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RESUMO

Este trabalho monografico propde-se de forma critica e concisa. A origem e a
importancia do profissional da educagao no dmbito organizacional, visto que hoje ha
a preocupacio constante com a capacitagao e a educagao continua de um dos bens
mais importantes da empresa, seus colaboradores. Ressalto, além disso, a maneira
de identificar talentos, promover as mudangas internas e promover o conhecimento
com a finalidade de trazer sucesso e sustentabilidade para todo o grupo empresarial.

Inicialmente €& abordado o significado do termo pedagogia e pedagogo,
posteriormente o surgimento da pedagogia empresarial e suas vertentes e para
finalizar, a relagdo entre a area de recursos humanos e o pedagogo. O segundo
capitulo inicia-se com a abordagem acerca da importante arte de gerir pessoas,
posteriormente a relagido entre o processo de aprendizagem e o pedagogo nas
organizagbes e a jungdo dessas duas vertentes que podem favorecer o
conhecimento continuado, melhorias nos processos internos, satisfagdo humana,
motivagao e favorecer a ascensio de organizagao. Por fim, no terceiro capitulo uso
uma abordagem mais focada na questdo do planejamento na area de treinamento e
a participagdo do pedagogo neste processo com foco voltado para a conquista de
mercado, sustentabilidade, sucesso e como desenvolver de maneira precisa e eficaz
um programa de treinamento com a parceria do RH que podem trazer resultados

significativos para o seu cliente interno e externo.

Palavras-chave: Pedagogo Empresarial, Gestdo de Pessoas, Educagao,

Planejamento e Sucesso Organizacional.
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ABSTRACT

This monograph aims to critically and concisely. The origin and importance of
professional education in the organizational context, whereas today there is a
constant concern with the training and education remains one of the most important
assets of the company, its employees. We note, moreover, how to identify talent,
promote internal changes and to promote knowledge completed to bring success and
sustainability for the entire business group. Initially we approached the meaning of
pedagogy and teacher, then the emergence of pedagogy and its business aspects
and to end the relationship between human resources and educator. The second
chapter begins with the approach regarding the important art of managing people,
then the relationship between the teacher and the learning process in organizations
and the junction of these two aspects that may contribute to continued knowledge,
improve internal processes, human satisfaction, motivation and encourage the rise of
organization. Finally, the third chapter more focused approach on the issue of
planning in the area of teacher training and participation in this process with a focus
toward the conquest of markets, sustainability, success and how to develop effective
and accurate way of a training program with the partnership HR that can vyield

significant results for their internal and external customer.

Keywords: Educator Business, People Management, Education, Planning and

Organizational Success.
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INTRODUGAO

Nas dltimas décadas sucederam profundas mudangas nas organizagoes,
busca de novos paradigmas, constantes modificagbes impostas pela economia
mundial, mudangas tecnolégicas, clientes cada vez mais exigentes e atentos.
Consumidores que perdoam menos falhas ocorridas no momento que adquiriu um
produto ou servi¢o e desejando sempre ser bem atendido e isso faz com que as
empresas descubram novos paradigmas, valorizem o conhecimento e a informacgéo,
alem de promover mudancgas necessarias para continuar conquistando mais clientes
e fidelizando os consumidores existentes atingindo o sucesso no mercado em que

atua.

Entende-se que hoje as organizagdes que querem obter seu reconhecimento
no mercado, clientes satisfeitos e a necessidade de conquistar cada vez mais o
mercado consumidor precisam antes de tudo se preocupar com seu planejamento
estratégico, com sustentabilidade e principalmente com seu capital humano que é a
base e a unido de esforgos para que todos alcancem os objetivos tracados, mas
para que isso ocorra é necessario investimentos no que se refere ao treinamento e
desenvolvimento, condi¢des de trabatho adequadas e equipes coesas, bem
informadas e que consigam atender e entender cada vez mais seus clientes e o

pedagogo empresarial pode fazer uma diferenga positiva em todo esse processo.

O objetivo deste trabalho é realizar uma abordagem acerca do significado da
palavra pedagogia e pedagogo, dissertar sobre a origem da pedagogia empresarial
e suas vertentes; 0s processos de gestbes na area de recursos humanocs e a
parceria do pedagogo nesta area, além disso, pretendo apresentar a importancia do
profissional da educagdo no ambiente empresarial; suas atribuicbes e como as
parcerias entre o profissional da educagdo com a area de recursos humanos
possam tragas metas e estratégias para qualificar e melhorar os processos internos
e quem sabe promover mudancas de forma que nac causem grandes impactos na
produtividade.
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Toda empresa possui metas importantes a serem conquistadas e deseja
elevar seus lucros e sucesso perante aos seus clientes e fornecedores, mas existe
por tras de tudo o operacional (os funcionarios) que sao a base do sucesso, mas
para que tudo acontegca de maneira alinhada e qualidade é preciso que todos
tenham conhecimento dos processos internos e conhecimento técnico quando
necessario dos produtos ou servicos comercializados pela organizagio, conhecer
valores e miss&o determinada pela empresa, e como produzir seu trabalho com
eficiéncia e sem desperdicio, por fim, como tratar com rapidez, atencdo e
conhecimento das reclamagdes e sugestdes, contudo, para que todos esses
requisitos funcionem em todos os setores € importante que se pense e produza
meios de qualificagdo de todos os colaboradores, materiais adequados e
ensinamento de todas as atividades com clareza e rapidez, portanto, nesse
momento vé-se a importancia do pedagogo nas organizagoes, pois este profissional
possui 0 papel de apresentar e mediar no ambiente empresarial o crescimento das
praticas educacionais e participar através do gerenciamento dos treinamentos, uma
mudanga nos processos de produgdo e como administrar corretamente as
informacgoes.

Segundo Greco (2005), a tarefa do Pedagogo nas organizagbes €, entre
outras, a de ser o mediador e o articulador de agdes educacionais na administragao
de informag¢des dentro do processo continuo de mudangas e de gestdo do
conhecimento. Gerenciar processos de mudang¢a exige novas posturas e novos
valores organizacionais, caracteristicas fundamentais para empresas que pretendem

manter-se ativas e competitivas no mercado.

A fonte de pesquisa deste trabalho tem como base os seguintes autores:
Greco, (2005), Chiavenato (2008), Fonseca (2007), Libaneo (2000), dentre outros
autores. Serdo utilizados artigos de diversos autores e diversos sites da internet
especializados em: pedagogia, gestdo de recursos humanos, o profissional da
pedagogia nas organizagdes, com intuito de abordar uma idéia geral da importancia
dos pedagogos empresariais no processo de disseminagcdo e divulgacdo das
informag¢des e conhecimentos que podem favorecer de maneira significativa e

coesa o crescimento de uma organizacgao.
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Por fim, este trabalho monogréafico contribuird para que todas as grandes
organizagdes entendam a verdadeira importdncia que a alta geréncia, gestores,
supervisores e coordenadores devem ter no processo de capacitagdo de um
funcionario. Compreendam a importancia de conhecer todos os processos internos,
valores e missao de sua empresa e principalmente desenvolver o conhecimento para
que possam contribuir para © crescimento da empresa, pois hoje guem tem

informag&o e conhecimento pode conquistar o mercado consumidor com eficacia.
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CAPITULO |

O SURGIMENTO E IMPORTANCIA DA PEDAGOGIA EMPRESARIAL

1.1 - Qual o significado da Pedagogia / Pedagogo.

A palavra Pedagogia’ tem origem na Grécia antiga, paidés (crianga) e agogé
(condugdo). O pedagogo era o escravo que conduzia as criangas. Atualmente,
denomina-se pedagogo o profissiona!l cuja formacgao é a Pedagogia, que no Brasil &
uma graduagdo da categoria Licenciatura, porém, devido & amplitude de sua
abrangéncia, a Pedagogia engloba diversas disciplinas, que podem ser reunidas
em trés grupos basicos: Disciplinas filoséficas, Disciplinas cientificas e Disciplinas

técnico-pedagobgicas.

A Pedagogia possui a caracteristica peculiar de elaborar, organizar e cuidar
dos objetivos e formas metodologicas e organizar as maneiras pelas quais sera
realizada na transmissao dos saberes e modos de agbes com foco na construgdo
humana do conhecimento, além disso, preocupa-se em criar, avaliar e acompanhar
0s projetos politicos pedagégicos que serao desenvolvidos no processo

ensinofaprendizagem.

“Pedagogia, €, entdo, o campo do conhecimento que se ocupa do
estudo sistematico da educacgao, istp £, do ato educativo, da pratica
educativa concreta que se realiza na sociedade como um dos
ingredientes basicos da configuragcido da atividade humana. Nesse
sentido, educacdo € o conjunto das agdes, processo, influéncias,
estruturas, que intervém no desenvolvimento humano de individuos e
grupos na sua relagdo ativa com o meio natural e social, num
determinado contexto de relagbes entre grupos e classes sociais
(...). (Lib&neo, 2000, Pg. 22)

' hitp:/iwww horrorcrime.comiwords_in_a_box/argomenti_generali/pedagogia/pedagogia_portoghese_1.asp
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O pedagogo é um profissional que pode atuar em diversos setores da area
educacional direta ou indiretamente voltados na criacéo de programas, projetos
educacionais, desenvolvendo mecanismos para toda equipe educacional no que diz
respeito a transmissao e assimilagdo de saberes, sempre com o foco na formacgao e
desenvolvimento continuo do ser humano.

Conforme Costa (2008), o pedagogo é mediador para recuperar sentimentos de
amor proprio entre outros e assegurando a valorizagdo da vida do paciente. A
Pedagogia Hospitalar situa-se na modalidade da Educacédo Especial, definindo como
suas principais a¢des as atividades de classes hospitalares e atendimento domiciliar

para criangas e adolescentes em tratamento de saude.

Para Libaneo (2000), existem trés tipos de pedagogos que atuam em diversos

setores na area da educacédo:

1) pedagogos lato senso - todos os profissionais que se ocupam de dominios e

problemas da pratica educativa em suas varias manifestagbes e modalidades;

2) pedagogos stricto sensu-especialistas que, sempre com a contribuigdo das
demais ciéncias da educacao, e sem restringir sua atividade profissional ac ensino,
dedicam-se a atividades de pesquisa, documentagdo, formacdo profissional,
educacdo especial, gestdo de sistemas escolares e escolas, coordenagao
pedagogica, animacgao sociocultural, formagéo continuada em empresas, escolas e

outras instituicoes;

3) pedagogos stricto sensu - professores do ensino publico e privado que atuam em

todos os niveis e modalidades de ensino.

Por fim, apds todas as definigbes apresentadas sobre o pedagogo e suas
diversas areas de atuacdo, pode-se ressaltar que esse profissional
independentemente de atuar em escolas publicas, privadas ou que se dedica as
pesquisas ou gestdo, precisa estar atento ao que acontece na area educacional

(novas modalidades de ensino, tendéncias educacionais, novos estudos, etc.),
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sempre solicito e predisposto diante das adversidades que podem surgir na

execucdo dos seus projetos educacionais nos hospitais e continuar preparando,
desafiando motivando e estimulando as criangas e adolescentes a vencer a fase da
hospitalizagdo e suas consequéncias na esfera psicopedagogicas, pois é direito da
crianga de aprender e dar continuidade a sua vida escola independente de suas
condigdes fisicas ou de saude.

1.2 — Origem da Pedagogia Empresarial

O termo pedagogia empresarial’ foi utilizado pela primeira vez no inicio da
década de 80 quando algumas faculdades comegaram a oferecer dentro do curso

normal de pedagogia esta disciplina.

Percebeu-se naquela época que as organizagdes necessitavam de
profissionais especializados no processo de planejamento, elaboragio e avaliagdo
dos processos relacionados a treinamento e desenvolvimento do material humano

focando na produtividade.

"o capital humano € o patrimdnio inestimavel que uma organizagao
pode reunir para alcangar a competitividade e o sucesso".
(Chiavenato, 2008, pg.53).

Conforme Silva (2011), para que as empresas conseguissem profissionais
capacitados para desenvolver, capacitar e treinar os recursos humanos, foram
investidos em curso de formagao em pedagogia empresarial na idéia de capacitar os
recursos humanos das organizagfes, visto que nos ultimos anos a sociedade
capitalista no que se refere a produtividade sofreu alteragbes significativas e tem
como objetivo investir e desenvolver os colaboradores para que todos consigam o

éxito empresarial.

2 Fonte: O Pedagogo Empresanial: A Importancia da Fomagdo Continuada Na Qualdade dos Sernvigos Prestados
hitp://www artigonal. com/educacao-artigos/o-pedagogo-empresarial-a-importancia-da-formacao-
continuada-na-qualidade-dos-servicos-prestados-1367996.html



JIO2DIDD0D0D00D009090D0D0D0IDD)3D03INDDNNDDIAIDIAIDDIIAIIIINIANDIIIDINIDNDND

14

Mediante as alteragbes nos cenarios econdmico e mercadologico, o
conhecimento tornou-se uma das ferramentas mais importantes para o sucesso das
organizagbes, assim como a competitividade, consumidores exigentes e as
inovagbes nas decisbes estratégias proporcionaram nas UGltimas décadas uma
alteragao na maneira de entender e valorizar por parte de gestores a capacitacéo, o
investimento dos colaboradores, logo a criatividade para que se transformem em
individuos perspicazes, conhecedores dos produtos e servigos oferecidos pela sua
empresa no mercado consumidor, saibam trabalhar em equipe, motivados para que

alcancem o objetivo final que é a produtividade com eficiéncia.

“Estudos e pesquisas realizados por volta dos anos 80
demonstraram que o treinamento, na fase do planejamento e
programagao, tinha um carater didatico no que tange a estruturagéo
dos cursos, 3 formulagio dos objetives, 3 selegdo de conteido e
recursos instrucionais e meétodos de avaliagdo. Incluia, também, a
selecd@o de treinados e instrutores. Esse € o campo de Pedagogia e,
a partir deste momento, fica cunhado o termo Pedagogia Empresarial
para designar todas as atividades que envoiviam cursos, projetos e

programas de T& D" (Fonseca, 2007, pg. 59)

E importante ressaltar que a pedagogia empresarial ndo possui o enfoque
apenas para a parte tedrica de um conteiddo que serd ministrado em um
treinamento, mas tem como meta interagir com as pessoas, ruptura de paradigmas
que podem favorecer a alta gestdo e administradores a persistirem de maneira
estratégica seu crescimento ‘sustentével a partir de colaboradores devidamente

capacitados e motivados a buscarem o que todos querem o sucesso.

O pedagogo nas empresas pode oferecer mudangas consideraveis no
comportamento humano, nos processos de ensino aprendizagem, favorecer as
atividades de maneira didatica e estratégica, descobrir e trabalhar os pontos os

pontos de desequilibrio para favorecer o crescimento organizacional.
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1.3- A Relagdo entre a Area de Recursos Humanos e o Pedagogo

Empresarial

Ao longo das décadas a drea de recursos humanos deixou de ser vista como
setor que cuida dos processos de demiss&o, contratagio, folha de pagamento, enfim
atividades burocraticas para se tornar um setor estratégico dentro das organizacgoes,
com objetivo de buscar profissionais com visdo holistica dos mercados atuais,
qualificados, participagdo estratégica nos projetos de treinamento e preocupados
com qualidade de vida dos colaboradores no ambiente empresarial para que no final
todos estejam afinados e motivados para que a produgéo seja eficiente e com foco
no cliente.

Segundo Chiavenato (2003), recursos humanos é uma area interdisciplinar
gue tem a capacidade de envolver inumeros conceitos oriundos de varias areas,
por tratar diretamente com o ser humano, ou seja, individuos com personalidades :
diferentes, o que requer de qualquer especialista na area de recursos humanos,

uma experiéncia e um bom volume de conhecimento em diferentes areas.

“A area recursos humanos tém que proporcicnar a organizagio solugdes
para que os seus colaboradores possam desempenhar da melhor forma
0 seu trabalho, atento aos anseios pessoais e do ambiente social dentro
da organizagdo. Inserir programas de qualidade de vida no trabatho,
treiramentos, incentivos financeiros e de bem-estar. Outra fungéo para
0s recursos humanos é organizar politicas e agbes para que as pessoas
possam desempenhar seu trabalho com a maior eficacia”. (Kennedy,
2008. Pg. 03).

As organizacdes ideais para se trabalhar sdo aquelas que colocam seu
capital humano como sendo essenciais para alcangar 0 sucesso no mercado
interno, externo, contudo, gquando ha esta consciéncia a area de recursos
humanos pode através de um bom planejamento estratégico buscar meios de
promover um ambiente de trabalho com instalagbes adequadas, motivar as
relagdes humanas, contudo, ao que se refere ao treinamento e desenvoilvimento
precisa de um apoio de profissionais especializados como o pedagogo que juntos

podem alcangar o crescimento sustentavel e significativo de toda empresa.
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“Compreendemos que o treinamento e o desenvolvimento da
empresa sa0 uma das principais areas de atuagdo do pedagogo.
Sabemos que ja passou a época em que o pedagogo ocupava-se
somente da educac¢ao infantil. Vivencia-se que hoje dispde de uma
vasta area de atuago que inclui, além de ensino, empresas dos
mais variados setores. Amplia-se ser fundamental separar o que &
escolar e o que é educativo” (Torres, 2009. Pg. 01)

Para Paz e Carvalho (2010), os pedagogos possuem um papel importante no

processo de desenvolvimento e aprendizagem dos colaboradores como:

» Conhecer a fundo e trabalhar de acordo com os objetivos da empresa onde
trabalha;

 Conhecer e encontrar as solugdes praticas para a otimizagdo da produtividade

profissional;

- Conduzir com treinamentos os funcionarios e dirigentes que trabalham na
empresa, na dire¢do dos objetivos humanos, bem como os definidos peio

empreendimento;

» Promover treinamentos, eventos, reunides, festas, exposicbes, enfim, atividades
praticas necessarias ao desenvolvimento integral das pessoas, motivando-as
positivamente (processo educacional), com o objetivo de aperfeicoar a

produtividade pessoal;

= Aconselhar de forma pertinente, sobre as condutas mais eficazes das chefias
para com os funcionarios e deste para com as chefias, com o objetivo de

favorecer o crescimento da produtividade da empresa;

» Favorecer um bom relacionamento interpessoal entre os membros da empresa,
através de agbes pedagogicas, que garantam harmonia, e conseqientemente,

estimulando a produtividade.

16
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A parceria entre a area de recursos humanos e o pedagogo pode trazer
beneficios importantes referente a qualidade nos processos desenvolvidos no
setor de treinamento e desenvolvimento, identificar profissionais que possuem
habilidades e aptidées diferenciadas e aloca-los em cargos adequados para que
possam produzir melhor, com motivagdo e qualidade para que favorecam

significativamente o reconhecimento da empresa no cenario mercadolégico.

CAPITULO Il

A AREA DE RECURSOS HUMANOS E O PEDAGOGO: FOCO NA
QUALIDADADE E CRESCIMENTO CONTINUO NAS ORGANIZACOES

2.1 - A Arte de Gerir Pessoas nas Empresas

As grandes multinacionais até as pequenas empresas em todc mundo tem
como meta alcangar o sucesso no mercado consumidor competitivo e manter-se
com uma rentabilidade sustentavel e favoravel aos investimentos para cada vez
mais conquistar clientes, fornecedores e mercados, mas para que tudo isso
aconteca € necessario investir muito no capital humano motivado, dedicado e
consciente das metas propostas para que executem de maneira positiva tudo o que

foi planejado estrategicamente para o alcance das metas propostas.

Segundo Danker (2007), a dedicagao e fidelidade devem estar juntas, pelo
menos, enquanto o empregado estiver atuando. Isso vale em qualquer empresa.
Como confiar em alguém que repassa as estratégias. O profissional fiel &€ honesto
nos seus propositos e, justamente por isso, se torna dindmico e livre para seu ir-e-vir
quando nao estiver satisfeito. Vejo a fidelidade no sentido de honestidade e
democracia - como um respeito mutuo. E a ética e a moral em exercicio.

Para que as organizagbes possam ter funcionarios motivados, éticos e
dispostos a contribuir para o crescimento organizacional é preciso que haja nas
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organizagdes, profissionais capacitados e um setor responsavel na area de gestéo
de pessoas para que possam interagir e participar de todos os processos de
desenvolvimento e capacitagdo dos colaboradores com o proposito final de melhorar
a vida dos funciondrios e motiva-los para que juntos possam alcangar o (nico
objetivo que é o sucesso financeiro e mercadologico.

Assim pode-se afirmar que Gestdo de Pessoas * ou administracao de recursos
humanos é uma associagdo de habilidades e métodos, politicas, técnicas e praticas
definidas com objetivo de administrar os comportamentos internos e potencializar o

capital humano.

Segundo Chiavenato (2004), administrar pessoas & um conjunto de politicas e
praticas necessarias que precisam ser conduzidas com o objetivo de gerenciar,
decidir e interagir com pessoas em prol de promover a integracdo, selecionar e
desenvolver pessoas capacitadas, devolver treinamento com foco na qualidade.

Gerir pessoas precisa conhecer as estratégias organizacionais, ter empatia,
vis@o holistica de todo ambiente empresarial e dos colaboradores que ali estio e ser
principalmente perspicaz no que se refere a condugdo das metas propostas para
melhoria do ambiente de trabalho e da forma e capacitar seus colaboradores.

“A nova realidade gestora é repleta de profissionais que tém a ardua
missdo de gerir pessoas, de entender o proximo, de compartilhar
informagdo. Essa nova realidade gestoratambém necessita de
profissionais mais fiexiveis, inteligentes, solidarios, com visdo
analitica e estratégica de mercado. Para tanto, requer que aqueles
que ainda ndo aprenderam a ligdo reflitam de forma positiva para o
sucesso da organizagdo. A partir do momentc que o profissional de
gestdo atinge o seu apice de decidir pela mudanga, seja ela
profisstonal ou pessoal, os outros dois fatores, descritos aqui e que
também fazem parte dessa nova realidade gestora, ou seja, ouvir e
dividir, tomam-se mais faceis de serem praticados.” { BARRETO,
2005 Pg. 05)

¥ Definigao de Gest3o Pessoas - http://pt wikipedia.org/wiki/Gest%C3%A30_de_pessoas
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Pess0oas cOmo recursos Pessoas como parcelros
« Empregados isolados nos cargos - Colaboradores agrupadoes em equipes
* Horario rigidamente estabelecido - Meatas negociadas e companithadas
+* Preocupagaco com nonmas e regras = Preocupacio com resultados

+« Subordinagdo ao chefe + Atendimento e satisfagao do cliente

Fidelidade & organizacao > « Vinculagao a4 missao e A visao

Dependéncia da chefia _' . = imerdependéncia com colegas e equipes

* Alienagao a organizagao = Participa¢ao ¢ comprametimento

+ Enfase na especializacgo - Entase na ética e na responsabilidade
~ Executoras de tarefas = Fornecedoras de atividade

» nfase nas destrezas manuais +« Enfase no conhecimento

* Mao-de-obra = inteligéncia e talento

Figura 1 — As Pessoas S&o Parceiros ou Recursos das OrganizagBes? Chiavenato 2004.

Para Paz e Carvalho (apud Chiavenato, 2009}, uma das atribuicdes do RH &
promover a educagdo, ele trabalha na sensibilizacdo e educagdo dos seus
funcionarios, lidar com pessoas & uma de suas principais caracteristicas e faz parte

de um dos principais desafios de uma organizacgéo.

A tarefa de gerir pessoas pelo que se pode perceber vai muito além dos
beneficios, folha de pagamento ou relatérios de desempenho,'precisa-se de pessoas
capazes de entenderem, conhecerem os colaboradores e suas necessidades e
permitir que os individuos certos estejam nos cargos adequados para que possam
desenvolver as atividades com prazer e qualidade, além disso, desenvoilver em
conjunto com uma equipe pedagobgica treinamentos que tragam resultados

favoraveis para o crescimento a longo e curto prazo das empresas.

2.2- O Processo de Aprendizagem X Pedagogo nas Organizagoes

Em meio & preocupacado das organizacées no que se refere a conquistar

clientes, exceléncia no atendimento, produtos e servigos oferecidos, também estao
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se preocupando cada vez mais com a aprendizagem e qualificagao dos profissionais

empregados que possam agregar conhecimento, habilidades e visdo empresarial.

Para Nascimento (2008), os profissionais da area educacional precisam
compreender que a aprendizagem pode ser entendida de duas maneiras distintas:
uma é representada pelo conhecimento, isto é, o porqué das coisas existirem, da
forma como existem, como funcionam, e que utilidade tem para nds e a outra, é a
aprendizagem predominantemente cognitiva, aquela que se obtém nas escolas, nos

livros, nos curso, palestras, etc.

Parafraseando Lucena (2010), com o aperfeicoamento das habilidades e
conhecimentos dos funcionarios sobre as atividades exercidas no meio
organizacional, os ganhos de fato podem ser significativos ndo apenas para o
colaborador no que se refere a aprendizagem e a possibilidade de manter o seu
posto ou alcangar novas possibilidades, mas para empresa que pode alcangar novos

mercados, ser referéncias para seus clientes e fornecedores.

“Q aprendizado e seu desenvolvimento no contexto corporativo tém
em foco um objetivo e uma légica comum: o lucro. Nao é surpresa
que todo o investimento feito pelo empresério visa o incremento da
competéncia da sua equipe, tendo como fundamento o
desenvolvimento e a manutengdo dos servigos ou produtos que
garantam o market share* e que mantenham ou ampliem os
resultados.” ( Tomazetto e Ribas, 2007, Pg. 86)

Nesse universo coorporativo que pretende promover a aprendizagem surge o
pedagogo que ingressa nas empresas com a proposta de motivar, promover o
conhecimento, desenvolver habilidades e planejar e desenvolver um trabalho de

educacional e treinamento que podem mudar ndo sé a visado dos funcionarios, mas

* market share & a participagio de mercado que uma empresa possui em seu segmento ou no segmento de um
detenminado produto. Nas estratégias de marketing, ao avaliar as forgas e fraquezas de sua empresa, avalia-se a
aceitagéo de seu produto no mercado que € medido através do market share.

Fonte: hitp:/Awww.infoescola.com/empresas/market-share-e-client-share/
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de gestores e supervisores que a aprendizagem continua podem fazer a diferenca

nos objetivos propostos nas estratégias de mercado que a empresa deseja atingir.

“O pedagogo - especialista em Pedagogia - tem o papel de conduzir
0 comportamento das pessoas em dire¢io aos objetivos da
educagdo, o processo de formagdo da personalidade humana
equilibrada”.( Paz e Carvalho, 2010, Pg. 02)

Segundo Almeida (2006), para o pedagogo empresarial estdo claros os
pressupostos de que a aprendizagem € um fendémeno passivel de ocorrer com os
individuos em atividades em grupo ou individual, pode se dar pela repeticdo de
conceitos, atos e gestos com variagdo de grau, dependente do nivel de
discernimento de cada e dindmicas, portanto, é preciso que as empresas invistam
em um bom programa de treinamento e desenvolvam permanentementé 0s
individuos para que possam desempenhar de maneira adequada suas atividades

com qualidade.

Parafraseando Cagliari (2009), o profissional da educagdo poderd nas
empresas promover a aprendizagem geralmente em equipe usando técnicas como
teatro, brincadeiras em grupo e atividades voltadas para ciéncias que fardo com que
os grupos desenvolvam as capacidades de agbes coordenadas, produzem
resultados satisfatérios e crescem como individuo. Deve haver a discussao no grupo
para que surjam idéias e percepgdes de que sozinhos eles ndo conseguiriam. Para
as organizacbes a cautela em formar equipes com capacidade de aprender como
equipe e ndo como individuo é de extrema impoitancia, pois a reciproca devera ser

constante para a organiza¢&o que busca o conhecimento.

E importante que o pedagogo se preocupe em promover a aprendizagem de
maneira participativa, motivadora, que aguce o desejo em descobrir e desenvolver
habilidades que podem favorecer positivamente ndo apenas o intelecto de cada um,
mas melhorar a qualidade das atividades profissionais desenvoividas dentro da

organizagao.
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2.3- Gestdo de Pessoas e Profissionais da Educagdo: possibilidade de

promover o conhecimento continuo, satisfagido humana e sucesso

empresarial.

O planejamento das atividades educativas nas organizagbes devem conter
todas as informagdes significativas que geralmente advém dos levantamentos
realizados pelos gestores e area de recursos humanos e de avaliages de
desempenhos que podem favorecer a identificagdo das necessidades para que
sejam desenvolvidos potenciais para outros setores e para que possam oferecer aos
seus colaboradores a oportunidade de aprendizado e desenvolvimento para

desempenhar suas atividades com ética, profissionalismo e qualidade.

Para Canabrava e Vieira (2006), as competéncias a serem desenvolvidas
devem estar vinculadas ao sucesso da organizacao, aperfeigoar o desempenho do
potencial humano, contar com colaboradores que tenham os conhecimentos

importantes para alcance de metas, sem deixar de lado a humanizacgéo profissional.

Ao desenvolver um programa de freinamento, por exemplo, todo o©
planejamento podera ser feito de forma geral, ou seja, para todos os funcionarios da
empresa ou especifica que seriam, por exemplo, para gestores e supervisores
sempre visando a meta final a ser alcangada. E importante pensar no cenario da
empresa, material didatico que sera oferecido, formulando perguntas que permitam

o ser suscetivel, diante das circunstancias e recursos disponiveis nas empresas.

“A consciéncia da necessidade de atualizagio e aprendizagem continua e
permanente, pelo esforco de autodesenvolvimento, & condigées basicas
para o desenvolvimento profissional, jA que no mundo globalizado e de alta
tecnologia em que estamos vivendo o nivel de competéncia profissional
nao pode ser colocado em termos absolutos ou perenes” (Nascimento,
2006, P.32)

Para Canabrava e Vieira (2006), a aprendizagem organizacional podera ser

vista como um processo e como produto ou resultado. Assim, pode ser descrita
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cOmo um processo que permite a organizagdo passar de um estagio de

conhecimento a outro, adquirindo e desenvolvendo competéncias disseminando

praticas desejaveis, e assim garantindo a sua sustentabilidade no mercado que atua.

Para que todos aprendam, é preciso também ser levado em consideragdo o
processo de aprendizagem de cada individuo e levando com consideracdo o
patamar de conhecimento e agdo para outro sem que isso tenha origem nas
pessoas, com isso, as organiza¢des aprendem por intermédio da vivéncia e dos
conhecimentos adquiridos fora das empresas, evidenciados nos documentos que
enviam, nas normas que praticam, nas rotinas, nos produtos que oferecem aos seus

clientes e nos servigos que prestam a eles.

Segundo Ortigoso (2001), a tendéncias atuais das empresas é um destaque
em premissas que assinalam fatores voltados ao processo de aprendizagem, como
mola propulsora na aquisi¢ao e utilizagdo de novos conceitos e praticas necessarias

a fixacdo do conhecimento, entre eles pode-se destacar:

. Enfase em aprender a aprender, a fazer boas perguntas, a estar aberto,
percebendo e analisando os mais variados contextos, visualizando o conhecimento

numa perspectiva de mudancas;

. Iguaidade, discordancia permitida, relacdo entre as pessoas e autonomia;
. Experiéncias pessoais, como fator importante para incentivar a aprendizagem;
. Busca do todo, racionalidade somada & intuigdo, Teoria complementada por

experiéncias, vivéncias, viagens aulas presenciais, etc;
. Educador: ao mesmo tempo ensina, aprende — caminho de duas maos;
. Educagdo como processo para vida toda, relacionada apenas

tangenciaimente a escola.

Na visdo organizacional pode-se dizer que a aprendizagem devera ser
compreendida como um processo, produto e o resultado. Assim, pode ser descrita
COMO um processc que permite 4 organizagdo passar por um estagio de
conhecimento a outro, adquirindo e desenvolvendo competéncias, ensinando
praticas desejaveis, e com isso garantindo a sustentabilidade. E também pode ser

vista como um resultado de processos que permeiam a organizagdo, muitos deles
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difratados visando promover mudangas planejadas, proceder a adaptagdes, para

atender a demandas internas e externas.

Parafraseando Marchesini (2004), os modelos e caracteristicas da
Aprendizagem Organizacional inicialmente apresentada por Argyris e Schon, na
década de 70, definiram os conceitos de aprendizagem em circuitos simples ou
modelo de uma volta, onde a resolu¢éo de problemas é focada em agdes corretivas,
nao se confrontando as razdes e agdes que o0s ocasionaram, mantendo-se os
principios e valores da organizacdo e da aprendizagem em circuito duplo, ou de
duas voltas, em que as razdes dos problemas s&o questionadas, revisando-se
politicas, normas de condutas e objetivos da organizacio, gerando mudancas de
procedimentos.

Segundo Argyris e Schon (1978), apresentam-se dois tipos de aprendizagem

organizacional, que sao: ciclo simples e ciclo duplo.

» Ciclo simples: provoca mudancas estratégicas de acgdo, sem, contudo,
conseguir aiterar a teoria aplicada da organizacdo. Nesse tipo de
aprendizagem, uma relagao simples de feedback associa o erro encontrado a
estratégia de agéo utilizada e aos seus pressupostos provocando alteragdes
que permitem sanar o erro, entretanto eliminar as causas gue levam a ele. Qu
seja, por meio de levantamentos que ocorrem nas organizagdes, as pessoas
identificam os erros existentes e fazem ou forcam as respectivas corregdes,
mas 0s seus comportamentos nao mudam, permanecendo coerentes com 0s

valores e padrées existentes.

» Ciclo duplo: poder de provocar mudangas tanto nas estratégias de acéo,
como nos valores da teoria aplicadas na organizagdo. Ocorre por meio de
dois ciclos de feedback, que relacionam os efeitos da agdo as estratégias

adotadas e aos valores que direcionam tais estratégias.

O desenvolvimento e aprendizagem do capital humano nas empresas precisam
de motivagdo, ferramentas adequadas, parceria dos profissionais de recursos

humanos e educacdo e de gestores que possibilitem que todos se desenvolvam e
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faca o melhor nas suas atividades seguindo as normas internas e mudanca positiva

no que se referem a cultura organizacional que precisa muitas vezes se adaptar as
mudangas no mercado que atua, aos seus clientes e até mesmo para que seus

colaboradores possam se desenvolver e auxiliar a empresa também a crescer.

CAPITULO Ill

ATIVIDADES DE TREINAMENTO COM FOCO ESTRATEGICO PARA
O CRESCIMENTO E SUCESSO ORGANIZACIONAL

3.1 — Planejamento das Atividades de Desenvolvimento e Treinamento Podem

Favorecer O Pedagogo na Promogéao da Aprendizagem

O profissional de Pedagogia tem um papel importante n3o somente nas
instituicbes escolares, mas hoje também no mundo empresarial, no qual esta cada
vez mais tomando espaco e mudando as técnicas no processo de desenvolvimento

e capacitagdo humana e nas relagbes interpessoais.

Conforme Belini (2009), o pedagogo empresarial &€ um profissional que domina
determinados saberes, transforma e da novas configuragdes e ao mesmo tempo,
assegura a dimensdo ética dos saberes, no cotidiano do seu trabalho. Faz-se
importante contemplar as possibilidades bastante recentes, especialmente no
contexto empresarial brasileiro; onde o seu surgimento é vinculado a idéia da

necessidade de formagao ou preparagdo dos recursos humanos nas empresas.

‘O pedagogo empresarial, ao adotar nas organizagdes o ensino
criativo que é ferramenta mais adequada para encontrar maneira de
fazer mais com menos, simplificando processos e sistemas, além
disso, desenvolver competéncias técnicas e especificas, interagir

com o meio ambiente, ter adaptabilidade e flexibilidade que,
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somadas & prontiddo de sentidos, intuigdo e criatividade,

possibilitardo suas percepgSes sobre as modificagdes em curso ou
para a valoragao das caracteristicas desta situagdo em curso. Em
decorréncia de agdes pode-se ter uma visao holistica, voltada para a
formag&o de um profissional munido de tecnologias e de capacidade
de aprender a pesquisar. "(Adam, 2006 Pg. 33)

Para que o pedagogo comece a desenvolver a educagio através de
programa de desenvolvimento e treinamento com foco na gualidade é preciso
comecar por uma pesquisa e fonte de informagdes precisas para identificagio dos
pontos importantes que precisam ser desenvolvidos no programa que sera
planejado.

Inclusive Nascimento (2006), ressalta que é preciso uma pesquisa eficaz
sobre os e procedimentos a serem utilizados, em fungéo da real necessidade das
empresas e seus objetivos, materiais que precisam ser desenvolvidos e espago
fisico onde ser&o ministradas as atividades e todos os profissionais que fardo parte

do evento para que se evitem enganos e desperdicios de tempo e dinheiro.

E importante que o treinamento n3o seja confundido com um simples curso
que proporcionard um conhecimento prévio de um determinado assunto, ele vai
muito além, significa atingir a produtividade e qualidade nas tarefas desenvolvidas,
motivagio, criatividade para os individuos que nelas trabalham. Entdo se pode dizer
que é importante criar e desenvolver uma cultura organizacional interna favorave! ao

aprendizado e comprometida com as mudangas constantes nas organizagbes

Segundo Chiavenato (2004), o treinamento nas empresas € um processo

ciclico e continuo e por esse motivo € composto por quatro estagios:
1- Diagnéstico:
E o levantamento das necessidades de treinamento a serem supridas. Essas

necessidades podem ser passadas, presentes ou futuras e que pode auxiliar no

aumento de produtividade e crescimento da organizagéo.
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2- Desenho:

E a elaboragé@o do programa de treinamento para atender as necessidades

diagnosticadas inicialmente.
3- Implementacao:

E a aplicagdo e a condugao do programa de treinamento.
4- Avaliagdo:

E a verificagao dos resultados obtidos com o treinamento.

Para que o pedagogo possa desenvolver com qualidade suas atividades
educacionais na area de treinamento e desenvolvimento, precisa compreender que
somente a didatica ndo €& essencial para o sucesso desta atividade, mas de
criatividade e perspicacia para planejar, organizar e aferir os resultados em médioc o
longo prazo.

3.2 - Planejar Um Programa de Desenvolvimento e Treinamento: chance de

sucesso e continuidade da educagao nas organizagdes.

s

Conforme ja apresentado neste trabalho, o pedagogo é o profissional que
surgiu no mundo empresarial para auxiliar a area de recursos humanos no processo
do desenvolvimento humano e treinamento, apesar de haver outras atribuicbes que

podem ministrar devido a sua formacao.

“A érea de Treinamento e Desenvolvimento de Recursos Humanos é
a grande responsavel pelo processo educacional do trabalhador no
ambito das organizagdes. E neste contexto que o pedagogo
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empresarial & convocado a mudar o paradigma para atender as

exigéncias da educagac para o século XXI. Percebendo a empresa
como um excelente espago educativo, o pedagogo programa e
dinamiza situagdes de aprendizagem visando atender necessidades
especificas no ambito empresarial.” (Silva, 2011, Pg. 01).

Para que um programa de treinamento comece a ser elaborado ou até
mesmo executado, & necessario que o pedagogo pesquise, planeje, desenvolva
materiais e técnicas de aprendizagem ja que cada um aprende em seu tempo e
testes para que possam avaliar o processo como um todo se foi favoravel a
aprendizagem e consequentemente a construgdo do conhecimento e para que esse
ciclo seja concluido com sucesso a seguir serdo apresentadas as etapas

importantes para elaboragao de um treinamento :

3.2.1 - Diagnostico e Necessidades de Treinamento

Quando a empresa resolver desenvolver um programa de treinamento,
precisa primeiramente fazer pesquisas internas, levantamentos para que possam
fazer um diagndstico claro e que facilite a elaboragdo do treinamento. Geralmente o
gestor identifica a necessidade de treinamento quando identifica que algo dentro do
seu processo de produgdo, informagdo ou execucdo de atividades apresentam

determinadas caréncias de pessoal capacitado.

Segundo Chiavenato (2004), uma necessidade de um treinamento € uma
area de informacdo ou de habilidades que um individuo ou grupo precisa
desenvolver para melhorar ou aumentar a sua eficiéncia, eficacia, e produtividade no
trabalho. Na medida em que o treinamento focaliza essas necessidades e
deficiéncias e as elimina, ele se torna benéfico para os funcionarios, para a
organizagao e, sobretudo, para o cliente. Caso contrario representard um

desperdicio e perda de tempo.
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O processo de diagnéstico da necessidade de treinamento, pode ser

realizado em diferentes niveis, entre eles cito: andlise organizacional, andlise do

perfil e andlise de dados relacionados com as tarefas do profissional.

E fundamental a analise organizacional, principalmente no conhecimento em
relagdo ao planejamento estratégico e o modelo de ensino da instituigdo.
Somente apos, levanta-se o nivel de desempenho, nivel de habilidade de
conhecimentos atual e potencial, recrutamentos internos e externos, treinamento
para colaboradores internos, absenteismo, rotatividade de colaboradores, descricéo

de perfis requeridos para que as metas sejam alcangadas.

Apés o levantamento das necessidades de treinamento, podemos verificar os
perfis, dados referentes as competéncias para os quais os profissionais devem ser
treinados. |sso auxilia a identificagdo dos tipos de habilidades, conhecimentos,
atitudes, e determinar os perfis desejados. Os dados relacionados com as tarefas

sdo levantados observando os padrées de desempenho.

Segundo Tomasina e Vieira (2008), apés o levantamento da necessidade de
treinamento é importante se atentar aos indicadores, alguns deles sinalizam,
antecipadamente, eventos que provocarado futuras necessidades de treinamento, se
acontecer. Sdo eles: expansdo da empresa, admissido de novos colaboradores,
reducdo do numero de empregados, mudanca de método, processos de trabalho,
substituicdo ou movimentagdo de pessoal, faltas, licencas e férias do pessoal,
expansao dos servigos, mudangas nos programas de trabalho ou de producéo,

moderniza¢ao dos maquinarios e equipamentos, producio e etc.

Pode-se dizer que ha outros indicadores que mostram deficiéncias existentes
que indicam necessidade imediata de treinamento, na grande maioria das vezes
esses indicadores tém relacdo direta com produgdo, pessoal, conhecimento,
comunicagao interna deficiente, falta de motivacao, cooperacio, insergio dos

colaboradores nas metas proposta pela empresa, etc.
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3.2.2 - Planejamento do Programa de Treinamento

A elaboracdo de um programa de treinamento é a segunda etapa do
processo. De posse da selegdo das necessidades indicadas, o pedagogo podera
planejar o treinamento de maneira coerente, coesa e devem estar sempre voltada as

estratégias organizacionais.

Conforme Chiavenato (2004), para programar o treinamento é preciso levar
em considerag¢do seis ingredientes importantes: quem sera treinado, como treinar,

£m que, por guem e onde treinar, quando e a fim de atingir os objetivos definidos.

Atualmente a organizagio para ter sucesso no seu programa de treinamento
precisa estar disposta a dar espago, oferecer oportunidades, condigbes materiais,
profissionais especializados e espaco fisico adequado para que as pessoas possam
ser treinadas de maneira eficiente e possa desenvolver novas competéncias,
habilidades, aplicar o que foi ensinado no treinamento de forma tal que a empresa

possa futuramente colher os frutos.

Segundo Walter (2006), a elaboragdo de um programa de treinamento
sempre sera realizada com base em uma perfeita identificacdo e interpretagdo das

necessidades reais de treinamento.

Parafraseando Silva (2009), Para definirmos com exatiddo o que faremos no

treinamento, sera fundamental identificarmos os seguintes pontos:

% Publico-alvo: a correta identificagcdo e andlise da populacdo gque sera
atingida pelo programa, garantirdo um percentual do sucesso do treinamento.
Isto porque, um treinamento voltado para os técnicos, ndo podera ser o

mesmo utilizado para os gerentes e vice-versa.

< Objetivos: E o que se pretende alcangar com um programa de treinamento.
Hoje quando as empresas passam por dificuldades financeiras o primeiro

corte de verbas € realizado na area de treinamento. Isto se da porque os
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resultados concretos obtidos em um programa de treinamento, n&o sao faceis

de alcancar e de demonstrar, por isso temos que definir os objetivos com
algumas caracteristicas essenciais: ter desempenho final a ser alcangado
{elaborar folha de pagamento); ter um periodo determinado (mensal); ter um
padréo de satisfagcdo (sem erros). Desta forma os objetivos seréo facilimente

atingidos com a realizacéo do treinamento.

< Definicdo dos temas: ao se estabelecer os objetivos a serem alcangados,
podemos definir quais temas serdo abordados e quais assuntos serdo

levantados dentro deste tema, para melhor atingir os resultados.

< Metodologia: é a forma utilizada para o desenvolvimento do programa de
treinamento. Levando em consideragdo as necessidades estabelecidas pelo
cliente, sera possivel escolher a metodologia a ser utilizada. Vejamos os
métodos mais utilizados: Sala de aula; Treinamento & distancia; Internet; No

local de trabalho etc.

< Processos e técnicas: Para que a técnica utilizada seja de grande proveito,
devera ser criativamente adaptada para a realidade local. Vejamos agora
quais sdo as técnicas mais utilizadas: Conferéncias ou palestras; Estudos de

caso; Dramatizagdes; Dindmica de grupo; Jogos de empresas.

.

O plangjamento do programa de treinamento é uma das fases mais
importantes para a implantagdo do programa de treinamento, pois além de definir o
objetivo do treinamento, contelido programatico, quais colaboradores a serem
treinados, local, devem se preocupar também com o instrutor que ministrard o
treinamento, com uma didatica eficiente e saber motivar seus treinandos para que
eles consigam assimilar e sair do treinamento com a consciéncia da necessidade da
aprendizagem ou mudang¢a da sua rotina de trabalho para que sua empresa consiga

atingir seus objetivos.

E importante ressaltar que além do planejamento estratégico dos programas

de treinamento o pedagogo devera se preocupar com a questdo orcamentaria do
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projeto, visto que a area responsavel que geralmente é de recursos humanos faz o

levantamento dos investimentos disponiveis para que o treinamento seja ministrado

sem maiores problemas.

3.2.3 - Execuc¢do do Programa de Treinamento

Para que o treinamento seja executado com sucesso precisa de um
diagnostico previo, planejamento de como sera realizado esse treinamento e a
execugao que é importante para que tudo aquilo que foi realizado inicialmente atinja

no final seus objetivos propostos no inicio de todo programa.

Na execugdo do treinamento é importante definir o instrutor ou facilitador que
sera quem auxiliara que o treinamento possa no seu final mudar atitudes, inserir os
colaboradores dentro dos objetivos da sua empresa e desenvolver pessoas para que

consigam aicangar a exceléncias na atividade exercida.

Segundo Tomasina e Vieira (2006), o papel do facilitador passa a ser outra
atividade: a de planejamento da execugao, que nada mais é do que preparar todas
as condigGes, onde as experiéncias vivenciadas, em equipe no treinamento, possam
oferecer oportunidade para que as pessoas aprendam e se desenvolvam. O que se
espera € que esse processo de desenvolvimento seja continuo, agregando valor a

sua equipe, € sua area e, conseqiientemente, a sua organizagao, como um todo.

No planejamento da execugao do treinamento é 0 momento em que se define
como serd o gasto estimado, abordagem, os colaboradores, o objetivo do
treinamento (se é preventiva, corretiva ou desenvolvimento de competéncias), o
maternial a ser utilizado, metodologia, periodo de aplicagdo do treinamento, controle e
avaliagdo dos resultados. Nesse momento, também se identifica os niveis ou

formas: informacéo, formagéo, capacitagéo, aperfeicoamento e reciclagem.

Ha dois pontos importantes que devem ter relevdncia no processo de
execugdo do treinamento: O primeiro & o instrutor e o segundo, a forma como

organizar e convocar os colaboradores para o treinamento.
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Segundo Silva (2009), ressalta que o instrutor sera aquela pessoa que ira
transmitir todo o conteudo pratico e tedrico do programa de treinamento. Para que a
empresa defina o corpo de instrutores, deve analisar se eles tém um curriculo bom,
com experiéncia na area educacional, tenha trabalho com treinamento e que possa

se adequar ao programa que ja foi previamente elaborado.

Geralmente os instrutores de um treinamento podem ser os proprios
pedagogos, pois 0 mesmo possui a estratégia da didatica para mediar a relagédo de
aprendizagem com os funciondrios, mas é importante ressaltar que além da didatica
€ preciso que ele tenha conhecimento prévio do assunto que sera desenvolvido no
treinamento e saber sobre o funcionamento de toda organizagio para que perca o
foco final da atividade que sera desenvolvida.

O trabalho com uma equipe multidisciplinar na fase de planejamento visando
a integragdo do ensino, adequagdo do processo e da parte didatica € que ira facilitar
a aprendizagem. Dessa forma é importante também que todos os profissionais

sejam coerentes, e especialistas na area educacional como o pedagogo.

3.2.4 - Avaliagdo Final de um Programa de Treinamento

Hoje existe nas empresas a necessidade de avaliar constantemente os
programas de treinamento, ndo s6 visando a qualidade, aprendizagem, mas a
questdo do investimento financeiro que dependendo da empresa &€ muito grande até

para que consiga atingir a exceléncia no mercado atual.

“Treinamento e desenvolvimento podem ser vistos como um sistema,
integrado por trés elementos: avaliagdo de necessidades, planejamento do
treinamento e sua execugdo e avaliagdo do treinamento. Do primeiro para o
segundo e deste para o terceiro, os referidos elementos mantém entre si um
constante fluxo de informagdes e produtos, sendo que o subsistema de “avaliagdo

de treinamento” seria o principal responsavel pelo provimento de informagées que
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garante a retroalimentagdo e, portanto, o aperfeicoamento constante do sistema.

Esta avaliagao pode ser definida como um processo que inclui sempre algum tipo de

coleta de dados usados para se emitir um juizo de valor a respeito de um
treinamento”. (Andrade, 2002 p. 2)

De acordo com Tomasina e Vieira (2006), ha indicadores minimos para orientar a
avaliagdo do programa de treinamento, até que ponto atingiu sua eficacia, a
retroalimentagao obtida pelos participantes mediante os medidores de reacdo, a
aplicacéo de instrumentos de acompanhamento e de controle:

» AVALIACAO ORGANIZACIONAL - O treinamento & um dos meios de
aumentar a eficacia organizacional. Ele deve proporcionar resultados como:
aumento da eficacia, melhoria da imagem, do clima organizacional, melhor
relacionamento empresa e empregado, aumento da eficiéncia, facilidade nas
mudangas e na inovagao.

e EM NIVEL DO PERFIL - pode apresentar resultados como: reducio da
rotatividade de pessoal, do absenteismo, aumento de eficiéncia individual dos
empregados, aumento das habilidades, elevagdo do conhecimento,
mudancas de atitudes e de comportamento das pessoas.

s EM NIVEL DAS TAREFAS E OPERAGCOES - pode apresentar resultados
como: aumento da produtividade, melhoria da qualidade dos produtos e
servigos, otimizacgéo do fluxo da produgao, redugéo do indice de acidentes no

trabalho, melhoria na manutengdo de maquinas e equipamentos.

“A etapa final da avaliagdo do programa de treinamento & para verificar a
eficacia, isto é, para ver se o treinamento realmente atendeu as necessidades da
organizagdo, das pessoas, e dos clientes. Como os programas de treinamento
representam um investimento em custo — os custos incluem materiais, tempo de
instrutor, perdas de produgao enquanto os individuos estdo sendo treinados e nao
desempenham seus cargos — requer-se um retorno razoavel desse investimento”
(Chiavenato 2004, p. 353)

A avaliagdo no final de qualquer programa de treinamento pode ter uma

funcéo importante para como: investimentos financeiros, se os objetivos propostos
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foram de certa maneira atingidos (avaliagéo tera que ser continua), se houve uma

satisfagcdo dos colaboradores e motivagéo durante o curso.

Segundo kanaane e Ortigoso (2001), o instrutor pode utilizar de algumas
tecnicas importantes para avaliar como os colaboradores estio reagindo ao

treinamento e se o programa claro esta atingindo os objetivos de inicio o que foi
proposto:

e Reacdo:

Nos programas internos das empresas a necessidade de medir a satisfacao
do cliente j& ndo parece tdo oébvia, pois muitas vezes os funcionarios sio
convocados a participar quer queiram quer n&o. De qualquer forma, eles continuam
sendo os clientes, mesmo que ndo paguem pelo treinamento, e a reagdo deles pode
levar ao sucesso ou ao fracasso do programa, pois os comentarios que fazem junto
aos seus chefes chegardo aos ouvidos da alta direcdo, que é quem toma a decisdo
sobre a continuidade dos programas.

Portanto, a reagdo positiva ao treinamento é importante tanto para os
instrutores de treinamentos internos quanto para os que oferecem programas
abertos ao publico, pois o futuro do programa depende desta reagdo. Além disso, se
0s participantes néo reagem de forma favoravel, provavelmente ndo estardo
motivados a aprender. Reacdo positiva e satisfagdo, podem n&o assegurar o
aprendizado, mas reagdo negativa e insatisfacdo, certamente reduz a possibilidade
de aprendizado.

s Aprendizagem:

» Mudanga na maneira de perceber o que ocorre atualmente na sua
organizagao;

» Adquirir o conhecimento;

»> Desenvolver as habilidades.
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O programa de treinamento tem como objetivo inicial que as pessoas que séo
convocadas a participar, deverdo se desenvoiver, mudar atitudes e adquirir
conhecimento. Programas que lidam com topicos como a diversidade de
personalidades necessaria para que uma equipe cumpra sua funcgdo, objetiva
primariamente a mudanga da forma de se encarar a realidade. Programas técnicos
objetivam a capacitagdo em novas habilidades. Programas que lidam com assuntos
como lideranga, comunicacdo e motivagdo podem atender a todos trés objetivos. A
fim de avaliar o aprendizado os objetivos especificos precisam estar bem
determinados.

Para alguns especialistas a aprendizagem s6 ocorre quando a mudanga de
atitudes e comportamento ocorre no colaborador primeiro internamente para que
depois ele possa exteriormente aplicar essa mudanga em suas atividades dentro da
organizagdo e com o intuito de fazer a mesma prosperar, desenvolver suas

habilidades e procurar adquirir o conhecimento constantemente.

» Comportamento:

‘Alguns instrutores querem eliminar a avaliagdo de reagéo (nivel 1) e a
avaliacdo de aprendizado (nivel 2) a fim de mensurar mais rapidamente as
mudangas de comportamento. Mas isto € um erro, pois supondo que néo haja
mudan¢a de comportamento, a conclus@o Obvia seria que o programa foi ineficiente
e que deve ser descontinuado. Esta pode ou ndo ser uma conclusdo acertada, pois
a reacao pode ter sido favoravel e os objetivos de aprendizagem podem ter sido
cumpridos, mas para que a mudancga de comportamento (nivel 3) e o alcance dos
resultados financeiros ocorram, algumas condicdes precisam estar presentes.

As quatro condigbes que se fazem necessarias séo:

> A pessoa precisa querer mudar;
» A pessoa precisa saber 0 qué e o como mudar;
» A pessoa precisa trabalhar num ambiente com o clima correto;

» A pessoa precisa ser premiada pela mudanga.
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* Resultados:

Os resultados nada mais sdo do que foi proposto no inicio do planejamento
do treinamento (adesdo dos funcionarios, mudangas de comportamento,

aprendizagem e retorno do investimento financeiro foram atingidos).

Pode-se incluir nessa etapa a melhoria nos servigos prestados, funcionarios
motivados e engajados na busca dos resultados propostos pela diretoria, redugdo
dos custos, acidentes, absenteismo, rotatividade de pessoal e até o aumento dos
lucros.

O objetivo do treinamento deve ser sempre planejado, organizado e
desenvolvido para que no final consigam atingir as metas propostas no inicio do
programa elaborado.

3.3 - Area de Recursos Humanos e Pedagogo: como construir uma educagio

eficiente e voltada para o sucesso das organizagbes.

A area de Gestao de Pessoas ¢ vista como referéncia para os colaboradores
no que se refere as solugdes de problemas voltados para beneficios, pagamento e
apresentacéo de documentos pessoais, mas nas ultimas décadas esta area tem se
tornado referéncia ndo apenas para as atividades supracitadas, mas como uma
possibilidade de mudanga nos assuntos relacionados a educacéo, qualidade de vida
e cuitura organizacional e parceria de profissionais da area educacional e psicologia
podem promover a motivagao, criatividade, qualidade nos trabalhos desenvolvidos e

no final alcangar os resultados esperados pelos gestores e diretores (lucro).

“A gestdo de pessoas tem amplo rio de agdo e alcanga toda a
empresa. O produto esperado dessa area é a contribuigao para que a
instituigdo alcance os seus objetivos por meio de atuagio eficaz e
eficiente do seu pessoal. Essa contribuicdo se efetiva, na medida em
que procura assegurar a disponibilidade da energia humana para o
adequado desempenho de papéis pelos profissionais” (Tomasina e
Vieira, 2006 pg.: 62)
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Os Gestores de RH de hoje e do futuro integram uma equipe que partilha
experiéncias e conhecimentos visando encontrar solugbes para uma vasta variedade
de problemas. O gestor de pessoas deve ser mais do que controlador de
procedimentos e rotinas, pois isso implica o envolvimento de todos os membros da
organizagdo, um investimento na criatividade e inovagdo como fatores de
diferenciacao.

I« Insoonos: 11 « Processamento?
Pessoss Gregrfor de Possons
Trabaibes

Frnbsifrein

11l - Resoladoss

Obsetivos
Alcancados

Figura 2 — Sistema Gestio de Pessoas — Tomasina e Vieira, 2006.

O trabalho dos gestores de recursos humanos precisa sempre contar com
parcerias importantes para o sucesso do planejamento proposto, sendo assim, o
pedagogo empresarial tem a possibilidade de melhorar significativamente o
desenvolver das atividades educacionais dentro das empresas, visto que a didatica
desses profissionais podem apresentar diferengas significativas no aprendizado e na

educacao dos colaboradores.
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Para Greco (2005), o profissional da educagéo atua em conjunto na 4rea de

Recursos Humanos direcionando os conhecimentos para os colaboradores da
empresa com O objetivo da melhoria de resultados, criagdo de projetos
educacionais, selecionar e planejar cursos de aperfeicoamento e capacitagéo.
Representar a empresa em negociagoes, convengdes, simposios, realizar palestras,
aportar novas tecnologias, pesquisar a utilizagdo e a implantacdo de novos
processos, avaliar desempenho e elaborar e ministrar programas de treinamento

nao somente para colaboradores, mas para gestores e coordenadores também.

Para Pascoal (2007), o pedagogo pode em conjunto com area de recursos
humanos participarem dos processos de sele¢cdo de pessoal, especialmente na area
de planejamento, auxiliando na elaboragdo da declaragdo da missdo, metas,
valores, estratégias, principios éticos, honestidade e solidariedade para os
colaboradores e principalmente desenvolver treinamentos focados para eficiéncia

empresarial.

As areas de recursos humanos em parceria com o pedagogo podem
desenvolver um planejamento estratégico voltado para uma educagado continuada
ndo apenas na area de treinamento e desenvolvimento, mas no que se refere as
questdes morais e eticas que precisam existir na relagdo humana, portanto, a
educagao vai muito além das leituras, conteudos programaticos ou como executar
tarefas, mas de respeito, motivacdo e crescimento intelectual daqueles que buscam

0 sucesso profissional e organizacional.
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CONCLUSAO

Pode-se perceber que o pedagogo € um profissional que ndo possui o perfil
somente para atuar dentro de uma instituigdo de ensino, mas também dentro de

uma empresa.

Esses profissionais ditos “da educagcdo” possuem multiplas qualidades
técnicas e do conhecimento humano para conseguir desenvolver projetos, participar
de processos seletivos, observar e usar sua percep¢ao de talentos internos e inseri-
los em cargos adequados para que possam desenvolver suas habilidades e
ministrar atividades educacionais focando principalmente no objetivo que geralmente
almejam que é a capacidade dos colaboradores executarem um trabalho de
qualidade para que alcancem o sucesso no mercado em que atuam,

sustentabilidade e o lucro.

O pedagogo empresarial tem a possibilidade de motivar, planejar atividades
educacionais voltados para cidadania, qualidade de vida, ética e respeito para com o
préximo e contar constantemente com a parceria da area de RH que tem a misséo
nao apenas de cuidar dos beneficios, mas interagir positivamente na vida dos
funcionarios para possam prestar com qualidade o suporte necessarios as
necessidades de cada um, auxiliar no processo de comunicagdo interna e promover

atividades voltada para o bem estar de todos.

Considero relevante a parceria entre o pedagogo e a area recursos humanos,
pois ambos podem desenvolver as praticas educacionais de maneira objetiva,
voltado para o desenvolvimento do capital humano, investir na integracao e no
relacionamento interpessoal e obter resultados positivos para manter a qualidade

continua das atividades desenvolvidas pelos colaboradores.

Segundo Kanaane e Ortigoso (2001), a area de gestdo de pessoas pode
atuar como facilitadora do processo decisorio, envolvendo varios niveis

motivacionais, associando-os as expectativas e necessidades do colaborador e, em
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contrapartida, disponibilizando-os para a agdo e em especifico para o processo de

aprendizagem, tanto em nivel individual, quanto em nivel coletivo.

Por fim, pode-se afirmar que o pedagogo tem o papel importante ndo em
apenas promover a educacgdo, o desenvolvimento humano, mas de apresentar
estratégias criativa e ética na promogao da qualidade produtiva dos colaboradores,
desenvolverem as relagdes humanas, atuar como mediador nos processos de
ensino aprendizagem entre os funcionarios e investir com qualidade nos projetos na
area de treinamento e desenvolvimento para que a organizagio alcance a ascensio

no mercado atual, cuja competigdo € cada vez mais na conquista principalmente dos
clientes.
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CCH - Escola de Educagio

De: Janaina Menezes ianainamenezes@hotmail.com]
Enviado em: terca-feira, 9 de agosto de 2011 19:16

Para: Escola Educagéo

Assunto; FW: TCC aluna Nathalia

dani,

Favor imprimir o e-mail e anexar ao trabalho da aluna até que os professores entreguem as fichas preenchidas.
Alids, peca a aluna que entregue um novo volume aui na escola, pois o que eu tinha encaminhei para a Tunica.
Agradecida,

Janaina

Date: Mon, 8 Aug 2011 18:23:47 -0700

From: edumargques@ymail.com
Subject: Re: TCC aluna Nathalia

To: janainamenezes@hotmail.com
CC: tuca@openlink.com.br; tunica@unirig,br

Prezada Janaina,

Apos a leitura do trabalho da discente Nathalia, comunico que atribui a0 mesmo a nota 7,0 (sete inteiros).

De: Janaina Menezes <janainamenezes@hotmail.com>

Para: Luiz Eduardo Marques <edumarques@ymail.com>: tunica@unirio.br: Tunica Unirio <tuca@openlink.com.br>
Enviadas: Segunda-feira, 8 de Agosto de 2011 21:39
Assunto: TCC aluna Nathalia

Ol4 Luiz Eduardo. . o

A professora Tunica leu o trabalho da aluna Nathalia e atribuiu nota 7,0 (sete). )

Estamos no aguardo da sua definigio para dar prosseguimento (ou nfio) a documentagio da aluna.
Agradego,

Janaina



