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Apresentacao

Prezado(a) Aluno(a):

E com grande satisfagio que o(a) recebemos como integrante do corpo discente de nossos cursos de gradu-
acdo, na certeza de estarmos contribuindo para sua formagdo académica e, consequentemente, propiciando
oportunidade para melhoria de seu desempenho profissional. Nossos funcionarios e nosso corpo docente es-
peram retribuir a sua escolha, reafirmando o compromisso desta Institui¢do com a qualidade, por meio de uma
estrutura aberta e criativa, centrada nos principios de melhoria continua.

Esperamos que este instrucional seja-lhe de grande ajuda e contribua para ampliar o horizonte do seu conhe-
cimento tedrico e para o aperfeicoamento da sua pratica pedagogica.

Seja bem-vindo(a)!
Paulo Alcantara Gomes
Reitor



Orientacoes para o Autoestudo

O presente instrucional esta dividido em quatro unidades programaticas, cada uma com objetivos definidos e
contetidos selecionados criteriosamente pelos Professores Conteudistas para que os referidos objetivos sejam
atingidos com é&xito.

Os conteudos programaticos das unidades sdo apresentados sob a forma de leituras, tarefas e atividades com-
plementares.

As Unidades 1 e 2 correspondem aos contetidos que serdo avaliados em Al.
Na A2 poderio ser objeto de avaliagdo os contetidos das quatro unidades.

Havendo a necessidade de uma avaliagdo extra (A3 ou A4), esta obrigatoriamente serd composta por todo o
contetido de todas as Unidades Programaticas.

A carga horaria do material instrucional para o autoestudo que vocé esta recebendo agora, juntamente com
os horarios destinados aos encontros com o Professor Orientador da disciplina, equivale a 60 horas-aula, que
vocé administrara de acordo com a sua disponibilidade, respeitando-se, naturalmente, as datas dos encontros
presenciais programados pelo Professor Orientador e as datas das avaliagdes do seu curso.

Bons Estudos!



Dicas para o Autoestudo

1 - Vocé tera total autonomia para escolher a melhor hora para estudar. Porém, seja
disciplinado. Procure reservar sempre os mesmos horarios para o estudo.

2 - Organize seu ambiente de estudo. Reserve todo o material necessario. Evite
interrupgoes.

3 - Nao deixe para estudar na ultima hora.

4 - Nao acumule duavidas. Anote-as ¢ entre em contato com seu monitor.
5 - Nao pule etapas.

6 - Faca todas as tarefas propostas.

7 - Nao falte aos encontros presenciais. Eles sdo importantes para o melhor aproveitamento
da disciplina.

8 - Nao relegue a um segundo plano as atividades complementares e a autoavaliagio.

9 - Naio hesite em comegar de novo.
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Quadro-sintese do conteudo
programatico
UNIDADES DO PROGRAMA OBJETIVOS

I. A ANALISE DAS RELACOES: TRABALHO,
EDUCACAO E PEDAGOGIA EMPRESARIAL
1.1. Trabalho e Pedagogia na Empresa: Conceituagao
e Aspectos Teodricos

1.2. A Pedagogia do Capital: O Modelo Taylorista
1.3. A Pedagogia na Empresa e a Pedagogia do Capi-
tal: Aspectos Criticos

1.4. A Pedagogia na Empresa e Cultura Organizacio-
nal: Implica¢des Teoricas

» Compreender os significados dos conceitos: traba-
lho, educacgdo e pedagogia empresarial;

eAnalisar criticamente as relagdes existentes entre
trabalho, educacdo e pedagogia;

» Reconhecer a importancia do Modelo de Adminis-
tracdo Cientifica proposto por Taylor para a gestdo
empresarial e demais modelos existentes atuais;

* Identificar os aspectos criticos da pedagogia no
campo empresarial;

» Conhecer as multiplcas conceituagdes de cultura
organizacional ¢ sua aplicacdo no contexto empresa-
rial;

* Pesquisar outros modelos de gestdo empresarial.

II. ANTROPOLOGIA E EDUCACAO EMPRESA-
RIAL: ALGUNS ELEMENTOS DE ANALISE — A
CULTURA ORGANIZACIONAL

2.1. Cultura e Poder

2.2. A Aprendizagem Organizacional

2.3. Aprendizagem e Educacdo Empresarial

2.4. Ensino e Aprendizagem Organizacional: A ges-
tao do conhecimento (Knowledge management)

e Conceituar cultura, identificando a influéncia dos
estudos antropologicos para a composicdo da mes-
ma;

* Conceituar aprendizagem organizacional;

* Compreender como ocorre a aprendizagem no con-
texto organizacional,

* [dentificar as necessidades e metodologias pertinen-
tes ao contexto empresarial.

I11. APEDAGOGIA NA EMPRESA E O PEDAGO-
GO EMPRESARIAL

3.1. A Fung¢ao do Pedagogo na Empresa

3.2. O Pedagogo na Empresa: O Conceito de Lide-
ranga

3.3. O Pedagogo Frente ao Desenvolvimento Geren-
cial e Organizacional

* Identificar as fun¢des do pedagogo na empresa;

» Compreender o papel do pedagogo empresarial.
Identificar as competéncias de cada componente do
curriculo.







Contextualizacao da Disciplina

A disciplina “Pedagogia na Empresa” tem como objetivo elucidar questdes relativas ao papel do pedagogo
nas instituigdes organizacionais. Esta nova forma de atuacéo profissional do pedagogo ¢é recente, especialmente
no contexto brasileiro. Seu surgimento € relacionado as novas necessidades do mercado de trabalho e na preo-
cupacdo das empresas com o desenvolvimento e formagéo continua dos seus recursos humanos.

A pedagogia empresarial ¢ um elemento articulador entre o desenvolvimento das pessoas e as estratégias
organizacionais. A empresa, portanto, ¢ vista como um espago educativo privilegiado para a formagdo dos seus
funcionarios. Portanto, cabe ao pedagogo buscar estratégias ¢ metodologias que garantam a aprendizagem
coletiva, tendo sempre como pressupostos a filosofia e a politica de recursos humanos adotada pela organiza-
céo.

Atualmente, algumas empresas se auto-denominam “organizagdes aprendentes”, devido as constantes inova-
¢oes tecnologicas presentes na sociedade em que vivemos o aspecto “aprender para o novo” se torna cada dia
mais valorizado.

Algumas questdes sdo vitais a compreensdo do papel do pedagogo como gestor do conhecimento:

a) A analise historica das relagdes de trabalho existentes em diversas épocas da nossa civilizagao;

b) A identificagdo dos aspectos criticos da pedagogia no campo empresarial, bem como a sua abordagem para
a melhoria do aprendizado e relagdes na organizagao;

¢) A compreensdo de cultura, especialmente, cultura organizacional. Como a mesma se constitui, influencia
as acdes empresariais € como o pedagogo pode intervir;

d) O conhecimento das metodologias € modelos de gestdo existentes no campo cientifico, salientando como
o aprendizado ocorre no contexto organizacional;

e) A importancia do pedagogo para o aprendizado organizacional.

A agdo do pedagogo no ambiente empresarial ¢ diferente do ambiente escolar ja conhecido por todos nos (seja
como educador ou aluno).

Nesta perspectiva, a Pedagogia Empresarial se ocupa basicamente com os conhecimentos, as competéncias,
as habilidades e as atitudes diagnosticados como indispensaveis a melhoria da produtividade. Para tal, implanta
programa de qualificag@o/ requalificacdo profissional, produz e difunde o conhecimento, estrutura o setor de
treinamento, desenvolve programas de levantamentos de necessidades de treinamento, desenvolve e adapta
metodologias da informag@o e da comunicagdo as praticas de treinamento (formag@o continuada) (RIBEIRO,
2006, p. 11).
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UNIDADE |

A ANALISE DAS RELACOES:

PEDAGOGIA EMPRESARIAL

As constantes inovagdes tecnologicas presentes na
sociedade atual nos requisitam novos saberes e faze-
res. Nomeada como “Sociedade da Informacgdo” de-
vido a facilidade que possuimos no acesso aos mais
variados contetdos como livros, musicas, noticias,
receitas, museus, imagens, entre outros.

Ha muito tempo atras, para adquirir um livro numa
outra lingua era um processo muito complicado. Mui-
tas vezes tinhamos que viajar para o exterior ou espe-
rar que alguém viajasse para adquiri-lo, pois o servigo
de entrega era caro e demorava meses para chegar.
Atualmente, a biblioteca da Universidade de Harvard,
entre outras, digitalizou todos os seus livros e docu-
mentos. Podemos acessa-lo via Internet, salva-lo num
pen drive ou no préprio computador, sem sairmos da
nossa residéncia e diminuindo os custos e barreiras
para a aquisi¢ao de novos conhecimentos.

A convergéncia das variadas midias permite a vei-
culacdo das noticias e demais informagdes em mul-
tiplos meios (televisdo, Internet, telefones, radio) em
tempo real. A realizagdo de uma simples operagdo
bancaria pode ser realizada por um celular conectado
a web, arquivos digitalizados podem ser transmitidos
via bluetooth por computadores e palmtops. Todos
estes recursos tecnologicos suscitam novas formas
de trabalho e modos de nos relacionarmos com o co-
nhecimento. O trabalho coletivo, em colaboracgdo e
cooperagdo, com os demais parceiros ¢ a mais nova
forma de organizagdo das atividades nas institui¢des
de ensino e empresariais.

O proéprio espago fisico é estruturado numa dina-
mica que permita a interagdo entre os sujeitos. Nas
instituicdes mais inovadoras podemos observar pou-
cas paredes dividindo o ambiente fisico, uma grande
mesa para toda a equipe compartilhar, mudanga na
organiza¢do do horario de chegada e saida, estrutu-
ragdo do trabalho a partir de metas a serem atingidas,
s30 algumas das inimeras transformagdes no ambito
empresarial.

TRABALHO, EDUCAGAO E

Um novo perfil de trabalhador surge, e para tanto,
requisitam da escola a formagdo adequada para as
novas demandas e necessidades do mercado profis-
sional. O conceito long life learning que retrata a vi-
sdo de aprendizagem ao longo da vida, ressaltando o
“aprender a aprender” embasam as propostas e meto-
dologias de ensino e aprendizagem formal.

Neste contexto social, as empresas assumem novas
diretrizes e uma das mais significativas ¢ a responsa-
bilidade pela formacao continuada dos seus trabalha-
dores. Assim, necessitam de uma nova configuragao,
de novos profissionais atentos as necessidades da or-
ganizacdo e dos colaboradores.

O pedagogo empresarial é o profissional que com-
preende como ocorre o processo de ensino e aprendi-
zagem, tendo a possibilidade de intervir da maneira
mais adequada, aumentado a produtividade e conse-
quentemente o lucro da empresa e a satisfacdo dos
trabalhadores.

Embasados no principio que “toda a¢do ¢ uma pra-
tica educativa”, o pedagogo na empresa entende a
organizagdo como espacgo privilegiado de aprendi-
zagem e estimulo ao desenvolvimento profissional e
pessoal. Suas atividades estdo relacionadas a planeja-
mento, gestdo, controle e avaliagcdo da aprendizagem
de modo que “se promova a melhoria da qualidade
dos diferentes processos organizacionais” (Ribeiro,
2008, p. 9). Através da sua formagdo educacional
atua no campo da gestdo de sujeitos, buscando meios
eficazes para os trabalhadores construirem e utiliza-
rem a melhor forma o conhecimento disponivel para
a resolucdo das situacdes cotidianas.

O presente capitulo tem como objetivo apresentar
uma analise das relagdes de trabalho e pedagogia na
empresa. A definigdo conceitual e historica de traba-
lho, educagdo e pedagogia empresarial sdo primor-
diais para compreendermos o papel da pedagogia nos
processos formativos das empresas.
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1.1- Trabalho e Pedagogia na Empresa:
Conceituacao e Aspectos Tedricos

Nao ha uma tnica forma nem um Unico modelo de
educagdo; a escola ndo ¢ o Unico lugar em que ela
acontece... O ensino escolar ndo ¢ a Unica pratica, e
o professor ndo € o seu unico praticante. Em casa,
na rua, na igreja ou na escola, de um modo ou de
muitos, todos nds envolvemos pedagos da vida com
ela: para aprender, para ensinar, para conviver, todos
os dias misturamos a vida com a educagdo. (Brandao,
1981, p. 47)

O desenvolvimento do homem ocorre a partir da
sua relagdo com o meio social. Ao segurarmos a porta
para alguém passar, o tratamento que o médico de-
lega ao paciente, o didlogo que o policial tem com
um individuo que atravessa fora da faixa de pedestre,
enfim, todas as atividades por mais que sejam consi-
deradas pequenas possuem sentidos educacionais.

Maturana e Varela (2001, p

conhece?

sdo guiados. Ndo ha velejador e:gpenente que nad

N

e TR
“0O meio ambiente também pilota as erﬁbarca;ée).is por meio-das correntes marmmas dos ventos, dos
acidentes de percurso, das tempestades e assim ,{Jér diante. Dessa forma os pr)‘o;bs guiam, mas também
iba disso. Portanto, pode-se dizer que construimos o
mundo e, ao mesmo tempo, semos construidos pbr e. Como em todo esse processo entram sempre as
outras pessoas e 0s demais seres wvo.s,‘taf cor_isrmt:a é nece_s_sarfamente partilhada”.

11) explicam a influéncia que exercermos 1h
outros e vice-versa a partir da metafora dos timoneiros que guiam os navios. Vocé a

7

/

Por mais que o aprendizado seja constante, ha os
processos formais de educagdo e as personagens res-
ponsaveis pelo mesmo (ex: a institui¢ao escolar, pro-
fessores, gestores, entre outros). Para Cadinha (2008)
a educacao realizada nas instituicdes formais é a me-
diadora entre as teorias cientificas existentes e a pra-
tica. Na pratica, na realidade vivenciada, surgem as
necessidades, os problemas a serem solucionados ¢ a
interagdo do homem com o meio. E no cotidiano que
os homens produzem conhecimento, criam e transfor-
mam objetos, inovam, constroem novas ferramentas
culturais, de trabalho, atitudes, técnicas, valores e
muito mais.

O ambiente profissional ¢ o local onde o sujeito pas-
sa a maior parte do seu dia. Muitas vezes, convive-
mos mais com o0s nossos parceiros de trabalho do que
com os familiares. Toda a dinamica organizacional

apresenta uma logica interna, portanto, tudo tem o seu
devido significado para toda a equipe.

Ao pedagogo empresarial, articulador dos propo-
sitos organizacionais e individuais, cabe o conheci-
mento profundo da dindmica institucional, aprofun-
damento teodrico acerca das questdes decisivas para o
processo ensino aprendizagem, mudanca de atitude,
comportamentos e habilidades.

Para conhecer a dinamica e cultura organizacional,
o pedagogo deve compreender os conceitos histori-
cos de trabalho, pedagogia e empresa, como ambos
se entrelacam e sdo significativos para a sua ag¢ao na
instituigdo.

e Trabalho

O que é trabalho para vocé? Escreva no espago abaixo e depois compare com

as conceituagdes dos autores a seguir:



“Trabalho” para a Fisica é uma medida de energia
transferida pela aplicagdo de for¢a ao longo de um
deslocamento; e para a Economia, o trabalho repre-
senta fatores econdmicos, fun¢des dentro de uma de-
terminada organizacao.

A palavra trabalho abriga diversos conceitos ¢ ati-
vidades humanas: ¢ trabalho a agdo da dona de casa,
os quadros pintados por artista plastico, os artesana-
tos construidos pelos indios, a montagem de carro
por operarios, entre outros. No entanto, o significado
desta palavra logo nos remete a figuras, normalmente
masculinas, com uniformes e ferramentas, trabalhan-
do em industrias e fazendo muito esforgo fisico.

Com o passar do tempo, a crescente complexidade
da sociedade ¢ o surgimento da propriedade privada
ha a separacdo das pessoas em classes e ocorre uma
divisdo social do trabalho, todos estes fatores contri-
buiram para a alteracdo do significado de trabalho.

A pintora Tarsila do Amaral retratou sua visdo dos
trabalhadores brasileiros no quadro abaixo entitulado
“Operarios”.

Disponivel em:
http://www.orizamartins.com/nossa_bandeira.htm

O contexto em que cada individuo esta inserido
influencia significativamente no modo de trabalho
e produgdo. Para Magdoff (2006, p. 01) “O tipo de
terra ¢ a disponibilidade de animais, peixe, florestas,
minérios, carvao, quedas de agua etc, influenciaram
os meios de produgdo e de subsisténcia de cada co-
munidade. A Natureza providenciou, igualmente, as
oportunidades e os obstaculos.”

No entanto, foi o fator social que determinou a orga-
nizagdo do trabalho ¢ a distribuicdo de seus produtos.
O trabalho foi elevado a fator estruturante da orga-
nizagdo econdmica, politica e social, estruturando a
nossa relagdo com o mundo.

O trabalho, portanto, ¢ o ato de depositar significado
social a natureza. Ao produzir, o0 homem transforma
0 meio ambiente ¢ ¢ pelo mesmo transformado (Ca-
vallet, 1999). A propria sociedade ¢é criada e tem seus

valores modelados pela forma de produgdo. Portanto,
o trabalho pode ser comparado a uma arte, sendo sin-
gular e essencial a sobrevivéncia humana.

Tarsila participou ativamente da renovacgdo da arte
brasileira que se processou na década de 1920. In-
tegrou-se ao movimento modernista e ligou-se com
especial interesse a questdo da brasilidade. Formou,
com Anita Malfatti, Menotti del Picchia, Mario de
Andrade e Oswald de Andrade, com quem se casou
em 1924, o chamado Grupo dos Cinco. Nasceu em
Capivari SP em 1886. Estudou com Pedro Alexandri-
no, a partir de 1917, e depois com George Fischer El-
phons, em Sao Paulo. Em Paris frequentou a Acadé-
mie Julien, sob a orienta¢io de Emile Renard. Entrou
em contato com Fernand Léger, cujo estilo a marcou
sobremodo, André Lhote e Albert Gleisse, € estrutu-
rou sua personalidade artistica a partir das influéncias
cubistas. Em 1922 participou em Paris do Saldo dos
Artistas Franceses.

* Pedagogia

A pedagogia ¢ a ciéncia ou disciplina cujo objetivo
¢ a reflexdo, ordenagdo, sistematizagao e a critica do
processo educativo. Constitui-se como o conjunto de
doutrinas, principios e métodos educativos. A educa-
¢do empresarial por ser voltada para a educacdo de
jovens e adultos tem como campo especifico a “An-
dragogia” .

Vocé sabe o que significa Andragogia?
Busque seus significados e aplicagdes, compartilhe
com seus colegas de curso e professores.

Em 1926, Eduard Lindeman identificou cinco pres-
supostos chaves para a educagdo de jovens ¢ adultos
que ainda sdo considerados fundamentais:

e Adultos sdo motivados a aprender a medida que
suas necessidades e interesses sdo satisfeitos.

e A orientagdo de aprendizagem do adulto esta cen-
trada na vida.

e A experiéncia ¢ a mais rica fonte para o adulto
aprender.

e Adultos tém uma profunda necessidade de serem
auto dirigidos.

e As diferengas individuais entre pessoas crescem
com a idade; por isto, a educagdo de adultos deve
considerar as diferengas de estilo, tempo, lugar e rit-
mo de aprendizagem.
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Relacionar a aprendizagem as necessidades dos
adultos ¢ o aspecto central para o planejamento dos
processos formativos. As tematicas devem ser emba-
sadas nas situagdes de vida e ndo em disciplinas, por-
tanto, o cerne da metodologia educacional ¢ a analise
das experiéncias.

Apos o pontapé inicial dado por Lindeman sobre a
pesquisa focada na educacdo dos adultos, outros te-
oricos desenvolveram novas teorias e propostas de
ensino aprendizagem. No entanto, muitas teorias de
aprendizagem utilizadas atualmente t€ém como prin-
cipio o socio-interacionismo, a cognicao situada e ou-
tras baseadas na experiéncia ¢ nos saberes do sujeito.

/ Quem é o Pedagogo?

O papel do pedagogo esta ligado historicamente ao ato de condugdo ao saber,
preocupa-se com os meios, com as formas e maneiras de auxiliar o individuo na
construgdo do conhecimento. Tem como simbolo a coruja, representando a inteligéncia,

Q’zicm, sensibilidade, visdo e audi¢do potentes. /

De acordo com Lopes (2008, p. 17) os pedagogos
sao especialistas que se dedicam as atividades de pes-
quisa, documentacdo, formagdo profissional, gestdo
educacional, orientagdo pedagogica, animagao socio-
cultural, formagdo continuada em empresas, escolas,
hospitais e em outras instituigdes. A atuagdo profis-
sional tem como objetivo atividades voltadas para o
educacional e o educativo.

Atualmente, as possibilidades de intervengdo pe-
dagdgica sao tdo amplas e podem ser realizadas na
televisdo, no radio, nos jornais, nas revistas, nos
quadrinhos, no material informativo, enciclopédias,
guias turisticos, mapas, livros didaticos, manuais de
instrucado, brinquedos, entre outros.

* Empresa

E um tipo de organizagio que exerce uma atividade
em particular, pode ser de origem publica, privada ou
de economia mista, oferecendo produtos e servigos
com o objetivo de atender alguma necessidade huma-
na.

A legislag¢do permite que as empresas se enquadrem
em quatro niveis de acordo com a quantidade de fun-
cionarios e faturamento em: micro, pequenas, médias
e grandes empresas. O SEBRAE (2005) considera em
sua analise a classificacdo de porte de empresa da se-
guinte forma (para maiores informacdes consulte o
site do BNDES (Banco Nacional de Desenvolvimen-
to Econdmico e Social): http://www.bndes.gov.br):

Micro Empresa

Pequena Empresa

Média Empresa

Grande Empresa

Industria/Construgdo

Até 19

De 20 até 99

De 100 até 499

Acima de 499

Comércio/Servigo

Até 09

De 10 até 49

De 50 até 99

Acima de 99

No contexto brasileiro, os seguintes fatores sdo con-
siderados primordiais para que a empresa seja admi-
rada e respeitada ndo somente por seus colaboradores,
mas por toda a sociedade: ética, qualidade de produ-
tos e servigos, respeito pelo consumidor, notoriedade,
inovagdo, responsabilidade ambiental, compromisso
com os recursos humanos, responsabilidade social,
qualidade da gestdo, solidez financeira, compromisso
com o pais e competigdo global (Eboli, 2006).

Entrelacando os Conceitos

Segundo Ribeiro (2008) a Pedagogia na Empresa ¢
caracterizada como uma das inimeras possibilidades

Fonte: Sebrae, 2005,

de formagao e atuag@o do pedagogo. Seu surgimento
¢ recente, especialmente no contexto brasileiro, € re-
lacionado a necessidade de capacitagdo constante dos
Recursos Humanos na empresa. Entende-se como
Recursos Humanos todos os colaboradores de uma
empresa desde o gestor aos demais funcionarios que
a compoem.

Por ser um conceito recente, nem todas as empresas
preocupam-se com o desenvolvimento qualitativo de
seus recursos humanos. A exigéncia pela melhoria do
desempenho e formagado profissional foi impulsiona-
da, principalmente, pelos incentivos governamentais
como a Lei n°®. 6.297/75.



Com o incentivo fiscal para a formacado pro-
fissional nas empresas, o foco por sujeitos que
pensem as organizagdes como “organizagdes
aprendentes” cresce. O pedagogo ganha espago
nas empresas como integrante na area de Desen-
volvimento de Recursos Humanos, treinando e
capacitando para o atendimento das necessida-
des da Organizagao.

Os pedagogos empresariais t€m como respon-
sabilidade qualificar todos os funcionarios da
organizacdo nas areas administrativas, opera-
cional, gerencial, objetivando a melhoria da
qualidade e a produtividade.

1.2- A Pedagogia do Capital: O Modelo Taylorista

Para compreendermos o modelo Taylorista de pro-
dugdo, precisamos voltar ao tempo e conhecer alguns
pontos fundamentais sobre modos de producdo e
trabalho. Foi no final da Idade Média que ocorreram

mudangas significativas nas a¢des relacionadas ao traba-
lho, aos poucos as atividades artesanais ¢ manuais foram
diminuindo, enquanto, as industrias e a producao em lar-
gas escalas ganharam espago no dia-a-dia social.

Um pouco de historia ...

Em meados do século XII, as inovagdes técnicas
na agricultura e o aumento populacional dos centros
urbanos modificaram as relagdes comerciais € as ven-
das artesanais. Se antes os grandes comércios eram
realizados ao ar livre e nas pragas, o surgimento das
industrias transformou o modo de negociar, comprar
e vender os produtos.

O espago fisico do trabalho dos individuos ¢ o pro-
prio espago do lar e as proximidades residenciais, a
luz do dia regulava o espago temporal produtivo e
a familia também integrava a forca de trabalho. Os
agricultores trabalhavam em suas residéncias em
terras cedidas pelos grandes senhores, tal como, os
alfaiates. Nao existiam fabricas para a producao de
sapatos, roupas e outros objetos tdo necessarios ao
nosso cotidiano.

Disponivel em: http://Ih5.ggpht.com/c.alberto.vaz/R_kqONOrDXI/AAAAAAAAAVU/Ib AKCOmQos/

saisons2_thumb%5B4%5D.jpg
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Com o crescimento urbano, a cidade passa ser o
centro das trocas e do comércio. Aos poucos a cidade
torna-se o espago do trabalho, seja dia ou noite, em
casa ou nas fabricas. Dissolve-se a estrutura baseada
no Feudalismo e emerge o sistema capitalista, focado
no capital. O processo foi lento e longo, no entanto,
¢ a producdo em larga escala que vai caracterizar a
revolugdo capitalista. A mudanga significativa ¢ que
antes os trabalhadores possuiam dominio do proces-
so produtivo, sabia todas as etapas de construgdo de
determinado produto e era detentor do seu proprio
trabalho.

Disponivel em: http://www.eja.org.br/userfiles/tecnologia e _tra-
balho/texto02 imageml.jpg

Na sociedade capitalista, ao contrario, os trabalha-
dores vendem sua forca de trabalho em troca de um
pagamento. As ferramentas de trabalho ndo sdo suas,
pertencem aos proprietarios das fabricas, ¢ o uso do
relogio garante e condiciona a quantidade de horas
de trabalho.

Modelo Taylorista

O modelo Taylorista foi desenvolvido pelo enge-
nheiro americano Frederick Wislow Taylor , consi-
derado o pai da Administracdo Cientifica. A carac-
teristica principal do modelo ¢ a énfase nas tarefas,
pois aumentando a eficiéncia da empresa eleva-se a
qualidade do trabalho, a produgdo ¢ a lucratividade.
O homem passa a ser considerado o elemento chave
para atingir a maxima eficiéncia.

Para Taylor o oferecimento de instrugdes sistemati-
cas ¢ adequadas aos trabalhadores, ou seja, treinando-
os para determinada tarefa, aumentaria a possibilida-
de de fazé-los produzir com mais ¢ melhor qualidade.
A divisao do trabalho aumenta a quantidade de pro-
ducdo por trés motivos: 1) o trabalhador desenvolve
rapidez e destreza na realizacdo das tarefas devido ao
carater repetitivo; 2) economiza-se tempo, pois o tra-
balhador ndo modifica o tipo de atividade que realiza
¢ 3) com a simplificagdo e rotinizagdo das tarefas de
trabalho inventaram maquinas para facilitar a produ-
tividade.

Taylor iniciou a sua pesquisa observando atentamen-
te o trabalho dos operarios. Investigou todos os setores

da empresa, buscando compreender a importancia de
cada um para o funcionamento do todo. Naquela épo-
ca, ndo existia interesse € nem se comentavam sobre
a formag@o continua dos trabalhadores. Taylor tinha
como objetivo acelerar o processo produtivo, ou seja,
produzir mais, em menos tempo ¢ com qualidade.

Sua hipdtese partia do principio que o trabalho de-
veria ser organizado racionalmente, portanto analisou
detalhadamente:

e O trabalho ¢ estudo dos tempos ¢ movimentos dos
trabalhadores

e Estudos sobre a fadiga humana

e Divisdo do trabalho e especializagdo do operario

e Desenho de cargos e tarefas

¢ Oferecimento de incentivos salariais e prémios por
produtividade

e As condicdes de trabalho

e Padronizagao

e Supervisdo funcional

¢ A no¢do de homem econdmico (movido pelo di-
nheiro)

Para melhorar a produtividade o trabalhador deve-
ria executar movimentos rapidos ¢ simples para a sua
fung@o, em menos tempo, com qualidade e aumentan-
do a produtividade com eficacia. Contudo, o excesso
de movimentos repetitivos ocasiona multiplas fadigas
humanas representadas de variadas formas: aciden-
tes, doengas, stress, entre outros.

A especializagdo do trabalhador aperfeigoa seus mo-
vimentos e saberes em relagdo a sua atividade pro-
fissional. O desenho dos cargos estabelece o papel
detalhado de cada fungdo. Dessa forma, o ambiente
do trabalhador ganha conforto para a melhoria da pro-
dutividade.

O conceito de homem econdémico propde diversas
estratégias visando o aumento da produtividade e
lucratividade. As estratégias sdo focalizadas em in-
centivos através de melhorias financeiras, através
do alcance de metas estabelecidas pelos gestores em
consonancia com os colaboradores.

Taylor organizou os principios da Administragdo
Cientifica da seguinte forma:

1. Principio do Planejamento;

2. Principio da Preparagdo dos Trabalhadores;
3. Principio do Controle e

4. Principio da Execugdo.

Segundo Baptista ¢ Irmdo (2006) as considerag¢des
em relacdo a Administra¢do Cientifica de Taylor sdo
marcos nas novas claboragdes dirigidas e voltadas
para a tarefa diaria do trabalhador. A co-participagao
entre o capital e o trabalho, menores custos, salarios
elevados ¢ outras estratégias foram aplicadas nas ins-



tituigdes a partir dos principios acima destacados.
Para muitos autores, o modelo taylorista veio conso-
lidar o capitalismo onde o trabalhador perde a autono-

mia e a criatividade, acentuando a dimensao negativa
do trabalho.

Frederick Wislow Taylor (1856-1915)

Foi o fundador da moderna administracdo de empresa. Enge-
nheiro chefe das fabricas de ago Midway, Filadélfia, estudou os
conceitos de temporalidade e movimento na produgdo. Em 1881,
introduziu um novo método para aumentar a produtividade ba-
seado na racionalizagdo em série.

1.3 - A Pedagogia na Empresa e a Pedagogia do

Capital: Aspectos Criticos

De acordo com Carneiro (2009, p. 07) a escola sem-
pre tenta adaptar seus processos formativos ao perfil
de trabalhador exigido pela sociedade. No entanto,
pela dificuldade que possui em produzir metodolo-
gias e praticas novas estd sempre atrasada ““(...) quan-
do [a escola] se organiza para responder a exigéncia
do mercado, o modelo oferecido ja nao serve mais: o
mercado ja se adiantou e tem novas exigéncias”.

Multiplas criticas surgem quando o conceito “qua-
lidade total” ¢ empregado nas instituigdes de ensi-
no. Sob o ponto de vista Marxista ha uma dimensao
ideolégica no controle da qualidade total (Machado,
1994).

No atual contexto, para as empresas interessa o
trabalhador de conhecimento genérico, ndo especia-
lizado, de forma que possa assumir varias fungoes,
ser polivalente, Desta forma, exige-se do sistema
educacional e, principalmente, do ensino superior em
particular, uma mudanca radical, fundamentalmente
no que se refere aos curriculos, no tipo de conheci-
mento que o futuro trabalhador devera receber, re-or-
denando-se o processo de ensino no intuito de tornar
o trabalhador subjetivo, operacional e lucrativo, apto
a ser funcional a légica do sistema produtivo. Nessa
preparagdo da nova forga — de trabalho plurifuncional
ou um exercicio de desempregados.(Gentili & Silva,
1994)

Freire (1996) refere-se a esta educagdo voltada so-
mente para o capital, para a formagao do trabalhador,
como se fosse a Unica fungdo dos processos educa-
tivos, como uma ideologia fatalista. Assim, postula-
se que devemos adaptar o sujeito a realidade, pois a
mesma ndo pode ser transformada. Como nao pode-
mos modificar as condigdes precarias em que muitos

individuos vivem, portanto, devemos nos adaptar as
mesmas.

Para o autor a escola ndo pode sobreviver tentando
se adaptar a todo instante as necessidades do merca-
do de trabalho, primeiramente, porque as mudangas
sdo muitas e sempre havera interesses oligarquicos na
conducdo dos processos educacionais, ou seja, dese-
jos dos mais poderosos prevalecendo as necessidades
dos mais carentes.

Turmina (2005, p. 127) alerta que varios jogos de
palavras, historias, metaforas e outros recursos de
linguagens sao utilizados para a doutrinag@o dos tra-
balhadores:

E uma forma de ‘ensinar’ as atitudes e os saberes
necessarios a continuidade do carater de exploragao
¢ dominagdo do capital. O processo pedagdgico que
vem se desenhando na nova gestdo do trabalho ¢ re-
velador de que o capital ndo esta satisfeito com o sis-
tema de ensino tradicional, uma vez que este atesta a
sua incapacidade de ‘formar’ e ‘qualificar’ adequa-
damente o trabalhador para a produgéo e reprodugao
das relagdes capitalistas. A educagdo sai do ambito da
instituicdo escolar e passa a fundamentar o discurso
do empresariado, que ‘assume’ a educag@o de seus
trabalhadores.

Ensinar para o capital, obter lucratividade, ¢ uma
finalidade completamente dissonante dos principios
educativos. Portanto, chamam de pedagogia do capi-
tal o processo ensino-aprendizagem voltado para as
exigéncias do mercado de trabalho. O multiplo cara-
ter educacional como a formagdo de valores, artisti-
ca, entre outros, permanecem em detrimento, sempre
prevalecendo as necessidades do mercado.
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1.4 - Pedagogia na Empresa e Cultura
Organizacional: Implicacdes Teodricas

O pedagogo empresarial tem como principal fungao
a compreensdo do comportamento humano no seu
contexto organizacional. O contexto organizacional
¢ composto por individuos, espago fisico, valores
institucionais e tudo o que envolve as caracteristicas
peculiares a cada empresa.

Ribeiro (2006) alerta que quanto mais conhecimen-
to se puder dispor acerca do comportamento humano
no ambiente organizacional, mais efetiva sera a atu-
acdo profissional, em todos os sentidos. Portanto, o
pedagogo empresarial ¢ o articulador de interesses,
ou seja, um lider na dindmica organizacional. Assim,
ocupar este espaco destinado ao pedagogo enquanto
profissional requer tratamento diferenciado de acordo
com os comportamentos e atitudes identificados. Um
dos desafios das organizagdes, ¢ também, do pedago-
go empresarial ¢ envolver os colaboradores no com-
promisso com as constantes mudangas. Contudo, o
processo de mudanga e inovagdo nao ¢ algo simples,
pois mexe com a cultura organizacional da empresa e
dos envolvidos. Assim, requer tempo para a transfor-
macao ser efetivada.

Quando essa preparagdo falhar, o ambiente interno
sofrerd com isso por meio de um clima tenso para
todos os empregados que estejam direta ou indireta-
mente ligados as mudangas, em todos os niveis. Os
impactos deste clima tenso estendem-se, inclusive,
as relagdes familiares e aos grupos de convivéncia
(Ribeiro, 2006, p. 45).

0 que é Cultura Organizacional de
uma Empresa?

A cultura organizacional ou cultura corporativa ¢ o
conjunto de habitos e costumes estabelecidos através
de crengas, valores, normas, atitudes e expectativas,
partilhados por todos os individuos de uma determi-
nada instituicdo. E o modo instituido como forma de

pensar e agir, sendo expressa na maneira como a em-
presa e seus colaboradores realizam negoécios, rela-
cionam-se com os clientes, tratam seus trabalhadores,
bem como o grau de autonomia delegado aos mesmos
para a resolucdo de um problema ou sugestio de uma
idéia.

Segundo Gomes (2000) a cultura organizacional
¢ um patrimonio simbodlico e experiencial comum ,
com o qual todos os membros se identificam, estabe-
lecendo uma forma de aprendizagem organizacional.

Para Ribeiro (2008) a cultura organizacional rela-
ciona-se com as percepgdes dos atores em relagdo
as praticas e aos principios norteadores de uma dada
organizagdo. Cada realidade ¢ definida e conceituada
de uma determinada forma a partir da visdo do indivi-
duo. A cultura organizacional condiciona a gestao das
pessoas, representando as normas informais e nao-
escritas que orientam os comportamentos dos profis-
sionais para o alcance dos objetivos da empresa.

A diferenga do aprendizado numa instituigao formal
de ensino tal como uma escola ou universidade para
a aprendizagem organizacional (realizada dentro de
instituigdes empresariais) ¢ a passagem do nivel in-
dividual para o coletivo, pois o objetivo ¢ a melhoria
constante da empresa. Para tanto ¢ importante que
seus trabalhadores estejam envolvidos, em sintonia,
com as metas desenhadas para cada etapa, visando a
eficiéncia e a lucratividade.

De acordo com Kissil (1998), a sobrevivéncia de
uma organizagdo depende da sua capacidade de ino-
vagdo e revitalizagdo, caracteristicas primordiais para
o constante desenvolvimento e adequagdo ao merca-
do. Assim, a propria cultura organizacional deve ser
modificada, transformada, para tanto, o autor destaca
algumas ferramentas que auxiliam na mudanca da
cultura na organizagdo:

Ferramentas

Conceitos

Clareza de objetivos, valores e prin-
cipios

Objetivos claramente definidos e orientados a curto,
médio e longo prazo. Todos os profissionais devem
conhecer e ter acesso ao documento onde os objeti-
vos sao especificados. A avaliagdo deve ser realizada
periodicamente, bem como o alcance de cada objeti-
vo e a reformula¢dao dos mesmos ao decorrer de todo
0 processo.




Imagem de produtos e servigos

Percepcao da qualidade dos produtos e bens ofere-
cidos pela organizacdo interna e externamente. Os
profissionais envolvidos devem validar a garantia e
qualidade dos servigos fornecidos, assim, a divulga-
¢do dos projetos, conquistas ¢ outros detalhes devem
ser constantes. O profissional deve ter orgulho do seu
trabalho.

Integracdo e Comunicagdo

A comunicacdo interna da organizacgdo deve ser sim-
ples e clara, garantindo o acesso a todos os niveis
hierarquicos. A chamada “politica de portas abertas”
deve ser implementada ¢ incentivada pelos gestores
até ser uma agdo institucionalizada por todos os pro-
fissionais.

Abertura a novas ideias

A organizagdo deve ser dinadmica, inovadora, estar
atenta as constantes mudangas sociais, liderar as
novas tendéncias e proporcionar um ambiente mo-
tivador aos seus colaboradores. As ideias dos seus
funciondrios devem ser incentivadas e escutadas. In-
centivar através de subsidios financeiros, campanhas
e metas a serem alcangadas, premiacdes, entre ou-
tros. Como estratégias podem ser utilizadas caixa de
sugestoes, reunides periddica, centros de pesquisas e
grupos de estudo visando a melhoria das atividades
profissionais e produgao.

Desempenho profissional

As tarefas profissionais devem ser estimulantes e
propor desafios, possibilidade de promogdes e valo-
rizagdo pessoal. A propria pratica de escutar os cola-
boradores ¢ uma forma de valorizagdo. Em empresas
de grande porte, pode se estabelecer a construgdo de
planos de carreiras.

Aprendizado

Estimular e proporcionar agdes de desenvolvimento
profissional. Oferecer cursos internos de acordo com
os objetivos organizacionais ¢ auxilio financeiro para
estudos como faculdade, cursos de idiomas, especia-
lizagdes e cursos de extensao.

Critérios para selegdo, formagdo e
promocao dos profissionais

O processo de selegdo deve ser claro sem a demons-
tracdo de favoritismo e posturas paternalistas. A se-
legdo deve buscar profissionais que se encaixem no
perfil desejado pela organizagdo e contribua para o
seu desenvolvimento.

As ferramentas acima destacadas t€ém como funda-
mento a motivagao do individuo. A auséncia de moti-
vagdo pode ocasionar aumento de tensdo emocional,
aborrecimentos frequentes, irritabilidade, agressivi-
dade, descontrole, insatisfacao, fadiga e baixo desem-

penho (Ribeiro, 2008, p. 50). No entanto, para o ges-
tor a constante motivagao da sua equipe ¢ um grande
desafio, vista a multiplicidade de motivos e interesses
individuais que variam a intensidade do desejo de
aprender e se empenhar numa nova atividade.

Exercicios para apoiar o seu estudo

1) Na pagina 04, ha a réplica de um quadro pintado pela artista brasileira Tarsila do Amaral.

« Pesquise na Internet e em livros, o que acontecia no Brasil naquele momento que levou a pintora a retratar

os operarios em destaque daquela maneira;

+ Conheca também um pouco da historia desta maravilhosa artista, sua influéncia no contexto artistico e as
caracteristicas sociais do Brasil no processo de transi¢do do modelo econdmico agro-exportador para um pais

industrializado.
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2) Nas paginas 17 e 18, apresentamos duas gravuras distintas (ambas representam atividade de trabalho di-
ferentes de acordo com a época vivenciada). Descreva as principais mudangas na forma de trabalho da Idade
M¢dia para a Sociedade Contemporanea:

3) Conhecemos o Modelo Taylorista e sua influéncia na dinamica organizacional do mundo do trabalho. A
partir deste modelo proposto, outros surgiram modificando a cultura das organizagdes, abaixo destacamos
alguns deles:

* Modelo Classico Econémico ou Modelo de Smith
* Modelo de Transi¢ao ou Modelo de Say

* Modelo Fayolista

* Modelo Fordista

* Modelo de Sloan

* Modelo Toyotista

Realize uma pesquisa sobre cada modelo (seus objetivos, fundamentos teoricos € metodologias).

Dica de Filme

Para complementar o seu estudo ¢ sempre engrandecedor vivenciar a tematica estudada em diversas lingua-
gens.

O filme “Tempos Modernos” interpretado por Charles Chaplin e outros atores, tem como objetivo apresentar a
sociedade capitalista e a organizagdo dos modos de trabalho industriais, a partir das criticas dos filosofos através
da linguagem do cinema mudo.

No site Youtube vocé encontrara fragmentos do filme e muitos videos sobre as tematicas desenvolvidas neste
capitulo.

Para conhecer um pouco da historia brasileira e o processo de industrializagdo a minissérie “JK”, reproduzida
em 2006, destaca o contexto vivenciado.

O desenho “Vida de Inseto” e “Monstros S.A” expressam, de maneiras diferenciadas, a cultura organizacional
de uma comunidade e as fungdes exercidas por cada individuo numa instituigao.

O filme se passa em torno de uma colonia de formigas que coleta comida durante a
primavera e o verao para estocar para o inverno, tendo ainda que dar uma parte para os
gafanhotos. Flik, uma formiga atrapalhada, derruba todo o suprimento que eles haviam
juntado. Quando os gafanhotos vém buscar a comida, ficam enfurecidos e ameagam matar
as formigas se elas nao juntarem mais mantimentos. Flik sai em uma aventura a procura
de herodis que ajudem sua colonia e encontra um grupo de insetos circenses que, gragas a
um mal entendido, aceita dar uma forca para as formigas.

Monstros S.A. é a maior fabrica de sustos existente. Localizada em uma dimensao para-
lela, a fabrica constroi portais que levam os monstros para os quartos das criangas, onde
eles poderdo lhes dar sustos e gerar a fonte de energia necessaria para a sobrevivéncia da
fabrica. Entre todos os monstros que la trabalham o mais assustador de todos ¢ James P.
Sullivan, um grande e intimidador monstro de pelo azul e chifres, que € chamado de Sully
por seus amigos. Seu assistente ¢ Mike Wzowski um pequeno ser de um olho s6 com
quem tem por missdo assustar as criangas, que sao consideradas toxicas pelos monstros
e cujo contato com eles seria catastrofico para seu mundo. Porém, ao visitar o mundo dos
humanos a trabalho, Mike e Sully conhecem a garota Boo, que acaba sem querer indo
parar no mundo dos monstros e provoca a expulsdo de ambos para o mundo real.




UNIDADE II

ANTROPOLOGIA E EDUCA(;AQ EMPRESARIAL:
ALGUNS ELEMENTOS DE ANALISE - A CULTURA

ORGANIZACIONAL

Este capitulo tem como objetivo apresentar as influéncias
dos conceitos e aportes tedricos relacionados a cultura

2.1 - Cultura e Poder

Observe a charge abaixo da personagem Mafalda:
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Disponivel em: http://sp2.fotologs.net/photo/18/55/44/mafal-
da_tiras/1197199163_f.jpg

O conceito de Cultura é muito discutido entre os va-
riados tedricos, fildsofos, antrop6logos, educadores
e socidlogos. Como costumam dizer nas conversas
informais: o que pode ser cultura para vocé pode nido
ser para outro individuo.

Tomemos como exemplo o caso do funk carioca.
Por possuir muitas girias, sentencas e coreografias
consideradas obscenas, ter sua origem nas comuni-
dades periféricas da cidade, alguns arriscam em di-
zer que ndo podemos considera-lo uma manifestacao
cultural. Outros afirmam que o funk manifesta os
saberes ¢ produgdes culturais de determinado grupo
social, portanto sdo organizados e expressados de ma-
neiras diferentes dos conhecimentos tradicionalmente
conhecidos.

E para vocé o funk ¢ uma manifestagdo cultural?
Responda no espaco abaixo e posteriormente compa-
re com os conceitos de cultura salientados pelo mate-
rial instrucional.

trazidos pelo campo da Antropologia, destacando suas
influéncias nos processos formativos das organizagoes.

~ A

. J

Para refletirmos aprofundadamente sobre esta tema-
tica, precisamos conceituar cultura e reconhecer como
o conhecimento e as informagdes privilegiadas sobre
determinado assunto acerca do mundo nos delegam
acesso ¢ mobilidades especiais nos diversos grupos
sociais existentes.

Cultura

A palavra cultura provém do verbo latino COLO
que ¢ igual a cultivar, que juntando a cultum, forma
a palavra CULTURA, que no inicio era relativo ao
cultivo da terra.

Com o passar dos anos, as mudangas sociais e eco-
ndmicas foram atribuindo novos significados a con-
ceituacdo inicial. A transformagdo conceitual comega
a partir da sabedoria acumulada pelos agricultores e
pastores no trato do ambiente natural, conferindo ao
termo cultura o sentido de conhecimento intelectual
aplicado a acdo transformadora do mundo. Podemos,
também, dizer que € a convicgdo do saber acumulado
pela existéncia do trabalho que produz uma libertagéo
do condicionamento.

O antropdlogo inglés Edward Burnett Tylor , em
seu livro “A Cultura Primitiva” (1871, p. 75), formu-
lou pela primeira vez uma defini¢do formal do con-
ceito de cultura: “Cultura ¢ o complexo no qual estdo
incluidos conhecimentos, crengas, artes, moral, leis,
costumes e quaisquer outras aptiddes e habitos ad-
quiridos pelo homem como membro da sociedade”.
A utilizag¢@o do conceito de cultura pela antropologia
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¢ outros campos do conhecimento iniciou-se com esta
defini¢cdo proposta por Tylor, posteriormente, varios
teoricos agregaram novos significados.

A cultura é considerada “complexa”, pois todo o ho-
mem ¢ seu portador, a cria e reconstroi. Desde que
nascemos somos influenciados pelos habitos e costu-
mes do grupo em que estamos inseridos, tais como: as
formas de alimentar-se, vestir-se, dormir, conversar
com os demais, entre outras caracteristicas.

Os estudos antropoldgicos auxiliaram na amplia-
¢éo do significado de cultura, atualmente o conceito
¢ entrelagado as maneiras de viver de um povo ou
comunidade, englobando padrdes de comportamento,
crengas, valores, habitos, costumes, sua lingua, vesti-
mentas ¢ historia.

De acordo com Ramos (2009) o conceito geral de
cultura abriga diversas manifestagdes culturais, que
podemos chamar de subculturas. As manifestagdes
culturais apresentam quatro sentidos especificos:

Sentidos da Cultura

e Cultura como modos de vida comuns a toda a hu-
manidade

e Cultura como modos de vida peculiares a um grupo
de sociedades com maior ou menor grau de interagdo

e Cultura como padrdes de comportamento peculia-
res a uma determinada sociedade

e Cultura como modos especiais de comportamento
de segmentos de uma sociedade complexa

O primeiro sentido destaca elementos culturais
comuns a todos os seres humanos. Como exemplo,
temos a linguagem. A maioria dos individuos usa a
linguagem como forma de comunicar suas ideias e
impressdes por mais que existam algumas barreiras,
como o idioma, o desconhecimento da lingua dos si-
nais ¢ a forma de organizagdo sejam distintas. Outras
acdes comuns, independente da cultura em que esta-
mos inseridos, s3o as necessidades fisiologicas (como
ir ao banheiro, comer, dormir) ¢ ter uma atividade
econdmica para garantir a sua sobrevivéncia.

No segundo sentido, encontramos alguns elementos
comuns a sociedades distantes geograficamente como,
por exemplo, a forma de se vestir da sociedade oci-
dental. Os paises que compdem a sociedade ocidental
tém valores culturais diferentes, mas apresentam al-
guns elementos culturais comuns, como a forma de se
vestir, de manusear os talheres, entre outros.

O terceiro sentido ¢ formado por padrdes de com-
portamentos tipicos a determinada sociedade. Como
0s cariocas que, ao cumprimentarem alguém, tém
como costume os trés beijos na face, as girias tipica-
mente conhecida pelos moradores, entre outras.

O quarto e ultimo sentido, refere-se aos padroes de
comportamentos considerados diferentes ou especiais
por toda a sociedade. Ramos (2009) apresenta como
exemplo:

Uma dada sociedade possui valores culturais comuns
a todos os seus integrantes. Dentro, porém, dessa so-
ciedade encontram-se elementos culturais restritos ou
especificos de determinados grupos que a integram.
Sdo certos costumes que, dentro da sociedade mul-
tiplice do Rio de Janeiro, apresentam os habitantes
de Copacabana, os de uma favela ou de um suburbio
distante. A esses segmentos culturais de uma socieda-
de complexa, da-se também o nome de subcultura.

Tais sentidos é que garantem a existéncia ou ndo de
cultura entre os diversos grupos humanos. Cultura,
portanto, corresponde ao modo de vida de um povo
ou nagdo, constituindo e expressando o seu modo de
agir, sentir e pensar. Assim, todos 0s povos, comuni-
dades e grupos sociais, possuem cultura ¢ de forma
alguma uma cultura é mais importante ou melhor do
que a outra.

Poder

Do latim podere, poder ¢ o direito de deliberar, agir,
mandar e exercer a autoridade através da influéncia ou
da forga. Para os socidlogos o poder ¢ definido como
a habilidade de impor a sua vontade sobre os outros,
mesmo havendo formas de resisténcia. No contexto
sociologico existem diversos tipos de poderes: poder
social, poder econdmico, poder militar, poder politi-
co, entre outros.

Muitos autores consideram que o poder possui uma
relagdo triadica, um carater relacional que une os in-
tegrantes. Nao existe relagdo social onde nao esteja
presente a acdo do poder. No entanto, 0 mesmo ¢ mais
notavel nas atividades politicas.

Conservando as marcas da sociedade colonial escra-
vocrata, a sociedade brasileira ¢ fortemente hierar-
quizada: nela, as relagdes sociais ¢ intersubjetivas sao
sempre realizadas como relagdo entre um superior,
que manda, ¢ um inferior, que obedece. As diferengas
e assimetrias sdo sempre transformadas em desigual-
dades que refor¢am a relagdo mando-obediéncia. O
outro jamais ¢ reconhecido como sujeito nem como
sujeito de direitos, jamais ¢ reconhecido como subje-
tividade nem como alteridade. As relagdes, entre os
que se julgam iguais, sdo de cumplicidade; e, entre
0s que sdo vistos como desiguais, o relacionamen-
to toma a forma do favor, do clientelismo, da tutela
ou da cooptacdo, ¢, quando a desigualdade é muito
marcada, assume a forma da opressdo. Em suma: mi-
cropoderes capitalizam o autoritarismo em toda a so-
ciedade: na familia, na escola, nas relagdes amorosas,
no trabalho, na mass midia, no comportamento social
nas ruas, no tratamento dado aos cidaddos pela buro-



cracia estatal, no desprezo do mercado pelos direitos
do consumidor, na naturalidade da violéncia policial
etc (Chaui, 1995, p. 74/75).

Segundo a autora, as manifestagcdes de poder e pre-
conceito sdo tdo enraizadas nas nossas acoes cotidia-
nas que € comum ouvirmos € pronunciarmos frases
racistas, machistas e elitistas em formas de brincadei-
ras, piadas e comentarios sem inten¢@o de propagar a
discordia.

A desigualdade salarial entre homens e mulheres,
brancos e negros, a exploragdo do trabalho infantil
e dos idosos ¢ considerada natural. Aos sem terras,
sem-tetos, meninos de ruas e desempregados sdo atri-
buidas caracteristicas como ignorancia, falta de cul-
tura e preguica, todas justificadoras da posi¢dao que
cada um ocupa na sociedade. A naturalizagdo das de-
sigualdades s6cioecondmicas exprime manifestacdes
de poder engendrados na sociedade.

Michel Foucault (1987), em sua obra “Vigiar e Pu-
nir”, relata detalhadamente formas ¢ manifestacoes
das técnicas de poder, dominag¢do e da disciplinariza-
¢do dos corpos nas instituigdes. O autor analisou os
processos disciplinares empregados pela sociedade
em diversas instituicdes como escola, hospital e pri-
sdo. A partir desta obra, apresentou a Academia que
as formas de pensamento sdao também relagoes de po-
der, que implicam a coercao e imposicao.

No caso especifico da escola, seu modo de organi-
zagdo espacial (cadeiras, mesas, salas, entre outros),
o regulamento rigido, o uso de uniformes, o cum-
primento de um curriculo escolar com contetidos
estanques e distantes da realidade de cada comuni-
dade, entre variados procedimentos que legitimam o
enclausuramento, vigilancia, recompensa, punigdo e
hierarquia piramidal.

Cultura e Poder: Como se manifestam?

A prépria organizacdo da sociedade em classe, pri-
vilegia alguns para o detrimento de muitos. Assim,
0 que poucos produzem (classe dominante) ¢ reco-
nhecido como cultura. Freire (1996), em sua obra

“A Pedagogia do Oprimido”, alerta que as questoes
¢ problemas referentes a educagdo ndo sdo pedago-
gicos, ¢ sim, politicos. Para o autor a educagdo como
esta, baseia-se nas necessidades dos individuos que
compdem a classe dominante. A elite, controladora
do poder, determina o que ¢ ou ndo cultura.

De acordo com Hall (1997) a intensificag@o ¢ a so-
fisticagdo dos meios de vigilancia evidenciam a re-
lagdo entre cultura e poder. Para o autor a cultura ¢
usada como reguladora das questdes sociais, morais
e conduta.

Tais formas de regulag@o aparecem a partir do mo-
mento que definem o significado de cultura e as mani-
festagdes que possuem crédito para serem chamadas
de culturais.

A constituicdo da cultura necessita de individuos
auténomos intelectualmente com espacos que pro-
porcionem liberdade de expressdo e interpretacdo.
Desta forma, o sujeito vivencia e age sobre a cultura,
transformando-a ou simplesmente internalizando-a.

A cultura ¢ um movimento continuo, portanto, a
educagdo deve ser um caminho para se construir cul-
tura, estimulando o individuo a ser ativo, promoven-
do o habito de refletir, questionar e agir consciente
(Lopes, 2008).

Michel Foucault (1922-1984)

Graduado em Filosofia e Psicologia pela Universi-
dade de Sorbonne.

Foi professor de Filosofia na Escola Normal Supe-
rior e catedra de Historia dos Sistemas de Pensamen-
to na Francga. Seus estudos destacaram questdes como
suicidios, loucura , doen¢a mental, formas de controle
social e sexualidade.
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2.2 - A Aprendizagem Organizacional (AO)

Disponivel em: http://www.admtoday.com/wp-content/uploads/2008/01/equipe.jpg

A figura acima ilustra individuos com a mesma roupa, co-
laborando entre si para atingir um objetivo comum: pegar a

Trabalhar em coletividade nao é uma tarefa facil,
requer cessdes, flexibilidade, escutar e aceitar a opi-
nido do outro, entre outras a¢cdes que modificam a re-
lagdo que o individuo possui com o seu préoximo, o
ambiente e o proprio conhecimento.

Colaborar ¢ um principio das organizagdes contem-
poraneas, ou melhor, da sociedade. A descoberta cien-
tifica que o homem pensa e gera conhecimento mo-
dificou os paradigmas empresariais. Neste contexto,
o trabalhador ganha cada vez mais. Se anteriormente
era visto como mero executor de tarefas, atualmente,
seu papel foi transformado.

As organizagdes ja perceberam que a melhor clien-
tela que pode ter ¢ a sua propria equipe profissional e
que da mesma depende a sobrevivéncia da institui¢ao.
Com a valoriza¢do do know how dos seus trabalha-
dores surgem novas praticas e nomenclaturas, os fun-
cionarios passam a ser chamados de colaboradores.
O que antes era visto como descartavel, passa a ser a
figura determinante do sucesso esperado ¢ modifica
os valores organizacionais. O préprio nome “colabo-
radores” modifica o papel do sujeito: para aquele que
colabora. Nao apenas cumpre ordens ¢ segue tarefas
estabelecidas.

Esta nova fungao social e organizacional do traba-
lhador suscita outros questionamentos para a empresa
e seus gestores:

magca no topo da arvore. Podemos fazer uma relagdo desta
imagem com as relagdes esperadas dentro das organizagdes:

s e

* Refletir sobre as necessidades dos seus trabalhado-
res e nas lacunas existentes em sua formagao;

* Propiciar melhoria no cotidiano profissional que
influenciara o produto final da organizacdo e aumen-
tara a produtividade e a lucratividade.

As organizagdes percebem que ndo podem parar de
aprender e ensinar numa sociedade com caracteris-
ticas tdo inovadoras como a nossa. A aprendizagem
continua (long life learning) € a garantia do constante
estado de adaptagdo e modificacdo as necessidades
do mercado. SanWO)jﬁie‘a organizagdo que
aprende como institui¢oes onde os individuos podem
expandir suas habilidades e competéncias, voltadas
para o alcance dos resultados desejados e onde apren-
dem em coletividade.

(...) as empresas estavam perdendo milhdes de do-
lares com a demissdo ou aposentadoria de seus
funcionarios uma vez que levavam consigo todo o
conhecimento construido. Ou seja, todo aquele co-
nhecimento subjacente as rotinas e praticas de pro-
dugao (de bens e servicos) e ao relacionamento (com
clientes e com fornecedores) da empresa.  Dai, o
desafio de criar e implantar processos que gerem,
armazenem, organizem, disseminem e apliquem o
conhecimento produzido e utilizado na empresa de
modo sistematico, explicito, confidvel e acessivel a
comunidade da organizagao. Tais processos, planeja-
dos e desenvolvidos para operar integradamente em



sistemas de informacdo podem oferecer uma base
para a obtengdo de vantagens competitivas sustenta-
veis pelas organizagdes em relacdo as concorrentes
(Burnham et al, 2009, p. 02).

Assim, a aprendizagem organizacional (AO) ga-
nha importancia e relevancia, pois nao se trata de um
aprendizado descolado das necessidades de determi-
nada empresa. Pelo contrario, a formacao ¢ desenhada
de acordo com os valores e objetivos da organizagao.
Diferente da educagdo formal que ocorre nas institui-
¢oes de ensino, universidade e afins, a aprendizagem
organizacional almeja o crescimento intelectual dos
seus individuos, visto que considera tais saberes sua
maior riqueza.

O contexto onde ocorrera grande parte deste proces-
so educativo é o da propria empresa, embasado numa
dinamica reflexiva sobre a situacdo problema viven-
ciada ¢ voltada para o desenvolvimento de competén-
cias gerenciais, para a resolu¢do do que nao estd indo
bem ou precisa de melhorias.

O que realmente importa para a qualidade da apren-
dizagem organizacional ¢ como a institui¢do interage
com o conhecimento, como propicia as ferramentas
adequadas para os seus colaboradores inovarem e
produzirem sempre com qualidade maxima.

O conceito de aprendizagem organizacional abriga
diversos campos do conhecimento tais como: pedago-
gia, sociologia, antropologia, psicologia, marketing,
cultura, metodologia e administragdo. Todos os apor-
tes tedricos destes campos auxiliam na compreensao
das mudangas organizacionais, pois a implementacao
da “gestdo do conhecimento”, educacao empresarial,
demanda a constru¢ao de um nova cultura.

A aprendizagem organizacional ¢ um tema classi-
co das teorias das organizagdes e gestdo empresarial,
pode ser compreendida como um processo de apro-
priag@o de novos conhecimentos nos niveis individu-
al, coletiva e organizacional. E formada por diferen-
tes terminologias e estudos teodricos:

Organizational Learning — aprendizado organiza-
cional
(Peter Senge, 1990)

Learning Organization — aprendizado em organiza-
¢coes

(Argyris e Schén, 1978; Fiol & Lyles (1995);

Huber (1991); Cohen e Sproull (1996))

Learning Company — aprendizado corporativo
(Pedler et al, 1997)

Organizational Learning Systems — sistemas de
aprendizagem organizacional
(Nevis et al, 1995)

Organizacdes Qualificantes
(Stahl et al, 1993)

A diversidade conceitual abrangendo a aprendiza-
gem organizacional envolve estratégias diferenciadas
no contexto organizacional. Por exemplo, a disting@o
entre “aprendizagem organizacional” ¢ “aprendiza-
gem em organizagdes” implica na forma que a ati-
vidade sera mediada, nas metodologias empregadas.
Segundo Schein (1997), a primeira implica em ativi-
dades individuais e a segunda significa aprendizagem
como um sistema total. Portanto, ndo existe uma de-
fini¢do conceitual definida e unica. Depende da abor-
dagem teodrica de cada autor.

Argyris e Schon (1978)
Definem a aprendizagem organizacional como um

processo pelo qual uma organizagdo obtém e utiliza
novos conhecimentos, habilidades, condutas e valo-
res.

Lewitt e March (1988)

As organizagdes sdo vistas como contextos de apren-
dizagem para extrairem inferéncias da histéria das
rotinas que orientam a sua ac¢ao.

Stata (1989)

A aprendizagem organizacional acorre através de vi-
soes partilhadas, ou seja, através dos conhecimentos
¢ modelos mentais construidos sobre o conhecimento
passado e a experiéncia que se encontra na sua me-
moria organizacional.

Huber (1991)

Defende que uma entidade aprende quando, através
do processamento de informagao que opera, modifica
o conjunto dos seus comportamentos potenciais.

27



28

Senge (1992)

Uma organizagio inteligente ¢ uma organizacdo que
aprende e expande continuamente a sua capacidade
para criar no futuro. Sdo organizagdes capazes de
se sobreporem as dificuldades, de reconhecerem as
ameagas ¢ de enfrentarem novas oportunidades.

Garvin(1993)

Uma organizacdo de aprendizagem ¢ uma organiza-
¢do especializada em criar, adquirir e transferir co-
nhecimento e em modificar a sua a¢do para refletir os
novos conhecimentos e compreensoes.

Dodgson (1993)
A aprendizagem organizacional esta relacionada com

a capacidade das organizagdes adquirirem e organi-
zarem o conhecimento ¢ as rotinas em torno das suas
actividades e dentro das suas culturas, bem como a
capacidade de se tornarem eficazes, ao rentabilizar as
capacidades dos seus membros.

Koenig (1994)
Uma organizagdo que aprende ¢ um fendmeno cole-

tivo de aquisicdo e de claboragdo de competéncias
que, mais ou menos de forma profunda e permanente,
modificam a gestdo das situagdes ¢ as proprias situ-
agoes.

Campbell & Cairns (1994)

Delimitam as seguintes caracteristicas de learning or-
ganizations: a) importancia da aquisicdo, melhoria e
transferéncia de conhecimento; b) facilitagao e utili-
zacdo da aprendizagem organizacional; ¢) modifica-
¢do de comportamentos e praticas para refletir sobre
a aprendizagem; d) importancia da cultura na facili-
tacdo da aprendizagem.

Leithwood e Aitken (1995)

Uma organizagdo que aprende ¢ um grupo de pessoas
que persegue metas comuns (incluindo ai os objeti-
VOS pessoais) com um compromisso coletivo de rever
regularmente os valores dos referidos objetivos, mo-
difica-los, desenvolver continuamente modos mais
efetivos e eficientes para os atingir.

Nevis et al (1995)

Definem aprendizagem organizacional como a ca-
pacidade ou processo de uma organiza¢do manter
ou melhorar a performance baseada na experiéncia.
Segundo estes autores a aprendizagem ¢ inerente as
proprias organiza¢des, mesmo que os individuos dei-
xem a organizagdo. Referem que todas as organiza-
¢des passam por formas de aprendizagem coletiva,
como parte integrante do seu desenvolvimento. As-
sim sendo para estes autores ¢ redundante falar de
learning organizations, pois em todas se desenvolve
este processo.

Pedler et al (1997)

Definem uma Learning Company como uma organi-
zagao que facilita a aprendizagem dos seus membros
e que, de forma consciente, se transforma e trans-
forma o seu contexto. Os autores salientam onze
caracteristicas que definem uma learning company,
entre as quais: uma estratégia orientada para a apren-
dizagem; um clima de aprendizagem; flexibilidade
no sistema de recompensas; estruturas facilitadoras;
oportunidades de auto-desenvolvimento para todos;
aprendizagem via outras companhia.

A literatura revela alguns pontos de convergéncia
nas ideias dos autores sobre a aprendizagem organiza-
cional: a necessidade de adaptagdo das organizacdes
ao mundo, a diferenca entre aprendizagem individual
¢ aprendizagem organizacional e fatores facilitadores
da aprendizagem.

Tal como cada institui¢do possui sua cultura, modos
de trabalho e relagdes, a aprendizagem organizacio-
nal também dependera do contexto empresarial que a
mesma esta inserida, da formag@o que seus colabora-

Fonte: José e Fernandes, 2007.

dores ja possuem e das competéncias indicadas para a
realizag@o da sua fungdo na organizacao.

Portanto, as teorias existentes auxiliardo na estru-
turagcdo do planejamento, selecdo dos objetivos, re-
cursos e estratégias para alcangar toda a equipe. Na
implementagdo do projeto proposto, bem como no
acompanhamento individual e coletivo da formagao,
e sele¢do dos instrumentos que serdo utilizados para
a avaliagdo. Ao pedagogo empresarial, cabe a adapta-
¢do da metodologia mais adequada aos fins indicados
as necessidades organizacionais.



2.3 - Aprendizagem e Educacédo Empresarial

Aprender deriva do latim apprendere e significa
agarrar, apoderar-se de alguma coisa. Aprendizagem
constitui-se na aquisi¢ao de certo saber com ajuda do
outro ou por si so.

Os primeiros vestigios de registro de atividades en-
volvendo aprendizado formal datam por volta de 3000
a.C. com o surgimento das primeiras culturas urbanas
que exigiram formas de organizagdo mais precisas.

Ao longo dos anos o conceito de aprendizagem tam-
bém foi se modificando. Segundo Coll, Marchesi &
Palacios (1996), entre os anos vinte e sessenta aproxi-
madamente, o termo aprendizagem referia-se exclusi-
vamente a mudangas do comportamento observavel,
posicdo defendida pelo comportamentalismo, fiel a
uma concepgao empirista do conhecimento.

Para o sécio interacionismo a aprendizagem ¢ com-
preendida como tentativas mentais de entender o
mundo, é sempre uma construgdo, ndo uma réplica
da realidade, pois é sempre baseada na percepgio e
experiéncia do individuo. A partir das nossas vivén-
cias anteriores, buscamos sempre novas informagoes,
reorganizamos o que ja sabemos e construimos novos
conceitos.

A educagdo empresarial ¢ também conhecida como
educagdo corporativa. O objetivo desta proposta edu-
cativa ¢ promover a aprendizagem dos seus colabo-
radores em consonancia com a missdo da instituigao,
visando a melhoria da produtividade e a qualidade
das relagoes.

A aprendizagem nas organizagdes apresenta um
objetivo diferente dos outros espagos formais educa-
tivos, pois existe a relagdo com o trabalho, suas per-
sonagens sdo adultos e a atividade produtiva envolve
dinheiro.

O Pacto Global da Organizagdo das Nacdes Unidas
considerado a maior iniciativa corporativa de respon-
sabilidade social em todo mundo, elaborou os Princi-
pios para a Educacdo Empresarial e Gestdo Respon-
savel (disponivel em: http://www.pactoglobal.org.br/
doc/Principios_para Educacao Empresarial Res-
ponsavel.pdf). Este documento, apresenta uma cha-
mada para a a¢do, convocando todas as instituigdes e
associagdes a se comprometerem com a educagdo de
lideres visando a responsabilidade e sustentabilidade
social. O objetivo ¢ propiciar uma “onda” de mudan-
¢as positivas nas atividades empresariais “ajudando
assim a promover um mundo onde empresas € socie-
dades possam prosperar”.

Os principios almejam a educagdo responsavel dos
trabalhadores e principalmente dos seus lideres, ten-
do em vista que os ultimos replicardo o aprendizado
através da multiplicidade de suas agdes, treinamentos
e capacitacoes.

Principios para a Educacio Empresarial

e Habilidades para a vida ¢ “aprendizado para toda
a vida”

o Assuntos hibridos e multidisciplinares

¢ Uso da Tecnologia da Informagao e Comunicacao
(TIC) como aprendizado e pratica profissional

¢ Aprendizado presencial e a distancia

e Organizagdo que aprende

e Reconhecimento da natureza transitoria do conhe-
cimento

e Aprendizado (em detrimento de ensinamento)

De acordo com Gomes (2001), nos ultimos dois
anos, pelos menos trinta grandes empresas brasileiras
apresentaram projetos para a constituicdo de Univer-
sidades Corporativas. A preocupagdo com a gestio do
conhecimento se transformou num valioso recurso
estratégico para a vida das pessoas e da empresa.

2.4 - Ensino e Aprendizagem Organizacional:
A Gestdao do Conhecimento (Knowledge

Management)

Existem varios motivos que levam uma organizagao
a planejar continuamente situagdes de aprendizagem.
O ensino ¢ a aprendizagem organizacional sdo im-
portantes para que os colaboradores e a propria ins-
tituicdo sobrevivam em contextos incertos, garantam
sua constante adaptacgéo e renovagdo e mantenham os
meios adequados para superar e aumentar a competi-
tividade, a lucratividade ¢ a produtividade

Para Cardoso (2000, p. 98) “um exemplo paradig-
matico sdo as organizagdes japonesas que tém na sua
elevada capacidade de aprendizagem o fator determi-

nante da sua caracteristica diferenciadora e que con-
tinuamente introduz no mercado produtos altamente
inovadores”.

Teorias ¢ modelos organizacionais sdo desenvolvi-
dos e apresentados a todo instante, visando o contex-
to empresarial. Os modelos que mais se destacam no
campo da aprendizagem organizacional sdo:

Teoria de Garvin - considera a experimentagdo como
um elemento importante para a aprendizagem. Esse
modelo é pautado em métodos cientificos
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Teoria de Sveiby - preocupa-se com a identificagdo
do conhecimento individual, como se este sozinho
fosse capaz de alcangar os fins planejados.

Teoria de Senge - foca a aprendizagem individual
dentro da organizac¢do (aprendizagem generativa e
adaptativa)

Teoria de Stewart — concebe o conhecimento e a
aprendizagem organizacional como capital intelectual
através de uma abordagem economicista e individual

Teoria de Kolb — destaca apenas um estilo de apren-
dizagem, valorizando apenas determinadas habilida-
des em detrimento de outras

As teorias acima apresentadas sdo influenciadas
por diversas correntes de aprendizagens e também
possuem visdes extremistas ¢ reducionistas sobre o
conhecimento. A superagdo das diferengas existen-
tes em cada teoria deve ser o objetivo do pedagogo
empresarial, almejando sempre a adequagao indicada
para o contexto organizacional vivenciado pelos co-
laboradores.

Existem teorias voltadas para a aprendizagem or-
ganizacional (AO) que sd3o contrarias aos modelos
burocraticos centrados no mecanicismo e na rigidez
das tarefas. Tais teorias, mais usadas atualmente, t€ém
como eixo as relagdes e interagdes sociais e enfatizam
(Burnham et al, 2009):

A aprendizagem em rede:

oA organiza¢do como um conjunto de componentes
cujas transformagdes e interagdes ndo cessam

eA dinamica espontanea de padrdes de ordem e de
caos dentro de um sistema e/ou as intera¢des do mes-
mo com o seu ambiente

oA capacidade, em certa medida, de dar-se os meios
estruturais e funcionais para realizar seus fins num
ambiente de mudancas e supde certa compensacio

(inovagdes criatividade; saltos qualitativos de emer-
géncias de novas situagoes)

eA consciéncia de que aprender ¢ um processo con-
tinuo de construcdo de identidade e de interagdo com
o ambiente

Os processos de ensino aprendizagem sdo orga-
nizados de forma individual ou coletiva. O objeti-
vo da formagdo em coletividade é o intercdmbio de
informagoes ¢ ideias através de debates informais e
formais. Desse modo os diversos departamentos de
uma organizagdo podem compartilhar ideias, praticas
¢ observagdo reciproca. O objetivo da formagdo in-
dividual ¢ a reflex@o a partir da propria vivéncia do
sujeito, bem como suas dificuldades e conquistas.

As atividades de ensino e aprendizagem organiza-
cionais devem estar voltadas para as seguintes tema-
ticas destacadas por Garvin (1993):

a) Resolugao Sistémica dos Problemas;

b) Experimentagdo com novos enfoques;

¢) Aprendizagem com a experiéncia passada;
d) Aprendizagem com experiéncias de outros;
e) Partilhar e mediar novos conhecimentos.

Com a expectativa de direcionar o olhar dos ges-
tores no planejamento ¢ desenvolvimento dos pro-
cessos educativos, as tematicas acima destacam as
questdes primordiais a serem refletidas pela organi-
zacdo. Como a empresa soluciona seus conflitos e
problemas? Como experimenta novos conhecimentos
e programas? Como avalia seus éxitos e fracassos?
Proporciona momentos de trocas de experiéncias en-
tre os setores e gestores?

As questdes salientadas apoiam a agdo gestora, pois
a organizagdo conhece profundamente as ideias nor-
teadoras de cada pratica e dindmica organizacional,
reconhece as inovagdes adequadas para a melhoria da
sua producdo e busca novas teorias, métodos e ferra-
mentas para atingir os objetivos delimitados.

Exercicios para apoiar o seu estudo

1) A partir da leitura realizada construa com as suas palavras um pequeno texto sobre o significado de Apren-
dizagem Organizacional. Compartilhe a sua produgdo com a sua turma e com o professor no Encontro Presen-

cial:

2) Pesquise na Internet , em revistas e jornais, casos de Ensino e Aprendizagem Organizacional em empresas
Brasileiras. Analise como os gestores planejam, implementam e desenvolvem os projetos educativos.

3) “Gestdo do Conhecimento na Pratica ™ (http://www.paradigma.com.br/gestao-do-conhecimento-na-pra-
tica/view) é um artigo cientifico sobre como a gestdo do conhecimento tem sido compreendida, aplicada e
avaliada no contexto empresarial brasileiro. Leia o artigo ¢ destaque suas ideias centrais:




Dica de Filme e Videos

Na pagina do Professor Ladislau Dowbor (http://dowbor.org/videos.asp) ha diversos videos curtos, palestras
entrevistas na TV sobre temas variados, envolvendo as caracteristicas e principios da Sociedade Contempora-
nea, bem como sua influéncia nas organizagdes empresariais:

Ladislau Dowbor, formado em economia politica pela Universidade de Lausan-
ne, Suica; Doutor em Ciéncias Econdmicas pela Escola Central de Planejamento
¢ Estatistica de Varsovia, Polonia (1976). Atualmente ¢ professor titular no de-
partamento de pos-graduagao da Pontificia Universidade Catolica de Sao Paulo,
nas areas de economia e administragdo. Continua com o trabalho de consultoria
para diversas agéncias das Nacdes Unidas, governos e municipios, bem como
do Senac. Atua como Conselheiro na Fundagdo Abring, Instituto Polis e outras
instituicdes. A sua area principal de atuagdo ¢é o ensino e organizagao de sistemas
de planejamento.
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UNIDADE IilI

A PEDAGOGIA NA EMPRESA E O PEDAGOGO

EMPRESARIAL

A globalizacdo e as inlimeras tecnologias presentes
na sociedade aproximam as chances de progresso
organizacionais. Inova¢des que nem sabiamos que
existiam ha dez anos devido a dificuldade na comu-
nicagdo e divulgacdo de informacao ja ndo ¢ mais um
empecilho para os gestores.

Atualmente, os servigos propostos pelas empresas
sao bem semelhantes, como exemplo, muitas diversi-
ficaram a forma de interag@o: atendem via email, sala
de bate-papo em tempo real, através do telefone entre
outros. O diferencial nas relagdes buscada pelas insti-
tuigcdes € o desenvolvimento humano, o atendimento
personalizado que fideliza cliente e colaboradores.

O investimento no capital intelectual dos seus fun-
ciondrios, entdo vistos como colaboradores, ¢ a pre-
missa das organizagdes.

Quanto mais se investe no aperfeicoamento do co-
nhecimento ja adquirido do funciondrio da empresa,
mais ele se torna valioso e essencial para a mesma.
E inconcebivel que uma empresa moderna nio veja
que o investimento no seu capital intelectual ¢ que faz
a diferenca: vale mais investir na qualificagdo conti-
nua de sua equipe do que ficar trocando funcionarios
como se trocasse pe¢a de uma engrenagem que pro-

vavelmente precisard de um tempo para se adaptar —
e tempo parado ¢ dinheiro perdido (Lopes, 2008, p.
29).

Portanto, o presente trabalho vem mostrar que cabe
ao pedagogo empresarial auxiliar no processo de de-
senvolvimento de instrumentos que permite ao indivi-
duo (funcionario) desenvolver-se, capacitando-o para
um melhor rendimento, propondo medidas para o seu
desempenho com obtencdo de dados e informagdes
a fim de um aumento na produtividade tanto pessoal
quanto organizacional.

Disponivel em: http://estrategiaempresarial.files.wordpress.
com/2008/03/culture-of-innovationl.jpg.

3.1 - A Funcéo do Pedagogo na Empresa

Disponivel em: http://www.prot.com.br/img/areas/area_144.bmp.



O objeto de estudo da pedagogia ¢ o fato educati-
vo associado ao contexto onde ocorre, interpretan-
do e analisando a realidade social.

Embora o ato educativo tenha uma natureza nao-material e os
objetivos da empresa e escola ndo sejam os mesmos, pode-se
dizer que uma escola também agrega pessoas para o desem-
penho de atividades com objetivos definidos. Existe também
um lider, o Pedagogo, gestor e administrador, que a dirige e li-
dera para a consecugao de seus objetivos educacionais (Pascoal,
2007, p. 189).

A escola ndo pode se guiar pelos objetivos de uma
empresa ¢ vice-versa. Pela fungdo do pedagogo ter
um carater articulador, deve sempre estar em sin-
tonia com os demais gestores ¢ colaboradores. Tal
integracdo permitird a elaboracdo e consolidacio
de planos, projetos e a¢des que visam a melhoria da
atuacdo, bem como o desenvolvimento da propria
organizacdo (Greco, 2005).

A atuagdo do pedagogo empresarial ¢ ampla, ul-
trapassa a aplicagdo de técnicas e dinamicas de
grupo. Seu papel ¢ diagnosticar as dificuldades de
aprendizagem, selecionar as estratégias adequadas
para cada objetivo, aplicar os instrumentos de ava-
liagdo condizentes com as necessidades da organi-
zagdo, propor intervengdes pedagogicas e mediar o
processo educativo organizacional.

Mas, por que o pedagogo na empresa?

De acordo com Pascoal (2007) muitos autores
questionam a presenga do pedagogo, indagando se
o seu papel ndo deveria ser ocupado pelo psicologo
ou outro profissional. No entanto, as justificativas
para o pedagogo ocupar tal papel de gestor numa
organizacdo sdo inimeras, ressaltamos algumas:

e Conhece recursos auxiliares de ensino;

e Compreende o processo ensino/aprendizagem;

e Sabe avaliar os programas;

e Estudou didatica (a arte de ensinar) na sua for-
macgao;

e Sabe elaborar projetos educativos.

O pedagogo empresarial, como a maioria dos pro-
fissionais deve manter-se constantemente atualiza-
do e atento as transformacgdes sociais. Sua forma-
¢do deve conter uma boa base filoséfica, técnica e
humanistica a fim de desenvolver a capacidade de
atuacdo junto aos recursos humanos da empresa.

Para atingir as mudangas necessarias, as organi-
zagdes necessitam de estruturagdo e apoio. Segun-
do Cadinha (2008, p. 52), o pedagogo na empresa
“alavanca as potencialidades latentes ou mal utili-
zadas, a fim de que tenhamos individuos, colabora-
dores laborais mais envolvidos, mais autoconfian-
tes, produtivos ¢ mais conscientes de seu valor e de
sua importancia”.

A pedagogia empresarial lida com a atitude das
pessoas, portanto, sua presenga nas organizacdes
implica a mudanga de comportamento, tendo como
objeto de estudo a inovagdo no ambito organiza-
cional. Lopes (2008, p. 31/32), destaca que para
alcangar as competéncias desejadas pelo mercado e
sociedade o pedagogo deve estar atento e apresen-
tar as seguintes habilidades e competéncias:

Competéncias Basicas para o profissional Con-
temporineo

Espirito de lideranga — capacidade de orientar e
conduzir sua equipe para alcangar os resultados
previamente determinados.

Orientagdo para o cliente — saber identificar as ne-
cessidades do cliente, conhecer seu perfil e direcio-
nar as atividades para a satisfagdo do mesmo.

Orientagdo para resultados — planejar e executar
atividades visando os objetivos determinados.

Comunicagdo clara e objetiva — o pensamento cla-
ro e ordenado sdo essenciais para que a comunica-
¢do seja eficiente.

Flexibilidade e Adaptabilidade — ser capaz de
adaptar-se as inovagdes num curto espago de tem-
po, as variagdes do ambiente organizacional inter-
no e externo, buscando atender de forma agil as
flutuacdes do mercado.

Criatividade e Produtividade — saber inovar e
criar para fazer a diferenga nos resultados.

Iniciativa e Pro- Atividade — ser agil, ter a¢do, an-
tecipar os fatos e resultados.

Aprendizagem continua — buscar sempre superar
seus proprios conhecimentos, acompanhar as ino-
vagdes, atualizar-se sempre, questionar-se.

A partir destas competéncias exigidas pelo mer-
cado de trabalho atual e a continua necessidade do
investimento na formacao intelectual dos seus co-
laboradores, o pedagogo empresarial é o profissio-
nal que entrelaga o desenvolvimento das pessoas e
as estratégias organizacionais.

O pedagogo empresarial atua diretamente no De-
partamento de Recursos humanos (DRH) das or-
ganizagdes. Antigamente, o DRH era visto apenas
como o espago burocratico onde se resolvia pen-
déncias administrativas, responsavel, também, pela
admissdo e recepcao de novos individuos.

A nova concepgdo de DRH amplia esta visao. O lo-
cal deve ser reconhecido como um espaco de desen-
volvimento educativo, aperfeigoando e adquirindo
conhecimentos, habilidades e atitudes.
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3.2 - O Pedagogo na Empresa: O Conceito de

Lideranca

A lideranga ¢ definida como influéncia, arte ou
processo de influenciar e agregar individuos de
modo que lutem desejosamente para a realizacdo
de metas coletivas (Azevedo, 2002). O conceito de
lideranca envolve trés aspectos: influéncia, grupo
e coletivos.

Um lider deve ser capaz de gerenciar o melhor
de seus seguidores, ser maduro psicologicamente,
tendo em vista que muitas vezes terd que mediar
conflitos e problemas de outrem. Durante o pro-
cesso ensino aprendizagem, os adultos manifes-
tam diversas dificuldades de ambitos extrinsecos
(caracteristicas contextuais: como dificuldades na
familia, conflito no relacionamento com algum co-
lega de trabalho, entre outros) e intrinsecos (difi-
culdades de aprendizagem, resisténcia a inovagao,
entre outros).

De acordo com Ribeiro (2008), cinco habilidades
da razdo sdo essenciais ao pedagogo empresarial:

e Habilidade conceitual;
e Raciocinio légico;

e Raciocinio criativo;

e Raciocinio holistico;

e Comunicagao.

Estas habilidades compdem a complexa funcao
do pedagogo como gestor, demonstra a necessida-
de do conhecimento tedrico para saber como plane-
jar, intervir e avaliar num processo organizacional,
apresentar propostas criativas que permitam a des-
contracdo ¢ a aprendizagem dos individuos, estar
sempre integrado as necessidades da organizagao,
bem como dos seus colaboradores e clientes.

No entanto, a lideranga do pedagogo empresarial
ndo depende apenas das suas habilidades e com-
peténcias. Ha uma triade composta por trés fontes
de poder que influenciam decisivamente na acao
gestora do pedagogo: assessoria, formagao e redes
de relacionamento.

Assessoria

Formacao

Redes de Relacionamento

Com tantos fazeres, o pedagogo necessita de uma
assessoria integrada a toda organizagdo, investigan-
do como os colaboradores entendem o processo de
formacgdo planejado, as dissonancias e consonancias
da pratica exercida, que compreenda o repertorio vo-
cabular dos colaboradores e contribuam para uma re-
lagdo dialodgica.

Ao mesmo tempo, para estar to atento as transfor-
magdes contemporaneas, o pedagogo deve permitir-
se a constante formacao, participagdo em congressos,
seminarios ¢ divulgacgdo do trabalho desenvolvido na

empresa em que atua, buscando novas redes de rela-
cionamento, troca de informagdes e experiéncias.

As empresas que possuem o pedagogo integrando
o seu quadro funcional tém sido vistas como inova-
doras, tendo em vista que ¢ uma iniciativa recente.
Como vimos nas unidades anteriores a preocupacao
com a formag@o continua dos seus profissionais ainda
¢ algo novo na sociedade, portanto, o pedagogo frente
ao desenvolvimento gerencial e organizacional pode
ser visto como uma novidade e investimento no capi-
tal humano da empresa.



Dinamica de Grupo e Planejamento

As dindmicas e as técnicas vivenciais utilizadas nos
cursos e formagdo planejados pelos gestores ndo sdo
tdo faceis assim de serem mediadas. Constituem-se
como um recurso com inimeras possibilidades ou
pode ocasionar um imenso transtorno.

Para Lopes (2008, p. 91), a fung@o de tais dinamicas
€ “provocar a reflexdo sobre questdes e situagdes coti-
dianas”. Contudo, nem sempre proporciona tranquili-
dade e conforto a quem vivencia, pelo contrario, pode
resgatar sensagdes das quais o individuo ndo saiba
como lidar. O individuo costuma se sentir analisado
e cria diversas estratégias defensivas para garantir a
sua prote¢ao.

A dindmica depende essencialmente do condutor da
atividade. A escolha da atividade deve garantir a pre-
servagdo dos sentimentos mais pessoais, excluindo
possibilidades de auto agressao.

Atividades que proponham canoagem, salto em que-
da livre, arvorismo e andar descalgos, sdo citadas por
Lopes (2008) como eminentes possibilidades de auto

Como o disnte
expiicou 0 que quera

Comofol ideslizade

agressdo. Existem pessoas como medo de atividades
relacionadas a dgua, velocidade, medo de altura e que
se sentem mal ao expor seus pés. Para a autora as inu-
meras justificativas para o ndo uso de tais dindmicas
sdo multiplas, mas a principal é a que possibilita a
manifestagdo de questdes sentimentais, receios ¢ até
problemas de saude que ndo contribuem para o obje-
tivo organizacional de formagao.

Enfim, nenhuma destas dinamicas garante que o
profissional esteja sendo avaliado sem seu real perfil
porque estas situagdes por si s6 sdo tdo descoladas da
realidade que ndo possibilitam uma avaliagdo hones-
ta nem uma garantia de que as atitudes reveladas ali
serdo utilizadas e uteis, adequadas dentro do espaco
profissional (Lopes, 2008, p. 94/95).

O pedagogo ao propor a dindmica deve apresentar
uma linguagem clara e explicitar o objetivo no inicio
ou no final da atividade. A ma comunicagio pode oca-
sionar ruidos na interpretacao da dindmica, dificultar
o desenvolvimento e propiciar resisténcia no desen-
volvimento das tarefas.

Abaixo ha um exemplo de atividade que pode ser
desenvolvida de diversas formas. Primeiramente, foi
aplicada como instrumento de analise comportamen-
tal dos individuos. Atualmente, também ¢ utilizada
para explicitar numa outra linguagem como a ausén-
cia de dialogo, formagdo e direcionamento de agdes
podem ocasionar ma interpretacao.

Coma o gerente o
explicou para o cliente

Gue produtos foram
entregues

Come o prajeto foi
documentado

Camo o clientefol
i

Coma o prajeto foi
apoiado

http://www.tecnologiadeprojetos.com.br/banco_objetos/%7BB34C96F9-468E-4516-9AEA-4-

D58027311DA%7D_gangorra.jpg.
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A diversidade de objetivo no uso do quadrinho
acima, nos demonstra como um recurso pedagogi-
co pode possui infinitas interpretagdes e aplicagoes.
Muitas vezes a ma compreensdo de uma proposta
educacional ocorre devido a falhas no planejamento
¢ objetivos confusos. O planejamento pode ser con-
siderado o instrumento de trabalho do pedagogo em-
presarial. O mesmo suscita trés motivos principais: a
demanda natural, a investigagdo das necessidades ¢ o
diagnostico. O planejamento pode ser organizado em
etapas, estipulando curto, médio e longo prazo. Deve
ficar a disposigdo de todos os colaboradores, para que

todos compreendam cada agao.

Todo planejamento e projeto de trabalho deve con-
ter os seguintes itens: titulo, objetivo, metodologias e
estratégias que serdo utilizadas, recursos financeiros,
material, total de participantes, tempo de duracdo, lo-
cal e formas de mediacdo.

O planejamento norteia a agdo gestora, proporcio-
na a autoavaliagdo da organizacdo na execucdo das
acdes organizacionais ¢ possibilita a projecdo de no-
vos objetivos institucionais.

3.3 - O Pedagogo Frente ao Desenvolvimento

Gerencial e Organizacional

A tomada de decis@o ¢ aspecto central do trabalho
de gestdo empresarial. As decisdes afetam diretamen-
te todos os colaboradores da empresa. De acordo com
Ribeiro (2008) o trabalho do gestor ¢ febril, desorde-
nado e fragmentario. O tempo nem sempre ¢ utilizado
de forma légica e coesa como propdem as teorias e
modelos administrativos.

Para a tomada de decisdo alguns pontos devem estar
claros para o gestor:

e Assinalagdo de problemas ou situagoes;
e Definicdo de alternativas;
e Escolher e reavaliar escolhas ja realizadas;

¢ Clareza dos objetivos a serem atingidos;

e I[dentificacdo das prioridades;

e Valores essenciais para a resolucdo dos proble-
mas.

A busca do lucro e do retorno financeiro das orga-
niza¢des levou a necessidade da intervengdo de um
especialista educacional no ambito empresarial aqui-
sicdo. Optar por um pedagogo no seu quadro de fun-
cionarios implica numa mudanga de postura e olhar
diante da organizag@o pelos administradores, impli-
cando seriamente na dinamica e cultura organizacio-
nal.

Exercicios para apoiar o seu estudo

1) Aponte a importancia do pedagogo para as organizagdes empresariais:

2) Leia a reportagem “Filmes facilitam treinamento nas Empresas” em anexo e disponivel em: http:/www.
siamar.com.br/images/clippings/filmes%?20facilitam%?20treinamento%20nas%20empresas.jpg

Ap0s a leitura, responda:

a) Como o filme pode ser um recurso facilitador para a aprendizagem organizaciona?
b) Que outros recursos podem ser utilizados no processo de aprendizagem? Justifique a sua resposta.

3) A fabula abaixo foi retirado do livro “Fabulas de Esopo para Executivos”, de Alexandre Rangel (2006):

A Raposa e o Lenhador

Uma raposa fugia de cagadores na floresta. Ao passar na frente da cabana de um lenhador, achou o local um
o6timo esconderijo e pediu permissdo ao dono da casa para que pudesse ficar ali. Para seu alivio, o lenhador

disse que ndo haveria problema.

Minutos depois, os cagadores chegaram a cabana e perguntaram ao lenhador se ele tinha visto alguma raposa

por ali.

~ Nao, nunca via raposa nenhuma por essas bandas — disse o lenhador com palavras enfaticas e, a0 mesmo
tempo, fazia gestos tentando indicar que o bicho estava escondido atras da porta, de onde observava tudo.



Os cagadores, que estavam intrigados com toda a gesticulagdo do homem, sem entender nada, tornaram a
perguntar, tendo novamente como resposta aquela reagdo esquisita. Decidira, assim, seguir seu caminho.

A raposa saiu do esconderijo e falou que estava de saida, mas o lenhador no estava nada contente:

— Ingrata! Vai embora sem ao menos uma palavra de agradecimento? Eu praticamente salvei sua vida — ber-
rou.

— Pois é. Da proxima vez, faga com que sua boca e maos digam a mesma coisa.
Responda as questdes a seguir:

a) Qual a moral da fabula?
b) Como vocé relaciona a fabula acima com o contexto organizacional?
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Se voceé:

1) concluiu o estudo deste guia;
2) participou dos encontros;

3) fez contato com seu tutor;

4) realizou as atividades previstas;

Entao, vocé esta preparado para as
avaliacoes.

Parabéns!



Glossario

Sociedade Contemporanea: ¢ a sociedade em que vivemos, marcada pelas constantes inovagdes tecnologicas
e convergéncias das midias.

Long Life Learning: quer dizer aprendizagem ao longo da vida. Os teéricos brasileiros costumam traduzir
este conceito como aprendizagem e formagao continuada.

Web: também é conhecida como WWW (world wide web). E a rede mundial de computadores, um servigo
baseado em hipertextos que permitem a navegagao entre as informagdes disponiveis na Internet.

Bluetooth: ¢ uma tecnologia sem fio disponivel em computadores, celulares e palmtops.

Timoneiro: E o tripulante responsavel pela navegagdo, o homem do leme.

Andragogia: ¢ a ciéncia e a arte que visa o estudo da educacédo de jovens e adultos.

Triadica: ¢é relacionada com triade que indica o conjunto de trés entidades.

Enclausuramento: significa prender, isolar, confinar e encarcerar seres ou objetos.

Benchmarking: expressa uma filosofia, tal processo ndo se limita na simples identificacdo das melhores pra-
ticas, mas, principamente, na sua divulgagdo através das diversas técnicas do Marketing. E visto como um
processo positivo e pro-ativo por meio do qual uma empresa examina como outra realiza uma fungdo especifica

a fim de melhorar como realizar a mesma ou uma fun¢do semelhante.

Feudalismo: foi um modo de organizagao social e politico baseado nas relagdes servo-contratuais, estabelecia
a relagdo entre vassalo e suserano na sociedade feudal da Idade Média.

Capitalismo: sistema economico, politico e social que se baseia na influéncia ou predominio do capital.

Know how: ¢ o saber fazer, o conhecimento tacito que o individuo possui sobre o seu trabalho.
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Gabarito

Capitulo 1 — Questoes

1) Tarsila do Amaral ¢ considerada a pintora mais representativa da primeira fase do movimento modernista
brasileiro. Sua pintura mais famosa ¢ o “Abaporu”, cujo nome de origem indigena significa antropéfago. Em
1929, todo o mundo e o Brasil sofriam com a conhecida “Quinta-feira Negra”, a queda da Bolsa de Nova York
que afetou todo o comércio. O Brasil apresentava sua economia voltada para o comércio cafeeiro, praticamente
seu Unico produto de importagao. Apos este processo o pais inicia uma mudanga na economia do modelo agro —
exportador para o modelo industrial. A tela “Operarios” foi pintada em 1933 e a mesma ¢ representada como a
primeira pintura social brasileira. A pintura representa diversos operarios com uma fabrica ao fundo. A maioria
dos rostos da tela sdo de personalidades e artistas famosos da época.

2) Caracteristicas e Formas de Trabalho

Idade Média

Sociedade Contemporinea

midades;

* Produtos artesanais construidos manualmente;
* Local fisico do trabalho sdo as residéncias e proxi-

* Modo de regulagdo do tempo de trabalho: o dia e

* Local fisico do trabalho: parques industriais e pré-
dios especificos para as atividades;
* Objetos produzidos em larga escala;

a noite; * Modo de regulagdo do tempo de trabalho: relogio;
» Familia auxiliando nas tarefas relacionadas ao tra- | « Busca de mao-de-obra especializada.

balho

3)

Modelos Autor Definicao e Caracteristicas

Modelo Classico Eco-
nomico ou de Smith

Adam Smith (1723-1790)

* Baseado no comércio livre entre as nagdes a fim
de permitir a divisao internacional do trabalho;

» Liberdade de auto regula¢do do mercado;

e O Autor Smith foi o primeiro a estudar a admi-
nistragao industrial;

* Defendia a divisao de trabalho.

Modelo de Transigao
ou de Say

Jean Baptiste Say (1767-
1832)

* Acrescenta um quarto fator de producdo, sdo
eles: terra, capital, tecnologia e empresariedade;

* Suas ideias eram utilitaristas

* O modelo foi baseado no modelo anterior de
Adam Smith;

* Acrescenta a gestdo do trabalho os conceitos de
economia;

» Apresentou grandes contribui¢des no ambito do
pensamento econdmico: a teoria do valor;

* Principal Lei de Say: toda oferta cria a sua de-
manda;

* O dinheiro so6 tem utilidade se for um instrumen-
to de compra;

« Enfase no papel do empresario como empreen-
dedor;

* O Empresario € o centro do processo produtivo.




Modelo Fayolista

Henri Fayol (1841-1925)

* Preocupou-se em dar uma roupagem mais obje-
tiva a “estrutura das organizagdes” ¢ ndo as tarefas
como pregavam Taylor e seus seguidores;

» Toda empresa possui “fungdes essenciais™: divi-
sdo de trabalho ou especializagdo, fungdes técni-
cas, fungdes comerciais, fun¢des financeiras, fun-
¢oes de segurangas, fungdes contabeis e fungdes
administrativas;

* Decomposigdo do ato de administrar: prever, or-
ganizar, comandar, coordenar e controlar;

* Propde uma analise teorica das atividades geren-
ciais.

Modelo Fordista

Henry Ford (1863-1947)

* Revolucionou o modelo de industria passando-a
de artesanal a industrial;

* Idealizou as linhas de montagem, a padronizagdo
e a producdo em massa;

* Sua produgdo tinha 3 caracteristicas: progressi-
vidade, o trabalho deveria ser entregue ao traba-
lhador ( e ndo o oposto) e as operagdes devem ser
divididas conforme seus elementos constituintes;
* Os efeitos da produgdo em massa aumentam a
facilidade do controle industrial;

* As maquinas passam a realizar grande parte do
trabalho.

Modelo de Sloan

Alfred Sloan (1875- 1966)

« Sloan foi o maior concorrente direto de Ford;

* Profissionalizou a administracao da empresa;

* Modificau o produto basico a partir da seguinte
premissa “qualquer bolso e qualquer propésito”;

» Descentraliza as empresas e as transforma em
centros de lucros. Desta forma, cada empresa pro-
duz componentes independentemente (bateria,
caixa de direcdo, entre outros)

« Utilizagdo de relatérios detalhados das vendas,
participacdo de mercado, estoques, lucros e per-
das.

Modelo Toyotista

Eiji Toyoda Taichi Ohno

« E um modelo japonés de produgdo baseado nas
necessidades socioeconomicas do pais pds-guer-
ra;

* Elaboraram técnicas onde fosse possivel alterar
as maquinas rapidamente durante a producao;

* Tal alteracao permitia ampliar a oferta e varieda-
de dos produtos;

* Modelo composto por automatizagdo, conhecido
como “Just in time”, trabalho em equipe, adminis-
tracao por estresse, flexibilizagdo da mao-de-obra,
gestao participativa, controle de qualidade e sub-
contratacao.
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Capitulo 2 — Questoes
1) Resposta pessoal baseada nas leituras do capitulo e demais pesquisas.
2) Resposta pessoal.

3) Idéias centrais do artigo:

* A globalizacdo da economia, impulsionada pela tecnologia da informagdo e pelas comunicagdes, ¢ uma
realidade da qual ndo se pode escapar;

* No entanto, apenas "saber muito" sobre alguma coisa ndo proporciona, por si s6, maior poder de competi-
¢d0 para uma organizagdo. E quando aliado a sua gestio que ele faz diferenca. A criagdo e a implantagdo de
processos que gerem, armazenem, gerenciem e disseminem o conhecimento representam o mais novo desafio
a ser enfrentado pelas empresas;

* O conceito de gestdo do conhecimento parte da premissa de que todo o conhecimento existente na empresa,
na cabeca das pessoas, nas veias dos processos e no coragdo dos departamentos, pertence também a organiza-
¢éo;

* A informacao aplicada, o conhecimento, passa a ser um ativo da empresa e ndo mais um suporte a tomada
de decisdo;

» Cada vez mais os executivos entendem a funcdo da tecnologia da informacgao (TI) e seus servigos como
meios para o sucesso de uma estratégia, € ndo como um fim em si mesmo. Também admitem a necessidade de
alinhamento da tecnologia com os processos da empresa e com as questdes relativas a pessoas;

* O KM deve ser entendido como pratica necessaria para a diferenciagdo em relacdo a concorréncia e para a
sobrevivéncia sustentavel, e ndo apenas como recurso de modelagem de processos, como conjunto de politicas
e cultura organizacional ou como tecnologia.

Capitulo 3 — Questoes:

1) A atuagdo do pedagogo empresarial ultrapassa a aplicacao de técnicas e dindmicas de grupo. Seu papel ¢
diagnosticar as dificuldades de aprendizagem, selecionar as estratégias adequadas para cada objetivo, aplicar os
instrumentos de avaliacdo condizentes com as necessidades da organizagado, propor intervencdes pedagogicas
e mediar o processo educativo organizacional, tendo como objetivo o aumento da lucratividade e a melhoria
das relagdes pessoais.

2)

a) O filme proporciona uma nova linguagem de expressdo e a representacdo de vivéncias e conhecimentos
numa estrutura ja conhecida por inimeros individuos. No entanto, para que ocorra uma abordagem pedagogica
o profissional deve direcionar o olhar para a cena indicada e apresentar previamente o objetivo educativo.

b) Computador, Internet, videos, musicas, cenas de teatros, papéis diversos, noticirios, entre outros. Respos-
ta Pessoal.

3)

a) Diferengas entre o discurso e a agdo comuns tanto em relacionamentos pessoais e profissionais;

b) Os ruidos existentes na comunicagdo podem provocar dubias interpretacdes da mensagem, bem como
expressdes incoerentes com a teoria e pratica realizada.
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Anexo 01

Filmes facilitam treinamento nas empresas -

»Linguagens do cinema e do teatro ajudam a qualificar equipe em dreas como venda

Recorrer a filmes e até a lin-
guagem teatral para treinar
funclonirios pode ser uma
boa op¢lo para médias'e pe-
quenas empresas — sobre.
tudo em momentos espe
cials, como mudancas em
rotinas Internas, campa-
nhas de venda ou lancamen:
to de produtos,

De olho nesse segmento,
a Cleo Ventura Comunica-
¢doe Arte, especializada em
teatro empresarial, ji de-
senvolveu mais de 30 dife-
rentes produlos de treina-
mento, atendendo de multi-
nacionals a pequencs em-
preendimentos, .

Workshop
Por RS 25 mil & possivel
contratar, por exemplo, um
workshop para 25 pessoas,
com duragdo de oito horas,
em qué profissionals de tea-
tro ensinardo aos emprega-
dos de uma empresa como
falar melhor e se comunicar
mais claramente com os
clientes,

0 servigo, diz a diretora
da empresa, Cleo Ventura, é
personalizado e pode ser in-
teressante também para as-
sockagdes ou entidades em
presarials.

Hi 32 anos no segmento
de filmes de treinamento, a
Siamar, de S&0 Paulo, tem
cada vez mais clientes de
midio & pequeno portes e
oferece titulos para compra

apartir de R$ 75. E o caso de
materials para campanhas
internas de saide, como
prevencdo contra o cineer
de mama,

Kits

Jé um kit com Jocagdo de fil-
me especifico para determi.
nado tipo de treinamento
(estimulo a vendas; como fa-
2er mudangas Internas; co-
mo motivar equipes), mais

um manual escrito e apre--

sentagho de slides, pode va-
riar de R§ 1352 RS 1 mil

0 titulo “Equipes de Tra-
balho ¢ o Magico de 0z",
destinado a trelnar para o
trabalho em equipe, por
exemplo, custa RS 174,00 pa-
ralocagho e R 596,00 para a
compra. O titulo “Picles”,
que trabalha com varias si-
tuaghes mostrando como se
pode fazer um bom atendi-
ménto a clientes, vai custar
RS 19 para locagho e, s a
empresa preferir comprar,
para utilizar em outras oca-
sides, saird por RS 885,00,

“0s custos com esée tipo
de ferramenta sdo, em muij-
108 casos, menores do que a
contratagio de uma consul:
toria. A linguagem dos fIl-
mes atinge. de forma bas-
tante eficients, o objetivo
das empresas™, diz a direto-
ra da Siamar, Carla Burla-
marqui Mais informapdes:
Siamar/fone: (11) 4613-5522,

FERNANDO, m*mmmmm-mmﬂmmmﬂmemmm'

WCMACE Aanal, s

s e atendimento

Opcao garantiu bons resultados e reducao de custo em auto-escola

Diretor da Auto-Escola Ve-
Ja, hi 5 anos no mercado, o
empresirio Fernando Jorge
conta que desde 1998 s6 uti-
liza filmes para fazer o trel-
namento de suas equipes. A
escola tem trés unidades,
nos bairros do Bom Retiro,
Casa Verde e Santana, & um
total de 40 funciondrios.
“Treinar nosso pessoal &

rantir um bom atendimento
a0 clientes. Contratamos
algumas consultorias exter-
nas para nos ajudar nisso,
no passado, mas achei que a
linguagem aplicada era
muito  téenica®,  avalia.
“Com os filmes, acho que a
diditica melhorou. Os fun-
clondrios passiram a fer
uma retengdo malor da fn-

Cleo Ventura: (11) 32510220, muito importante para ga- formagdo, Com uma lingua-

gem mais leve, também au-
mentoul o interesse deles no
trelnamento e nas discus-
sbes e dindmicas de grupo”,
destaca.

Fernando Jorge diz que a
opgio significou economia
para sua empresa. “Quando
contratava  consultorias,
gastava em torno de RS 1
mil por treinamento. Para
locar um file gasto em mé-

dia RS 200, ou R$ 600 para
comprar aqueles que posso
utilizar em virias ocasides.
Parands, valeapena”, |

Na Siamar, especializada
no segmento, & possivel en-
contrar mais de 600 titulos
de filmes para treinamento,
nacionals e estrangeiros,
COm {EMAS COmO SeFUranca,
saiide, motivagdo e comuni-
cagio empresarial
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