorias ou reunir um grupo e repassar o programa. em
terceiro 1lugar, a EMBRACO recorre a uma auditoria de

Treinamento.

» INTERESSE NO TREINAMENTO

- Segundo o manual de Orientagdo para a qualidade adotado, o
treinamento ainda é feito de modo aleatério. O que a Empresa
esta fazendo para melhorar esta idéia?

Marcos Schulz :Exatamente. Entre a clientela dos
treinamentos, uma parte vem, porque precisa e uma peguena

parte faz sua adesdo aos cursos aleatoriamente. De um modo
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geral, h& correspondéncia dos treinados com © interesses de
suas areas de atuacdo ( A demanda espelha as necessidades da
prépria empresa) e dos requisitos do plano de carreira. Entre
os objetivos da demanda destaca-se a preocupagaoc com a

atuacdo tecnologica.

» DESENVOLVIMENTO CULTURAL

Considerando necessidades educacionais especificas que
emergem de uma clientela com histérico educacional/escolar
desprivilegiado (quadro nacional) e de limitacgdes de
perspectiva de continuidade de estudos(Quadro regional) , que
alternativas educacionais oferece a Empresa no sentido de
amparar o perfil cultural da comunidade da regidoc de
Joinville?

Marcos Schulz: O objetivo principal da Empresa é atender as
prioridades definidas em fungdo dos seus quadros, j& que

abrangem um grande numeroc de funcionarios.

» TREINAMENTO PREFERENCIAL

- Considerando que a motivagdo e a chamada para o

treinamento sio feitos através das chefias, como saber se ndo
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RESUMO

O argumento central deste estudo se volta a projegdo das
tarefas do profissional da educacdo, hoje o pedagogo, no
ambito das organizagdes de trabalho, no sentido e a partir de
uma condigdo de superacdo da dicotomia estabelecida entre
duas racionalidades: a empresarial e a educacicnal-
pedagégica. A dissertacdo confronta discursos e pratica,
arrolados por pesquisa bibliogréfica e pesquisa de campo (
estudo de caso) e subsidia a possibilidade e a necessidade de
reorganizagdo da qualificacdo do profissional da educagdo no
contexto universitario frente ao cenario social

contemporaneo.



52

esta ocorrendo privilegiamento de atendimento de alguns em
detrimento ou prejuizos de outros?

Renato Britzke. Existem itens que explicitam as exigéncias de
habilidades e atitudes, que o funcionadrio deve apresentar, no
plano de carreiras. Funciona como uma “grade”, utilizada por
todas as reparticdes. Nesta “grade”, constam requisitos
sempre avaliados para efeito de progressdo que se aplicam aos
seguintes aspectos: escolarizacdo de 1° Grau completa,
avaliacdo psicolégica, avaliagdo médico-odontolégica, preparo
técnico e avaliagdo de desempenho(qualidade no trabalho,

produtividade, comprometimento, criatividade, postura

profissional).

» METODOS PEDAGOGICOS

- Que métodos pedagbégicos sdo utilizados nos programas
educacionais da Empresa®?

Marcos Schulz: O principal método utilizado é o PDCA. O
Departamento de Treinamento ndo tem bem claro o que constitui
a

fundamentacdo do que € o método. Trabalha-se com a solucdo de

problemas. A dimensdoc cultural estad ausente.
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» ESTRUTURA DE TREINAMENTO

- Para desenvolver um método é necessario observar certos
aspectos. Assim também acontece com a Educagdo, com a
intervengdo Pedagégica. Como o Departamento estrutura as suas
agées de treinamento?

Marcos Schulz: O Departamento organiza os programas de
treinamento em segmentos, médulos, onde o programa é colocado

na pratica, obedecendo a etapas.

= Como o Departamento de Treinamento vé a diferenga entre um
curriculo e um programa?
Marcos Schulz: O programa seria o mesmo que a dosagem de

conhecimentos que vai ser passado. Quantidade?



2.2.3 Diadlogo com os trabalhadores

Ao lado das manifestacdes dos agentes de treinamento cabe

situa a palavra dos treinados.

Quem tem recebido treinamento? Qual tem sido a
participagdo do trabalhador em seu treinamento? Com que
espontaneidade, informagdo e apoio, realiza-se O progresso da
Empresas? Como o trabalhador vé as atividades de treinamento

dentro da Empresas?

Estas e outras questdes constituiram matéria de um dialogo

desenvolvido junto aos trabalhadores da EMBRACO, em 1995.

Assim, procedeu-se a uma primeira aproximagao com OS
trabalhadores, recorrendo-se & aplicacdo de um questionario
integrando quesitos acerca do nivel de escolaridade, do
conhecimento e utilizacdo dos programas de treinamento, da
aceitacdo da forma adotada para a selegao de candidatos,
sobre a divulgacdo, aproveitamento e aplicagdo do treinamento

e da eficacia dos recursos didaticos utilizados.
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Foram distribuidos 330 questionarios, dos quais 274 foram
respondidos em um prazo aplicativo de 15 dias. Os
respondentes representam macigamente os setores de producdo,
usinagem, montagem e ferramentaria, conforme o Quadro I, a

seguir.

QUADRO I - Dialogo com os trabalhadores. Numeros de

questionarios respondidos por setor operacional

QUESTIONARIOS
SETOR RESPONDIDOS

PRODUGAO

a
o

USINAGEM

w
w

MONTAGEM

w
w

MONTAGEM II

o]
O8]

FERRAMENTARIA

=
W

GRUPAGEM

MANUTENCAO

ENG.INDUSTRIAL

QUALIDADE

LOGISTICA

DIFIPRO

COMPRAS

FINANCAS

RECURSOS HUMANOS

= =d| =] W o] O | | o) W

TOTAL

o
~]

As respostas obtidas dao conta de um satisfatério
relacionamento dos trabalhadores da EMBRACO com © seu

Departamento de Treinamento, em 1995.
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Mas, especificamente, 0s resultados da sondagem

propiciam outras indicagdes que merecem reflexio.

Quanto ao nivel de escolaridade dos trabalhadores
respondentes, mais da metade possui o segundo grau completo e
pouco mais de 15% concluiu ou estd cursando o ensino
superior. H& uma minoria sem escolaridade ao nivel da
obrigatoriedade. Os trabalhadores de baixa escolaridade
constituem quase 10% dos respondentes. H& uma faixa de
escolarizagdo incompleta entre 8% e a 122 séries, que atingem
22,4% do conjunto das respostas. Portanto, aproximadamente
30% integram um faixa de demanda de escolarizacdo basica.

(FIG.01) este perfil justificou a oferta, também, do ensino

supletivo domiciliar.



FIG.01 - ESCOLARIDADE

57
60,00%
50,00% - = ]
40,00% —
30,00% ] -
20,00% -
10,00% +—
0,00% , r |k B
O o) 0 o 0 0
& & & & ® &
Qv QY ad < X Qv
& S > > N3 ™
O O O G ' G
\ c,QY s OQ} O &
8 P & <
O & N N
& & L7 \‘g S
< N o)
N e e
Q ®
OQ"
Q}
&
R
S

Quanto ao conhecimento do Departamento de Treinamento e
seus programas, menos de 8% procuraram informacdes por
iniciativa proépria sobre a oferta de programas. Em
compensacao, a grande maioria, formada por 84% dos
entrevistados, ja realizou algum tipo de curso e apenas 1,3%

ndao conhece esse setor (FIG.02).
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PROCUROU
INFORMACOES POR
NAO CONHECE O INICITIVA PROPRIA
SETOR 9%
1% =1

JA PARITICIPOU DE
CURSOS NO
DEPARTAMENTO
90%

Quanto a procura do Departamento de Treinamento,
aproximadamente 10% dos respondentes ndo responderam e/ou nio
utilizaram o setor; um quarto recorreu ao setor ao menos uma
vez, e quase 65% foram freqiientes beneficidrios das acgdes do
Departamento de Treinamento (42,4%, realizaram de 2 a 4
treinamento e 22,2% realizaram 5 ou mais) (FIG.03) Ou seja ha
um desempenho extensivo marcante do Departamento de

Treinamento. .
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FIG.03 - UTILIZAGAO DO DEPARTAMENTO DE TREINAMENTO
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Quanto ao fomento e/ou iniciativa de treinamento, héa que

distinguir as modalidades de cursos proporcionados. Os cursos

ofertados e/ou patrocinados pelo Departamento de Treinamento,

em 1995, podem ser classificados em "internos" e "externos".

Ainda, pode-se reconhecer diversidade de iniciativa -

interesse e iniciativa do trabalhador, solicitacdo da empresa

( Chefia, Departamento de Treinamento)
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As respostas dadas indicam que had um equilibrio entre as
decisbes pelo treinamento, com uma ligeira preponderancia da
iniciativa da empresa, quando se trata de programas interno
de treinamento e, o contrario, quando se trata de cursos

externos, realizados por iniciativa dos trabalhadores.

Quanto a selegdo dos candidatos a treinamento, quase 80%
concordam com a forma tal como ela é realizada. 70,0%
consideram-na "boa" e 9,05%, Otima. H& uma pequena margem de
descontentamento em relacdo & selecdo ( 4,1% consideram
"insatisfatéria”™ a forma mensalmente adotada e 14,9%%

qualifica-a como "regular") (FIG.04).
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FIG.04 - SELECAO DOS CANDIDATOS
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Quanto as informagbes fornecidas a respeito dos cursos
oferecidos pelo Departamento de Treinamento, os
trabalhadores manifestam reconhecimento da divulgacio.

( 61,5% responderam que as informag¢des sao divulgadas

e 19,5% que sao "amplamente" divulgadas. Os demais, quase

5]
(M

20% dos respondentes, consideram que pouco insatisfatéria

divulgacdo das oportunidades de treinamento.



FIG.05 - APLICAGOES DE CONHECIMENTO
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Quanto a aplicagdc dos conhecimentos obtidos nas
situagdes de treinamento, menos da metade responde com
énfase ©positiva, ou seja, 41,1% reconhecem o© ©pleno
aprovelitamento dos cursos realizados; 45,7% reconhecem que
"aproveitaram alguma coisa” e 0S demais consideram
dificuldades e auséncia de aproveitamento nos treinamentos

propiciados (FIG.05).
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Por fim, guanto aos materiais ou  recursos didaticos

usados nas situacdes de treinamento, um contingente de

e

81,9% considera positivamente & sua eficiéneia e os demais

0s desqualificam parcial ou totalmente ( 9,8%, porgque néao

(8]

oo

trazem novidades, 1,4% sao de dificil compreensao, 1,0

nunca utilizou e 5,6% nao responderam) .

Pelas respostas obtidas, pode-se ratificar-se o

ti

=it

reconhecimento a cerca da existéncia de uma pol

3

a
razoavelmente consistente de treinamento na empresa. No

entanto, o) tipo da sondagem realizada limita a

possibilidade de uma avaliagdo em sentido amplo do gque se
poderia supor como representativo de uma capacitacao

tecnoldégica ampla. 0 aprofundamento desta questdo supde um

estudo mais detalhado das estratégias de modernizacio

D

estratégica ad

o

tadas pela Empresa.



2.3 Confronto teérico

O discurso da pratica, apresentado pelos responsiveis
junto a Empresa, e abordade no Capitulo anterior, pode, de
fato, introduzir motivos tematicos absolutamente uteis 2

construgdo da presente proposta.

Entre eles, selecionamos os dque constituem os termos
potenciadores da intervencao pedagbgica no ambiente da
Fmpresa, ou Sela, 0s temas que sugerem 0 olhar
especializado do pedagogo na construcdc partilhada de uma
proposta de desenvolvimento cultural e tecnolégico

concretizada mediante um processo de educacdo permanente:

& valorizacao humana permanente
nivel educacional x qualidade
auto-gestio

educacdo graduada

qualidade total

treinamento permanente

politica formatiwva

escolarizacdo de adultos



66

cooperacao

cursos isolados

tn

formagdo profissional

fomentn, avaliacdc e promocdo
selecdo para programas formativos
educagao para a cidadania ou

ajustamento profissional

ensino domiciliar
incentiveo salarial
No sentido de atender
estudo, recodificamos os motivos

capaclitag

AR

o cidada

s
]

objetive proposto nes

tematic selecionadoes,

n<
LR s

configurando-os sob a forma de eixos conceituais integrados

D

a3 sabher:
a4 g8abher:

[

mai

n
o
w

brangente

estrutural das organizacdes de trabalho
- medidas gerenciais de fomento

A discussdo que se estabelece aqui,

conceituais, deve

servir de

um compromisso moderno da

entdo, a partir de
argumento para a

Universidade no que
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Se refer

D

a formacio de profissionais da educacdo e 4
transformacdo estrutural dos programas educacionais frente
aos desafios contemporaneos do avanco cientifico e
tecnolégico que atinge o mundo do trabalho. Compromisso que
insistimos, incide sobre a atual condicao de identidade e

profissionalizacido do pedagogo,

2.3.1 Homem e trabalho

Na entrada dos anos 80, a Organizacido das Nacdes

Unidas para a Educagdo, a Ciéncia e = Cultura - UNESCO,

i

publicava um balanco de perspectivas sobre o tema “educacao
e trabalho” sob a intencdo de defender = tese de um
processo de reconciliacio do homem naquelas contingéncias.
Mais centrado na educagdo do que no trabalho, o documento,
a0 recorrer ao termo “reconciliacdo”, abre espago para o

entendimento do objeto “trabalho” como categoria

sociolégica fundamental,

Nesta 1linha de reflexio reconhecemos o©s escritos de
CLAUS OFFE (1988) Como  uma das mais significativas

contribuigdes da sociologia do trabalho. Este autor
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explicitou a crise na sociedade do trabalho = partir dos
indicios de perda da qualidade subjetiva do trabalho
enquanto centro organizador das atividades humanas, da
auto-estima, das referéncias sociais e das orientacdes
morais. Perda que emergiu, diga-se de passagem, no Aambito

do trabalho remunerado,

A principal conseqiiéncia da reducio relativa da
capacidade de absorcdo do mercade de trabalho, por um lado,
€, bor outro, os efeitos motivadores e disciplinadores do
trabalhe remunerado 540, para OFFE, os fatores imediatos de

um marcante processo de exclusio social

Em  uma sociedade, onde as
possibilidades de renda, de
participacdo e de vida estio
vinculadas ao trabalho
remunerado, aqueles que nao
conseguem 1inserir-se de forma

estive] no sistema
ocupacional, vendofse
FreauentPMane exilados em um
vazio institucio al, estdo

ameagados com ¢ estigma deo
fracassado, do descartdvel, e
bor isso, prejudicados em suas
condicdes de vida. (OFFE,
1988,p.8)

E preciso, para adotar a analise de OFFE, ratificar a

compreensac de que a sociedade e Sua dinédmica sio
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construidas enquanto “sociedade do trabalho” ( DAHRENDORF,

1980; GUGGENBERGER, 1982: VOLZ, 1982 apudd OFFE, 1988). Mais

do que uma definicdo trivial da eoria socicldgica, que

-+

eéncara o trabalho comsc “uma eterna necessidade natural da
vida social”, os autores cobram a concretizagao daguele

enunciado. Sabe-se, no mundo académic

[ 8
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trabalhador no processo produtivo gquarda precédria relacdo
com a organizacdo das estruturas sociais: que a dindmica do
desenvolvimento social é resultante da dominagao quase
irredutivel do agente empresarial; e que a racionalidade
capitalista industrial da otimizagéo das condigdes técnico-
organizacionais néo tem ©priorizado o desenvolvimento

social...{ OFFE, 1988 r.16).

h

0
|

‘e

[$11

Ou seja, a guali 2¢Aa0 humana subjacente ao conceito

de desenvolvimento social constitui  uma possibilidade

desprezada na teoria e na pratica.

Mas, © que pode significar, realmente, a gualificacio

humana?

2.3.1.1 A qualificagdo humana e o trabalho
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A qualificagde  humana desafia a pelitica pela
abrangéncia e densidade do seu significado. Em termos
quantitativos, imaginemos <que a parcela de populacéo
trabalhadora cresce continuamente e, paradoxalmente, esta

progressivamente marginalizada quante ao atendimento de

seus 1interesses, estilo de vida, etc. (OFFE, 1988 p.19).

Cs dados e andlise da crise mundial contemporanea do
emprego tem colaborado para a apreensao desta
marginalizacdo potencial materializada sob a forma de uma
exclusdo progressiva. Poderiamos acrescentar, ainda, que o
desenvolvimento incontrolado das forcas produtivas, O
aparecimento de um novo “tipo social” formado basicamente
por mulheres e jovens, e, também, a inadequacdo, em muitos
casos, dos modos de producgdo, constituem trés importantes
fatores gue vem desafiando as politicas de qualificacédo

humana pelo trabalho.

Ou seja, a qualificagdo humana pelo trabalho tem sido
reduzida &s oportunidades e condigdes de desenvolvimento
pessoal que o emprego pode proporcicnar. E, em ocorrendo
limitagdes tais come as referidas no paradgrafo anterior, no

que concerne as contingéncias do trabalho no contexto dos
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sistemas de producido, esvai-se a esperanca de gualificar o
& 4 =

homem por completo.

Ora, €& preciso alargar o sentido desta qualificacao

humana em situaces de trabalho, hoje tac confundida com 03

alvos das estruturas empregadoras.

Trata-se de fazer do Thomem um agente de sua
contemporaneidade, homem que "comega a ser efetivamente
capaz, dgracas ao conhecimento e ac dominic das leis
cientificas, de dirigir os processos naturais e de assumir
& responsabilidade disso" (FAURE,1972: 238). O trahalhador,
pouco escelarizado, Jovem, velho, mulher, especializado..,
nao importa o seu perfil, deve ser considerado em ftermos de
"homem em devir". Homem que apreende, conhece e compreende
0 munde por um lado e que dispde ou podera dispor de
técnicas necessdrias para agir scbre o mundo 7 com
inteligéncia e no sentido do seu interesse (FAURE,1972:
238), respaldado por um projeto social.
2.3.1.2 Os desafios contemporineos da transformacio

estrutural das organizagdes de trabalho
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Os discursos sobre o mundo do trabalho, especialmente,

obre o mundo das emnresas, tém destacado, de modo

193]

unilateral, o fator tecnolégico e a qualidade produtiva dos
seus empenhos e processos. No entanto, uma leitura
alternativa vem tomando corpo e, hoje, reconhece-se a

grandeza do impacte dessas condicBes sobre a transformacgio

)

social em seu conjunto e vice-versa.

A caracteristica essencial da modernizagdo no mundo
das empresas qual seja, a recorréncia as tecnelogias da

informacdo - responde a demandas sociais e institucionais
ao mesmo tempo que promovem alteracdes fundamentais no

nosso "modus operandi" empresarial, isto

D~

, nas fo

B

mas

9!

omo
se produz, consume-se, vive-se e se morre (CASTELLS,

1996.p.3)

Do ponto de vista da empresa nacional brasileira,
SERRA(1991), resume o discurse politico scbre a relacio

estratégica entre educagdo e a economia, destacando as

prioridades que a nova direcdo do progresso tecnoldgico e
do aumento da produtividade impde. Trata-se, e com isso nio

-1 M Co

podemos discordar, de considerar as conseqliéncias a que um

mundo cada vez mais informatizado pode levar. A mais wvalia

do  conhecimento( a 1informacio) e a relativagdoc da
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importancia das economias de escala, combinadas 3 qualidade
e a diferenciacio de produtos, estas, por sua parte,
submetidas a um cendric de aguda concorréncia, passam a

exigir um novo perfil de mac-de-obra. Menos especi

il

lizado,
© trabalhador deverid ser possuidor de conhecimentos mais
gerais e partigipara, simultaneamente, tante da producédo
guanto do controle de gualidade, para o que sera
imprescindivel que tenha maior iniciativa e maior dominio

sobre o processo produtivo.

Alerta, aquele economista, que n3o ha como a empresa
permanecer, administrativamente falando, dentro de modelo
tavlierista. Esta posicde constitui, de certo modo, um
entendimento comum. Nao ha como discutir, negar, gue o
nivel de educagio geral do trabalhador precisa ser cada dia

melhor.

No caso brasileiro, SERRA afirma ( e lhe damos Justa

0 Brasil ndo conseqguirs
retomar de forma sustentada
seu desenvolvimento se
mantiver oS padrdes

educacicnais que prevaleceram
nas ultimas décadas e gue sdo
vigentes, no fundamental, até
heje. Chegamos ao limite desse
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esso. A educacde ndo é uma
necessidade apenas do ponto de
vista da identidade nacicnal e
um requisito de demccracia,

visando streitar as
disténcias sociais. E também
condigdo essencial para o

desenvolvimento das econemias
modernas (SERRA,1991)

Neste raciocinio, o que se confronta sio os paradigmas
- passado e presente - do fazer tecnelégico. O paradigma

passado (ainda nao superado de todo) supunha uma proporcio
de forga de trabalho altamente qualificada e monopolizadora
do conhecimento relativamente Pequena. Em contraponto, a
mao-de-obra semi-qualificada era abundante e alocada

sequndo um estrito esguema de divisdo de trabalho.

Mas & importante que se conhega o novo progndstice de
SERRA, para quem o novo paradigma tecnolégico deste fim de
sécule “aponta para o enfraquecimento do estilec de
crescimento econdmico baseado nas grandes escalas de
produgdo e uso concentrado de maquinas e energia bem como

na concorréncia predominantemente via pregos”.

No entanto seria Jjusto observar que o préprio

desenvolvimento industrial suscitaria também uma politica



de escolarizacgdo marcada pela eXpansao e atualizacdo na
década de 70. A progressdo escolar se intensificaria nas

ultimas duas décadas.

Na atualidade, o perfil educacional dos
trabalhadores brasileiros é dos mais criticos em relagao
aos indices mundiais. Ele se apresenta em situagdo inferior
ac de muitos palses africanos e latino-americanocs. Este
quadro de caréncia cultural desafia as decises politicas e
atribui urgencia a medidas de agilizacéao para a
concretizacdo de uma oferta educacional pertinente.Para
SERRA, a educacgdo formal para os trabalhadores e o papel do
ensino de 2° grau sdo de crucial relevancia.E ao nosso ver,
a formacao de profissionais da educacgdo permanece alheia ao
contexto dessa mudanga, pelo gque precisa, no intuito do
melhor ajuste possivel, mais que reformar seus programas,

realizar um revolucdo de mentalidade.

2.3.1.2.1 Qualidade e inovacgdo
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Numa era de economia global nido
& mais ©possivel garantir a
sobrevivéncia da empresa apenas
exigindo que as pessoas facam o
melhor que puderem ou cobrando
apenas resultado (CAMPOS,
1994:15)

Agora, mais do que nunca, ¢é necessario promover a
aquisigao de métodos que viabilizem a dinamica geracional
da industria, . inclusive porque, além do progresso
tecnoldgico, o novo regime capitalista reivindica mudancas
na filosofia organizacional e administrativa como condigdo

de sobrevivéncia empresarial.

Neste contexto de auto-sustentacio empresarial, a
figura ou as figuras de profissionais articuladores de uma

exigéncias

e
n

nova dinamica entram em cena. Para responder

\

Cn

das atuais transformagdes que vém ocorrendo no mercado
produtive é necessédrio que o(os) novo(s) profissiomal (ig),
integrado (s) a equipe gerencial da empresa, exercalm) a

fungdo de agente(s) integrador(es) das relacdes humanas e

sociais que  héo de sustentar a recrganizacao das

i

)

organizacdes de trabalho.

A integracdo das relacdes sociais nas organizacdes de

trabalho implicam em assegurar ao trabalhador condicdes de
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uma formacdo adeguada para responder ao processo produtivo
nac s6 a curto prazo mas a longe prazo, uma vez que homem e
empresa devem aprimorar-se para trazer resultados valorosos

de desempenho do setor.

A 1incorporagdo das tecnologias pode se dar numa

vis&do antropocéntrica ou numa perspectiva tecnocéntrica.

A primeira implica no esfacelamento da estrutura

basica do processo produtivo Taylorista/Fordista

Numa perspectiva tecnocéntrica, ao contrario, a
introducdo das inovagdes tecnoldgicas ndo traz consigo
alteragbes mna organizacdo do trabalho. A perspectiva
tecnocéntrica, portanto, supde a implementacdo de avangos
tecnoldgicos sem modificar o padrdoc de trabalho e sem
incentivar o investimento na ampliacido da base educacional

e no aprendizado continuado (SENAC, 1995).

Inovacgao e Qualidade constituem, pois questdes
classicas dentro da teoria da administracdo. No entanto,
hoje, elas s&o expressdo de uma doutrina normatizada e

necessariamente adotada, pois gque a empresa ndo sé precisa
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desenvolver gqualidade para se ba

)]

tar, mas sobretudo, para

sobreviver em um mercado de afgressiva competicgio.

A qualidade & qual se faz referéncia, aguli é a
qualidade "certificada". O fenémeno de sua generalizacdo

alcangou, também, o Brasil:

Pesquisas vém demonstrando o interesse
crescente das empresas nacionais
buscande aplicar em seus processos
industriais e de servicos as normas

ISS0 9000, editadas no Brasil em junho

i)

le 1990. A partir de entdo, a busca das

D
=

mpresas para a adocac dos sistemas de
qualidade vem se tornando uma meta
organizacional das empresas
brasileiras, o que, numa perspectiva
otimista, leva a crer que no ano 2000 a
maioria delas estarid certificada. Tal
tendéncia é ratificada pela constatacdo
de que o Brasil é& o primeiro colocado

em numeo de empresas possuidora de

certificacdo. (FERNANDES, 1996:144)



79

Entretanto, sabem ofs tebricos tanto quanto 0S5

administradores, gque a gqualidade constitui o resultado de

L]

um processo complexo e seu objetivo ndo se restringe a sua

certificacao, simplesmente. A certificacéo impde

o)

implementacdo de mudancas organizacionais que devem se

preocupar com um proce

o

S0 de melhoria continua
(FERNANDES, 1996:44). E é este processo que se alimenta do
exercicio de inovagdo, a qual se respalda, por sua vez, no
desenvolvimento de metodologias que otimizam o potencial

humano das empresas, condigdo bésica para a gestdo da

e

qualidade total:

E fundamental para tanto um
planejamento consistente
calcado em médotods e
estratégias compativeis visando

o melhor desenvolvimentc da

tecnologia e principalmente
melhor aproveitamneto dos
recursos de toda ordem,
principalmente dos recursos

humanos. (FERNANDES, 1996:144)
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No entanto, o que j4 & consenso teérico estd defasado
na pratica. A politica da qualidade nas organizacdes de
trabalho ainda ndo atingiu a relacgdo desejada quando se
refere & gestido dos recursos humanos. FERNANDES, ainda,
comenta resultados de pesquisas realizadas recentemnete
9FIERGS, 1995; MENDES, 1995) PELAS QUAIS ¢SE RATIFICA ESTA
CONSTATAGAO. De 120 empresas pesquisadas por MENDES, 65%
deixaram de lado a questdo da satisfag¢do dos funcionarios,
55% ndo adotaram nenhum sistema para ouvir sugesldes dos
seus funcionédrios, 33% definem a falta de treinamento como
um dos maiores obstaculo a conquista de qualidade. 92% nio
utilizam o sistema de distribuig¢do de lucros auferidos para
investir em qualidade. Ora, conclui FERNANDES, nido h& como
buscar gqualidade e produtividade nas organizagdes se néao
propicia a participacio, motivacao, recompensas aos
integrantes no processo. As préprias necessidades do

trabalhador, se identificadas e atendidas, incidem sobre a

qualidade de vida da organizacao.

A qualidade e a inova'¢do, enquanto referéncias
bara uma pedagogia do trabalho, deve reconhecer dque elas
sdo, também, expressao de uma dindmica de auto-

desenvolvimento e autotranscendéncia do individuo:



As organizacgdes que irdo
transitar, incélumes para o 3°
milénio serdo exatamente
aquelas que conseguirem gerar
um  esforgo adicional que lhes
permita enteder a complexidade

e as novas exigéncias que

9]
]

fazem presentes, tanto de parte
de seus colaboradores como do

macrocambiente (CARAVANTGES )

BJUR, 1996:1)

Desta forma, ao se referir a idéias de inovacgao e
qualidade ha& de se imaginar, também e sobretudo, o© homem
auto-atualizado", isto é o trabalhador a quem sSe da o
direito e as condigédes de realizar a sua tendéncia uinata

de buscar sentido e transcendéncia para a sua exi

o

téncia,

2.3.1.2.2 Gestédo participativa
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Ha, pelc menos, dois argumentos principais que
cercam a questdo da gestiao participativa no ambito da
empresa e que implicam em exigéncias de qualificacio

humana.

O primeiro, resulta das e

4]

tratégias de apreensio
e de inovagdoc que inspiram a empresa contemporénea. E de
consenso atual a crise do modelo taylorista-fordista de
produgdo, caracterizado por uma estrutura administrativa
que separava as situagdes de concepgdo e de execugao nas
empresas (SENAC, 1985) B flexibilidade dos processos
produtivos, que daquela mudanga decorre, implica em
estender a participagdo dos trabalhos no crescimento e
sucesso da organizagado. E ndc had outra forma, se nio a de
projetar uma melhor qualificacao intelectual do

trabalhador.

BRUNO e TFONSECA (1985), ao considerarem as
tendéncias prevalecentes no setores mais dinamicos e
produtives do capitalismo mundial e, também, de alguns
existentes 10 Brasil, interpretaram O aumento das
exigéncias guanto as gualificacdes dos trabalhadores

sequndo trés ordens de fatores:



a) o} primeiro, refere-se a introducao da
antomagao programavel, que tende a eliminar
progressivamente o trabalho manual direto ( em geral

fragmentado e pouco qualificado), fazendo emergir, em seu
lugar, tarefas de monitoramento e de supervisao

automatizados, com conteldos distintos, gue passam a

an

exigir, do trabalhador, maior capacidade de abstracio,

decisédc, comunicagdo e responsabilidade;

b} o segundo, relaciona-se com o crescimento da
participag@o das atividades de inovacgdo, especialmente de
P&D (pesqguisa e desenvelvimento), no valor agregado pela
produgéo industrial, o que faz com que “produzir seia cada

vez mais produzir inovacido” (CARVALHO apud BRUNO e FONSECA} ;

c) finalmente, mas de igual importancia o terceiro

argumento subntende, a introdugdoc da légica sistémica do

rt

rabalho, integrando funcbes de producio, controle de
qualidade e gestdo da “wariabilidade dos processos”

(BRUNO e FONSECA,1995:35-36).

Esta vertente argumentativa da gestdo participativa
tem significados ocultos que se aplicam as novas formas de

controle e disciplina que as empresas contemporéneas



84

desenvolvem. As mesmas Autoras, acima mencionadas,

refletindo sobre a

0

arga simbdélica da geréncia
participativa, identificaram uma dupla fungdo da técnica em
pbropagagao: “ a de se constituirem em canais formais de
apropriacdo da capacidade de raciocinio dos trabalhadores e
a de controlar e disciplinar a sua estrutura psiquica, Ja&

que responsabilidade, interesse pelo trabalho e ca

il
Qu
9
Eide
ja
[al]
o,
@

de inovar, SEo0, hole, importantes fatores e

produgao” (BRUNO e FONSECA, 1895:37)

Dentro resenciande “um
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transito de um sistema repressivo, baseado na obediéncia a

um chefe, para urn sistema impessoal, baseado na
internalizacao do regulamento & na adeséo a uma
logics (p.17)

No entanto, o efeito ideclégico aduzido nio constitui
via de m&c unica a favor da empresa. As necessidades de
qualificagdc e apropriacgdc também repercutem para a
valorizacdo do individuo como tal e lhe da melhores
condigdes de se situar e negociar seu Drogresso.

0O segundo argumento pde a mostra O caracter

progressivamente social das forgas produtivas”. Isto guer
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dizer, ressalta-se a idéia de que a crescente importancia
adscrita ao fator humano na empresa & também, expressio “de

uma evolucdao objetiva no sentido de uma participacido e

n

gestdo democratica dos sistemas de trabalho” (ANIRAL, e

r

COSTA, 1987:113).

A nocédo de evolugdo objetiva implica em considerar que
0 processo de gestdo participativa se Justifica em funcéao
de “exigéncias resultantes dos préprios sistemas de
trabalho, por um lado, e dos condicionantes sdécios-

culturais, por outro” (ANIBAL e COSTA, 1987:114-5)

Deste modo, precisamos concordar com a afirmacdo de
ANIBAL e COSTA de que a participagdo do trabalhador na
organizagado de trabalho nic pode ser encarada come uma

dimensdo motivacional estrita, nem como tema neutro. Antes,

ela deve ser esclarecida, mesmo por ue, a propria idéia de
¥ pProf

n

participagdo partiu dos detentores dos meios de producgédo.
No entanto, & importante ressalvar, fambém, que a
participag@o nas decisdes concernentes & gestao produtiva
dd margem a valorizacdo da subjetividade prépria dos
dirigidos, convertendo-se em um fator essencial de

desenvolvimento dos sistemas de trabalho.
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Apreendida de modo o mais convincente, resta deduzir
que a qualificagdo critica do trabalhador constitui um

objetivo educacional merecedor de cuidados e atencéo.

2.3.1.2.3. As medidas gerénciais de fomento a educacdo

no contexto das empresas

Pesquisas realizadas no contexto das empresas
(SINDUSCON, 1995), ddo conta de gue grande parte delas, em
principio, esta preocupada em cumprir aspectos legals e

rotinas trabalhistas ao proporcionar algum tipo de formagédo

aos seus empregados. E, quando se estruturam par

ol

administrar o seu pessocal dentro de uma concepgdac de

capital humano ( administragdo de recursos humanos),

O
n

abrangem processos de treinamento gue envolvem &

captacgdo, a aplicacdo, a manutengdo, o desenvolvimento e o

sionais ( SINDUSCON/Pr, 1995:13).

n

desligamento dos profi

Em todo o caso, ndo se pode desprezar, a despeito de
uma subestimacdoc mais ou menos corrente, o fato de gue as
empresas vém se mobilizandeo, de uma ou de outra forma ( e
as grandes empresas Jj& mais sistematicamente) no sentido de

instaurar o desenvolvimento da qualidade de seu processo
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produtive, preocupando-se com o desenvolvimento pessoal e
profissional dos seus empregados. O empresario tem
consciéncia de gque os resultados de sua organizacdo estdo
estreitamente determinados também pela densidade e
intensidade de motivacao e de nivel de qualidade pessoal e

profissional daqueles a quem emprega.

Ora, as empresas vém estabelecendo, em razdoc da adesao
a tal postulado, politicas de recursos humanos orientadas a
administracdo das pessoas, tentado compatibilizar os

objetivos organizacionais e os objetivos mais particulares

de seus empregados. Os resultados s&o estimados segundo

8]
4]

vantagens que apresentam em cada caso: orientacdo para as
geréncias e as chefias, auxilio na descentralizacdc da
administracdc de recursos humanos e referéncia para a
tomada de decisdes, recurso de padronizacao de

procedimentos e reducgdo de subjetividade.

De acordo com essa orientagdo, o primeiro momento de
aproximacgao empresa/empregado ocorre mediante acdes
metddicas de integracdo deste setor de trabalho. E a
empresa due se apresenta, due se deixa ver de modo global,
apresenta seus objetivos, sua sistematica de

trabalho (SINDUSCON/Pr, 1995:30)
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A segqguir, a empresa organiza mecanismos de treinamento
de acordo com seu plano desenvolvimento, de qualidade, de
expansao, de competitividade. Recorre, para isso, a
diagnésticos de necessidades junto as chefias e aos
empregados. Desenvolve acdes, mais que cursos, em situacgdes
individuais ou de grupo, para preparar melhor as pessoas

para o desempenho de suas atribuicdes.

A conceituagdo de treinamento tem sido revisada e
exXpandida, particularmente pelos que se especializam em
administracio de recursos humanos (B0OOG, 1980; FONTES, 1980;
MATTOS, 1885; MACTIAN, 1987;:). A definicéo de maior
concordancia entre os Autores situa o treinamento come “uma
forma de educacio para o trabalho que deve levar em conta

ndo sbé4 a organizagdo, mas também o individuo” (MACIAN,

Este processo de educagac acontece a partir de inter-
relagbes, resultantes de uma agao transformadora conjunta
onde os agentes se influenciam reciprocamente, em miltiplas
direcdes e com diferentes graus de liberdade. Este campo de
interpenetracio de forgas constitui um cenario

sistematizado por MACIAN e 2 partir do qual passa a se
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O

e

entender que ndc € possivel analisar plenamente a guest
do trabalheo come um fato isolado na vida dos seres humanos.
E preciso que se considere o treinamento como um espacgo
onde se processam trocas de dados, informacdes a

influéncias de outros campos de atividade tal como se

depreende a Figura abaixo{ MACIAN, 1987:8-9)

Treinar, pols, tem o sentido de “estimular mudancgas de
comportamento, direcionando-as para melhor desempenho

profissicnal”. A conotacgdo educacional que se deve atribuir
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ao processo de treinamento caracteriza-o como um DProcesso
de mudancga voltado ao crescimento pessoal e, em
consequéncia, ao desenvolvimento da organizacdo. Bo adotar
& definigdo de MACIAN de igual modo entendemos gque @

treinamento, mesmo melhor intencionado - concebido,

Al

presenta limitagdes reais que devem ser tomadas em conta e
sugerir uma politica formativa mais ampla. Limitacgdes,
diga-se de passagem, que vaoc mais além das indicadas por

MACIAN, aqui sumariadas:

¢ deficiéncia nem sempre ocorrem por falta de treinamento;

® ¢& limpossivel prever, com absoluta seguranga, até qu

@

ponto oS resultados de um treinamento estario

comprometidos pelo potencial do treinado e das

N

strat

Dy

e gias e conteldos deste mesmo processo;

r

* eventuais falhas de desempenho podem estar relacionadas a
problemas de estrutura da organizacdc e n3c a causas de
ordem pesscal ou profissional. Processos obsoletos ou
rotineiros em excesso, chefias mal distribuidas, escalas
inadeguadas de salarios podem gerar desinteresse seja por
uma atuagdo mals criative ou por um maior empenho pelo
aperfeicoamento técnico;

e treinamentos isolados, sem envolvimento da cupula

administrativa podem significar apenas um curso a “mais”;
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¢ & natureza educaciecnal do processo de treinamento implica
em um espagoe” para a assimilagido de conceitos e
incorporagdo de comportamentos, de modo que os resultados

esperados por uma intervencdo nido se avaliam a curto
prazo;

¢ o0s sistemas e sub-sistemas qgue administram o pessoal que
administram o pessoal em uma organizagdo-treinamento,
recrutamento, selegdo, administracdo de pessoal e de
salarios, relagdo sécio-funcionais, etc., devem estar

estreitamente inter-relacionados:

ncias San estr

(T»

& CUTSOS semanarios, confer

Kl‘

tégias

aplicéaveis ao treinamento, mas insuficientes para cobrir

concelitualmente o processo do treinamento
0 treinamento, utilizado come estratégia de mudanca
organizacional, pode ser afetado por comportamentos de

S

resisténcia as transformacgdes desejadas, determinados por
motivos os mais variados ( A Autora dé um exemplo aqui, de

um treinamento voltado & racionalizacdo do trabalho que

[~
Q‘l
Lol

implique na anulagdo da duplicagidc de atividades. O
treinado pode entender, de seu lado, gque se trata de
esvaziar suas fungdes de supervisdo e controle) (MACIAN,

1986510-11) .
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Além disso, existiria outro adravante ao trabalhar a

0 do treinamento. Trata-

n

quest

th

e da intercomplementariedade
entre o treinamento e a educacéao institucionalizada, J& que

0S5 Pprocessos produtivos estdo baseados em conhecimentos

técnicos e uma base cultural sélida, a partir do que se

[

projetam alvos de aperfeigoamento,

Por fim, é imprescindivel que se apreenda a questao do
treinamento em toda a sua diversidade possivel. Nao héa
modelos Unicos de treinamento. E preciso gque se leve em
conta o tamanho da empresa, o seu nivel de desenvolvimento
tecnolégico e estrutural, a complexidade dos processos de
produgdo, os objetivos e as politicas da organizagdao, etc.

e o perfil e a distribuicdo das necessidades de capacitacéao

que dal derivam, desde uma 6tica empresarial,

Outros aspectos a considerar sobre a problematica
do treinamento no contexto das empresas incluem guestdes

tais como:

[ ]
=z
{
8]
—
=
N
[83]

¢do interna ou externa : os treinamentos podem ser

]
tD
ol
[or
ft
N
ot}
[oF
S
)]
o)
81

propria empresa ou fora dela, com a
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colaboragdo de instrutores internos (profissionais da

31]

prépria empres ou externos (profissionais especialmente
contratados ou outras instituicdes).

e Escala e contetidos: entre os programas mais presentes nas
politicas de treinamento das empresas que empregam
quadros massivoes, destacam-se o0s de alfabetizacao,
higiene e seguranca, relagdes humanas no trabalho,
orientacdo quanto a direitos e quanto & satde, conceitos
de gqualidade e produtividade, além de cursos
especificamente projetados de formacédo profissional.

e Provimentos de lideranca: também s3o contempladas as
chefias, ordinariamente providas por indicacdes de

conhecimento técnicos, com o objetivo de desenvolver uma

capacidade adicional de lideranca (SINDUSCON/Pr, 1995:40)

Ainda segundo roteiros de treinamentc divulgados, dois
aspectos de progressiva importéncia tém sido incluidos nas
politicas de treinamento dentro das empresas: Si3o a
formagdo de profissionais polivalentes e a capacitacgdo para

o trabalho em equipe.

No caso da preocupagdo com a formacdo de profissionais
pelivalentes, ou seja, o preparo de profissionais com

condigdes de exercer mail

W

de uma funcado dentro da
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organizacao, ha um argumento curte e promissor “a
polivaléncia & um aspecto importante guando se fala em
fixagdo do profissional na empresa. Pode ser uma boa medida
bara empresas menores, com nimero reduzido de obras. H& um
ganho para a empresa e para o profissional” (SINDUSCON/Pr,

1895:40)

No que se refere ac trabalho de equipe, defende-se a
participacdo, o envolvimento das pessoas com os propdsitos
e a materializacdo da qualidade e da produtividade. E a

comunicagdo €  vista como um processo béasico para a

» do “espirito de eguipe”.

o1}

afirmacg

As posicles empresariais mais avancadas tém expandido
© seu Interesse formativo mais além do que possa significar

formagdo de profission

oK

1 polivalente. A empresa moderna
esté interessada nas novas tecnologias e na participacdo do
processo criativo delas, ja assinalava DRAPER (1989, citado
por HALLAK, 1991, p.67). Afinal, temos que convir gue o
éxito econémico depende, virtualmente, do acesso  ao
conhecimento. (DRAPER, apud HALLAK, J. Invertir en el
futuro. Definir las prioridades educacionales en el mundo

en desarrollo. Paris, UNESCO, 1991:67)
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2.3.2 educagido , trabalho e Universidade

Antes de considerarmos os sistemas educacionais

que ajustam os Jjovens e os adultos ao mundo do trabalho, em

=

niveis inferiores ao ensino superior, retomemos a questio

o

do papel da Universidade na construcdo de uma politica de

profissicnais de campo da educacao.

Ou seja, queremos dar espago, aqui, & principal
consideragao reivindicatéria da bresente dissertacdo. TIsto
€, queremos relacionar a responsabilidade da Universidade
com a preparacdo de quadros Superiores para a operacao
social educacional. Entendemos que cabe, essencialmente a
ela, a formacdo da inteligéncia pedagbgica”. Este segmento
de profissionais tém, entre intmeras, abrangentes =
diversificadas tarefas, uma atribuicao global de interferir
no planejamento, na organizacéo, na implementacdo de
sistemas educacionais em todas as 1instancias. 0Ou seja,
conceber, liderar a concretizacdo, controlar e avaliar os
processos, 0SS sistemas, 0S8 programas, a acgdes, 0s
resultados educacionais. Mas scbretudo, co—-gperar com seus
pares nos sistemas para as mudangas no eixo da melhor

wtopld .
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Frente a um cenario de desafio tecnolérico e de
estratégias educacionais possiveis a ele correspondente,

como imaginar o perfil do profissional que had de “cuidar”

desta problematica?

Desde os primérdios da Sistematizacio da formacao
do profissional da educagdo, configurada nos curriculos dos
Cursos de Pedagogia e das Licenciaturas, a base da
identidade do profissional da educagao restringiu-se 3§
docéncia. E, se ndo bastasse tal restricdo, outra reducio
tem se mantido constante: a da funcdo docente circunscrita
ac sistema escolar convencional ao nivel do primeiro e

segundo grau (nomenclatura em processo de substituicac para

Qi

educagao basica”, abrangendo a educacio infantil, o ensino

fundamental e o ensino médio) .

Ora, nao teria, a Universidade, o direito e o
dever de rever o seu papel frente a abertura e complexidade
das exigéncias de socializacdo na sociedade contemporanea e
frente aoc futuro? Nio seria tempo (ou, estaria ainda em

Lempo?) da universidade rever o seu compromisso em relacdo

Q)

constituigdo dos quadros sociais?



97

Esta preocupagido nio é Unica nem exclusiva no
pensamento dos Autores que tratam da educacac e dos

desafios de mudanca gue se lhe acomete,

CARRIE (1994) reconhece a necessidade da
Universidade melhor se posicionar e acrescenta dque, neste
brocesso, ¢ de vital importancia dque © componente “futuro”
conste como pano-de-fundo de suas reflexdes. Além disso,
atenta para o fato de que nic ha uma reflexdo sem
interlocutores, pois a agdo da Universidade, em qualquer de
suas formas, tem uma fungdo social. Tal implicacdo nos
oferece suficiente motivo Para que o insiramos em nossa

argumentacaoc:

E evidente gque o debate
sobre o futuro da Universidade

interessa a interlocutores
cada vez mais NUMErocsos:
boderes ptublicos, empresas,
partidos politicos,
sindicatos, assoclacgdes
profissionais, centro de
pesqguisa, organizacdes de
formacdo permanente (CARRITE,
1994:80)

Talvez, mediante tal didlogo, a Universidade
possa despertar sua consciéneia para a obviedade de sua

existéncia. Como minimo, dar-se conta de que o© dgue esta
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produzindo em muitas das sub-areas do conhecimento pode ndo

s

ast

jon

r sende absorvide pela sociedade. E, pier, est

deixando de produzir o gue a sociedade esta demandando.

0 esvaziamento da funcéo universitéaria foi

objetivamente definido por RICQEUR (1993)

... & Universidade, tendo
se expandido além dos limites
em que fol concebida, estd hoje
sem Iidéia. E somente o nome
coletive dado a todos os

estabelecimentos onde £
ministrado um ensino pos-

secunddrio (RICOEUR, 1983:4)
Nao por mencs a comunidade do trabalho organizado
Ltem buscado alternativas de formagdo e aperfeicoamento
profissional dos seus gquadros fora do espago universitéario.
E isto significa, necessariamente, gque algo ndo vai bem. A
Universidade se multiplicou e se expandiu de forma
desproporcional e, paradoxalmente, a margem das reclamacdes
do seu contexto. Esqueceu-se de olhar & sua volta e
procurar entender o que estava acontecendo. Fechou-se em
Seus murros e levou consige um pequeno grupo, elitista, que
hoje representa muito pouco pbara o dgrande nuamero de

problemas e descobertas que se apresentam no cotidiano

social. Portanto, precisa realmente mudar e buscar apoio,
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contribuir. A sociedade h& muito comegou a exigir um
profissional nao apenas portador de informacées
sistematizadas, mas com capacidade de oferecer solugdes, de

contribuir efetivamente para o seu desenvolvimento global.

Desenvelvendo um saber como se ele fosse
inviolavel, a Universidade, por outro lado, tem deixado de
ser criativa e imaginativa. encerrada sobre si mesma,
abstrai-se da competitividade que rege as Iinstituicdes
contemporaneas. 0s estimulos, entdo, se reduzem. A pesquisa

se contrai e se realiza em redutos de resisténcia, de

O

preferéncia em reas que nao as humanas. A funcdo mais
apropriada para a Universidade que serla propiciar a

aquisicéao imaginativa do conhecimento (WHITEHEAD,

1969265) 8s8F4,; distante da sua rotina. Nem o trabalho

~

cooperative e a pratica do conhecimento por ela elaborado
sequer se concretizam( e é o que se pode desprender dos
insistentes artigos que discutem a sua fragmentacido no

melhor estilo académico e institugional) .

Queremos dizer, entdo, que h& uma parcela de
saber que a Universidade estd elaborando. Entretanto, ela

aparenta ndo saber administrar este saber gerado no seu
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prépric interior e, mesmo, usar is

‘r.

S0 para o seu proprioe

desenvolvimento e aprimoramento técnico e humano.

E, quando se observa a funcdo universitiria no
campo da edagogia, n&o resulta dificil ddentificar o
inécuo que representa jogar no mercado de trabalhe um
excessive numero de profissionais despreparado que o

desconhecimento da realidade provoca.

O enxugamento dos gquadros de pessoal das grandes

e médias empresas, o novo paradigma da qualidade, a

reengenharia e a aceleracdo da mio-de-obra robotizada ainda

o)

nao impregnou os contelidos e as praticas universitarias.
Nem a Universidade ge questiorn~u sobre a qualidade tedrica
de seu produto frente a rapidez das mudancas sociais.

Basta-lhe perpetuar a

2]

profissicnais que, principalmente em
épocas anteriores, lhe deram tanto prestigio, servir &
funcédo da carreira profissional.

Parece que na atualidade,
© énsino superior abriu m3o da
reflexdo, da relacdo =
consciéncia scocial e da visde
do homem enquanto ser humano
(COMIOTTO, 1991:08)
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Dos efeitos, o mal subjetiveo: n da valor a

Qe
a3
wn
D

todos aqueles que buscam o conhecimento como forma de se

auto-realizarem e sentirem-se melhor perante o mundo que

cresce a sua volta.

Por 1isso, entendemos gue a Universidade deve

refletir sobre o seu papel de agenciadora de novas
descobertas e de interesses, e nao, apenas, agencladora de

“antigos empregos”.

H4 novos lugares e formas
de aprender, novas conexdes a
fazer. Estamos entrando em um
periodo de aprendizade sem
fronteiras, limites de idade,
pré-requisitos, reprovagdes. A
matriz educacional mais ampla
atrai Intensamente a
comunidade e as pessoas de
iniciativa que descobriram a
sede de aprendizado, de
tecnologias transformadora de
habilidades e conhecimentos
Uteis (CONSPIRACAQ AQUARTANA,
£ kE

Trata-se de restaurar a utopia universitéaria,

peis concordamos com o entendimento de que:

Ao longe de sua historia
recente, a Universidade
acreditou que seria o elemento
chave da construgde da utopia



gracas a ciéncia & a
tecnologia que ela produzia. O
ano 2000 mostra que, gragas,

em grande parte, a
universidade, o conhecimento
cientifico @ o poder
tecnoldgico avancaram em
proporcdes inimagindveis em
boucas décadas atras, Mas
mostra, também, que o mundo
afastou-se, em proporgdes
inimagindvels, ha poucas
decadas, da utopia que fora
desenhada (CONSPIRACAO

AQUARTANA :29)

Os programas de formacdo na &rea da educacdo
manifestam empenhos de integragdc com os niveis inferiores
da escolarizacéao. Discute-se muito qual deve ser a
contribuicdo dos Cursos de Pedagogia, das Faculdades de
Educacao, para a oferta educacional obrigatéria. No
entanto, reproduzindo a andlise feita para a Universidade,
é oportuno 1Agigtiy, Do avango do que TUJINMAN (1989)
chamou de educacdo interativa fungde da Universidade
apoiadc em uma “triplice alianca” definicdo de objetivos, a

partir da interlocucgdo com ¢ mundo do trabalho, o estado e

0s servicos de educacdo (BALL, 1985 apud HUSEN, 1991:187).

Agqui estamos, entéo, diante de nossa
problematica. A realidade social, a realidade educacional,

as necessidades de transformacsio estrutural dos programas
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formativos, estéo apresentando novas tarefas vara O
profissional da educacido. Este quadre nidoc tem exata
consonancia com o0s discursos das décadas de 80 e 90 en
particular que ratificam a docéncia como alvo exclusivo da
formacdo pedagbdgica. Nem fortalecido depois da reforma
universitdria que introduz, de modo mais abrangente, a

figura do especialista em educacdio.

2.3.2.1 A universidade e =a formag¢do de profissionais

da educacido

H

QO

duas possibilidades de ingresso no discurso
sobre a formagdo de profissionais da educagao no contexto
das Universidades brasileiras. O discurse gue se inaugurou
na decada de 80, de negacido total do modelo engendrado nas
décadas de 60 e 70, questiona o pedagogo ou profissional da
educacdo como participe dos privilégios de uma sociedade de
classes, enquante trabalhador do sistema. A “opgao pelo
povo” (ROSST, 1989) configura uma variante para a
constituigdo do “educador-povo”, ou seja, aquele que ira
trabalhar no sistema, assumindo seu cCompromisso com o
povo; trabalhar na educagdo alternativa e trabalhar com
educacdo complementar. Em decorréncia de tais restricdes de

cunho ideclégico, a funcdo educadora passa a constituir uma



104

arma assumida por gquem se proponha a realizar propdsitos
educacionais anti-hegeménicos desde uma trincheira cheia de
riscos, de onde se h& de subsidiar a construcdo de um

projeto social alternativo.

Falar, pois, de um profissional da educacéo,
emergide do sistema universitario, que hé& de atuar no
ambiente empresarial suscita a rejeicido dos radicais e
ameagca © conservadeorismo dos esquemas formativos que

regeram, até o presente, a figura profissional do pedagogo.

No entanto, é necessirio que se ultrapa

w

se a
“delingliéncia académica” (TRAGTENBRG apud ROSSI) tanto
quanto a delingiéncia ideoldégica. Ou seja, a questdo da
pedagogia do trabalho, da wvalorizacd3o humana, matéria de
uma antropologia fileséfica, deve sugerir a transformacao
estrutural dos programas formativos mais do que a
instalagdoe de guetos reacionArios (sejam hegemdnices ou

contra-hegembénicos) .

Para 14 chegar, retomemos a formacao dos

profissionais da educagdo como se apresentam na atualidade.
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2B 2.2 Os desafios contemporineos da transformacgio

estrutural dos programas formativos

Os desafios contemporaneos para uma transformacao
estrutural dos programas formativos podem ser visualizados,

entre outras possibilidades, em razio de principios de

4114

democratizacao das oportunidades educacionais, de
permanéncia na vida humana, de modernizacgao, de

significacdo para o trabalho e de libertacdc e felicidade

humanas.

2.3.2.2.1 Principio de permanéncia da educagido na vida

humana

Ha duas décadas passadas, FURTER (1974), um dos
mais bem aceitosarautos da educagdo permanente, tomava
Ccertas preocupag¢des ao abordar este tema, asseverando que a
insipiéncia das peoliticas educacionais nao garantia a
existéncia efetiva nem de uma doutrina nem de, muito menos,
uma existéncia de um sistema de formagdo totalmente

elaborado.
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Porém, acreditava que era possivel sistematizar a
idéia recorrendo a trés sentidos capitais do que se podia
entender por uma educagdo que permaneceria em oferta e
realizacdo ao longo de toda a vida do homem:

a) a educagdo permanente enquanto processo
continuo de desenvolvimento individual;

b) a educagdo permanente enquanto principio
de um sistema de educacio global;

¢) a educacdo permanente enquanto estratégia

cultural no processo de um desenvolvimento integral.

2.3.2.2.2 Principio de modernizagdo e significacfo da

educagdoc para o trabalho

Os programas formativos tém sido alvo, nestas
Gltimas trés décadas, de um questionamento insistente por
parte dos organismos educacicnais, em particular, peor parte
da UNESCO no que se refere & sua correspondéncia com o
mundo do trabalho. Em obra editada em 1980, sob o titulo
“Aprender Y Trabajar”, aquele organismo d& acesso a um
panorama histérico e descritivo do tema em seu sentido de

contradicédo.
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Com efeito, ha um sentimento de mal estar no que
se refere a dissondncia educacional em termos de certas
relagdes como, por exemplo, o divércio entre 0 manual e o
espiritual, a ruptura entre a escola e o mundo real, a
sequéncia imutdvel e irreversivel entre educagao-trabalho-
lazer-aposentadoria, o abismo entre a saida do universo
estudantil e o ingresso na vida produtiva, a distancia
entre a formagadoc intelectual recebida e o primeiro emprego
ou, ainda, a falta de correspondéncia entre os valores dos
jovens inculcados pela escola e os valores subjacentes aos

adultos no trabalho (UNESCO, 1980:7)

Tais antinomias, como podem ser entendidas as
relagdes de oposicdoc exclusiva mencionadas, «c¢riam uma
encruzilhada cadtica que s& pode ser superada ©pelo
estabelecimento de uma articulagdo entre o processo de
ensino geral e o mundo do trabalho, instaurada na pratica

educativa.

Esta wvisdo é reconhecida como universalmente
aceita nos discursos que integram a produgdce tedrica
veiculada pelos encontros em o6rgdos internacionais. Dai
Zaghloul MORSY (1980) afirmar que ninguém escapa a

necessidade de um regime integrado de educagao, ou seja, de
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criar e desenvolver formas integradas de educacdoc geral e

de iniciacdo ao trabalho, para jovens, e de desenhar e
implantar estratégias de profissionalizacéao para 0Ss
adultes. E tal se daria segunde o© mesmo autor, educador
marroquino gque fez carreira na UNESCO desde o ponto de
vista que privilegiasse a promocdo do trabalho como uma

questdoe interna de transformagdac dos contetdos, métodos e

estruturas do sistema educative (UNESCO, 19%90:;8-9),

OCra, o© empenho de integrar a educacdo formal ao
mundo do trabalho constitui uma das direcdes possiveis de
analise do problema da transformagdo estrutural. O reverso,

o d

n

isto &, a intenc

L’D

fazer da experiéncia de trabalho uma
plataforma para a reconciliacdo do homem com a sua vocacao
humana global, concretizando a possibilidade de alterar
educagac e trabalho dentro de um processo de valorizacdo-
qualificagdo humana permanente, ¢é absclutamente procedente

ao atribuirmos & educagédo uma dimensdo temporal mai

s

ambiciosa.

0 segmento de formacao Jque e enquadra,
potencialmente, no contexto das empresas, deve ser
adequadamente conceitual para ser considerado como elemento

integrante do quadro de prioridades educacionais de uma
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sociedade. E interessante, ao nosso ver, gque se ratifique a
distingdo conceitual apresentada por HALLAK(1991) para os

processos “educacao” e “formacdo”.

Existem algumas superposic¢des conceitnais entre

an

as areas da educagdo geral e a formagdo. A primeira inclui
o desenvolvimento da memorizagdc mecanica( comum em todos

0s paises), a compreensdo, a internalizacdoc de processos, a

capacldade e a criatividade mental, assim como a ap

f=

icacgdao

de conhecimente & resolucgdo de problemas.

s

A ultima desenvolve o entendimento e sua aplicagéo

Qe

realizacdao de tarefas, e o conhecimento e sua aplicacéo
resolugdo de problemas, mas também inclui o desenvelvimento

mental e a estimulacdo da criatividade.

Geralmente se pensa gue a educagdo geral ndo se
relaciona as necessidades do mercado de trabalho, enguanto
que se sucede o contraric mo caso da formacdo. E é agui gque
divergem o0s critérios para definir as prioridades. Para
nosses propobositos, a educacdo geral serd definida como
aquela que se concentra nos aspectos cognitivos e afetivos
e a formagao come agquela due se concentra na aquisicao de

competéncia (HALLAK, 1991:116)
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III - REFLEXAO FINAL

O mundo, mais uma vez, parece mergulhado no universo
tragico das chamadas épocas de transicao cujas linhas
indefinidas ainda n&oc fixaram seus pdlos de condensacdo. E
¢ neste quadro de formas dissolutas que o0s setores
dominantes da economia mundial partiram para ofensiva
ideclégica e politica, imponde uma nova ordem internaciona
{ TEMER, 1997, p.32)

E neste marco, também e necessariamente, gque se
enquadra o lidedrio da qualidade total e da competitividade
como subprodute de um processo de globalizacgdo cheio de
ambigliidades, impondo 4s empresas a ocbrigacdo de se
reorganizarem, procurando manter um equilibrio diante de

pressdes contraditérias.

mn
]

Para completar o cenario, na ponta do sistema, acuado,

vitima ou resistente, estid o trabalhador, qualificado ou
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( "tripalliare", de latim vulgar, derivado de "tripalium",

do latim cléissico):

O rastrc etimelégico da palavra "trabalhar™ ndc passa apenas pela idéia
inicial de "sofrer". Passa depois por esforcar (-se )", lutar, pugnar.
E, mais modernamente, "realizar (-se)". Nunca, porém esta realizacédoc
esteve tdc complicada como nes tempos atuais. (Brasil Mais, 1997, (2},
p-3)

Além do mais, a situacdo cambiante do mercado de
trabalho extrapola o modelo de formagdo de quadros
desenvolvidos até o momento. Mais do gue ©preparar os
individuos para dentro de uma ocupagdo € preciso preparéa-

los para sairem desta e entrarem em outras. O retreinamento

continuo a reciclagem, a reconversio, a educacio
permanente, Sao termos alternativos que integram os
discursos hodiernos que enfrentam o desafio da

contemporaneidade, que pode ser traduzido pelos trés eixos

descritos por LEITE ( 19985) :

= as mutacdes e novas
configuractes do trabalho na
socledade moderna;

== a constituicao de uIm

novo paradigma técnico-
econdmico, implicando
restruturacéao do setor
preodutivo e definicado de
novas trajetorias

organizacionais;
= 0 papel da educacio
nesse processo, nac como um
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"capital Thumano", mas  como

hase do resgate da
qualificagcdo no processo de
trabalho e da préopria

construgac da cidadania( P.4)

Esse desafio se dirige tanto & cultura empresarial

quanto a cultura educacional-pedagbgica.

De um lado, as organizacgdes de trabalho se encontrario
em eterna busca de uma perfeita eficiéncia, fator de
afirmacdo competitiva no mercado. E, neste sentido, elas
precisario manejar tecnologia e recursos humanos,

recorrende a estratégias cada vez mais complexas.

Sobre essa problematica Jja existem ens

o
[
Iu
oy}

interessantes.

SANTOS (1993), por exemplo, analisou a dissonincia
entre as estratégias de recursos humanos e a tecnoldgica e
propds a criagdo de uma "sociedade de aprendizagem"™ capaz
de transformar os padrdes de desenvolvimento tecnoldgico e
dos recursos humanos. Sua argumentagao integra a
racionalidade empresarial com um viés bastante refinado.

Sua critica, a qual nos parece bastante pertinente,

deriva da consideracdo do fato de que as politicas de
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recursos humanos adotada

47}

pelas empresas do Terceiro Mundo
tém muito de imposicidc do Primeiro Mundoc, o que compromete
© papel estratégico na modernizacao tecnolégica local. Como
conseqiliéncia da adaptacdo exclusiva sobre produtos e
processos, 0s recursos humanos acabam nio se capacitando
para 0 desenvolvimento teenglogl oo, Dai deriva o
entendimento de gque "qualquer proposta de mudanga no padréo
de desenvolvimento tecnolégico deve contemplar alteracgodes
em toda a estrutura para a formacd3o de recursos humahos
"{p.15-6). Afinal, tecnologia e recursos humanos integram
um conjunto mais amplo de recursos empresariais,
combinando-se a outras duas ordens de Fecursos =
financeiros e materiais - na instancia do rlanejamento

empresarial.

A racionalidade empresarial parte da definicéo

estratégica de produto B processos, pelo que O

"

gerenciamento da tecnologia e dos recursos humanos sio

estabelecidos em conseqgiiéncia.

A relacaoc entre recursos humanos e tecnologia se
cperacionaliza no processo de capacitacdo tecnecldgica. Por
sua vez, a capacitagdc tecnoldgica é resultado de um jogo

de variaveis que incluem a referéncia educacional escolar,
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a politica tecnolégica do pail

rn

5, a politica tecnoldgica da
empresa e uma estrutura para o desenvolvimento de recursos
humanos que abrange a estrutura industrial, as
universidades e instituicées de pesquisa ( FLEURY, 1990;

SANTOS, 1993)

Quanto a politica tecnoclégica, conhecemos uma gama
significativa de estratégias, como as instrumentalizadas
belos programas "just-in-time", "Controle de Qualidade
Total™, "Tecnologia de GBrupo"., ete. Os obijetivos
perseguidos incluem a melhoria da capacitacdo de responder
de modo eficiente as demandas do mercado, com malor
qualidade e menor custo, a integracdo funcional, o trabalho
de equipe e a agilizacgdo do planejamento e do controle,
fases sustentadas por processos decisérios criticos. Este
ultimo obijetivo comporta, segundo FLEURY (1990), a "criacdo
de fluxos de decisdes ascendentes e descendentes rapidos,
compativeis com a fregiiéncia das mudancgas tecnolégicas que
geram novos produtos, com menores custos e maior qualidade"

(p.23-30)

Ordinariamente, temos observado que 0 atra

n

o)
tecnoldégico das empresas brasileiras & tratado como

expressao do perfil mais especializadc ou nio de sua mao—



de-obra. Esta o6tica Jjustifica o esforco empresarial

concentrado em treinamento.

No entanto, as limitacdes nio param por aqui. H&
agravantes em relagdo a dinadmica dos treinamentos e & sua
prbépria avalliacao, ela mesma carente de qualidade,
abrangéncia e efetividade. E preciso e é possivel, pois que
©s processos ja estdo idealizados, implantar sistemas de
capacitacao tecnoldgica que articulem acoes das
organizag¢des empresariais e das universidades, por exemplo,
vista esta ultima como organizagdo que cria e desenvolve o

saber tecnolégico.

Parece-nos muito enriquecedora a idéia de "sociedade
de aprendizagem" projetada por HORMAN FE HARMANN {1980 ,

pelo que retomamos seu conceito e suas funcgdes:

= O conceito bésico
subjacente a4 "sociedade de
aprendizagem" é que o
aprender, em seu mais amplo
sentido, como educacao,
pesguisa, investigacao e
desenvolvimento da gnto-

compreensao, e a participacéo
numa comunidade de cidaddos
envolvidos com a escola de um
future melhor, contribui para
0 aperfeicoamento ] a
realizacao humana. Estas
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atividades sao humanisticas,
nao poluidoras e nao
embrutecedoras; podem

absorver um numero ilimitado
de pessocas nado requisitadas
para outre tipe de trabslho.

Na sociedade centrada em
torno do objetivo de
aprendizagem, nao haveria
"pessoas supérfluas” (in

SANTOS, 1993, p.21).

As fungdes associadas & sociedade de aprendizagem dao
oportunidades para a insercao de valores sociais até agora
mais ou menos distantes do animo empresarial:

- Promogac do aprendizadeo e
do desenvolvimento do
cidadao:

- proporcionamento de um

papel social, ac individuo,
nas atividades significativas

da sociedade, com a
oportunidade de alcancar a
sensacgao de estar
contribuindo, de pertencer e

de ser apreciado, o aue lhe
permite desenvolver uma
saudavel auto-estima.

— Produgao de bens e
SErvigos neécessarios e
desejados pela socliedade
(p.21).

Paralelamente, pois, & organizacio do trabalho, situa-

0

gic

O

se a organizagaoc educacional e pedag , Culo compromisso

se tornou vital, complexo e abrangente. O resgate da
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qualificagéac profissional e tecnelégica, a afirmacic da
cidadania, a qualificacdc humana, di&c contetdo critico a

projecdo de uma linha de atuacido mais

n

s ousada para o

L

profissional da educacéo.

Resumindo, n&c se trata, aqui, de espargir lampejos de
corporativismo, defendendo um espaco funcional protegido
para o profissional da educagdo nas empresas. Trata-se,
isto sim, de 1maginar a possibilidade de superar a
dicotomia que se assenta sobre duas racionalidades - a da
empresa e a da educacdo/pedagogia, como j& mencionamos - em
prol do estabelecimento de um projeto compreensive de vida
nesta scciedade gque ingressa no Terceiro Miléniec com um

saldo de injustiga social a ser redimido.

an

O profissional da educacdoc terd, entdc, ao lado de
outros, em uma circunstincia interdisciplinar, a sua tarefa
no espag¢e do trabalho e de ndo trabalho, pois que perderam

O selu emprego e as due nem chance tiveram de se integrar ao

elo da producdo e da auto-realizacdo.
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IV - RECOMENDAGCOES FINAIS

A partir deste tema propomos as seguintes consideragdes aos

Cursos de Pedagogia e aos Setores de Treinamento:
Para a fase de transig¢ao propomos :

1. Que as disciplinas de Metodologia do ensino e Didéatica

an

estendam seus conteldos & ©praticas especificas de
educacao de adultos nadoc s6 no segmento escolar mas também

no ensino a distdncia e aos setores especifices das

empresas |

W2

1ui setor de Treinamento)

o

2. Que se estenda as possibilidades de estagics ndo sé a
unidades escolares mas também acs setores de treinamento
e recursos humanos das empresas com o monitoramento de
gerentes e demals membros, caracterizando aspectos
primordiais para evolugao do progresso nos curses de
pedagogia.

3. A parceria em tecnologias educacionals entre Universidade

de

o}
™

e Empresa no processo de eveolugdo cientific

pesquisa, proporciocnando acs especialista em educagao
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(pedagogos) novas frentes de trabalho na area educacional

e aos setores industriais auto-suficiénci

9E]

em gestdao de

treinamento.

Para fase de conclusac propomos:

Qi

1. Que as Universidades estendam suas Areas de pesguisa e
fomente novas habilita¢des dando prioridades a segmentos
como a formacdo de Psicopedagogos ou Andragogos

2. Visando atender a um novoe perfil de homem scocial , deve-
se considerar a possibilidade de oferecer formacgao
profissional nas areas de Especializacdo, desenvolvendo

parcerias com os setores de Recursos humanocs.



120

REFERENCIAIL. BIBLIOGRAFICO

AMMANN, Paul. As Teorias E A Pratica Da Formagao
Profissional. Brasilia, MTB/SMO, 1987.

ACSELRAD, Henri. Trabalho, qualificagao =)
competitividade.Em Aberto, Brasilia, ano 15, (65),
jan./mar. 1995

BENKO, Geongers. Economia Espag¢o e Globalizagdo.Na aurora do
século XXI.SP.HUCITEC, 1996,

BRASTIL  MATS. Trabalho: tudo comegou com tripalium,
Instrumento de tortura para aumentar a produgdo.
Rio de Janeire, Editora Europa, junho 1997,

CAILODS, Francoise. Les Perspectives De La Planification De
L’education. Un atelier organisé par 1’/IIPE a
l’occasion de son XXV eéme anniversaire. Institut.
International de Planification de léducation.
UNESC0:1989

CARAVANTES, Geraldo R.;BJUR Wesley. Readministragdoc Em
Agdo. Sdo Paulo: Makron Books, 1996

CAPRA, Fritjof. Ponto de Mutac¢do.-172% ed. Sao Paulo,SP -
Culbrisy 1982

CERVI,Rejane de Medeiros- O ESPACO SOCIAL DO ESPECIALISTA
EM EDUCACAO.IN Revista de educacdo n®l ano2 — 1978 p.41-

58
CHIECOQ, Nancim Walter; CORDAOQ, Francisco  Aparecido.
EDUCACAO PROFISSIONAL NA LDB. Em Aberto,

Brasilia,anclb, (65) jan./mar.1995 p.165-173

COMIOTTO, Tatiana. A Auto-realizacdo na idade adulta e a
eficdcia na pratica docente- Porto Alegre - RS .-
Dissertacgdo de Mestrado. PUCRS



121

DALE,Roger. Education, Training & Employment . Towardes A New
Vocationalism?. Open University Set Book.Pergamon Press.
Budapest, 88,

DAIMAS, Angelo . Planejamento Participativo na Escola -
Petropolis,RJ,VOZES; 1994

DEMING, W. Edwards. Qualidade: A Revolugdo da
Administragdo, Rio de Janeiro, RJ- Editora Marques
Saraiva;1990

DEMO, Pedro. Avaliacdo Qualitativa -3%ed - Sao Pauleo, Sp-
CORTEZ:AUTORES ASSOCIADOS; 1991

-Educagdo e Qualidade - Campinas,SP- PAPIRUS EDITORA

DRAPER, HALLAK, J. Invertir en el futuro.Definir 1las
propriedades educacionales en el mundo en desarrollo.
Paris, UNESCO, 1991,

FALCONT CAMPOS, Vicente. TQC: Controle da Qualidade Total,
Belc Horizonte, MG, Fundagdo Christiano Ottoni, 1992

FERNANDES, Eda Conte.Auditoria operacional de recursos
humanos e as metas da qualidade no controle de re-
administragdo”, in CARAVANTES, Geraldo R. e BJUR, Wesley,
Sadoc Paulo:Marron Books, 1996:144

FREIRE, Paulo. Educagdo e Mudanca -20° ed. Rio de
Janeiro,RJ -PAZ E TERRA;1994
- Pedagogia do Oprimide - 17%ed. Rioc de

Janeirc, Paz e Terra, 1987

GADOTTI,Meoacir, Freire, Paulo e Guimaries Sérgio. Pedagogia:
Dialego e Conflito 32 ed. Sdo Paulo Cortez-Autores
Associados.

GADOTTI, Moacir. Concepgdes dialética da educacdo: um
estudo introdutério. 7* ed.Sdc Paulo: Cortez:Autores
Associades, 1990,

Escola Vivida, Escola Projetada-Campinas
sP:Papirus, 1992

GOTTELMANN, Gabriele, - Strategies D’ lnnovatiohs
Technologiques Et Politiques Educatives. EN FRANCE, EN



122

REPUBLIQUE FEDERALE D’ALLEMAGNE ET AU ROYAUME - UNT.
UNESCO - 1989.

GUDSDORF, Georges. Professores Para Qué ? Para uma
Pedagogia da Pedagogia. S&c Paulo: Martins Fontes
Editora. 1987.

GUTIERREZ, Francisco. Linguagem total- 1978

HALLAK, Jaques. Programa de Las Nacione Unidas Para E1
Desarrollo Instituto Internacional De Planejamiento De
La Educaccion. Intervir En El Futuro. Definir las
prioridades educacionales en el munde en desarrollo
Tecnos Unesco:1991

HOFFMANN, Jussara. Avaliacgdo: Mito & Desafio- uma
perpestiva construtivista-112 ed.Porto Alegre, RS
Educagdo e Realidade, 1993,

JANOTTI, Aldc. Origens da Universidade. S3o Paulo: Estrela
Alfa Editora

KONDER, Leandro. O Que é Dialética- 202 ed- Sao Paulo, SP:
EDITORA BRASILIENSE- 1981

LEON, Antonie. Psicopedagogia Dos Adultos / traducdo de
Ione de Andrade e Maria Elisa Mascarenhas, - S.Paulo;:
ed., Nacional da Universidade de S.P.:1977

LERBER, Georges. L’éducation Démocratique.( Introduction A
Une Pedagogie Psicho - Sociale de La formation
Permanente - THESE Presente Devant L’Université de Paris
VIIil — 1874, Parig, 1978.

LEITE, Marcia de Paula; SHIROMA, Fneida. NOVAS
TECNOLOGIA,QUALIFICAGAO E CAPACITAGAO PROFISSIONAL:
tendéncias e perspectivas da indastria Metaliorgica. EM
ABERTO, BRASILIA, ANO 15, N.(65), JAN./MAR.1995

MACIAN, ILéda Massari. Treinamento E Desenvolvimento De
Recursos Humancos . SAO Paulo: EPU. 1987

MANACQRDA, Mario Alighiero. Marx = a Pedagogia
Moderna.Traducdo: Newton Ramos de Oliveira;Sac Paulo:
Cortez: Autores Associados, 1991.



NEWMANN, John Henry. Origem e progressos da Universidade
(Trad. Roberto Sabdia de Medeiros) Sdo Paulo, 1951

OFFE, Claus. Trabalho E Sociedade: Problemas Estruturais e
Perspectivas Para o Futuro da “Sociedade do Trabalho”.
Traducdao de Gustavo Bayer - Rio de Janeiro, Tempo
Brasileiro, 1989

ORTEGA Y GASSET, José-Missdo da Universidade ( Traducao
Santana Dionisio) Porto Alegre, Seara Nova, 1946,

PINTO,Alvaro Vieira Pinto . Sete LigOes Sobre Educacio de
Adulto- 82 ed. S3o Paulo: Cortez, 1923

RACHID, ALESSANDRA. PROGRAMAS DE QUALIDADE, TRARALHO E
EDUCAGAO., Em Aberto Brasilia, INEP, BANO 15 (65),
JAN./MAR.1985, P. 63-93

RAMOS, Cosete. Pedagogia da Qualidade Total - Rio de
Janeiro,RJ- QUALITYMARK: 1994

RATTNER, Henrique. Globalizacdo - em diregdoc a um “mundo
s6”? In Em Aberto, Brasilia, INEP, ano 15,
(65), Jan./mar. 1995, p.19-30

SANTOS, Fernando Almada Santos. Dissondncia entre as
Estratégias de recursos humanos e de tecnologia. I
Ciéncia e Tecnologia, Piracicaba, SP, vol. 2, (2):15-23

SAVIANT, Dermeval . Escola e Democracia- 262 ed.-
Campinas, SP-AUTORES ASSOCIADOS, 1992

SCHMITZ, Egidio f. Caminhos da Universidade Brasileira:
Filosofia do Ensino Superior. Porto Alegre:
Sagra, 1984.

SCHWARTZMANN, Simon. Ciéncia, Universidade e Ideologia: A
Politica do Conhecimento. Rio de Janeiro: Zahar,
1981.

VARGAS  ZUNIGA, Fernando. Nuevas necesidades, nuevos
Trabajadores y nueva formacién. Curitiba, Congresso
Internacional de Educagdo de Jovens e Adultos, 1997.

WEBER, Kival Chaves; MILLET, Paulo BRarreira; BRANDAO
Junior, Dorzival. Qualidade E Produtividade Em



124

Sof tware- Termo de referéncia do subprograma de
qualidade e produtividade em Software do Programa
Brasileiro de Qualidade e Produtividade QALT

consultores associados:1994,

WHITEHEAD,Alfredo North. Os Fins da Educagac e Outros
Ensaios ( Trad. Lednidas G. de Carvalho) Sioc Paulo
Nacional 1969.

YAKARE yKatsumi.  RELACOES TRABALHISTA NO JAPAO -
Caracterista Fundamentais. Consulado Geral do Japdo -
Rio de Janeiro - 1976.

APREDER Y TRABAJAR: balancos e perspectivas - UNESC0O-1980

REVISTA DE EDUCACION - EDUCACION Y EMPLEQ. Mayo -Agosto
1981 - n® 267.

REVISTA TRIMESTRAL DE EDUCACAO DA UNESCO, Perspectivas.
Aprender a Trabalhar: escola e Produgdo. UNESCO: 1976

REVISTA EXAME - N 647 ANO 31 N° 22 .Outubro e 1997



