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RESUMO

O Pedagogo tem assumido cargos em empresas de diversos segmentos. Esse artigo aborda a
atuacdo desse profissional no setor de Recursos Humanos Empresarial, bem como a
importancia de se ter ciéncia de que ha uma agao pedagogica no subsistema de desenvolver
pessoas envolvendo a politica de treinamento empresarial. O mesmo foi realizado por meio de
um estudo bibliografico, iniciando com uma abordagem sobre a pedagogia empresarial na
perspectiva do desenvolvimento de recursos humanos, realizando o paralelo entre o ato de
planejar e suas facetas tanto no planejamento estratégico na gestdo de pessoas em
organizacdes empresariais quanto no planejamento e projeto politico pedagdgico em
instituigdes educacionais, descrevendo sobre a atuagdo do pedagogo na politica de
treinamento empresarial, ¢ como se did o processo ensino aprendizagem, as estratégias
didaticas utilizadas. Contudo, verifica-se que todo o processo de planejamento, ensino e
aprendizagem e avalia¢@o que ocorre no subsistema de desenvolver pessoas com treinamentos
nas empresas ¢ visto como um processo que simplesmente flui, mas também visivelmente se
percebe que ha toda uma agdo pedagdgica envolvida e esta deve ser valorizada e reconhecida
como uma rotina concreta do processo, fazendo toda a diferenca no ensino e aprendizagem
empresarial e no desenvolvimento de competéncias entre os colaboradores da empresa e que o
profissional pedagogo possui os conhecimentos e competéncias necessarias para atuacao
nessa area.

Palavras-chave: Aprendizagem, Pedagogia, Planejamento Estratégico, Projeto Politico
Pedagogico, Treinamento e Desenvolvimento.

ABSTRACT: The pedagogue has taken positions in several segments. This article discusses
the role of this professional in the Corporate HR sector, and the importance to be aware that
there is a pedagogical action in the subsystem of developing people involving corporate
training policy. The same was done through a bibliographic study, starting with a discussion
of business pedagogy from the perspective of human resource development, making the
parallel between the act of planning and its facets both in strategic planning in personnel
management in business organizations as planning and political pedagogical project in
educational institutions, describing about the role of the teacher in corporate training policy,
and how is the learning process, the teaching strategies used. However, it appears that the
whole process of planning, teaching and learning and assessment that occurs in the subsystem
to develop people with training in business is seen as a process that just flows, but also visibly
realize that there is a whole pedagogical action involved and this should be valued and
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recognized as a concrete routine of the process, making all the difference in the education and
corporate learning and development of skills among company employees and the pedagogue
professional has the knowledge and skills necessary to operate in this area.

Keywords: Learning, Education, Strategic Planning, Educational Policy Project, Training and
Development.

1 INTRODUCAO

O pedagogo tem assumido diversas funcdes nas organizacdes empresariais. Este
trajeto vem desde a implantacdo do processo de industrializagdo, em que se fez necessario ter
competéncias técnicas e conhecimentos ao ensinar os processos de manuseio das maquinas,
colaborando assim para o ensino e aprendizagem dos colaboradores no desenvolvimento de
suas atribuicdes. Atualmente o pedagogo também desempenha nas empresas a atuacao na
politica de treinamentos, associada ao planejamento de recursos humanos empresarial. Assim,
o pedagogo planeja, desenvolve, controla e avalia programas de treinamentos empresariais,
com o objetivo educacional de desenvolver competéncias (conhecimentos, habilidades,

atitudes, valores e entorno) entre os colaboradores na empresa.

Essa pesquisa se desenvolve do problema que incide em descrever como se da a
atuagdo e importincia do pedagogo na empresa e questionar como acontece a acao

pedagbgica na politica de treinamento empresarial?

Diante do problema apresentado, o objetivo principal da pesquisa sobre a agdo
pedagbgica na politica de treinamento empresarial ¢ apresentar a pedagogia empresarial na
perspectiva do desenvolvimento de recursos humanos, realizando o paralelo entre o ato de
planejar e suas facetas tanto no planejamento estratégico na gestdo de pessoas em
organizacdes empresariais quanto no planejamento e projeto politico pedagdgico em
instituicdes educacionais, descrevendo sobre a atuagdo do pedagogo na politica de
treinamento empresarial, € como se da o processo ensino aprendizagem mencionando as

estratégias didaticas utilizadas.

No entanto, esse artigo retrata uma pesquisa de natureza bibliografica por meio de
uma revisdo literaria que faz um estudo entre autores acerca da complexidade do problema
apresentado, bem como a interacdo entre os processos que nos leva a interpretacdo de que ha
uma a¢do pedagdgica na politica de treinamento empresarial. Essa pesquisa tem como
justificativa o interesse na valorizacdo do profissional pedagogo em sua atuagdo empresarial,

apresentando a¢des pedagogicas relevantes na politica de treinamento organizacional.



Com o objetivo de facilitar a assimilagdo do conhecimento sobre o tema, esse artigo
seguira a seguinte ordem: primeiro abordara a pedagogia empresarial na perspectiva do
desenvolvimento de recursos humanos, posteriormente, realizara o paralelo entre o ato de
planejar e suas facetas tanto no planejamento estratégico na gestdo de pessoas em
organizacdes empresariais quanto no planejamento e projeto politico pedagdgico em
instituigdes educacionais, seguindo, descrevera sobre a atuagdo do pedagogo na politica de
treinamento empresarial, e como se da o processo ensino aprendizagem e quais sdo as

estratégias didaticas utilizadas.

Na conclusao, serdo apresentadas as consideragdes finais sobre o tema desenvolvido,
relatando de forma objetiva a compreensdo e conclusdes sobre o assunto, aprendizados no

decorrer do estudo, e aspectos importantes.

2 A PEDAGOGIA EMPRESARIAL NA PERSPECTIVA DO TREINAMENTO E
DESENVOLVIMENTO DE RECURSOS HUMANOS

A area de Recursos Humanos ¢ uma das mais prejudicadas pelas mudangas causadas
pela globalizagdo do mundo moderno. As organizagdes empresariais ja percebem que as
pessoas sdo os elementos principais dentro da empresa e que estas sdo responsaveis pela

inteligéncia e racionalidade nos negocios e decisdes.

Tratar as pessoas como recursos organizacionais ¢ um desperdicio de talentos e de
massa encefalica produtiva. Assim, hoje se fala em Gestdo de Pessoas e ndo mais em
recursos humanos, exatamente para proporcionar essa nova visdo das pessoas, nao
mais como meros funcionarios remunerados em fun¢ao do tempo de disponibilidade
a organizacdo, mas como parceiros e colaboradores do negécio da empresa.
(CHIAVENATO, 1999, p.27).

Vinculado ao contexto de preparacdo ou formagdo de recursos humanos dentro da
empresa surge a pedagogia empresarial e esta € uma atuagdo bastante recente para os
pedagogos, pois antes suas atribuicdes e qualificagdes limitavam-se as escolas onde exerciam

cargos de gestores e educadores.

Com processo de industrializagcdo no Brasil, na década de 70, surge a necessidade de
melhorar o desempenho e formacgao profissional dos empregados, inclusive a necessidade de
treinamentos para manuseio dos equipamentos, a partir desse momento o pedagogo passa a
conquistar o seu espaco nas empresas como um profissional que atua no departamento de
recursos humanos na area de treinamento de pessoal. O pedagogo se torna responsavel pela

formagao profissional operacional, atendendo as necessidades especificas da empresa.



Segundo Mattos (2001, p.701) treinar significa “preparar uma pessoa com atividades
praticas para fazer bem alguma coisa”, nesta perspectiva, o treinamento ¢ uma institui¢ao
fundamental na gestdo empresarial, pois visa a eficiéncia nas atividades da empresa de modo

que sejam realizadas com competéncia.

Desde o inicio do século XVIII ja se falava em investimentos na capacitagdo
profissional devido a inabilitagdo dos trabalhadores com trabalhos operacionais nas fabricas.
Com o crescimento do trabalho especializado que se deu a partir de 1880, a atencdo a
habilitagcdo profissional foi potencializada, entdo o treinamento passa a ser organizado para
atender a essa nova demanda. Houve entdo a articulagdo do treinamento como algo racional,
garantindo aos trabalhadores uma atualizagdo em suas habilidades, diminuindo seus erros e

ampliando sua capacidade de realizar outras tarefas.

Devido a sistematizagdo do treinamento, a formagdo profissional expandiu como
uma necessidade social, surgindo assim novas idéias, nos Estados Unidos, por exemplo, em
1886, cidades industriais possuiam escolas particulares e governamentais dedicadas a
capacitagdo profissional, ou seja, em paralelo ao sistema educacional, as empresas criara,

escolas na propria fabrica para se integrar no esfor¢o pela formagao profissional.

Em 1900, o College of Engineering introduziu o sistema de cooperacdo entre a
empresa € a escola para desenvolver o treinamento dos trabalhadores, assim os empregados
estudavam em um periodo e trabalhavam em outro, pode-se dizer que o treinamento ja era

uma atividade tradicional e evoluiu de maneira qualitativa.
Neste inicio de século XXI vemos uma tendéncia decorrente desse processo
evolucionario pelo qual o ser humano passou nos ultimos 200 anos. Parece ser a era
da organizagdo. As pessoas vivendo nesse novo contexto precisam desenvolver
novas competéncias e habilidades sempre tendo em vista o desenvolvimento de um
diferencial que as tornem mais competitivas no mercado de trabalho e que agreguem

valores também as organiza¢des nas quais trabalham. Estas sdo as bases para a
aprendizagem organizacional. (ALMEIDA, 2006, p.100).

Como se pode observar no histdrico sobre a pedagogia empresarial na perspectiva do
treinamento e desenvolvimento de recursos humanos, a capacitacdo profissional foi-se
diferenciando de um elemento técnico para um elemento estratégico na articulagdo dos

negocios.

Como vimos anteriormente, ainda no século XX, os treinamentos eram ministrados

em escolas criadas nas proprias fabricas.



De acordo com Ribeiro (2003) ¢ preciso ter cuidado para ndo confundir as posturas a

serem adotadas na empresas com as que sao adotadas nas escolas, pois:

A atuagdo do pedagogo na empresa tem como pressuposto principal a filosofia e a
politica de recursos humanos adotados pela organizagdo. (RIBEIRO, 2003, p.09 ¢
10).

E importante definir o papel da pedagogia na empresa, mas afinal, o que é pedagogia?

Segundo Libaneo (1994) pedagogia é:

Um campo de conhecimento que investiga a natureza das finalidades da educag@o
numa determinada sociedade, bem como os meios apropriados para a formagdo dos
individuos, tendo em vista prepara-los para as tarefas da vida social, uma vez que a
pratica educativa é o processo pelo qual sdo assimilados conhecimento e
experiéncias acumuladas pela pratica social da humanidade, cabe a pedagogia
assegura-lo, orientando para finalidade sociais e politicas, criando um conjunto de
condi¢des metodoldgicas e organizativas para viabiliza-lo. O carater pedagogico da
pratica educativa se verifica como uma acdo consciente, intencional e planejada no
processo de formagdo humana, através de objetivos e meios estabelecidos por
critérios socialmente determinados e que indicam o tipo de homem a formar, para
qual sociedade, com que propodsito. Vincula-se, pois, a opgdo social e politica
referente ao papel da educagdo num determinado sistema de relagdo social. A partir
dai a pedagogia pode dirigir e orientar a formago de objetivos e meio de processos
educativos (LIBANEO, 1994, p.24-25).

Considerando o conceito de Libaneo (1994), sobre o que ¢ pedagogia, agora basta

definir o seu papel dentro de uma organizacdo empresarial, Ribeiro (2003) considera que o
papel da pedagogia na empresa que:

Considerando-se a empresa como essencialmente um espago educativo, estruturado

como uma associagdo de pessoas em torno de uma atividade com objetivos

especificos e, portanto, como um espago também aprendente, cabe a pedagogia a

busca de estratégias e metodologias que garantam uma melhor aprendizagem,

apropriagdo de informagdes e conhecimentos, tendo sempre como plano de fundo a

realizagdo de ideais e objetivos precisamente definidos. Tem como finalidade

principal provocar mudangas no comportamento das pessoas de modo que estas

melhorem tanto a qualidade do seu desempenho profissional quanto pessoal.
(RIBEIRO, 2003, p.10).
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Segundo Almeida (2006, p.6) o foco da pedagogia ¢ “ qualificar pedagogos e
administradores para atuarem no ambito empresarial, visando os processos de planejamento,

capacitacdo, treinamento, atualizagdo e desenvolvimento do corpo funcional da empresa”.

Nas perspectivas de Libaneo (1994) e Ribeiro (2003) sobre a pedagogia e o seu papel
no ambiente empresarial, pode-se afirmar que ela desempenha uma s6 importancia que ¢ a de
formar individuos, preparando-os para atuacdo em ambientes sociais, visando alcancar
determinado objetivo, utilizando-se de metodologias adequadas e planejadas de acordo com a

cultura organizacional em que o individuo esta inserido.



Falando-se da parte pratica da pedagogia empresarial, ou seja, o que ela faz na

empresa, Ribeiro (2003) destaca que:

Nesta perspectiva, a pedagogia empresarial se ocupa basicamente com o0s
conhecimentos, as competéncias, as habilidades e as atitudes diagnosticados como
indispensaveis, necessarios a melhoria da produtividade. Para tal, implanta programa
de qualificacdo, requalificacdo profissional, produz e difunde o conhecimento,
estrutura o setor de treinamento, desenvolve programas e levantamentos de
necessidades de treinamento, desenvolve e adequa metodologias da informagdo e da
comunicagdo as praticas de treinamento. (RIBEIRO, 2003, p.10).

Numa organizagdo empresarial o pedagogo desempenha o papel de facilitador, ele é
o agente provocador de mudanca de mentalidade e cultura, forma o trabalhador polivalente,
flexivel, dinamico, criativo, que se envolve com as metas da empresa, sua fungdo se torna um
desafio para o modo empresarial, pois o pedagogo contribui na organizagdo para o
desenvolvimento de competéncias, a tdo conhecida CHAVE (conhecimentos, habilidades,
atitudes, valores e entorno) que sao qualificagdes que todos os funcionarios de uma empresa

devem adquirir.
Para desenvolver todas essas qualificagdes numa organizacdo empresarial, Ribeiro

(2003) considera que o pedagogo deve ter a seguinte formagao:

Filosofica, humanistica e técnica sélida a fim de desenvolver a capacidade de
atuagdo junto aos recursos humanos da empresa. Via de regra sua formag@o inclui
disciplinas como: Didatica Aplicada ao Treinamento, Jogos e Simulagdes
Empresariais, Administragio do conhecimento, FEtica nas Organizagdes,
Comportamento Humano nas Organizagdes, Cultura ¢ Mudanca nas Organizagdes,
Educag¢do e Dinamica de Grupos, Relagdes Inter Pessoais nas Organizagdes,
Desenvolvimento Organizacional e Avaliagdo do Desempenho. (RIBEIRO, 2003, p.
10-11).

A formacao do pedagogo ¢ bastante ampla, pois este tem uma habilidade invejavel ao
lidar com a comunicagdo, com a aprendizagem, com as pessoas, € € isso 0 que as grandes
empresas procuram no profissional, eles ndo querem um pedagogo para tratar somente de
treinamentos, eles buscam mais, um profissional parceiro e representante que haja de modo a

alcangar as metas da empresa e que atue de maneira humanizada.



Pode-se perceber que as atividades do pedagogo empresarial estdo relacionadas a
atividades pedagdgicas, sociais, burocraticas e administrativas e devido a sua relagdo com
esses campos, sua area de atuacdo torna-se mais abrangente, segundo Ribeiro (2003), o
pedagogo empresarial dominando essas atividades, desempenha diversas fun¢des em varias
areas, pois:

Essas atividades permitem a atuagdo em escolas e empresas em fungdes de natureza
técnico-pedagogica e administrativa, a proposi¢do de objetivos e metas a serem
alcangados a partir de diagnosticos da realidade institucional; propor e coordenar
atualizagdo de profissionais em empresas e orgdos ligados a area educacional;
coordenar os servigos no campo das relagdes interpessoais, planejar, controlar e

avaliar o desempenho profissional de seus subordinados; assessorar empresas no
entendimento de assuntos pedagogicos atuais. (RIBEIRO, 2003, p.11).

Com todas essas atribuigdes o pedagogo podera ser cada vez mais requisitado para
atuar nas demais areas do mundo empresarial, considerando também a importancia do
trabalho em equipe, pois o pedagogo ndo desempenha atividades dentro de uma organizagado

sem a cooperagdo dos demais profissionais.

Segundo Almeida (2006, p.6) “a atuagdo desse novo profissional precisa ocorrer de
forma relacionada e cooperativa com a dos outros profissionais de gestdo. Assim serd possivel
elaborar e consolidar planos, projetos e agdes que visem colaborar para a melhoria da atuagdo

dos funcionarios, bem como para melhorar o desempenho da empresa”.

3 PLANEJAR E PRECISO! O PLANEJAMENTO ESTRATEGICO NA GESTAO DE
PESSOAS EM ORGANIZACOES EMPRESARIAIS X PLANEJAMENTO E
PROJETO POLITICO PEDAGOGICO EM INSTITUICOES EDUCACIONAIS - UMA
PEDAGOGIA QUE IDENTIFICA O CAMINHO PARA A REALIZACAO.

O mundo se encontra na era da informacdo, tudo se movimenta rapidamente e em
constante mudancas que se propagam em segundos para todos os paises e culturas diversas,

apesar de que na vida humana sempre tivemos mudangas e transformagdes, hoje elas ocorrem

numa velocidade maior e impactante.

Chiavenato (2010), considera que:

Viérios fatores contribuem com os processos e mudangas, como mudancas
econdmicas, tecnoldgicas, sociais, culturais, legais, politicas, demograficas e
ecologicas, que atuam de maneira conjugada e sistémica, em um campo dindmico de
for¢as que produzem resultados imaginaveis, trazendo imprevisibilidade e incertezas
para as organizacdes, e uma das areas que mais sofre mudangas € a area de recursos
humanos. (CHIAVENATO, 2010, p.2).

Assim como ocorrem mudangas constantes no mundo, essas ocorrem também em

ambientes empresariais, para tanto, as empresas precisam estar preparadas e prevenidas para



lidar com as adversidades, ¢ necessario bastante planejamento e estratégia, ou seja, as
empresas precisam ter um planejamento estratégico solido para poder continuar inseridas no

mercado.

Segundo Maximiano (2006),

Planejamento estratégico ¢ o processo de elaborar a estratégia - a relacdo pretendida
da organizagdo com seu ambiente. O processo de planejamento estratégico
compreende a tomada de decisdes sobre o padrdo de comportamento (ou cursos de
acdo) que a organizacdo pretende seguir: produtos e servigos que pretende oferecer e
mercados e clientes que pretende atingir. (MAXIMINIANO, 2006, p.231).

E de extrema importancia que a Organizacio defina seus objetivos, onde pretendem

chegar. Nesse sentido, Chiavenato (2010), enfatiza que:

A missdo representa a razdo da existéncia de uma organizagdo. Significa a finalidade
ou motivo pelo qual a organizagdo foi criada e para que ela deve servir. A missdo
envolve os objetivos essenciais do negocio e estd geralmente focalizada fora da
empresa, ou seja, no atendimento a demandas da sociedade, do mercado ou do
cliente. E importante conhecer a missio e os objetivos essenciais de uma
organizagdo, porque as pessoas ndo sabem por que ela existe e para onde pretende ir,
elas jamais saberdo qual o melhor caminho a seguir. E, se ndo conhecem a missao da
organizagdo, as pessoas se tornam errantes e sem saber qual o caminho para a sua
realizagdo. (CHIAVENATO, 2010, p.62)

Por essa razdo, para identificar onde se pretende chegar, e objetivos estratégicos

empresariais, as organizagdes especificam suas missoes.

Além de compreender a miss@o da organizagdo, o planejamento estratégico se volta
também para os valores e visdo organizacional. Chiavenato (2010) define valor como:

Uma crenca basica sobre o que se pode ou ndo fazer, sobre o que é ou ndo

importante. Os valores constituem crengas a atitudes que ajudam a determinar o

comportamento individual. As organizac¢des priorizam certos valores que funcionam

como padrdes orientadores do comportamento das pessoas. (CHIAVENATO, 2010,
p.64).

Ou seja, os valores definem a cultura empresarial e proporcionam assertividade,

integridade e autodisciplina entre as pessoas.

Ja a visao ¢ definida por Chiavenato (2010) como:

A imagem que a organizagdo tem a respeito de si mesma e do seu futuro. E o ato de
ver a si propria projetada no espago e no tempo. A visdo somente ¢ atingida quando
todos dentro da organizag@o trabalham em conjunto e em consonancia para que isso
acontega efetivamente. (CHIAVENATO, 2010, p.65)

Assim as empresas avaliam o seu estado atual e projetam onde pretendem chegar e

quais objetivos e resultados a alcangar em determinado periodo.



Diante da definicdo de planejamento estratégico empresarial, que projeta as agdes
estratégicas organizacionais como um todo, ¢ importante que a empresa defina também a

estratégia da Gestao de Pessoas.

Maximiano (2006), considera que com relagdo a selecdo e implementagao de

estratégias de recursos humanos:

A realizagdo de planos requer o emprego de pessoas. Assim como acontece com as
demais areas funcionais, a area de recursos humanos define suas estratégias para
possibilitar a realizacdo das estratégias corporativas. Quando a estratégia privilegia o
crescimento ¢ a exploracdo de novos mercados, esse esforco torna-se muito mais
complexo. Além de competir pelos clientes, as organizagdes competem também pela
mao-de-obra. O conhecimento evolui e as mudangas ocorrem de forma continua.
Para lidar com as mudancas ¢ atrair a mdo de obra que lhes interessa, as
organizagdes oferecem programas de beneficios e capacitacdo, além daqueles
orientados para a implementagdo das estratégias. Por causa disso, as organizac¢des
estdo em continua competigdo entre si, criando solugdes para atrair, capacitar e
desenvolver sua mio de obra. (MAXIMIANO, 2006, p.254)

A consideragao de Maximiano esta de acordo com o contexto atual do mercado de
trabalho, hoje além de empregar, ¢ necessario reter os colaboradores na empresa, sempre 0s
capacitando para prestar o melhor atendimento possivel, e desenvolver suas competéncias
com efetividade. A concorréncia busca sempre os melhores times e profissionais, por isso a
importancia de desenvolver estratégias para fidelizar o colaborador na empresa, como

programas de capacitacdo, beneficios, endomarketing, entre outros.

Na perspectiva de Chiavenato (2010):

Um dos aspectos mais importantes do planejamento estratégico de Gestdo de
Pessoas ¢ o alinhamento da fun¢do de Gestdo de Pessoas com a estratégia
organizacional. E necessério traduzir os objetivos e estratégias organizacionais em
objetivos e estratégias de Gestdo de Pessoas. Isto ¢ feito através do Planejamento
Estratégico. O Planejamento Estratégico de Gestdo de Pessoas deve ser parte
integrante do planejamento estratégico da organizagdo. Quase sempre, o primeiro
busca uma maneira de integrar a funcdo de Gestdo de Pessoas aos objetivos globais
da empresa. A uma determinada estratégia organizacional deve corresponder um
planejamento estratégico de Gestdo de Pessoas perfeitamente integrado e envolvido.
(CHIAVENATO, 2010, p.76).

Conforme essa perspectiva, ¢ possivel compreender que as organizagdes nao surgem
por acaso, elas possuem um objetivo € missdo, visao e valores a cumprir, definindo assim
quem ¢ a empresa, o que ela faz e por que ela faz o que ela faz, observando qual a cultura e
filosofia a ser transmitida ao mercado, clientes internos e externos ¢ fornecedores, revendo
seu estado atual e onde se pretende chegar, ou seja, € necessario o constante planejamento,
lembrando que este ¢ flexivel e requer ajustes. Assim como as organizagdes realizam o

planejamento estratégico de modo generalizado envolvendo todo o sistema, esse planejamento
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deve estar integrado a todos os setores da empresa, principalmente ao setor de Recursos
Humanos, onde se encontra o Capital Humano que proporcionara todo o retorno de resultados
obtidos em investimentos, pois para se obter os resultados financeiros e empresarias, a equipe
deve estar comprometida, qualificada, capacitada e engajada com os negocios da empresa. Os
colaboradores precisam compreender o seu ponto de partida e onde se pretende chegar, quem
¢ a empresa, o que ela faz, quais a suas atribuicdes, por que estdo desempenhando
determinadas atividades, quais os resultados que suas atribui¢cdes proporcionardo a empresa,
qual a sua missao, valor e visdo dentro da empresa, quais as metas sdo possiveis definir para

se atingir um resultado mais efetivo.

Verificamos entdo que em Organizacdes empresariais o ato de planejar esta
relacionado ao planejamento estratégico, agora, faremos um paralelo entre o planejamento em
Instituigdes educacionais, que requer para tal ato a estruturacdo de um Projeto Politico-

Pedagdgico elaborado.

Lukesi (2011) considera que:

Para construir um projeto politico-pedagdgico para a pratica educativa, importa
compreender e assumir na pratica cotidiana que o ser humano, em suas dimensdes
individual e coletiva, ¢ um ser inserido num mundo que, pela ac¢do, o transcende,
tendo em vista satisfazer suas necessidades, ao mesmo tempo que constitui a si
mesmo a medida que age. E assim sendo, o ser humano de hoje ndo ¢ o dos
historicos anteriores, assim como ndo serd o de amanha; ele ¢ o ser humano de hoje.
(LUKESI, 2011, p.33)

O ser humano esta em constante desenvolvimento, desde a fase da infancia até os
ultimos dias de sua vida, pois ele ndo "um ser dado pronto", como considera a pedagogia

tradicional. Estamos em constante desenvolvimento e aprendizagem.

A escola em suas modalidades de ensino e se baseando num curriculo construtivista,
tem o papel de formar cidadaos criticos e atuantes na sociedade, de modo que na fase adulta o
cidaddo possa definir sua area de atuagdo profissional com autonomia e ser inserido no
mercado de trabalho. Nessa perspectiva de ser humano, em processo constante de
desenvolvimento que se inicia também na fase escolar e se perpetua até os ultimos dias de sua
vida, sendo nesse percurso, integrado na vida profissional, Chiavenato (2010, p.62) considera
que " o Unico integrante racional e inteligente da estratégia organizacional ¢ o elemento
humano: a cabeca e o sistema nervoso da organizagdo. O cérebro do negdcio. A inteligéncia

que toma decisdes." Nesse sentido, ¢ possivel fazer a conexdo do real papel da escola na

formac¢ao do educando como cidadao critico, atuante e autébnomo.
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Para que a escola alcance seus objetivos € necessario estabelecer o ato pedagdgico,

nA

que segundo Lukesi (2011, p.19) "¢ composto de trés elementos: inicia-se com
estabelecimento de metas, com o planejamento. Sob sua guia, segue a execu¢do, que
dialeticamente, soma-se a avaliacdo para que se produza o resultado desejado." O ato
pedagbgico definido significa planejar, estabelecer metas e objetivos a serem alcangados,

passando pelo processo de avaliacao de resultados.

Com relagdo ao ato pedagogico, que possui trés componentes, Lukesi (2011, p.56)
relata que "a auséncia de um desses trés componentes frustra o ato pedagogico. O
planejamento € o ponto de partida e tem a ver com o projeto pedagogico, que, para produzir
efeitos, precisa ser executado. Sem a execug¢do, por exemplo, nenhuma teoria vai a pratica e,
portanto, ndo produz resultados efetivos.". Ou seja, € necessario planejar e realizar, seguir o
passo a passo do estabelecido, sem pular fases, norteando se o que estd sendo realizado, de

fato estd conduzindo aos objetivos pré estabelecidos.

Assim como o Planejamento Estratégico em Organiza¢des empresariais, o Projeto
Politico-Pedagdgico em Institui¢des educacionais, requer o comprometimento, qualificagdo,
capacitacdo e engajamento da equipe, para que se alcance resultados efetivos e de acordo com
essa perspectiva, Lukesi (2011) expressa que:

Na educagdo, para que um projeto se realize, importa haver investimento nele, ser
executado com qualidade. Nao basta praticar quaisquer atos supostamente
educativos. E preciso realizar a pratica educativa com qualidade e¢ de maneira
comprometida com o projeto, o que requer dos ocupantes dos poderes constituidos e
dos educadores, nas diversas instincias, muito investimento em sua agdo, assim,
com a nossa agdo educativa qualitativamente positiva, somaremos for¢as com tantos

outros profissionais que estardo, como cada um de noés, trabalhando pela
emancipacao do ser humano, individual e coletivamente. (LUKESI, 2011, p.57)

Tanto no Planejamento Estratégico quanto no Projeto Politico-Pedagogico € necessario

a defini¢do de metas e objetivos, e Lukesi (2011) diz claramente que:

O Projeto Politico-Pedagogico incorpora as delimitagdes filosoficas, assim como
seus mediadores - recursos necessarios para sua efetiva execug@o. Tem a vantagem
de chamar nossa atengdo para necessidade de definir, de um lado, as finalidades
filos6ficas da acdo (aspecto filosofico-politico) e, de outro, as mediacdes para
realizar essas finalidades (aspecto pedagégico). (LUKESI, 2011, p.25)

E essas agoes e finalidades devem estar de acordo com a cultura do ambiente, como os

"valores" estabelecidos em prol de uma "visdo" atingivel.

Com as defini¢des descritas de Planejamento Estratégico em ambientes empresarias e

Projeto Politico-Pedagogico em ambientes educacionais, ¢ possivel inferir que os dois
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processos, apesar de adotados em ambientes diferentes, sdo semelhantes e suas bases ¢ o
Planejamento vinculado a agdo pedagogica em suas realizagdes, € necessario seguir o0 passo a
passo para que o processo ndo se perca nos anseios e desejos humanos decorrentes das
constantes mudancas globais, corporativas e educacionais, nesse sentido Lukesi (2011)

reforga que:

Por vezes, nossos desejos sdo confusos e, em conseqiiéncia, nossa relagdo também
serd. Para chegarmos a resultados efetivos decorrentes de determinada agdo,
necessitamos ter nossos desejos configurados com clareza e assumidos
conscientemente, assim como os meios pelos quais chegaremos aos resultados
desejados. Afinal, o que ¢ planejar, sendo clarear os desejos e, com base neles,
estabelecer metas praticas assim como os recursos que as viabilizem? (LUKESI,
2011, p.23).

4 A ATUACAO DO PEDAGOGO NA POLITICA DE TREINAMENTO
EMPRESARIAL

As empresas em geral possuem diversos setores, entre eles o setor de Recursos
Humanos, mais popularmente conhecido por esse nome, mas com as mudangas empresariais,

atualmente também ¢é chamado de Gestao de Pessoas.

Dutra (2013, p.17) define a Gestdo de Pessoas como "um conjunto de politicas e
praticas que permitem a conciliagdo de expectativas entre a organizacao € as pessoas para que

ambas possam realiza-las ao longo do tempo".

Para Chiavenato (2010), ha a seguinte definicao para Gestao de Pessoas:

O termo RH ou Gestdo de Pessoas pode assumir trés significados diferentes e um
deles ¢ o RH como o conjunto de praticas de recursos humanos, referindo-se ao
modo como a organizacdo opera suas atividades de recrutamento, selegdo,
treinamento, remuneragdo, beneficios, comunicacdo, higiene e seguranca do
trabalho. (CHIAVENATO, 2010, p.2).

Subtende-se dessas definicdes que a Gestdo de Pessoas diz respeito ao
relacionamento da organizagdo com seus colaboradores, tal relacionamento requer processos ¢

politicas.

Segundo Chiavenato (2010, p.15), " a Gestdo de Pessoas refere-se as politicas e
praticas necessarias para administrar o trabalho das pessoas, entre elas, treinar e desenvolver

talentos para criar uma organizacdo de aprendizagem".

Chiavenato (2010) destaca ainda que:

A Gestdo de Pessoas ¢ um conjunto integrado de processos dinamicos e interativos,
entre esses se encontra o de Desenvolver Pessoas, que sdo os processos utilizados
para capacitar e incrementar o desenvolvimento profissional e pessoal das pessoas.
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Envolvem seu treinamento e desenvolvimento, gestdo do conhecimento e gestdo de
competéncias, aprendizagem, programas de mudancas e desenvolvimento de
carreiras e programas de comunicagdo ¢ consonancia. (CHIAVENATO, 2010, p.15-
16).

A partir dessa perspectiva da integracdo dos processos de recursos humanos, no
processo de Desenvolver Pessoas se encontra a politica de treinar e desenvolver talentos, com
relacdo ao treinamento empresarial, Robbins (2005) considera que:

A maioria das organizagdes possui algum tipo de programa permanente de
treinamento. O treinamento deve oferecer um modelo capaz de prender a atengio do
treinando, gerar motivagdo, ajudar o treinamento a arquivar o aprendizado para uso
posterior, oferecer oportunidades para a pratica dos comportamentos recém-
adquiridos, oferecer recompensas positivas pelas realizagdes e quando o treinamento

¢ feito fora do trabalho, dar oportunidade para que o treinando transfira seus novos
conhecimentos para o trabalho na organizacao. (ROBBINS, 2005, p.46).

Essa abordagem revela que a pratica de treinamentos em organizagdes geram
mudancas de comportamentos que devem ser colocados em pratica e reforcados

positivamente. Ainda sobre treinamento e aprendizagem, Robbins (2005) descreve que:

Funcionarios competentes nfo permanecem competentes para sempre. As
habilidades se deterioram e podem se tornar obsoletas... O treinamento pode incluir
tudo, desde o ensino basico de leitura até cursos avancados de lideranca empresarial.
A maioria dos treinamentos visa a atualizagdo e ao aperfeicoamento das habilidades
técnicas dos funciondrios. O treinamento técnico vem se tornando cada vez mais
importante por duas razdes: novas tecnologias e novos modelos de estruturas
organizacionais. O trabalho se modifica em fung¢@o das novas tecnologias e da
melhoria dos métodos. (ROBBINS, 2005, p.400-401).

Nessa perspectiva de mudancas, sempre ha necessidade de desenvolver novas
competéncias entre os colaboradores em uma empresa, € o programa de treinamentos deve ser
constante na empresa € se renovar, sempre se atentando as necessidades identificadas, sejam

comportamentais, técnicas ou por resultados.

Chiavetato (2010, p.367), define treinamento como "o processo educacional de curto
prazo e aplicado de maneira sistematica e organizada, por meio do qual as pessoas aprendem

conhecimentos, atitudes e competéncias em fungao de objetivos previamente definidos".

Ainda segundo Chiaveto (2010, p.368), " o treinamento ¢ um processo ciclico e

continuo composto de quatro etapas: diagndstico, desenho, implementacdo e avaliagao".

Uma das 4areas de atuacdo do pedagogo na organizagdo empresarial ¢ a de
Treinamento e Desenvolvimento de Recursos Humanos. Segundo Ribeiro (2003, p.107)

existem pontos que sdo considerados decisivos para a eficacia de um programa de atividade
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de treinamento ¢ estes dependem essencialmente de uma atuagdo precisa do pedagogo

empresarial, dentre estes cita:

Sélido conhecimento sobre planejamento e precisdo / clareza de linguagem.
Desenvolver habilidades de comunicagao, leitura e audi¢do assim como aprimorar as
atitudes e conhecimentos. Ao planejar uma reunido ter em mente os cuidados
necessarios a sua efetividade. Desenvolver a criatividade, Estar familiarizado com a
politica de recursos humanos / de pessoal da empresa com vistas a uma programagao
de treinamento mais coerente". (RIBEIRO, 2003, p.107-114).

Segundo BASTOS (1994, p.143) ao adotar uma abordagem sistémica para o
treinamento, deparamo-nos com um processo comporto de quatro etapas ou fases, todas
igualmente importantes: diagnostico, planejamento, execugdo e avaliacdo.

Conforme a citagdo acima, a primeira etapa do treinamento o pedagogo realiza o
levantamento de necessidades de treinamento que a organizagao apresenta onde sdo
apresentadas as habilidades que o individuo ou grupo necessitam para realizar um
trabalho eficaz e produtivo. " Necessidades de treinamento sdo as caréncias de

preparo profissional das pessoas, ou seja, a diferenca entre o que uma pessoa deveria
saber e aquilo que ela realmente sabe e faz" (CHIAVENATO, 1999, p.299).

A segunda etapa do processo de treinamento ¢ o desenho do programa, ou seja, o
pedagogo faz o planejamento das agdes. " O planejamento € um processo de racionalizagao,
organizacdo e coordenacdo da acdo docente, articulando a atividade escolar e a problematica

do contexto social". (LIBANEO, 1994, p.222).

Apo6s o diagnostico das necessidades de treinamento ¢ necessdrio que o pedagogo
articule o atendimento a essas necessidades num programa integrado e coeso. " Programar o
treinamento significa definir seis ingredientes basicos: quem deve ser treinado, € quem, por
quem, onde e quando, a fim de atingir os objetivos do treinamento. (CHIAVENATO, 1999, p.
302).

A execugdo ¢ a terceira etapa do processo de treinamento onde existe uma sofisticada
tecnologia e técnicas para as transmissdes necessarias e desenvolvimento de habilidades

requeridas no programa de treinamento.

A etapa final do programa de treinamento ¢ a avaliacdo, esta objetiva verificar a
eficacia, isto €, o pedagogo analisa se o treinamento atendeu as necessidades da organizagao,
das pessoas e dos clientes. " Como os programas de treinamento representam um investimento
em custo - os custos incluem materiais, tempo do instrutor, perdas de producdo enquanto os
individuos estdo afastados de seus cargos - requer-se um retorno razoavel desse

investimento". (CHIAVENATO, 1999, p.307).
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Com relagdo as etapas do treinamento, deduz-se que uma vez considerado um
processo educacional, envolve o ensino, a aprendizagem, planejamento, profissional com
competéncias didatico pedagogicas, identificacdo das necessidades, programagao,
desenvolvimento e avaliacdo, e a interacdo de todas essas praticas que contribuirdo para o

alcance dos objetivos educacionais empresariais.

Visto que a Gestao de Pessoas envolve também o processo de desenvolver pessoas
se utilizando da politica de treinamentos, se verifica que essa acao envolve o desenvolvimento
de competéncias e mudancas de comportamento, em outras palavras podemos dizer que ha
um processo de ensino e aprendizagem nessa acdo, diante disso, a fung¢do do profissional
pedagogo na empresa esta diretamente ligada a essa rotina no desenvolvimento de
treinamento empresarial. Com relacdo a educagdo, qualificagdo e treinamento, para o

desenvolvimento do capital intelectual, Abrantes (2012) considera que essa agao ¢:

E a agdo relacionada diretamente a Pedagogia / Antropogogia Empresarial. Esta agdo
também engloba o planejamento de todo o programa por meio do plano diretor e dos
planos de execugdo, que visam orientar todas as etapas da implantagdo do programa.
Junto com a primeira agdo, esta também ¢é fundamental, pois € a que prepara e
orienta todos os funcionarios de todos os niveis, para que atuem de forma objetiva e
eficaz. Esta agdo vai além do simples treinamento ou "adestramento" dos
funcionarios no programa. (ABRANTES, 2012, p.206).

Ainda sobre a atuacao do pedagogo na politica de treinamento empresarial, Abrantes

(2012) coloca que:

Deve-se elaborar todo o projeto, obrigatoriamente, com orientacdo e supervisao
didatico-pedagdgica, inclusive com os profissionais proprios que tenham estas
formagdes. Nao se pode improvisar, pois, caso contrario, o fracasso sera inevitavel,
com sério desgaste da imagem da empresa e piora no ambiente interno. Aqui cabe
um comentario especifico e forte. E muito comum os engenheiros e administradores
elaborarem cursos e treinamentos empresariais, inclusive com excelentes recursos de
informatica, mas sem uma orientacdo pedagdgica. Isto ocorre porque estes
profissionais ndo tém esta formagdo em seus cursos, ou seja, eles ndo sdo treinados
em como transmitir informagdes de forma didatico-pedagogica. E fundamental a
participacdo de um pedagogo (a) ou uma pessoa licenciada, ou seja, que tenha
formagdo e experiéncia pedagogica. (ABRANTES, 2012, p.207).

Entao, deduz-se que o pedagogo ¢ um dos responsaveis pelo processo educacional na

empresa, uma vez que possui competéncias didatico-pedagdgicas para essa atuagao.

5 0 PROCESSO ENSINO APRENDIZAGEM E ESTRATEGIAS DIDATICAS
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Nas organizagdes empresariais, o pedagogo deve considerar que o ensino e
aprendizagem sao processos indissociaveis na perspectiva do Treinamento e que tanto quem

ensina quanto quem aprende se beneficiam desse processo.

Libaneo (1994) considera que a aprendizagem e o ensino sdo processos didaticos
basicos e que:
A tarefa principal do professor ¢ garantir a unidade didatica entre ensino e
aprendizagem, através do processo de ensino. Ensino e aprendizagem sdo duas
facetas de um mesmo processo. O professor planeja, dirige e controla o processo de

ensino, tendo em vista estimular e suscitar a atividade propria dos alunos para a
aprendizagem. (LIBANEO, 1994, p.81).

Na empresa também o pedagogo deve estimular a atividade propria dos alunos /
treinandos para a aprendizagem organizacional. Nesse sentido, para que haja aprendizagem de

novos conhecimentos, ¢ importante que o treinando esteja aberto a adquiri-los.

Segundo Ribeiro (2003, p.18) " a busca de novas possibilidades para o treinamento
implica perceber que a cultura de aprendizagem numa empresa expressa muito mais potencial

de auto-organizagdo cuja base estd na modalidade do permitir".

Baseando-se no processo ensino-aprendizagem, ¢ necessario que o pedagogo tenha o
dominio da didatica, principalmente em uma organizagdo empresarial, pois nesta se
encontram pessoas com os ritmos e culturas diferentes, cujos limites devem ser respeitados.
Falando em didatica, ¢ importante saber seus principios, conforme o conceito de Libaneo
(1994), didatica é:

O principal ramo de estudos da Pedagogia. Ela investiga os fundamentos, condigdes
e modos de realizagdo da instru¢do e do ensino. A ela cabe converter objetivos
socios-politicos e pedagdgicos em objetivos de ensino, selecionar conteudos e
métodos em funcdo desses objetivos, estabelecer os vinculos entre ensino e

aprendizagem, tendo em vista o desenvolvimento das capacidades mentais do aluno.
(LIBANEO, 1994, p.25-26)

Na pratica educativa do treinamento e desenvolvimento de pessoas, € preciso que o
pedagogo tenha conhecimentos de didaticas a serem empregadas a adultos, pois conforme
Almeida (2006, p.101) " a pratica educativa, ou seja, como ensinar, nao ¢ apenas um conjunto
de conceitos e métodos que sdo seguidos para atingir o objetivo da aprendizagem. Vai além.
Os adultos precisam de estimulos diferentes daquele utilizados para o ensino de jovens e
criangas".

O pedagogo que atua na empresa precisa ter sensibilidade suficiente para perceber

quais estratégias podem ser usadas em que circunstincias para que ndo desperdice
tempo demais aplicando numerosos métodos e com isso perca de vista os propositos
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tanto da formagdo quanto da propria empresa. Ao planejar um programa de
treinamento, a selecdo de métodos obedece ao principio do desenvolvimento
concomitante de competéncias técnicas e de relacionamento social. (ALMEIDA,
2003, p.22).

No programa de treinamentos, o pedagogo utiliza varias técnicas e métodos de
ensino, pois o treinamento ¢ uma forma de educacdo que utiliza os principios de
aprendizagem, nesse contexto, a tecnologia se destaca com as suas inovagoes influenciando

métodos de treinamento e reduzindo custos operacionais.

Para melhor atender as demandas de formacdo, as empresas utilizam-se cada vez
mais de técnicas didaticas ja utilizadas em outras areas. Dai o cuidado que o
pedagogo precisa ter ao seleciona-las ¢ adequa-las para que os objetivos ndo sejam
desvirtuados pela utilizagdo inadequada de determinada técnica (ALMEIDA, 2003,
p-24)

Na intengdo de favorecer o processo de assimilacdo e aprendizagem, o profissional
pode-se utilizar das mais avancadas técnicas e recursos, Segundo Chiavenato (1999, p.303)
"novas técnicas de treinamento estdo se impondo as tradicionais, como: recursos audiovisuais,
teleconferéncia, comunicagdes eletronicas, correio eletronico, tecnologia de multimidia".
Todas as técnicas citadas podem ser utilizadas para o desenvolvimento de cursos de

capacitacgdo.

6 CONSIDERACOES FINAIS

Esse artigo faz uma reflexdo sobre a acdo pedagdgica na politica de treinamento
empresarial, abordando aspectos como a atuacao do pedagogo e questionando como se dé a
acdo pedagdgica nessa politica. O objetivo tratado investigou como ¢ a pedagogia empresarial
na perspectiva do treinamento de recursos humanos, fez um paralelo entre o planejamento
estratégico e o projeto politico pedagdgico, abordou sobre a atuagdo do pedagogo na politica
de treinamento empresarial e como acontece o processo ensino aprendizagem nas
organizacdes mencionando as estratégias didaticas utilizadas para a assimilagdo do

conhecimento.

O aprendizado adquirido nessa pesquisa foi que atualmente as pessoas dentro de uma
empresa sdo vistas como parceiros e colaboradores do negdcio, um profissional que tem
contribuido para essa nova visao ¢ o pedagogo que com o processo de industrializagdo, teve a
sua carreira estendida além dos muros da escola, ocupando cargos dentro da empresa, se
responsabilizando pela formacdo operacional, de acordo com as necessidades estabelecidas.
Com o decorrer do tempo, devido a sistematizacdo e necessidades de treinamentos, as

empresas criaram escolas nas proprias fabricas com o objetivo de integrar esfor¢o na
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formagdo profissional, se diferenciando a capacitacdo assim de um elemento com objetivo
técnico para um elemento estratégico na articulagdo dos negdcios. A pedagogia e o seu papel
no ambiente empresarial desempenha uma sé importincia que ¢ a de desenvolver
competéncias nos individuos de modo que atuem com efetividade nos processos empresariais,
sendo que para alcangar esses objetivos, o pedagogo se utiliza de metodologias adequadas e
planejadas de acordo com a cultura empresarial em que o individuo esta inserido. Para atuar
com o treinamento na organizagdo, o profissional deve ter formacao filosofica, humanistica e
técnica solida, dominar a didatica entre outros conhecimentos voltados para a educacgao.
Assim, o pedagogo se relaciona e coopera com os demais profissionais na empresa,
elaborando e consolidando planos, projetos e agdes, sempre com o objetivo de melhorar a
performance profissional dos colaboradores e desempenho da empresa diante do mundo dos

negdcios e contribuindo também para o destaque desta perante a concorréncia.

Percebe-se também que diante das constantes mudangas que ocorrem no mundo e
conseqiientemente em ambientes empresariais, as empresas precisam de um planejamento
estratégico solido para estarem inseridas no mercado de trabalho. O planejamento estratégico
define os rumos que a empresa deve seguir, proporcionando assim uma missdo, visao e
valores, que direcionam a empresa, setores, clientes internos e externos e fornecedores, ou
seja todo o corpo empresarial, ligado ao plano diretor, o setor de recursos humanos também
desenvolve o seu planejamento estratégico de RH, sempre de acordo com a estratégia
empresarial, visando combater a concorréncia, buscando os melhores times, fidelizando o
colaborador na empresa com programas de capacitacdo, beneficios, endomarketing entre
outros. Assim como o mundo esta em constante desenvolvimento, o ser humano também se
encontra num constante processo de mudancas, uma vez que nao ¢ um ser dado pronto, nesse
sentido, o seu processo de desenvolvimento se inicia ainda na fase escolar, se perpetuando em
diversos ambientes, inclusive no empresarial, se estendendo até os ultimos dias de sua vida.
Nesse sentido, o planejamento estratégico estd para o desenvolvimento de competéncias na
empresa assim como o projeto politico pedagdgico estd para o desenvolvimento de
competéncias no ambiente escolar, tanto um quanto o outro exige dos profissionais o
comprometimento, qualificagdo, capacitagdo e engajamento da equipe para que suas praticas
atinjam resultados positivos, pois nos dois ha definicdes de objetivos e metas. Apesar de
serem processos de planejamento aplicados em ambientes diferentes, os dois sdo semelhantes,

tendo como base o planejamento vinculado a acdes pedagdgicas em suas realizacdes.
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Evidenciou-se que a gestdo de pessoas envolve um conjunto integrado de processos ¢
politicas, entre elas se encontra o processo de desenvolver pessoas e a politica de treinamento,
essa politica proporciona ao colaborador treinando a mudanga de comportamento e o
desenvolvimento de competéncias, ou seja, ha um processo educacional que envolve ensino e
aprendizagem. A politica de treinamentos ¢ composta de 4 etapas: diagnostico, planejamento,
execugdo e avaliagao e o profissional de pedagogia atua positivamente em todas essas etapas.
A educacio, qualificagdo, e treinamento para o desenvolvimento do capital intelectual ¢ uma
relagdo diretamente relacionada a pedagogia, englobando o planejamento baseado no plano
diretor, desenvolvendo programas que visam orientar todas as etapas, desenvolvendo também
no colaborador, competéncias para que sejam capazes de realizar suas atribuicdes com
efetividade. Esta acdo vai além de um simples treinamento, pois envolve todo um processo
educacional de ensino e aprendizagem. O pedagogo ¢ um dos responsaveis pelo processo
educacional na empresa, uma vez que esse possui competéncias didatico pedagdgicas para

essa atuagao.

O ensino e aprendizagem sao processos indissociaveis na perspectiva de treinamento,
no qual o pedagogo garante a unidade didatica entre ensino e aprendizagem através do
processo de ensino, planejando, dirigindo e controlando esse processo, visando a assimilagdo
de conhecimentos e desenvolvendo competéncias entre os colaboradores treinandos. O
pedagogo empresarial ao planejar um programa de treinamento, deve se atentar a selecao de
métodos que obedecam ao principio do desenvolvimento de competéncias técnicas e de
relacionamento social, se utilizando também de varias técnicas e métodos de ensino como 0s
recursos audio visuais, teleconferéncias, comunicac¢des eletronicas, correio eletronico,

tecnologia multimidia entre outros.

Conclui-se que a politica de treinamento empresarial envolve uma acao pedagogica,
e o pedagogo ¢ um profissional que ja atua nesse ambito e merece destaque, pois apresenta as
devidas competéncias para estar inserido nesse processo educacional que envolve a mudanga
de comportamentos, ou seja, o ensino e aprendizagem, pois ele detém além de conhecimentos,
a técnica didatico pedagodgica para lidar com os processos. Diante disso, essa pesquisa
possibilitou conhecimentos acerca do assunto, sendo este essencial também ao profissional
Especialista em Psicologia da Educagdo, uma vez que favorece uma base teodrica eficaz acerca
do tema em foco, com uma abordagem que sai dos muros escolares se estendendo a Educacao

Corporativa Empresarial.
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