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RESUMO

O presente estudo teve por finalidade identificar o modelo organizacional
vivenciado na empresa de beleza Werner Coiiffeur, por meio de um estudo de caso.
Teve como amostra o Centro de Treinamento da prépria empresa. O tema abordado
foi a Educacdo Corporativa, visto que atualmente as organiza¢des estdo mudando,
gradativamente, sua configuragdo e dinamica para privilegiar o aprendizado em todos
os seus niveis e areas de atuagdo. Tal tema envolveu as competéncias basicas
exigidas pelo novo ambiente de negdécios, porque essas sao consideradas a base da
capacidade de empregabilidade do individuo. Para uma observagdo baseada nestes
referenciais teoricos, a metodologia da pesquisa contou com um modelo de analise,

~que--estabeleceu a comparagdo do modelo de Treinamento Tradicional com a
Educagao Corporativa, a partir de variaveis dependentes e independentes. Com o
atual crescimento e funcionalidade das Universidades Corporativas, na conclusao da
monografia proponho a transformagéo do Centro de Treinamento da empresa em
questao para uma Universidade Corporativa.
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1 INTRODUGAO

Inicio a presente monografia relatando sobre como e porqué cheguei ao
-.objeto.de estudo analisado.

O tema Gestido de Pessoas no campo empresarial @ pouco abordado na
formag&o de pedagogos na UNIRIO. Entretanto, este foi o assuntc que sempre me
interessou, desde o ingresso no curso de Pedagogia. Apds comegar a trabalhar em
um Centro de Treinamento em uma empresa de beleza no Rio de Janeiro, procurel
aprofundar-me, cada vez mais, na questdo da Educagdo no cotidiano das empresas:
sobre como a Pedagogia colabora para o desenvolvimento de pessoas, sobre 0
contexto no qual a Educagdo tornou-se importante para o mercado competitivo.

Estudando sobre os Treinamentos em: empresas, cheguei ac tema Educagado

[ .- . B L Y

oy e

Corporativa.

Conseqlentemente, este tema levou-me a estudos mais detalhados sobre
a globalizagdo, a era do conhecimento, aprendizagem, capital intelectual,
competéncias, como funcionam os treinamentos, o que & “Educacao Corporativa” e o
que sac as “Universidades Corporativés".'

Em meio a tantos assuntos e conceitos interessantes, e aproveitando a
oportunidade de trabalhar diariamente no Centro de Treinamento da empresa de
beleza Werner Coiffeur, no Rio de Janeiro_,— decidi fazer desta pesquisa um estudo de

“céso, com o objetivo de analisar a gue distancia o cotidiano desta empresa esta dos
ideais que fundamentam as teorias sobre Educagéo Corporativa.

Assim, para- chegar ao meu principal objeto de estudo, a Educacgao
Corporativa, e aplica-la ao estudo de caso, foi necessario uma contextualizagao de
como e porqué a Educagdo tornou-se importante para as organizagées. Neste

aspecto, foquei-me, no primeiro capitulo, em delimitar um marco de referéncia




abordando o fendmeno da Globalizagao, j& que por conta da enorme competicao, da

da informagao e dos avangos tecnolégicos gerados por esta, houve uma

R

velocidade

mudanga drastica nas empresas.

O incrivel crescimento das aplicagbes deste fenémeno afetaram de tal

W

forma as qualificagées para o trabalho, o funcionamento do setor produtivo, as

relagdes sociais e as politicas governamentais, que a competicao pelo suprimento

das demandas tornou-se generalizada.

O trabalho intelectual passou a ser mais valorizado do que o trabalho

W%

manual, as qualificagbes para ocupagdo dos cargos aumentaram pelos avangos

-— tecnologicos, a concorréncia passou a-basear-se no diferencial existente entre os
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colaboradores, e a necessidade de desenvolvimento de competéncias cognitivas

que, entdo, despertaram nas empresas a importancia do humano e de sua Educagéo

para aquisi¢ao do conhecimento.
E abordado, ainda na contextualizagdo deste trabalho, questées muito
importantes como a Era do Conhecimento. Neste aspecto, as empresas baseiam-se

na infra-estrutura do saber e da informagao em beneficio do capital humano. Estas

4

Q.

reconhecem na capacidade de aprender mais rapido e melhor um importante

o4

diferen_cial compet_itiv_o, c_entendendo 'qge_:ﬁ!;duca;;éo e Aprendizagem s&o elementos

R

primordiais nesse processo, e $80 0s mais eficientes canais de acesso ao mundo do

- conhecimento.
Desse delineamento inicial, emerge, no capitulo seguinte, todo referencial
teérico que envolve o tema Educa(;éd Corporativa, utilizado como base para a
pesquisa e observagdo de campo. Dentre diversos autores estudiosos deste tema,
posso destacar Jeanne C. Meister, Idalberto Chiavenatto e Marisa Eboli, como

grandes fontes de estudos utilizadas.



Seguindo a metodologia proposta, apbs as pesquisas teoricas e
esclarecimento de questoes que envolvem o tema, desenvolvi a pesquisa de campo,
utilizando, além dos recursos de observagdo e participagao efetiva no quadro
analisado, recursos de coleta de dados, como por exemplo entrevistas com

profissionais atuantes no cotidiano da empresa (administradores, instrutores

- - mragnonsavels pelo aprendizado, aprendizes, clientes e fornecedores).

Assim, a partir do terceiro capitulo descrevo as vivéncias e situagoes

confrontadas em campo com o objetivo principal deste estudo, que & desvendar a

teia de fatos e aspectos que delimitam a empresa analisada, no contexto de
Educacio Corporativa, e, a partir dai, apontar encaminhamentos que possibilitemn

uma transformacéo da situacao atual referente a gestao de pessoas na empresa em

questao,
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2 OS EFEITOS DA GLOBALIZAGAO

2.1 Breve histérico do processo de industrializagéo e o advento do capitalismo

Até a metade do século XVIIl, a terra foi o bem mais valorizado. Isso
porque a principal atividade econdmica era a agricultura, em que camponeses
plantavam e colhiam com as proprias maos. Contavam no maximo com instrumentos
simples, mas a situagdo comegou a mudar com a invengao da maquina a vapor. Foi
a primeira vez que o ser humanoc pbde obter energia de forma controlada,
aumentando sua capacidade.produtiva....‘.-—hr..A |

Ocorreu, assim, no século XIX, na Inglaterra, a Revolugdo Industrial,
levando a consolidagdo da producao industrial e ao advento das maquinas. O modo
de produzir a vida material mudou completamente. Gerou-se uma profunda mudanca
nas relagdes de trabalho e nas relagdes de propriedade.

No lugar do trabalho manual dbs artesaos, instalaram-se, nas industrias o
poder da produgio rapida e numerosa das maquinas. Esta tecnologia introduzida
levou a diferencas desde os instrumentos e processos produtivos, até as exigéncias

da formagdo humana. Passou a ser necessario instruir o trabalhador para operagao

das maquinas. Era apenas o inicio da importéncia do aprendizado para as empresas.
Além destes aspectos, a Revolugao Industrial encerrou a transigcao entre
o feudalismo e o capitalismo. E como a evolugédo deste modo de produgao foi, em
grande parte, consequéncia do desenvolvimento tecnolégico, a primeira fase de
expansao do capitalismo até confunde-se com esta revolugao.
A historia contou, a partir dai, com o surgimento de conglomerados
industriais & multinacionais. A produgao automatizada, a produgdo em série.e a

expansdo dos meios de comunicagao fizeram explodir a sociedade de consumo de
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massas. Depois da maquina a vapor, a descoberta do petréleo e da eletricidade

permitiram potenciar e substituir, em grande medida, a _forga fisica do animal e do
trabalhador. A base mecénica e eletromecanica caracteriza-se por um conjunto de

_’-—--'-_-/
maquinas fixas, com rigidez de programagao de sequéncia e movimentos para

produtos padronizados em grande escala.

Segundo Gaudéncio Frigotto (1994) as mudangas da tecnologia com base
microeletrénica, mediante a informatizagdo e robotizagdo, permitiram ampliar a
capacidade intelectual associada a produgado € mesmo substituir, por autdmatos,
grande parte das tarefas do trabalhador. Essas novas tecnologias se diferenciam das
anteriores pelo predominio da infofmagéo sobre a energia. OS processos
microeletrdnicos, mediante o acoplamento de maquinas a computadores e
informatizac&o, permitem uma alteragao radical no uso, controle e transformacgao da
informagao. Facultam, de outra parte, a flexibilizagdo das seguéncias, da integragao,
da otimizagéo do tempo e do consumo de energia € uma profunda mudanga da
ré!agéb do trabalhador com a méquihé. ':uEké's‘sa niudanga & qualitativa, pois acontece
gragas & utilizagao de informagao codificada, memorizada, por meio de linguagens e
sinais que automatizam saber e saber fazer humano.

E, pois, no exame da incorporagdo deste novo padrdo tecnoldgico no
processo de organizacdo da producao e circulagdo, com novos materiais e
processos, e nova organizacao, divisdo e gestio do trabalho, que se pode identificar
0 surgimento de um numero crescente de conceitos (globalizagao, qualidade total,
flexibilidade, integracao, capital intelectual} que tendem a se tornar senso comum
-entre 0s homens de negécio. A tradugao destes conceitoé, em termos concretos, da-
l se mediante métodos que buscam otimizar tempo, espago, energia, trabalho vivo,

aumentar a produtividade, a qualidade dos produtos, e conseqlientemente; o nivel de

\ competitividade e a taxa de lucro.

meww

|
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2.2 Conseqgiiéncias dos adventos tecnoloégicos para a Educac¢do e as
necessidades da sociedade poés ca_p!fa!ﬁi.s_ta

Com os adventos tecnoldgicos e a instauracdo do sistema capitalista,
formou-se um embate em torno dos processos educativos e de qualificagao humana,
a fim de responder aos interesses e és necessidades de redefinicdo de um novo
padrao de reprodugao do capital.

Como visto anteriormente, os novos conceitos utilizados pelas
organizagbes (globalizagdo, qualidade total, flexibilidade, integra¢do, capital
intelectual), sdo uma imposicao das novas formas de sociabilidade capitalista, tanto
o wp.:;ra éstabelecer um novo padrao dé‘-;;;mﬁl'agéo, .quanto para definir as formas
concretas de integragao dentro da nova reorganizagao da economia mundial.

A sUbita redescoberta e valorizagdo da dimensdo humana do trabalhador
estd muito mais afeta a sinais de limites, problemas e contradi¢cées do capital na
busca de redefinir um novo padréo de acumulagao, do que a autonegacao da forma
capitalista de relagao humana.

Segundo Gaudéncio Frigotto (1994), passam a ocorrer demandas efetivas

dos homens de negdcio de um trabalhador com uma nova qualificagdo que, face a

= ~—~reestruturagdo econdmica sob nova base técnica, lhes possibilite efetivar a

reconversao tecnolégica que os torne competitivos no embate da concorréncia
intercapitalista. Isso porque, com a introdugéo no processo produtivo de uma nova
base técnica constituida fundamentaimente pela microeletrénica associada a
informatizagéo, exigiu-se uma forga de trabalho que se ocupa mais com a “cabeca”
do que com os bragos e a forga muscular.

Neste contexto, € apontada, para suprir esses problemas no &pice da

industrializacdo no Brasil, a questdo educacional. Particularmente, uma sélida
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edﬁcagéo basica geral, que possibilite a formagao do cidadao e de um trabalhador
participativo, polivalente, flexivel, € portanto, com elevada capacidade de abstragao e
‘decisdo. Ao contrario do que se imagina, com os avangos tecnologicos, © homem
nao passa a ter papel secundario. Ao mesmo tempo que esses avangos diminuem a

necessidade quantitativa do trabalho vivo, aumentam a necessidade qualitativa do
mesmo. s C‘| .

Segundo Silva-(1994), na visdo-capitalista, o ponto de referéncia sdo as
necessidades de competitividade e lucro das empresas. Como consequéncia, as
solucbes propostas pela visdo empresarial tendem a amarrar a reestruturagéo do
sistema educacional as estreitas necessidades de treinamento da industria e do
comércio. O esquema bdasico proposto € o de estreita preparagao pr;lra o local de
trabalho. A Educagao tem, assim, papel estratégico no projeto neoliberal. Neste
projeto, a intervengdo da Educagdo para servir aos propositos empresariais e
industriais tem duas dimensdes principais: de um lado, na reestruturagdo da
educacdo institucionalizada, buscando que as escolas preparem melhor seus ‘a[unos
para a competitividade do mercado; e por outro fado, na importancia de utilizar a
edgcagéo como veiculo de transmisséo das idéias que proclamam as exceléncias do
livre mercado e da livre iniciativa.

Assim, os empresarios sinalizam, com todas essas mudangas, que o
sistema educacional necessitava de algumas transformagfes para um ensino de boa
qualidade, para que pudesse inserir os futuros trabalhadores no mercado
competitivo, onde predominam as aitas tecnologias de produgao e informagao. Estes

passam a se dar conta que o baixo nivel de escolaridade de amplas camadas da

"~ 'populacdo comega a se constituir em bstaculo efetivo & reprodugdo ampliada do

capital, ja que os trabalhadores tinham que se adaptar a utilizagdo de novas

tecnologias de base microeletrénica e informatica.
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i Entretanto, & importante lembrar que toda a politica de formagao
§.

profissional e técnica, desde os anos 40, vinha vincada com a perspectiva do
e |
B adestramento.

Giroletti (1987, p1) relata:

onel!

O adestramento do homem para o trabalho sempre foi e sera uma
das mais importantes tarefas da administragdo industrial. A ela
grande atengdo tem sido dedicada, como uma das condigbes
essenciais para a conquista da boa produtividade.

Portanto, a mudanca que vem ocorrendo, por certo, nao pode ser
interpretada ingenuamente como uma conversao na defesa da classe trabalhadora.
No Brasil, a perspectiva do adestramento e do treinamento tem sido dominante até

recentemente.

Marx (1983, p81) destaca, brilhantemente, esta idéia ao afirmar:

O verdadeiro significado da Educagdo, para os economistas
filantropos, é a formagéo de cada operario no maior nimero possivel
de atividades industriais, de tal sorte que se & despedido de um
trabalho pelo emprego de uma maqguina nova, ou por uma mudanga
na divisdo do trabalho, possa encontrar uma colocagdo o mais
facilmente possivel.

Concluindo tal abordagem, pode-se dizer que com os adventos

tecnoldgicos passa a existir uma critica a educagado institucional como ineficiente,

| inadequada e anacrdnica, em relagdo as exigéncias do trabalho nos setoreé da
industria, do comércio e dos servigos. Mesmo sendo dificil discordar de tal critica e

~=- == mygisdificil ainda ficar contra’ a proposta de mais qualidade, deve-se atentar para os
paradigmas que permeiam a mentalidade dos empresérios que, em sua maioria,
almejam essas mudancgas e maior qualidade, apenas visando o lucro que tudo isso

gera. Tanto essas mudangas na educagdc institucional quanto um projeto de
aprendizagem dentro das empresas pelas empresas, podem gerar muito mais do que

lucro. E claro que é tarefa dificil fazer as pessoas, principalmente homens de

negdcio, deixarem de dicotomizar a educagdo como causa s6 para o acumulo de
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capital. Mas, comegando pela tentativa de modificar estes pensamentos dos
empresarios, & possivel demonstrar que o lucro acontece como consequéncia de
uma -Educagdo implantada para o comprometimento de formar cidadaos criticos,
flexiveis e criativos, e ndo deve ser tomado como causa para haver aprendizado.

Afinal, a Educagéo é muito mais do que um simples adestramento.

2.3 Era do Conhecimento: a importancia da Educagédo e do Capital intelectual

J T E R TR

Os novos conceitos relacionados aoc processo produtivo, a
organizagdo do trabalho e a qualificagdoc do trabalhador aparecem
justamente no processo de reestruturagéo econdmica, num contexto
de crise e acirrada competitividade intercapitalista e de obstaculos
sociais e politicos . as tradicionais formas de organizagéo da
producdo. A integragdo, a qualidade e a flexibilidade constituem-se
nos elementos-chave para dar os saltos de produtividade e

competitividade.
(FRIGOTTO, 1994, p 43)

- . Qs desafios gerados pelos-- desdobramentos do capitalismo e,

v arnramt e s en e

e

conseqlentemente, da globalizacdo e de suas bases de competitividade, estao
centrados no poder do conhecimento e da informagac. A competitividade das
empresas passa a depender destes fator_es, caracterizando entao esta nova era.

O que ocorre na nova economia € o deslocamento do eixo da riqueza e do

desenvolvimento de setores industriais tradicionais — intensivos em mao-de-obra,

. matéria-prima e capital — para setores cujos produtos, processos e servigos sio

intensivos em tecnologia e conhecimento.
Segundo Chivenato (2003), na era do conhecimento as empresas nédo valem

mais apenas por seu patriménio fisico e tecnoldgico, mas sim pelo valor que seus

funcionarios s&o capazes de agregar a seu negécio. As pessoas passam a constituir
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o recurso mais valioso das organizagdes, por ser o linico recurso vivo e inteligente,
por seu carater eminentemente dinamico e por seu incrivel potencial de

desenvolvimento.

A enorme capacidade para aprender novas habilidades, capitar
_informagbes, adquirir novos cornhep.imgr_]‘tgs, modificar atitudes e comportamentos,
bem como desenvolver conceitos e abstragdes, faz do ser humano e do capital
intelectual fator determinante no processo de criagdo e geragdo de negocios nas
organizagdes.

Sendo assim, é importante pafa as empresas saber consolidar e reciclar o
conhecimento entre seus funcionarios, préparando-os para que tenham condi¢des de
lidar com a mudanga e inovagdo. Torna-se necessario para aumentar a eficacia

humana nas organizagbes, intervir no nivel sistémico por meio de abordagens

educacionais, propiciando uma educag¢do que instrumentalize as pessoas para

e Lo Ry crnintim

iniérégir, tanto dentfo da organizagléb»‘ﬁué}ifov na sociédade, como cidadaos criticos,
conscientes, participativos e agregadores de resultados. Ao contrario do modelo de
Edﬁcagéo como 6rgdo de repeticdo e difusdo do saber faz-se necessério para as
organizagdes um modelo de Educacao voltado para a empregabilidade, cidadania e
criatividade. As mudancas apontam para a valorizag¢do do novo, do original e do
imaginativo, e a desvalorizagéo da repeti¢ao, das copias e da automacao.

Segundo Braga (2004), nota-se que ha algum tempo as empresas ja

comegaram a perceber que seu maior diferencial competitivo encontra-se no nivel de

e eGAPacitagao e conhecimento de toda-—a--sua -equipe, incluinde ainda clientes e

fornecedores. Perceberam, também, que o prazo de validade do diploma
universitario ou de pods-graduagdo de um funcionario expira em, no maximo, 18
meses, ou seja, se nao for atualizado, um determinado conjunto de conhecimentos

estara defasado da realidade em menos de dois anos.
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Assim, as empresas cientes da importancia do conhecimento na sua arena
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de atuégéo, e impeﬁdas a buscaf 'e%;n.ter'uha forca de trébalho em processo
permanente de aprendizagem, vém desenvolvendo diferentes estratégias de
atﬁagéo, objetivando a manutencdo de empregados com elevado pdtencial de
agregagéo de valor, representando uma fonte potencial de vantagens competitivas.
Neste contexto, Braga (2004) atenta que os programas de treinamento
desenvolvidos isoladamente pelo departamento de RH das empresas ja nao
atendem, nem nunca atenderam, as necessidades de capacitagdo e atualizagao
exigidas pela dinamica do mercado. Nao € mais concebivel programas de

-~ ~*“treinamento” que ndo estejam alinhados-com as neceésidades e o0 negocio (lato

sensu) da empresa. Isso porque, além do conhecimento teérico adquirido pelos
funcionarios de uma empresa nos muitos cursos oferecidos pelo setor de T&D
(Treinamento e Desenvolvimento), exige-se, agora, muito mais do que isto. E
imperativo para a empresa que este funcionario tenha habilidades de compreender o
conhecimento transmitido no curso, contextualiza-lo na sua fungdo dentro da
. empresa, executa-lo na pratica e, ainda, criar solugbes originais para 0s novos e
constantes problemas que surgirao.

Dentro do' panorama d__eslg:.r__ifhcu)_'_.g_(:_ir'na, percebemos que a questao da
educagado nas organizagdes, ou melhor, uma Educagao Caorporativa ideal, € de uma
complexidade e importancia muito maior do que a simples sele¢éo e organizagao de
cursos para funcionarios, como era, e ainda &, a rotina do departamento de T&D de
muitas empresas.

A implantagcdo de uma educagac corporativa como instrumento-chave de
mudanga cultural tem, definidas por Jeanne Meister (1999) e também explicitadas no
bojo deste capitulo, cinco forgas que sustentam esse fenémeno: a emergéncié da

organizagao nao hierarquica, enxuta e flexivel, 0 advento e a consolidagéo da
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“economia do conhecimento” ; a redugéo do prazo de validade do conhecimento; o
novo foco na capacidade de empregabilidade para a vida toda, em lugar do emprego
para a vida toda; e uma mudanga fundamental no mercado da educagéo global.

As demais caracteristicas dessa nova organizag¢do do século XXI, onde
trabalho e aprendizagem sdo essencialmente a mesma coisa, com énfase no
desenvolvimento da capacidade do _in_q_igjdyq de aprender, seréo vistas no proximo

capitulo.
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3 EDUCAGAO CORPORATIVA: FUNDAMENTAGAO TEORICA
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3.1 A valorizagao da educacio nas organizagdes do século XXI

Ha uma diferenga evidente entre os papéis relativamente limitados dos
trabalhadores no passado, e o alcance cbnsideravelmente mais ambicioso e exigente
das tarefas diarias de muitos trabaihadores nos dias de hoje. Isso significa que o
trabalhador médio tem necessidade urgente de poder utilizar um complemento muito
mais amplo de qualificagbes do que era considerado suficiente na organizagao
tradicional. Nesta economia do conhecimento (modo como gerenciamos a
‘irﬁorma;éo. no trabalho), a capacida-d“ed'aé éﬁvar a inteligéncia, inventividade e a
energia do funciondrio, nunca foram tao primordiais, ja que a capacidade de ajustar e
aperfeigoar sistemas e processos passa a ser uma questao de sobrevivéncia.

Neste ambiente, as técnicas de aprendizagem adquirem muita importancia,

porque as chances de uma organizagdo mudar com sucesso dependem dos

Leolaboradores (funcionarios, fornecedores, gestores e clientes), que necessitam

aprender novos papéis, processos e habilidades.

Devido ao fato desta economia do conhecimento exigir um aprendizado

-~ continuo - para desenvolver qualificagdes mais amplas, o setor privado esta

aumentando seu comprometimento com aprendizagem e educacgéao.

Comparada a hierarquia corporativa das décadas passadas, a nova
organizagéb distingue-se pela ambiguidade, por menos fronteiras, e pela
comunicagdo mais rapida entre a empresa e seus funcionarios, fornecedores de

produte, educadores e clientes.

A hierarquia corporativa, antigamente estavel e de movimentos lentos, com

os “pensadores” no topo da piramide e os “fazedores” na base, é pouco apropriada
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ao novo ambiente de movimentos rapidos. Em lugar dela, as corporages estao
optando por uma organizagao plana, .enxuta e flexivel, caracterizada por um
processo decisorio descentralizado. Valorizam o trabalho em équipe em detrimento
do individualista, saem a procura de mercados globais em detrimento dos
domeésticos, e enfoca as necessidades do cliente em lugar do lucro em curto prazo.
Assim, a esséncia da organizagdo do século XXI é essa mudanga de
_paradigma no pensamento administrativo; do sucesso com base na eficiéncia e em
economias de escala, para 0 sucesso cuja raiz estda em trabalhadores com
conhecimentos culturalmente diversos. O modo de pensar compartilhados por todos
os funcionarios é vital para o sucesso no longo prazo. A velha formula de lealdade a
empresa, forga muscular e pontualidéde, ndo mais garantem a seguranga do
emprego. Hoje, os trabalhadores s prosperardo se desenvolverem seu inteiecto,
prosperando, consequentemente, as organizagdes.

3.2 Novas competéncias exigidas pelas organizagoes do século XXI

Meister (1999) relata que as competéncias basicas exigidas pelo novo
ambiente de negécios sdo definidas como a soma de qualificagdes, conhécimento e
conhecimento implicito, sendo a base da capacidade de empregabilidade do
individuo. Tais competéncias s&o: aprendendo a aprender, comunicagido e
colaboragao, raciocinio criativo e resolugao de problemas, conhecimento tecnoldgico,
conhecimentos' de negoécios globais, desenvolvimento de lideranga, e

autogerenciamento da carreira, as quais serao explicitadas a seguir.
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3.2.1 Aprendendo a aprender

Aprender a aprender € um processo que nunca tem fim. O objetivo desta

T dompeténcia é fazer com que os colaboradores reconhegam que existem muitas

maneiras de aprender.

Atuaimente, estes colaboradores precisam de um conjunto mais amplo de
qualificagdes, compreendendo nao apenas seu proprio trabalho, mas também os

cargos nos departamentos imediatos.

Com a necessidade de estar sempre pensando em como melhorar seu
processo de trabalho, esta competéncia vem alertar para necessidade de uma

aprendizagem continua, no ritmo de cada aluno.

eeermees e v Neste. sentido, através...das ‘varias- ihteligéncias" (intrapessoal,
interpessoal, visual/espacial, musical/ritmica, corporal/sinestésica, verbalflingUistica,
l6gica/matematica, emocional), os colaboradores buscam sua maneira ideal de
aprender, facilitando este processo. O objetivo do desenvolvimento desta
competéncia & oferecer uma ferramenta de aprendizagem que ira ajuda-los a

assumir maior responsabilidade pelo seu proprio aprendizado, tornando-se um aluno

autodirigido.

3.2.2 Comunicacéo e colaboragéo

T

As atividades de comunicagdo e colaboragdo, dentro de uma empresa,
realmente mantém o alto astral da forga de trabalho, tornando-se importantes
qualificagdes para as organizagdes do século XXI.

Como pré-requisito para quase todos os tipos de trabalho, a capacidade de

comunicagao e a capacidade de ouvir vém sendo cada vez mais observadas pelos

B R B
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empregadores. Como a maioria das escolas de ensino fundamental e médio d&
pouca importdncia para tais capacidades, as empresas assumem esta “falha’,
proporcionando uma educagéo neste ser_1tido.

Urﬁa qualificagdo superior a estas, a colaboragdo com os colegas de
trabalho, depende da eficiéncia de comunicar-se. Esta colaboragao acorre quando as
pessoas compartiham problemas de trabalho e desejam aprénder umas com as
outras; quando compartiiham seus sucessos e ligdes aprendidas. Podemos perceber

j .
s que a esséncia dessa colaboragéo visa interagdo entre os'grupos.

Kwn“”lla1 s [pe——

3.2.3 Raciocinio criativo e resolucao de problemas

9
g ' O desenvolvimento de tais competéncias, que estdo diretamente
relacionadas, €& importante, pois hoje se espera que funcionarios de escalfes
L inferiores descubram por si préprios como melhorar e agilizar seu trabalho. Para
- \
tanto, precisam pensar criativamente, desenvoiver habilidades de resolugdo de

problemas e ser capazes de analisar situagbes, para resolvé-las adequadamente

T SR

sem orientagdo superior.

Neste sentido, o desenvolvimento de tais competéncias visa o
envolvimento dos colaboradores em situagGes reais da empresa, buscando antecipar
e discutir o que fazer a seguir, em vez de ficar baseando-se em situagdes passadas.
Ou seja, enfoca 0 aprendizado através da agéo; para encorajér o raciocinio criativo
dos colaboradores. Nesta aprendizagem através da agdo, as organizacdes
convertem a aprendizagem individua! em know-how organizacional, porque aborda

problemas reais que sdo solucionados em tempo real através de estratégias

e - S MPresariais. .
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3.2.4 Conhecimento tecnoldgico

Esta & uma competéncia muito importante, pois além da utilizagéo das
_ _variadas tecnologias no ambié,nte,dg,__tggpalvhp,. ocorre nas atuais organizacbes a
integracé@o da tecnologia & aprendizagem.

Essa integracdo vem sendo realizada porque, para muitas empresas,
deslocar colaboradores até dependéncias para efetivagao do aprendizado implica um
alto custo. Assim, com ferramentas edﬁcacionais que eles podem usar a qualquer
momento € em qualquer lugar do mundo, através da tecnologia, € economizado
tempo e o processo torna-se facilitado.

Nesta perspectiva que a educagédo em diversas empresas deixa a sala de

aula e passa a ser virtuai, tornando-se essencial o desénvolvimento de tal

AR e L T ©

competéncia.
3.2.5 Conhecimento de negocios globais

A capacidade de compreender o quadro global em que a empresa opera
leva ao desenvolvimento dos valores corporativos e conhecimentos empresariais. -

Os valores corporativos estdo voltados para a disseminagdo da cultura e
“H——w—_-..___-__-__-______.____

filosofia da empresa, que se estabelecem de acordo com suas metas estratégicas,

ST e s
E——

valores e prioridades. O estabelecimento de tais valores busca fomentar
qualificagfes que formam funcionarios capazes de guiar a organizagao na diregdo de
seus objetivos.

Os conhecimentos empresafiais estdo ligados a finangas, marketing,

contabilidade, e planejamento estratégico.
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3.2.6 Desenvolvimento de lideranca .. .

Nas organizagdes do século XXI, todos os colaboradores sdo encorajados
a ser agentes ativos de mudanga, em lugar de receptores passivos de instrugoes. A

lideranga esta ofuscando o gerenciamento como a chave do desenvolvimento de um

modo de pensar compartilhado.

O novo imperativo & agora o desenvolvimento da lideranga, que enfoca a

identificacdo e o desenvolvimento de pessoas para ndo apenas ouvir, mas trabalhar

__em equipe, engajar-se em discussdes e _debates, visualizar uma melhoria ou uma

b

nova direcdo e buscar o comprometimento ativo dos outros para tornar realidade a

visdo compartilhada da organizagdo.

3.2.7'Autogerenciamento de carreira

Esta competéncia corresponde & responsabilidade que todos os

funcionarios tém de gerenciar suas proprias carreiras. Consequentemente, € uma

"“qualificacdo que possuem os individuos que tem iniciativa.

Esta competéncia envolve a capacidade de acompanhar o ritmo segundo o
qual ocorrem mudangas dentro da organizacgéo, e a compreensio da necessidade de
atualizar e reciclar os conhecimentos, buscando obter novas competéncias que
permitam a ocupagéo de uma nova posic¢ao, dentro ou fora da organizagao.

E neste contexto que se torna um desafio criar uma cultura que encoraje e

apdie o autogerenciamento da carreira e a0 mesmo tempo mantenha a lealdade do
e R e T

funcionarig. Entretanto, esta € uma competéncia essencial, pois ¢ estimulo para

e e . N1ANEET 05 fUNcionarios muitc. mais qualificados e flexiveis.
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3.3 Organizagdes de aprendizagem

Dentro deste contexto, e buscando desenvolver tais competéncias, muitas
organiza¢des estao caminhando gradativamente do “treinamento e desenvolvimento”

para a educagao corporatlva Chlavenato (2003) define que a diferen¢a esta em que

0 T&D por sua propria natureza e confgurag:ao &€ quase sempre local, tépico,
reativo, microorientado e agregador. A educagéo corporativa, por sua vez, apresenta

a vantagem de ser holistica, sistémica, proativa e sinergica.

Educar corporativamente € fazer as_pessoas pensarem criticamente,

en_v_c;_lyg_gem -se,_emocionarem-se_e_autogerenciar_suas_carreiras. Implica atuar no
conjunto de valores e crengas da organizagdo, ter equilibrio e senso de evolugao,
confiar que as pessoas aprendem numa dindmica de autonomia e estimulo, e

reforcar estimulos de associagao e interagdo. Educar corporativamente € humanizar

“o°ser; a empresa, a sociedade e o mefoambiente.

As organizagbes estdo mudando gradativamente sua configuragao e
dinamica para privilegiar o aprendizado em todos 0s seus niveis e areas de atuagao.
Deixando de ser tradicional para se tornarem organizagbes de aprendizagem, estas
buscam a cooperagdo, compartihamento de recursos e conhecimento, o
aprendizado das competéncias citadas, comunicagdes abertas, espirito de equipe e a
ampla difusdo de novas idéias. Nas organizagdes de aprendizagem a viséo €
compartilhada e emerge de muitos Iugares; a formulagédo e implementagéo de idéias
ocorrem em todos 0s niveis; as pessoas. conhecem suas atividades e como se inter-
relacionam dentro da organizagdo;, os conflitos sao resolvidos por meio da
aprendizagem colaborativa e integragao dos ponfos de vista das pessoas,; o papel do
lider & construir uma visdo compartilhada, motivar as pessoas e torna-las lideres,

encorajando suas decisdes eficazes na empresa.
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As organizagbes modernas sdo as que aprendem e produzem

e TeGnheéimento. Os responsaveis pela aprendizagem organizacional s&o os individuos,

S

A = e

e as liderangas devem alavancar o processo de modemizagao organizacional.

Meister (1999, p19) explica tais mudangas, ao afirmar:

(..) em esséncia, o que estd acontecendo é que estruturas
organizacionais novas, flexiveis e descentralizadas estéo levando a
responsabilidade e a autoridade para os niveis hierarquicos
inferiores, dos gerentes e engenheiros para os trabalhadores
comuns. Hoje, mais funcionarios estdo precisando pensar e agir
como gerentes; precisam saber como interpretar informacgGes aplica-
las ao seu trabalho e tomar decises empresariais. Essa
transformagao drastica de papéis e exigéncias de qualificagao em
toda a organizagéo afeta o tipo de educagéo e treinamento de que os
funcionarios precisam. Na verdade, depois de 1990, a questdo
passou a ndo ser apenas treinar funcionarios para que eles adquiram
mais qualificagbées, .mas também apresentd-los a uma maneira
totalmente nova de pensar e trabalhar, para que eles possam
desempenhar papéis mais amplos no seu trabalho.

Através de uma aprendizagem continuada, tais organizagdes oferecem um
ambiente social de aprendizado, no qual as pessoas aprendem a medida que
trabalham com outras no alcance dos objetivos. Muitas empresas garantem este

aprendizado continuo e permanente através das Universidades Corporativas,

- assunto o qual nos aprofundaremos a seguir.

3.4 Universidades Corporativas

E de extrema importAncia compreendermos que as universidades
corporativas nao se limitam apenas a um local fisico de aprendizagem. Elas existem
em diversos formatos e tamanhos: algumas possuem predios espalhados por todo
mundo, como a Motorola University, e outras n3o possuem nenhum campos,
assumindo um modelo de universidade virtual. Neste sentido, s&o, sobretudo, um
processo, uma mentalidade e um estado de espirito que permeiam toda organizaééo.

Sua principal misséo consiste em formar e desenvolver as pessoas na gestao dos

R o
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negocios, promovendo a geragdo, assimilagao, difusao e aplicagdo do conhecimento,
através de um processo de aprendizagem ativa e continua. Nesta aprendizagem
reconstrutiva, busca-se 0 envolvimentd do aprendiz no contexto da cidadania;
~ qualidade politica, valorizando o saber pensar e o aprender a aprender humanistico;
e em competéncias renovadoras, tornando o saber fazer o centro da profissao.
A prioridade das Universidades_ corporativas € educar os colaboradores de
“a;:l;ardo com as metas estratégicas da empresa, e fomentar qualificagbes que
produzam a capacidade de guiar a empresa em diregdo de seus objetivos,
implantando sistemas educacionais que, em vez de privilegiar o conhecimento
técnico e instrumental, valorizam o desenvolvimento de atitudes, posturas e
habilidades. Tais universidades sio responsaveis pelo processo de desenvolvimento
de pessoas alinhado a definicdo das estratégias de negocio e competéncias
essenciais da organizaco, onde o ato de aprender tem sido definido como tudo o
que permite ao individuo conquistar novas aquisicdes, novas competéncias e novas
“atitudes. Tudo o que possa ajudar a créscer, desenvolver e adaptar.

Assim, como destaca Meister (1999, p29):

(...) tais universidades sdc um guarda-chuva estrategico para
desenvolver e educar funcionarios, clientes, fornecedores e
comunidade, a fim de cumprir as estratégias empresariais da
organizacao. '

Para_que os colaboradores formem uma for¢ca de trabalho de altissima
qualidade, as universidades corporativas tém principios e objetivos, como elaborar
um curriculo que incorpore Cidadania Corporativa, com relagdo aos valores, visao e

~cultura da -organizagao; " Estrutura Contextual, para conhecer o grande cenaric da
empresa; e as Competéncias Basicas, explicitadas nos itens anteriores. Outras

metas, ndo menos importantes, sdo conduzir o aprendizado com varios formatos de

apresentacao, tanto virtuai como presencial; encorajar e facilitar o envolvimento dos



29

eOopliT

lideres com o aprendizado; assumir um foco global no desenvolvimento de solucdes

de aprendizagem; criar um sistema de avaliagao dos resultados e dos investimentos;

s e e o

obter vantagem competitiva e entrar em novos mercados.

t//”Franco (1999) afirma que organizagdes constroem universidades

corporativas para desenvoiver programas, através de uma aprendizagem continua,

edozel”

diretamente relacionados & experiéncia do trabalho, conduzindo processos de
transformacdo na empresa para satisfagdo dos clientes. Alem disso, para serem um
centro de aprendizagem vitalicio e corporativo, onde ocorre exploragdo de novos
conceitos e idé'ias que influenciem no desenvolvimento do funcionario, mostrando-
Ihes seu valor.

e Para Meister (1999) as razdes-que levam as organizagbes a langar suas
universidades corporativas, sdo o desejo de vincular o desenvolvimento e ©
aprendizado as principais metas empresariais, criar uma abordagem sistematica
destes, desenvolver a empregabilidade dos funcionarios e difundir uma cultura e
valorés comuns em toda organizagéao.

Para implantagdo das universidades corporativas, as organizagoes contam
com parceiros de negécios e, algumas vezes, com convénios de universidades

tradicionais. Mas, € essencial o envolvimento de lideres internos na colaboragao para

formagao de novos lideres.

- r a5, e R

Buscando desenvolver em todos funcionarios as qualificagbes, o©

conhecimento e as competéncias necessarias a eficacia da empresa e as suas

e

realizagbes profissionais, essas universidades representam uma grande
concentracao de esforgos, por parte de diversos setores da empresa, nao s6 o RH.
Em muitos casos assumiram um papel tao significativo, que em varias empresas a
area ou departamento de recursos humanos, passou a gravitar em torno de suas

universidades corporativas. Os demais processos inerentes a gestio de recursos
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humanos foram absorvidos como sub-fungdes ou sub-processos das universidades

corporativas, denotando uma mudanca. qualitativa substancial na organizagao das

funcdes estratégicas de recursos humanos. Meister (1999) corrobora com esse

estado das coisas ao afirmar que do total de universidades corporativas investigadas
* por ela, 63% se reportam ao gerente ou diretor de Recursos Humanos, porem 37%
se reportam diretamente a alta cupula da organizagao. Isso evi_dencia 0 novo papel
assumido pelas universidades corporativas.perante a area de Recursos Humanos e a
organizagdo como um todo.

Porém, ainda que mudangas substanciais tenham ocorridoc nesse dmbito,
promovendo a reorganizagdo das fungdes e processos de recursos humanos, a
analise dessa perspectiva longitudinal demonstra que, as universidades corporativas
podem ser entendidas como uma evolugdo direta da fungdo ou processo de
treinamento e desenvolvimento. Assim, assumindo um novo papel na organizagao, o
de laboratério de aprendizagem, as universidades corporativas desafiam os

pressupostos dos tradicionais treinamentos.

3.4.1 As diferengas entre o treinamento tradicional e a universidade corporativa

As mudancas referentes & educacdo, que estdo acontecendo nas
empresas, hao se reduzem a mudangas de nomes, métodos ou técnicas, referentes
ao velho departamento de Treinamento e Desenvolvimento. O que ocorre é uma
significativa mudanga de paradigma na educagdo corporativa, onde nac basta mais

..........

desenvolver, nestes funcionarios, uma maneira totalmente nova de pensar_e_agir,

para que eles possam estar permanentemente aptos a desempenharem suas
—r———————— ey,

—————




funcées e se adaptarem, ou melhor, anteciparem as mudangas' e dinamica do

mercado e dos negdcios.

Analisando a pefspectiva que conduz o 'dep'artamento de treinamento,

e peaA . ot P p e n -

devemos destacar que tende a ser reativo, descentralizado e serve a uma ampla
audiéncia; enquanto que a universidade corporativa tem orientagao ‘proativa e
centralizadora para o encaminhamento de solugdes de aprendizagem para cada
negécio dentro da empresa. Ou seja,' departamentos de treinamento em geral,
propdem programas de treinamento @ medida que estes se tornam necessarios,
sendo muitas vezes identificada a sua necessidade no contexto de um departamento
especifico, e cujos topicos sdo, na maior parte das vezes, gehéricos. Ja nas
universidades corporativas, os programas de educagdo e treinamento sio
R ""dérmanentes e orientados com viséoﬂl&ié;?ﬁiui&, énteéipandd e gerando necessidade
de melhoria, privilegiando os objetivos organizacionais, ainda que orientado para
cada negécio dentro da empresa (Meister, 1999).

Umé outra diferenga que Meister (1999) destaca, &€ que os tradicionais
departamentos de treinamento voltam-se mais para as .habi!idades técnicas
imediatamente necessarias ao trabalho, engquanto que as universidades corporativas

' ndo se restringém as habilidades técnicas. Estas envolvem também, o conhecimento
de valores e cultura da _corporag:éo, da industria em que a empresa opera
e - fOTNECEAOrES, clientes e concorrentes);- incorporando é pratica organizacional o
conceito de competéncia, como base do modelo de gestdo de pessoas.
Com o objetivo de gerenciar 0 processo de aprendizagem em toda a
empresa, bem como, de encontrar meios de distribuir @ compartilhar o conhecimento
———

produzido, as universidades corporativas, em oposto aos treinamentos, buscam

desenvolver sistemas que permitam oportunizar o aprendizado em qualquer

B i 2 TR - - - T
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momento e em qualguer local da empresa, sempre que apareca uma opqrtunidade
parla tal. | |
Outro aspecto importante, diferente dos tradicionais departamentos de
treinamento e desenvolvimento, & que as universidades corporativas valem-se da
sistematica universitaria, oferecendo cursos em bases modulares, valendo creditos,
inclusive denorﬁinando de corpo docente o grupo de professores e instrutores.

Algumas universidades corporativas contam ainda com catalogo de cursos e logotipo
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4 Contexto do estudo ; o Céntro de Treinamento da empresa de Beleza Werner

- Coiffeur
e - 471 Breve historico — como-surgiu a empresa Werner

Em 1984, Rudi Werner, atual presidente da empresa, saiu de Canoas, Rio
Grande do Sul, para o Rio de Janeiro, com o propdsito de seguir para Los Angeles,
onde pretendia estabelecer-se, quando Ihe foram roubados US$ 6.000,00.
Impossibilitado financeiramente de seguir com seus planos, acabou fixando-se no
Rio de Janeiro. Aqui, desenvolveu sua carreira, que comegou como ajudante de
saldo, até tornar-se proprietario de uma série de saldes que tém sido bem sucedidos
ao longo destes 20 anos. ‘ B
A primeira loja — Werner Cabeleireiros — foi inaugurada em 1984, em
Ipanema. Em 1991, apos seis anos, foi a vez da Werner Hair Design Cabeleireiros,

no mesmo bairro. A terceira loja de Ipanema, Werner Junior, veio no ano seguinte.
Era chegada a hora de um salto maior. Em 1994, apés firmar-se entre a
concorréncia, foi inaugurado entdo o Werner Systems Cabeleireiros, Barra |, no Barra
Shopping. Dai em diante, mais {ojas foram inauguradas no Rio e em outros estados,

entre franquias e Iojas préprias, totalizando 26 lojas até este ano. |
Alem destas, em 1996, foi inaugurado em Ipanema o primeiro Centro de

“Treinamento da empresa, que atuaimente foi ampliado e deslocado para

Copacabana.

T L. TR XEF - R - e -
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4.2 Missdo da empresa

A missao da empresa Werner € prestar o melhor servigo possivel aos
clientes, oferecendo w personalizado, técnicas avangadas e pregos
acessiveis.

Para tanto, a filosofia da empresa € propiciar aos funcionarios o melhor
ambiente de trabalho possivel, valorizando sempre seu crescimento profissional e

e - FESPEitando sua qualidade de vida. .

Por meio de um trabalho de parceria entre a empresa e os funcionarios, a

especializagcdo profissional e o constante aperfeicoamento sdo a chave para o

desenvolvimento da empresa.

4.3 Contexto da empresa Werner Coiffeur — estrutura e funcionamento

Como visto, atualmente a empresa Werner conta com 26 lojas, espalhadas

L e AT~ A e B e

o Rio de Jaheiro & outros éstados, especializada nos servigos de corte, coloragéo,
escova, tratamento capilar, manicura e depilagao.

Tem como sede o Centro de Treinamento, situado no bairro de
Copa‘cabana, responsavel pela capacitagdo e qualificacdo dos aproximadamente
1.000 funcionarios da empresa.

O Centro de Treinamento é a sede, pois além de responsabilizar-se pelo

- aprendizado de todos os funcionarios, & nele que se encon.tram os setores de
@)ﬁnameiro, compras, supervisao, coordenagao, diretoria, juridico,
_departamento pessoal, informatica e ma,rjﬁgting. Ele abrénge, desta forma, todos os

setores administrativos da empresa.
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Todos os funcionarios da drea técnica (cabeleireiros, manicuras, e
depiladoras), ao ingressarem na empresa, passam inicialmente pelo Centro de
Treinamento, buscando desenvolver e padronizar as técnicas utilizadas em loja.
Assim , freqlientam cursos no setor direcionado para a sua fungao em loja. Para um
Sistema de promogad, estes funcionarios também devem frequentar o Centro de
Treinamento , buscando qualificar-se na area para qual sera promovido.

Além destes cursos oferecidos continuamente, existem treinamentos e
workshop's esporadicos, oferecidos tanto para a area tecnica quanto para as outras

areas, com o sentido de desenvolver habilidades necessarias para os cargos.
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e - B-Agpectos Metodologicos - o

5.1 Descri¢ido da metodologia

O objeto do estudo desse'trabaiho foi o de identificar o modelo
arganizacional vivenciado pela empresa Werner Coiffeur, referente aos processos de
- aprendizagem utilizados nesta organizagdo. Com isso, o Centro de Treinamento da
empresa & a amostra desta pesquisa, representado pelos diretores, supervisores,
e instrutores e aprendizes. Péra atingl-lo,._estabeleci como dimensdes de andlise a
visdo que os funcionarios tém da empresa, a forma como séo percebidos a estrutura
de autoridade, o poder e o processo decisério, e os padrées de comunicagdo da
organizagac em questao.
Este estudo aproxima-se do 'modelo de pesquisa exploratorio-descritivo,
por permitir a identificagao de aspectds relevantes & presente pesquisa, e por
. possibilitar a apresentag@io das caracteristicas do fato estudado. Caracteriza-se,
também, por um estudo de caso, pois investiga as varidveis do estudo em um
determinado setor da empresa.
T Visahdd Qma' éﬁéliée | baseada 'noé réferenci.ais tedricos expostos
anteriormente, foi necessaria a construgdo de um modelo de analise, de onde
sufgiram as questdes das entrevistas, realizadas com profissionais que ocuﬁam
diferentes niveis hierarquicos na empresa.
O universo da pesquisa ¢é constituido pelos setores técnicos e
administrativos do Centro de Treinamento, ja mencionados, pelas gerentes das lojas,

subgerentes, auxiliares administrativos, recepcionistas, caixas, estoquistas, garg'ons,

copeiras, cabeleireiros, auxiliares dos cabeleireiros, manicuras, depiladoras,

- egaguranga € manutengdo. Porem, para-fins deste "estudo, optei pelo Centro de



Treinamento, onde foram entrevistadds: a coordenagdc técnica e de recursos
humanos, a nivel gerencial; alguns instrutores, a nivel intermediario; e alguns
cabeleireiros em treinamento, a nivel local.

A partir da definicdo da amostra de informantes, foi aplicado o instrumento

para a coleta de dados: roteiro de entrevista, que teve por objetivo verificar a

B s - e

percepgdc dos entrevistados em relagdo ao modelo organizacional adotado pela
empresa, no que se refere ao treinamente de pessoal. Antes da aplicagao do roteiro
de entrevista, foi realizada a pre-testagem do mesmo.

Em relagao aos resultados, a analise dos dados foi qualitativa.
5.2 Construcédo do modelo de analise

O modelo de andlise construido € referente ao comparativo das

e Ve e s o s s

caracteristicas dos dois modelos de organizagdo/ aprendizagem expostos no
referencial deste trabalho.

O objetivo da elaboragao de um modelo de analise é urﬁa tentativa de
encontrar um esquema que permita, apés estudo de campo, verificar qual o modelo
organizacional prevalente no caso pesquisado, para, entdo, expor possiveis
encaminhamentos que possibilitardo um desenvolvimento do caso.

As varidveis dependentes para analise do objeto de estudo estéo
estabelecidas nas unidades de andlise. Assim, 0 modelo de analise fica exposto da

A e

seguinte forma:
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Modelo de Organizacao/
Aprendizagem

Unidades de Analise

Educagao

- Corporativa

Treinamento Tradicional

- aomsrapms = | i e

L e

Visdo de empresa

e w2 e an

- Cultura e valores
comuns.da-empresa
disseminados;

- Aprendizado e
produgao de
conhecimento por meio
de aprendizagem
continuada;

-Sucesso com base
nos conhecimentos
culturalmente diversos
dos trabalhadores;

- Desenvolvimento de
competéncias,
compartilhamento de
recursos e
conhecimento,
cooperacao, difusao de
novas-idéias e -
humanizagao dos
colaboradores.

- falta de divulgagdo dos
valores da empresa;

-Somatério de
qualificagdes por meio de
treinamentos;

- Sucesso com base na
eficiéncia em economias
de escala;

- Desenvolvimento de
conhecimento técnico e
instrumental,
microorientado e
agregador.

Estrutura de autoridade, poder e

decisao

- Organizagdo nao
hierarquica, enxuta e
flexivel,

- Organizacado estavel, de
movimentos lentos, com 0s
“‘pensadores” no topo da
pirdmide e os "fazedores”
na base

Padrdes de comunicagdo

- Comunicagéo rapida
e sem fronteiras fisicas
(aberta);

- Interagao, lideres
formando lideres, por
intermédio do corpo
docente.

- Limitada por um local ou
espago fisico, em prédios,
centros ou salas de aula

{fechada);
- Um lider falando para
muitos no papel de
instrutor.
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6 Analise dos resultados da pesquisa

6.1 Introdugao

Este capitulo tem por finalidade expor qualitativamente os resultados da
pesquisa realizada. com.a amostra,..sendo. estes descritos quanto as unldades de

e i 7|

andlise, de acordo com 0 modelo apresentado anteriormente.

6.2 Quanto & visdo de empresa

Um dos principais aspectos abordados neste item foi referente a filosofia
da empresa, bem disseminada entre os cargos de nivel gerencial, intermediario e

local. E importante a Jdentlﬂcagao dos valores e cultura da empresa por parte dos

R — “ aen emieme s

func:onanos sendo percebido por todos para diferenciar a organizagado e a fornar
especial. Entretanto, tambem & importante definir comportamentos que possibilitem
aos funcionarios “viver eéses valores”. |

No que se refere 4 educagdo continuada, a maioria dos entrevistados

colocam como o primordial para a empresa, mas um dos niveis reconhece que nao

ha uma educagao continuada, mas, sim, treinamentos extensos para o somatério de
| qualificagbes. Isto se explica, pois os funcionarios ac receberem a formagdo que
necessitam para a ocupag¢do de um cargo, ficam |berados de comparecer ao
Céntro de Treinamento, tehdo que rétdihar apenas se forem convocados para
alguma palestra, workshop, ou treinamentos isolados. Neste sentido, tal nivel aponta
que o profissional, ao ser liberado, sente-se completo tecnicamente e nao se motiva

a aprender mais, ndo havendo uma continuidade na educagio. Uma prova disto é
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que grande parte dos entrevistados desta amostra, ndo vivencia continuamente a
nenhum tipo de aprendizado, apenas em tréinamentos esporédicbs.

o Isso engloba um outro fator, abordado pela maioria dos entrevistados, que
é o curriculo do centro de treinamento. Este & caracterizade como um curriculo bem
técnico e instrumental, tendo mais contribuigbes para o aperfeicoamento proﬁésional

do que humano. Além disso, é essencialmente voltado para a drea técnica

{(cabeleireiros, manicuras e depiladoras), deixando em segundo plano todos os outros

niveis de colaboradores da empresa.

6.3 Quanto a estrutura de autoridade, poder e decisao

Segundo a coleta dos dados, pude perceber que a empresa Werher é uma
organizagdo enxuta e flexivel principalmente na area administrativa, pois ha um
grande intercambio entre os setores tanto para pensar e criar quanto para fazer, e
por ndo ser uma empresa de movimentos lentos. Apesar disso, existe um nivel

hierarquico dentro da empresa onde o diretor e o presidente respondem e aprovam

- todas as decistes tomadas.

R Rt A e T,

Este nivel hierarquico pode ser mais compreendido nos niveis
intermediario, que nao. tém_participagéq_,di_fe_ta nas decisées da empresa, quando nido
estdo ligadas ao seu setor; e no nivel local, que nio tém nenhuma participagao nas
decisOes da empresa. Ou seja, o poder e a deciso sao restritos a grande parte dos

funcionarios, abdicando-os de uma autonomia e gestio participativa.

e eeen Les - . . . A
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6.4 Quanto aos padroes de comunicagao

Em unanimidade dos entrevistados, 'os padrées de comunicagao- para
aprendizagem na empresa Werner é essencialmente o contato direto com as
pessoas, ndo séndo utilizadas diferentes tecnologias.

Segundo estes, os treinamentos .estdo sempre restritos a um espago fisico:

e 0 NO Proprio centro de treinamento ou'emiocais destinados a aprendizagem fora da
empresa. Assim, sdo sempre treinamentos presenciais, monitorados por um instrutor,

que utilizam, por vezes, videos e data show.
6.5 Percepgao do modelo de aprendizagem

Como visto, cruzando as informagdes dos entrevistados com o modelo de
andlise exposto, pude concluir que quanto a visdo de empresa, alguns fatores

deixam claros que a organizagao em questdo tende para um modelo de

aprendizagem baseado no treinamento tradicional, por possuir treinamentos técnicos,

que visam ao somatorio de qualificagcbes para ocupacao de determinado cargo.
Entretanto, dentro desta mesma unidade de analise, no que diz respeito a filosofia e
cultura da empresa, a organizagao se aproxima mais de um modelo de Educagao
Corporativa, pois, além de prezar pelo desenvolvimento de pessoas, essa filosofia &

bem divulgada.
Por meio da unidade que se refere a estrutura de autoridade, poder e
T !'décisﬁél'c'), o0 modelo de orgénizag:édl‘t'ér?c'i‘é a ser hierérquico na maior parte da
organizagao, mesmo nao sendo uma empresa de movimentos lentos. Isto implica um

modelo de organizagdo mais proximo ao tradicional.
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No que se refere aos padrées de comunicagéo utilizados nas modalidades
de aprendizagem também ha uma forte tendéncia a um modelo de treinamento
tradicional, por serem sempre restritos a um espago fisico e com pouca utilizagao de

instrumentos tecnoldgicos.
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7 Conclusdes e recomendagoes
7.1. Conclusdes gerais

Segundo os dados analisados e descritos no capitulo anterior, podemos
concluir que o modelo de organizagao/ aprendizagem da empresa Werner volta-se
mais para o de Treinamento Tradicional do que de uma Educagéo Corporativa.

ToTSSTTEeT U Entretanto, visando alcangar uma das filosofias da empresa, que é o
desenvolvimento dos funcionarios prezando a qualidade de vida, trago algumas

recomendacdes para uma provavel transicdo do modelo de aprendizagem, buscando

um crescimento da empresa dentro da atual valorizagao do mercado: o ser humano.

7.2. Recomendacgodes

O principal foco destas recomendagbes € viabilizar um ambiente de

—memm—~gprendizagem dinamico, guiado por uma-efetiva educagéo continuada, que nao vise

somente uma formagao técnica, mas que também leve em consideragac a

subjetividade dos educandos. Que a identidade individual destes influenciem e

sejam influenciadas pela identidade r_:oletiva, ampliando, assim, sua criticidade
enquénto cidadaos e incorporando a filosofia da empresa.

Desta forma, 0 primeiro apontamento para a efetivagao de uma Educacao

. Corporativa seria buscar a transformagao do Centro de Treinamento em uma

Universidade Corporativa. Para tanto, seriam necessarios alguns componentes

) 1n|cra|s como dgﬁrjirlcorp d__s.ges_tor_gfs.“mews%ah _mgdang_:a de parédigma, criando uma

nova visdo,; definir o alcance de operagdes da universidade corporativa, ou seja, o

leque de funcionarios atendidos e de programas oferecidos; definir parceiros de
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aprendizagem; esbogar uma estratégica de tecnologia; e criar um sistema dnico de
~ avaliacéo. | |
Estabelecidas estas primeiras estratégias, a ampliagdo do curriculo do
e = (Gentro-- de - Treinamento - seria  -primordial; - buscandd -desenvolver programas
diretamente relacionados a experiéncia do trabalho e a troca de conhecimentos entre
os funcionarios.
Este curriculo deve girar em torno do desenvolvimento da Cidadania
Corporativa, Estrutura Contextual e Competéncias basicas no ambiente de negocios.
O desenvolvimento da Cidadania Corporativa requer a socializagdo da
cultura e dos valores da empresa, e, alem disso, possibilitaf aos funcionarios a
incorporagac de comportamentos qﬁe estejam alinhados a esses valores, tendo por

finalidade desenvolver um estado de espirito comum a todos.

AR £ L A U

A Estrutura Contextual conta com disciplinas que explicam aos

funcionarios como eles ganham dinheiro; quem séo os clientes, fornecedores e

concorrentes; as melhores praticas de outras empresas; como as caracteristicas e os

beneficios dos servigos da empresa diferem da_s ofertas da concorréncia; e como o

trabalho do funcionario se encaixa na missao da corporagdo. Além disso, essa

referéncia contextual proporciona aos funciondrios uma visao geral da estrutura da

empresa, para que eles possam compreender a importancia do seu papel dentro

desta.

e Por fim, o desenvolvimento das Competéncias basicas em um ambiente de

negocios, citadas e explicitadas na referéncia deste trabalho, sustentam e ajudam a

definir a vantagem competitiva da empresa, podendo ser implantadas-em disciplinas
com o carater subjetivo e de formagéo ética, cultural, politico, social e econdmico.

A metodologia utilizada na Universidade Corporativa seria baseada em

aulas dinamicas e criativas, podendo ser restritas a um espaco fisico ou ndo. Neste
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sentido, poderia ser criado dentro do site da empresa aulas a distancia, simulagédo de
situagbes reais, por meio de jogos, bancos de dados em que os funcionarios se
reunam, etc.. A parte técnica do aprendizado poderia continuar com aulas somente
presenciais, por serem praticas. Mas, Vé importante ressaltar que os funcionarios
deveriam ser estimulados a aprender, também, em seu cotidiano. Dai a importancia
do desenvolvimento de liderangas.

Dentre tais mudangas, a reorganizacao do espaco fisico de aprendizagem
também seria necessaria, para a criagéo' de laboratdrio de informatica, biblioteca,
s_‘;llas” ';:le discu.sséd "e fﬁterégéo pé-};'w.;ALicéﬁdos é éducadorés, salas de aulas
tedricas e praticas mais bem equipadas e com mais recursos.

| Para o constante desenvolvimento da empresa rumo as or"ganiza(;ées do
novo século, a gestdo das pessoas deveria ser mais participativa, buscando idéias,

sugestOes e representagbes de todos os colaboradores da empresa, o que inclui

funcionarios de todos os niveis, fornecedores e clientes.
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Rio de Janeiro, de agosto de 2004

Prezado entrevistado:

Como aluna do Curso de Pedagogia da Universidade Federal do Estado do

Rio de Janeiro, estou desenvolvendo minha monografia de conclusdo do referido

B R e IO R

C-urs.c-).“/'\ mlonog.rraﬁa Vvler‘sa ssbre mbdelos de tfeinamento utilizados pelas empresas.
Assim, torna-se indispensavel entrevistar profissionais cujas opinides possibilitem
obter informagdes necessarias ao atendimento do objeto de estudo. |

Com a intengdo de tornar a entrevista mais objetiva, sugiro itens a serem

abordados na entrevista.

Esse instrumento tem a unica finalidade de coletar dados que possam
subsidiar a monografia em desenvolvimento. Asseguro, portanto, total sigilo. As
informacgdes solicitadas séo, portanto, de carater confidencial. Nesse sentido, os

| T omes 'de pessoas e cargos nao serag mencionados.
Desde ja, agradeco a sua colaboragao.

Atenciosamente,

Débora Venturini.
(Formanda em Pedagogia — UNIRIO)
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Roteiro de entrevista
1-  Fungao que o entrevistado ocupa na empresa.
2- Nivel de participagao dos funcionarios no processo de decisdes na empresa
3- Percepcgéo do entrevistado quanto a filosofia da empresa Werner.
4- Grau de importancia quanto ao processo de educagdo continuada na
empresa, visto sob o olhar do entrevistado. Justifique.
5- Modalidades de aprendizagem vivenciados pelo entrevistado, atualmente ou

em tempo anterior. Possiveis contribuigbes para o aperfeicoamento profissional e

humano.

6- Contato com diferentes tecnologias e padroes de comunicagdo no processo

ensino/ aprendizagem que o entrevistado teve ocasido de observar ou experimentar.

""""""""""" 7= 'Sugestbes que poderiam ser acrescentadas no que se refere ao aprendizado

dentro da empresa.

S U b TR T e U ER
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Segundo avaliador : Professor orientador
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Terceiro avaliador :

Professor da disciplina Monografia I1
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