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RESUMO

Esse trabalho tem como base referéncias bibliograficas sobre a area de Recursos
Humanos, suas vertentes e a atuacdo do pedagogo com enfoque em empresas, mais
especificamente no setor de RH, em T&D (treinamento de desenvolvimento) que é
uns dos processos da nova Gestdo de pessoas, antiga ARH (Administracdo de
Recursos Humanos). O principal objetivo € pesquisar, verificar e apresentar a
importancia do pedagogo em espacos ndo escolares, ou seja, uma nova vertente de
atuacao para pedagogos no mercado de trabalho. Este profissional tem como foco
planejar acBes pedagdgicas direcionadas para determinado fim que a organizacéo
almeja, como desenvolver metodologias educacionais, treinar e desenvolver pessoas
e até recrutar e selecionar. As empresas buscam modificar o comportamento de seus
membros, qualifica-los, motiva-los constantemente, aprimorar as praticas de trabalho
através de acdes de profissionais capacitados para este fim, e, o profissional de
pedagogia, nesse cenario, tem a possibilidade de atuar. Com um mundo globalizado
e instavel, surge desta forma, a demanda pela Pedagogia Empresarial, que visa
impulsionar pedagogos para trabalharem dentro de organizagbes para suprir a
necessidade que as empresas tém para se encaixarem num cenario competitivo e se
destacarem através do investimento em pessoas, agora, a peca mais valiosa para
obterem o desejado sucesso. Portanto, o profissional formado em Pedagogia, com
foco em empresas, se torna um grande beneficio atualmente.

PALAVRAS-CHAVE: EDUCACAO, PEDAGOGIA EMPRESARIAL, RECURSOS
HUMANOS



ABSTRACT

This work will be anchored in human resources (HR) bibliography, your tips and acting
by educators, with focus on enterprises, more specifically on HR, development training,
a new recruiting people system, as known as Human Resources Administration. The
main objective is to study, verify and show the relevance of educators in non-scholar
spaces. Their focus are planning education actions, targeted with determined aims
planned by organization, such as developing educational methodologies, training and
developing people and recruiting them. Companies are looking to modify workers
behavior, qualify and motivate them constantly, in view of increased work practices
through professional actions for these goals. In this case, an educator has lots of
possibilities to operate. In a globalized and unstable world, business education, which
intends to boost educators to work in companies to supply their needs to fit in a
competitive scenario, has focused their investments in people development, the most
valuable companies part to aim their goals. Therefore, the business educator
becomes a huge benefit for companies.

KEYWORDS: EDUCATION, BUSINESS PEDAGOGY, HUMAN RESOURCES.
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INTRODUCAO

A Pedagogia ocupa-se da pesquisa e do estudo sobre educacdo e suas
implicagBes em diferentes cenarios, com o intuito de instituir praticas que humanizem
os individuos, fazendo deles seres sociais. Teoria e pratica estdo ligadas para que o
estudo aconteca e seja constantemente agregado ou transformado para melhor
entender os processos educacionais. Através da pratica, a Pedagogia se reconstréi e

se desenvolve, agregando valor as teorias até entao existentes.

Os pedagogos, profissionais considerados especialistas em educacao, tiveram
e ainda tem como principal area de formacao e atuacao, o trabalho como docente em
espacos escolares, formais, com foco primordial na educacéo infantil até séries iniciais
do ensino fundamental. Essa visdo comecou a ser ampliada por outros setores do
mercado de trabalho, que passaram a ver o pedagogo como um profissional que
agrega em sua formacdo conhecimentos educacionais capazes de transformar
positivamente as pessoas, com praticas pedagdgicas intencionais e com objetivos

previamente instituidos.

Diante disso, apesar de serem mudancas recentes e pouco difundidas,
ampliam-se as oportunidades no mercado de trabalho para o profissional formado em
Pedagogia, ndo mais se limitando a docéncia como forma de exercer seu oficio. Aos
poucos inseriu-se outras ocupac¢fes por necessitarem de praticas pedagdgicas em
diferentes ambientes, passando a frequentar espagos nao formais, como empresas,

politica, comunicacéo etc.

De acordo com a CBO (Classificacdo Brasileira de Ocupacdes), o pedagogo
pode atuar em cursos académicos ou corporativos, utilizando-se de ferramentas
pedagogicas e técnicas de aprendizagem capazes de facilitar o processo de absorgéao
do conhecimento. Em ambas as situacdes, este profissional € um mediador que
estuda as melhores formas de transmitir saberes e como estes serdo retidos por

determinado grupo.

O presente trabalho tem como foco primordial o estudo acerca da Pedagogia

Empresarial, de ensino ndo formal, com praticas pedagodgicas estruturadas,
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sistematizadas e com certa intencionalidade, porém ndo aos moldes do ensino
escolar, mas com carater empresarial, com o fim de atingir uma demanda existente
gue uma determinada organizacdo tem em relacdo aos seus funcionarios, para que
possam ser treinados e assim, desenvolver novas habilidades ou melhorar as ja
existentes. Nao podemos confundir a postura de um profissional em uma escola com
a que deve se ter em uma empresa. O planejamento empresarial se difere do adotado
em escolas. (RIBEIRO apud DANTAS E SCHMITZ, 2016, p. 9-10)

Através da Pedagogia Empresarial, abrem-se novas possibilidades para que o
pedagogo possa atuar. Autores como Toledo, Chiavenato, Libaneo, dentre outros,

foram utilizados para uma melhor compreenséo acerca desse tema

Este trabalho de conclusdo de curso apresenta trés capitulos: o primeiro
dedicado ao estudo do conceito do termo Pedagogia, seu foco de estudo e as
diferentes modalidades educacionais e suas atuacfes. O segundo capitulo traz o
histérico e o desenvolvimento de um setor de possivel atuacdo para o profissional
formado em pedagogia: a area de Recursos Humanos. Por fim, o terceiro capitulo
vincula a Pedagogia e a empresa, com 0 objetivo de explorar de forma mais

abrangente as possiveis atua¢des na area de Recursos Humanos.
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1 PEDAGOGIA E O OFICIO DO PEDAGOGO

1.1 PEDAGOGIA E PEDAGOGO: IMPORTANCIA PARA O PROCESSO DE
ENSINO E APRENDIZAGEM

“A Pedagogia ocupa-se da educacgédo intencional. Como tal, investiga os
fatores que contribuem para a construcéo do ser humano como membro de
uma determinada sociedade, e os processos e meios dessa formacédo. Os
resultados obtidos dessa investigacdo servem de orientacdo da acéo
educativa, determinam principios e formas de atuacéo, ou seja, ddo uma
direcdo de sentido a atividade de educar.” (LIBANEO, 2010, p. 33)

A Pedagogia tem como objeto de estudo o campo educacional e como se da a
construcdo do saber em uma sociedade plural. Leva em consideragao quais sao os
sujeitos que irdo se apropriar dos conhecimentos para que reconstruam seus saberes
a partir das préticas educativas. Em seu campo investigativo sobre a educacao,
promove o pleno desenvolvimento do individuo, sua individualidade, autonomia,
autogoverno, ou seja, uma acdo que possibilita aos sujeitos se realizarem e se
constituirem como seres humanos pertencentes a uma sociedade. (FRANCO et al,
2011, p.56)

Segundo os autores, essa ciéncia tem como objeto de estudo a teoria e a
pratica da educacéo, estando intrinsicamente ligadas e condicionadas uma a outra.
Busca-se o esclarecimento reflexivo sobre a pratica educacional, sistematizando-a em
conhecimentos cientificos de forma a pensar sobre as ac¢des educativas com fins
emancipatorios. Transforma os conhecimentos praticos pautados na intuicdo em agao

educativa planejada, pensada, cientifica e intencional.

“(...) a Pedagogia busca unir a teoria e a préatica a partir de sua prépria acao.
E nesta producdo especifica da relagéo teoria-pratica em educacéo que a
Pedagogia tem sua origem, se cria, se inventa e se renova.” (HOUSSAYE
apud LIBANEO, 2010, p.30)

A Pedagogia tem como objetivos, investigar o campo educacional e como a
educacao se modificou no decorrer da historia. Constroi-se uma ciéncia que néo seja
engessada, que esta em constante mudanca e desenvolvimento. Por educacéo

entende-se:
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“(...) enquanto atividade intencionalizada, € uma pratica social cunhada como
influéncia do meio social sobre o desenvolvimento dos individuos na sua
relacdo ativa com o meio natural e social, tendo em vista, precisamente,
potencializar essa atividade humana para torna-la mais rica, mais produtiva,
mais eficaz diante das tarefas da praxis social postas hum dado sistema de
relacdes sociais. O modo de propiciar esse desenvolvimento se manifesta
nos processos de transmissdo e apropriacdo ativa de conhecimentos,
valores, habilidades, técnicas, em ambientes organizados para esse fim.”
(LIBANEO, 2010, p.82)

De acordo com as ideias do autor, a educacao é fundamental para constituicao
do ser humano e da sociedade, sendo responsavel pela humanizacéo dos individuos
a fim de permitir o convivio entre eles, bem como seu desenvolvimento continuo. Esta
condicionada a sociedade que esta inserida, ou seja, € influenciada pelos interesses

econdmicos, politicos, ideolbégicos que subordinam aquela sociedade.

A Pedagogia ndo € o unico campo de conhecimento que estuda a educacao.
Sociologia, Psicologia, Linguistica, Economia também se ocupam de probleméaticas
educacionais, com seus respectivos enfoques de suas areas de conhecimento. A
Pedagogia, analisada como uma ciéncia da educacao, além de integrar conceitos e
metodologias dessas ciéncias, tem como base fundamental o estudo do campo
educacional de forma globalizante. A area tem vertentes préprias e tem como
mecanismo principal as acdes intencionais para o estudo e investigacdo acerca das
problematicas educativas. Nado podemos comparar nenhuma area a Pedagogia por
esta dedicar-se ao estudo especifico da educacdo e suas subdivisdes.
(VISALBERGHI apud LIBANEO, 2010, p.96)

O pedagogo tem por objetivo a formacdo humana através de sua prética
pedagdgica intencional e transmite saberes com o proposito de melhor assimilacédo
por parte do individuo. O individuo que assimilara os conhecimentos é essencial para
gue o pedagogo constantemente reveja sua pratica, a fim de enriquecé-la. Os estudos
tedricos abordados na pedagogia sdo subsidios para o profissional pedagogo,
essenciais para o campo investigativo da Pedagogia. Desta forma o pedagogo faz sua
pratica através da Pedagogia e a Pedagogia constantemente se reconstréi com a

pratica do pedagogo.

Com isso, o profissional pode atuar nas varias instancias que requerem uma

pratica educativa intencional. Este profissional deve ser capacitado para atuar em
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diferentes areas que exijam um trabalho pedagoégico estruturado, jA que tem como
objetivo a formacdo humana onde quer que ela seja necesséria, pois o enfoque
educativo se da em diferentes ambitos da sociedade. Para Libaneo, “o pedagogo é
um profissional que lida com fatos, estruturas, contextos, situagdes, referente a pratica
educativa em suas varias modalidades e manifestagbes” (LIBANEO, 2010, p. 52). E

um profissional que pode atuar nos espacos escolares e nas empresas.

1.2 AS MODALIDADES EDUCATIVAS NO CAMPO DA PEDAGOGIA

A sociedade tem no imaginario comum, o pedagogo enquanto um profissional
gue trabalha com criancas inseridas no ambiente escolar - desde a educacéo infantil
até os anos iniciais do ensino fundamental. Essa construcao social se deve ao fato de
que no Brasil a Pedagogia foi difundida como um curso que capacitava profissionais
para trabalhar com educacdo de criangcas dos anos iniciais, pensamento este
dominante até os dias de hoje. A formacé&o no curso de Pedagogia ndo pode resumir-
se apenas a docéncia, tendo em vista as novas realidades que demandam novos
entendimentos acerca das praticas educativas, ndo limitantes a sala de aula.
(LIBANEO, 2010),

A ANFOPE - Associacdo Nacional pela Formacdo dos profissionais da
Educacao — defendeu por muito tempo que a formacao no curso de Pedagogia deveria
ser pautada em formar profissionais para atuar nos anos iniciais do ensino
fundamental, mais propriamente ligada a docéncia. Essa classificacao fez com que se
considerasse durante muitos anos o campo de atuacao do pedagogo reduzido ao de
professor. (LIBANEO, 2010, p 13). O autor ressalta que o trabalho pedagégico nédo se
reduz apenas ao trabalho docente nas escolas, ou seja, a Pedagogia é uma “ciéncia
gue tem a pratica social da educacdo como objeto de investigacdo e de exercicio
profissional — no qual se inclui a docéncia, embora nele se incluam outras atividades

de educar - “(idem, p.18).

Muitas mudancas ocorreram durante 0s anos e o conceito de educagao passou
a ser entendido e visto como uma pratica que emergia em muitos contextos diferentes.
Atualmente a educacéo é presenciada em muitas esferas da sociedade como no

contexto familiar, escolar, religioso, nos meios de comunicac¢éo, nas organiza¢ées néao
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governamentais e no ambito politico. Nao estd mais restrita a educacdo formal,

permeando espacos de educacdao informal e ndo formal.

De acordo com Libaneo (2010), a educacéao formal evidencia a intencionalidade
de educar com préticas planejadas, sistematizadas, estruturadas e organizadas que
objetivam um fim concreto e determinado. E quando o professor tem a intencg&o clara
e objetiva de suas praticas escolares. Ele defende que onde quer que tenha ensino,
um “trabalho pedagdgico-didatico” com intencionalidade, seja escolar ou ndo, ha a

educacao formal.

A educacéo informal € marcada por a¢des nao intencionais e nao planejadas
em que os seres humanos, através do meio que em vivem, sdo influenciados e
aprendem, constituindo desta forma sua personalidade. As influéncias culturais,
politicas, das ideias, das préticas de criacdo dos filhos, dos meios de comunicacéo,
do ambiente social, religido e de atores naturais biol6gicos, exercem uma funcéo
educativa importante para o desenvolvimento do ser humano em uma determinada
sociedade. Sdo praticas nao sistematizadas, no entanto, relevantes. Ocorrem em
locais de convivéncia como no ambiente familiar até em um clube com pessoas
diversas, onde ocorrem relacdes interpessoais e nessas relacées desenvolve-se a
socializacdo dos individuos. Nesses ambientes sdo transferidos conhecimentos,
cultura, valores, comportamentos, crencas que foram passadas e continuardo sendo

transferidas de uma geracéo a outra. (LIBANEO, 2010)

Ja na educacdo ndo formal ndo ha muita sistematizacéo e estruturacéo, ndo
sao formalizadas como ocorrem na escola, mas existe a intencionalidade e praticas
pedagogicas instituidas e que vao se desenvolvendo conforme a necessidade e
planejamento do ambiente que esteja inserida. S&o exemplos de locais de atuacao da
educacdo nao formal, os movimentos sociais, 0s meios de comunicacdo, espacos
culturais diversos, areas de recreacdo, empresas que buscam aperfeicoamento de
seus membros etc. (LIBANEO, 2010, p. 89)

Seguindo a vertente da educacao ndo formal, nela se encontra a Pedagogia
Empresarial, cerne deste trabalho, e que possibilita uma atuacdo do pedagogo em
empresas. Uma das areas em que o pedagogo pode atuar se situa no setor de

Recursos Humanos, area voltada diretamente para o desenvolvimento de pessoal.



Nos préximos capitulos discorrerei acerca do histérico do setor,

desenvolvimento e como o pedagogo pode atuar nesse segmento.

17
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2 RECURSOS HUMANOS NAS ORGANIZACOES

2.1- DESENVOLVIMENTO HISTORICO

A atividade de Recursos Humanos surgiu juntamente com o0 agrupamento
humano, com tarefas que demandavam o coletivo, como a pesca, caga, coleta de
frutas, agricultura e criagdo de animais. No entanto, o surgimento como atividade
organizacional estruturada e administrativa se deu no segmento das atividades

politicas, militares e nas organizacdes religiosas. (TOLEDO, 1991, p.13)

Com o advento da Revolucdo Industrial no século XVIIl e a ascensdo do
capitalismo industrial, o setor de Recursos Humanos foi inserido no universo das
organizagOes privadas. Desde a Antiguidade até meados da Revolugdo industrial, as
caracteristicas presentes nas organizacbes eram hierarquia, autoritarismo,
diferenciacao nitida entre quem dava ordens e quem as recebia e burocracia, marcada
pela presenca de normas bem delimitadas a serem observadas e seguidas. (idem, p.
14-15)

As atividades de Recrutamento, por exemplo, eram marcadas pela conquista e
aquisicao de escravos ou selecdo de mulheres e criancas para atividades fabris mais
simples. J4 as atividades de treinamento eram exercidas sob punicbes e as
recompensas eram basicamente materiais, limitando o desenvolvimento de um clima
organizacional voltado para a capacitacao e maior participacao dos trabalhadores. Tal

formacéo se limitava as minorias nobres e religiosas. (idem, p. 16-18)

As organizac0es, diferentemente dos modelos rigidos e autoritarios que foram
instituidos neste periodo, poderiam ser substituidos por modelos organizacionais mais
democréticos e humanos. De forma inequivoca teriam melhorias sociais significativas,
como na saude e na eficacia organizacional. As teorias recentes acerca da pedagogia

empresarial apontam para modelos mais participativos.

Conforme ja explicitado, no periodo da Revolucao industrial as caracteristicas
de autoritarismo, tecnocracia, burocracia e hierarquia ainda eram frequentes nao so6
nas relacbes organizacionais, mas também nas atividades de Recursos Humanos.
Era perceptivel um abismo nas rela¢des de trabalho entre quem dirigia e executava o

trabalho, com uma forte presenca de estruturas hierarquizadas, de mandar e
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obedecer, quase sem autonomia, privilégios estes restritos aos detentores de cargos
mais altos. Ja o trabalho a ser desempenhado nas organizacfes passou a ser
estruturado por areas e cada uma delas tinha suas respectivas tarefas que eram
subdivididas em tarefas menores. Estas divisdes provocaram a mecanizagdo do
trabalhador, pois o trabalho era marcado por acdes repetitivas que ndao dependiam de
atitudes pensadas com o passar do tempo, mas apenas de agilidade e padronizacéao,
ja que cada trabalhador era especialista em um determinado processo do todo (idem,
p. 23-24).

Criticas comecaram a surgir a partir do século XIX. Os marxistas passaram a
criticar o ndo envolvimento dos trabalhadores nos resultados alcancados, e os valores
imputados pela ideologia capitalista. Ja os pensadores libertarios ou anarquistas
comecaram a condenar a estrutura econémica e de poder que mantinham a
burocracia e o autoritarismo que mecanizava o trabalho e ndo promovia a justa

recompensa ao trabalhador. (idem, p. 24-26)

No final do século XIX e comeco do XX, na Europa, surgiu 0 primeiro movimento
de trabalhadores que agiu contra o trabalho alienante. O objetivo desse movimento e
de outros que vieram a surgir posteriormente na Europa e nos Estados Unidos, era
proteger os trabalhadores contra os diversos abusos que viessem a sofrer na esfera
organizacional. Nesse cenario, os setores de Recursos Humanos das organizacdes
passaram a agir de forma intensa para combater a pressdo sindicalista, através de
acOes vigilantes, coercitivas, manipuladoras e controladoras. Esses movimentos
travaram uma grande batalha contra as empresas que defendiam o status quo vigente.
(idem, p. 27 e 28)

Nesse contexto, as ciéncias sociais, influenciadas pelas -caracteristicas
cientificistas e positivistas da Administracdo Cientifica, comecaram a ter influéncia
direta sobre os Recursos Humanos, mais especificamente em 1920. Enxergava o
homem como objeto de estudo cientifico, como ocorriam nos fenbmenos materiais,
nao levando em consideracdo sua singularidade e que este possuia comportamentos

distintos se comparado a outros fendémenos.

Em 1950, esse carater rigido comecou a perder forca. Nesta década, apds anos
de lutas e transformacdes, algumas mudancas comecam a ser notadas no setor de

RH. Empenhou-se esforgos para implementar a democracia e a humanizagao nas
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organizacOes, dissipando aos poucos o carater cientifico adotado pelo movimento
sindicalista, marcado pelo controle. Surgem assim as teorias motivacionais,
organizacionais e de lideranca, com forte presenca de principios libertarios, que
buscavam negativar tudo o que fosse contra a autonomia, criatividade, o
autodesenvolvimento. Os Recursos Humanos das organiza¢gbes passaram a buscar
maior participacao dos trabalhadores no meio organizacional. (TOLEDO, 1991, p. 30
e 31).

2.2.  IMPORTANCIA DOS RECURSOS HUMANOS NOS DIAS ATUAIS

“O 6rgao de Recursos Humanos tem a responsabilidade, enfim, de pensar
“24 horas por dia” apenas no patriménio humano, sua qualificagao,
aproveitamento organizacional, indice de motivacdo etc. Além dessas
funcBes operacionais, tem a responsabilidade (a maior entre todas) de
estudar o comportamento organizacional da empresa como um todo.
Colocando o assunto em termos mais concretos, Recursos Humanos, como
toda atividade institucionalizada, tem seus objetivos.” (TOLEDO, 1991, p. 33)

As organizacdes sdo constituidas de pessoas e delas dependem para alcangcarem
seus objetivos e suas missdes. Recursos Humanos significa propriamente, as pessoas
gue compbe uma organizacdo e essas Sd0 a peca chave para que haja
desenvolvimento, competitividade e consequentemente 0 sucesso organizacional
(CHIAVENATO, 2014, p. 5). No entanto, esses conceitos modernos vieram apés
muitos anos de praticas marcadas por burocracia, centralizacdo do poder nas maos
de minorias e pouco poder decisério e autonomia na tomada de decisdes pelos
trabalhadores em geral, além de baixo investimento no desenvolvimento profissional

destes.

O capital humano e intelectual das organizacdes néo era visto como algo a ser
pensado, desenvolvido e valorizado. Nas organizacGes, em meados do século XVIII,
XIX e XX, os trabalhadores eram apenas numeros, desprovidos de anseios,
sentimentos e motivacdes. As organiza¢cdes consideravam que seus objetivos eram
incompativeis com os de cada trabalhador. (CHIAVENATO, 2014, p. 7)

Com o decorrer do tempo e o desenvolvimento das atividades e do espaco da
area de Recursos Humanos nas organizacdes, observou-se que as pessoas mais

engajadas com o trabalho que realizavam, em constante capacitacdo e que se
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sentissem valorizadas, geravam mais ganhos para a empresa e para si mesmas. Os
frutos que as organizacfGes passariam a colher seriam em quantidades muito mais
significativas. Em decorréncia disso, do século XX em diante, mudancas mais

consideraveis nesse setor foram realizadas.

As empresas passaram a imprimir mais esforcos e maiores investimentos em
pessoas do que somente em clientes, servigos ou produtos, pois observaram que o
trabalhador € o bem mais valioso da organizagéo, que fara ela crescer e se aproximar
do sucesso empresarial tdo desejado (CHIAVENATO, 2014, p. 6). Desta forma, era
imprescindivel que as pessoas se sentissem valorizadas, motivadas e capacitadas
para o desempenho do seu trabalho. A partir disso, notaram também que, para que
as organizagbes alcancassem o0 sucesso, além de desenvolver pessoas para o
trabalho, deveriam pensar em como elas deveriam atingir seus objetivos pessoais e
profissionais para que todos saissem “ganhando”, pensamento este que perdura até

os dias atuais.

O contexto explicitado demonstra que existe uma relacéo de interdependéncia
entre a empresa e as pessoas da organizagdo. Assim como as organizacoes
dependem das pessoas para 0 alcance do sucesso, as pessoas também dependem
das organizacdes para atingirem o sucesso individual e profissional. E uma relagéo
de interdependéncia, de favores reciprocos que promovem beneficios para os atores
do processo. (CHIAVENATO, 2014, p. 6)

As atividades de Recursos Humanos passaram por uma transformacao muito
significativa, visto que os sujeitos que desempenhavam o trabalho passaram a ser
vistos como o ponto chave do sucesso organizacional. Alteracfes estruturais
ocorreram e, de setor ARH (Administracdo de Recursos Humanos), passou a ser
chamado de Gestéo de Pessoas (GP). Essa mudanca pautou-se na mudanca de viséo
das pessoas como apenas recursos organizacionais e funcionérios remunerados,
para colaboradores/parceiros ativos e focados em atingir os objetivos da empresa.
(idem, p. 38)

De acordo com o autor, praticas mais distribuidas, descentralizadas e voltadas
para o futuro podiam ser observadas na nova Gestdo de Pessoas. Agora, as
atividades de Recursos Humanos também séo delegadas aos executivos de linha das

organizagfes, que sdo treinados e capacitados para este fim. J& as atividades
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burocréaticas e operacionais que antes eram demanda da ARH, passaram a ser

praticadas por terceiros. A GP visa centralizar seus esfor¢cos para orientacdo global

da organizacao, exercendo um trabalho de consultoria dentro das organizacdes com

o0 intuito de projetar um melhor futuro possivel a partir do capital intelectual.

A partir da imagem a seguir, podemos observar as mudancas que ocorreram

desde a Era da Industrializagdo Classica (de 1900 a 1950) até a Era da Informacéo

(Apds 1990) no setor de Recursos Humanos.

Figura 1: Mudancas e transformac6es na area de RH.

Era da Industrializacao Classica
(de 1900 1950)

Inicio da industrializacao e da
formacao do proletariado
Transformagdo das oficinas em
fabricas
Estabilidade, rotina, manutencao e
permanéncia
Adogdo das estruturas tradicionais e
da departamentalizagdo funcional e
divisional
Modelo mecanistico, burocrético,
estruturas altas e amplitude de
controle larga

+ Necessidade de ordem e rotina

Departamento Departamento de
de pessoal relagdes industriais
Pessoas como mao de obra

Era da Industrializacdo Neocldssica
(de 19502 1990)

Expansao da industrializacdo e do
mercado de candidatos

Aumento do tamanho das
fébricas e do comércio mundial
Inicio do dinamismo do
ambiente: instabilidade e
mudanca

Adocdo de estruturas hibridas e
de novas solugdes organizacionais
Modelo menos mecanistico,
estruturas baixas e amplitude de
controle mais estreita
Necessidade de adaptacao

Departamentode ~ Departamento de
recursos humanos ~ gestdo de pessoas

Pessoas como recursos humanos

Fonte: CHIAVENATO, 2014, p.39.

Era da Informagéo
(Apds 1990)

Mercado de servigos
ultrapassa o mercado
industrial

Adocdo de unidades de
negdcios para substituir
grandes organizacdes
Extremo dinamismo,
turbuléncia e mudanga
Adocao de estruturas
organicas e adhocraticas
Modelos organicos, ageis
flexiveis, mutaveis

Necessidade de mudang

o)

Equipes de gestao
de pessoas

Pessoas como parceiros
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Figura 2 - Progresséo do setor de Rh e das possiveis area de atuagao para o pedagogo
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Fonte: Elaborac&o da autora.

Figura 3 - Areas de trabalho para o pedagogo de acordo com a CBO

CBO. 239415 PEDAGOGO — FAMILIAS 0CUPACIONAIS

PEDAGOGO e suas ocupagdes segundo a Classificagao Brasileira de Ocupagdes (CBO)

2-Profissionais das Ciéncias e
das Artes

23 -Profissionais do Ensino
239 - Ouros Profissionais do

Ensino nao classificados
anteriormente

2394 -Programadores,
avaliadores e orientadores de
ensino

2394-15 Auxiliar de Orientagdo
pedagégica

2394-15 Auxiliar de Orientagdo
pedagégica em educagao
fundamental de primeira a
quarta série

+2394-15 - Coordenador de
orientagdo pedagogica
*2394-15 - Coordenador de
servigo de orientagdo
pedagégica

2394-05 - Coordenador
pedagdgico

2394-10 - Orientador
educacional

2394-20 - Professor de técnicas
e recursos audiovisuais

2394-25 - Psicopedagogo
2394-30 - Supervisor de ensino
2394-35 - Designer educacional

Fonte: elaboracado da autora.
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De acordo com as duas imagens imediatamente acima, podemos observar as
ocupacdes do Pedagogo pela Classificacdo Brasileira de Ocupacfes (CBO) e o
desenvolvimento de novas ocupacdes que se desenvolveram ao longo do tempo para
este profissional na é&rea de Recursos Humanos nas organizacdes, mais
especificamente no processo intitulado como treinamento e desenvolvimento de

Pessoas.

2.3. CONCEITO E RELEVANCIA DO NOVO RH: GESTAO DE PESSOAS

‘A GP é funcdo que permite a colaboragdo eficaz das pessoas -—
colaboradores, empregados, funcionarios, recursos humanos, talentos ou
qualquer denominacdo que seja utilizada — para alcancar os objetivos
organizacionais e individuais. Os nomes como departamento de pessoal,
relagbes industriais, recursos humanos, desenvolvimentos de talentos,
capital humano ou capital intelectual — sdo utilizados para descrever a
unidade, o departamento ou a equipe relacionada com a GP. Cada qual
reflete uma maneira de lidar com as pessoas.” (CHIAVENATO, 2014, p. 11)

Um novo objetivo foi tragado para as atividades de Recursos Humanos. A
Gestao de Pessoas surgiu com o proposito de agregar, reter e desenvolver o capital
intelectual das organizacdes atraveés de praticas descentralizadas e inovadoras.
Anteriormente, com as areas segmentadas e isoladas dentro do setor de ARH, as
pessoas atuavam apenas em um determinado processo que era limitado a sua area
de formacdo. Seus esforcos eram voltados para sua atividade especifica, sem
participacdo no trabalho de outra pessoa designada para aquilo. (CHIAVENATO,
2014, p.16-17).

De acordo com o autor, essas atividades percorriam desde a divisdo de
recrutamento e selecdo de pessoal desempenhados por psicélogos, até divisdo de
pessoal realizadas por auxiliares e analistas de pessoal. Podemos notar através dessa

imagem como era a divisao de atividades dentro da area de Recursos humanos.



Figura 4: Organizacgao funcional tradicional do 6rgdo de RH.
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Fonte: CHIAVENATO, 2014, p.16.
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No entanto, visando desenvolver praticas mais modernas e que melhor se

adequassem as mudancas de um mundo em constante transformacao, a area de

Recursos Humanos das empresas busca constituir equipes multifuncionais que

possam atuar em diversos segmentos, ndo mais apenas para determinado fim

preestabelecido e determinado, conforme a figura abaixo. (CHIAVENATO, 2014, p.17)
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Figura 5 - Organizacao funcional tradicional do drgao de RH/ A nova formatacéo da gestédo de

pessoas.
Como era a ARH Como é agora
— — , _ —
. Recursos humanos | | Gestdo de talentos |
I I 22 'a R \ ‘
=y ; N/ \ Equipe | Area A
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L = ]
RH departamentalizado funcionalmente: RH em equipes multifuncionais:
centralizado para toda a empresa descentralizado como consultoria interna

Fonte: CHIAVENATO, 2014, p.17

A nova gestdo de pessoas é composta por processos dinamicos e interativos.
Esses processos auxiliam o administrador a desempenhar suas atividades de
planejamento, organizacéo, direcdo e controle, pois para que ele exerca tais funcoes,
se faz necessario que o capital humano da empresa seja recrutado, treinado,
desenvolvido e retido para alcancar os objetivos da organizagédo. (CHIAVENATO,

2014, p. 13-17)

Existem seis processos basicos da GP, conforme a figura a seguir:
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Figura 6: Processos basicos de gestdo de pessoas.
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Fonte: CHIAVENATO, 2014, p.14.

Para cada processo existe uma breve definicdo a serem explicadas no topico
seguinte. (CHIAVENATO, 2014).

2.3.1. PROCESSOS DE AGREGAR PESSOAS

Os processos de agregar pessoas constituem em etapas necessarias para o
ingresso de pessoas na organizacdo. O primeiro passo ocorre pelo processo de
recrutamento, marcado pela divulgacéo de oportunidades de trabalho. E um processo
duplo em que séo divulgadas vagas e ao mesmo tempo os candidatos interessados
sdo atraidos para o processo seletivo e preenchimento de vagas, objetivos principais

desta atividade.

Posteriormente, ocorre o0 processo de sele¢cdo de pessoas. Funciona como um
filtro que seleciona os mais capacitados para aquela vaga em especifico através de
varias fases. A empresa escolhe através desse processo 0s candidatos mais

adequados aos cargos, com as competéncias desejadas, que fardo o negdcio manter
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ou aumentar a eficicia e a eficiéncia interna. As atividades de selecédo de pessoas
ocorrem de diferentes formas, desde entrevistas, dinamicas de grupo, por meio de
provas escritas etc. Um exemplo de etapas de um processo de selecdo é mostrado

na imagem abaixo.

Figura 7: Processo seletivo como uma sequéncia de etapas.

Processg) de Razdes para rejeicao
selecao

1. Solicitagdo de
emprego

A

2. Entrevista inicial
de triagem

v
3. Provas e testes de .
S = Bai
selecao

itudes

5. Exame médico ———>
) 4
6.Anilise e decisao

final

FIGURA 21 Processo seletivo como uma sequéncia de etapas.

Fonte: CHIAVENATO, 2014, p.140.

2.3.2. PROCESSOS DE APLICAR PESSOAS

Apos recrutados e selecionados, 0os novos membros devem ser integrados na
organizacao, alocados em seus respectivos cargos e tarefas, treinados para que
possam trabalhar da melhor maneira possivel e avaliados constantemente em relagéo
ao seu desempenho. Estes processos alocam e posicionam pessoas em suas

respectivas atividades e sd0 0s passos iniciais de integracdo dos novos contratados.

O primeiro passo é a orientacdo de pessoas através do posicionamento do
membro em seu posto de trabalho, de quais serdo suas func¢des e atividades e quais
0S objetivos a serem alcancados. Essa atividade ocorre tanto para 0s mais novos
COmMo para 0s que estdo a mais tempo, uma vez que a organizacao sofre mudancas o

tempo todo. E necessario que os funcionarios tenham a visdo sobre qual é o seu
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papel, através dos rumos, dire¢bes, comportamentos e acdes bem estabelecidos a

fim de atingirem metas e objetivos que a organizacéo deseja alcancar.

Os cargos que as pessoas irdo ocupar e suas respectivas atividades dependem
de um prévio planejamento, de organizacéo e de uma modelagem que nao seja rigida.
A estrutura organizacional atual requer flexibilidade e maleabilidade, pois permite que
cargos e tarefas sejam alterados conforme a necessidade da organizagdo. Isto

demanda equipes multidisciplinares capazes de se adaptar as mudancas.

Com as pessoas ja alocadas em seus cargos, se faz preciso o
acompanhamento do resultado que elas estéo trazendo para a organizagao. Para que
iISSO ocorra é necessaria uma avaliacdo de desempenho periodica. Sdo atividades que
avaliam a qualidade dos servicos e produtos oferecidos, a produtividade da empresa,
o lucro alcangado e quem esta por tras de tudo: as pessoas da organizacdo. Para que
haja crescimento, é fundamental que o desempenho humano seja excelente, visto que
o mundo globalizado o exige. E um processo que julga ou estima um valor ao trabalho
desenvolvido por um membro ou pela equipe, que avalia a contribuicdo que cada

funcionério tem agregado para que a empresa atinja seus objetivos.

Através da avaliacdo é possivel pensar e criar programas de melhorias
continuas a fim de solucionar erros e problemas variados, para melhor qualidade de
trabalho e de vida nas organizacbes. A avaliacdo de desempenho atua como

integradora das praticas de Gestdo de Pessoas, conforme se vé na imagem 6:
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Figura 8: Avaliacdo do desempenho como integradora das préaticas de GP.

Processos de Localizar as pessoas com caracteristicas e atitudes
agregar pessoas adequadas aos negdcios da organizacao
Processos de aplicar Indicar se as pessoas estao bem integradas
3 pessoas aos seus respectivos cargos e tarefas
o Processos de Indicar se as pessoas estao sendo adequadamente
Avaliacao do — —1 recompensadas e remuneradas

desempenho como recompensar pessoas

elemento integrador
das praticas de GP —

Processos de Indicar os pontos fortes e fracos, as potencialidades a
desenvolver pessoas [ serem ampliadas e as fragilidades a serem corrigidas

Processos de Indicar o desempenho e os resultados
manter pessoas i alcancados pelas pessoas

Processos de Proporcionar retroagdo as pessoas a respeito de seu
monitorar pessoas desempenho e potencialidades de desenvolvimento

Fonte: CHIAVENATO, 2014, p.230.

2.3.3. PROCESSOS DE RECOMPENSAR PESSOAS

Pessoas mais motivadas € a peca-chave para que a organizacdo tenha
sucesso. A motivacdo pode vir através de recompensas das mais variadas formas.
Por exemplo, quando h& a realizacdo de um bom trabalho executado. Trata-se de um
reforco positivo para manutencdo do elevado desempenho e empenho dos
funcionarios. No tempo passado, as recompensas pautavam-se apenas por incentivos
financeiros e materiais. Contudo, essa realidade tem mudado. Além dessas
gratificagdes, as pessoas careciam de ter satisfacdo e autorrealizagcao no trabalho e
na organizacdo por meio de metas e objetivos bem estabelecidos. Dessa forma, as
organizacfbes tém se preocupado em desenvolver sistemas de recompensa com

impacto na capacidade de atracdo, retencao e motivacao de seus funcionarios.

Uma das formas de recompensas esta ligada a remuneracdo. Cada funcionario
investe tempo, energia, dedicacdo e empenho pessoal com o intuito de auferir um
salério adequado, compativel com suas competéncias e esforgos. Em contrapartida a
empresa remunera o funciondrio visando que este alcance os resultados esperados.

Resultados e recompensas estdo correlacionados. Porém observou-se que sO a
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remuneracdo prevista todo més ndo era suficiente para manter uma equipe de
trabalho motivada. Ampliou-se as recompensas para participacdes em lucros da
empresa, adicional por tempo de servi¢o, no alcance dos objetivos, no desempenho

excelente, no aumento de competéncias etc.

7

Além disso, é importante tornar a vida dos colaboradores mais agradavel e
facilitada com beneficios e servigos sociais, atraves de assisténcia médico-hospitalar,
seguro de vida, alimentagdo subsidiada, plano de previdéncia, transporte etc. Esses
servicos sdo um pagamento adicional que fazem parte da remuneracéo total e que
reflete diretamente na qualidade de vida dos funcionéarios. Os trabalhadores e a
organizagdo ganham com isso gragas a influéncia direta dos beneficios na qualidade
do trabalho organizacional.

2.3.4. PROCESSOS DE DESENVOLVER PESSOAS: MAIORES POSSIBILIDADES
PARA O PEDAGOGO

Os processos de desenvolvimento de pessoas estdao profundamente
relacionados com a educacdo. As formas de treinamento, educacdo, formacéo,
capacitacdo e desenvolvimento devem estar aptas a proporcionar ao ser humano a
oportunidade de extrair o melhor de si e propiciar agcdes e esfor¢cos que reflitam suas
potencialidades que por vezes poderiam estar apagadas. Através dos treinamentos,
as pessoas conhecem as atividades que irdo desempenhar, podem adquirir novos
conhecimentos que repercutem em novas solucdes e ideias para agregar valor e
crescimento a organizacédo pelo aperfeicoamento das praticas de seus membros, com

novas habilidades e competéncias profissionais.

O capital humano das organizacdes passou a ser visto com outros olhos. O
foco ndo estava apenas na produtividade e no setor financeiro, mas no
desenvolvimento das pessoas, vistas como o patrimoénio principal das organizagdes.
Através das pessoas, 0s negoécios poderiam se destacar, serem mais competitivos e
inovadores para enfrentar um mundo em constante mudancga, globalizado. Logo, néao
restou duvidas de que era necessério e fundamental o investimento em treinamentos
intensivos e continuos, pois pessoas bem preparadas e prontas para os desafios

elevam o sucesso da empresa.



32

Os treinamentos sdo processos educacionais de condugédo de conhecimentos
produtivos, de modo que as pessoas possam desempenhar as atividades do cargo
com exceléncia e desenvolver competéncias para se aperfeicoarem naquilo que
fazem, sendo mais criativas, produtivas e inovadoras. O profissional formado em

Pedagogia possui maiores possibilidade de atuacdo nesses processos.

“O pedagogo empresarial é responsavel pela proposigéo e gestao de projetos
e programas de Treinamento e Desenvolvimento (T&D) para a qualificacéo
de méo de obra e formagé&o continuada do quadro de pessoal da empresa em
diferentes niveis. Também se espera que ele subsidie a aprendizagem
organizacional.” (DANTAS E SCHMITZ, 2016, p. 125)

Treinamento e Desenvolvimento (T&D) sé&o processos diferenciados, em que
treinar € uma acao imediata, voltada a instrucdo de acdes esperadas para o cargo.
Quando se trata de desenvolver pessoas, visa-se 0 aperfeicoamento futuro de
desenvolvimento de habilidades e competéncias. Cabe ressaltar que ambos se
constituem de processos de aprendizagem e sdo vistos como intrinsecos. Cada
organizacao utiliza-se de métodos e formas diferentes de conduzir seus treinamentos,
desde apenas transmitir informacdes acerca da empresa, sua missao, valores, regras
e procedimentos, até o investimento em programas de incentivo para construcéo de

novas aptidées para o trabalho.

A tendéncia atual esta sendo, além de treinar para que o funcionario exerga o
cargo de forma excelente, voltada para o desenvolvimento de competéncias, ja que a
organizacdo necessita desenvolvé-las para estar em consonéancia com o0 mundo
globalizado. Diante disso, as organizagcdes passaram a concentrar esforcos no
desenvolvimento de pessoas. A aprendizagem € o foco para negdécios expandirem

seus objetivos e estarem mais competitivas. E uma construg&o continua e coletiva.

2.3.5. PROCESSOS DE MANTER PESSOAS

Manter pessoas dentro de uma organizac¢do é um desafio consideravel. Além
de ser importante desenvolver o capital humano, é necessario reté-los através de

melhores praticas de gestdo, de programas de desenvolvimento de carreira, do bom
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relacionamento interpessoal, do engajamento em fazer parte do time, de programas
voltados para saude, seguranca e qualidade de vida no trabalho, dentre outros. Desta
forma, para manter as pessoas na organizacdo, € necessario que elas se sintam
motivadas, que tenham boas condic¢des fisicas, psicolégicas, materiais e sociais para

permanecer, contribuir e fazer parte de forma ativa do negécio.

Para que as pessoas continuem tendo um desempenho satisfatério e queiram
permanecer na empresa, é importante que as organiza¢cdes pensem como irdo manter
e reter os talentos. Por meio de a¢des como o programa QVT (Qualidade de Vida no
Trabalho), é possivel obter o grau de satisfacdo em relacdo a esse tema, para que
assim desenvolvam atitudes de melhorias constantes. Este processo pode sair caro;
ainda assim, é menos prejudicial financeiramente para a organizagdo instituir

programas de permanéncia do que perder talentos para a concorréncia.

As organizacdes devem buscar eliminar barreiras que atrapalhem o bom
desempenho de seus funcionarios, através de atividades que desenvolvam um clima
de confianca e respeito e que oferecam subsidios para o atendimento de
necessidades pessoais e familiares. Além disso, por passarem a maior parte do tempo
no local de trabalho, € imprescindivel que as pessoas tenham boas condi¢bes de

permanéncia nesse local através de boas praticas de seguranca, higiene e saude.

Os acidentes de trabalho deixam as pessoas inseguras para o desempenho da
funcdo, sendo causa de desligamento por parte de muitos funcionarios. E vital que
haja uma preocupacdo do meio corporativo no que concerne aos acidentes
ocupacionais com a insercéo de programas de prevencao de acidentes, de incéndios
e de roubos. Medidas de seguranca refletem em pessoas mais produtivas e confiantes

para execucao de suas atividades.

No tocante a higiene nas rela¢c@es de trabalho, € fundamental observar e seguir
regras que manterdo o local limpo, seguro e saudavel para os membros da
organizagdo. Medidas preventivas como uma boa iluminagéo, ventilagéo, niveis ideais
de temperatura e pressdo, controle de ruidos por equipamentos, diminuicdo de
estresses e um bom relacionamento interpessoal promovem a maior seguranca e

devem ser seguidas para evitar acidentes e doencgas ocupacionais.
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Figura 9: Influéncia dos processos de manter talentos sobre os demais processos de gestao

de pessoas.

Processos de manter talentos
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Fonte: CHIAVENATO, 2014, p.426

2.3.6. PROCESSOS DE MONITORAR PESSOAS

O processo de monitorar pessoas esta relacionado com tarefas de supervisao
e orientagdo com o objetivo de manter os comportamentos esperados e desenvolvidos

no treinamento para atingir os fins desejados pela organizagao.

O monitoramento é importante para a empresa saber se o que foi planejado
estd sendo executado, a fim de cumprir as metas propostas inicialmente.
OrganizacGes mais modernas estao adaptando o controle externo para o autocontrole
e autonomia de seus membros, traduzindo-se em uma cultura democratica e

participativa.

Para que esse processo gere resultados satisfatorios € fundamental que haja
comunicacao entre as pessoas e sistemas de informac¢des adequados que suportem
a complexidade de dados e que seja inovador e acessivel para os gerentes e demais
colaboradores. Esses sistemas devem conter as informacdes mais relevantes,
capazes de transformar positivamente o ambiente de trabalho ao permitir menos
incertezas e maior eficiéncia na tomada de decisfes e mudancas de comportamentos.
Informagdes como desempenho, a situagao que a organizagao se encontra, interagao
e obtencao de informacfes podem ser encontradas no Sistema de Informacédo aos
Funcionarios e no SIG — Sistema de Informacdo Gerencial - programa especifico de
coleta, processamento, organizacao, armazenamento e disseminacao desses dados

para a tomada de decisbes por parte dos gerentes.
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3. PEDAGOGIA EMPRESARIAL: O PEDAGOGO NA EMPRESA

3.1. SURGIMENTO E IMPORTANCIA DA PEDAGOGIA EMPRESARIAL

No decorrer da histéria, o papel do pedagogo sempre esteve ligado a sala de
aula, mais especificamente no cuidar e ensinar criancas pequenas. A partir do século
XXI, a Pedagogia assume outros papéis, que surgem pela exigéncia de um mundo
em constante transformacg&o. As organizagcbes comecaram a observar que a
educacado era de fundamental para o aprimoramento das praticas de trabalho, nas
mudancas no desenvolvimento de seus colaboradores. O investimento em pessoas
se tornou peca fundamental para que as empresas crescessem e obtivessem

SUCesSSO.

“As pessoas passam a significar o diferencial competitivo que mantém e
promove 0 sucesso organizacional: elas passam a ser a competéncia basica
da organizagcdo, a sua principal vantagem competitiva em um mundo
globalizado, instavel, mutavel e fortemente competitivo.” (CHIAVENATO,
2014, p. 5)

As pessoas ndo poderiam mais ser consideradas como meros recursos, mas
dotados de habilidades, competéncias e conhecimentos fundamentais para o
crescimento e desenvolvimento organizacional. Para que as organizagdes estivessem
a frente de seus concorrentes, se destacassem e marcassem presenga no mercado
competitivo, imprimiu-se esforcos no capital humano e intelectual, em ativos
intangiveis. Nesse cenario, pessoas formadas em Pedagogia ndo teriam como unico
e exclusivo ambiente de trabalho a sala de aula. Os educadores comecaram a atuar
em outras frentes de trabalho, como empresas, ONGs, hospitais, centros culturais,
editoras, sites, consultorias. Estes locais passaram a ter educadores que pensem

acerca das questdes educativas para as melhorias internas. (OLIVEIRA, 2012, p. 2)

“E quase unanime entre os estudantes, hoje, o entendimento de que as
praticas educativas se estendem as mais variadas instancias da vida social,
ndo se restringindo, portanto, a escola e muito menos a docéncia, embora
estas devam ser a referéncia da formagcdo do pedagogo escolar. Sendo
assim, o campo de atuacgéo do profissional formado em pedagogia é tdo vasto
guanto sao as praticas educativas na sociedade. Em todo lugar onde houver
uma pratica educativa com carater de intencionalidade, ha ai uma
pedagogia”. (LIBANEO, 1999, p.16)
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As organizagbes sao consideradas espacos educativos que necessitam de
aperfeicoamento constante, o qual proporcionado por membros preparados em treinar
e capacitar os trabalhadores. Funcionarios mais qualificados e preparados para as
demandas organizacionais tendem a contribuir de forma mais satisfatéria para o
crescimento do negocio.

A partir da década de 70, o treinamento de funcionarios surge como uma
demanda interna e externa para a melhora do desempenho dos trabalhadores.
Observou-se que as escolas formais ndo atendiam as demandas do mercado e que
era necessario que as empresas oferecessem o treinamento profissional. (OLIVEIRA,
2012, p. 5)

Surge desta forma a possibilidade de os pedagogos atuarem em espacos nao
escolares, em especial em ambientes empresariais para atuacdo no setor de
Recursos Humanos, mais especificamente com o setor de Treinamento e
Desenvolvimento de Pessoal.

Diante das demandas educacionais em espacos nao formais como por
exemplo, nas empresas - mais especificamente com o objetivo de desenvolvimento
de seus membros - juntamente com a possibilidade de uma nova vertente de atuagéo
para profissionais de Pedagogia, surge desta forma o termo Pedagogia Empresarial
em 1980, através de Marins Holtz, com o intuito de ampliar as atividades
desempenhadas por um profissional formado em Pedagogia dentro das empresas.
Este profissional tem como funcéo formar profissionais capazes de pensar a educagao
em ambientes corporativos, na formacao e desenvolvimento de colaboradores, em
acOes pedagogicas e estratégias que continuamente proporcionem o crescimento das
organizacoes. (idem, p. 6 e 7)

Esse profissional é capaz de desenvolver cursos, programas de
treinamento/desenvolvimento e projetos que enriquecem o capital humano das

organizacoes.

“Atualmente, a empresa comeca a abrir espaco para que este profissional
possa, de maneira consciente e competente, proporcionar um ambiente que
esteja solucionando problemas, elaborando projetos, formulando hipéteses,
visando a melhoria dos processos instituidos na empresa, garantindo a
gualidade do atendimento, contribuindo para a instalacdo da cultura
institucional da formacéo continuada dos empregados. O pedagogo podera
atuar na empresa produzindo e difundindo conhecimento, assim, exercendo

seu papel de educador.” (idem, p.7)
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Portanto, para que haja o crescimento da empresa, € necessario que se invista

no desenvolvimento de seus profissionais.

3.2. ATUACAO NO PEDAGOGO NO RH E QUALIFICACOES EXIGIDAS

“O pedagogo empresarial é responséavel pela proposicéo e gestao de projetos
e programas de Treinamento e Desenvolvimento (T&D) para a qualificacéo
de méo de obra e formacao continuada do quadro de pessoal da empresa em
diferentes niveis. Também se espera que ele subsidie a aprendizagem
organizacional”. (DANTAS e SCHMITZ, 2016, p. 125)

Os pedagogos séao vistos como facilitadores na aquisicao de conhecimentos e
transformadores do comportamento humano. Assim, um dos propdsitos da Pedagogia
nas empresas € de “Qualificar todo o pessoal da organizacdo nas areas
administrativas, operacional gerencial elevando a qualidade e produtividade
organizacionais.” (FERREIRA apud OLIVEIRA, 2012, p. 5)

A Pedagogia Empresarial desenvolve estudos sobre mudancas na vida das
pessoas que promovam qualidade de vida e ampliem sua capacidade de trabalho.
Esse campo de estudos elabora um planejamento estruturado, sistematizado e
organizado e desenvolve projetos que irdo embasar o trabalho do pedagogo. Desta
forma, a funcdo do educador corporativo é pensar, estudar, preparar e aplicar
metodologias e estratégias capazes de oferecer informagbes e conhecimentos de
gualidade que visem a realizacdo dos objetivos que a empresa almeja alcancar e na
melhor aprendizagem para os membros.

Assim como no ambiente escolar, cada empresa possui uma filosofia e politica
de Recursos Humanos diferenciada, e isso é fundamental para orientar o trabalho do
pedagogo. S&o treinamentos e condutas preestabelecidas que visem um fim
determinado que a organizacdo deseja para cada situacao especifica. (OLIVEIRA,
2012, p. 6)

E fundamental que as competéncias, habilidades e atitudes pensadas para
serem desenvolvidas sejam indispensaveis a melhoria da organizacdo, da sua
produtividade e que sejam proporcionadas a todas as areas organizacionais com foco
na mudanca de comportamento.

E importante que o Pedagogo sempre estude e esteja ligado as mudancas do

mundo e 0os multiplos cenarios, preocupe-se com a inovagdo, com 0s novos metodos
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de trabalho, para que possam oferecer treinamentos condizentes com a realidade e
com as necessidades do momento. (MONZATO, 2015, p.1)

Diante das funcfes que se esperam de um pedagogo empresarial, para que
seja possivel este profissional trabalhar em empresas e ter conhecimento para
desenvolver praticas educativas capazes de transformar positivamente o ambiente
corporativo, é importante que estes desenvolvam as competéncias necessarias para
gue possam atuar em ambientes empresariais. Um processo de formacéo para
adquirir habilidades e conhecimentos para que um pedagogo possa ser atuante em
empresas se daria pela implantagdo no curriculo de formag&o no curso de Pedagogia
de disciplinas como: “Didatica Aplicada ao Treinamento, Jogos e Simulacdes
Empresariais, Administracdo do Conhecimento; FEtica nas Organizacdes,
Comportamento Humano nas Organizacdes, Cultura e Mudanca nas Organizagoes,
Educacdo e Dinamica de Grupos, Relacdes Interpessoais nas Organizagoes,
Desenvolvimento Organizacional e “Avaliacdo de Desempenho”. (RIBEIRO apud
DANTAS e SCHMITZ, 2016, p.131)

Contudo, cabe frisar que o estudo sobre pedagogia empresarial esta pouco
presente nos curriculos formativos dos cursos de Pedagogia enquanto outra opcdo de
atuacao para esses profissionais, sendo necessaria uma pos-graduacao ou cursos de
especializacdo na area de Pedagogia Empresarial, para que o profissional que deseje
seguir na area possa disputar vagas como por exemplo: Analista de Treinamento e
Desenvolvimento, Analista de Recursos Humanos, Assistente de Recursos Humanos
ou de T&D etc. E necessario que o profissional que atuara na area se aproprie de
conhecimentos ligados as organizacfes, tenha especializacdo em Gestdo de
Pessoas, Gestao de Negocios/Empresas, adquira conhecimentos sobre financas e
negoécios em geral, além dos saberes sobre educacdo e aprendizagem obtidos na
graduacéo.

Uma discussao pertinente e mais aprofundada sobre o assunto diz respeito em
levar em consideracao a inclusdo de disciplinas que oferecam novas possibilidades
de atuacdo que ndo somente em espacos formais, para que pedagogos ampliassem
suas oportunidades de empregos e atuacdes. Uma formacao direcionada apenas para
a docéncia limita a acdo do pedagogo, inibindo-o de atuar em outras areas
profissionais. (DANTAS e SCHMITZ, 2016, p.136)
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4. CONCLUSAO

Os novos tempos, marcados por globalizacdo, novas tecnologias, concorréncia
e competitividade, fizeram com que as organizagdes tivessem que alterar sua
estrutura de trabalho para ndo ficarem para tras. De um ambiente previsivel e
determinado, passaram a atuar em um cenario instavel. Para acompanhar essas
mudancgas, era necessario que as organizacdes investissem em pessoas. S80 as
pessoas que dao vida e dinamismo para a organizagdo, que estdo dentro dela e a
conhecem intimamente. Sao elas que dao seguimento aos processos internos da

empresa e a colocam num patamar de sucesso. (CHIAVENATTO, 2014, p. 8)

Os trabalhadores comecaram a serem vistos de forma diferente se
compararmos com o passado. Agora, 0s profissionais sédo vistos como seres dotados
de competéncias, habilidades e capacidades que fazem a empresa alcancar o
sucesso. O investimento em pessoal se torna fundamental para que houvesse
crescimento profissional e pessoal. Através desse investimento, todos estariam
inclusos, uma vez que em todos o0s setores existem trabalhadores capacitados para

atuar em sua funcéo designada.

A Pedagogia Empresarial surge pela necessidade de valorizagdo e
aprimoramento do fator humano dentro das organizacfes, realizado através de
profissionais especialistas em educacao empresarial. Os profissionais formados em
Pedagogia Empresarial atuam nas empresas com foco na aprendizagem, no
desenvolvimento de metodologias educacionais para melhores préaticas de trabalho
por parte dos funcionarios, no processo de treinamento e desenvolvimento deles. O
objetivo final € suscitar a criacdo de novas habilidades, desenvolvimento e
aprimoramento daquelas ja presentes, trabalho em grupo, harmonia entre os
membros etc., desta forma, contribuindo para o crescimento profissional e pessoal de

cada um, bem como das instituicbes empresariais.
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