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TREINAMENTO, DESENVOLVIMENTO E

EDUCACAO EM INSTITUICOES EDUCACIONAIS

Juliana Olinda Martins Pequeno1 e Tolanda Bezerra dos Santos Brandio?

RESUMO: Este artigo tem o objetivo de apresentar uma revisao teorica sobre as condi¢des
de evolug¢do do treinamento e desenvolvimento profissional. Demonstrar através da
pesquisa bibliografica que a evolugdo da comunica¢ao e dos processos de produgio de
bens e servicos obrigam as pessoas a se especializarem cada vez mais, levando a inteligéncia
das pessoas a ser o principal capital gerido pelas institui¢des e que para tanto é preciso que
se faca a gerencia das carreiras utilizando-se de técnicas modernas e disponiveis para todos.
Demonstrar a evolu¢ao de Recursos Humanos para Gestio de Pessoas também nas

Institui¢oes de Ensino e as exigéncias para formagao dos profissionais de Educagao.

PALAVRAS-CHAVE: Educacio. Treinamento. Instituicdes de Ensino

ABSTRACT: This article aims to present a theoretical review on the evolution of
conditions of professional training and development. Demonstrate through bibliographic
research that the evolution of communication and the evolution of the processes of
production of goods and services force people to become more and more specialized in
their professions, which leads to the fact that the intellectual capacity of people is the main
capital managed by the institutions - for this, it is necessary to manage the careers using

modern and accessible techniques. Demonstrate the evolution of Human Resources for

! Pedagoga e professora da Faculdade Projecéo.
2 Doutora em Psicologia Social e docente do Centro Universitario UNIEURO e da Faculdade Projecéo.
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People Management also in Educational Institutions and demonstrate the requirements for

the training of education professionals.

KEYWORDS: Education, Training, Education Institutions.

INTRODUCAO

A sociedade mudou, e a tecnologia teve papel fundamental nas novas concepgdes

de mundo que vieram a aparecer a partir destas, também, novas perspectivas.

Os impactos da conquista da ciéncia e da tecnologia levaram a sociedade, para uma
realidade baseada cada vez mais na troca de valores simbdlicos, mudando até os conceitos

de trabalho, valorizando mais que tudo o conhecimento e a aprendizagem.

Neste contexto de mudancas diversas, as pessoas foram criando barreiras, margens
e se fechando em espagos cada vez mais dominados por aqueles que tém poder, e neste

caso, o poder do conhecimento.

Hoje as pessoas sao consideradas bens para instituicoes sérias e estas por sua vez se
preocupam em contribuir na evolugao tanto pessoal quanto profissional destas pessoas na
tentativa de inserir qualidade e eficacia a produgao de bens e servicos mantendo o status

desta instituicao em alta no mercado.

Dada esta mudanga estabelece-se a necessidade de abordagem deste processo de
evolu¢ao e das novas condi¢es para que o individuo seja efetivamente um ser social, em

todas as esferas, mas que também evolua em suas formas de produgao.

Com estas implicacbes inovadoras a educagao sofreu e se a comunidade
educacional estd preparada para acompanhar esta evolucio, incluindo pessoas e tornando-
as “Uteis” socialmente, tais pessoas tiveram que conviver com outro aspecto decorrente
desta situacdo: o surgimento de novas formas de desenvolvimento da carreira dentro e fora

das instituicoes de ensino.

O seguinte trabalho esta dividido em dois capitulos. O capitulo primeiro trata do
desenvolvimento dos recursos humanos em uma retrospectiva historica, desde os tempos

nas cavernas até a circulagdo no ciberespago.
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O segundo capitulo trata das transformagdes socio-politico-economicas sofridas
pelos individuos na trajetéria evolutiva dos processos tecnoldgicos, sejam eles produtivos
ou educacionais. A educagdo tem a func¢do de incluir pessoas socialmente, investigar como

estas pessoas estdo preparadas para inclusao digital ¢ uma condi¢ao para que se dé mais

valor para o papel educacional e mais cuidado com o uso dos equipamentos tecnologicos.

1 — Recursos Humanos e Gestao de Pessoas

Neste primeiro capitulo abordamos aspectos relacionados ao contexto historico e a
evolucio do trabalho na vida dos seres humanos. E notavel que a evolucio humana passa
pela evolugdo do trabalho, pelo jeito que este transforma a natureza a sua volta na tentativa
de inserir qualidade ao meio em que vive. Esta evolu¢ao se faz presente no uso de recursos

tecnoldgicos como também nas condigdes que cercam as inumeras carreiras profissionais.

1.1 A evolugao dos recursos humanos para gestao de pessoas

E notavel que a evolu¢ao humana passa pela evolugiao do trabalho, pelo jeito que
este transforma a natureza a sua volta na tentativa de inserir qualidade ao meio em que
vive. Esta evolucdo se faz presente no uso de recursos tecnologicos como também nas

condi¢bdes que cercam as inumeras carreiras profissionais.

Observa-se que tudo evolui com as condi¢oes em que o homem precisa para viver
melhor, para facilitar sua forma de produgao e também nas condi¢ées em que ele realiza

este trabalho.

Desde a antiguidade o homem ja criava ferramentas que facilitassem a agricultura,
depois foi criando maquinas poderosas que pudessem fazer para ele o trabalho insalubre ou

que exigisse for¢a e concentracao.

Com as ferramentas e maquinas as formas de administrar o trabalho também
evoluiram, o homem passou de escravo, a servo, a operario, a empregado, a funcionario, a

colaborador, e hoje: associado ou talento de uma determinada empresa.
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Esta area da administracao dos meios de produciao é conhecida como a de Recursos

Humanos, que trata pessoas como parte importante na produgdo, ¢ que ela também teve

sua evolugdo propria.

Segundo TOLEDO (2003), os recursos humanos, atualmente, tem foco na
democratizagao da organizagio do trabalho, que passa desde a participagao dos
funcionarios em processos decisérios da empresa, até a criacao de entidades, associagoes e

institui¢oes que tratem das negociagdes que envolvem esta relagao.

Observa-se entao que, no Brasil, desde a década de 1930, 6rgios, leis, normas que
facilitassem as regras para que as relagdes trabalhistas alcangassem seus objetivos foram
sendo criadas, colocando-nos em posi¢ao privilegiada no ranking de organizagdo do

trabalho.

Acontece, porém que, as pessoas querem que seus direitos sejam cumpridos
para que possam trabalhar em ambiente saudavel, com mais qualidade de vida, saude e
seguranca. Além de garantir a satisfacdo para exercerem determinadas fun¢bes com os

beneficios sociais e melhores remuneragoes.

De outro lado as empresas, na sua maioria, preocupam-se com as condigoes
de modo de produgio, deixando de lado, ou para depois, as exigéncias das pessoas que
nelas trabalham, e, de modo preocupante as empresas que se preocupam com todos estas
condices, mas tem sérias dificuldades em fazer seus funcionirios “vestitem a camisa da

empresa” e nao diminuem os indices de rotatividade.

Os seres humanos nao conseguem exercer atividades das quais nao gostem ou nao
se identifiquem, isso é notoério desde a antiguidade. Esse é um dos motivos que levou o
homem a desenvolver técnicas e ferramentas que facilitassem seu trabalho ou que dessem

condig¢oes de salubridade para a realizagao do mesmo.

E preocupagio, para manter ativo seu capital humano, fazer com que as pessoas
tenham acesso de qualidade as técnicas, ferramentas e condi¢oes de salubridade no trabalho

para participarem ativamente do crescimento da organizagio.

Com a evolucao do trabalho, o homem também evoluiu individualmente,
culturalmente e socialmente, de acordo com as exigéncias das transformag¢oes dos modos

de produgao.
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Em 2000, MARRAS escreveu que a evolugdao do trabalho no século XX aconteceu
em fases que receberam os nomes das suas proprias caracteristicas. Na década de 1930,
com a evolugdao do conceito dos cargos e de pessoas encarregadas de tratar os empregados
das empresas, este profissional seguia comandando com rédeas curtas e de maneira

metddica, mais preocupados em seguir as leis do que a conhecer o legado da administracao

de recursos humanos. Era a fase primaria, conhecida como “legalista”.

A partir dos anos de 1950 veio a fase chamada de “tecnicista”, onde o termo
recursos humanos comegava a ser valorizado, pois seu administrador ja tinha uma

concepgao diferenciada do legado e das expectativas das pessoas.

Esta fase levou organizag¢oes a considerar a opgao de contratar profissionais melhor
qualificados e preparados para trabalhar com equipes e gerencias de grupo. MARRAS
(2000, p. 29 e 30) escreve: “O aspecto puramente legal da fase anterior passou a ser apenas
uma das preocupagoes desse gerente, e nao a principal. Entraram em cena os servigos

>

administrativos e as praticas novas e de real valor para os empregados [...]”.

Na fase seguinte, a “profissional”, compreendida nas décadas de 1960 a 1980,
ocorreu a conciliagio das ARH com a formacao cultural e académica diferenciada do perfil

do administrador de empresas.

Esse novo profissional tinha que ter, como escreve Marras (idem) visao geral e
especifica e focada em temas como marketing, produgao, economia, psicologia e sociologia
de forma multidisciplinar, bem como das relagdes de trabalho dentro e fora da empresa

com seus clientes internos e externos.

O novo paradigma, imposto por estas mudangas fez fortalecer os sindicatos
levando as organizagdes a voltarem seus olhos para as questdes que cercam, até hoje, as

relagoes de trabalho, principalmente as questoes legais.

Por fim, a fase “estratégica”, que teve seu apice a partir dos anos de 1980. Nela o
administrador de RH passa a fazer parte dos organogramas das organiza¢does com papel
estratégico, onde um diretor tem comprometimento com seus lideres, gerentes,

coordenadores de pessoal, para inclusao da qualidade de vida no trabalho.

Sua importancia ¢ tamanha que ¢ colocada como principio basico a prestagao do

servico ao servidor, por parte de seus pares hierarquicos, sobre isso disse LACOMBE



Artigo original

Hegemonia — Revista Eletronica do Programa de Mestrado em Direitos Humanos,
Cidadania e Violéncia/Ciéncia Politica do Centro Universitario Unieuro

ISSN: 1809-1261

UNIEURO, Brasilia, nimero 23, Janeiro a Junho de 2018, pp. 105-131.

(2006, p. 19) : “... orientar e apoiar os gerentes e prestar-lhe servicos, mas a cada gerente

cabe a administracao dos seus recursos humanos |[...], como também a sensibilizacio dos

gerentes nos resultados.”

Hoje, varios fatores tém incidéncia na ARH, as principais sdo nas areas economica,
tecnoldgica e mercadoldgica, assim varios aspectos ainda se contrapdem dentro deste

importante processo das organizacdes.

LACOMBE (2006) e MARRAS (2000) concordam ao dizer que é continua a
tendéncia das organizagcGes em manter um dnico organismo responsavel pelo ARH, mas
também sdo unanimes ao afirmarem que cada vez mais outros organismos e setores dentro
de uma mesma empresa tem participado de medidas que auxiliam o processo de gerir as

pessoas como o recrutamento, a sele¢dao, o desenvolvimento e a manuten¢ao dos mesmos.

Estas medidas favorecem a visao de que o ARH tem como objetivo principal a
qualidade de vida no trabalho, a satisfacio do cliente interno para satisfazer o cliente

externo com aumento na qualidade e na produtividade.

O favorecimento se da com a preocupag¢ao em administrar o capital humano que “é
representado pelos profissionais do conhecimento”(LACOMBE, 2006, p.21) e que este
capital marca a evolugao da ARH de tal forma que a concepgao do trabalho escravo ou

insalubre ainda hoje possa existir.

Estamos, portanto,na era do “capital humano”, desde 1994 o professor e escritor
inglés Richard Crawford atenta para o fato de que o talento, a inteligéncia e o
conhecimento sio forcas poderosissimas, capazes de determinar o sucesso ou a faléncia de

uma empresa, seja ele em qualquer area, como produto ou servico.

Demonstra-nos ainda que estas “[...] pessoas educadas e habilitadas — como forca
dominante da economia.” (CRAWFORD, 1994, p.34), exercem papel tio fundamental

capaz de mover uma empresa para frente ou para traz.

Em seus estudos sobre esta mudanc¢a de concepgao, ainda na década de 1990, foi
capaz de sinalizar que no futuro as institui¢des deverao preocupar-se, fundamentalmente,
(13

com “... seres humanos — seus corpos, habilidades e conhecimento — sendo parte de um

estoque de capital do mundo.(IBIDEM)”
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Isso ndo quer dizer que o mundo passa a ver os RH como mero capital, ¢ muito
mais do que isso, agora eles sdo o capital que move o conhecimento personificado, sem ele

nao ha outro tipo de capital que resolve, ou seja, ele é essencial e faz parte da esséncia das

organizagoes.

Onde ha inteligéncia, ha evolu¢do e o ser humano capaz de desenvolver suas
habilidades cognitivas e capaz de trazer produtividade e, conseqiientemente, lucro para as

organizagoes.

O que significa que a empresa passa a se preocupar, cotidianamente com a

formacao, a atualizacio e, enfim com o treinamento de seus talentos.

Com as institui¢oes de ensino houve uma mudanca no aspecto geral, onde a
institui¢ao recebe, na atualidade, o status de empresa e somo tal também tem as mesmas

preocupagdes com o seu capital humano.

No atual contexto social e econdémico, poucas empresas tém exatamente as pessoas
que desejam, fazendo exatamente aquilo que é necessario. Pode se tomar alguma
providéncia a esse respeito ou simplesmente ignorar o assunto. Se ignorado, certamente
aumentara a distancia entre o que se precisa que as pessoas facam e o que elas realmente

fazem.

Neste contexto o capital humano estd em todas as areas da empresa escola:

professores, coordenadores, supervisores, monitores, auxiliares, porteiros, entre outros.

1.2 A sociedade tecnoldgica e o treinamento

No item anterior verificou-se a evolugao do homem primitivo até a sociedade atual,
em termos de produgdo, vejamos como ela funciona, nos dias de hoje e em que momentos

o homem aprende.

Percebe-se entao que o desenvolvimento tecnoldgico, cujo maior impulso ocorreu a
partir da revolucao industrial (Séc. XVII) com o surgimento da eletricidade, do motor a
explosiao, da quimica organica e de tantos outros feitos da época, possibilitou a difusao da

comunicagao entre 0s povos.
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A partir da segunda metade do Século XX, observa-se uma intensificacio do
desenvolvimento tecnolégico o qual conduziu ao surgimento da “sociedade tecnologica”.

Tal sociedade caracteriza-se, sobretudo, pelo processo de geracio de conhecimentos, de

processamento de informagao e de comunicagao de simbolos.

Além disso, a “sociedade tecnoldgica” tem como caracteristica marcante, a
velocidade na troca de informagdes. Tal fato faz com que, por exemplo, o capital
especulativo seja gerenciado vinte quatro horas por dia, ou seja, as transagoes financeiras
ocorrem em tempo real. Tudo isso s6 é possivel em funcdo das novas tecnologias de

comunicac¢ao e informacao.

KENSKI (2003, p.26) analisa este novo contexto e sua nova maneira de pensar da

seguinte forma:

... Cria-se, assim, uma légica de consumo e a produgao de
novos habitos que dio origem a necessidade de
adaptabilidade constante das pessoas ao inusitado, ao ‘devir
incerto, que em nenhum momento se apresenta como
libertagao, autonomia, ou ampliacio da visdo critica da

sociedade.

Pode se verificar assim, que o homem segue sendo escravo destas novas regras, até
as pautas de discussdao, analise e conclusio diarias sao estabelecidas por outros meios,

principalmente pela midia.

Perde-se o poder sobre as proprias decisbes de forma gradativa, nossos
pensamentos, opinioes e até a nossa subjetividade vao sendo manipuladas e novas regras

sao estabelecidas.

Torna-se determinante que através da educagao ter-se-4 condi¢ées de compreender
e de se colocar na sociedade contemporanea, enquanto cidadaos participes e responsaveis.
Deve-se entao compreender as novas tecnologias como elementos mediadores para a

construcao de uma nova representacao da sociedade.

A construcio desta sociedade compoem-se do estudo interdisciplinar,

multidisciplinar e ainda transdisciplinar de filosofia, antropologia, sociologia, psicologia e
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educagao, no intuito de desvendar os caminhos que levam o homem ao conhecimento.

Partimos de algumas premissas basicas:
1. S6 se obtém conhecimento através da aprendizagem;
2. Aprendemos todos os dias, todas as horas e em qualquer lugar;

Aprendizagem ¢é uma caracteristica primordial dos seres humanos, se ele nao
aprende ¢é isolado da sociedade, portanto ele é também constante e maleavel, exige

orientacao e planejamento.

OLIVEIRA (2004) diz que a educagdo é uma das atividades basicas de todas as
sociedades humanas, pois as pessoas precisam dela para sobreviver, da transmissao do
conhecimento adquirido de um ao outro. E se o homem aprende sempre quanto
conhecimento ele pode dispor para sua sobrevivéncia com qualidade, aplicado ao capital

das empresas.

O papel do treinamento e desenvolvimento ¢ usar esta visiao diversificada deste ser
humano feitos de antropologias, sociologias, psicologias e aproveitar o potencial de cada de
forma a que ele se desenvolva cognitivamente e agregue conhecimento e dissemine valores

dentro das instituicoes onde trabalha.

No proximo item trataremos dos conceitos e das condi¢gbes do treinamento e

desenvolvimento dos recursos humanos nas organiza¢oes em geral.

1.3 Treinamento e Desenvolvimento dos Recursos Humanos

No atual contexto social e econémico, poucas empresas tém exatamente as pessoas
que desejam, fazendo exatamente aquilo que ¢ necessario. Pode se tomar alguma
providéncia a esse respeito ou simplesmente ignorar o assunto. Se ignorado, certamente
aumentara a distancia entre o que se precisa que as pessoas fagam e o que elas realmente

fazem.

Da mesma forma, somente algumas pessoas estdo exatamente no cargo que
gostariam, fazendo as coisas que sabem fazer melhor. Se vocé ignorar isto, pode perder sua

forca de trabalho, ou acabar ficando com pessoas desinteressadas e entediadas na hora em
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que mais precisar delas para adotar novas idéias ou fazer mudangas. Muita gente deixa o

trabalho por nio ser treinada ou desenvolvida.

Desenvolver pessoas ndo ¢ apenas desenvolver novas habilidades; é o

desenvolvimento da capacidade e da vontade de se adaptar. Em funcio disto, as empresas
b

que ativamente procuram desenvolver seu pessoal sobrevivem e prosperam. As que nao o

fazem, normalmente sdo as primeiras a se dar mal.

O Objetivo, entao do desenvolvimento das pessoas nas empresas ¢ estimular,
provocar e promover a evolugdo destas pessoas e da propria organizagao. DUTRA (20006,
p.101) define o desenvolvimento da pessoa como “capacidade para assumir atribuicdes e
responsabilidades em niveis crescentes de complexidade”, ou seja, preparar pessoas para
que elas possam evoluir em suas fungdes e cargos, fazendo evoluir também a propria
organiza¢ao. ARAUJO (2006, p 92), inicia a definicdo e conceito sobre este tema
provocando reflexdo sobre T&D (Treinamento e Desenvolvimento), quando varios autores
dizem ser termos distintos e com objetivos totalmente diferenciados. Uns dizem que o

treinamento ¢ mais importante que o desenvolvimento , outros como LIMA (2004):

b
“treinamento é um investimento empresarial destinado a capacitar uma equipe (Apud
ARAUJO, 20006, p.32)” e outros ainda que o foco do treinamento e do desenvolvimento é

a aprendizagem.

Para ele, seja qual for o foco ou a defini¢do, “o treinamento e o desenvolvimento
serao fundamentais para a crescente busca da exceléncia nos negécios.(Idem, p.94)”. Os
dois compoem um processo de aprendizagem ora com o objetivo de preparar as pessoas
para determinadas tarefas, ora focado no desenvolvimento intelectual bem como a

evolu¢ao de habilidades e competéncias.

O processo de planejamento do treinamento e desenvolvimento de pessoas num
empresa passa pela avaliagdo da aplicagdo, por questionamentos do tipo: para qué, porqué e
como. Segundo ARAUJO (2006) alguns aspectos podem ser observados, ja que

aprendemos todo o tempo, mas nas organizagoes torna-se necessario foco nos aspectos

abaixo listados, para que a ela alcance seus objetivos.
> Identificacao de objetivos no processo.

> Identificagao de problemas ligados a produtividade, retrabalho, refugo, etc.
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> Problemas de comunicacdo, ou uma normalizacio dos termos utilizados na

produgao para que nao haja equivocos.

> Ascensao profissional e a migracées dentro da empresa.

> Processo de informatizacao e atualizacdes dos modos de producao.

> Programas de training visando diminuir a distancia entre a teoria e a pratica.

> O tipo de atividade exercida pela organizacdo e os processos diferenciados
de produgio.

> O comprometimento dos altos niveis hierarquicos com o processo de
T&D.

> Saber o ponto de partida e aonde se quer chegar aos processos de T&D,

fazendo com que este seja positivo.

Hoje, o que se vé é que a maioria das empresas sé utiliza o Treinamento, com o
foco de adequar este novo funcionario a cultura da empresa, seu modo de produgao, suas
certificagdes e para a tarefa que ela ira desenvolver. Poucas empresas preocupam-se com
outras finalidades, de possivel alcance através da T&D, como a mudanca de atitudes; a
adaptacao das pessoas para os processos de informatizac¢ao e/ou modernizacio; o preparo
para o remanejamento; a cultura de dissemina¢ao da informacao; a redugdao dos custos em

busca dos objetivos da empresa; o desenvolvimento pessoal e profissional; entre outros.

Existem varias formas de realizar programas de T&D, principalmente usando as
novas tecnologias da informacao disponiveis a maioria das organizag¢oes, que podem usar
desde o telefone, até os recursos da Internet e o ambiente do ciberespago, existem, afinal o

ensino a distancia. ARAUJO (2000, p.100) sugere que:

. com a necessidade por uma a¢do competente em termos
de treinamento e desenvolvimento, é natural que os gestores
de pessoas se utilizassem do crescimento exponencial da
tecnologia da informacdo e de novas tecnologias que estio

surgindo no mundo dos negocios.
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Quando as empresas aproveitam seu potencial tecnoldgico, necessario para

que ela continue a existir, o processo de T&D se torna mais barato e eficaz. Alguns

exemplos de utilizagdo destas novas tecnologias sio:

> Workshop, ou as famosas oficinas, que pode ser ministrada por um

especialista pratico, alguém que ja conhece o assunto.

> Coachig, pessoas que tém experiéncia com as praticas do trabalho e

conhecimento da carreira, colaborando diretamente com os novatos.

> Mentoring, pessoas que tém experiéncias sobre as tarefas a serem

executadas e podem fazer o papel de preparo e divulgacdo da cultura empresarial.

> Teleconferéncia e videoconferéncias, usando recursos de telefone,

Internet, computadores e televisio.

> Internet e Intranet, as redes de comunicacdo mais utilizadas:

Internet para o meio externo e Intranet para o meio interno.

> Universidade Corporativa, que oferece meio de crescimento

profissional a partir da pratica diaria do funcionario.

> Educagao a distancia, permite que se alcance niveis educacionais

utilizando recursos tecnoldgicos dentro da propria organizagao.

O importante ¢ notar que as organizacOes tem que ter planejado as inumeras
vantagens do T&D, incluindo a motivagio para o trabalho, tio reforcada quando o

funcionario vé possibilidades de ascensao, seja ela profissional ou pessoal.

A organizacao e o planejamento do T&D na empresa, deve ser realizado por
profissionais que tenham conhecimento da prépria organizagao, das condigdes em que se

da o desenvolvimento profissional e pessoal para o funcionario e para a organizagao.
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2- Gestao de Pessoas e o Profissional de Educacao

No capitulo a seguir serdo abordados disposi¢oes atuais sobre este contexto o
capital humano esta em todas as areas da empresa escola: professores, coordenadores,
supervisores, monitores, auxiliares, porteiros, entre outros, com o objetivo de fazer um

comparativo com sua evolugio e a evolugao do profissional de servigos.

2.1 O Desenvolvimento Profissional na Educacao

Neste contexto o capital humano estd em todas as areas da empresa escola:

professores, coordenadores, supervisores, monitores, auxiliares, porteiros, entre outros.

Observamos que com freqiiéncia as instituicdes de ensino nao tem tratado a
progressao profissional de seu corpo docente de acordo com as novas demandas da gestao
de pessoas, mesmo porque outras instituicdes comerciais relutam em perceber que o seu

maior patrimonio ¢ a inteligéncia desenvolvida de seus funcionarios.

Dentro destas novas perspectivas podemos entio entender porque se confundem
os conceitos de treinamento, desenvolvimento, formagao profissional, formagao
continuada e educacdo corporativa, ou quando se fundem e gestores imaginam que dado
treinamento constantes estio também contribuindo para a formagao de seus funcionarios,
contribuindo para o seu desenvolvimento profissional e com o foco na evolugiao

institucional.

Faremos entao um estudo sobre os diversos conceitos para que entendamos melhor
os aspectos que envolvem a educacdo profissional e corporativa, procurando entender
como ela pode colaborar em condigdes de processos para o desenvolvimento de pessoas

também nas organiza¢oes de ensino.



Artigo original

Hegemonia — Revista Eletronica do Programa de Mestrado em Direitos Humanos,
Cidadania e Violéncia/Ciéncia Politica do Centro Universitario Unieuro

ISSN: 1809-1261

UNIEURO, Brasilia, nimero 23, Janeiro a Junho de 2018, pp. 105-131.

2.1.1 Formacgio Profissional

Segundo as autoras MOURAO e PUENTE-PALACIOS (2006, p.41), no artigo
Formagao Profissional, o mercado de trabalho vem mudando em varios aspectos e
ganhando novas condigbes para que as pessoas sejam capazes de se identificar com as
tarefas que realizam, ou seja para que acontega o papel social do trabalho, que ¢ de

cumprimento das necessidades dos seres humanos.

Sendo assim, completam as autoras, torna-se necessario entender os conceitos de
treinamento e formagao profissional no Brasil, ja que temos um contexto diferenciado do

mercado de trabalho.

Neste sentido com relagao a formagao continuada devem ser considerados alguns
aspectos como a natureza processual de cada profissao, a ligacdo que esta formacgao tem
com o sistema educacional, e como se di o seu desenvolvimento nas escolas e nas
institui¢oes comerciais, e por fim quais o conhecimentos tedricos e praticos, devem ou
podem ser oferecidos aos formandos. Assim sua meta maior devera ser a inclusio do

individuo na sociedade através do trabalho.

Segundo as autoras a “formacao profissional devera permitir ao individuo adquirir e
desenvolver conhecimentos tedrico, técnico e operacional relacionados a produc¢ao de bens
e servicos.” Para tanto é necessirio que haja acompanhamento constante e incisivo no
sentido de promover avaliagoes, formativas, com metas, impacto e processos, com foco na

melhoria, de forma objetiva e colaborativa.

A formagao profissional compreende o ensino profissional os curso de formagao
técnicas em nivel de ensino médio, os cursos técnicos de nivel superior, as licenciaturas e
bacharelados de curta e longa duracdo, as certificagdes processuais ¢ os MBA, as pos-

graduagdes stricto senso, entre outros.
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Espera-se muito hoje que os individuos ja cheguem as instituicbes com alguma

formacao profissional, normalmente exige-se tanto a tedrica quanto a pratica na fungdo que

ira exercet.

2.1.2 Formacio Continuada

Entende-se que a formagao continuada ¢ um processo fundamental pelo qual todos
os profissionais comprometidos com suas fungoes institucionais deve passar, em todas as

areas de mercado seja de produtos ou de servigos.

A Formagao continuada permitira que a progressio de carreira aconte¢a de forma
justa e democratica e segundo TOLEDO (2003), quando existem os planos de cargos e
salarios eles se baseiam nas progressdes que as pessoas podem atingir a partir de
conhecimentos adquiridos dentro ou fora da institui¢do, mas com foco nos processos

necessarios para que esta evolua e cresga.

Pensemos entdo em uma institui¢io educacional, onde o proprio foco de servigo é
o desenvolvimento educacional, é a evolu¢do cognitiva. Esta preocupagdo esta
demonstrada nas metas do MEC para o préximo ano de 2010, cujo o foco principal sera a
formacdo de professores. Segundo o ministro da Educagao, Fernando Haddad, “.. a
elevacao da qualidade de ensino passa por oferecer ao docente amplas oportunidades de

educacao continuada.”

De acordo com o que diz Guillhermino Figueira Neto, diretor geral do PUERI
DOMUS ESCOLAS ASSOCIADAS, apesar de sua importancia em todas as areas de
conhecimento, a formag¢iao continuada ¢ de fundamental importancia para a evolugao da
educagdo, mais principalmente para a valorizagao do trabalho profissional de educacio,

pois permite o aumento de oportunidades.

Observamos entio que a evolugdo da escola, como instituicio comercial e
prestadora de servigos fundamentais, passa pela formagao continuada de seus profissionais

em todos os niveis de hierarquia.
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Compreendemos que a formagao continuada ¢ um conjunto de agdes de
atualizagdo que envolvem leitura, estudo, treinamento e que levem ao desenvolvimento do
individuo e a sua progressao profissional. Portanto o TD&E fazem parte desta formacio
permitindo o crescimento intelectual do capital humano de uma institui¢ao.

Segundo VARGAS e ABBAD (20006, p. 151), o treinamento, desenvolvimento e
educcdo nas instituicoes esta diretamente ligado a formacdo continuada, ja que “ a
aprendizagem humana pode se dar de varias maneiras (...) e que nem todas as situagdes que

geram aprendizagem sdo a¢oes formais de treinamento...” , mas com certeza tem sentido de

formacio.

Podemos entao caracterizar algumas situagdes em que a formacio continuada e a

TD&E estao presentes no trabalho, quanto ha:

° Disseminacao de informagdes como forma de inducio a
aprendizagem;
° Instru¢do na transmissio de conhecimentos ligados a

determinados processos;

. Cursos, oficinas e treinamentos voltados para a melhoria do

trabalho e sua produtividade;

. Desenvolvimento pessoal permitindo a progressao de cargos

e fungdes, sempre com o objetivo de aumento de capital individual;

Entendemos que toda forma de aprender dentro do trabalho, seja do simples
conversar com os colegas, até os cursos mais complexos com muitas horas de duragao
contribuem para a formagao continuada dos individuos e sio de fundamental importancia

para os processos evolutivos das instituigdes educacionais.

2.1.3 Educacao Corporativa

De acordo com os dicionarios da lingua portuguesa a educagao é a forma mais

abrangente de aprendizagem dos individuos, pois este conceito permeia o desenvolvimento
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cognitivo, emocional, social e profissional. Os mais varios conceitos levam a conclusao de

que um individuo precisa se educar, ou ser educado para que sua inclusio social e seu

desenvolvimento ocorra.

A educagao continuada entio ¢ um termo que envolve redundancias, j4 que nos
educamos automaticamente continuamente sobre os outros e sobre nés mesmos. Isso
mantém as pessoas em constante evolu¢do e com a sua presenca garantida no mercado

profissional e consequentemente na sociedade.

Podemos dizer que é a forma que o individuo tem de atender as exigéncias sociais.
As autoras VARGAS e ABBAD (2006, p. 149) completam: “.. bem além de uma
adaptagao necessarias as exigéncias do mundo do trabalho, ¢ a condi¢ao para um dominio

mais perfeito dos ritmos e dos tempos da pessoa humana. (APUD DELORS, 2002).”.

Notamos que a partir desta evolucao da educagdao nas instituicdes, estas mesmas
foram encontrando formas para que seu capital humano crescesse na tentativa de melhorar
e evoluir no mercado. Hoje podemos observar empresas do ramo privado onde sio
divulgados a quantidade de funcionarios com um determinado tipo de formagao. E por
outro lado empresar de ramo publico divulgando inovagoes elaboradas por pessoal

proprio.

Para que chegassemos a estas novas perspectivas muitas instituicoes desenvolveram
novas formas de progressdes de cargos e salarios e até mesmo de formagao especializadas
criando, ja nas décadas de 1990 a educacdo corporativa, totalmente voltada para a evolucao

de seu capital humano.

A educagdo corporativa envolve modelos de treinamento pontuais para 0s
empregados em todos o niveis de uma instituicao, ou seja desde empregados do nivel

operacional até para os executivos com programa educacionais mais avangados.

A evolugao do TD&E foi o que propiciou os programas de forma¢ao das empresas
aos nivel de educacdo corporativa envolvendo curso em EAD, EJA e universidade
corporativa, como projetos que compreendem os niveis estratégicos das instituicdes. Essa
revolucao tecnoldgica ocorrida no século passado na area de recursos humanos ¢ que
preocupada em desenvolver habilidade dos empregados é que passaram a fazer parte da

organiza¢ao das empresas e que levou os crescimento da educagao corporativa.
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Conforme dizem as autoras VARGAS e ABBAD (20006, p. 151), os principios da
educagdo corporativa compreendem a competitividade onde estejam comprometidos com
o seu desenvolvimento pessoal e o da insitui¢do, a perpetuidade fazendo parte da cultura
organizacional, a conectividade juntando todos os niveis hierarquicos, a disponibilidade que
¢ a educagao em qualquer hora e lugar, a cidadania na formagao completa do individuo, as

parcerias internas e externas que permitam a evolucdo conjunta profissional e do trabalho,

a sustentabilidade onde sejam possiveis a evolucio institucionais e do proprio negocio.

2.2 Treinamento e sua Devolutiva

Escreve-nos ainda ARAUJO (2006, p. 116) que hoje treinar e desenvolver
profissionais, ¢ muito mais presente ¢ comum a qualquer individuo, pois vivemos sempre
aprendendo e houveram evolugdes, inclusive nas formas de aprendizagem, por isso

treinar e desenvolver pessoas sofreu aperfeicoamento e entendemos que tornou a

atividade fundamental para a busca da exceléncia organizacional.”

Para tanto o autor demonstra como deve ser o TD&E e a educagio corporativa

através na delimitacdo das seguintes dimensoes de organizagao:
e O foco deve ser nas relagdes interpessoais.

e O conteudos devem objetivar o desenvolvimento de atividades

coletivas e intergrupais.

e As metas devem alcancar todos os niveis hierarquicos e envolver de

gestores a operadores.

e O processo de aprendizagem tem que ter como parimetros o

cognitivo, o racional, o emocional e o motivacional dos individuos.
e Os objetivos sio adaptados/mudangas e conscientizacio.

e A organizagio deve ter uma percep¢ao social mais ampla e

completa.
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Neste sentido um plano de educagido corporativa é fundamental e deve ser feito

antecipadamente envolvendo todas as condigdes necessarias para sua continuidade com

abrangéncia nos aspectos que regem uma instituigao.

Dentro dos aspectos institucionais a serem observados podemos citar, a missao, a
cultura organizacional, o desenvolvimento estratégico, a descentralizagio, a
competitividade, a flexibilidade, a rede e tudo isso preocupando-se com o principal: os

seres humanos que dao suporte a ela.

Segundo DUTRA (20006), tio importante quanto o planejamento ¢é a avaliagio
horizontal e vertical, sendo feita durante todo o processo, com continuidade e
acompanhamento. Deve-se partir de uma avaliagdo prévia para a elaboracao do proprio
plano, as avaliacbes de acompanhamento e a avaliagdo final para a verificagdo dos objetivos

e das mudangas que deverao ser realizadas.

A avaliagdo prévia ou inicial permitirda fazer ou criar condi¢cGes para que o
treinamento tenha como meta o desenvolvimento profissional e emocional na evolu¢ao do
individuo e da instituicido. Este tipo de avaliagdo levara ao planejamento especifico e
detalhado do que deve ser feito, respeitando os varios aspectos e os planos de cargos e

salarios.

O acompanhamento do plano permitira medir as condi¢des necessarias ao seu
funcionamento que poderao ser medidas através de folha de freqiiéncia, trabalhos e notas

dos formandos.

A avaliacao final deve ter como objetivo o préoprio planejamento e suas condi¢des
de realizacao, onde os focos poder ser o ambiente, os conteudos, professores, instrutores e
formadores. Esta se da de forma devolutiva, o formado ajudara nesta avaliagao no sentido
que elaborar novos processos e procedimentos em suas proprias fungoes. Neste caso ele

também ira colaborar na evolucgao da propria educagao corporativa.

Quando usamos o termo: devolutiva, estamos traduzindo o termo ‘feed back’ que
¢ muito utilizado no meio de gestao de pessoas, para demonstrar as reagdes das pessoas a

partir de determinadas situagoes, ou de uma condi¢ao especifica.

A devolutiva permite que o individuo que realizou a formacao possa dizer o que

sera realmente util no dia-a-dia de seu trabalho, como sera sua interpretagio dos métodos
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que aprendeu, ou seja, identificar o que vai, ou nao vai servir para complementar e

melhorar sua produc¢ao de bens e servigos.

Podemos entdo pensar sobre a importancia da avaliagio da TD&E, pois segundo
BORGES-ANDRADE (2006, p.343), permite a observacio de resultados imediatos
voltados para a reagao e aprendizagem imediata dos formandos, como os efeitos a longo
prazo, onde podemos citar o comportamento diante da propria fungdo ou cargo, as
mudancas na organiza¢ao do trabalho e por fim as de valor final relacionadas aos valores

socials e econdémicos a propria instituicao.

Assim sendo BORGES-ANDRADE (2006, p.346), nos sugere o Modelo de
Avaliacao Integrado e Somativo (MAIS) em TD&E, que permite a avaliagao dos eventos
ou de um programa de formacdo a partir de métodos de formulagdes de questdes e
levantamento de informacOes relativas a operacionalizacio e execu¢ao da educagiao

corporativa.

Este autor ainda nos leva a considerar a seguinte questio: Para qué avalia TD&E, a

educacio corporativa?
A resposta:

[...] sugere a hierarquia de objetivos de avaliacdo, que vai da razao
mais elementar a razio mais comlexa: obter controle, fazer
retroalimentacio, tomar decisGes, fazer TD&FE funcionar e torna-lo
extremamente valido. O uso do MAIS (Modelo de Avaliacao
Integrado e Somativo) pode permitir o alcance desses objetivos.
Cabe aos que o utilizam a decisao sobre como e onde chegar. (Apud

HAMBLIN, 1978).

Precisamos ter em mente que qualquer avaliagao deve sempre envolver julgamento
e valor, requer seu préprio planejamento, suas caracteristicas devem ser determinadas
d lor, r io pl to, racteristi devem ser determinad
pelos principios do plano, deve ser oportunidade para construir conhecimento e como

premissas para mudangas nos planos de TD&E.
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A devolutiva dos formandos e formadores deve compor a avaliacio e suas

respostas e condi¢cGes devem fazer parte deste novo contexto criado a partir da educacio

corporativa.

2.3 A Instituicao de Ensino e o Treinamento e Desenvolvimento

Pensar que o treinamento e o desenvolvimento dizem respeito a todo tipo de
institui¢ao comercial ja é repetir a logica, mas pode-se observar que as institui¢oes de
ensino, sejam publico ou privadas, s6 passaram a se preocupar com tal situagao nos dltimos
anos, apesar de que na década de 1990 o estudioso José Carlos Libaneo ja alertava para

este fato.

Podemos entao citar suas obras em que este dilema foi abordado insistentemente
como: Adeus Professor, Adeus Professora? Novas exigéncias educacionais e profissao
docente. e Democratizagao da Escola Puablica: A pedagogia critico-social dos contetudos,

entre outros.

O autor nos leva primeiro a refletir sobre as varias mudangas tecnoldgicas ocorridas
no exercicio da funcdo de ensinar, relativas principalmente ao objetivo da educagio em si,

que ¢ o de incluir socialmente os individuos.

Logo no primeiro exemplar acima citado podemos verificar um capitulo inteiro
sobre a qualidade de ensino e a relacio que esta tem com a formacao inicial e continuada
dos professores. No terceiro capitulo Libaneo relata as mudancas pedagogico-curriculares,
atitudes que o professor deve levar em consideragiao para que ele e sua profissao evoluam,
e como e qual ¢ o papel deste corpo docente com relagao a reorganizacao das formas atuais

de formagao continuada de professores.

Quando se diz que o autor escreveu seus textos na década de 1990, imagina-se logo
que esta literatura ja foi discutida e debatida o suficiente, mas podemos verificar o quanto

atual as discussdes propostas ainda estio em vigéncia quando diz:

Os fatos contemporaneos ligados aos avangos cientificos e

tecnologicos, a globalizacao da sociedade, a mudanga dos processos
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de produgio e suas consequéncias na educagdo, trazem novas
exigéncias a formacdo de professores, agregadas as que ja se
punham até este momento. Este processo recente, configurando
uma virada no interior do modo de produgao capitalista, a0 mesmo
tempo que traz beneficios a humanidade pelo crescente avango
cientifico e tecnoldgico é, também, fator de ampliacio da exclusiao
social. (...) O professorado, diante das novas realidades e da
complexidade de saberes envolvidos presentemente na sua formagao
profissional, precisaria de formagdo tedrica mais aprofundada,
capacidade operativa nas exigéncias da profissio, propositos éticos
para lidar com a diversidade cultural e a diferenca(...). (LIBANEO,
2003, p. 76 ¢ 77)

Observa-se que o autor coloca todas as condigdes que continuamos evidenciando
atualmente, ligadas aos avancos tecnologicos e as condigdes econdémicas que regem as
sociedades atuais, gerando novos tipos de exclusdo de seres humanos. Abordando aspectos
que demonstram as condi¢des em que se encontram, ainda hoje, as institui¢oes de ensino
publicas sem que existam programas governamentais voltados para o desenvolvimento

profissional desta classe de trabalhadores.

Pensando nos fatores citados pelo autor como: “..formagdo tedrica mais
aprofundada(...) e a capacidade operativa (...)”, relacionada a profissionalizagao especifica
como uma linha de aprofundamento, citando como exemplo um professor alfabetizador
que durante a sua vida profissional faz varios treinamentos, cursos ou formacoes que o
levem a se atualizar, modernizar seu conhecimento e seus métodos levando-o a trabalhar

cada vez melhor e forma mais eficaz.

Libaneo entao defende processos onde todo o corpo docente tenha em sua
formacao inicial mais contato com as questdes praticas, sem que as questdes tedricas sejam
menosprezadas e propoe novos formas de que manter uma formacao continuada e eficaz a
partir de politicas publicas eficazes e de uso das técnicas que a prépria sociedade

desenvolveu a partir do uso das novas tecnologias e sua relacio com a educagao.
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Lembrando que a pratica é fundamental, bem como a participagio deste corpo
docente com as formas e métodos que levaram estes proprios ao desenvolvimento de suas

habilidades e competéncias individuais em prol do desenvolvimento completo de seus

clientes (os estudantes).

Verifica-se entdo que para as instituicOes de ensino particulares o problema se
agrava consideravelmente quando deixam que o desenvolvimento profissional aconteca
diretamente por conta do préprio profissional sem incentivo ou orientacao para este
processo ocorra tendo como objetivo o crescimento na fungao que exerce. Na maioria das
vezes as formacgOes planejadas e patrocinadas pela maioria das instituicbes de ensino
particular sao aquelas que dizem respeito aos aspectos operacionais de sua profissio, como
o uso de uma metodologia de ensino especifico ou aos sistemas de ensino utilizados pelas

mesmas.

Afirma-se entdo que o treinamento e o desenvolvimento das pessoas nas
institui¢oes trazem beneficios conjuntos, tanto em qualidade na produ¢io como no
produto final, levando o profissional a alcancar qualidade de vida e assim a satisfacdo

profissional.

No caso das instituicoes de ensino as condicdes de treinamento e de
desenvolvimento de seu corpo docente e da equipe gestora tem maior influéncia no servico
por ela prestado, o que pode inclusive incidir diretamente no desenvolvimento de seu

cliente final.

Afinal tanto a instituicao educacional quanto este profissional tem
responsabilidades sociais de inclusio de seus estudantes e o faz através da propria

educacio.

Verificamos, na leitura de todos os capitulos anteriores que o homem evolui todos

os dias bem como os bens e servigos que lhe permitem maior qualidade de vida.

Observa-se também que a medida que estes bens e servicos evoluem as pessoas
necessitam cada vez mais se educar e se especializar para lhe das com as evolugdes de

técnicas no trabalho.
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O que também ocorre no campo profissional de todos os tipos de instituigoes ¢

que a gestdo tem que prever ndo s6 Os avancos tecnolégicos mas também como seus

geridos se comportaram no manejo de tais tecnologias.

Para tanto tdo importante quando gerir os processo de produc¢ao é de fundamental
importancia a gerencia das pessoas e de suas carreiras, ou seja de seu desenvolvimento

pessoal e profissional dentro das instituicdes de ensino.

Nota-se que quando usamos a palavra gerencia, estamos nos referindo a todos os
processo que levam a sua eficacia como plano, acompanhamento, execugdo, avaliagio, re-
planejamento e assim por diante. Também ¢é necessirio que este processo funcione no
treinamento e desenvolvimento das pessoas dentro de uma organizagdo. O
desenvolvimento do profissional de educagio tem que passar pela analise do proprio
profissional, orientado por um mentor ou gestor de carreira que saiba aproveitar o melhor

de cada um fazendo com que a sua evolu¢ao também seja o melhor para a instituigao.

Fazer o caminho completo, cumprindo as exigéncias que cada processo impoem é
que levaram uma instituicio de ensino a permanecer no mercado prestando servicos de

qualidade e garantido a fidelidade e a participagao leal de sua equipe pedagogica.
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