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RESUMO

Esta monografia estuda a educacéo corporativa de forma contextualizada, tomando
como base os movimentos da economia, notadamente a partir do inicio do século
XX com o avango do capitalismo, quando novas relagées de educagio e trabalho
vém se apresentando. No momento atual, a educacgéo, e a educagéo profissional em
particular, buscam se adaptar aos novos pardmetros impostos pelos paises que
detétm a hegemonia no campo econdmico. Entretanto, existe uma margem,
particularmente lucrativa, para a atuagdo de outras instituicdes que se propéem a
formacdo profissional. As empresas, que sempre fizeram uso de treinamentos para
formar mao de obra adequada as suas proprias necessidades, a partir da
implantagdo do conceito de educagdo corporativa passaram a direcionar a
aprendizagem a seus objetivos estratégicos. O conhecimento passou a ser
reconhecido como um ativo e a ser tratado como tal. A educagéo exige reflexéo,
criticidade e nao pode dar respostas imediatas ao mercado. Uma espécie de hiato se
imp&e. E preciso olhar para ele sem fantasias, reconhecer os limites da educacéo
profissional e saber que o pedagogo atual precisa estar preparado para atuar em
todos os ambientes onde a educag¢éo acontece.

PALAVRAS-CHAVE: educagdo corporativa, trabalho e educagdo, educagdo
profissional.
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INTRODUGCAO

Durante os mais de quinze anos que atuo em instituicbes voitadas a formacao
profissional, observo que existe um espaco indefinido entre a formacgao escolar e o
desenvolvimento das competéncias consideradas necessérias para o trabalho em
uma empresa.

Todas as instituicdes em que atuei, cursos livres, escola técnica de ensino

meédio e o Servigo Nacional de Aprendizagem Comercial (Senac), se preocupavam

em simular situag¢des préximas que acontecem num ambiente de trabalho. Essas -

simula¢gdes podem ser percebidas nos materiais didaticos, nos exercicios propostos
ou no desenvolvimento de projetos como forma de avaliagao.

Notadamente na Gltima década, surgem no Brasil diversas propostas para
uma formag@o mais objetiva para o trabalho. Cursos superiores de curta duragéo,
multiplicagdo de cursos livres em diversas areas de conhecimento, centros de
treinamento, propostas de certificagéo, etc. Apesar de toda essa preocupagdo com a
formacéo profissional varias empresas passam a tentar formar a sua mao-de-obra. O
termo “Educagdo Corporativa” generaliza muitas experiéncias, algumas bem
sucedidas e outras indignas de receber o nome de “Educagio”.

Algumas questdes podem ser colocadas:

1. Pode ser chamado de “Educagi&o” um processo que se preocupe
apenas em fornecer ferramentas e métodos utilitarios para o
desenvolvimento de tarefas especificas?

2. E fungao da escola preparar os alunos, prioritariamente, para o
trabalho?

3. Existem areas de atuacdo que, por seu carater muito especifico,
exigem que a formag¢ao seja feita pela propria empresa?

4. Quais sdo os principais motivos que podem levar uma empresa a
investir em um programa de educacéo corporativa?

Esse trabalho tenta responder algumas dessas questdes, trazer uma reflexao
sobre a relagdo entre a educagdo e o trabalho e apresentar alguns casos sobre o

tema.



CAPITULO 1 - CENARIO ECONOMICO

Para chegarmos ao cenaric econdmico atual é preciso percorrer os passos do
capitalismo através da histéria. O sistema econdmico que se baseia na
regulamentag¢ao da economia pelas forcas do mercado foi dividido por Antdnio
Cattani (2003) em trés modelos distintos:

* Do final do século XIX até o final da primeira guerra mundiai — Caracterizado
pelas grandes industrias e por um mercado consumidor elitista;

¢ Do final da segunda guerra até 1970 — Se caracteriza pelo crescimento da
preseng¢a do Estado e pelo desenvolvimento de politicas sociais nas areas de
transporte, habitagédo, educagédo e salide. Os direitos dos trabalhadores séo
ampliados, os sindicatos se fortalecem e, paralelamente, cresce a ciéncia da
administragao visando otimizagio do trabalho e da produgédo. Os mercados
consumidores se ampliam gerando enorme desenvolvimento econdmico;

e A partir de 1970 - identificado pelo autor como “acumulacdo flexivel”,
“sociedade pds-moderna” ou “globalizacédo neoliberal”.

A principal caracteristica econémica da globalizagdo, chamada por Nicolau
Sevcenko de “era das grandes corporagdes” (2002: 79), € a queda do mercado de
produc3o e o crescimento exponencial do mercado financeiro.

O avango da tecnologia permite que operagdes financeiras sejam efetuadas
durante as vinte e quatro horas do dia, acompanhando bolsas de valores de Toéquio,
da Europa e dos Estados Unidos ininterruptamente.

Também na década de setenta o mercado deixou de ser regulado pelo
padrio-ouro, passando a valer a livre flutuagio € o mundo foi surpreendido por uma

enorme crise no petréleo.
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As industrias de produgdo, que até entdo formam a base da economia e do
trabalho perdem sua importancia diante do mercado da especulacéo e das finangas.
A produgédo foi substituida pela especulagado e os grandes beneficiados passam a
ser 0s bancos e as grandes corporagoes.

As conquistas do Estado do Bem-Estar Social (Wellfare States) que protegiam
os trabalhadores — previdéncia, sistemas de salde, direitos trabalhistas, passam a
serem atacadas impiedosamente pelos chamados “neoliberais”.

O mundo passa a se orientar pelos interesses dos paises que compdem o
G-8: Alemanha, Estados Unidos, Inglaterra, Italia, Canada, Franga, Japdo e Russia.
Cabe a eles, sob a protegéo das grandes empresas e dos organismos internacionais
como a Organizagdo Mundial do Comércio (OMC), Organizagao Internacional do
Trabalho (OIT), Fundo Monetario Internacional (FMI), entre outras, decidir sobre os

destinos dos paises e dos povos do mundo inteiro.

Tirando pleno proveito desse nove quadro, as grandes corporagbes
fragmentaram sua estrutura funcional, espalhando seus negocios pelos
diferentes quadrantes do mundo. Qs setores produtivos seriam alocados
nos paises onde os salérios fossem mais baixos, 0s sindicatos mais fracos e
a legislagdo trabalhista a mais precéaria; os departamentos financeiros
operariam em locais onde os juros fossem mais altos e a inflagdo a mais
baixa;, assim como as diretorias seriam estabelecidas nas sociedades com
os mais altos padroes de qualidade de vida. (Sevcenko,
in: Pacheco, 2002: 79)

O Brasit € considerado pelo Programa das Nacdes Unidas para o
Desenvolvimento {(PNUD) um pais de desenvolvimento humano médio. O Relatério
do Desenvolvimentc Humano 2004, documento emitido pelo programa, coloca o
Brasil na septuagésima segunda posigédo entre os cento e setenta e sete paises do
mundo que sdo analisados. O indicador usado é o indice de Desenvolvimento
Humanoc (IDH), criado pelo paquistanés Mahbud ul Hag com a colaboragdo do
economista indiano Amartya Sen, que considera a renda, a educagao

(escolarizagdo) e esperanga de vida da populacéo.



t

11

O autor Boaventura de Souza Santos (2002: 15) usa, em relagio a posigdo do
Brasil no mundo, as expressdes “pais semiperiférico” ou “pais de desenvolvimento
intermediario”. Isso significa dizer que, apesar de ndc ocupar uma posigio
econdmica de destaque no mundo globalizado, o Brasil ainda tem alguma autonomia
em relagio ao poder hegeménico.

Este embate, que metaforicamente pode ser caracterizado como um embate
entre 0 norte e 0 sul, tende a ser particularmente intenso nos palses de
desenvolvimento intermediario ou palises semiperiféricos e, portanto, é
também neles que o potencial € os limites da reinvengdo da emancipagéo
social mais claramente se revelam. (Santos, 2002: 15)

Gaudéncio Frigotto (1998: 16) nos chama a atengao para o fato de que, nas
atuais relagdes de poder entre os paises é ilusério pensar que seja possivel atingir
“com o tempo, o grau de desenvolvimento dos paises centrais”.

O Brasil repetiu as fases do capitalismo com alguns anos de atraso em
relagdo aos paises centrais. Até a década de quarenta, a base da economia
brasileira era a agricultura, notadamente a agricultura cafeeira. O Brasil era um pais
agricola, mas comegou buscar o processo de industrializagdo a partir de 1930. O

apogeu da industrializagao nacional pode ser considerado a década de 50.

Na primeira metade do século XX esse quadro vai sofrer uma mudanga
radical, pois a indastria de transformagéo vai roubar da agricultura o papel
de base, de motor da economia. (Assis, 2001: 16)

O entdo Presidente da Repulblica, Juscelino Kubitschek, tinha a audaciosa
proposta de fazer “cinglienta anos de progresso em cinco anos de governo”. O Brasil
experimentava um crescimento acelerado e uma baixa taxa de desemprego.

O periodo de 1962 a 1967 “corresponde a primeira grande crise econdémica
do Brasil em sua fase industrial” (Assis, 2001: 29). Entretanto, do final desse pericdo
até 1973 o Brasil conheceu um periodo de expressivo desenvolvimento econdmico.
Houve um crescimento tdo acelerado na produgéoc e no Produto Interno Bruto (PIB)

qgue essa fase da economia ficou conhecida como “O Milagre Brasileiro”.
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Apo6s 1974, a economia brasileira desacelera vertiginosamente e década apos
década vem acumulando problemas como inflagdo e divida externa.

Partindo do ano de 1970, o Brasil conviveu com sucessivos planos
econdémicos: Cruzado, Cruzado ll, Bresser, Verao, Color |, Collor Il, Real e Plano de
estabilizacdo Econémica além de aprender a conviver com seis diferentes moedas

emitidas pelo Banco Central.

Quadro 1

MOEDA SIMBOLO | VIGENCIA

Cruzeiro Cr$ 15/05/1970 a 27/02/1986
Cruzado Cz$ 28/02/1986 a 15/01/1989
Cruzado Novo | NCz$ 16/01/1989 a 15/03/1990
Cruzeiro Cr$ 16/03/1990 a 31/07/1993
Cruzeiro Real | CR$ 01/08/193 a 30/06/1994
Real R$ A partir de 01/07/1994

Fonte: Banco Centra! do Brasil

Para Boron (In: Sader, 1999: 9) “a vitéria do neocliberalismo foi mais ideologica
do que econdmica’”. Com a mudanga de foco do Estado para ¢ mercado as
organizagdes estatais passaram a ser associadas a ineficiéncia em oposi¢éo as
chamadas empresas “de mercado” e os direitos da populagdo como saude,
educagio e seguridade social foram transformados em servigos passiveis de serem
adquiridos nesse mesmo mercado. Sua maior conquista, entretanto, foi tornar-se
senso comum e “convencer amplissimos setores das sociedades capitalistas — e a
qguase totalidade de suas elites politicas — de que ndo existe outra alternativa”.
(Boron, In: Sader, 1999: 11)

No Brasil assistimos a todas essas mudangas. Empresas estatais foram
privatizadas, sob o pretexto de se tornarem mais eficientes. A Educagédo passou a
ser tratada como um “meganegécio”. Planos de saude se espalham e se amoldam
para conquistar todas as fatias de mercado e, mais recentemente, estamos

assistindo a criagado e a divulgagao de planos de aposentadoria privados.
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O Meganegdécio da Educagsio : A educago ja movimenta 90 milhdes de
reais por ano no Brasil e deve se transformar numa das maiores fronteiras
de oportunidades das proximas décadas.

(Exame, ano 36, n° 7, Capa)

Apesar da situacdo econdmica ser considerada mundial, mais uma vez
podem ser observadas diferencas perversas entre o comportamento dos paises

centrais e dos demais.

Apesar da propaganda em favor da proposta neoliberal, os capitalismos
desenvolvidos continuam tendo como estados grandes e ricos, muitissimas
regulagdes que "organizam” o funcionamento dos mercados, arrecadando
muitos impostos, promovendo formas encobertas e sutis de protecionismo e
subsidios e convivendo com déficits fiscais extremamente elevados.

(Boron, In: Sader, 1999: 9)

Os movimentos da economia sdo responsaveis pelas mais expressivas
mudangas na educagéo, no trabalho e nas relagbes que se impSem entre esses

elementos.
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CAPITULO 2 - O TRABALHO NO MUNDO / O MUNDO DO
TRABALHO

No inicio do século XX o trabalho artesanal j4 havia cedido espaco para o
trabalho nas fabricas. Comeg¢am a se definir as diferencas entre a propriedade, a
administracdo e a execugdo de tarefas especificas dentro da estrutura das
empresas. Configura-se, entdo, a ciéncia da administragdo. Cabe principalmente a
Frederick Taylor a sistematizacdo do trabalho na fabrica, embora registros anteriores

possam ser encontrados.

Podemos partir de Adam Smith. Esse criador da escola classica da
economia j@ em 1776 mencionava o principio de especializago dos
operarios numa manufatura de agulhas para salientar a necessidade de
racionalizagdo da produgdo. (Lodi, 1978: 13)

O método conhecido como Taylorismo tem como principal caracteristica a
fragmentac@o maxima do trabalho. As atividades sdo transformadas em tarefas
especificas e simplificadas. Dessa maneira, acreditava-se ser possivel obter um alto
grau de rendimento do trabalhador através da especializagdo e da repeticéo.
Amplamente difundido e mais tarde aperfeigoados, os principios de administragao
cientifica de Frederick Taylor marcaram profundamente a vida nas fabricas. As
conseqiiéncias mais ressaltadas por seus criticos sdo: a desqualificagdo do trabalho
e a separac¢ao entre os trabalhadores que devem pensar e os que devem apenas

executar.

E fundamental no pensamento de Taylor o conceito de especializagdo e de
eliminagio de todos os elementos estranhos a fim de que a atengdo esteja
concentrada na tarefa essencial. {Lodi, 1978: 31)

A divisdo excessiva do trabalho e a visdo fragmentada das empresas e seus
processos acompanhou o capitalismo em toda a sua fase aurea. Varias criticas

foram feitas, mas o Taylorismo, aperfeicoado e cada vez mais automatizado, sé
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encontrou sua crise por volta da década de 70. N&ao por acaso, quando a propria
economia com base na industrializagéo € colocada em xeque.

A partir dos anos 70 transformagées econdémicas e institucionais foram
promovidas principalmente pela alianga de Margareth Thatcher, na Inglaterra, e
Ronald Reagan, nos Estados Unidos. O trabalho passou a viver um processo de
desvalorizagdo nunca visto. Somado ao desemprego estrutural — gerado pela
extingdo de postos de trabalho principalmente pelo uso da automagdo, somam-se
privatizacbes de empresas estatais, diminuicdo dos mecanismos de bem estar
social, estrangulamento de sindicatos e adogido de formas administrativas que
permitem a maxima explora¢ao do trabalho.

O paradigma do século XX — trabalho assalariado, formal, regido por meio
de legislagéo e da prote¢do social, fixo, vinculado a uma empresa, em
regime de tempo integral — estd sendo implodido? Eu responderia sim.
(Assis, 2001: 124)

2.1- NOVAS RELAGOES DE TRABALHO

O tao anunciado fim do emprego n&o significa o fim do trabalho nem o fim da
necessidade de produgdo de bens e servicos pela sociedade. No momento, o
mundo estd presenciando a implantagdo de novas formas de organizagdo das
relagdes de trabalho. Todas tém em comum o fato de buscar diminuir os custos de
mao de obra e como conseqliéncia a desvalorizacéo do trabalho.

PROJETOS
Um projeto se caracteriza por ser um empreendimento finito. Segundo

Maximiano (1997: 23) “Natureza intrinseca do projeto: a atividade tem comego, meio
e fim previsiveis ou programados”. Pressupbe singularidade e se aplica a
necessidades especificas. Pode acontecer nas mais variadas areas como criagéo de
uma peca na industria, organizagdo de um evento, desenvolvimento de um software

ou implantagido de um banco de dados. O ciclo de vida de um projeto envolve
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quatro fases: preparagdo, estrutura¢do, desenvolvimento e encerramento. Apds o
encerramento ele podera se desdobrar em novos projetos para implantagéo ou até
mesmo manutengao da solugao.

Em aiguns tipos de empresa, a utilizacdo de projetos € bastante comum.
Maximiano (1997: 22) cita como exemplos: “empresas de construcio, estaleiros, a
divisdo de engenharia que fabricou seu carro, o laboratério de pesquisa que
desenvolveu seu creme dental e a Nasa”.

Todo projeto envolve uma administracdo especifica: a administracio de
projetos. Para cada fase de um projeto existe a necessidade de alocagio de
recursos, e entre esses recursos encontramos a necessidade de contratagao de mao
de obra de natureza tao transitéria quanto o préprio projeto.

A essa incerteza “natural” do trabalho destinado a atender um projeto, soma-
se a utilizagdo errada desse conceito. Um projeto, em principio, ndo pode acontecer
nas chamadas atividades funcionais da empresa, ou seja, aquelas que se realizam
rotineiramente. Entretanto, algumas instituigbes no Brasil definem como “projetos”
suas atividades rotineiras para desfrutar das regalias da contratagdo dos recursos
humanos. E possivel, por exemplo, encontrar escolas que consideram cada um de
seus cursos como “projetos”.

TERCEIRIZACAQ / OUTSOURCING
A terceirizac&o consiste no processo de contratar empresas para alocar mao

de obra em determinados postos de trabalho nao especializados. E bastante comum
nas areas de seguranga, limpeza, transporte, @ manutengido de equipamentos.
Outsoursing € um processo de terceirizagdo que acontece em atividades

diretamente ligadas a produgao, como explica Bresciane:
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No que diz respeito a relagdo entre empresas, grandes destaque deve ser
conferido ao acelerado processo de terceirizag8¢ movido pelas empresas.
Inicialmente restrito aos servigos de apoio & produgdo, como alimentagio,
transporte, vigilancia, assisténcia meédica, pouco a pouco a terceirizagio
passa a ser realizada nas proprias atividades diretamente ligadas a
produgdo (ocutsourcing). (In: Leite, 1997: 61)

Numa grande capital como o Rio de Janeiro, & possivel encontrar empresas
que, na verdade, sdo pessoas fisicas que, coagidas pelo mercado, abrem empresas
praticamente ficticias. Eles sdo contratados, tratados como “consultores” por outras
empresas que assim, evitam a contratagéo de funcionarios.

JUST-IN-TIME
O carater "just-in-time” do trabalho se caracteriza pelo fato da empresa ter a

sua disposigcdo uma espécie de “mao de obra de reserva”, sempre disponivel para
entrar, e sair, de seus quadros de acordo com a suas necessidades. Essa mao de
obra néo faz parte do quadro fixoc da empresa, a empresa a utiliza nos momentos em
gque precisa e depois a dispensa até que haja uma nova necessidade. O quadro fixo
de funcionarios da empresa passa a conviver com esses, que nos estados Unidos

recebem o nome de “frabalhadores contingenciais”.

Nas instalagbes de distribuicdo da Nike, em Memphis, 120 funcionarios
permanentes trabalham lado a lado com 60 a 255 trabalhadores
temporarios. Os temporarios sio fornecidos pela Norrel Services, uma das
maiores empresas de servigos temporarios do pais.

(Rifkin, In; Assis, 2001: 124)

O chamado “nucleo fixo” da empresa € diminuido ao maximo. No Brasil, esse
procedimento é facilitado pela regulamentagao pela Lei 9.601/98 que regulamenta o
Contrato por Prazo Determinado.

EMPREGO EM TEMPO PARCIAL
A Préatica do emprego em tempo parcial também é uma forma de oposigéo ao

regime de trabalho fixo de horario integral. Nos Estados Unidos ja € uma realidade,

conforme afirma Rifkin:
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Em fevereiro de 1993, o BakAmerica Corporation — 0 segundo maior banco
do pals - anunciou que estava passando 1.200 cargos de horério integral
para cargos de meio perlodo. O banco estima que menos de 19% de seus
funcionarios serfo trabalhadores de periodo integral num futuro préximo.
Aproximadamente seis de cada dez funcionarios do bankAmerica
trabathar&o menos de 20 horas semanais. {In: Assis, 2001: 128)

ESTAGIOS

As empresas podem receber estudantes de ensino médio e de nivel superior
como estagiarios. O estagio € uma vivéncia bastante Util para qualquer estudante, e
tem como objetivo servir como ligagéo entre a escola e o mundo do trabalho.

Regulamentada pela Lei 8.859/94, a oferta de estagio nao cria vinculo
empregaticio, nem exige encargos trabalhistas. A carga horaria recomendada é de
quatro horas, podendo chegar a seis horas. O pagamento é feito através de bolsa-
auxilio, e outros acréscimos como ajuda para transporte e alimentag¢éo sdo opcionais
por parte do contratante, mas nao podem ser descontados do estudante.

O que acontece por parte de algumas empresas inescrupulosas é que o
estagio passa a ser usado como uma forma de obter mao de obra sem direitos
trabalhistas.

No caderno de empregos de um jornal de grande circulagéao no Estado do Rio
de Janeiro, no domingo, 22 de maio de 2005, foram encontradas dezessete ofertas
de estagios. Esse numero pode ser considerado grande se comparado ao ntimero
de ofertas para uma funcdo basica dentro de qualquer empresa — auxiliar de
escritério — que dispde de apenas oito ofertas. Em alguns antincios ha exigéncia de
conhecimentos técnicos especificos e horario integrat, o que ndo se encaixa dentro
do perfil de um estagiario.

SUBPROLETARIZAGAO
O subproletariado é formado por toda a massa trabalhadora que se encontra

o~
PN
em atividades precarias (terceirizagbes, subcontratagdes, etc), somada\g parcela

dessa mesma massa que foi deixada na economia informal.

&
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Inicialmente devemos lembrar que n#o existem grandes impedimentos
legais ou contratuais ao uso altamente flexivel dos trabalhadores. Os
empregadores tém grandes facilidades para demitir, para interromper a
produg&o com férias compulsorias ou obter jornadas extraordinérias dos
trabalhadores. (Bresciani, In: Leite, 1997: 66)

Em sua homepage, a Central Unica dos Trabalhadores (CUT) deixa uma

mensagem que, doloresamente, resume as novas relagdes de trabalho:

A nova estrutura do mercado de trabalho num quadro de acumulagao
flexivel comega a ser formada entio por trés grandes categorias de
trabalhadores, um nlcleo de trabalhadores no mercado formal articulado a
um grupo de trabalhadores autbnomos e a um grande grupo periférico de
sub-contratados. A terceira categoria de trabalhadores & na verdade um
oceano de excluidos que participam eventualmente do mercado de trabalho
de maneira informal e sob precéarias condigSes de trabalho. Nesta categoria
se incluem aqueles organizados pelas cooperativas de servigo organizadas
pelo patronato, as "coopergatos”, os camelds e os trabalhadores informais
de todo tipo.

(http://iwww .cut.org.br. Acesso em: 22 mai 2005)

2.2- DA TEORIA DO CAPITAL HUMANO A COMPETITIVIDADE —
Na década de dsegssnegta, partiv da Universidade de Chicago a chamada

“Teoria do Capital Humano”. Ela afirmava que todo investimento em educacéo traria
retornos, tanto no campo pessoal, quanto no desenvolvimento de nagdes inteiras.

Segundo Cattani, a idéia nao era absolutamente nova:

Referéncias a idéia de que o aperfeicoamento da forga de trabalho eleva a
eficiéncia do trabalho e do capital encontram-se nas obras de Adam Smith e
de Marx. Entretanto essa idéia foi, durante muito tempo, negada pelo
pensamento dominante, seja ele na sua versao neoclassica ou keynesiana.
Os aumentos de produtividade eram explicados pela capacidade gerencial,
pela intensificacdo do frabatho, pela eficiéncia da politica econbémica, ou,
mais freqlentemente, pela incorporag¢ao do progresso técnico. (2005)

Passou, entdo, a haver uma valorizagdo do conhecimento como componente
fundamental para o aprimoramento do trabalho. Esse conhecimento poderia vir da
escolarizacdo ou de treinamentos especificos. Os resultados nac se limitariam ao
plano individual, mas os efeitos seriam percebidos pelas nac¢bes, e isso era
particularmente importante para os paises semiperiféricos e periféricos, que até

entdo eram identificados como o “Terceiro Mundo”. Nesse pericdo, segundo Frigotto:
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Difundia-se a ideologia que ¢ investimento no capital humano permitiria aos
paises subdesenvolvidos desenvolverem-se, e aos individucs a garantia de
melhores empregos, maicr produtividade e, por essa via, mobilidade e
ascenséao social. (1998: 15)

Apesar de receber criticas, principaimente por conceber “o homem como
capital humano” e “educag¢do como investimento” (Almeida, 2000), a Teoria do
capital humano incentivava investimentos em educagdo e treinamento tanto por
parte dos setores publicos como por parte dos empregadores, trazendo valoragéo
aos trabalhadores.

Para Gentili, a base de toda a preocupacac com a formacgao educacional se

pautava na perspectiva de que o pleno emprego fosse alcangado:

Morta definitivamente a promessa do pleno emprego, restara ao individuo (e
n&o ac Estado, as instancias de planejamento ou as empresas) definir suas
proprias opgdes, suas proprias escolhas gue permitam (ou nao) conquistar
uma posicao mais competitiva no mercado de trabalho. (In: Frigotto, 1998:
81)

O problema passa, entao, a ter um carater privado. Para Frigotto (1998: 15)
‘Hoje a educagdo formal e qualificacdo sao situadas como elementos da

competitividade, reestruturagdo produtiva e da empregabilidade”.

2.3- O TRABALHADOR ATUAL - PROFISSIONAL OU SOBREVIVENTE?

O trabalhador recebeu, junto com a empregabilidade — que seria a
capacidade de se manter interessante ao mercado de trabalho - varias outras
palavras para incorporar ao deu dia a dia: desafios, habilidades, competéncia,
competitividade e criatividade sdo apenas alguns exemplos do que & veiculado como
sendo necessario ao trabalhador dos novos tempos. Esses conceitos, carregados
de subjetividade, deixam a impresséo de que aos desprovidos de certos atributos sé
restara a exclusdo do mundo do trabalho.

Basta uma réapida leitura por publica¢gbes voitadas para o trabalhador para
constatar que a crise do trabalho passou a ser vista como um problema individual de

guem ndo consegue desenvclver as tais “competéncias imprescindiveis”.
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Toda habilidade tem durag&o plena de um, dois, talvez trés anos. Depois ela
rapidamente vai perdendo o valor até tomar-se initil. {Oliveira, 2000: 35)

Nos profissionais, os desafios t&8m o poder de despertar a criatividade.
{Frainer 1995: 10)

Vocé deve conhecer todos os detalhes e caracteristicas de toda linha de
produtos ou servigos que sua empresa comercializa. (Frainer, 1995: 35)

Jogo bruto ;. Aperte os cintos porque estamos na era da hipercompeticéo.
{Voceé S/A, n° 71: 44)

As empresas buscam mais que habilidades técnicas: estfc atentas ao seu
comportamento. Por isso todo esforgo para conhecer seus pontos fortes e
fracos vale a pena. (Vocé S/A, n° 45: 36)

Num mercado altamente competitivo, ter um nome forte pode facilitar muito
o seu caminho. Para isso tratd-lo como uma marca & fundamental. (Vocé
S/A, n® 58:70)

Vocé j4 pensou em fazer um MBA na India? Acredite: os mestres indianos
podem ajuda-lo tanto ou até mais do que os académicos de Harvard. (Vocé
S/A, n°® 58:64)

Todo o poder do terno - A dupla calga e paleté, acompanhada de camisa e
gravata, & simbolo de poder e elegancia no mundo do trabalho. (Vocé S/A,
n® 69: 58)

O sedentarismo nédo chega a desqualificar um executivo. Mas as empresas
ja dao mostras de que preferem quemn cuida do préprio corpo. (Vocé S/A,
n® 71: 68)

Mais do que funcionarios criativos, as empresas estéo de olho naqueles que
tem idéias capazes de gerar resultados. (Vocé S/A, n°® 80: 38)

O profissional idealizado por esse tipo de publicagido, embora saiba que todo
seu conhecimento atual ndo valera nada dentro de alguns anos, deve ser “criativo”,
gostar de “aceitar desafios”, precisa manter-se informado sobre tudo que se passa
em sua empresa e no seu segmento de mercado para poder “gerar resuitados”.
Alem das habilidades técnicas, € preciso estar constantemente atento ao seu
comportamento, ao seu peso e ao seu guarda-roupa. Deve seguir as tendéncias
académicas de Harvard com a serenidade de um monge. Todas as receitas prontas
para enfrentar o mercado, se pautam no principio de que o individuo & o unico
responsavel por seu sucesso ou por seu fracasso profissional.

Todo esse discurso é determinado pelo poder hegemédnico. Observando a

chamada “nova ordem mundial’”, em nada surpreende o discurso do entao
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coordenador do Programa Regional para América Latina e Caribe do Centro
Internacional de Formacgao da O!T, Ivo Steffen:

O perfil requerido pelo mundo do trabalho de hoje precisa de pessoas que
tomem iniciativa, assumam responsabilidades, tenham capacidade para
utilizar instrumentos e equipamentos sofisticados e inteligentes além de
estarem familiarizados com eles; estejam preparados para o trabalho em
equipe, possam liderar esta equipe quando necessario e que tenham
capacidade de planejar e executar projetos complexos. Finalmente que
tenham a capacidade de aprender novos conhecimentos e adquirir atitudes
de maneira rapida e efetiva;, que estejam abertos a continuas
transformacg&es e diferentes formas de organizagdo do trabalho e que sejam
capazes de identificar problemas e encontrar solugSes para estes
problemas. {In: Freitas, 2000: 76)

Aragjo (1997) mostra que alguns dos conceitos fundamentais para as
empresas na atualidade séo veiculados como importantes para o trabalhador. “A
empresa busca mobilizar todas as capacidades humanas para gerar continuos
ganhos de produtividade”. Espirito de equipe enfatiza a responsabilidade do grupo,
gerando “cobranga e controle mutuo”. Responsabilidade traz a aceitagdo do
acumuto de trabalho e de uma possivel “agregacdo de tarefas”. Autonomia,
paradoxalmente, deve obedecer a limites impostos pela propria organizagao.
Iniciativa pode ser resumida a “n&o ficar de bragos cruzados”. Flexibilidade e a
resisténcia a pressdo pretendem levar o trabalhador a aceitar passivamente a
convivéncia com situagdes desfavoraveis, em outras palavras, “a conformacgéo com
a exploragao”.

independentemente de quem se beneficie com esta légica, ela conquistou a
hegemonia no discurso de quem oferece, de quem busca e, de quem forma a mao-

de-obra.
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CAPITULO 3 - A FORMAGAO PROFISSIONAL NO BRASIL DE HOJE

S&o inimeras as possibilidades para formacgdo profissional no Brasil,

notadamente a partir da implantagéo da Lei de Diretrizes e Bases, Lei 9394 de 1996.

A configuragdo dos cursos técnicos, a disseminacio de cursos superiores de curta

duragao, o crescimento continuo de cursos livres e sistemas de certificagdo em

todas as areas de conhecimento sd0 algumas das formas objetivas que vem,

teoricamente, atender as demandas do chamado “mercado de trabalho”.

3.1- EDUCAGAO PROFISSIONAL

A Educacio Profissional € uma das modalidades de educagéo reconhecidas

pela LDB. A Presidéncia da Replblica, através do Decreto N° 5.154 de 23 de Julho

de 2004, estabelece que:

Art. 1° A educag&o profissional, prevista no art. 39 da Lei no 9.394, de 20 de
dezembro de 1996 (Lei de Diretrizes e Bases da Educagéo Nacional),
observadas as diretrizes curriculares nacionais definidas pele Conselho
Nacional de Educacio, sera desenvolvida por meio de cursos e programas
de:

| - formag&o inicial e continuada de trabalhadores;

{l - educagéo profissional técnica de nivel médio; e

IIl - educago profissional tecnolégica de graduagéo e de pos-graduagao.
Art. 2° A educacao profissional observara as seguintes premissas:

| - organizagio, por dreas profissionais, em fungdo da estrutura sécio-
ocupacional e tecnoldgica,

i - articulacio de esforgos das areas da educacgéo, do trabalho e emprego,

e da cigncia e tecnologia.
(BRASIL, 2004)

Podemos entdo considerar, de maneira bem simplificada, que a Educacao

Profissional se encarrega da preparagdo de um trabalhador para o mercado de

trabalho e da sua atualizagdo para que ele permanega dentro desse mesmo

mercado.

A educagdo profissional, na LDB, ndo substitui a educag&o basica e nem
com ela concorre. A valorizago de uma n&o representa a negagdo da
importancia da outra. A methoria da qualidade da educag&o profissional
pressupde uma educagio basica de qualidade e constitui condicéo
indispensavel para o éxito num mundo pautado pela competigio, inovagéo
tecnolégica e crescentes exigéncias de qualidade, produtividade e
conhecimento. (BRASIL, Parecer CEB 16/99)
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Segundo o recente documento Politicas Plblicas Para a Educacéo

Profissional e Tecnolégica, a educagio profissional ndo pode dispensar as

competéncias desenvolvidas pelo ensino regular. Deve manter com ele uma

“articulagao perene” (2004: 45). Esse mesmo documento sistematiza onde acontece

essa forma de educagéo:

Ensino médio e técnico, incluindo redes federal, estadual, municipal e
privada;
Sistema S, que inclui os Servigos Nacionais de Aprendizagem e de
Servigo Social, mantidos por contribuigbes parafiscais das empresas
privadas. Senai/Sesi (industria), Senac/Sesc (comércio e servigos,
exceto bancos); Senar (agricultura); Senat/Sest (transporte sobre
pneus); Sebrae (todos os setores para atendimento a micro € pequenas
empresas), Sescoop (recém-criado, abrangendo cooperativas de
prestacio de servigos);
Universidades publicas e privadas, que oferecem, além da graduacéo e
pos-graduagso, servigos de extensfo e atendimento comunitario;
Escolas e centros mantidos por sindicatos de trabalhadores;
Escolas e fundagbes mantidas por grupos empresariais (além das
contribuicbes que fazem ao Sistema S ou utilizando isengéo de parte da
contribui¢@o devida ao Sistemay),
Organizagbes n#o-governamentais de cunho religioso, comunitario e
educacional; e
Ensino profissional regular ou livre, concentrado em centros urbanos e
pioneiro na formagao a distancia (via correio, internet ou satélite).

{2004: 15)

Dentro desta vasta rede podemos encontrar muitos formatos de cursos, e €

nesses formatos gue nos deteremos, sem preocupacdo maior sobre as instituicdes.

3.2- DE SEGUNDO GRAU A ENSINO MEDIO

A Lei 5.692 de 1971 veio regular sobre o ensino de “primeiro grau” e “segundo

grau”. Seu ponto mais controverso foi estabelecer a obrigatoriedade de que o

segundo grau agregasse uma profissionalizagdo. Essa determinagéo, segundo

Padilha (2001: 60) “n&o agradou nem aos gregos nem aos troianos”.

Uma parte dos estudantes que chegam a esse estagio da educagéo busca a

preparagéo para entrar na Universidade; uma outra parte busca profissionalizagao

mais imediata. A imposi¢&o da profissionalizagéo, incluida na carga horaria do curso

acabou com essa possibilidade de escolha. Também as Escolas n&o tiveram opgao
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e foram obrigadas a implantar a profissionalizagdo, mesmo sem dispor de recursos
necessarios. Muitas escolas, para Padilha (2001:61) “ndo conseguiram
desempenhar fungdes propedéuticas nem profissionalizantes”. Por conta do
descontentamento generalizado, em 1982 a Lei n® 7.704 liberou as escolas para
decidir se implantariam a profissionalizagdo ou nao.

A partir da implantacdo da LDB, em 1996, o segundo grau, agora denominado
“Ensino Médio®, desobrigou-se de formar profissionais e passou a ser parte
integrante da “Educacdo Basica”. Em seu Artigo 21 fica estabelecido que a
educagado basica é formada pela educagéo infantil, ensino fundamental e ensino
medio.

Continuam existindo escolas onde ¢ aluno pode fazer o ensino médio e um
curso profissionalizante, mas é fundamental que seja mantida total independéncia

entre os dois ensinos.

3.3- CURSOS TECNICOS

O objetivo atual de um curso técnico ndc € apenas um aprendizado
instrumental, mas que o profissional desenvolva “competéncia” dentro de sua area
de atuacao.

O conceito de “competéncia” tem sido amplamente discutido. Um dos autores
mais lidos na area de educag¢io, o socidlogo suico Philippe Perrenoud d4 algumas

pistas para a construgdo desse conceito:

1. As competéncias ndo s&o elas mesmas saberes, savoir-faire ou atitudes,
mas mobilizam, integram e orquestram tais recursos.

2. essa mobilizacdo s6 & pertinente em situagcio, sendo cada situagio
singular, mesmo que possa trata-la em analogia com outras, ja encontradas.
3. O exercicio de competéncias passa por operagbes mentais compiexas,
subentendidas por esquemas de pensamento, que permitem determinar
{mais ou menos consciente e rapidamente) e realizar (de modo mais ou
menos eficaz) uma agao relativamente adaptada a situago. (2000: 15)
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Para a Organizagdo Internacional do Trabalho, competéncia esta definida

comao:.

Capacidade de articular e mobilizar condigdes intelectuais e emocionais em
termos de conhecimentos, habilidades, atitudes e praticas, necessarios para
0 desempenho de uma determinada fung&o ou atividade, de maneira
eficiente, eficaz e criativa, conforme a natureza do trabalho. Capacidade
produtiva de um individuo que se define e mede em termos de desempenho
real e demonstrado em determinado contexto de trabatho e gue resulta n&o
apenas da instrugéo, mas em grande medida, da experiéncia em situagdes

concretas de exercicio ocupacional.

(2002: 23)

Uma definigao bem mais simplificada, mas que repete o mesmo discurso, é

encontrada no documento referente as Politicas Publicas Para a Educagéo

Profissional e Tecnoldgica:

O termo competéncia designa qualidade de quem é capaz de aprender,

habilidade, aptidao, idoneidade.(Brasil: 2004)

julgar ou resolver certo problema, ter capacidade para fazer algo, ter

Basicamente, devido ao rapido avan¢o da tecnologia em todas as areas, ja

nao & valido formar um profissional que tenha apenas conhecimento instrumental.

Outros conhecimentos tém que ser agregados para que esse profissional possa

atuar diante de situagdes novas que surgirdo naturalmente em sua area.

Os cursos técnicos se encontram divididos em vinte areas, e para cada uma é

designada uma carga horaria minima para formag¢&o de um técnico.

Quadro 2
AREA PROFISSIONAL: CARGA HORARIA:
1 | Agropecudria 1.200 horas
2 | Artes 800 horas
3 | Comércio 800 horas
4 | Comunicagio 800 horas
5 | Construgéo civil 1.200 horas
6 | Design 800 horas
7 1 Geomatica 1.000 horas
8 | Gestéo 800 horas
9 | iImagem Pessoal 800 horas
10 | Inddstria 1.200 horas
11 | Informatica 1.000 horas
12 | Lazer e Desenvolvimento Social 800 horas
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13 | Meio ambiente 800 horas
14 | Mineragio 1.200 horas
15 | Quimica 1.200 horas
16 | Recursos Pesqueiros 1.000 horas
17 | Saude 1.200 horas
18 | Telecomunicagtes 1.200 horas
19 | Transportes 800 horas
20 | Turismo e hospitalidade 800 horas

Fonte: Referenciais Curriculares Nacionais da Educacao de Nivel Técnico : introducsio

Essa carga horaria minima nao ¢ rigida. Os Referenciais Curriculares

Nacionais da Educagio de Nivel Técnico afirmam em sua introdugao:

A duragdo da educagho profissional de nivel técnico, para o aluno,
dependera: a) do perfil profissional de conclusfo que se pretende e das
competéncias exigidas, segundo projeto pedagbdgico da escola; b) das
competéncias constituidas no ensinc médio; ¢) das competéncias adquiridas
por outras formas, inclusive no trabalho. Assim, a duragdo do curso podera
variar para diferentes individuos, ainda que o plano de curso tenha uma
carga horaria minima definida para cada qualificagdo ou habilitagio, por
area profissional. (2000: 79)

3.4- CURSOS SUPERIORES

O ensino superior abrange os cursos de Graduagao ou Sequenciais, e todos
0s cursos de pods-graduacao (Stricto Sensu ou Lato Sensu). Esse ensino se apbia
em trés bases: o0 ensino, a pesquisa e a extensao.

Esses cursos, a partir do Decreto N° 3.860/2001, acontecem em:

» Universidades;

= Centros Federais de Educag¢éo Tecnoldgica e Centros Universitarios; e

= Facuidades integradas, Faculdades de Tecnologia, Faculdades,
Institutos e Escolas Superiores.

Embora todos os cursos tenham que seguir as determinagdes do Ministério
da Educagdo, ha uma enorme variagdo entre as formagbes recebidas pelos alunos
de acordo com o tipo de institui¢ao.

O profissional formado pelo ensino superior pode receber, tradicionaimente, o

tituto referente a profissdo — Exemplo: medico, ou:
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Bacharel — habilitado para exercer uma profissdo de nivel superior;
Licenciado — habilitado para o magistério;

Tecnélogo — profissional habilitado por curso tecnolégico.

Atualmente, a Secretaria de Educagao Superior — SESu, agrupa as carreiras

de nivel superior em blocos, levando em consideragéo o critérioc da Coordenacéo de

Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior — CAPES:

Ciéncias Biol6égicas e Salde - Biomedicina, Ciéncias Bioldgicas,
Economia Doméstica, Educagdo Fisica, Enfermagem, Farmacia,
Fisioterapia, Fonoaudiologia, Medicina, Nutricdo, Odontologia e
Terapia Ocupacional.

Ciéncias Exatas e da Terra - Ciéncias Agrarias, Estatistica, Fisica,
Geologia, Matematica, Medicina Veterinaria, Oceanografia e Quimica.
Ciéncias Humanas e Sociais - Artes Cénicas, Artes Visuais, Ciéncias
Sociais, Direito, Filosofia, Geografia, Histéria, letras, Musica,
Pedagogia e Psicologia.

Ciéncias Sociais Aplicadas - Administragdo, Ciéncias Contabeis,
Ciéncias Econbmicas, Ciéncias da Informagdo, Comunicagéo Social,
Hotelaria, Servigo Social, Secretariado Executivo e Turismo.
Engenharias e Tecnologias - Arquitetura e Urbanismo, Computacgéo e
Informatica, Design, Engenharias e Meteorologia.

Licenciaturas.

Dentro do universo do ensino superior, uma das areas menos divulgada € a

pesquisa. Para o jovem aluno do ensino médio, de forma geral as informagtes se

voltam para a formacgdo mais imediata. Mesmo quando se recomenda que ele faga

um curso superior, sempre ha uma associacdo com o fato de que, depois de
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‘formado” ele ird exercer a profissdo escolhida dentro de uma outra instituigdo. As
possibilidades de trabalho e pesquisa dentro da propria Academia sdo pouco

divulgadas e incentivadas.

3.5- CURSOS SEQUENCIAIS

Embora esteja dentro da categoria de curso superior, 0s cursos seqilenciais
merecem algumas observagdes. Esses cursos duram em média dois anos e visam
formar um profissional que atenda campos especificos do mercado de trabalho.
Tém como principal objetivo aquisicdo ou atualizagado de alguma gualificagao técnica
ou profissional. Ocorrem por “campo do saber” e se dividem em dois tipos:

* Formagéo Especifica — cursos sujeitos a processos de autorizagao,
reconhecimento @ acompanhamento por parte do MEC; e

= Complementacdo de Estudos - esses cursos nao estdo sujeitos a
autorizag@o e nem a reconhecimento pelo MEC.

Esses cursos se espalham pelas universidades privadas com imensa
velocidade. Oferecem a possibilidade de um diploma de curso superior em pouco
tempo e ocorrem principalmente nas areas de gestdo e tecnologia.

Podem funcionar como uma boa opg¢do para pessoas que nao conseguiram
concluir um curso superior, mas que ja se colocaram no mercado e desejam
titulagao e para profissionais formados que usam esses cursos para sua atualizagéo.
Entretanto, o jovem que sai do ensino médio e faz uma opg¢ao por um curso de curta
dura¢do perde uma parte importante da sua formag¢ao. Uma graduagdo em uma
universidade pode oferecer bem mais do que o imediatismo de uma formagédo
tecnolégica que o jogara, munido de algumas ferramentas instrumentais, que logo

perderdo o valor, num mercado reconhecidamente complexo e competitivo.
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Em relagdo ac prosseguimento dos estudos, os egressos dos cursos
sequienciais podem ter acesso a pés-graduagio Lato Sensu, mas nio tém acesso
aos programas de pos-graduagédo Stricto Sensu. Em relagao a sua aceitagdo para
concursos publicos, segundo o MEC, estara diretamente ligado aos critérios

especificados no edital de cada concurso.

3.6- CURSOS LIVRES

Os chamados “cursos livres” sdo uma realidade no mercado de trabalho. E
dificil defini-los, pois acontecem nas mais diversas areas e instituicées. Podem ser
cursos carissimos, voltados para executivos; podem ser cursinhos rapidos e baratos
que oferecem a possibilidade de formagdo imediata em areas que nao exigem
grande conhecimento. Esses cursos, embora ndo sigam rigorosamente os padroes
estabelecidos pela Educag¢ao Profissional, costumam seguir dentro das mesmas
areas de conhecimento.

Um Jornal de grande circulacdo no Estado do Rio de Janeiro mantém, junto
com seu caderno de classificados uma area para divulgacao de cursos. O quadro 3
foi construido a partir da leitura da segéo “Educagdo” do caderno “Empregos” do
jornal “O Dia" , de domingo, 05 de junho de 2005. Propositadamente foram omitidos
os cursos que se intitulavam “Cursos Técnicos” e os cursos, mesmo livres,

oferecidos por Universidades e por 6rgaos do Sistema S.

Quadro 3
CURSQO QFERECIDO: INSTITUICAD
1| Agente de atendimento em aeroporto Cia do Ar
2 | Agente de carga aérea Cia do Ar
3 | Alpinista industrial Tirc de combate
4 | Assistente administrativo Avance
5 | Assistente administrativo/financeiro Edson
6 | Assistente contabil Avance
7 | Atendimento ao cliente Edson
8 | Automotivos - Eletrénica Abelaerj
9 | Automotivos - Injecéo eletrbnica Abelaerj
10 | Automativos - Instalagéo de som Abelaerj
11 | Automotivos - Mecanica Abelaerj
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12 | Auxiliar de consultério dentéario Grufen

13 | Auxiliar de radiologia Destake

14 | Barbeiro Abelaerj

15 | Bombeiro profissional civil Mova

16 | Bombeiro voluntario civil Mova

17 | Cabeleleiro Abelaer]

18 | Cabeleleiro - Implante Abelaerj

19 | Cabeleleiro - Migjo Abelaerj

20 | Chaveiro/cuteleiro Poliarte

21| Comandos elétricos Poliarte

22 | Combate ao fogo Patrutha civil
23 | Comissério de vbo Cia do Ar

24 | Cuidador de idosos APAZ e outras
25 | Departamento pessoal Edson

26 | Desenho Oberg

27 | Eletricista industrial Poliarte

28 | Eletricista predial Poliarte

29 | Eletricista residencial Poliarte

30| Eletrdnica Electra

31 ; Gestéo RH Edson

32 | Imobilizagso ortopédica Destake

33 | Informatica - Diversos cursos JFW e outras
34 | Instalacfio de PABX e KS Edson

35 | IRLA (Telefonia) Edson

36 | Mamografia Destake

37 | Manicure Abelaerj

38 | Mecanico de maquina de lavar Poliarte

39 | Mecanico de refrigeracéo Poliarte

40 | Memorizagéo Avance

41| Montagem e manuteng&o Edson

42 | Operador de Telemarketing JFW e outras
43 | Piloto de avio/helicoptero Cia do Ar

44 | Pistola de combate Tiro de combate
45 | Plataformista Edson

46 { Protecdo VIP Tiro de combate
47 { Radio Operador Edson

48 | Recepcicnista Edson

49 | Resgate Patrulhacivil
50 | Secretéaria Edson

51 [ Solda Elétrica Edson

52 | Taifeiro Edson

53 | Tecnicas Administrativas JFW

54 | Técnicas de rape! Tiro de combate
55 | Técnicas de venda JFW

56 | Telefonista Edson

57 | Telemarketing Informatizado Edson

58 | Tomografia Computadorizada Destake

59 | Mecanico de Moto Abelaerj
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Fonte: Jormal “O Dia”

Os curso das areas de informatica foram generalizados em “diversos” por

apresentarem muita variedade e por estarem dentro de uma area do conhecimento
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ja reconhecida. Nessa area s&o comuns franquias com enorme quantidade de
cursos espalhados pelas capitais e pelos municipios menores.

Em relagéo aos titulos dos cursos oferecidos é possivel observar que:

* Uma pequena parte fala em técnicas de uma forma geral. Exemplos:
técnicas administrativas, técnicas de venda;

* Uma parte mais expressiva remete ao uso de um tipo de técnica ou
aparelho instrumental. Exemplos: tomografia computadorizada, injecdo
eletrdnica, implante de cabelo;

* A maior parte dos titulos remetem a um posto de trabalho especifico:
cuidador de idosos, plataformista, taifeiro, mecanico de maquina de
lavar, auxiliar de consultério dentario, etc.

A maior parte desses cursos requer um minimo de investimento em dinheiro e
tempo. Em apenas um deles - taifeiro - havia especificado a escolaridade
necessaria — “basta 1° grau”. Completamente na contramdo do que a Educagéio
Profissional busca nos dias de hoje, esses cursos vendem a idéia de que,
aprendendo uma especificidade, tendo dominio sobre uma técnica instrumental, &

possivel trabalhar imediatamente.

3.7- SISTEMAS DE CERTIFICAGAO

O sistema de certificacdo & reconhecido internacionalmente. A certificagédo,
em principio, € um reconhecimento, mediante avalia¢do, de um conhecimento que
foi adquirido de forma “nao-escolar”.

A Organizagao internacional do trabalho define Certificagdo como:

Reconhecimento formal dos conhecimentos, habilidades, atitudes e
competéncias do trabalhador, requeridos pelo sistema produtivo e definidos
em termos de padrées ou normas acordadas, independentemente da forma
como tenham sido adquiridos.

Processo conduzido para o testemunho escrito da qualificagdo de uma
pessoa para desempenhar determinada ocupagfo, de acordo com os
requisitos da norma de certificag&o.
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A certificac&o deve ter como objetivo principal reconhecer as competéncias
praticas individuais e sociais obtidas pelo trabalhador ao iongo da vida
profissional e documentar e sinalizar as competéncias exigidas na realidade
pratica do trabalho de modo a permitir a orientag&o dos programas de
formagao, preparagio para o emprego, as estratégias de negociagio, a
definicho de normas de seguranga e desempenho no trabalho e o exercicio
da cidadania.

O conceito de certificag8o possui algumas variantes que necessitam ser
distinguida para que n&o haja interpretagdes equivocadas. Atualmente
podem constatar certificagdes de diversas naturezas que ndo podem ser
confundidas com o diploma académico ou escolar. (2002: 20)

Um exemplo, bastante corriqueiro no mercado de trabalho sdo as
certificagdes na area de informatica. Alguns fabricantes de produtos ou servigos
criam seus proprios critérios para definir o que € um profissional de qualidade dentro
de sua area. Esse critério & mundial e devera ser avaliado por empresas
especializadas que funcionam no mundo inteiro. Um exemplo de empresa de
certificacdo € a Pearson VUE que dispbe de mais de trés mil centros de prova
autorizados em cento e quarenta e cinco paises.

Independentemente da forma como o profissional adquiriv esses
conhecimentos, ele pode se submeter a avaliagao em um centro autorizado de
provas, em qualquer parte do mundo, e, uma vez aprovado, receber a sua
certificagdo. Essa certificagdo tem validade em todos os paises onde esse produto
ou servigo estiver presente.

Talvez a mais 6bvia das “interpretagGes equivocadas” que o sistema de
certificacdo permite, seja a total inversao de seu préprio conceito. A certificagio se
tornou objeto de desejo de muitos profissionais porque em determinadas empresas
ela passou a ter mais valor do que o diploma de nivel superior. Isso deu origem a
uma rede de cursos, materiais didaticos e outros servicos voltados para a
preparagao para a avaliagéo que certificara o profissional. Isso significa dizer que, ao

inveés de certificar um profissional que construiu um conhecimento dentro de uma
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area, a certificagdo pode estar apenas atestando um “aluno aplicado” que estudou o

material técnico e se preparou adequadamente para uma ou mais “provas”.

3.8- LIMITES DA EDUCAGCAO PROFISSIONAL

O fato de existirem tantas op¢des para formacgao profissional pode nos levar a
acreditar que as empresas ndo tém nenhuma dificuldade em encontrar m&o-de-obra
qualificada para atuar em seus postos de trabalho, e nem para requalificar os
profissionais que ja estdo em seus quadros. No entanto, paralelamente aos esforgos
da educacgéo profissional para se renovar constantemente, existe um terreno fértil
onde cresce a chamada Educagédo Corporativa — criada e gerida pelas proprias

empresas.



AT

a

1

i

T 1 1 1 1

1

35

CAPITULO 4 - EDUCAGAO CORPORATIVA

4.1- NO INICIO ERA O TREINAMENTO

Desde que o trabalho deixou de ser artesanal e passou a ser realizado em
fabricas, comegou a existir a necessidade de sistematizar o treinamento de
funcionarios.

Para Harazim (In: Boog, 2001: 31) os periodos de treinamento nas empresas
se caracterizam por “espasmos” e ocorrem em trés grandes areas:

= Conhecimentos — o que é preciso saber,;
» Habilidades — o que é preciso saber fazer;
=  Comportamentos — maneiras das pessoas se portarem.

De uma maneira geral o treinamento € uma reagao a alguma mudanga que
esta ocorrendo na empresa. Pode ser uma mudanga na tecnologia, na legisiagao ou
em qualquer outro processo. Os treinamentos com base comportamental sdo mais
comuns para cargos executivos.

Para Meister (1989 23) um “Departamento de Treinamento® tem como

caracteristicas:

Reativo;

Fragmentado e descentralizado;

Tatico;
* Visa o aumento das qualificagbes profissionais.

As empresas, como todas as demais instituicdes, nd&o passaram
impunemente pelas transformagbes econdmicas e sociais da atualidade. “A
corporacdo de hoje € mais enxuta, mais plana € menos hierarquica®, segundo
Meister (1999: 2). Esse modelo de treinamento deixou de atender as suas

necessidades. As mudangas t&m que passar a ser recebidas de maneira proativa,
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sob pena de ndo sobreviver no chamado “mercado global’. O conhecimento dos

funcionarios passa a ser considerado um “ative” importante para as empresas.

QO conhecimento tornou-se o fator econémico mais importante no ambiente
competitivo das organizagdes. Conhecimento ndo no sentido abstrato, ou
tedrico, mas aplicado ao dia-a-dia das empresas. Conhecimentos sobre seu
mercado, seus processos, seus clientes, sua tecnologia, seus concorrentes,
etc. (Teixeira Filho, 2000: 17)

4.2- SURGE A EDUCAGAO CORPORATIVA

E dificil precisar o surgimento da expressao “Educagédo Corporativa”, mas sua
origem € norte-americana. Ja em 1955 a General Eletric criou a Crotonville,
considerada a primeira “Universidade Corporativa”, em 1961 surge a McDonald’s
(Hamburguer University) e em 1963 € a vez da Disney Corporation.

O livro Corporate Classrooms, de autoria de Nell Erich, langado em 1985,
estimou que mais de quatrocentas empresas possulam “faculdade, universidade,
instituto, ou centro de educagao” (Meister, 1999: 20).

Mas é a década de noventa que & considerada um marco na Educagac

Corporativa:

Na verdade, depois de 1890, a questfio passou a ser nio apenas treinar
funcionarios para que eles adquiram mais qualificagbes, mas tambem
apresenta-los a uma maneira totaimente nova de pensar e trabalhar, para
que eles possam desempenhar papéis mais amplos no seu trabalho.
(Meister, 1999: 19)

Para Najjar (In: Boog, 2001), nessa area, & imprescindivel a colaboragéo das
idéias de Edgar Morin e Jacques Delors.
Em Morin (2000 apud Boog, 2001: 172), a pontuagdo de sete questbes

fundamentais em educagéo:

1. Combate a cegueira do conhecimento, armando cada mente rumo a
lucidez;

2. Principios do conhecimento pertinente: a relagéo entre a parte e o todo;
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Ensino da condigdo humana: buscar ensinar o homem integral, em
todas as dimensées fisica, psicolégica, psiquica, cultural, social e
histérica,

Ensino da identidade terrena: o destino planetario do homem;
Enfrentamento das incertezas;

Ensino da compreensao;

Etica do género humano.

Em Delors (1998 apud Gadotti, 2000), encontram-se os chamados “quatro

pilares da educag¢ao”

1.

Aprender a conhecer (aprender a aprender) — estar apto a adquirir
novos conhecimentos a partir dos instrumentos disponiveis;

Aprender a fazer — colocar conhecimentos em prética, transformar
conhecimento em inovagdes;

Aprender a viver juntos (aprender a viver com 0s outros) - desenvolver
a compreensao do outro e a percepgao da interdependéncia,;

Aprender a ser — desenvolver pensamento auténomo e critico.

Embora também busque fundamentagdo tedrica em pensadores da

educacao, a educagdo corporativa € mais um recurso usado pela empresa para

obter lucro e garantir sua sobrevivéncia a longo prazo. Ndo cabe uma viséo ingénua,

que leve a pensar que a preocupac¢do fundamental € o ser humano, no caso o

funcionario.

A educacio e qualificacio da forga de trabalho sera a principal vantagem
competitiva do século vinte e um. Motivo: estd surginde um conjunto
totalmente novo de tecnologias que exigirdo que o trabathador médio, seja
no setor administrativo ou de produgdo, adquira qualificagdes que ndo eram
obrigatérias no passado. Essas qualificagbes véo além das
responsabilidades limitadas de determinado cargo e alcangam um amplo
conjunto de habilidades necessarias para que o trabalhador se adapte as
novas tecnologias e mudangas nc mercado de trabalho. (Thurow. In:
Meister, 1999: 7)
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As chamadas “novas competéncias exigidas pelos empregadores nos
ambientes de negdbcios” (Meister, 1999: 13) serdo os principais alvos nos processos
de desenvolvimento do funcionarios:

1. Aprendendo a aprender — saber fazer uso de conhecimentos

"
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anteriormente adquiridos para aplica-los diante de situagdes novas.
Incorporar a busca do conhecimento ao seu comportamento;
Comunicagdo e colaboragdo - Desenvolvimento de habilidades
interpessoais;

Raciocinio criativo e resolugdo de problemas — capacidade de analisar
situagdes e resolver problemas de forma autdbnoma;

Conhecimento tecnoldégico — O uso de tecnologia ndo s6 para o
trabalho, mas para contatos e aprendizagem,;

Conhecimento de negécios globais — visao giobal do mundo e dos

possiveis negoécios que podem ser gerados dentro desse ambiente;

Desenvolvimento de lideranga — ser agente ativo de mudanga e nao

um “receptor de instrugbes”;

Autogerenciamento da carreira — na atualidade cabe ao préprio
individuo a administragao de sua carreira. Uma vez que néo existe
mais nenhuma forma de seguranga no emprego, a educagao
corporativa se torna uma espécie de “moeda de troca” entre
empregador e empregado. O empregador oferece aprendizagem em
troca de comprometimento e produtividade; o empregado pode, com
essa aprendizagem, desenvolver uma maior capacidade de emprego

dentro, ou fora, dessa organizagao.
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Todo investimento em educagdo por parte de uma empresa estara,
necessariamente, alinhado com seu planejamento estratégico. Através da
renovagdao dos conhecimentos a empresa estarda buscando a sua prépria

sobrevivéncia.

4.3- UNIVERSIDADE CORPORATIVA

Os mais recentes trabalhos em educagdo corporativa fazem uso de uma
metafora: Universidade Corporativa. Usando essa expressao a empresa da
destaque ao seu processo de aprendizagem e cria uma marca, uma espécie de
grife. Algumas, como as trés primeiras universidades corporativas — Crotonville,
McDonald's e Disney Corporation — ja dispdem de catalogos de curso, ou seja,
transformaram-se em empresas de educagdo, vendendo seus cursos e
treinamentos.

A definicdo mais usual nos diz que:

Universidade Corporativa ¢é o guarda-chuva estratégico para o
desenvolvimento e educagio de funcionarios, clientes e fornecedores, com
o0 objetivo de atender as estratégias empresariais de uma organizagao.
(Meister, 1999: 263)

OBJETIVOS
Todas as universidades corporativas tém como principal objetivo criar um

ambiente de permanente aprendizado. Meister (1999: 30) define as dez principais
metas dessas institui¢des:

1. Oferecer aprendizagem para dar sustentagdo aos objetivos
empresariais ~ “O ponto de partida para a criagdo de um novo
programa de aprendizagem é sempre uma questdo ou oportunidade
empresarial” (Rush. Apud Meister, 1999: 31). Fundamental na

educacgao corporativa € a empresa, seus objetivos e metas;
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2. Considerar o modelo de universidade corporativa um processo e Rao

necessariamente um espago fisico destinado a aprendizagem -
algumas empresas dispdbem de um espaco fisico para o
desenvolvimento das atividades educativas, outras procuram
desenvolver uma filosofia de aprendizagem fazendo uso de
ferramentas tecnolégicas. O aprendizado pode se dar em quaiquer

lugar,

3. Elaborar um curriculum com base nos trés Cs:

a. Cidadania Corporativa — desenvolver valores, tradigcbes e visao
da empresa;

b. Contexto — a estrutura contextual na qual a empresa se insere.
Sua area de atuagdo, seu mercado, seus concorrentes, suas
perspectivas;

¢. Competéncias basicas no ambiente de negécios — ja citadas:
aprendendo a aprender, comunica¢ao e colaboragao, raciocinio
criativo e resolugdo de problemas; conhecimento tecnoldgico;
conhecimento de negécios globais, desenvolvimento de

lideranga, autogerenciamento da carreira;

4. Treinar a cadeia de valor — o treinamento n&do se restringe aos

funcionarios. A chamada “cadeia de valor’ engloba clientes,
fornecedores de produtos, escolas, comunidade e todos os elementos
que, de uma forma ou de outra, possam interagir com a empresa;

Passar de treinamento conduzido pelo instrutor para varios formatos de

desenvolvimento da aprendizagem - embora n3o dispense um
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aprendizado tradicional com o modelo de instrutor/aluno, a educagéo
nas empresas também busca novos formatos de aprendizagem;

6. Encorajar o envolvimento dos lideres com o aprendizado, inclusive
como facilitadores — aléem de instrutores que vem do meio externo, as
empresas consideram importante preparar seus executivos para atuar
como multiplicadores de conhecimento;

7. Passar da alocagdo corporativa para fonte de recursos préprios — a
evolugcdo de uma Universidade Corporativa, depois de um periodo de
amadurecimento, é se tornar uma fonte de recursos para a empresa,

8. Assumir um foco global no desenvolvimento de programas de
aprendizagem - em organizagbes transnacionais, a educagdo
corporativa dissemina a cultura organizacional;

9. Criar um sistema de avaliagao dos resultados e dos investimentos — a
medida de avaliagio de um processo de aprendizagem deixa de ter
como base o céalculo de nimeros de horas ou dias de aula. Passa a
valer o Retorno sobre investimentos, conhecido como ROI;

10. Utilizar a Universidade Corporativa para obter vantagem competitiva e
entrar em novos mercados - novamente, no caso das empresas
transnacionais, a educagéc corporativa pode servir como instrumento
para prospectar novos mercados.

NOVAS FORMAS DE APRENDIZADO
Muito mais do que um espago fisico, a educagdo corporativa procura

desenvolver novos ambientes de aprendizagem. E possivel desconstruir o modelo
da sala de aula, do professor e do aiuno, do espacgo fixo destinado ao aprender.
Exemplificando: em diversos cursos € comum o uso de “Estudo de caso” — uma

situagao-problema, real ou ndo, que fornecera informagbes para que o grupo



Y 1]

BRI R

1]

"

B

42

desenvolva uma proposta de solugdo. Na educagéo corporativa, é possivel propor
um estudo de caso, com base em um problema real. As propostas de solugbes
poderdo ser usadas para resolugdo efetiva do problema. As universidades
corporativas estdo sempre comprometidas em desenvolver novas formas de

aprendizagem.

Muito embora a palavra universidade nos leve a pensar em wm campus
fisico, um corpo docente estédvel, a versfo corporativa & diferente e
inovadora. Na verdade, muitas das universidades corporativas descritas
aqui ndo dispdem de um uma sede fisica que as distingua das outras. Elas
representam um processe no qual funcionarios de todos os niveis estio
envolvidos em um aprendizado continuo e permanente para melhorar seu
desempenho no trabalho. [...] As universidades corporativas apresentadas
aqui s8o mais do que "departamentos de treinamento revestidos de um
novo nome”; elas representam um esforgo notavel para desenvolver, em
funcionarios de todos os niveis, as qualificagbes, o conhecimento e as
competéncias necessérias a0 sucesso no trabalho atual e futuro. (Meister,
1999: XXVHI)

APRENDIZAGEM VIA SATELITE
Usando recursos de satélite, é possivel realizar treinamentos que atendam a

diversos funcionarios que n&o estejam reunidos em um mesmo espacgo fisico. O
grande ganho para a empresa estd na economia de tempo, na reducdo das
despesas de viagem e acomodacao para atender aos alunos e os especialistas que
ministrardo os treinamentos.

Um exemplo é a rede via satélite implantada pela Ford para treinar seus
revendedores. Ja em 1996, a programagio de treinamento dessa rede atendeu a

cento e vinte e cinco mil participantes localizados em mais de mil locais diferentes.

APRENDIZAGEM VIA MULTIMIDIA
O uso do computador pessoal se estende para além do trabalho. Dentro da

empresa seus recursos podem ser aproveitados como “Estacac de aprendizagem”.
CD e DVD, que atualmente tem pregos bastante reduzidos, podem ser usados para

treinamento individualizado. A grande vantagem é a autonomia do aluno que pode



43

estudar no momento mais adeguadc e que pode ighorar os médulos onde,

eventualmente, ja se considere apto.

APRENDIZAGEM COOPERATIVA
A tecnologia de aprendizagem cooperativa reconhece a importancia da

construcdo do conhecimento em grupo, sem deixar de considerar a importancia da
tecnologia. Através de softwares especificos, informag¢bes sobre a organizagio
podem ser compartilhadas. Dados, pesquisas, reunides, enfim, criagado de um centro
de convergéncia das informag¢bes sobre a organizagdo. O conhecimento € hoje um
ativo passivel de geréncia por todas as grandes organizaces.

BANCO DE DADOS DE CONHECIMENTO NA INTRANET

A intranet é uma rede de computadores que atende as necessidades
especificas de uma organizagdo. Ja € uma realidade até mesmo em empresas de
médio porte. Ela possibilita aos funcionarios trocar correspondéncia, informagdes e
experiéncias, transformando-se em uma comunidade virtual. Para a empresa € um
instrumento poderoso de disseminagao da cultura da organizagéo.

A criacdo de um banco de dados que reuna conhecimentos dispersos pela
organizacgao cria uma espécie de “saber coletivo” que pode ser bastante (til.

APRENDIZAGEM VIA WEB (INTERNET)
N&o ha davida de que a Internet € uma poderosa ferramenta de informagao.

Na educagdo corporativa sua importancia é tao grande que algumas empresas ja
trabatham com o conceito do “campus virtual”.

As empresas que desenvolvem softwares, como, por exemplo, a Oracle,
distribuem seus produtos em “versdes”. Essas versdes sao distribuidas pelo mundo
inteiro e tém um ciclo de vida relativamente curto. Por esse motivo & tao importante

que a empresa tenha recursos de divuigagao e treinamento bastante velozes.
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Os elementos de um campus virtual podem ser variados, no caso especifico
da Oracle, s&o disponibilizados cursos, informagées de referéncia, informagbes
historicas sobre a empresa, tendéncias de mercado e de tecnologia.

RELAGCOES ENTRE EDUCAGCAO CORPORATIVA E EDUCACAO FORMAL
Alguns fatores estdo contribuindo para uma transformagdo na educagao.

Guiados pela necessidade de aprendizagem permanente, o adulto profissional se
apresenta como um novo, e expressivo tipo de aluno; o rapido avango da tecnolegia
permite a criagdo de novas formas de ensino-aprendizagem que dispensam até
mesmo a presenca fisica do aluno ou do instrutor. A educagao corporativa por seu
pragmatismo, consegue atender algumas demandas, mas busca aliangas sempre
que julga necessario.

Nos Estados Unidos, onde a educagéo corporativa tem maior penetracao,
quase metade das universidades corporativas tem algum tipo de parceria com
instituicdes educacionais de renome (Meister, 1999: 25) e ha uma tendéncia de que
as empresas venham a conceder diplomas reconhecidos, em conjunto com
instituigdes de ensino. Esse movimento se manifesta, particularmente, nas areas de

varejo e de tecnologia.
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CAPITULO 5 - EDUCAGAO CORPORATIVA NO BRASIL

Marisa Eboli, da Faculdade de Economia, Administragdo e Contabilidade da
Universidade de S&o Paulo (FEA/USP), em recente entrevista afirmou que a
quantidade de experiéncias em educacgao corporativa no Brasil chega a cento e
cinqlenta. E um numero que ela considera “modesto”, principalmente se for
comparado a mais de duas mil empresas americanas que fazem uso desse recurso.
Mas em relagdo a qualidade, Marisa é enfatica “nossos projetos ndo deixam nada a
desejar’. (http://www.davoutrh.com.br/educacaocorporativa.htm acesso em 17 jun
2005)

Para ilustragdo, apresentarei trés pequenos casos brasileiros onde a
educacio dentro da empresa toma formas diferenciadas: Pello Menos, Sadia e

Brahma.

5.1- CASO PELLO MENOS

O caso foi levantado em visita realizada em 18/05/2005. Através de contato
por telefone, marquei uma visita ao centro de Treinamento da Franquia Pello Menos.
Desde o primeiro contato as responsaveis pelo treinamento demonstraram boa
vontade e ateng¢ao.

A EMPRESA:

Pellc Menos € uma franquia que disponibiliza dois tipos de unidades: Pello
Menos - instituto de depilagao exclusivamente feminina e Poko Pello — instituto de
depilagdo exclusivamente masculino.

Atualmente existem 28 unidades no Rio de Janeiro e uma unidade em Natal,

no Rio Grande do Norte.
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OBJETO DA OBSERVACAO:

O chamado “Centro de Orientagéo Profissional” prepara todas as depiladoras
que irdo trabalhar nas unidades franqueadas.

O centro esta localizado em Copacabana. Especificamente para aulas, o
centro dispbe de sala de aula tedrica para curso de recepcionista, sala de aula
tedrica para curso de depiladora, sala de aula pratica para depiladoras que simula as
cabines que existem nas unidades, “cozinha” — local onde é aquecida a cera
depilatoria. Existem, também os espagos comuns a qualquer empresa: recepg¢éao,
administragcdo, copa, banheiros, etc. O ambiente mantém as cores basicas da
franquia: lilds e amarelo, e é bastante limpo e organizado.

As candidatas que desejam fazer ¢ curso de depilagao se dirigem a empresa
para preencher uma ficha e algumas serdo convocadas quando um nova turma
comegcar. As turmas sdo montadas de acordo com a demanda das unidades que ja
existem e das unidades que serdo inauguradas.

A divulgacdo é feita boca a boca e as candidatas, normalmente vém de
comunidades carentes. Nao ha exigéncia de escolaridade minima.

A selecéo de quem fard o curso ja obedece a uma distribui¢do por unidades,
ou seja, elas ja sabem onde irdo trabalhar se concluirem o curso. N&o ha custo para
as candidatas, durante o curso elas sdo contratadas recebendo uma bolsa-auxilio de
R$ 300,00 (Trezentos Reais).

A empresa tem preferéncia por quem ndo tem nenhuma experiéncia anterior
na area. Assim eles se sentem mais seguros de que suas orientagbes seréo

seguidas. Sdo bem aceitas candidatas de origem nordestina.
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A FORMACAO DA DEPILADORA

A responsavel pelo treinamento, assim como a instrutora que me
acompanhou durante a visita, cursaram ensino médio e ndo tem nenhuma formagao
pedagdgica.

Nao ha programa de curso, contetido programatico ou qualquer outro material
pedagoégico. O esquema abaixo foi feito com base em entrevista:

* Duragéo do curso: Aproximadamente 360 horas, divididas em trés meses;

= Carga horaria diaria: horario integral (de ter¢a a sabado),

=  Primeira quinzena: Apresentacdo da empresa e de suas normas, nogdes de
comportamento no trabalho;

s Segunda quinzena: Matérias tedricas e observacdo de outras depiladoras
trabalhando;

= Durante o restante do tempo, havera uma divis&o entre teoria e pratica, até a
conclusao do curso;

» O centro atende gratuitamente mulheres que se inscrevem para servir de

“modelo” para as aulas;

» Depois da conclusdo do curso as alunas irdo para suas respectivas unidades

e voltardao anualmente para uma reciclagem.

CONCLUSAO:

Perguntei a responsavel pelo treinamento, uma questdo que considero
bastante importante: JA que existem tantos cursos para formagéo de depiladores,
por que a empresa preferiu investir em um treinamento?

Segundo ela, ao final do curso, existe um funciondrio “moldado™ para a

empresa. Pelo fato de nao ter formagao anterior, elas néo trazem “vicios” e, quando
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estiverem sozinhas em suas cabines, fardo exatamente o que aprenderam, pois é o
que a franquia determina.

No caso da Pello Menos a formagao profissional igualitaria € uma forma de
manter as diretrizes da franquia. A proposta de criar uma empresa que tem sempre a
mesma forma, mesmo que esteja em bairro, estado, ou no caso de uma
transnacional, pais diferente, € uma das grandes possibilidades da educagao

corporativa.

5.2- CASO COMPANHIA CERVEJARIA BRAHMA - FILIAL RIO DE JANEIRO.

O caso foi construido a partir da leitura do trabalho de Herbert Gomes Martins
“A Qualidade Total Como Conformagdo do Campo Pedagoégico Atravées da
Aprendizagem Organizacional” - pesquisa de campo reaiizada durante o ultimo
trimestre de 1996.
A EMPRESA:

As caracteristicas da empresa, na época da pesquisa eram:

A Brahma & uma empresa de grande porte, de capital nacional, tendo seu
controle acionario exercido pelo Grupo Garantia (Banco garantia) desde
1989. Atua no mercado de cervejas e soft drinks (refrigerantes) tendo sua
produgéo total alcangado a marca de 5 bilhdes de litros e,segundo dados
com base em margo de 1995, a Companhia ocupa a lideranca de mercado
no: “segmento cerveja’ com 45%, participando com duas marcas: Brahma e
Skol. {Martins, 1996)

Dentro da estratégia corporativa da Brahma, a unidade Campo Grande, no
Rio de Janeiro, representava um polo difusor da qualidade e produtividade da
Companhia. Isso representava, sobretudo, investimento sistematico em recursos
humanos, ou em “gente” como a empresa enfatizava.
OBJETO DA OBSERVAGAO:

A atuagio da educagédo corporativa na busca pela “qualidade total”.

O observador comega com um dado instigante: durante a pesquisa ficou claro

que a certificacdo (Série 1SO) para a companhia ndo era reconhecida como uma
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garantia de qualidade total, ao contrario do que acontece na maior parte das
empresas brasileiras.
A implantagdo cumpriria as etapas de um roteiro estabelecido pelo chamado

"modelo japonés” que esteve bastante em voga na década de 90.

O Programa 58 & um programa de gerenciamento participativo que se propbe a promover a
adaptacio do homem as condicfes de trabalho e vice-versa. Tomando como referéncia as cinco
palavras japonesas que compdem a sigla "5S", & possivel entender a importancia desse programa,
enquanto recurso de mudanga comportamental/cultural na organizagéo:

SEIRI {senso de utiliza¢ao),

SEITON (senso de ordenac¢ao),

SEISON (senso de limpeza),

SEIKETSU (senso de saude);

SHITSUKE (senso de auto-disciplina).

O Desdobramento pelas Diretrizes corresponde a subdivisdo das diretrizes tidas como principais, e
a alocago de subdiretrizes aos menores niveis hierarquicos executivos da organizagio. O
desdobramento compreende levar as diretrizes da alta cipula até a ultima unidade gerencial basica,
no sentido de englobar a empresa como um todo nos mesmos objetivos. Essa foi a resultante
expectada pela Brahma.

Fonte: Martins, 1996.

O marco inicial do processo de implantagio da qualidade total na Companhia
foi uma palestra para a alta clpula, realizada em 1991,

No primeiro ano houve forte agdo de treinamento.

O foco de atengio dos coordenadores do programa, na etapa de implantagao
era a exigéncia de uma alteragio decisiva na escala de valores dos quadros
funcionais da Companhia que, tinha, até entdo, uma formagdo declaradamente
americana.

O modelo adotado — japonés - deveria ser assimilado pela alta cupula e
promovida em “efeito cascata” para os niveis imediatamente inferiores da estrutura.

Nesse sentido, a agéo de treinamento teve agdo fundamentad.

Em 1992 foi constituido o Escritorio de Gerenciamento Pela Qualidade Total,
e, nesse mesmo ano, dez gestores, considerados “pessoas-chave” foram enviadas

ao Japéo.
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No primeiro ano de implantagdo, de um total de vinte e oito unidades de
negoécio somente seis unidades-piloto foram trabalhadas.

Foram articuladas acdes de integragdo, motivagio, envolvimento. Foram
utilizados recursos que apelfavam para a subjetividade do trabalhador,
independentemente do seu nivel hierarquico.

Durante os anos que se sucederam, a pesquisa afirma que a qualidade total
na companhia transcendeu o papel de programa para se tornar um processo
permanente.

O texto reconhece que houve desniveis na adesdo das unidades, o feedback
positivo do mercado auxiliou no sucesso do movimento interno pela qualidade.

Na época da pesquisa, 1996, ainda havia unidades que se encontravam “em
fase de aprimoramento”. Outras, como a unidade Campo Grande, ja se encontravam
em plena fase da implantacéo.

CONCLUSAO:

O trabalho destaca a importancia que o processo de treinamento teve na

superacio das barreiras de Implantagédo do programa de qualidade total;

* QO trabatho destacou que a implantagdo da qualidade total foi um momento
privilegiado do exercicio de recursos educacionais na empresa. O treinamento
foi fator decisivo para superar resisténcias e disseminar a cultura
organizacional,

= Segundo o trabalho, a atencdo foi dada ao “investimento no individuo na

forma de um upgrade de conhecimento para beneficio do grupo (empresa) e

da sociedade”;

» Atualmente a U.B. - Universidade Brahma & uma realidade na companhia.
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5.3- CASO SADIA S.A.
O caso foi construido a partir da leitura do trabalho de Dulcinéia Cruz e
Lucidic Bianchetti “A Formac¢dc do ‘Total Trabalhador Sadia’ — Estratégias De

Qualificacdo de Trabalhadores em uma Empresa Agroindustrial”.

A EMPRESA:

Sadia S.A. - empresa agroindustrial, localizada em Santa Catarina.
OBJETO DA OBSERVACAO:

A pesquisa tinha como objetivo discutir as estratégias de qualificagao da forga
de trabalho implantadas pela empresa, na busca de "manter-se competitiva num
mercado crescentemente globalizado”.

A propria empresa forneceu a base empirica a fim de que os observadores
pudessem verificar as transformacgotes tecnologicas e de gerenciamento mais gerais
e as estratégias de qualificacao requeridas aos trabalhadores.

A grande competitividade dos mercados leva as empresas a investirem cada
vez mais em maquinas e equipamentos. Essa modernizagdo traz a necessidade de
alteracdo do perfil profissional, ou seja, aumenta as exigéncias de qualificagéo
profissional e formagac de uma base educacional.

A partir de meados da década de 1990, a escolaridade basica passou a
compor o novo perfil do "Trabalhador Sadia”. O trabalho desvela a impiementagao e
gestao do processo educativo na empresa.

A empresa tinha objetivos definidos: produzir mais, com qualidade, em menor
tempo e com menos custos. Para alcangar seus objetivos desencadeou uma
mobilizag¢ao entre os operarios. Os trabalhadores precisariam ter um maior grau de

escolaridade para acompanhar os treinamentos e a implementagido de uma nova
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dinamica na produgao. De acordo com a nova politica os operarios deveriam retomar
os estudos.

Uma das estratégias utilizadas para a qualificagdo dos trabalhadores foi a
criagdo da “Escola da Sadia” em Chapec6, em 1993.

A escolarizagdo dos trabalhadores na prépria empresa teve como objetivo
principal “estimular” os trabalhadores a retomar a educagéo formal de modo a
facilitar 0 acompanhamento das mudangas produtivas, organizacionais e gerenciais
em processo de implementagdo. Entretanto, esse “estimulo” transformou-se em
obrigatoriedade, ja que a empresa instituiu a meta de ter todos os trabalhadores com
o ensino fundamental completo até o ano de 2001.

Esta escola, destinada ao ensino fundamental e ao ensino médio, nasceu
vinculada administrativamente ao setor de recursos humanos. N&o possuia
“autonomia”, sendo até mesmo coordenada por uma funcionaria da Sadia.

O ensino fundamental e o ensino médio funcionavam através de convénios
com a Secretaria Municipat de Educacao, Secretaria Estadual de Educagéo, atraves
do Centro de Educagdo de Adultos e Fundagio Bradesco. Cada uma dessas
instituicdes tem uma proposta pedagogica diferenciada que, segundo os autores,

sdo muitas vezes conflitantes entre si.

Os professores estho vinculados as instituigbes conveniadas (SME/Chapect
e,SEE/SC) seguindo as orientagdes pedagogicas (conteldos programaticos,
metodologia de ensino, avaliag8o), porém estdo ligados intrinsecamente 2
organizagio da empresa (horrio de trabatho conforme as trocas de turno
na empresa, normas da escola, observacéo das metas de escolarizagéo,
controle rigido da frequéncia e, especialmente, ades&o e concordancia as
diretrizes de formagao do “Total Trabalhador Sadia”). Os trabalhadores, por
sua vez, estudam fora do periodo da jornada de trabalho, que na maioria
dos casos ultrapassa as oito horas diarias, representando uma extenséo da
jornada de trabalho.

Esse processo de escolarizagso, contudo, acontece em meio e num misto
de conflitos, resisténcias e adesdes por parte dos trabalhadores (e da parte
de alguns professores também!). A grande maioria dos operadores de
producdo entrevistados percebem a escolarizag&o como obrigatoriedade;
porém, concomitantemente, compreendem e a expressam como
necessidade para manterem-se no emprego. (Cruz, 2001)
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A escolarizagdo dos trabalhadores € condigado fundamental para a
implementagdo de mudangas estruturais da empresa. O trabalhador precisa
desenvolver as habilidades de leitura, escrita e interpretagdo para acompanhar a
formagao requerida pela empresa. Para os autores, entretanto, este processo
educativo “fragiliza-se na medida em que condiciona a participa¢gdo dos
trabalhadores @ manutengio do emprego”.

A mobilizagdo dos trabalhadores se da em fungdo da necessidade de
continuar produzindo. O trabalho faz duas grandes criticas:

1. A formag¢do do “Total Trabalhador Sadia” ¢ a formagao de um
trabalhador compietamente “devotado” aos interesses da empresa;
2. Apropriagao de espagos e recursos publicos para proveito privado.

Através de uma escola que atenda interesses de uma empresa de capital, &
dificil enfatizar aspira¢gdes como cidadania, participagéo, integracéo e senso critico.

Na analise das praticas pedagogicas os autores perceberam a diversidade
ideol6gica das propostas de cada instituicao:

1. A cidadania defendida pela proposta da prefeitura - cidadania plena, de
conquista de direitos;

2. A cidadania pretendida pela da proposta da Fundagdo Bradesco -
cidadania voltada para a competitividade.

Os trabalhadores-estudantes sofrem enorme pressao (por parte das chefias,
por professores, coordenagao). “O ato de estudar” transforma-se numa condigao
para permanecer no emprego e ndo uma busca pessoal.

Um dos aspectos mais graves percebidos pelos pesquisadores foi a
“subserviéncia” da maioria das professoras as determinagées da empresa, condigéo

fundamental também para que elas se mantenham na “Escola da Sadia”.
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Pelo fato da escola estar sob a “égide” da empresa, tudo vai sendo adaptado
conforme a sua légica € as suas metas. O essencial € a manutencio dos interesses
empresariais. Ndo ha como formar um cidadéo critico e participativo nesse contexto.
CONCLUSAO:

Esse caso enfoca a educacio corporativa de um angulo diferente. Fala sobre
a utilizacdo da educacdo formal por parte de uma empresa para manter seus
préprios interesses.

Esse caso guarda em si um paradoxo que me acompanhou durante toda a

pesquisa sobre educacgao corporativa:

Apesar de todo esse processo conturbado, a escolarizagdo, mesmo
capenga, ainda é uma forma de o trabalhador diminuir as chances de ser
exciufdo do mercado de trabalho e també&m continua sendo, com todas as
suas limitagdes, um espago de acesso ao conhecimento. (Cruz, 2001)

Os investimentos na instrugéo formal dos trabalhadores (criando até mesmo
uma escola) acontecem porque, com as mudangas tecnologicas, as pessoas
precisam ter conhecimento. Isso aumenta a produtividade da empresa, mas também
é vital para o individuo.

No ano de 1993, segundo a pesquisa, cerca de 60% dos trabalhadores da
produgsio ndo haviam completado o ensino fundamental € uma parcela significativa
era analfabeta. A empresa tragou como objetivo “ter todos os trabalhadores com o
ensino fundamental concluido até o ano de 2001”.

A sadia afirma que chegou ao final de 2001 com 2.176 membros da equipe
estudando, resultando num indice de alfabetizagdo no quadro funcional de 97,3%.
Desde 1997, a Sadia & uma das participantes do Programa Alfabetizagéo Solidaria,
tendo adotado o municipio de Caracol, no Piaui, colaborando, nesse periodo, para a

educagao basica de 2.250 jovens e adultos.
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Como néo encontro solugdo para o paradoxo, termino com uma afirmacéo,
carregada de esperanga dos autores da pesquisa:

Contudo, acreditamos que todo o avango cientifico-tecnolégico methorara a
qualidade de vida de todos os homens quando essas conquistas, que sio
coletivas, forem plenamente socializadas. Enquanto qualificag8o significar
instrumentalizagéo, adequagso, os trabalhadores continuardo reduzidos a
relagdes meramente mercadolégicas, € longe estaremos da conquista da
cidadania plena, da igualdade de direitos e da construgdo de novas relagfes
sociais e produtivas que extrapolem os estreitos e seletivos horizontes da
légica do capital. (Cruz, 2001)
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CONCLUSAO

Paulo Freire nos diz que “ensinar exige reflexdo critica sobre a pratica”
(1996). Esse é apenas um dos motivos pelo qual todas as mudancgas na 4rea de
educagdo acontecem em um tempo proprio. O ato de ensinar envolve muitos
fatores, e alguns sdo particularmente importantes no nosso tempo: pesquisa,
respeito, criticidade, ética, autonomia, bom senso, tolerancia, curiosidade,
comprometimento, liberdade (Freire, 1996). E por esses motivos que a Educagdo
ndao pode se deixar levar apenas pelos movimentos dessa entidade chamada
“mercado”. A educacgédo profissional também ndo pode se deixar levar ao sabor de
modificagdes que muitas vezes se demonstrardo modismos rapidamente
substituiveis.

Uma empresa, ao contrario, vive para responder as demandas dessa mesma
entidade: o mercado. Suas respostas tém que ser rapidas, imediatas, disso
depende a sua propria sobrevivéncia. Nenhuma empresa pode exigir que a
educacéo prepare profissionais cem por cento adequados as suas especificidades.
A educacio também ndo pode esperar que as empresas aguardem o tempo
necessario, e justo, para as suas mudangas.

A LDB, em seu artigo 40, reconhece que a educacgdo profissional pode ser
desenvolvida “no ambiente de trabalho”. Assim sendo, existe um espaco legitimo
para educagao corporativa.

Nao podemos ter fantasias. A finalidade da educagdo corporativa estara
sempre ligada as necessidades da empresa, mas o crescimento individual do
empregado ou, minimamente, sua conscientizagao para a necessidade de educagéo
continuada pode ser uma conseqiiéncia, uma especie de subproduto dessa

educacéo.
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A empresa e a escola precisam estabelecer parcerias reais, onde haja
beneficios para ambas as partes, e o principal elo dessa ligagdo pode ser o
educador.

O espago do educador extrapola os muros da escola. O educador precisa
estar presente em todos 0s lugares onde o aprendizado acontece. Por isso, sua
formacao precisa contemplar, também, a educagdo que acontece nas empresas.
L4, existe um espaco para a criagdo, articulagdo e acompanhamento das atividades
de aprendizagem.

A escola também pode se beneficiar, pois a empresa &€ um laboratério
privilegiado das chamadas “novas formas de ensinar”. E sempre dtil ac educador
conhecer novos recursos, novas possibilidades.

Ensinar, também exige “apreenséo da realidade” (Freire, 1996), e devemos

buscar essa realidade, onde quer que ela se apresente.
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