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RESUMO

No contexto brasileiro a Pedagogia Empresarial é estabelecida a partir da Lei n® 6.297/75, a
qual esta intrinsecamente ligada a necessidade de formagdo dos recursos humanos na
empresa. A Educacdo no ambito empresarial tornou-se sinénimo de desenvolvimento
profissional e pessoal dos colaboradores de uma organizacdo empresarial, voltada para a
formacéo continuada do quadro de pessoal de uma empresa. A Pedagogia Empresarial é uma
préxis de formacao dos recursos humanos, direcionada para recrutamento de colaboradores, 0
treinamento, atividades de planejamento, de assessoramento e de projetos e programas de
formagéo para aperfeicoamento de méo-de-obra. Ac¢des estas subsidiadas pela Avaliacdo de
Desempenho dos colaboradores na empresa antes, durante e depois das intervencdes
pedagogicas. Esta pesquisa tem como objeto de estudo a formagdo do pedagogo para sua
funcdo dentro da empresa, especificamente como avaliador de desempenho dos
colaboradores. Objetiva-se analisar o papel do pedagogo nessa fungdo e suas repercussoes
para o desenvolvimento profissional e pessoal dos colaboradores. Trata-se de uma pesquisa
bibliografica e documental tendo como fundamento o Projeto Pedagdgico do curso de
Pedagogia da Universidade Federal de Sergipe (UFS) e a estrutura curricular de cursos de
pos-graduacdo em Pedagogia Empresarial a Distancia. No processo de avaliacdo na empresa,
0 pedagogo contribui para uma observacdo sistematica dos colaboradores identificando sua
atuacdo, comportamento ou desempenho tendo em vista o planejamento estratégico da
empresa. Analisando a formacdo do pedagogo na UFS, pode-se identificar que a base de
formacdo do curso de Pedagogia é a docéncia. Entretanto, determina-se também uma
formacdo complementar para o graduando atuar em espacos ndo escolares, sem, porém
especificacdo em que esta consistiria. Contudo, o que se aprende no curso de Pedagogia, em
parte especifica, sdo conhecimentos que podem ser direcionados para a atuacdo do pedagogo
no espaco empresarial.

Palavras-chave: Formacdo do Pedagogo. Pedagogia Empresarial. Avaliacdo de Desempenho



ABSTRACT

In the Brazilian context, Entrepreneurial Pedagogyis established from the Law Nbr 6.297/75,
intrinsically linked to the need for training of human resources. Education in business has
become synonymous with professional and personal development of the collaborators of a
business organization, dedicated to the continuing education of the staff of a company.
Entrepreneurial Pedagogy is praxis of human resources training, focused on employee
recruitment, training, planning, advisory and training projects and programs for the
improvement of manpower. Actions, which are subsidized by the performance evaluation of
collaborators in the company before, during and after the educational intervention. This
research aims to study the formation of the pedagogue for their role within the company,
specifically as judge of collaborator performance. It aims to analyze the role of the
pedagoguein this functionand its impact on the professional and personal development of the
employees. This is a bibliographical and documentary research, taking as a basis the
Pedagogical Project of the Faculty of Education of Federal University of Sergipe (UFS) and
postgraduate distance learning courses in Business Education. In the evaluation process of the
company the pedagogue contributes to a systematic observation of employees identifying
their actions, behavior or performance in view of the company's strategic planning. At
analyzing the formation of the pedagogue at UFS, we could identify that the training base of
the Faculty of Education is teaching. However, it is also determined additional training for the
graduate to work at non-educational spaces, without, however, identifying what this should
be. Nevertheless, what is learned in the course of Pedagogy, in the specific part, is knowledge
that can be directed to the work of the pedagogue in the entrepreneurial space.

Key-words: Pedagogue Formation. Entrepreneurial Pedagogy. Performance Evaluation
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1 INTRODUCAO

No Brasil, a Pedagogia Empresarial € estabelecida a partir da Lei n° 6.297/75. Mas,
para qué uma empresa contrata um pedagogo? A educacdo é o processo de socializacdo e de
formacdo intelectual, fisica, ética e moral dos individuos. Como tal, ela estd presente em
quaisquer espacos. Um desses espacgos é a empresa. A empresa € um espaco educativo porque
h& uma associagdo de pessoas em torno de uma atividade e objetivos; e por isso ha nesta, a
socializacdo e a interacdo social constantes, intrinsecamente ligada a necessidade de formacao
dos recursos humanos. Por isso, a presenca inerente do pedagogo. As organizacOes
empresariais sentiram a necessidade de um profissional que fosse um estudioso ou
especialista em desenvolvimento e crescimento pessoal e profissional dos seus colaboradores®
e da propria organizagdo: o pedagogo empresarial. Afinal de contas, 0s responsaveis pelos
resultados organizacionais sdo as proprias pessoas. Partindo da afirmacdo de que a educacéo é
inerente para gerar ganho de lucratividade, o pedagogo empresarial estara responsavel por
galgar méo-de-obra qualificada voltada para a formagéo continuada do quadro de pessoal da
empresa através de projetos e programas de treinamento, aperfeicoamento e consultoria
interna e externa.

Espera-se que o pedagogo, com sua formacéo inicial e especifica, possa contribuir no
ensino e aprendizagem do corpo de colaboradores da empresa e, desta forma na aprendizagem
organizacional, desenvolvendo nos profissionais, autonomia, criatividade, espirito de equipe,
comunicacéo clara e objetiva, atendimento de qualidade aos clientes, relagdes interpessoais,
formacéo ou especializacdo profissional.

Esta pesquisa monografica, portanto tem como objeto de estudo o pedagogo
empresarial. Para delimitar o tema proposto, focalizou-se especificamente na sua fungdo como
avaliador de desempenho, compreendendo a avaliacdo, antes de tudo como ferramenta para a
eficiéncia e o desenvolvimento dos colaboradores e eficacia da empresa, uma vez que através
dela diagnostica eventuais problemas, corrigindo-os, ou constatam-se melhores desempenhos,
promovendo-os.

A discussdo deste tema € pertinente, pois, considera-se diminuto o numero de
producdes académicas focadas na atuacdo do pedagogo na empresa. Portanto, esta pesquisa

monografica corrobora a contribuicdo para com o debate sobre a formacao do pedagogo.

! Optou-se nesta pesquisa pelo termo “Colaborador” em detrimento do termo “Funcionario” pelo significado
completo da dimensdo humana das pessoas ho ambiente de trabalho.
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Um levantamento de producdes cientificas nos sites do Scientific Electronic Library
Online (SCIELO) realizado nos dias 14/3/12 e 09/04/12 com as palavras-chave Avaliacdo de
Desempenho e Pedagogia, apresentou respectivamente dezesseis artigos e seis artigos. Nao foi
encontrada producdo com a palavra-chave Pedagogia Empresarial.

No levantamento de fontes bibliograficas na Biblioteca Central da Universidade
Federal de Sergipe (BICEN) realizado nos dias 24/04/12 e 28/04/12 com a palavra-chave
Pedagogia Empresarial, também ndo foram encontradas producdes. Encontrou-se, contudo
por meio das palavras-chave: Avaliacdo, Avaliacdo de Desempenho, Gestdo de Pessoas e
Consultoria Interna.

O levantamento de teses e dissertagdes no site Coordenacdo de Aperfeicoamento de
Pessoal de Nivel Superior (CAPES) foi realizado nos dias 05/08/12, 06/08/12 e 30/10/12 com
as palavras-chave: Pedagogia Empresarial e Avaliacdo de Desempenho na empresa.

Foi encontrado um total de 108 dissertacdes de Mestrado e 31 teses de Doutorado
sobre Pedagogia Empresarial. Para analise especifica nesta pesquisa monografica, escolheu-se
deste numero total de teses e dissertacbes aquelas producdes cientificas que trouxessem
objetivamente a discussdo sobre a Pedagogia no espaco empresarial, ou seja, aquelas que
discorriam sobre aprendizagem nas empresas, treinamento e formacdo de pessoal, praticas
educativas e pedagdgicas nas organizacdes e saberes do pedagogo empresarial. Portanto,
ficaram excluidas as producdes ligadas as vertentes tais qual a administracdo ou a gestdo e
supervisdo escolar, Pedagogia Hospitalar, etc. Partindo deste critério de escolha e excluséo,
do total de dissertacdes e teses descrito acima foram contabilizadas somente 12 dissertacdes e

1 tese. E possivel observar na Tabela 1 estes resultados.
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TABELA 1: Numero de teses e dissertagdes sobre Pedagogia Empresarial nas
universidades publicas do Brasil

Objetivos N° de N° de Ano
dissertacdes teses
Analisar a estrutura organizacional dos cursos de Pedagogia 1 _ 2000
Empresarial
Analisar o Treinamento de Pessoal 4 1 1996, 1997,

1998, 2004, 2007

Discutir a aprendizagem nas organizacoes e formagdo de méo- 3 _ 2004, 2010, 2011
de-obra
Discutir a insercéo do pedagogo na pratica educativa 2 _ 2002, 2005

organizacional e a constituicao dos seus saberes

Identificar as concepcdes e praticas de Educacdo Ambiental na 1 _ 2011
empresa
Investigar as estratégias empresariais de organizacédo do 1 _ 1995
trabalho
Total 12 1

Fonte: Banco de teses e dissertacdes da CAPES. Disponivel em: <http://www.capes.gov.br.> Acesso em:
5 ago. 2012.

A Tabela 1 mostra os objetivos mais recorrentes nas produc@es levantadas em nivel
nacional sem uma delimitacdo temporal referente aos anos das publicacGes. Além disso,
evidencia-se o fato de que as dissertacOes e tese se concentram nas regides Sul e Sudeste, se
destacando o Estado de S&o Paulo. Em Sergipe, foi constatada uma dissertacdo e nenhuma
tese, sobre a palavra-chave ja descrita. Outra concentracdo se revela no que diz respeito a area
de conhecimento, isto é, nas areas de Educacdo e Administracdo ha uma concentracdo de
aproximadamente 75%.

No que diz respeito a palavra-chave Avaliacdo de Desempenho na empresa foram
encontradas 310 dissertacbes de Mestrado e 75 teses de Doutorado nos anos base 2010 e
2011. Para analise nesta pesquisa monografica foram escolhidas somente producbes que
traziam em suas abordagens a vertente Avaliacdo de Desempenho de pessoas. Aquelas que

tratavam da vertente Avaliacdo de Desempenho de processos foram excluidas. Portanto, do
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total de dissertagdes e teses descrito acima foram contabilizadas, ap0s este critério de escolha
e excluséo, 7 dissertacOes e 1 tese. Pode-se observar este resultado na Tabela 2 abaixo:

TABELA 2: Numero de teses e dissertacdes sobre Avaliacdo de Desempenho na
empresa nas universidades publicas do Brasil (2010-2011)

Objetivos N° de N° de Ano
dissertagdes teses

Analisar o processo de Avaliacdo de Desempenho por 2 _ 2011

Competéncias na empresa

Desenvolver um modelo de Avaliacdo de Desempenho baseado | 1 _ 2011

na Teoria dos Stakeholders

Efetuar um Sistema de Medigdo de Desempenho (SMD) 1 _ 2011

através de um ciclo BPM (Business Process Management)

Entender os conceitos e processos envolvidos na criagdo e _ 1 2010

implementacédo de sistemas de mensuracao de desempenho

Investigar o uso do Balanced Scorecard (BSC) na mensuragdo | 3 _ 2011

do capital humano (CH)

Total 7 1

Fonte: Banco de teses e dissertacfes da CAPES. Disponivel em: <http://www.capes.gov.br.> Acesso
em: 5 ago. 2012.

Novamente observa-se o fato de que as producfes se concentram na regido Sudeste,
destacando o Estado de S&o Paulo, e nas areas de Engenharia de Producdo e Administragdo
aproximadamente 95%. No Estado de Sergipe foi encontrada uma dissertagéo e nenhuma tese
de doutorado no que diz respeito a palavra-chave Avaliacdo de Desempenho na empresa.

Este estudo monogréafico tem como objetivo geral analisar o papel do pedagogo como
avaliador de desempenho dos colaboradores na empresa e suas repercussdes para O
desenvolvimento profissional destes. Especificamente, objetiva-se: 1) sistematizar a atuagédo
do pedagogo em espagos empresariais; 2) conceituar a Avaliagdo de Desempenho do
colaborador e 3) analisar o processo da Avaliacdo de Desempenho para o desenvolvimento
profissional e pessoal dos colaboradores. Alem disso, prop6s-se refletir criticamente sobre a

formacéo inicial e especial desse profissional. Para isso, objetiva-se: 4) tracar o perfil do


http://www.capes.gov.br/
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pedagogo em sua competéncia de contetdo e formagdo para a atuacdo em ambientes nao-
escolares.

Foi adotado o processo metodologico da pesquisa bibliografica, tomando como
principais referenciais tedricos Bergamini e Beraldo (2008), Gil (2009), Leite et al. (2009),
Lucena ( 1992), Ribeiro (2010). Além disso, para atingir o quarto objetivo especifico,
realizou-se uma pesquisa documental no Projeto Pedagdgico do curso de Pedagogia da
Universidade Federal de Sergipe (PP) e do ementario do curso de Pedagogia, como também
da proposta curricular de dois cursos de pos-graduacdo Lato Sensu em Pedagogia
Empresarial, cujas programacoes estdo anexadas neste estudo.

Este trabalho esté estruturado em quatro capitulos, além desta introducdo. O primeiro
capitulo apresenta os resultados da pesquisa bibliografica, abordando a atuacdo do pedagogo
no espaco empresarial. O segundo capitulo trata dos conceitos de avaliacdo e Avaliacdo de
Desempenho, com uma andlise dos resultados desta Ultima como feedback para o
desenvolvimento de programas de treinamento e sua utilizagdo pelo pedagogo empresarial. O
terceiro capitulo dedica-se a uma reflexdo critica sobre a formacédo inicial (no curso de
graduacdo em Pedagogia) e especial (no curso Lato Sensu em Pedagogia Empresarial), do
pedagogo para atuacdo em organizacOes empresariais. O quarto capitulo traz as consideracdes

finais do estudo monografico.
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i N CAPITULO 1
O AMBITO DE ATUAGAO DO PEDAGOGO NO ESPACO EMPRESARIAL

Este capitulo aborda o surgimento da Pedagogia Empresarial e as fungdes atribuidas
ao pedagogo na organizacdo empresarial. Para isso, destaca-se sua contribuicdo no
desenvolvimento profissional e pessoal dos colaboradores na empresa em geral e na

consultoria interna, em especifica.

1.1 A PEDAGOGIA EMPRESARIAL

A Pedagogia Empresarial surge a partir da necessidade de formacdo dos recursos
humanos e da crescente necessidade de melhor qualificacdo dos colaboradores na empresa.
No Brasil, existem incentivos governamentais para desempenho e formacgéo profissional
estabelecidos, desde 1975, pela Lei n° 6.297, como esta expresso no seu Artigo 1° pelo qual as
organizacbes empresariais podem investir em projetos de formacdo profissional utilizando

10% de deducéo do seu lucro tributavel.

Art. 1° As pessoas juridicas poderdo deduzir do lucro tributavel, para fins do
imposto sobre a renda, o dobro das despesas comprovadamente realizadas,
no periodo-base, em projetos de formagdo profissional, previamente
aprovados pelo Ministério do Trabalho. (BRASIL, 1975).

O Art. 2° da Lei especifica a formacéo profissional como aquela pela qual as empresas
“objetivam a preparagdo imediata para o trabalho de individuos, menores ou maiores, através
da aprendizagem metddica, da qualificacdo profissional e do aperfeicoamento e
especializacdo técnica, em todos os niveis.” (BRASIL, 1975).

O pedagogo empresarial surgiu a partir dai como um profissional incumbido do
desenvolvimento das funcOes de treinamento de pessoal ou formacdo de mao-de-obra dentro
da corporacdo. O objetivo era qualificar todos os colaboradores de todos os departamentos,
partindo do pressuposto de que o crescimento da empresa depende ou, pelo menos

corresponde ao crescimento pessoal dos seus profissionais, pois,



15

Quando a cultura de uma empresa se opGe ao propdsito dos funcionarios
(isto é, os impede de se tornar a melhor versdo de si mesmos), eles
consciente ou inconscientemente, acabam se opondo as metas corporativas.
Com isso, a organizagdo é incapaz de realizar seu proposito, ou seja, tornar-
se a melhor versdo de si mesma. Os objetivos individuais dos colaboradores
e das empresas sao inseparaveis. (KELLY, 2008, p. 151).

A organizacdo ndo tem identidade prépria. Ela é constituida por diferentes
perspectivas de individuos, inclusive de seus colaboradores. A juncdo das caracteristicas
inatas e experiéncias vividas fazem dos individuos pessoas Unicas e diferentes. Por isso, a
empresa € um espaco complexo e heterogéneo. “A organizagdo pode ser entendida como uma
realidade social, integrada por diferentes pessoas, que se comportam realizando atividades,
isto €, trabalham, no sentido de produzir um resultado final comum, ou seja, atingir os
objetivos do empreendimento.” (BERGAMINI; BERALDO, 2008, p. 31).

O autor Matthew Kelly (2008) descreve no seu livro Administrador de Sonhos que o
sucesso de uma organizacdo depende, inclusive, da realizacdo dos sonhos ou aspiragoes
pessoais dos seus colaboradores. Aposta na subjetividade para galgar o lucro. A empresa tem
que ser, sobretudo, um espaco de valorizacdo das pessoas. O humano é o foco principal.
“Houve também quem afirmasse que o mundo empresarial jamais adotaria um programa que
estimula o crescimento dos profissionais. Fico feliz em constatar que todos esses pessimistas
estavam errados.” (KELLY, 2008, p. 141).

O pedagogo empresarial atua na empresa, especificamente no setor de Recursos
Humanos (RH). Entretanto, podera fazer-se presente também em outros setores da empresa
(se houver), como, por exemplo a brinquedoteca, parque tematico, fundacdo cultural, teatro,
parque, e/ou em outras atividades especificas como na coordenacédo de eventos e atividades de
gestdo em 6rgdos com 0s quais a empresa mantém um vinculo, como abrigos, ONGs e centros
de Educacéo Corporativa. (RIBEIRO, 2010).

No setor de RH ou, apds a mudanca paradigmatica renomeada para Setor de Gestédo de
Pessoas?, 0 pedagogo empresarial atua na consultoria interna, na coordenacao de equipes em
projetos, na organizacdo de métodos para aprendizagem empresarial significativa e
sustentavel, criando mudangas no ambiente de trabalho e elaboracdo de politicas para o
desenvolvimento humano. (RIBEIRO, 2010).

2 Neste trabalho monografico, devido ao fato de se referir a diversos autores, utilizaram-se ambos 0s conceitos
Administracdo de Recursos Humanos e Gestédo de Pessoas, sem, contudo se referir as denotacfes e conotagdes
gue a mudanga paradigmatica trouxe.
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A Pedagogia Empresarial tem por finalidade principal provocar a aprendizagem
organizacional por meio de mudancas no comportamento das pessoas dentro da organizagéo,
0 que também inclui mudancas no desempenho. Ela compreende-se como praxis de formagéo

dos recursos humanos com perspectiva estratégica e também pedagdgica.

A partir desses principios, acrescenta que 0 pressuposto para uma nova
ciéncia das organizacOes € o de que a producdo €, ao mesmo tempo, uma
questdo técnica e uma questdo moral. A producdo (de bens ou servicos) &,
sobretudo, um resultado da criativa satisfagdo que os homens encontram em
si mesmos. Em um certo sentido, os homens produzem a si mesmos,
enquanto produzem coisas. (RIBEIRO, 2010, p. 99).

Tomando a empresa como “[...], um espago de valorizacdo da dimensdao e da
dignidade humana.” (RIBEIRO, 2010, p. 10) faz-se presente nesta, a formulacéao e realizagdo
de planos, programas e projetos de capacitacédo e treinamentos objetivando desenvolvimento
profissional e pessoal dos colaboradores. Como integrante do Setor de Recursos Humanos e
estruturador do Setor de Treinamento, o pedagogo empresarial a partir dos resultados da
Avaliacdo de Desempenho, planeja projetos de Treinamento e Desenvolvimento (T&D) e
elabora estratégias. Também contribui no momento de selecdo e contratacdo de instrutores
para 0s cursos de treinamento, palestras ou eventos e na locacdo de salas. Ou seja, 0 pedagogo
empresarial estd a frente na gestdo de programas que contemplem diferentes niveis de
aprendizagem. “Treinamento e programas de formagdo profissional sustentam as mudangas e
possibilitam melhores resultados com melhor qualidade de vida.” (RIBEIRO, 2010, p. 45).
No que diz respeito ao treinamento, este sera discutido mais adiante, o aprofundando no
contexto da Avaliagcéo de Desempenho.

O pedagogo empresarial como responsavel pelos processos educativos da corporacéo,
apoia o colaborador no desenvolvimento de conhecimentos, competéncias/ habilidades e
atitudes. Compreende-se aqui competéncia, como a capacidade de aquisi¢do de conhecimento.
Significa ter dominio da teoria e da pratica dos conhecimentos técnicos do seu trabalho,
sabendo quando aplica-los no momento oportuno. S&o constituidas as competéncias por meio
dos conteudos. A habilidade, por sua vez € o saber fazer ou a capacidade de colocar em acéo o
conhecimento adquirido, referindo-se, portanto a pratica. Em outras palavras, a habilidade ¢ a

forma de realizar as competéncias.
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Liderando os processos educacionais coletivos de tomada de decisbes, o pedagogo
empresarial mantém dialogo constante com sua equipe de colaboradores. Provoca a empresa
para refletir constantemente sobre seu quadro de profissionais, pensando sobre seus recursos
humanos e sobre o potencial que eles representam ou precisam representar diante da viséo do
futuro desejada pela empresa.

Para isso, 0 pedagogo empresarial atua junto a gestdo ou administracdo da empresa no
que concerne a selecdo, recrutamento e qualificacdo e formacdo de pessoal. Desta forma,
planejar, executar e avaliar € o tripé da Pedagogia Empresarial.

Vale ressaltar que a atuacdo do pedagogo depende de alguns fatores relacionados as
caracteristicas da empresa, como, por exemplo “[...] tamanho da empresa, tipo de atividade
que desenvolve, politica de recursos humanos, concepcao de treinamento/desenvolvimento de
recursos humanos, nivel de formacdo dos profissionais que nela atuam.” (RIBEIRO, 2010, p.
30). Ou seja, na sua atuacdo o pedagogo empresarial precisa contribuir para a visao, misséo e
principios estabelecidos pela empresa e reconhecer a dindmica dela. Em outras palavras, o
setor de Recursos Humanos e todas as suas a¢cdes estdo alinhados as estratégias da empresa.
Desta forma, o pedagogo precisa ser “[...] capaz de perceber as relagdes existentes entre as
atividades educacionais e a totalidade das relagdes econémicas, politicas e culturais em que o
processo educacional ocorre, [...].” (JESUS apud FREITAS; SOBRAL, 2009, p. 37).

Também, ha um envolvimento e dedicacdo deste profissional com a cultura
organizacional, pois “[...] cada organizagdo ¢ um sistema complexo e humano, com
caracteristicas proprias, com a sua propria cultura e com seu sistema de valores.” (RIBEIRO,
2010, p. 59). Como em qualquer organizagdo, também na empresa existem diversos valores,
crengas, expectativas, principios, formas de interacdo/relacionamento e conhecimentos. Eles
formam a cultura da empresa. Por se diferenciar de outras organizages, é ela, a cultura
organizacional, que consta a subjetividade e identidade da organizagéo.

Por isso, ndo se pede emprestados os processos de avaliagdo e treinamento, mas se
constrdi na propria empresa, pois Nesses processos precisa-se reconhecer a cultura especifica
da organizagdo. “Perceber a articulacdo entre elementos constitutivos dessa cultura com
estratégias e prioridades de treinamento faz parte das habilidades do pedagogo empresarial.”
(RIBEIRO, 2010, p. 73). Vale destacar, que no treinamento de colaboradores, o pedagogo
trabalha ndo apenas com o treinamento de conteldo e processos destinados ao melhor
desempenho da empresa, mas também com o desenvolvimento de atitudes objetivando melhor
nivel de relacionamentos interpessoais. A cada dia que passa as empresas para durarem no

mercado e alcancarem sua estabilidade no mercado e sucesso prezam pela qualidade dos
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servigos. Contudo, precisa-se reconhecer que ndo existe, contudo um sistema, mas sim,

pessoas por detras desses servicos.

Essa postura vem acompanhada de uma pedagogizacao das acdes de gestdo
organizacional que precisa: estimular e desenvolver cada vez mais a
capacidade de auto-organizacdo e desenvolvimento de seus empregados;
motivar, admitir e coordenar todos os seus setores; ultrapassar a idéia de que
pode apenas ‘confiar’ no trabalho, independentemente de acdes de formacgao
e aperfeicoamento. (RIBEIRO, 2010, p. 31-32).

Uma ferramenta pedagogica que auxilia no desenvolvimento pessoal e profissional da

equipe de colaboradores de uma empresa é a consultoria na empresa.

1.2 A CONSULTORIA INTERNA

A consultoria pode ser tanto interna como externa, isto é realizada por um colaborador
da propria empresa, ou por uma pessoa contratada para o devido servigo. Em ambos os casos,
este profissional pode ser o pedagogo empresarial.

Como o préprio nome ja indica, o consultor presta um trabalho de consulta, ouvindo o
que o outro tem a dizer e emitindo uma opinido posteriormente a uma analise com o objetivo
de aconselhar. Busca compreender as necessidades da empresa (diagnosticando-as), da gestéo,
da equipe de colaboradores (ou de somente um colaborador) gerando solugcbes para as
dificuldades. As atividades de consultoria podem ser consideradas agdes estratégicas de
visualizagdo de propostas que permitem o0s gestores administrar com eficacia suas areas de
trabalho. (LEITE et al., 2009).

Ele estuda a organizacdo, analisa-a, apresenta sugestfes e cursos alternativos
de acdo para os desafios e para as oportunidades que esta organizacdo
vislumbra ou vivencia; aconselha seus empregados se solicitado, mas néo
cabe ao consultor a tomada de decisdes. (LEITE et al., 2009, p. 38).



19

Neste caso, o pedagogo empresarial na funcdo de consultor interno presta, por
exemplo, assessoria ao préprio administrador da empresa. Ele prople ideias, orienta e
recomenda com objetivo de aumentar o desempenho e eficiéncia da lideranca. Nao tomando
decises, pois estas cabem ao (s) gestor (es), porém ajudando-os a melhorar a capacidade de

tomar suas decisoes.

A razdo de ser da consultoria esta exatamente em facilitar o gestor na
integracdo entre discurso e pratica, na transformacdo de potenciais em
performance, na viabilizacdo dos estados desejados, na instrumentacdo de
processos inteligentes, na eliminacdo dos espagos vazios e na lideranga de
pessoas e grupos. (LEITE et al., 2009, p. 138).

Um exemplo da atuacdo do consultor interno é o coaching. Este é um trabalho de
desenvolvimento humano motivacional e de relacionamentos interpessoais e até objetivando o
bem-estar dos colaboradores. Mas ¢é preciso uma ressalva: “[...] coaching ndo é treinamento,
no sentido do adestramento de habilidades rumo ao desempenho de padrbes claros e
especificos, da observancia de regras e critérios definidos de comportamento técnico no
trabalho.” (LEITE et al., 2009, p. 133). O coaching é um processo de aprendizagem com uma
dimensdo mais holistica, enxergando o ser humano como todo.

Para isso, segundo os autores Luiz Augusto Mattana da Costa Leite, 1éda Vecchioni
Carvalho, Jodo Luiz Carvalho Rocha de Oliveira e Ricardo Henry Dias Rohm (2009), o
consultor interno precisa ser observador atento, discreto e empatico buscando compreender as
atitudes das pessoas e suas diferencas. Precisa ser um profissional paciente, perseverante, um
bom ouvinte e demonstrar flexibilidade emocional. Ser pensador analitico, reflexivo e
sistémico. E essencial ser um bom educador, vendedor e negociador, inteligente e criativo,
disciplinado e excelente administrador do tempo e autoconfiante e otimista. (LEITE et al.,
2009).

Com isso, aumenta-se o entendimento por que existem resisténcias diante de processos
de mudanca que a empresa implementa e a identificagho de melhores estratégias para
estimular novos conhecimentos, atitudes e criatividades nas pessoas em novas situagdes, mas
como também na melhoria do desempenho no que diz respeito ao cumprimento de tarefas
rotineiras.

Atualmente a empresa esta centrada no individuo e a ascensdo do Departamento de

Recursos Humanos é notdria. O pedagogo empresarial estd trilhando possibilidades para a
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empresa e para seus colaboradores e construindo propostas, identificando as causas de
supostas falhas na empresa atraves da avaliagdo, emitindo diagnosticos e aconselhamentos.
“A area de RH vem se destacando pela crescente importancia da gestao eficaz de pessoas em
toda a organizacdo. Cabe a ela medir o desempenho dos funcionérios da organizacéo e avaliar
a propria eficacia das suas agdes.” (LEITE et al., 2009, p. 123).

A eficécia relaciona-se diretamente ao fazer o que tem de ser feito apresentando o
resultado esperado. (BERGAMINI; BERALDO, 2008). Ela se refere a aplicacdo de
instrumentos e meios certos para alcancar o0s resultados previstos nos objetivos.
(ARRETCHE, 2009).

Além da eficécia, a Gestdo de Pessoas precisa manifestar também a eficiéncia, isto é a
relacdo positiva entre recursos/esfor¢cos empregados e resultados alcancados. (ARRETCHE,
2009).

A eficiéncia €, consequentemente, produto do grau de adequacgdo e qualidade
com que uma pessoa realiza determinada atividade ou tarefa. O desempenho
eficiente é, portanto, aquele que atende em alto grau as manifestacdes dos
tragos de personalidade, utilizados adequadamente na realizacdo de uma
tarefa. (BERGAMINI; BERALDO, 2008, p. 37).

Ver-se, neste capitulo, algumas areas nas quais 0 pedagogo atua na empresa. Elas sdo
a formulacdo de politicas e estratégias de desenvolvimento das pessoas envolvidas na
empresa, o desenvolvimento de projetos no que diz respeito a aprendizagem organizacional, a
coordenacado de equipes e a consultoria interna referente aos treinamentos. (RIBEIRO, 2010).

Essas areas de atuacdo dentro da empresa e as competéncias nelas recorridas exigem

[...] um conjunto de conhecimentos, habilidades, procedimentos e técnicas
que o pedagogo mobiliza para elaborar um diagndstico rapido da situagdo de
seu trabalho, desenhar estratégias de intervencéo e prever o curso futuro dos
acontecimentos. (MARKET, 2004 apud CAVALCANTE et al., 2006, p.
194).

Nisso, a avaliacdo se torna um elemento-chave. A avaliagdo em geral e do

desempenho dos colaboradores em especifico séo, por isso, objeto do préximo capitulo.
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N CAPITULO 2
AVALIACAO DE DESEMPENHO NA EMPRESA

Neste capitulo ha a discussdo do conceito de avaliacdo, abordando-o0 no ambito
educacional em geral e, em especifico na empresa, trazendo a relacdo entre estas e 0s

programas de Treinamento e Desenvolvimento (T&D).

2.1 0 CONCEITO DE AVALIACAO

Avaliar ¢ uma atitude tipica de todo ser humano. De maneira informal, acontece
rotineiramente no dia-a-dia. Nem sempre se percebe que esta avaliando. Avalia-se quando se
emiti um juizo de valor a algo ou a alguém, por exemplo na decisdo qual o melhor caminho a
seguir na volta para casa, calculando a intensificacdo do trafego, o tempo e as ocorréncias
imprevistas durante a trajetoria. A avaliacdo € um processo intencional que proporciona a
observacao, a intervencdo, a regulacdo e a formacdo. Ela ocorre em qualquer ambito e em
qualquer ocasido. Acredita-se que no ambito educacional, esta surgiu, formalmente por volta
do século XVII nos colégios.

A avaliacdo € um procedimento de acompanhamento, mensuracdo e analise para
obtencao de informagdes a fim de “[...] fundamentar uma decisdo.” (PERRENOUD, 1999, p.
13; grifo do autor). Segundo Philippe Perrenoud (2008, p. 57) a avaliacdo se remete sempre a
medidas: “Trata-se exatamente de uma operacdo intelectual que tenta situar um individuo em
um universo de atributos quantitativos ou qualitativos.” No entanto, é além de uma medida; €
uma representagao construida por um individuo de outro individuo. (PERRENOUD, 2008). E
uma “relagdo social especifica” (PERRENOUD, 2008, p. 57; grifo do autor), a qual une
avaliador (es) e avaliado (s), no conhecimento dos pontos fortes e/ou problematicos dos
avaliados. O ato de avaliar interliga, entdo, a situacéo atual (status quo) com um objetivo a ser
alcancado.

Especificamente na &rea educacional, a avaliacdo do desempenho do aluno ocorre no
contexto do curriculo proposto. Assim, segundo Ralph Winfred Tyler (1977), um autor

classico estudado no curso de Pedagogia, a avaliacdo é uma operacdo no processo de
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desenvolvimento do curriculo. Ela permite inferir se o curriculo é eficiente e em que necessita
ser melhorado.

Deve ficar claro que a avaliagdo torna-se, entdo, um processo cuja finalidade
é verificar até que ponto as experiéncias de aprendizagem, tais como foram
desenvolvidas e organizadas, estdo realmente produzindo os resultados
desejados, e o processo de avaliacdo compreendera a identificacdo dos
pontos fracos e fortes dos planos. (TYLER, 1977, p. 98).

A avaliacdo determina em que medida os objetivos educacionais estdo sendo
alcancados pelo programa do curriculo e ensino. Sendo que 0s objetivos consistem em
produzir modificacGes nos padrées de comportamento do avaliado. A avaliagdo é o processo
que se determina o grau em que essas mudancas estdo ocorrendo. Ou seja, em resumo, avalia-
se para verificar ou obter evidéncias das modificacdes que estdo ocorrendo no desempenho ou
comportamento dos avaliados, sumariando pontos fortes e fracos, para 0 cumprimento dos
objetivos curriculares e para promover modificacbes no programa educacional tornando-o
eficiente. (TYLER, 1977).

Segundo Tyler (1977) a avaliacdo podera ser realizada em periodos definidos pelo
avaliador. Entretanto, o ideal é que ocorra antes do ensino, imediatamente ap0s 0 ensino e
algum tempo depois do ensino para medir as mudancgas ocorridas ou ndo. Para ter certeza se
ocorreram mudancgas de comportamento e para saber se 0 aluno tem condicOes de aprender
avaliam-se os conhecimentos antes do processo de aprendizagem, fazendo uma sondagem
prévia, um diagndstico da auséncia/presenca de conhecimentos, comportamentos ou nivel de
aprendizagem. Também, é importante que a avaliacdo seja continua para verificar mudangas
que estejam se processando através do acompanhamento do desenvolvimento. Ha, portanto o
registro continuado do progresso levando a construcdo de uma estimativa anual e, desta forma
tornando a avaliagdo continuamente durante o ano.

A avaliacdo € um processo de analise com a finalidade de orientar uma acdo ou
intervencao ou emitir um juizo de valor, o qual necessita da disposi¢édo de objetivos definidos.
Por isso, definem-se primeiramente os objetivos, e, em seguida identificam-se situacoes
adequadas que oferecem ao avaliado a oportunidade de expressar 0 seu comportamento
implicado pelos objetivos educacionais. O ultimo passo € examinar e selecionar 0s
instrumentos de avaliacdo disponiveis para verificar até que ponto eles podem servir para 0s
propdsitos de avaliacdo. Obtém-se através dos instrumentos de avaliagdo evidéncias sobre o

grau em que os avaliados estéo alcangando os objetivos educacionais. (TYLER, 1977).
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Os “testes com lapis e papel” (TYLER, 1977, p. 100) sdo uma opg¢édo, mas a avaliagdo
ndo é realizada por meio somente destes instrumentos. Insere-se também a observacéo,
entrevista, questionarios, coleta de resultados da atividade, coleta de temas escritos, registros,
fichas médicas, entre outros.

E preciso de um registro continuado da ocorréncia das mudangas durante o ensino.
Toda avaliacdo necessita de um feedback ou um posicionamento posterior a avaliagdo do
avaliador sobre o0 avaliado ou uma resposta ou retorno ao que se objetivava no procedimento
avaliativo. “Nao so ¢ desejavel analisar os resultados de uma avalia¢do para indicar os varios
pontos fortes e fracos, como também é necessario examinar esses dados para sugerir possiveis
explicagdes ou hipéteses sobre a razdo desse particular padrdo de pontos fortes e fracos.”
(TYLER, 1977, p. 113).

Os resultados da avaliacdo, segundo o autor, ndo deve se resumir a indicacdo de
medidas ou escores e, sim, informagdes sobre o nivel de aprendizagem. “Deixemos bem claro
que, para a maioria dos propdésitos, a apreciagdo do comportamento humano deve ser
analitica, e ndo consistir num simples sumario de escores.” (TYLER, 1977, p. 108).

Os resultados com medidas descritivas indicam, em compara¢do com 0s dados
recolhidos anteriormente pelo avaliador, se houve progresso no desempenho do avaliado e do
programa de ensino e curriculo, identificando pontos fortes e fracos destes.

A avaliagdo é a busca de certezas, de avangos ou retrocessos, referéncias e
fundamentacéo para as a¢des. E uma direcéo para o avaliador e o avaliado. Desta forma, o ato
de avaliar tornou-se uma competéncia imprescindivel para a atuacdo do pedagogo.

A avaliagdo na empresa ndo se fard diferente deste processo descrito acima.
Circunscreve-se desta forma. Somente mudam-se os sujeitos avaliados e avaliadores. Na

empresa a avaliagdo é classificada em Avaliacdo de Desempenho.

2.2 A AVALIACAO DE DESEMPENHO DOS COLABORADORES

A Avaliacdo de Desempenho tornou-se relevante no cenario empresarial, instrumento
derivado da logica da racionalidade administrativa desde o fim da Segunda Guerra Mundial,
por volta de 1945. Ela se engendrou como o processo de mensuragdo formal e periddico do
desempenho dos colaboradores de uma organizacdo a fim de tomar decisbes na empresa,

validando as escolhas. Ela ndo é um fim em si mesma, mas um meio para galgar melhores
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resultados do corpo de profissionais de uma empresa ou organizagao. “Os dados da Avaliacdo
de Desempenho tornam-se rico ¢ indispensavel manancial de informagdes: ‘o que se fara, com
quem e quando’.” (BERGAMINI; BERALDO, 2008, p. 75).

Para isso, exige um conhecimento da empresa sobre si mesma e dos seus recursos
humanos, pois € a partir da visdo de futuro da empresa, seus objetivos e suas metas que se
planeja qual o desempenho desejado dos seus colaboradores por parte da organizacdo. Assim,
a Avaliacdo de Desempenho afere a diferenca ou discrepancia entre o desempenho real do
avaliado e o desempenho desejado para atingir os objetivos definidos pela organizacdo. Para
isso se formula critérios e graus de mensuracdo para classificagdo do desempenho,
comparavel com o curriculo em dmbito educacional. A Avaliacdo de Desempenho é, por isso,

uma avaliacdo diagnostica e continua da realidade atual dos colaboradores da empresa.

A avaliacdo de desempenho monitora o trabalho da equipe e de cada
membro, os resultados alcancados em relagdo aos esperados, além de
acompanhar, de forma continua, constante e abrangente os passos da equipe.
E um dos melhores instrumentos que uma organizacao tem para desenvolver
e motivar o corpo funcional, quando utilizado de forma correta. (BRAHM;
MAGALHAES, 2007, p. 416).

Também como em ambito educacional, reconhece-se, em ambito empresarial, a
avaliacdo como ato intencional que tem obrigatoriamente uma finalidade. A Avaliacdo de
Desempenho serve de fundamento com informacdes precisas sobre todos os colaboradores
para transferéncias, promocdes, desligamentos ou demissdo, orientacdo, acompanhamento,
ajustes de salario e indicacdes de treinamentos e desenvolvimento.

Por isso, a Avaliacdo de Desempenho cabe ao setor de Recursos Humanos.

Avaliacéo de desempenho profissional é um processo dindmico e integrado a
politica de recursos humanos da organizacdo. Consiste na apreciacdo
sistematica das atividades exercidas em determinado periodo por um
profissional, tendo como principais objetivos promover o crescimento
profissional e subsidiar tomadas de decises administrativas.
(GONCALVES; LEITE, 2004, p. 430).
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Ela se torna indispensavel quando se objetiva identificar a qualificacdo dos
colaboradores (se estd aquém ou além da exigéncia do cargo), definir o grau de contribuico
destes, identificar a eficacia dos treinamentos com relacdo a melhoria do desempenho dos
profissionais, promover o desenvolvimento e o crescimento profissional e obter subsidios para
a redefinicdo do perfil requerido dos ocupantes dos cargos, para a remuneragdo, promogao e
planos de acéo para desempenhos satisfatorios.

A depender do publico alvo da avaliacdo e da figura que realiza a avaliacdo, distingue-
a Avaliacdo de Desempenho em 1) avaliacdo direta feita pelo supervisor ou chefe/gerente; 2)
avaliacdo conjunta realizada pelo avaliador e avaliado e 3) auto-avaliagdo feita pelo préprio
colaborador. (BERGAMINI; BERALDO, 2008).

Segundo Anténio Carlos Gil (2009), o colaborador pode ser avaliado pelo Orgdo de
Recursos Humanos (setor RH) ou por uma comissdo de avaliacdo formada por colaboradores
de setores diversos da empresa. Se a avaliacdo ocorre por pessoas no entorno do avaliado
dentro do setor no qual o colaborador é empregado, chama-se avaliacdo 360°. Além disso, ha
a avaliacdo dentro do setor, realizada pelo seu chefe que interage com ele uma boa parte do
tempo e o observa atentamente. Conforme o mesmo autor, o diagnostico mais efetivo se da
pela observagédo da atuacdo do profissional: “A observacdo da execucdo da tarefa possibilita
identificar o hiato entre desempenho desejado e desempenho real dos empregados.” (GIL,
2009, p. 128).

A avaliacdo também pode ser realizada pela equipe de trabalho na qual o colaborador
participa ou por si mesmo. Neste ultimo caso chama-se de auto avaliacdo. As ideias ou
sugestdes feitas pelos préprios colaboradores podem ser impulsionadas.

Contudo, ndo apenas o colaborador é alvo da avaliacdo. Ressalta-se também a
avaliacdo do chefe pelos seus proprios subordinados, pois, como destacam Cecilia Whitaker
Bergamini e Deobel Garcia Ramos Beraldo (2008, p. 44) “Se a Avaliagdo de Desempenho
pressupde crescimento e crescimento pressupde entendimento entre as pessoas, a
responsabilidade pela avaliacdo, ainda que formalmente assumida pelo gerente, na verdade é
de todos na organizagdo.”. Todos sédo avaliadores e avaliados dentro da organizacdo. Os
autores continuam: “Avaliadores de desempenho sdo todas as pessoas que, direta ou
indiretamente, possam estar envolvidas na atividade de detectar diferencas individuais de
comportamento em situagao de trabalho.” (BERGAMINI; BERALDO, 2008, p. 49).

Assim, precisa-se reconhecer que o chefe é também, antes de tudo um colaborador na
empresa. Todo staff administrativo (quadro administrativo da corporacdo) da empresa esta

empenhado para ser avaliado. A avaliacdo do chefe o ajuda a melhorar o seu proprio
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desempenho administrativo, percebendo os fatos reais do seu trabalho. Pois, segundo Herny
Mintzberg (1999) o trabalho do executivo esta em meio as pressdes, executando deveres
rotineiros, negociacdes, processamento de informacgdes. Esgotado o seu tempo, ele é
sobrecarregado de tarefas e fungdes, faltando-lhe espaco para refletir e planejar. “Ja é tempo
de abandonar o que existe de irreal em torno do trabalho do executivo. E tempo também de
estuda-lo realisticamente, para que se possa iniciar a dificil tarefa de melhorar
significativamente o seu desempenho.” (MINTZBERG, 1999, p. 19).

Com relacdo aos metodos de registro, a Avaliacdo de Desempenho se circunscreve em
diversas formas, segundo Gil (2009). S&o eles: relatorios, escalas gréficas, escolha forcada,
distribuicéo forcada e a avaliacdo de resultados.

O relatério é, conforme 0 mesmo autor, um método simples que serve de registro do
parecer da chefia sobre a eficiéncia do colaborador.

As escalas gréaficas sdo formularios constituidos por tabelas nas quais sdo apresentadas
caracteristicas a serem avaliadas no colaborador, definindo os graus de satisfatoriedade do
desempenho do avaliado. Elas sdo comumente as mais utilizadas nas empresas, segundo Gil
(2009).

Também existem formularios nos quais se constam frases que descrevem Varios tipos
de comportamentos e desempenhos do colaborador. Neste caso, o avaliador escolhe uma frase
prescrita que melhor se aplica ao avaliado. Esta técnica chama-se Escolha Forgada.

Ja a tal denominada Distribuicdo Forcada consiste em agrupar os colaboradores por
determinados padrGes. Em outras palavras, avalia-se o colaborador encaixando-o em
determinado grupo de padrao.

A Avaliacdo por Resultados é realizada por meio de formulérios a partir dos quais ha
comparacdo entre o desempenho esperado e o desempenho alcangado do colaborador. A
Avaliacdo por Resultados poderia ser um método mais utilizado nas empresas, principalmente
por aquelas que adotam o planejamento estratégico. Reconhece-se a relevancia da
participacdo de todos na ocasido de formular os padrdes de desempenhos, ou seja, da
importancia de abrir espaco para esclarecer ou até negociar entre a chefia e o avaliado os
padroes definidos de desempenho e 0s prazos nos quais se espera que 0s resultados estejam
apresentados. Recomenda-se reunides trimestrais ou quadrimestrais e sintese de resultados
alcancados a partir das metas estabelecidas e a (re) formulacdo de planos para o
desenvolvimento do colaborador considerando a capacitagdo deste e o ambiente
organizacional, como ainda ser4 comentado na proxima se¢éo. (GIL, 2009).
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J& no caso da auto avaliacdo que promove a participacdo mais ativa do avaliado e, por
isso um método descentralizador, o proprio colaborador avalia o seu desempenho e cabe a um
interlocutor (o0 supervisor) de emitir um parecer a partir desta auto avaliacdo. Para isso,
ambos, colaborador que se auto avalia e seu interlocutor, conversam, negociam, aferem suas
escalas de valores e inferem seus resultados. Segundo Gil (2009), a auto avaliagdo é um
método aplicado a um quadro de pessoal com maturidade profissional e pode, inclusive, se
expressar também em métodos como relatorios, escalas graficas ou frases descritivas.
Contudo, a auto avaliacdo é um dos métodos menos utilizados o que deveria ser repensado,
pois a mesma € muito importante para estimular o interesse do avaliado pela Avaliacdo de
Desempenho. Mesmo reconhecendo que este método ndo poderia ser usado unicamente para
medicdo do desempenho, ele poderia concomitantemente com outros se fazer presente no
parecer sobre o avaliado.

E importante ressaltar que o método aplicado para Avaliacdo de Desempenho precisa-
se adequar ao contexto ou realidade atual da empresa. Esta dependera da organizacao, cultura,
politica, filosofia, metas, visdo de futuro, valores, estratégias, quadro de pessoal, foco de
producdo e servicos, cargos que possui da empresa onde a avaliacdo sera elaborada ou
implementada. Portanto, cada Avaliacdo de Desempenho é especifica para cada empresa
devido ao fato de estd implicando conhecer comportamento, trabalho e ambiente
organizacional. (BERGAMINI; BERALDO, 2008). Por isso, ndo ha receitas fixas e nédo
adianta uma empresa comprar, vender ou emprestar modelos de avaliacéo.

Por ser uma avaliacdo relacionada ao corpo de colaboradores, o Setor de Recursos
Humanos tem uma participacao ativa no processo de Avaliacdo de Desempenho. Porém, esta
ndo deve ser elaborada e aplicada apenas como um cumprimento da exigéncia deste setor,
mas para o crescimento e desenvolvimento dos colaboradores e da prépria empresa. Portanto,
deve-se definir os objetivos, o staff administrativo envolver-se na avaliagdo cumprindo as
tomadas de decisfes apos o feedback, realizar continuamente a Avaliagdo de Desempenho e
que todos os colaboradores tenham um papel ativo nesta.

A empresa que se quer implantar o Sistema de Avaliacdo de Desempenho, a priori,
precisa garantir também a capacitacdo dos avaliadores. O pedagogo empresarial pode a)
assumir a fungéo da avaliacdo ou b) promover a capacitagdo de profissionais para avaliacéo.
Recomenda-se promover um Programa de Treinamento de Avaliadores, para capacitar 0s
avaliadores e definir um sistema de métodos da Avaliacdo de Desempenho, sem esquecer-se
de uma sensibilizacdo ou aprofundamento de todos os colaboradores no que diz respeito a

funcdo e o enfoque da avaliacdo, pois, a Avaliacdo de Desempenho ndo objetiva a decidir
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quem sera demitido. A rotatividade de pessoal ndo é do interesse da empresa. Ao contrario,

ela se torna um problema para as organizagoes, pois,

O mundo empresarial ja estd ciente de que o custo da perda de bons
funcionérios ndo se limita as despesas de recrutamento e treinamento —
deixar que profissionais competentes escapem é uma receita para o fracasso.
Até o mais cético dos gerentes admitird que uma das maiores vantagens
nesse universo competitivo € a habilidade de manter e motivar o capital
humano, cada vez mais dificil de encontrar. (KELLY, 2008, p. 9).

Por isso, € preciso romper com a visdo de que a finalidade da Avaliacdo de
Desempenho é fiscalizagcdo com consequéncia de demissao.

Os estudos de Marise Mércia These Brahm e Ana Maria Muller de Magalhes (2007)
indicam que os avaliados ou entrevistados, participantes da pesquisa, perceberam como
objetivos da avaliacdo: o desenvolvimento profissional (50,71% dos auxiliares e 52,63% dos
enfermeiros); finalidade corretiva (25,72% dos auxiliares e 19,3% dos enfermeiros); puni¢ao
(11,8% dos auxiliares e 8,9% dos enfermeiros), transferéncia entre setores (3,4% dos
auxiliares e 8,9% dos enfermeiros), promocao (0,8% dos auxiliares) e demissao (1,7% dos
auxiliares) e incentivos financeiros (0,8% dos auxiliares). Nestas pesquisas 0s objetivos da
avaliacdo com maior potencial entre os entrevistados € o desenvolvimento profissional.

Os estudos de Edméia Assini Balbueno e Marcia Regina Nozawa (2004) indicam que
a avaliacéo busca, de acordo com a opinido dos participantes pesquisados, enfermeiros, com
maior indice a orientacdo (97%), discussdo com interessado (88,2%), treinamento (79,4%),
desenvolvimento de programas de atualizacdo (70,6%), demissdo (58,8%) e promogdo
(20,6%). Percebe-se, neste estudo, a predominagdo de medidas educativas. A finalidade
destacada nessas pesquisas foi o treinamento e desenvolvimento de pessoal, ou seja, a
utilizacdo dos resultados da Avaliacdo de Desempenho para infericdo das necessidades de
desenvolvimento profissional e pessoal dos colaboradores. “Evidenciou-se maior freqiiéncia
na utilizagdo de incentivos do tipo profissional, 78,6%, tais como: ‘cursos, palestras,
promogdo de cargos, reciclagem’.” (BALBUENO e NOZAWA, 2004, p. 62). No entanto,
também esta em um percentual elevado a finalidade da demissdo, 58,8%, diferentemente dos
estudos de Brahm e Magalh&es (2007) nos quais o desligamento contabiliza 1,7% apenas.

Pode-se identificar que sdo visdes diferentes de um mesmo processo de avaliacdo; o
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diferencial é o posicionamento da empresa enquanto a adocao de esclarecimentos dial6gicos
com os colaboradores.

Ja os estudos de Vera Lucia Mira Goncalves e Maria Madalena Januario Leite (2004)
constataram a “[...] falta de articulacdo da avaliacdo com a educacéo, que é uma das principais
vias de implementagdo dos resultados da avaliagdo: [...].” (GONCALVES; LEITE, 2004, p.
432).

Desta forma, fica evidente a importancia sobre maiores esclarecimentos no que diz
respeito a funcdo/finalidade da Avaliacdo de Desempenho. Torna-se importante que todas as
pessoas envolvidas conhegcam a Avaliacdo de Desempenho e esta se dé como um processo

transparente.

O sucesso ou insucesso do processo avaliativo esta relacionado com a
conscientizagdo e valorizagdo da equipe e do profissional individualmente,
sobre a importancia de sua avaliagdo com vistas ao seu desempenho de
forma particular e em grupo. A busca por competéncias, apoiada num
processo avaliativo construido de forma participativa, favorecerd o
crescimento e desenvolvimento profissional, além de proporcionar um
melhor cuidado no atendimento ao cliente, fazendo diferenca na instituicdo e
no mercado de trabalho. (BRAHM; MAGALHAES, 2007, p. 419 - 420).

A sensibilizacdo tem um sentido educativo visando a abertura de espaco para reflexao,
troca de ideias e aprendizagem sobre o foco. E preciso apresentar o processo de avaliagdo e o
préprio instrumento, primeiramente, para 0s colaboradores 0s quais sdo 0s principais sujeitos
dela. Sem esclarecimentos a avaliacdo é marcada por momentos de tensdo e conflitos criados
pelo nervosismo, ansiedade, tensdo, irritacdo, desconfianga, debates de supostas demissdes,
repreensdo, etc. Alguns estudos mostram como € encarada a Avaliacdo de Desempenho pelos

avaliados. Estudos de Gongalves e Leite (2004) demonstram que

Os sentimentos, [..], foram expressos nas entrevistas, explicita ou
implicitamente, como inseguranca, medo de se expor ou de expor o outro,
ansiedade, tensdo: ‘Desacredito da avalia¢do a que tenho sido submetida’
(D2). ‘.. ndo é agradavel avaliar e ser avaliada, é ruim’ (D7) [Grifo das
autoras]. (GONCALVES; LEITE, 2004, p. 433; grifos das autoras).
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Se levada com empenho e responsabilidade por todos os sujeitos da organizagéo esta
sera um instrumento construtivo e ndo ameacgador. Compreendendo que a Avaliacdo de
Desempenho ndo € um acerto de contas entre chefe e colaborador para criar uma “lista negra”,
ela pode ser encarada com maior tranquilidade pelo avaliado.

Os estudos de Brahm e Magalhdes (2007) mostraram que 47,9% dos auxiliares e
45,5% dos enfermeiros avaliados declararam tranquilos em um processo de avaliagdo. O
avaliado reluta em ser avaliado e expor 0 que pensa, temendo significar o seu destino: dentro
ou fora da empresa. Por isso, a diferenca dos esclarecimentos, definindo aos avaliados a
finalidade da avaliagcdo, sua importancia dentro de uma empresa, inclusive para os proprios

colaboradores a qual € um subsidio para o desenvolvimento profissional e pessoal destes.

[...] a Avaliacdo de Desempenho Humano nas organizagdes deixa de ser o
veiculo do medo, da inseguranga e das frustragdes, para ser a mensageira do
otimismo, da esperanca e da realizacdo pessoal, a valorizadora dos pontos
fortes de cada um, como redutos de forca e sinergia humana para o trabalho.
(BERGAMINI; BERALDO, 2008, p. 13).

ApOs essas etapas, ou seja, Programa de Treinamento de Avaliadores, implantacdo do
Sistema de Avaliacdo, esclarecimentos e sensibilizacdo do processo de Avaliacdo de
Desempenho, é formado um Comité de Avaliacdo ou grupo de pessoas gque se reunem para
discutir tudo que concerne a Avaliacdo de Desempenho e de seus resultados como, por
exemplo, necessidade de treinamento e desenvolvimento ou de acompanhamento do quadro
de pessoal, planejamento ergondmico do local (o espaco na empresa € planejado com
ambientes livres, moveis ergondémicos e equipamentos modernos) e programas de promogéo,
desligamentos, etc. Seus membros fixos sdo o diretor de RH, coordenador da Avaliacdo de
Desempenho e os chefes de selecdo de pessoal, treinamentos, administracdo salarial e
responsavel por beneficios. Ja 0s membros mdveis ligados ao setor avaliado ou da pessoa
avaliada séo o gerente da area e os chefes de departamento, divisao, setor, secdo, e outros.

A Avaliacéo de Desempenho néo se realizara somente no “Dia Nacional da Avaliagdo
de Desempenho” (LUCENA, 1992, p. 39) e sem 0 comprometimento e preparacdo do
executivo. Este dia € a data da entrega de formularios, recebidos hd um més, pelo avaliador
acerca do desempenho do colaborador durante seu ano de trabalho na empresa. Este é o
periodo da Avaliacdo de Desempenho que nada mais é do que o cumprimento de um ritual ou

procedimento mecéanico com infericbes que ndo condizem com o real, porque somente se
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atentara aos ultimos acontecimentos: o avaliador ndo se lembra da atuacdo do colaborador
durante todo 0 ano o que provocara juizos de valor sem fundamentacdo, baseados no senso
comum. Por isso, a valoracdo do comprometimento de todos e da avaliacdo ser processual e
periddica. Ou existe ou nao existe a Avaliagado de Desempenho na empresa. O “Dia Nacional
da Avaliagao de Desempenho” por preceitos éticos estd fora de cogitagdo. “O ‘Dia Nacional
da Avaliagdo de Desempenho’, em algumas empresas, recai no dia do aniversario de admissao
do colaborador, deixando a impressdo de que o objetivo é dar um presente de aniversario ou
puni-lo porque nao fez direito o dever de casa.” (LUCENA, 1992. p. 40).

A falta de avaliacdo produz déficits, estagnacdo na empresa. A empresa tem de avaliar
se quiser acompanhar o seu rendimento e desenvolvimento e de seus colaboradores. A
Avaliacdo de Desempenho se faz importante a partir do momento em que se toma a empresa
como “[...] uma realidade social, estruturada em fun¢@o de objetivos a serem atingidos através
da organizacdo do trabalho e da definicdo de papéis a serem desempenhados pelas pessoas,
[...].” (BERGAMINL BERALDO, 2008, p. 44).

E, sem davida os integrantes fundamentais para a efetividade das metas e objetivos da
empresa sdo o0s proprios colaboradores. (BRAHM; MAGALHAES, 2007, p. 416). A
avaliacdo estd centrada no desenvolvimento de competéncias, crescimento pessoal e
profissional dos colaboradores, reconhecendo seus potenciais e investindo na criatividade e
compromisso com o trabalho. (BRAHM; MAGALHAES, 2007, p. 416).

Ja executada a Avaliacio de Desempenho é o momento da formulacéo,
implementacdo, analise dos resultados e emissdo de um parecer sobre estes com o avaliado ou
feedback para uma possivel e certa tomada de decisdo. E o momento de se trabalhar os
resultados da avaliacdo tornando-os Uteis. A discussdo do desempenho com o avaliado é o
ponto maximo do processo avaliativo. Feedback é indispensavel e significa um retorno ao
avaliado dos seus proprios resultados alcangados e um momento também de escuta dele e de
suas sugestdes. A Avaliacdo de Desempenho e sua implementacdo € um retorno para decisoes
administrativas ou acdes de cunho educacional, isto é, serve para o individuo e para
organizagdo. “A alta dire¢cdo da empresa, [...], necessita ser informada a nivel individual e
global sobre os resultados, a fim de ter um retorno sobre seu investimento e poder decidir
sobre novos recursos que contribuirdo como facilitadores do processo de desenvolvimento das
pessoas.” (BERGAMINI; BERALDO, 2008, p. 41). Trata-se a seguir, na proxima secdo, da

utilizag&o desses resultados.
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2.3 A AVALIACAO DE DESEMPENHO COMO FERRAMENTA PARA O
DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL E PESSOAL DOS
COLABORADORES

A avaliacdo, como j& descrito anteriormente, ndo € um fim em si. Ela serve como
diagndstico para a configuracdo da capacitacdo do pessoal, identificando as necessidades ou
caréncias do quadro de colaboradores dentro da empresa, dos niveis de conhecimentos,
habilidades e atitudes requeridas a este quando desenvolvendo as tarefas exigidas pelos

cargos.

As empresas sdo desafiadas em desenvolver a qualificacdo e o potencial de
seus colaboradores, para obter o alto desempenho. Para tanto, pode-se fazer
uso do processo avaliativo, que constitui um importante instrumento para dar
feedback aos funcionarios, desenvolver novos potenciais e estimular a
capacitagdo da equipe. (BRAHM; MAGALHAES, 2007, p. 416).

O diagnédstico assume um carater de pesquisa sendo desenvolvido com base em
projetos elaborados pelo proprio 6rgdo de treinamento. O crescimento do profissional dentro
do seu espaco de trabalho implica uma formacdo continuada. N&o existe uma qualificacdo
para sempre, mas para 0 momento, porque se vivencia uma sociedade em que o conhecimento
ndo tem limites e nem a sua inovacdo e aplicacdo. E, neste enfoque ndo basta treinar as
pessoas mecanicamente a fim de adequé-las a um cargo que ocupa para cumprir meramente
0s objetivos da empresa, mas desenvolvé-las profissional e pessoalmente.

Vale lembrar aqui da mudanca paradigmatica em que o treinamento se substitua, por
isso, pela capacitagdo de pessoas. Esta oferece o desenvolvimento de capacidades,
habilidades, atitudes e, ndo s6 de conhecimentos. “Por isso é que, modernamente, ao abordar
0S processos relacionados a capacitagdo, a tendéncia é a de falar preferencialmente em
desenvolvimento de pessoas e também em educagao no trabalho.” (GIL, 2009, p. 121). Nao se
remete mais em treinamento, preocupando-se em o melhor desempenho no cargo ocupado,
mas em desenvolvimento, um termo que vai além do treinamento.

A empresa que, inclusive ja adota a constante Avaliacdo de Desempenho € um custo a
menos no treinamento no que concerne ao diagndstico das necessidades deste.

Esse diagnodstico também abrange identificar as possiveis causas do baixo desempenho
como falta de recursos, ambientes inadequados, saude fisica e psicoldgica, ou seja, por
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eliminacdo de outros fatores até tomar como desvio de melhor desempenho a necessidade de
capacitacao.

Ap0s esse diagnostico, ha o planejamento das atividades de treinamento, ou seja, a
prescricdo de um plano para sua posterior execucdo. Vale ressaltar que o publico alvo de
treinamentos ndo apenas se restringe aos colaboradores subordinados. Como ja apontado na
secdo anterior, a Avaliagdo de Desempenho pode se referir também aos gestores/gerentes. O
mesmo vale para o treinamento. O treinamento pode ser direcionado aos chefes ou gerentes,
profissionais técnicos, pessoal de escritorio, pessoal de escritorio, porém com ensino superior,
pessoal da producdo. Respectivamente, fala-se de treinamento gerencial, técnico,
administrativo, técnico-administrativo e operacional.

Os documentos decorrentes desta etapa sdo 0s projetos (meios para as acbes de
treinamentos) e os planos (acGes necessarias para a efetivacdo do treinamento). O primeiro, de
natureza administrativa, proporciona um planejamento completo de a¢des que dizem respeito
a geréncia do processo apresentando informacdes para a consecucdo do programa, ou seja,
identificacdo, objetivos, justificativa, populacdo-alvo, conteudo, carga horaria, periodo de
realizacdo, local, nimero de turmas, instrutores, materiais € equipamentos, custos e apoio
administrativo. O segundo promovera um planejamento somente no que concerne aos
aspectos pedagoOgicos do programa, isto €, identificacdo, objetivos geral e especificos,
contedo programatico, estratégias de ensino, recursos instrucionais, avaliacdo e carga
horéria.

Apbs o diagnostico e elaboracdo do plano e sua execucdo do treinamento, segue a
etapa da avaliacdo. Neste momento se identifica até que ponto o treinamento foi eficiente e
supriu as necessidades do pessoal. E a Avaliagdo de Desempenho pos o treinamento. Ela é
feita para inferir sobre os resultados deste ou evidenciar mudancas de comportamentos e
atitudes ap0s os programas de treinamento e formagdo. Sempre ao final de alguma
intervencg&o é preciso verificar seus resultados. Portanto, faz-se a avaliagdo antes, durante e
apos o treinamento.

E importante ressaltar que a avaliagdo é uma etapa muito valorada e ndo pode ser
deixada de lado, pois somente com ela pode-se saber dos beneficios do treinamento e se teve
o0 efeito desejado, além que diagnostica as necessidades deste e infere modificacdes ou nao
durante o processo de capacitagéo.

O treinamento pode ser fora do servico ou em servico, ou seja, enquanto 0s
colaboradores trabalham. Porém, segundo Gil (2009), é mais utilizado pelas empresas o

treinamento fora do ambiente de trabalho. Ha empresas que implantam as Universidades
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Corporativas para a capacitagdo dos profissionais. Estas sdo unidades ou centros responsaveis
pela educacdo dentro das empresas garantindo o aprendizado continuo para seus
colaboradores com um diferencial: o ensino é ministrado vinculando-o as metas e objetivos da
empresa, visando ao desenvolvimento profissional. E mais custoso, entretanto as empresas
que as implementam apostam nos treinamentos para o crescimento organizacional.

Os programas de treinamento sdo inovadores, isto é de acordo com o publico alvo,
associado as estratégias, objetivos e metas da empresa, respeitando a politica de Recursos
Humanos e da empresa, 0s cargos oferecidos, servi¢os da organizacao, etc.

A Avaliacdo de Desempenho ndo terd efeito se ndo haver feedback para o colaborador.
“A avaliacdo de desempenho tera pouco valor se o empregado ndo tomar conhecimento dela.
Afinal, um de seus principais objetivos é proporcionar feedback acerca de seu desempenho
com vista na corre¢ao de seus pontos fracos.” (GIL, 2009, p. 161).

Este € inerente a partir do momento em que através dos resultados obtidos por meio da
avaliacdo esclarece ao avaliado o seu préprio desempenho, seus pontos fortes e fracos e grau
ideal esperado (comparacdo entre o grau real e o esperado) visando o seu aperfeicoamento
profissional ou desenvolvimento profissional e pessoal se constatada sua necessidade. O
colaborador devera saber como esta desempenhando seu trabalho e desenvolvendo-se
profissionalmente de acordo com as metas da empresa. (BRAHM; MAGALHAES, 2007).
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N CAPITULO 3
A FORMACAO DO PROFISSIONAL PEDAGOGO (EMPRESARIAL)

Como ja visto e como também reforcam Leite et al. (2009), o pedagogo empresarial
devera galgar em sua formacéo os conhecimentos cientificos sobre gestdo de pessoas; gestdo
estratégica; gestdo de custos e da qualidade; gestdo de projetos; e das areas comportamento
organizacional, arquitetura organizacional, psicologia da aprendizagem e didética,
metodologia da pesquisa, estatistica e legislacdo trabalhista, teorias da deciséo e lideranca e
dominio da tecnologia e linguas estrangeiras.

Também, Amélia Escotto do Amaral Ribeiro (2010) pontua em sua obra as disciplinas
que estdo como norte para a formacdo de um pedagogo empresarial. Um processo de
formacdo efetivo se daria pela inclusdo no curriculo deste profissional, das disciplinas
Didatica Aplicada ao Treinamento, Jogos e SimulacGes Empresariais, Administracdo do
Conhecimento, Etica nas Organizacdes, Comportamento Humano nas Organizagdes, Cultura
e Mudanca nas Organizacdes, Educacdo e Dinamica de Grupos, Relagdes Interpessoais nas
OrganizacGes, Desenvolvimento Organizacional e Avaliacdo de Desempenho. (RIBEIRO,
2010, p. 13).

Esta andlise até entdo tornou evidente a diferenca na exigéncia de competéncias entre
pedagogos atuantes em espacos escolares e organizacionais.

No entanto, apds compreender de forma mais agucada o ambito da atuacdo do
pedagogo empresarial pode-se agora inferir de que forma o curso de Pedagogia contribui (ou
ndo) para a aquisicdo das competéncias ou conhecimentos exigidos pela empresa. Para isso,
descreve-se na proxima secdo a proposta de formacdo inicial do pedagogo no Curso de
graduacdo em Pedagogia, mediante uma anélise e pesquisa documental no Projeto Pedagogico
do curso de Pedagogia da Universidade Federal de Sergipe (PP), sendo este a base da
organizacdo do trabalho pedagdgico e do pensar e planejar o processo educativo, ou seja, a
base de formacéo do curso. Além disso, aferiu-se essa analise as duas propostas de formacéo

de cursos de pos-graduacdo Lato Sensu em Pedagogia Empresarial.
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3.1 AFORMACAO DO PEDAGOGO NO CURSO DE GRADUACAO EM
PEDAGOGIA DA UNIVERSIDADE FEDERAL DE SERGIPE

Através do Decreto-Lei n° 1.190 de 4 de abril de 1939 estruturou-se, legalmente, o
curso de Pedagogia no Brasil, com a Faculdade Nacional de Filosofia da Universidade do
Brasil. Esse curso de Pedagogia formava bachareéis e licenciados, ou seja, destinava-se trés
anos para o curso de bacharel e um ano para o curso de Didéatica ou licenciado, seguindo o
esquema “3+1’; a proposta era formar técnicos em educagdo e professores das disciplinas
pedagogicas do curso normal. Os legisladores ndo identificavam, objetivamente, o perfil do
profissional a ser formado no curso e nem o seu campo de atuacdo. Em 1967 os licenciados,
entdo, reivindicam uma reformulacdo no curso e, oficialmente, ele passa por duas grandes
reformulacdes: Parecer CFE n° 251/62 e Parecer CFE n° 252/69.

A Pedagogia se tornou, até entdo, um campo de saber, responsavel por formar
profissionais em educacdo, com consciéncia politica e autonomia intelectual, e sanar o déficit
de professores nao formados para o ensino.

Segundo a autora Silvana Aparecida Bretas (2009):

Desse modo, entendemos que a Pedagogia é uma praxis que integra,
articula e transversaliza conhecimentos e processos de outros campos
cientificos que contribuem para a producéo de novas epistemologias a partir
do seu objeto, que é a sua pratica educativa. O curso de Pedagogia, em seus
diferentes aspectos, também se constitui um campo cientifico e
investigativo que ira se preocupar com a pratica educativa. (BRETAS,
apud FREITAS; SOBRAL, 2009, p. 47; grifos da autora).

A pratica educativa € o objeto de estudo da Pedagogia a qual, por sua vez, € o estudo
da educacdo ou do processo de socializacdo e formacdo cognitiva, moral e ética. E o
pedagogo é o especialista em educacdo ou o profissional em educacéo.

Para uma andlise do perfil e proposta de formacdo do pedagogo estudou-se nesta
pesquisa monogréafica o Projeto Pedagdgico do curso de Pedagogia (PP) do Departamento de
Educacdo da Universidade Federal de Sergipe o qual € um documento de base orientadora que
organiza e elabora a concepc¢do, fundamentos e contetdos do curso de Pedagogia através da

comissao cientifica organizadora.
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Segundo este projeto o estudante de Pedagogia deve receber uma formacdo holistica
para alcangar até ao final do curso uma compreensdo do “processo de trabalho pedagdgico

que ocorre nas condi¢cdes da escola, da educa¢do formal e ndo formal;” (PROJETO

PEDAGOGICO DO CURSO DE PEDAGOGIA DA UFS, 2007, p. 30).

Quanto as préticas educativas em espacos escolares e ndo escolares
(sindicato, ONG’s, hospitais, empresas, acdo de educacdo complementar,
etc.) cabe ao educador/a compreender o0s processos e formas de organizagdo
e producdo dos conhecimentos, saberes e praticas sociais dos sujeitos
pertencentes aos diferentes grupos e coloca-los em conflito e em dialogo
permanente. (PROJETO PEDAGOGICO DO CURSO DE PEDAGOGIA
DA UFS, 2007, p. 21; grifo do autor).

Além disso, o PP descreve outras competéncias como: implementar o trabalho coletivo
e participativo, gerir e organizar de forma democratica, dedicacdo em todos 0s seus
empreendimentos, expressar e comunicar-se de forma clara e coerente, comprometer-se na
melhoria da educacdo, capacidade de auto-compreensdo e orgulho da profissao,
nacionalidade, cultura, género, origem social e étnica.

O documento explicita a docéncia como base de formacdo do curso de pedagogia.
Segundo este “No embate entre bacharelado e licenciatura, o Colegiado comungou com as
discussdes levadas a cabo pelas entidades cientificas organizadas, na defesa da docéncia como
base de formagcao de todo educador, formado nas universidades.” (PROJETO PEDAGOGICO
DO CURSO DE PEDAGOGIA DA UFS, 2007, p. 15).

Contudo o PP determina uma formagdo para o graduando em Pedagogia atuar em

espacos ndo escolares, no entanto, dando énfase a docéncia e gestao.

Todos os estudantes terdo uma formacao basica dos principios da Educacdo
Escolar e uma complementar para atuar também, em espacos nao escolares.
Nos dois espagos o sentido da docéncia e da gestdo sera priorizado como
base de uma formacdo unitaria, articulados por projetos definidos nas linhas
de pesquisa do Departamento de Educacdo de modo que possa atender as
trés funcBes da universidade: ensino, pesquisa e extensdo. (PROJETO
PEDAGOGICO DO CURSO DE PEDAGOGIA DA UFS, 2007, p. 28).



38

Entretanto, o projeto ndo descreve essa formagdo complementar citada acima e nem
especifica em que a consistiria. Apenas menciona “[...] atividades de gestdo, coordenacao, e
assessoramento pedagogico em o6rgaos do sistema educacional e em espagos nao escolares.”
(PROJETO PEDAGOGICO DO CURSO DE PEDAGOGIA DA UFS, 2007, p. 28).

Também, com relacdo a Pedagogia Empresarial, tema deste estudo, o PP ndo traca o
perfil do pedagogo com competéncias e habilidades que deverédo ser adquiridas para atuar no
espaco ndo escolar, ou seja, na organizacao empresarial. Segundo o documento, a atuacdo do
pedagogo na empresa e industria ndao foi concretizada uma proposta.

Para uma afericdo sobre a proposta de formacdo do pedagogo rente a atuagdo em
espacos empresariais, realizou-se uma analise do ementario do quadro de disciplinas do curso
de Pedagogia. Mediante a analise, foram categorizadas disciplinas que abordam em suas
ementas a pedagogia em ambientes ndo escolares.

O curso dispde de 48 disciplinas obrigatdrias e 16 optativas. Destas, sete abordam em
suas ementas a vertente pedagogia em ambientes ndo escolares, como mostra 0 quadro a
sequir. As disciplinas Politica e Gestdo Educacional | e Il se encaixam nesta relacdo, pois,
direcdo e administracdo de instituicdes de ensino podem ser areas de atuacdo do pedagogo
empresarial. Cabe ressaltar que nem todas as disciplinas que se referem ao espago ndo escolar
abordam a empresa, como, por exemplo, Educagdo do Campo e Educacdo e Movimentos
Sociais que se referem a ONG.

O restante das ementas ndo trata sobre a abordagem da atuacdo do pedagogo em

ambientes ndo escolares.
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Disciplinas cujas ementas abordam a vertente Pedagogia em ambientes ndo

escolares
Disciplina Periodo Tipo
(Vespertino)

Educacdo e Movimentos Sociais _ Opt
Trabalho e Educagéo 6 Obr
Educacéo e Etica Ambiental 3 Obr
Educacdo do Campo 8 Obr
Politica e Gestdo Educacional | 5 Obr
Politica e Gestdo Educacional Il 6 Obr
Organizacédo do Trabalho Pedagdgico 7 Obr

Fonte: PROJETO PEDAGOGICO DO CURSO DE PEDAGOGIA DA UFS

Quadrol: Disciplinas cujas ementas abordam a vertente Pedagogia em ambientes ndo
escolares

Segue abaixo, o conteudo das ementas que abordam a vertente Pedagogia em

ambientes ndo escolares.

Ementério das disciplinas que abordam a vertente Pedagogia em ambientes nédo
escolares

Disciplina Educacdo e Movimentos Sociais

Ementa: Movimentos sociais na América Latina e no Brasil. Teorias, conceitos, nogoes e
categorias basicas dos Movimentos Sociais. Movimentos sociais e espago educativo. Politicas
publicas e Movimentos Sociais. Gestdo publica e movimentos sociais.

Disciplina Trabalho e Educacéo

Ementa: Conceito historicidade e centralidade do trabalho. Fundamentos da relagéo trabalho e
educacdo. Transformagbes no mundo do trabalho e suas implicacGes na educacdo bésica e na
educacdo profissional. A escola atual e desafios para a formagéo de trabalhador: polivaléncia,
especializacdo, politecnia, qualificacdo e empregabilidade.

Disciplina Educacéo e Etica Ambiental

Ementa: Aspectos historicos e normativos da educagdo ambiental no mundo e no Brasil.
Epistemologia ambiental. Ambiente, crise ambiental e 0 movimento ambientalista. Dimensao
educativa dos estudos ambientais. Insercdo da dimensdo ambiental nos espacos escolares e ndo
escolares.

Disciplina Educacédo do Campo
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Ementa: Paradigmas da educacdo do campo brasileiro. Relagbes econdmicas e sociais
contemporaneas no campo e na cidade. Praticas educativas escolares e ndo escolares nas
comunidades indigenas, quilombolas e camponesas. O curriculo das escolas do campo. O papel
dos movimentos sociais na educagdo do campo.

Disciplina Politica e Gestdo Educacional |

Ementa: Fundamentos da politica e da gestdo educacional numa perspectiva historica.
Contexto internacional e politicas publicas em educacdo. Politica e financiamento da
educacdo no Brasil. Planejamento Educacional: Planos, programas e projetos.

Disciplina Politica e Gestao Educacional 11

Ementa: A gestdo escolar: modelos, praticas e as instancias de representacdo colegiada na
escola. Autonomia das escolas. Educagdo, gestdo democratica e participagdo popular.
Organizacdo e funcionamento dos Conselhos Escolares. Experiéncias em gestdo escolar:
observacdo, socializagéo e problematizacéo.

Disciplina Organizacao do Trabalho Pedagogico

Ementa: natureza e especificidade do trabalho pedagdgico em espagos escolares e ndo
escolares. Relacdes entre o trabalho pedagogico-educacional e o trabalho em geral. Alteracoes
na organizacgdo social e seus reflexos na organizacdo do trabalho pedagdgico da escola. A
escola como cultura organizacional. Concepgdes e organizacdo do Projeto Politico-pedagdgico
da Escola.

Fonte: PROJETO PEDAGOGICO DO CURSO DE PEDAGOGIA DA UFS

Quadro 2: Ementario das disciplinas que abordam a vertente Pedagogia em ambientes
ndo-escolares

A analise do ementario levou a interpretar, contudo, a possibilidade de também tratar,
em demais disciplinas, o espaco ndo-escolar como ambito da atuacdo do pedagogo. Em outras
palavras, poderia incluir esta discussdo também em ementas de disciplinas que séo listadas no

quadro a seguir.
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Disciplinas cujas ementas poderiam abordar a vertente Pedagogia em ambientes
nao escolares, mas ndo abordam

Disciplinas Periodo Tipo

(Vespertino)
Fundamentos Filosoficos da Educacao 1 Obr
Fundamentos Sociol6gicos da Educacédo 2 Obr
Introducdo a Histéria da Educacgéo 1 Obr
Antropologia na Educacgéo 4 Obr
Politica e Educacao 1 Obr

Historia da Educagdo em Sergipe Opt

Educacéo Brasileira 3 Obr
Lingua Brasileira de Sinais 8 Obr
Alfabetizagédo 4 Obr
Didatica | 2 Obr
Educacéo de Adultos 5 Obr
Teorias de Curriculo 4 Obr
Teorias da Educacdo e da Comunicagéo 3 Obr
Educacéo e Tecnologias da Informacéo e da Comunicacao 4 Obr
Avaliacdo Educacional 7 Obr
Psicologia Geral _ Opt

Histéria Econémica Geral e do Brasil Opt

Principios de Educacdo a Distancia _ Opt
Introducdo a Psicologia Social _ Opt
Introducéo a Dindmica de Grupo _ Opt

Fonte: PROJETO PEDAGOGICO DO CURSO DE PEDAGOGIA DA UFS
Quadro3: Disciplinas cujas ementas poderiam abordar a vertente Pedagogia em ambientes
néo escolares, mas ndo abordam

Também, mediante a analise do ementario do curso de graduacdo, refletiu-se sobre a
possibilidade de abordar a Pedagogia em ambientes ndo escolares. Por exemplo, as disciplinas
Introducdo a Historia da Educacdo, Historia da Educacdo em Sergipe e Educacdo Brasileira
poderiam tratar sobre a Historia da Pedagogia Empresarial, no Brasil e local, em Sergipe.

A disciplina Trabalho e Educacdo poderia abordar a qualificagéo, aperfeicoamento e
formacé&o dos colaboradores nas empresas e, também a Educacdo Corporativa.

A disciplina Antropologia na Educagdo poderia tratar a cultura organizacional
originada a partir das relacBes entre os homens e seus pares, a qual é tdo importante
ferramenta para tracar estratégias de aprendizagem nas empresas. Ela € representada através

dos valores, conhecimentos, necessidades, conduta, concepcbes e visdes, codigo de ética,
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formas de relacionamentos e interacdo os quais formam caracteristicas proprias da
organizacao.

A disciplina Didatica abordaria a elaboracdo de planejamento e planos para 0s
Programas de Treinamento nas empresas, estratégias de ensino e aprendizagem
organizacionais.

A disciplina Avaliacdo Educacional poderia tratar a vertente Avaliagdo de
Desempenho na empresa utilizada como subsidio aos programas de Treinamento e
Desenvolvimento (T&D).

E, desta forma seguindo nas demais disciplinas como conhecimentos acerca do uso
das novas tecnologias nos treinamentos, os ambientes virtuais de aprendizagem ou principios
e fundamentos do ensino a distancia na empresa e teorias da comunicacdo, pois, ser
comunicador é uma competéncia requerida na organizacdo; conteddos estes subsidiados
através das disciplinas Educacdo e Tecnologias da Informacdo e da Comunicacdo (TIC),
Principios de Educacdo a Distancia e Teorias da Educacao e da Comunicacao.

Com relacdo a disciplina optativa Introducdo a Dindmica de Grupo, um conteddo
presente no curriculo do pedagogo empresarial, ndo esta sendo ofertada.

Em face da auséncia de maiores explicacfes sobre uma formacgao complementar para a
atuacdo do pedagogo em espacos organizacionais no PP, procurou-se neste estudo
monografico, delimitar as competéncias exigidas de um pedagogo empresarial por meio de

uma analise da formacdo especial na pds-graduacdo Lato Sensu em Pedagogia Empresarial.
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32 A FORMACL&O DO PEDAGOGO EMPRESARIAL EM CURSOS DE
ESPECIALIZACAO

Tomando como referéncia estruturas curriculares de dois cursos Lato Sensu em
Pedagogia Empresarial procurou-se a delimitar a formacdo em termos de conteudo do
pedagogo empresarial e, também uma anélise comparativa com a formagéo recebida no curso
de graduacdo em Pedagogia.

Optou-se pela escolha das estruturas curriculares de cursos de especializacdo a
distdncia, pois uma pesquisa nos cursos presenciais exigiria a disponibilidade de tempo.
Também, optou-se por aquelas instituicbes que disponibilizaram os documentos de forma
mais organizada e completa. Por estes motivos, a escolha das grades curriculares do Instituto
Superior TUPY e da Faculdade de Ciéncias Administrativas e de Tecnologia — FATEC.

A seguir, o quadro analitico de afericdo entre o ementario dos cursos de pos-graduacédo

em Pedagogia Empresarial e o0 ementario do curso de graduacdo em Pedagogia.

Disciplinas da Grade Curricular do curso de graduacédo em Pedagogia com ementas
semelhantes aquelas da Estrutura Curricular do curso de pés-graduacdo em Pedagogia

Empresarial
Disciplinas - Curso de Pos- Disciplinas - Curso de
Graduacao em Pedagogia  Carédter graduacao em Pedagogia com Caréter
Empresarial ementas semelhantes
Desenvolvimento Gerencial Obr  Politica e Gestdo Educacional 11 Obr
Fundamentos da Investigacao
Metodologia e Pesquisa Obr Cientifica; Pesquisa em Obr; Obr; Opt,
Cientifica Educacao; Métodos Quantitativos respectivamente
em Educagéo
Educagdo em Ambientes N&o
Obr
Escolares E— —
Comportamento Humano nas Organizacdo do trabalho
o Obr L Obr
Organizacoes Pedagdgico
Culturae C(_)mp_ortamento Obr Antropologia na Educagéo Obr
Organizacional
PS'COIOQ'a. Soc~|al o Obr Introducéo a Psicologia Social Opt
Organizacoes
Legislacéo e Politicas Publicas Obr Estrutura e Funcionamento da Obr

em Educagéo Educacéo Bésica
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Qualidade de Vida no Trabalho  Obr
Gestdo Estratégica de Pessoas ~ Obr

Relacdes Interpessoais Obr
Tépicos Especiais em Educacao
Obr I; TOpicos Especiais em Opt
Educacao Il

Tdpicos Especiais em
Pedagogia Empresarial

Ambientes de Negdcios e
~ - Obr
Inovacao Tecnologica —

Gestdo do Conhecimento e Psicologia do Desenvolvimento e

Aprendizagem Organizacional gl da Aprendizagem II ot
Curriculo e Didatica Obr  Didética I; Teorias de Curriculo Obr
Marketing e suas AplicacGes Obr _
Planejamento e Gerenciamento
. Obr —
de Projetos
Treinamento e
. . Obr
Desenvolvimento Empresarial E— —
Pedagogia Empresarial: o
! Obr —
Processo Educativo na Empresa
Jogos e Dinamicas Obr  Introducdo a Dinamica de Grupo Opt
Docéncia no Ensino Superior ~ Obr .
. x Educacao e Tecnologias da
Tecnologias de Informagéo e « T )
2 < Informacéo e da Comunicacéo; Obr; Opt,
Comunicacéo na Educacao Obr S . ;
Y Principios de Educacdo a respectivamente
Profissional e EAD e
Distancia
ElEE Responsabl_lldade Socal Obr Educagéo e Etica Ambiental Obr
Corporativa
MFEASEL dgﬁ;nclusao o Obr Monografia I; Monografia Il Obr
Fonte: Estrutura Curricular do Curso de Pds-Graduagio “Lato Sensu” em Pedagogia Empresarial na
modalidade a distancia do Instituto Superior TUPY. Disponivel em

<http://www.ett.com.br/pt/ist/conteudo.php?&Ing=2&id=12234&mnu=11777&top=0&crs=1743> Acesso
em: 22 mar. 2013. Grade Curricular do Curso de Pés-Graduagdo em Pedagogia Empresarial da
Faculdade de Ciéncias Administrativas e de Tecnologia — FATEC. Disponivel em <http://www.fatec-
ro.br/p%c3%b3sgradua%c3%a’%c3%a3o/pedagogiaempresarial.aspx> Acesso em: 22 mar. 2013.
PROJETO PEDAGOGICO DO CURSO DE PEDAGOGIA - UFS

Quadro 4: Disciplinas da Grade Curricular do curso de graduacdo em Pedagogia com ementas
semelhantes aquelas da Estrutura Curricular do curso de pds-graduacdo em Pedagogia
Empresarial



http://www.ett.com.br/pt/ist/conteudo.php?&lng=2&id=12234&mnu=11777&top=0&crs=1743
http://www.fatec-ro.br/P%C3%B3sGradua%C3%A7%C3%A3o/PedagogiaEmpresarial.aspx
http://www.fatec-ro.br/P%C3%B3sGradua%C3%A7%C3%A3o/PedagogiaEmpresarial.aspx
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Nas disciplinas Desenvolvimento Gerencial e Politica e Gestdo Educacional 11, ha a
abordagem da gestéo, o papel do gestor, lideranca, trabalho em equipe, no entanto, quando se
remetendo a disciplina do curso de graduacdo esta abordagem é direcionada a gestdo
educacional com préaticas e modelos.

As disciplinas Metodologia e Pesquisa Cientifica, Fundamentos da Investigacao
Cientifica e Pesquisa em Educacao abordam a pesquisa, métodos e técnicas, elaboracéo de um
projeto de pesquisa e fundamentos da investigacdo cientifica. A abordagem desses enfoques
constitui-se objeto de estudo em ambos 0s cursos. E neste &mbito que se faz importante a
presenca da disciplina optativa do curso de graduagdo, Métodos Quantitativos em Educacao a
qual ndo é ofertada. Em ambos o0s cursos essa disciplina trata das pesquisas quantitativas e
qualitativas.

A fase de diagnostico nos programas de treinamento ou a identificacdo de
necessidades de treinamento dentro da empresa em niveis de conhecimentos, habilidades e
atitudes requeridas ao colaborador quando desenvolvendo as tarefas exigidas pelos cargos,
assume um carater de pesquisa cientifica sendo desenvolvida com base em projetos
elaborados pelo proprio Orgdo de Treinamento. Nesse sentido, 0 pedagogo empresarial tem
conhecimentos acerca das metodologias de pesquisa 0 que pode fazé-lo ter um bom
desempenho no processo de Avaliagdo de Desempenho.

Ambas as disciplinas Comportamento Humano nas Organizacdes e Organizacdo do
trabalho Pedagogico abordam o trabalho e o individuo na organizacéo e a dindmica e a cultura
organizacional, contudo quando se referindo a disciplina do curso de graduacédo trata-se da
cultura organizacional da escola e o trabalho pedagdgico escolar.

As disciplinas Cultura e Comportamento Organizacional e Antropologia na Educacao
tratam da vertente cultura, porém nos estudos de graduacdo esta ndo se concerne a cultura
organizacional ou da empresa, diferentemente da disciplina dos cursos de pos-graduacéo, a
qual a aborda.

A abordagem de conteudo das disciplinas Psicologia Social das Organizacdes e
Introducéo a Psicologia Social refere-se a Psicologia Social das Organizacdes, porém, aquela
da grade curricular do curso de graduacéo ¢ optativa.

As disciplinas Legislacdo e Politicas Publicas em Educagdo e Estrutura e
Funcionamento da Educagdo Basica trazem a abordagem da politica educacional brasileira,
suas reformas, leis e decretos inclusive a Lei de Diretrizes e Bases da Educacdo Nacional
(LDB n° 9.394/96) e Plano Nacional de Educacéo, todavia a disciplina do curso de graduacéo
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ndo aborda legislacdo no que concerne a Educacdo no ambito empresarial. Os contetdos desta
séo leis educacionais, em geral para 0 ambiente escolar.

Ambas as ementas das disciplinas Topicos Especiais em Pedagogia Empresarial,
Tdpicos Especiais em Educacdo | e Topicos Especiais em Educacdo Il possuem conteido
variavel, ou seja, a ementa ndo é definida porque esta pode ser construida pelo professor
docente o qual a decidird. A sugestdo do curso de pds-graduacdo € o aprofundamento de
questdes relativas as tematicas mais recentes relacionadas a Pedagogia Empresarial, 0 que ndo
acontece nas ementas do curso de graduacdo tornando-se uma abordagem repetitiva de
contetdos biogréficos de educadores de renomes, situacdo a qual acontece identicamente nas
disciplinas Seminéarios de Estudos | e Seminarios de Estudo Il. Esta deveria ser uma
oportunidade do curso de graduacdo tratar a Pedagogia Empresarial.

Ambas as disciplinas Gestdo do Conhecimento e Aprendizagem Organizacional e
Psicologia do Desenvolvimento e da Aprendizagem Il tratam das teorias da aprendizagem,
mas no que se refere aquela do curso de graduacdo a abordagem da aprendizagem
organizacional ndo acontece. A aprendizagem quando abordada no curso de Pedagogia é
direcionada a criancas o que deveria ser repensado, pois se sabe que independentemente da
Pedagogia na empresa trabalhar com adultos, tem-se também a modalidade Ensino de Jovens
e Adultos (EJA). Foca-se muito no curso de Pedagogia, somente um publico-alvo: criancas, e
os pedagogos finalizam o curso despreparados para interagir com outros sujeitos ou publico-
alvo. E como se, na pratica, ainda houvesse 0 pensamento de que 0 pedagogo é somente 0
professor de criangas. O curso ainda deve muito quanto a isso. A Pedagogia Empresarial da
énfase a aprendizagem de jovens e, principalmente, de adultos, enquanto o Curso de
Pedagogia da UFS focaliza-se na crianca. Ressaltando que existe no curso de graduacdo em
Pedagogia a disciplina Educacdo de Adultos, contudo, sem abordar a atuagéo profissional dos
trabalhadores em empresas. A concepcao de trabalho e o que permeia essa pratica € um
conteudo do curso de graduagédo que pode ser direcionado a pratica empresarial.

As disciplinas Curriculo e Didatica, Didatica | e Teorias de Curriculo tratam da
vertente didatica, processos de ensino e aprendizagem, planejamento didatico, organizacdo do
ensino e teorias de curriculo, entretanto na ementa da disciplina do curso de graduacdo esta
tematica volta-se para escolas com teorias educacionais e do curriculo escolar, como
representacdo da organizacao pedagdgica da escola.

As disciplinas Jogos e Dinamicas e Introducéo a Dindmica de Grupo abordam jogos
empresarias e 0 método de ensino dindmica de grupo. Com relacdo a disciplina do curso de

graduacdo, esta é optativa (a qual poderia ser obrigatéria) e ndo ha sua oferta.
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Com relacdo as disciplinas Tecnologias de Informacdo e Comunica¢do na Educacdo
Profissional e EAD, Educacdo e Tecnologias da Informagdo e da Comunicacdo e Principios
de Educacdo a Distancia possuem em suas propostas ementares 0s ambientes virtuais de
aprendizagem, relacdo entre educacdo e as Tecnologias da Informacdo e da Comunicacao
(TIC), todavia quando se remetendo a disciplina do curso de graduacgéo a ementa ndo aborda a
Educacdo a Distancia profissional e nem o ambiente empresa.

Ambas as disciplinas Etica e Responsabilidade Social Corporativa e Educacio e Etica
Ambiental abordam a sustentabilidade, Educacdo Ambiental, a dimensdo educativa dos
estudos ambientais e esta dimensdo nos espacos escolares e ndo escolares com politicas
publicas em Educacdo Ambiental. H4 uma discussdo acerca da Educacdo Ambiental, valores
e ética a fim de um desenvolvimento sustentavel.

Em ambas as disciplinas Trabalho de Conclusdo de Curso, Monografia | e Monografia
Il h& o desenvolvimento do mesmo foco: etapas do projeto de pesquisa e sua elaboracdo ao
final do curso de graduacéo e p6s-graduacao.

A disciplina Educacdo em Ambientes N&o Escolares participante da estrutura
curricular do curso de pos-graduacdo ndo existe no ementario do curso de graduacdo.
Também, estdo ausentes na grade curricular do curso de graduacdo em Pedagogia as
disciplinas: Qualidade de Vida no Trabalho, Gestdo Estratégica de Pessoas, Relacdes
Interpessoais, Ambientes de Negdcios e Inovacdo Tecnoldgica, Marketing e suas Aplicagdes,
Planejamento e Gerenciamento de Projetos, Treinamento e Desenvolvimento Empresarial,
Pedagogia Empresarial: o Processo Educativo na Empresa e Docéncia no Ensino Superior.

E importante salientar que uma parte de disciplinas do curso de graduacio em
Pedagogia que trazem contetdos do curso de pos-graduacdo em Pedagogia Empresarial €
optativa. O que deveria ser repensado se houvesse uma proposta de formacdo do pedagogo
empresarial no curso de Pedagogia.

S&o saberes parciais/incompletos, aqueles conhecimentos destinados a formagédo do
pedagogo empresarial no curso de graduacdo em Pedagogia. Abri-se uma oportunidade na
grade deste, no entanto, as discusses sdo focalizadas na escola. H4 uma iniciacdo a uma
formacdo, entretanto, o pedagogo ndo é preparado para atuar na empresa assim como ndo o é
para assumir uma gestdo em todos os sentidos da Pedagogia Empresarial: seja na
administracdo de escolas (inclusive um dos sujeitos do publico alvo do curso Pedagogia
Empresarial sdo os gestores de escolas), coordenacdo de agdes culturais, coordenagdo de
equipes em projetos, elaboragdo de politicas pablicas, pois, ndo tem conhecimento do campo

de atuacdo, do contexto empresarial, dos sujeitos, da Filosofia de RH, Cultura organizacional,
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aprendizagem organizacional, Treinamento e Desenvolvimento (T&D), Avaliacdo de
Desempenho, etc. Também, ndo possui experiéncias de horas praticas em empresas, pois,
apenas abre-se espaco de estdgios em escolas. Assim como Sdo cruciais esses momentos
praticos na escola para o professor, sdo também importantes estes na empresa para o
pedagogo empresarial; o estagio significa o conhecimento do campo de atuacao.

Estudos de Maria Marina Dias Cavalcante, Eveline Andrade Ferreira e Isabel Magda
Said Pierre Carneiro (2006) identificam a auséncia de uma formacdo do pedagogo para atuar
no espaco empresa. Problema este solucionavel somente com o0 ingresso em uma pos-

graduacao.

[...], mas a falta de preparacdo para atuar nessas instituicdes fica nitida
guando séo apontadas as lacunas existentes na atual formagdo do pedagogo,
situando entre elas a auséncia de compreensdo do contexto empresarial e a
auséncia de disciplinas e estagios para treinamento. (CAVALCANTE et al.,
2006, p. 194).

O estudo ainda aponta os anseios e aspira¢fes dos graduandos:

[...], percebe-se que os representantes de empresas admitem a existéncia de
competéncias especificas para o pedagogo, apesar de ndao conseguirem
especifica-las. Os entrevistados reconhecem a necessidade de uma formacao
gue se volte para o0 contexto empresarial, para o planejamento e para a
elaboracdo de projetos, sugerindo que os cursos de Pedagogia contemplem
essas questdes de maneira cuidadosa. (CAVALCANTE et al., 2006, p. 196).

H& necessidade dessa formacdo especifica para 0 pedagogo atuar na empresa, pois,
segundo Ribeiro (2010, p. 109) até o processo de elaboracdo de um planejamento ndo € o
mesmo em uma escola e uma empresa. “Dai 0 cuidado para ndo imaginar que o treinamento
tem um fim em si mesmo ou que a postura a adotar na Empresa é a mesma a ser adotada em
uma escola.” (RIBEIRO, 2010, p. 9-10).

Sobre este item, cabe alertar ao pedagogo empresarial para ndo confundir
planejamento educacional (voltado para processos de ensino e aprendizagem
desenvolvidos na escola) com planejamento de atividades a serem
desenvolvidas no ambito de empresas. (RIBEIRO, 2010, p. 109).
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Pode-se concluir que mesmo a estrutura curricular do curso de graduacdo em
Pedagogia na UFS abordando aspectos relevantes para a atuagdo do pedagogo no ambito
empresarial, constata-se que as ementas proporcionam maior énfase na docéncia, em ambitos
de ensino. Importante perceber que sdo enfoques iguais, mas com direcionamentos diferentes

em um e em outro ementario: um para escola, outro para empresa.
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4 CONSIDERACOES FINAIS

A Pedagogia Empresarial € uma das possibilidades de atuacdo do pedagogo e surge da
necessidade de formacg&o dos recursos humanos na empresa. A Area de Recursos Humanos,
pelo fato de voltar-se ao desenvolvimento das pessoas na organizagdo e por tratar tarefas
multifacetadas, acarreta a possibilidade de contratacdo de diversos profissionais como do
pedagogo. Este tera como foco a capacitacdo dos colaboradores ou o treinamento em termos
de conhecimentos, habilidades e atitudes.

A pesquisa monografica partiu da pergunta norteadora ‘“Para qué uma empresa
contrata um pedagogo?”’, mostrando o trabalho do pedagogo na empresa com base nos
resultados de uma pesquisa de carater bibliogréafica.

O pedagogo é qualificado em teorias da aprendizagem e estratégias de ensino e
aprendizagem organizacional e, por isso pode-se conferir-lhe a tarefa da Avaliacdo de
Desempenho e do Treinamento e Desenvolvimento na empresa (T&D). Percebe-se um elo
intrinseco entre a Pedagogia Empresarial, Avaliacdo de Desempenho e Treinamento e
Desenvolvimento: a primeira ira se preocupar com a mudanca de comportamento dos
colaboradores, a segunda se constitui como verificacdo do desempenho ou comportamento
dos colaboradores e o Gltimo como uma aprendizagem para a mudancga de comportamento.
Ou seja, todos possuem um objeto comum multidisciplinar: a aprendizagem.

No processo de avaliagdo na empresa, cabem ao pedagogo empresarial as observacdes
sistematicas dos colaboradores, identificando sua atuacdo, comportamento ou desempenho
qguando em trabalho. Ele assume, assim, a funcdo de um avaliador. Independente da funcéo
especifica que o pedagogo desempenha na empresa, ele toma a avaliagdo como ferramenta de
trabalho. Assim como o professor avalia constantemente o desempenho dos alunos o
pedagogo empresarial avalia o desempenho dos colaboradores. Portanto, a avaliacdo se
mostra para o pedagogo empresarial como uma ferramenta estratégica, intencional, planejada
e organizada para a gestdo na empresa e como feedback para o desenvolvimento profissional e
pessoal dos colaboradores.

As mudancas constantes no mercado em geral e no mercado de trabalho em especifico
impulsionam cada vez mais o investimento no desenvolvimento pessoal e profissional do
quadro de profissionais das empresas, ndo apenas como formacéo inicial, mas também como
formacdo continuada enquanto j& empregados. Contratar um pedagogo, especialista no

desenvolvimento profissional e pessoal das pessoas na organizacdo, capaz de planejar,
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executar e avaliar, significa investir e cuidar do desenvolvimento e crescimento dos seus
colaboradores e, também contribuir para a aprendizagem organizacional em prol do
desenvolvimento da empresa.

N&o ha& uma receita do que faz (e como faz) um pedagogo na empresa. Certo é que ha
uma gama de possibilidades de atuacdo e a necessidade deste profissional ser portador de
conhecimentos acerca da proposicdo de acOes de treinamento e a assessoria ao planejamento
deste.

O pedagogo empresarial, sendo ele consultor interno ou contratado como consultor
externo, busca a compreensdo das necessidades da empresa, da gestdo, da equipe de
colaboradores indicando solugdes.

Trabalhando ao lado do gestor geral como apoio aos processos de tomada de decisdes,
aumenta o desempenho e a eficiéncia da lideranca através de acbes de intervencOes
planejadas. E um assessor no desenvolvimento organizacional e profissional.

Analisando a formacéo inicial de um pedagogo por meio de uma pesquisa documental,
tomando para isso como base o Projeto Pedagogico do curso de Pedagogia da Universidade
Federal de Sergipe (PP) e do ementario das suas disciplinas, identificou-se que a formacao
deste curso se concentra na docéncia em instituicbes de ensino. Entretanto, o documento
promete também que a formacdo, de forma complementar, prepare o graduando em
Pedagogia para sua atuacao em espacos nao escolares. O resultado da analise mostra que sete
disciplinas das 48 disciplinas obrigatdrias e 16 optativas trazem em suas ementas a abordagem
da vertente Pedagogia em ambientes ndo escolares. Elas sdo: Educacdo e Movimentos
Sociais, Trabalho e Educacdo, Educacio e Etica Ambiental, Educacdo do Campo, Politica e
Gestdo Educacional 1, Politica e Gestdo Educacional Il e Organizagdo do Trabalho
Pedagogico.

Analisando o0 ementéario, constatou-se que também em diversas disciplinas se poderia
abrir um espaco para abordar a Pedagogia em ambientes ndo escolares em geral e em
ambientes empresariais especificos. Pois, como foi inferido, em termos de conteudo o que se
aprende no curso de Pedagogia, em parte especifica, sdo conhecimentos que podem ser
direcionados para a atuacdo do pedagogo no espago empresarial.

A analise da estrutura curricular de dois cursos de pds-graduacdo Lato Sensu em
Pedagogia Empresarial revela que o conteldo destes cursos também, de certa forma, se
encontra representado na grade curricular da graduagédo em Pedagogia, ou seja, ementas das
disciplinas dos cursos de especializagdo sdo semelhantes aquelas do curso de graduagéo,
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contudo, neste altimo os enfoques sdo direcionados objetivamente ao espago escolar
desviando-se do espaco empresa.

Prevalecer a docéncia como base de formacdo do pedagogo significa delimitar a sua
formacdo em outras areas profissionais. O préprio projeto determina uma formacgéo
complementar para seu aluno, portanto, esta deveria ser mais presente.

Escrever uma monografia na academia é, para um discente, um momento esperado
com muita ansiedade, duvidas, receios e anseios. E a parte do processo mais borbulhante. O
“Eu empirico” entra em conflito com o “Eu cientifico”, buscando o melhor caminho, a melhor
acdo, a mais adequada decisdo a ser tomada e, claro a melhor pesquisa a oferecermos aos
leitores e ao curso em termos de resultados praticos com uma func¢éo social. Ao encerra-la por
um momento (ha um prazo estabelecido para sua entrega), tem-se a certeza de que “[...] todo
o conhecimento ¢ parcial e todo o saber ¢ incompleto.” (RIBEIRO, 2010, p. 101). A
monografia ndo é um conhecimento ou literatura acabada, mas em permanente processo
sistematico de construcdo onde os seus resultados ndo sdo absolutos.

Fazendo uma auto avaliacdo e auto reflexdo, o futuro graduado sabe que pode mais e,
se optar por querer, pode dar continuidade a sua pesquisa aprofundando-a e contribuir para o
desenvolvimento do curso e da pesquisa cientifica neste. Estas consideracdes finais
representam o resultado desta ocasido no curso de graduacdo: a escrita da monografia, espaco
da apresentacdo do graduando ao campo da pesquisa cientifica. E a iniciacdo cientifica,
momento de pesquisador do discente.

O curso de Pedagogia no Brasil completou-se 74 anos. Este trabalho é uma

homenagem que Ihe concede.
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ANEXO A

(ESTRUTURA CURRICULAR DO CURSO DE POS-GRADUACAO
“LATO SENSU” EM PEDAGOGIA EMPRESARIAL NA
MODALIDADE A DISTANCIA DO INSTITUTO SUPERIOR TUPY)
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sa_ctg Distancia - Estrutura Curricular - PPEV 2012/1
Evacio s Tecloga 18/05/12

Estrutura Curricular do Curse de Pés-graduaciio “Lato Sensu” em Pedagogia
Einpresarial na medalidade & distdncia

1 DADOS LEGAIS:
Autorizado pela Resolugiio 371/2012 do Conselho de Ensino, Pesguisa ¢ Extensio do 18T, de 17 de maic de 2612,

2 OBJETIVOS DO CURSO:

Objetivo Geral

Compreender os principios e a aplicabilidade da pedagogia em diferentes espagos sociais, valorizando as
especificidades do ambiente de trabalho, bem como caracterizando o cendrio atual das organizacdes e a
necessidade de profissionais na 4rea habilitada pela Pedagogia Empresarial.

Objeﬁvos Especificos

Analisar diferentes contextos sociais e identificar as parhculandades de cada contexto.

Compreender o ambiente organizacional no atual cenério econémico.

Aprofundar-se no conhecimento das peculiaridades dos contextos educativos em ambientes ndo escolares.
Demonstrar 2 importancia da atuago do pedagogo nas organizagles e as diversas possibilidades de atuagio do

mesmo.

N&&S

3 VALIDADE:
Vilido para todas as turmas iniciantes a partir de maio 2012.

4 EMENTARIOS:

DESENVOLVIMENTO GERENCIAL - 30h

A inteligéncia emocional e o autoconhecimento como ferramenta de gestdo. O Gestor ¢ a administragio das
necessidades e diferencas individuais na equipe de trabalho. Processo de comunicagio e trabalho em equipe.
Estilos de lideranca e suas conseqiéncias na gestdo e no gerenciamento de conflitos. O papel do gestor na relagio
cliente interno e cliente externo. A importancia do lider na formagfio e desenvolvimento da equipe ¢ na
transformagZo do ambiente organizacional.

METODOLOGIA E PESQUISA CIENTIFICA - 30h
Opamdlgmadaaencmep&sqmsa,ap&sqmsaexpamentaleanaoexpenmental Os estudos; bibliograficos
exploratono descritivo, experimental. Métodos usados em pesquisas quahtanvas ¢ quantitativas. O problema de
pesquisa. As hipdteses e as varidveis. Elaboragio de um projeto de pesquisa.

EDUCACAO EM AMBIENTES NAO ESCOLARES - 30h

Principios, conceitos e dimensdes sociopoliticos de ambientes néio escolares: em atividades educacionais formais
desenvolvidas por associagdes de classe, de etnia, igrejas, sindicatos, entre outros. As dimensdes do trabalho
pedagdgico: em ambientes empresariais, em ambientes de promogio de satide, em ambiente de assisténcia social.

COMPORTAMENTO HUMANO NAS ORGANIZACOES - 30k
Histéria, importancia e dimens3o; dinamica organizacional; concepgdes sobre o trabalho; o individuo; percepgio e

tomada de decisdo; motivagdo; grupos; "feedback”; comunicacdo; conflito; lideranca; a organizagdo; clima
organizacional.

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO - 38k

Formular uma visdo holistica da satde, seguranga ¢ Qualidade de vida na organizagfo, percebendo a importincia
de uma atuagfo interdisciplinar dos profissionais envolvides. Caonceitos basicos de saiide, seguranga e psxcolcha
do trabatho. Abordagem infer e transdisciplinar da safide organizacional. Formas de atuacio da equipe
interdisciplinar

GESTAQ ESTRATEGICA DE PESSOAS - 30k

Bases histéricas; Abordagem classica da Gestéio de Recursos Humanos; Novas configuragdes organizacionais; As
fungBes administrativas freate 8 novas tend@ncias; Habilidades ncoessérias para o coaching na podagogia
empresarial.

Elaboracfo: Consenso: Aprovacio:
Marilda Cristina de Oliveira Simone Laureano Angélica José Luiz Schmitt
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TFOPICOS ESPECIAIS EM PEBDAGOGIA EMPRESARIAL - 36k
Disciplina de contetdo varidvel. Desenvolvimento e aprofundamento de questdes relativas as temdticas mais
recenics relacionadas & Pedagegia Empresarial,

AMBIENTE DE NEGOCIOS E INOVACAO TECNOLOGICA - 30h

Objetivos organizacionais. Perspectivas e conceitos de inovagdo. Ferramentas de gerenciamento da inovagéio.
Estratégias da inovago. Inovagfio ¢ Conhecimento. Inovagfic ¢ Desenvolvimento Organizacional. Inovaglio ¢
Marketing, Inovacdo e RH. Inovagfio e Produgfio. Inovagio e Qualidade. Pesquisa, Desenvolvimento e Inovagfio.
Economia da Inovago.

GESTAO DO CONHECIMENTO E APRENDIZAGEM ORGANIZACIONAL -30 h '
Teorias contemporineas da aprendizagem. Conceitos de aprendizagem, Processos de desenvolvimento da
aprendizagem. Aprendizagem organizacional. Beneficios da aprendizagem para a organizagdo. Aprendizagem e
treinamento: aspectos diferenciais. Aprendizagem individual, coletiva, gerada da necessidade e espontanea. Gestiio
do Conhecimento, Tipos de Conhecimento, Formas de Gerenciamento do Conhecimento ¢ da Aprendizagem nas
organizagdes, o papel do pedagogo na gestdo do conhecimento.

TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO EMPRESARIAL -30 h

Treinamento e desenvolvimento de recursos humanos no contexto das organizagdes. Treinamento e melhoria do
desempenho. Levantamento de necessidades de T&D. elaboragio de programas de T&D. Efetividade dos
programas de treinamento: indicadores de desempenho. T&D e retono do investimento. Universidades
corporativas.

AMBIENTES VIRTUAIS DE APRENDIZAGEM - 30h )
Educacio e as Tecnologias da Informagio e Comunicagdo. Concep¢lio de conhecimento e linhas pedagégicas.
Caracteristicas do aluno online. Sistemas de Gerenciamento de Ensino (LMS) como suporte a construgiio de AVA
ou AVEA. Recursos e Ferramentas como apoio aos eixos conceituais de um AVA. Tecnologias Emergentes.
Meios para Colaboragdo e Cooperagio. Modelos Inteligentes. Realidade Virtual.

ETICA E RESPONSABILIDADE SOCIAL CORPORATIVA - 30 h

Conceituagdo de sustentabilidade, diferentes enfoques da sustentabilidade segundo a visdo econdmica, social e
ambiental. Politicas piiblicas e o desenvolvimento sustentado. Teoria dos Stakeholders. Desenvolvimento
sustentével nacional, estadual e municipal. Diferentes estratégias de utilizadas por governos e empresas. Diretrizes
e politicas de orientagdo, apoio e financiamento de organismos multilaterais para desenvolvimento sustentado.
(Banco Mundial, Bid, Bird, OCDE). Estratégias e indicadores de Sustentabilidade nas empresas. A perspectiva
estratégica e o debate gerencial. Implementagfio da Agenda 21 em Empresas Brasileiras.

TRABALHO DE CONCLUSAO DE CURSO - 15h

Conceito a respeito de pesquisa. Tipes ¢ métodos de pesquisa. Etapas do projeto. O que é, por que se faz pesquisa.
Fases da pesquisa. Projeto de pesquisa-titulo determinagfio e delimitagdo do problema. Formulagio de hipéteses.
Procedimentos metodolégicos e técnicos. Referéncia bibliogrifica. Artigo cientifico. Enfoques da pesquisa
dialético, fenomenoldgieo ¢ positivista). Seminérios de acompanhamento de projetos.

5 CARGA HORARIA TOTAL DO CURSO
Carga Horaria Total: 375 horas

o G T S
&
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ANEXO B

(GRADE CURRICULAR DO CURSO DE POS-GRADUACAQ EM
PEDAGOGIA EMPRESARIAL DA FACULDADE DE CIENCIAS
ADMINISTRATIVAS E DE TECNOLOGIA - FATEC)
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Estrutura Curricular do Curso de Pos-graduagao “Lato Sensu” em Pedagogia

Empresarial da Faculdade de Ciéncias e de Tecnologia - FATEC

Publico Alvo

Portadores de diploma de cursos superior: licenciados e bacharéis nas areas de Pedagogia,
Psicologia, Administracdo, Assisténcia Social, Ciéncias Contabeis, Economia, Engenharia e
outros cursos e demais profissionais que atuam em gestdo organizacional e educacional.

Objetivo do Curso

Capacitar profissionais para organizar e dinamizar o setor de educacdo, qualificacdo e
desenvolvimento profissional da empresa. Habilitar o profissional para lecionar em cursos
superiores e realizar pesquisas nesta area do saber. Formar profissionais aptos a implementar
nas empresas dos diversos segmentos um ambiente interdisciplinar, que favoreca a
aprendizagem e a gestdo do conhecimento para atuar em ambientes empresariais dinamicos e
inovadores.

Grade Curricular

Psicologia Social das Organizacdes 24 horas
Cultura e Comportamento Organizacional 24 horas
Legislacdo e Politicas Publicas em Educacao 24 horas
Psicologia, Educacdo e as Novas Tecnologias 24 horas
Planejamento e Gerenciamento de Projetos na Empresa 24 horas
Marketing e suas Aplicacbes 24 horas
Curriculo e Didética 24 horas
Tecnologias de Informacgéo e Comunicagdo na Educacéo Profissional e EAD 24 horas
Pedagogia Empresarial: o Processo Educativo na Empresa 24 horas
Etica Empresaria e Responsabilidade Social 24 horas
Gestdo de Pessoas 24 horas
RelagOes Interpessoais 24 horas
Docéncia no Ensino Superior 24 horas
Jogos e Dinamicas 24 horas
Metodologia da Pesquisa Cientifica 24 horas

Informaces Gerais

Nome da Especializacdo: Pds-Graduacdo em Pedagogia Empresarial



Coordenador do Curso: Prof. MSc. Sheila A. Ribeiro

Previséo de Inicio: 1° semestre de 2012
Encontros: 15 médulos (uma vez por més, no final de semana)
Carga Horaria: 360 horas

A Faculdade de Ciéncias Administrativas e de Tecnologia - FATEC, por sua Coordenacdo de P6s-Graduagao, reserva-se no direito de iniciar as aulas do
referido curso somente com um niimero minimo de 25 alunos devidamente inscritos.
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