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RESUMO

A qualidade do que se ensina nas salas de aula corporativas esta ligada a capacidade de os
instrutores transmitirem os conhecimentos nos programas de treinamento. A presenca de um
profissional com competéncias pedagodgicas contribui para que a qualidade dos treinamentos
aplicados possa contribuir para o desenvolvimento das pessoas e ser um diferencial
competitivo. As abordagens pedagdgicas escolhidas para a aplicacdo do trabalho de educagéo
corporativa vao determinar o sucesso ou 0 insucesso dos profissionais de treinamento. Através
da andlise da literatura e de métodos qualitativos é feita uma andlise da atuagcdo de
profissionais nas areas de treinamento nas empresas.
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ABSTRACT

The quality of what is taught in the halls of corporate class is linked to the ability to transfer the
skills instructors in training programs. The presence of a professional with teaching skills that
contributes to the quality of training applied to contribute to the development of people and be a
competitive differentiator. Pedagogical approaches chosen to implement the work of corporate
education will determine the success or failure of professional training. Through literature review
and qualitative methods of analysis performance of professionals in the areas of training in
companies is done.

Keywords: education, training, trainers, pedagogical approaches.
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INTRODUCAO

As empresas estdo investindo cada vez mais em capacitacdo e treinamento dos seus
colaboradores. O que chama a atencao para a qualidade e para a forma que as aulas
corporativas sdo conduzidas. Como preparar um profissional para conduzir programas de
treinamentos e capacitacdes € uma questdo que chama a atencdo. Aliar o conhecimento
técnico ao pedagégico exige um olhar criterioso.

Esse artigo tem como problematica a formacdo dos Instrutores de Treinamento e a
aplicacdo das abordagens pedagogicas nas salas de aula corporativas. Desde 2007, tenho
vivido no ambiente de educacdo corporativa numa das maiores empresas do varejo
farmacéutico. Ao verificar a formacdo dos Instrutores que atuam nas salas de aula e na
confeccao de programas de treinamento e contetdos, assim como manuais de aprendizagem,
deparei-me com uma formacao puramente técnica e com a auséncia de técnicas pedagoégicas
definidas.

O Objetivo é apresentar a contribuicdo de profissionais com competéncias pedagogicas
na preparacgéo dos profissionais de treinamento.

De um lado, temos a necessidade de trabalhar a educagéo nas empresas, a formacao
de profissionais que possam atuar e pensar o seu trabalho de maneira ampla para a obtengéo
de melhores resultados. De outro, temos a necessidade da presenca de um profissional que
possa contribuir para a escolha de abordagens corretas para a realizacdo de programas de
treinamentos.

O que se observa nas salas de aula corporativas €, em grande parte, a presenca de
uma abordagem tecnicista em lugar de melhores abordagens para a efetivagdo de
treinamentos comportamentais e abordagens tradicionais na efetivacdo de treinamentos
técnicos. A questao é que esse conhecimento técnico devera ser transmitido de uma maneira
que o profissional ndo faca seu trabalho de uma maneira mecanizada e sim que o funcionario
possa ter uma visdo mais clara do trabalho e da tarefa e possa entender, de uma maneira
global, o que esti fazendo para, assim, produzir mais e trazer mais resultados para a
companhia.

Transmitir conhecimento ndo é uma tarefa que acontece ao acaso, € preciso ter
conhecimentos didaticos e pedagdgicos para que essa transmissdo aconteca e que mude, de
certa forma, a visdo que os colaboradores tém do trabalho que realizam. “O fato de os
conteldos terem sido transmitidos ndo significa, necessariamente, que tenha havido
aprendizagem” (Ribeiro, 2010). A presenga de um profissional com competéncias pedagoégicas
no ambiente empresarial vai contribuir para a melhor adequacédo de uma metodologia de
ensino, assim como preparar os profissionais de treinamento para esse fim.

A partir dessa conceituacdo e da premissa de que as empresas precisam de
profissionais que aprendam a produzir do seu modo, o Pedagogo vai ter um campo amplo de
atuacdo, pois cada tipo de treinamento e cada tipo de publico aprendiz vai precisar de uma
abordagem pedagogica diferente. No que tange ao processo de ensino e aprendizagem a
atuacdo desse profissional vai fazer com que esses processos sejam mais assertivos e
eficientes, uma vez que o profissional da pedagogia carrega em suas competéncias a ciéncia
do ensinar.

O pedagogo por si sO ja carrega essa competéncia como propde Libaneo quando
afirma que o Pedagogo é um profissional que lida com os fatos, estruturas, contextos,
situagBes referentes a pratica educativa em suas vdarias modalidades e manifestagdes”
(LIBANEO, 1999). Por essa raz&o a pratica educativa, seja na empresa, no ambiente escolar
ou em qualgquer outro campo em que 0 ensino e aprendizagem sdo necessarios teremos a

necessidade de atuacao desse profissional.

Com o propdsito de discutir a atuacdo do Pedagogo Empresarial na transmissao de
conhecimentos técnicos baseado em abordagens pedagdgicas assume método qualitativo que
para Severino (2002) devem-se adotar instrumentos técnicos, légicos e conceituais para
possibilitar o aprendizado e o pensamento.



TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO: UMA ANALISE NECESSARIA

A maioria das empresas possuem um departamento de Treinamento e
Desenvolvimento ligado, na maioria dos casos, a Area de Recursos Humanos. Esse
departamento é responsavel pela manutencdo da cultura organizacional e a transmissédo do
conhecimento para os colaboradores. As empresas, para permanecerem no mercado, devem
buscar a formacédo dos seus profissionais e estimular a reflexdo para o trabalho, assim como a

busca de novos conhecimentos, e assim, ganharem mais destaque.

Esse é um desafio para quem esta ligado a Gestdo de Pessoas, BOMFIN (2004, p. 40)
ensina que o treinamento tem importancia para as organizagbes na medida em que cria
atitudes e comportamentos positivos para os objetivos organizacionais e dos individuos.

O conhecimento contido em cada uma das companhias pode ser amplo e restrito.
Amplo quando o conhecimento € geral e esta disponivel para que todos possam dele se
apropriar, sdo conhecimentos cientificos e académicos, restrito, quando a empresa produz e
gerencia esse conhecimento de maneira particular, de acordo com o0s seus valores e
significados que atribuem a sua marca.

Todas elas precisam transformar o conhecimento em resultados financeiros, para isso
disponibiliza recursos em forma de investimentos. Quando se treina e capacita colaboradores a
producdo deve ser maior e o trabalho deve ser realizado com mais qualidade. Chiavenato
(1998) conceitua treinamento como sendo o processo educacional, aplicado de maneira
sistémica, através do qual as pessoas aprendem conhecimentos, atitudes e habilidades em
funcbes de objetivos definidos. Isso reitera o dito acima, conhecimento e producdo estdo
ligados.

Mas o conhecimento ndo pode ficar estatico, ndo se pode criar programas de
capacitacao Unicos, os programas devem ser continuos, uma vez que o mercado é dinamico e
as empresas se transformam com rapidez. Lévy (2000, p. 157) prescreve que pela primeira vez
na histéria da humanidade, a maioria das competéncias adquiridas por uma pessoa no inicio
do seu percurso profissional estardo obsoletas no fim da sua carreira.

z

Mas no mercado de trabalho nos tempos atuais € comum pessoas transitarem por
diversas areas, coisa que nao acontecia com as gerac¢des anteriores. Franca (2008) contribui
dizendo que:

Ao contrério das geracdes anteriores em que a escolha profissional
acompanhava o trabalhador ao longo da sua vida produtiva (em
muitos casos até mesmo em relacédo ao local, j& que muitos operarios
iniciavam e terminavam a carreira nha mesma empresa), hoje as
pessoas estdo mais propensas a transitarem por diversas areas, mas
necessitam de treinamento. (p. 72)

N&o podemos considerar o Treinamento como uma formalidade ou um beneficio em si
mesmo, o treinamento tem papeis fundamentais no desenvolvimento do ser humano, assim
como no desenvolvimento do profissional atuante. Ele ndo s6 proporciona um desempenho
desejavel no trabalho como a realizacdo mais efetiva das tarefas, o que contribui para o
desenvolvimento da organizacgéo.

BONFIN (2004), ensina que, além da produtividade no trabalho, o treinamento
representa fator de auto-satisfacdo, constituindo-se um agente motivador significativo e
oportuniza, também, uma continuidade a educagéo.

Os programas de treinamento podem desenvolver o individuo para além do trabalho e
para além da educacdo e da formacdo académica, estamos falando aqui de desenvolver o
funcionario para a vida em sociedade e que nao estao ligadas diretamente a cadeia produtiva
das companhias. Isso justifica o duplo nome dessa area ligada ao capital humano das
organizacoes.



Aquino (1980, apud, BOMFIN, 2004, p. 38) destaca que o treinamento esta ligado aos
processos e procedimentos ligados ao trabalho e que desenvolvimento tem como foco a
pessoa, o individuo que estara envolvido nesse trabalho.

Observamos a partir daqui que o departamento de treinamento ndo tem a funcéo de
ensinar e melhorar a forma de produzir, mas sim de proporcionar ao funcionario a possibilidade
de se desenvolver enquanto ser humano e assim, proporcionar ao seu trabalho uma qualidade
melhor.

A EDUCACAO E O INDIVIDUO NA EDUCAGAO CORPORATIVA

N&o existem diversos tipos de educacdo, existem muitas teorias que dizem que a
educacédo é diferente quando se trata de criancas, jovens e adultos. A educacédo funciona de
maneira igual para todos aqueles que so inseridos no processo de aprendizagem. LIBANEO
(2013) conceitua educagdo como um processo unilateral da personalidade, envolvendo a
formacdo de qualidades humanas. Nessa afirmacdo o autor ndo afirma que a formacédo das
gualidades humanas se encerra na infancia e continua suas afirmacgdes dizendo que a
educacédo € uma instituicdo social que se ordena no sistema educacional de um pais.

Sistema educacional esta ligado a educacao formal, no entanto, nas empresas se faz
educacéo, pois como afirma o autor essa é um processo de formacdo das qualidades humanas
e que ndo ha uma época especifica para acontecer. Podemos entender que o0 processo de
formag&o do homem enquanto individuo e enquanto cidadéo n&o se restringe a escola, mas
sim durante toda a sua vida, seja no aprendizado na escola ou na empresa. LIBANEO (2013)
acrescenta:

Como vimos, a atividade educativa acontece nas mais variadas
esferas da vida social (nas familias, nos grupos sociais, nas
instituicbes  educacionais ou assistenciais, nas associacfes
profissionais, sindicais e comunitarias, nas igrejas, nas empresas, nos
meios de comunicacao de massa, etc) e assume diferentes formas de
organizacao (p. 23)

A educagdo, como se vé pode acontecer nos mais diversos ambientes, no entanto ndo
€ uma pratica qualquer, para que a educacdo aconte¢a € necessario uma direcdo de sentido
para a formacdo humana dos individuos e processos que assegurem a atividade pratica
(LIBANEO, idem).

Diversas sao as questfes que podem dar sentido a pratica educacional, seja nos
ambientes escolares seja em qualquer outro ambiente, mas as questdes pertinentes a essa
pratica sdo as mesmas em qualquer forma de aplicag&o, assim como pontua (LIBANEO, 2013,
p. 16) quando afirma que as formas que assume a pratica educativa, sejam n&o intencionais ou
intencionais, formais ou ndo formais, escolares ou extraescolares, se interpenetram. Isso quer
dizer que as abordagens e ferramentas didaticas podem e devem ser utilizadas em qualquer
caso, por isso discutiremos as abordagens pedagdgicas em ambientes ndo escolares, no
Nnosso caso, na pratica educativa nas empresas.

Ao tratar o fendmeno educativo, MIZUKAMI (2013) diz que o fendmeno educativo néo é
uma realidade acabada que se da a conhecer de forma Unica e acabada. E um fendmeno
humano, histérico e multidimensional.

Para acontecer a educacdo ndo € necessario que o aluno seja crianca ou jovem ou que
esteja na educacdo formal com o intuito de construir um cidaddo ainda néo criado. A questdo
da educacgdo em diferentes ambientes esta relacionada a construgdo constante de um cidadéo
melhor ou um funcionario mais qualificado que entende o processo de trabalho de uma forma
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mais critica, o que possibilita uma melhora constante na qualidade dos servicos e um melhor
acompanhamento da evoluc¢éo do mercado nos tempos atuais.

E nesse contexto educacional que o processo de ensino e aprendizagem acontece nas
empresas. Nos programas de treinamento, nas salas de aula, nas reunides onde exista a
construcdo de algo novo, nos processos de mudanca e em qualquer ambiente onde a evolugéo
e a busca por melhorias séo praticas a serem desenvolvidas. Historicamente, os processos de
treinamentos nas empresas fazem com que o conhecimento seja compartilhado e a gestdo do
conhecimento se dé de uma forma mais cooperativa, ou seja, todos precisam obter
conhecimentos para que o trabalho seja desenvolvido.

Estamos falando de profissionais que se desenvolverdo como cidadaos, individuos e
como colaboradores. Ndo podemos separar essas faces de uma mesma pessoa que atua nas
organizacoes.

Veja que ndo se pode considerar o colaborador exclusivamente como algo que produz
resultado, o treinamento deve contemplar as outras esferas do ser humano, assim como
citamos, individuo e cidaddo devem ser considerados ao se criar planos de educagdo
corporativa.

Para fazer valer essas trés facetas do colaborador (como individuo, profissional e
cidad&o) é necessario que os programas de treinamento escolham a abordagem adequada ao
criar seus conteldos e ministrarem suas aulas. Ter uma abordagem pedagdgica adequada
assegura um tratamento do funcionario que proporcione o0 crescimento, a motivagdo e um
trabalho mais critico, contribuindo para o crescimento da empresa nos mercados competitivos.

Mas antes de discutirmos as abordagens pedagdgicas aplicadas a pratica educacional
nas empresas, faz-se importante discutir a atuacdo do educador nesse contexto, quando fala-
se de Instrutores de Treinamentos, pode-se, de certa forma, compara-los aos educadores nos
ambientes de educacgédo formais nas escolas ou em qualquer outra forma de educacgédo, seja em
qualquer ambiente. Para que a educagdo efetivamente ocorra sdo necessarias préaticas
pedagdgicas que cuidem do processo de ensino e acima de tudo do processo de
aprendizagem.

OS INSTRUTORES DE TREINAMENTO

Para que os programas de treinamento possam acontecer e as empresas possam
proporcionar aos seus funcionarios informacédo e conhecimento a figura do facilitador é de
grande importancia. No entanto, para desenvolver pessoas e construir conhecimento ndo basta
somente ter esse conhecimento técnico e especializado, ha uma grande necessidade de se
criar técnicas e procedimentos de ensino para que cada colaborador possa assimilar o
conhecimento e aplicar no seu trabalho. O que significa dizer que ter o conhecimento técnico
ndo é suficiente é necessario conhecimentos e técnicas pedagdgicas para que a atuagdo do
instrutor seja mais eficiente e o aprendizado aconteca efetivamente, além de contribuir para a
formagéo do individuo e cidadéo.

Na andlise de COSTA, SPAGNOLO e CARNIELLI® a educacao profissional € um
processo que ocorre em razao da interagdo entre as pessoas e esta s6 é conquistada por uma
atuacdo didatico-metodolégica consciente, critica e vibrante. Isso quer dizer que ao entrar em
sala de aula e lidar com os colaboradores que precisam ser desenvolvidos o instrutor devera
estar preparado para proporcionar uma experiéncia pedagodgica que possibilite o
desenvolvimento do cidaddo e do individuo que vai contribuir para o crescimento da empresa
em questao.

Claro esta que ter o conhecimento técnico é de extrema importancia, uma vez que a
técnica deve ser repetida por todos aqueles que fazem parte da cadeia produtiva de uma
organizagdo, se nao houver um contexto metodolégico solido, competente e maduro, os
programas de treinamento podem chegar a ser desmotivador, pouco critico e até alienante.
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Todo o processo pedagdgico gera uma mudanca, seja no individuo na idade escolar,
seja no individuo que aprende nas empresas. Essa mudanca se da em niveis de trabalho e no
que diz ao subjetivo do colaborador que passa por esse processo de ensino e aprendizagem.
Provocar essa mudanca é um desafio que se da, em grande parte, nas salas de aulas
empresariais. Quem conduz esse processo € o Instrutor de treinamento. Sobre o processo de
mudanca BOMFIN (2007, p. 25) entende que nessa oportunidade pedagdgica para gerar o
aprendizado para a mudanga, o foco deve estar no carater educativo do ser humano total e nao

apenas nos niveis de adestramento, treinamento e/ou desenvolvimento.

Essa afirmacdo acompanha o conceito da distancia que existe entre as pessoas e as
empresas e a forma como o conhecimento é transmitido e passado aos colaboradores, ndo ha
como tratar as pessoas de maneira diferente e simplesmente adestrar para que o trabalho seja
mecanico, é importante desenvolver o individuo e desenvolvé-lo como ser humano e nédo
somente como uma maquina de producgéo.

Estar envolvido com o processo de mudanca provocado pela educacdo dentro das
empresas € tarefa dos instrutores que serdo os condutores nesse processo de mudanca e
crescimento. Normalmente os profissionais de treinamento sdo escolhidos dentro na prépria
cadeia produtiva da empresa, ou seja, sdo partes integrantes dessa cadeia e que, por qualquer
razdo, sdo deslocados para que possam disseminar 0os conhecimentos técnicos que possuem
para 0s novos e para aqueles que ja estdo inseridos a essa cadeia, mas em niveis diferentes.

Como ja vimos o trabalho de educacdo ndo € a transmissdo de um conhecimento
estatico, é formar um individuo, um funcionario e um cidad&o, por isso € importante que os
profissionais de treinamento se envolvam em praticas pedagdgicas. Pra BOMFIN (2007):

N&o obstante a importancia de se definir e se escolher o conceito que
irA orientar a sua propria pratica de trabalho, o Profissional de
Treinamento devera ter bem claro qual ou quais concepgdes
pedagogicas irdo orientd-lo em seus desafios profissionais. Nesse
sentido, a preocupacdo no trato com os seres humanos nas
organiza¢fes ndo deve estar centrada na terminologia em si, mas sim
na questdo de quais concepc¢des sobre o mundo, homem, ensino-
aprendizagem e outros irdo dar sustentacdo ao seu ato pedagdgico.

(p-39)

A questéo sobre a pratica pedagdégica nas empresas deve ser levada em conta também
ao definir os agentes da mudanca processada na vida de cada um dos colaboradores das
empresas. Nao é suficiente o conhecimento técnico, sdo necesséarios outros conhecimentos
que dizem respeito a toda a pratica pedagdgica nas salas de aula corporativas. O autor
contribui dizendo que escolher uma das concepc¢des para a pratica educativa em sala de aula,
ou seja, uma abordagem pedagégica adequada significa ter facilidade ou limitacbes na
promocéao do processo de aprendizagem (Idem).

O autor conclui afirmando que é necessario que se rompa com 0 tecnicismo para que
possa surgir uma postura mais critica e reflexiva sobre o processo de ensino. Isso quer dizer
que uma abordagem que ndo procure proporcionar ao individuo mais que uma mudanca na
forma de fazer o seu trabalho pode comprometer o processo de ensino nas salas de aulas e
assim fazer com que efetivamente o treinamento ndo atinja seu objetivo maior.

Os profissionais de treinamento precisam se envolver na pratica educativa conhecendo
as abordagens possiveis e para que possam ter um norteamento para o seu trabalho em sala
de aula e até mesmo ao construir conteddos de treinamentos. Mais uma vez BOMFIN (2007)
afirma:

Para que o profissional de treinamento exerca com efetividade a sua
funcdo, é necessario que ele conheca as técnicas pedagdgicas e,
mais do que isso, tenha bases que lhe déem sustentacdo para
interagir com o inseparavel conjunto homem-sociedade-organizacao,
onde individuo, grupo, organizacéo e ambiente séo partes integrantes
de um todo sistémico. (p. 45)
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AS ABORDAGENS PEDAGOGICAS

Ha diversas abordagens possiveis na educacdo. Quando se trata de educacéo formal
podemos analisar essas abordagens através da historia. Diversos autores sistematizaram e
denominaram essa teoria, cada autor intitula a abordagem da sua forma. Nesse trabalho
trataremos as abordagens utilizando as denominacdes e teorias propostas por dois estudiosos,
um focado na educagédo escolar que é o caso da Mizukami e outro, com foco no treinamento
empresarial, que € o caso do Bomfin. Assim, poderemos analisar tais teorias sob uma 6tima
geral sem tratar a educacao corporativa como tratamos a educacédo de criancas e vice versa.

BONFIM (2007, p, 44) diz sobre a importdncia da escolha de uma abordagem
adequada e ensina essa escolha podera facilitar ou limitar o processo de aprendizagem.
Escolher uma abordagem adequada é importante, pois ndo se pode voltar a atengdo somente
para o processo de ensino, a preocupa¢do com o processo de aprendizagem deve ser um foco
constante ao se elaborar cursos e até mesmo programas pedagdgicos de desenvolvimento de
pessoas.

Nesse trabalho trataremos de trés abordagens que sdo mais facilmente encontradas
nas salas de aulas e nos programas de treinamento das empresas, trata-se das abordagens
Tradicional, Tecnicista e Cognitivista. Utilizaremos a visdo dos autores citados acima, de forma
resumida, para discutir como essas abordagens se processam e podem contribuir para a
efetivacdo dos processos educativos nas salas de aula corporativas:

a) Abordagem Tradicional — trata-se de uma abordagem que nao esta
fundamentada em teorias educacionais ou proposta por estudiosos. Essa abordagem foi
praticada e repetida através dos anos e que foi reproduzida durante geragdes e possui diversas
formas de manifestacdo. H4 estudiosos que defendem essa pratica e até a consideram o
“verdadeiro” método de ensino e que pode genuinamente transmitir todo o conhecimento
adquirido pela humanidade através dos tempos.

Ha uma intensa valorizagdo do professor e no conhecimento que esse profissional
carrega e que vai transmitir ou depositar nos alunos. Para essa abordagem a crianca € um ser
em construcdo enquanto o adulto é um ser acabado, MIZUKAMI (2013) ensina:

O ensino, em todas as suas formas, nessa abordagem, sera
centralizado no professor. Esse tipo de ensino volta-se para o que é
externo ao aluno: o programa, as disciplinas, o professor. O aluno
apenas executa prescricdes que lhes séo fixadas por autoridades
exteriores. (p. 08)

O aprendiz ndo é, em momento algum, o centro da atencdo. Isso quer dizer que a
importancia esta voltada para o programa que foi anteriormente elaborado, para o professor
gue detém o conhecimento pronto, que nao pode ser modificado através da interagdo com o
aluno. Esse Ultimo ndo contribui para o que vai ser apresentado e ndo ha modificacdo das
propostas elaboradas.

Na préatica das salas de aula corporativas essa metodologia se resume no contetido
que foi elaborado por alguém e esse deve ser seguido a risca. O conhecimento esta contido no
material apresentado e o professor € o Unico que conhece o que esta sendo proposto. Pois o
programa nunca poderd ser alterado.

O conhecimento esta pronto e sera transmitido, depositado no aluno da forma como o
professor o detém, essa abordagem € impessoal e se utiliza de técnicas de memorizagao,
entendimentos e compreensdo como ensina LIBANEO (1984), o ato de aprender esta ligado a

compreensdo do que é ensinado, ndo ha uma compreensdo autbnoma que levaria &
reelaboracdo do aprendizado, afirma o autor.

Nos ambientes de trabalho autocraticos € comum essa pratica. As salas de aulas sao
dispostas de modo que haja pouca interacdo entre os alunos e todos se voltam diretamente ao
professor. Regras de postura e aparéncia séo lembradas e exigidas nesses ambiente para que



as pessoas, de certa forma, ndo coloquem em destaque as personalidades individuais e
possam se parecer com aquilo que a empresa é e 0 que a empresa quer ensinar.

b) Abordagem Tecnicista — essa abordagem estd ligada as teorias da
administrag8o, principalmente Taylor, que vai defender a ideia do controle que a empresa
exerce sobre as pessoas. Mas com uma diferenca visivel da abordagem tradicional, o individuo
é tratado de uma forma diferenciada, ele é alguém atuante no processo.

Nessa abordagem considera-se um mundo ja construido e que os homens precisam
descobri-lo e repassa-lo aos demais. Ha uma transformacdo do conhecimento cientifico e
académico para a instituicdo que pretende aplica-lo.

Tem base na teoria comportamentalista onde o subjetivo ndo € aplicavel e sé é
considerado valido aquilo que € objetivo ou observavel. E importante que haja um objetivo a
ser cumprido e o planejamento é uma ferramenta para obtencdo de resultados. Nessa
abordagem ha um planejamento do que se deve ensinar e 0s objetivos séo tracados para que
os aprendizes os possam atingir. Tal como a abordagem tradicional, a tecnicista escolhe o que
sera aprendido e como esse aprendizado ocorrera. Nao hé interacdo entre os aprendizes.

BOMFIN (2007, p. 89) aponta ao discorrer sobre a abordagem tecnicista que a
experiéncia é planejada a partir de objetivos definidos e € considerada a base do
conhecimento, onde esse é o resultado direto da experiéncia. Isso quer dizer que atuar e fazer
0 que deve-se aprender faz com que o aluno aprenda, ndo é possivel aprender se ndo houver
uma experiéncia com o objeto a ser aprendido.

Ha um controle do aprendizado com o uso de tecnologias de ensino e o aprendizado é
acompanhado através desses recursos tecnolégicos. Ensina-se fazendo e controla-se o que é
aprendido.

As empresas assumem esse posicionamento quando precisam ensinar um trabalho e
quando o resultado do trabalho precisa ser controlado, assim como o comportamento dos
colaboradores no meio empresarial, embora haja uma sensacéo de liberdade ao se realizar o

aprendizado através da experiéncia, o aprendizado é controlado e o conhecimento ndo é
construido e sim transmitido ao aluno para que ele possa reproduzir o que aprendeu.

C) Abordagem Cognitivista — essa abordagem estd ligada ao comportamento
interno do individuo no processo de ensino e aprendizagem. O objeto dessa abordagem como
pontua MIZUKAMI (2013, p. 59) vai além dos fatores externos ligados ao aluno, assim como o
aluno ndo é somente considerado produto do ambiente, as emocgdes sdo consideradas e
articuladas ao conhecimento.

O interacionismo é presente nessa abordagem, isso quer dizer que o aluno interage
com o meio para a obtencdo do conhecimento. O objeto do aprendizado ndo € definido e o
mundo ndo esta pronto. O aluno deve ser capaz de interagir com o mundo levando em
consideracgdo aquilo que ja aprendeu ou experimentou.

O homem nunca esta pronto no que diz respeito ao seu aprendizado, esta em
constante transformacéo e construcdo, assim como afirma MIZUKAMI (2013, p. 60) quando diz
gue o individuo é considerado como um sistema aberto, em reestruturagcdes sucessivas, em
busca de um estagio final nunca alcancado por completo. Isso quer dizer que o0 mundo néo
esta pronto para ser transmitido ao aluno, a interacdo entre o aprendiz e 0 mundo é o que
proporciona o conhecimento.

Por ser uma abordagem que leva em consideragdo aspectos subjetivos do individuo
essa abordagem é pouco encontrada nas empresas. Para que se obtenha sucesso no ensino e
na aplicacdo do que foi aprendido, a empresa precisa levar em conta caracteristicas individuais
do funcionario, assim como sua interpretacéo pessoal dos processos e do trabalho que realiza.

Ao adotar esse tipo de abordagem as empresas precisam levar em conta que o ensino,
como prescreve MIZUKAMI (2013, p. 76), deve ser baseado no ensaio e no erro, na pesquisa,



na investigacdo e na solucdo de problemas, sem férmulas, nomenclaturas ou definicdes
prontas.

Claro esta que para as empresas esse ensino pode levar mais tempo para ser
concluido e devera ser continuo, uma vez que as empresas estdo em constante mudanca e a
interacdo dos funcionarios com essas novas empresas que a, mudanca forma gera novos
aprendizados, novas formas de trabalho e funcionarios diferentes, mais motivados, mais
parecidos com as propostas, missdes e valores das empresas.

CONSIDERAGCOES FINAIS

Como pudemos ver a educacgdo corporativa ndo é um processo isolado da pedagogia.
Essa, enquanto ciéncia contribui para que o processo de ensino e aprendizagem nas empresas
aconteca de maneira mais eficiente. A educagdo é um processo que se da em qualquer fase da
vida e em qualguer ambiente, seja ele formal ou informal.

Preparar um profissional de treinamento com as premissas da pedagogia e assim
contar também com seu conhecimento técnico, como as abordagens estudadas nesse artigo,
vai contribuir para a efetivacdo do desenvolvimento de aprendizagem dos funcionarios nas
salas de aula corporativas.

Cada profissional de treinamento podera se apropriar desse conhecimento para que
seu trabalho em sala de aula ndo seja puramente técnico e se adapte ao que a empresa
precisa enquanto corpora¢ao e ao que o funcionario precisa enquanto aprendiz.

Escolher uma abordagem pedagdégica adequada da sentido a pratica educativa na
execucdo dos treinamentos, assim como da um norte para que os programas educacionais
desenvolvidos pelas empresas ao desenvolver profissionais e fazer com que possam contribuir
para a diferenciacdo da empresa no mercado.

Portanto, o profissional de treinamento vai unir seu conhecimento cientifico, técnico e
pratico ao conhecimento pedagdgico através da coordenacédo de um profissional com formacao
pedagodgica para que a execuc¢do do trabalho de ensinar nas empresas seja mais efetivo.
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