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Resumo:

O trabalho problematiza dimensdes da educacdo catp@, sobretudo a sua
insercdo em uma teia de significados, valores eesgmtacdes, nas quais se conciliam
formas de solidariedades diferenciadas e ambiguaas complementares. Pesquisas
realizadas em trés grandes empresas, localizadaBspdrito Santo, evidenciam estratégias
de qualificacao e de treinamento fundamentadas rea duplicidade de padrdes integrativos
e racionalizadores. De um lado, a matriz comungiai reforca a identificacdo e o
envolvimento com o0s valores e a missdo da empres@anula a cooperacao entre 0sS
integrantes das equipes e a legitimidade das lidgaa emergentes do proprio grupo, mas
sem perder de vista os imperativos do mercado. U@ oa matriz contratualista destaca os
saberes técnicos, 0 autodesenvolvimento, as congté organizacionais e o plano
estratégico de negocios; aciona a diferenciacdo éndividualizacdo, sem, no entanto,
dissocia-las da base de valores e de simbolosraigty— a identidade da empresa.

Introducao

Este artigo sintetiza os resultados de um dos ebosprojeto de pesquisa,
desenvolvido com apoio do CNPq, cujo objetivo évdedar a matriz de saberes e valores
que pavimentam os processos de formacéo do tralmalsab os impactos das mudancas no
universo produtivo e no mercado de trabdlem grande medida, o artigo reflete as
inquietacbes surgidas no decorrer da andlise ddssage qualificacdo e de treinamento
implementadas em unidades empresariais, sendo elasmalnecessidade de situar a educacéo

corporativa na dindmica socio-cultural e no refel@nsimbolico das organizagbes. Dois
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objetivos conduziram este percurso analitico: ceewypder a teia de significados, valores e
representacdes que embasam essas acOes de quiifieade treinamento; e explorar as
ambiguidades que permeiam os processos formativmgdds aos trabalhadores da area
operacional e aos vinculados a gestao.

O universo empirico desta analise é formado psrgréndes empresas localizadas no
estado do Espirito Santo, sobre as quais existéfisajiva base de dados acumulados por
meio de pesquisas anteriormente realizadas. Est dm dados foi complementada com a
coleta de informacdes em documentos e relatorivsjgados pela Internet, e por meio de
contato direto com integrantes do setor de Recutismsanos, o que permitiu organizar um
quadro de referéncias empiricas a partir das doamossivel explorar algumas hipéteses de
trabalho.

Apesar das possibilidades de varios recortes maalitpriorizou-se a analise do
discurso das empresas sobre seus objetivos, vadorssbre a qualificacdo profissional.
Veiculados por meio dos documentos corporativassediscursos apresentam-se moldurados
pelos conteudos da literatura especializada no mmdod negocios, cujo proposito é difundir
modelos normativos a serem aplicados na gestao fermacao de pessoas. Disseminam
informacgdes, sobretudo em relacdo as inovagOes, tammbém carregam uma bagagem
normativa e ideoldgica repassando instru¢cfes psatecheadas de conteado moral, altamente
prescritivo.

Trata-se de conteudos retoéricos instigantes ematude sua propriedade de revelar,
mas também de dissimular, préticas e representagegantes para compreensdo das
dindmicas empresariais, sobretudo no que concersaas dimensdes culturais e simbdlicas.
Como pecas de uma construcéo ideologica, estagslisctém, em principio, a capacidade de
se infiltrar no conjunto das representacfes tipat@asépoca, inclusive nos discursos dos
sindicatos de trabalhadores; fornecem um reperti@gisimbolos, representacdes legitimas e
esquemas de pensamento que modelam as praticassilias, impregnando a visao de
mundo dos atores, a opinido publica e as explisaci@mntificas. Sdo, portanto, construcdes
ideoldgicas na acepcédo de Dumont (1992), ndo irapda se verdadeiras ou falsas, mas sim
a sua proximidade com a experiéncia moral da vididiana, o que revela a sua propriedade
de alimentar a imaginagédo e de propor modelos pavaentacdo das acOes das pessoas.
(Boltanski & Chiapello, 1999).

Educacéo e cultura corporativa: enquadramento tedgo



Escapa aos propositos deste estudo explorar o adgiate sobre qualificacéo
profissional que atravessa varios campos discigima\No enquadramento da Sociologia do
Trabalho, a qualificacdo do trabalho tem sido aadk sob varias perspectivas: na o6tica da
divisdo do trabalho, relacionada as funcfes dedemacao, controle, poder e dominacgéo; no
angulo da cultura organizacional, com énfase nosegssos adaptativos e integrativos; na
dimenséo estratégica, delimitada pelas relacégeder entre capital e trabalho; e, em termos
de mercado de trabalho e do universo dos oficidaseprofissdes, com énfase no posto de
trabalho e no difuso conceito de cultura (Segredi@®7; Sainsaulieu, 1977; Dubar, 1988;
Superviellle & Quifiones, 2003).

Um das modalidades de qualificacdo profissionalohanada educacédo corporativa
que envolve um espectro ampliado de variaveis @aaiiversos campos disciplinares. Sob
esta denominacdo esta mais presente no campoédasasi da Administracdo, com énfase na
sua propriedade de ferramenta de gestdo do tralealtt@s organizagbes. Cabe lembrar a
distincdo entre educacao corporativa, cujo objetidesencadear processos de aprendizagem
focados nas competéncias demandadas pela empezhacaedo empreendedora, cujo foco é
estimular o empreendedorismo, preparar as pessass gavarem e desenvolverem
oportunidades de negdcio. (Garavan & O’'Cinneid&4)9

Neste ensaio, 0 enquadramento teorico estara thadionpor conceitos desenvolvidos
na vertente da chamada “nova sociologia economegiartir da qual a empresa nao se
configura apenas como um espaco de troca de mel@sdae relacdes estritamente
mercantis, mas inscreve-se em um contexto culeirabciopolitico mais abrangente.Essa
trilha tedrica tem histéria no campo da Sociologiajs a luz do repertorio classico da
disciplina, a configuracdo de uma empresa nao pedmutar exclusivamente pela logica do
mercado, uma vez que, se assim fosse, criaria $emamculos fortuitos, inconsistentes e
efémeros e produziria apenas uma “solidariedadeapes, firmada na “relacdo social
mercantil superficial, conflitual e instavel” (Raithttedi, 2005) que ndo garantiria a
continuidade de uma relacdo contratual. Dai a satzde da existéncia de instituicbes
alicercadas nos costumes mentais e comportamemiEzadlos nas regras juridicas.
(Durkheim, 1999).

As instituicbes devem ser encaradas em termosgdasygormais ou informais, o que
vale também para as empresas, com a diferencanydigkheim as instituicdedeterminam
o comportamento dos individuos, e para Weber @l@ntam,ndo sendo a norma em si o

fator explicativoda acdo social, mas sim como o ator se apropria destaa, o que da



margem a “condutas com diferentes graus de corsaiéoostume, célculo utilitario ou
respeito valorativo da norma” (Weber, 1977 apudddattedi, 2005)

Por sua vez, as categorias analiticas weberiarsrdi@am outro angulo da vida
organizacional, a saber, a empresa como espacaagefarmas basicas de interacdo social:
troca entre parceiros e concorrentes, e compeegdi® clientes e vendedores. A visio
econbmica do poder agrega-se a politica, a dimeahsdiata e poder. A troca pressupde uma
situacao de equilibrio construida em um campo déitmentre interesses materiais e morais
opostos, condicionados pelas visbes do mundo énbegios pelos valores da sociedade
(Weber, 1991), portanto, social e historicameriteadios.

A dindmica das empresas nao exclui as relagcbeder gxistentes entre os atores
econdmicos, 0s interesses opostos entre patrdesn@egados. Todavia, diante de
concorrentes externos, esses atores antagonicespago intra-organizacional convertem-se
em atores cooperativos. A bandeira da competitiddguestao crucial para a sobrevivéncia
das empresas, tem favorecido a minimizacdo doitmui¢ interesses especificos em prol de
interesses dos atores — a lucratividade, paraeurs empregos, para outros.

Em suma: a relacéo patrédo e empregado, as demdmdasilificacado profissional e as
representacoes sobre o trabalho e a empresa nésgeteam em seu enquadramento na
dimens&o mercantil. A coesdo social no interior atgsnizacdes € produzida pelos padrées
de solidariedade (no sentido durkheiminiano) e deiabilidade, e pelas formas de
legitimacao de interesses. A dimensao socializaélanacial para garantir a permanéncia do
processo de troca, de interacdo, ou seja: as edaig cooperacdo que tém lugar no universo
micro social das empresas. Essa dimensédo social&adue produz a coesao social, ndo
surge espontaneamente da racionalidade embutipggoale interesses, como também néo se
esgota no ato da troca; depende da presenca de ceridices, regras formais e informais e
de referencias morais e simbdlicas — as dimensdgsais e simbdlicas das organiza¢des ou
a cultura organizacional — que sustentam as miegnciacfes atualizadas
permanentemente, garantindo, desta forma, a cacdite e a previsibilidade da cooperacao.

Porém, a adaptacédo das organizacfes ao ambieataert manutencdo da coesao no
plano interno, ndo dependem apenas da transmissaultira da organizacdo aos seus
integrantes; € preciso colocé-la em pratica a gerda competitividade, por meio da
mobilizacdo de recursos diversos como quadros fopaalos, reunides de trabalho, estudos
prévios e programas especializados (Schein, 1984 Hirose, 2000). Nao é por outra razao
que a nocao de cultura corporativa se confunde @orisdo dos dirigentes a respeito da

organizacao. (Hirose, 2000)



Apesar desta visao “oficial” de cultura, as empesstao submetidas a uma matriz
diferenciada de valores e interesses, pois abrigam,seu interior, diversas culturas
profissionais e diversos grupos status Assim, a construcédo de uma identidade coletida e
um consenso em torno dos objetivos estratégicos enidsdo da empresa depende da
capacidade de definir um “quadro de referénciasasisque sirva como principio orientador
na gestao das divergéncias, dos conflitos e degéesias. (Sainsaulieu, 1977) E mais: além
das pressodes inerentes a dinamica intra-organimci@s empresas estao inseridas na cultura
de uma sociedade, nas tradicbes e nas instituip@ess (Cappellin & Giuliani, 2002),
portanto, sdo heterbnomas, submetidas a variadngias regulatérias, como instituicdes
governamentais, sindicais e educacionais.

Se, na condicdo de ator econdémico, as empresasitamne suas acles e
comportamentos para o mercado, perseguindo a neagéo dos lucros e a competitividade,
0 mesmo nao ocorre em relagdo ao seu aparato squiditico, no qual se encaixa a politica
de recursos humanos. Inseridas em uma teia soaialampla, as empresas estdo submetidas
a tensdes entre logicas ndo reduzidas a um uniocigo; vivem sob o imperativo da
competitividade o que as coloca em uma situacaaependéncia do desempenho das
equipes. Ou seja, para garantir esse desemperdwadstgadas a motivar a cooperacao entre
seus integrantes (Villavicencio, 2000) e invests rprocessos sociais de qualificacao e de
aprendizagem. Além disso, também respondem as d@sanais gerais provenientes de
ambientes externos, em particular das referéna@hsativas predominantes nas sociedades,
expressas nas exigéncias de carater ético, pokticial e ambiental.

Esta argumentacao, que rechaca a concepcao dasenapenas sob angulo da légica
mercantil, se estende também a natureza dos mercedtrabalho, da relagcdo que nele se
estabelece entrgatuse contrato. Hyman (2005), seguindo a trilha de mBolgl980) e Offe
(1976), problematiza a tensédo entre a construcénodetica do mercado de trabalho e os
constrangimentos sociais determinados pelas egpa@ades nacionais. Assim, para o autor,
pode ser identificada uma variedade de estrutumastucionais que pautam a relacdo
empregador/empregado. Essas instituicdes “civilic@gl modelam o mercado de trabalho,
fazendo com que ele ndo seja um genuino espagnyea e venda de mercadorias.

Consideracdes como estas ja antecipam uma sérguetées que envolvem o0s
processos formativos direcionados ao mercado @elb@, incluindo-se neste universo uma
modalidade especifica de formacé&o e treinamergduaacao corporativa.

A compreensdo do sentido da educacdo corporatiéapesmeada por dualismos,

polarizagdes, alimentando a necessidade de carfoitraas de solidariedades diferenciadas e



ambiguas, mas complementares. Por um lado, a &#tsen; uma matriz comunitarista reforga
a identificacdo e o envolvimento com os valores eniasdao da empresa; estimula a
cooperacao entre os integrantes das equipes atiniégde das liderancas emergentes do
proprio grupo, mas sem perder de vista os imp@&sti mercado. Neste eixo temos a funcao
integradora, socializadora que impde os valoresudtara da empresa aos seus integrantes (o
foco do aprendizado nas ac¢des de treinamento eialdicpacdo deve ser o organizacional,
fortalecendo a cultura corporativa e ndo apenasmbearimento individual).

Por outro, a insercdo na matriz contratualistarec® o destaque dos saberes técnicos,
0 autodesenvolvimento, as competéncias organizasiano plano estratégico de negdcios;
aciona a diferenciacéo e a individualizacdo, seenmtanto, dissocia-las da base de valores e
de simbolos culturais — a identidade da empresasteNeixo, sobressai o foco
individualizante representado pelo plano de autrdedvimento profissional que, apesar da
marca do individuo, ndo descarta as raz6es da sm@fnal o plano de cada um deve estar
em sintonia com as demandas da organizacao.

Em suma: o mercado € imperativo, mas o ajustanmersioas exigéncias pressupde
uma engenharia social mais complexa que ativa tesesses individuais, porém acoplados
aos interesses corporativos; estimula a iniciatiwdividual, mas sem subestimar a
importancia da cooperacao e do trabalho em eqgexadta as relacdes profissionais e a viséo
da empresa como instituicdo do mercado, mas sesuipdég de um padrédo de relacéo social
de indole comunitaria. Assim, as dimensfes soaidiras, integradoras e racionalizadoras
embutidas nos processos formativos estdo associadatuplicidade que marca as
representacdes da empresa: instituicio do mergamtanto sujeita a légica mercantil, e
instituicdo comunitaria. O contrato €, por excel@no fiador das relacdes sociais, mas nao
elimina a regulacéo oriunda dos sistemas de vaodss crencas que sustentam as posicoes

destatus

A Educacéo Corporativa: conhecimento e inovacao

A defesa, quase apologética, que diferentes settaesociedade atual fazem da
educacdo, uma espécie de panacéia para todos es, mphrece, no universo cultural
corporativo, na postura de investimento em um msxdormativo de carater continuo,
permanente, dirigido a todos os trabalhadores gaesma. A difusdo da educacédo corporativa
€ contemporanea das mudancas ocorridas no ambiemegocios provocadas pelo aumento
da competitividade empresarial que, ao valorizeorthecimento, destaca também a gestao do

conhecimento. Assim, a abordagem da educacédo edr@r sobretudo no campo da



Administracdo, aparece associada a questbes conpamrtancia crescente da geragao de
conhecimento, valorizacdo do capital intelectu@hfase na aprendizagem organizacional que
popularizou a expressdearning organization(Meister, 1999; Drucker, 1993; Alperstedt,
2001)

A concepcao de organizacdo que aprende e de gdstéapital intelectual insere a
educacao corporativa no sistema de gestdo de pessomo forma de alinhar o
desenvolvimento dos talentos humanos e as eshatégnpresariais, as competéncias
organizacionais e a “missao” e valores da empresa.

A construcao do discurso da qualificacdo profissiaréo se faz apenas colada no
atendimento das necessidades técnicas, operaceragsticas, inerentes ao desempenho
das funcbes, mas também na Otica da socializac8drdbalhadores, de sua insercdo no
universo cultural das organizacfes. Para atinggeos propoésitos as organizacées nao podem
negligenciar esforcos no sentido de disseminarresatmlar valores, normas, principios e
missdo, atingindo a totalidade de seu pessoal @mflgmte das fungdes, do nivel salarial e da
posicdo na hierarquia de poder. Uma exigéncia aimaia desafiadora diante das mudancas
no universo produtivo que, entre outras alteractegle a “desmaterializar” o trabalho e
transformar o conhecimento em instrumento paranaaeéncia nos mercados. Mas nao basta
a aquisicdo de conhecimento técnico e instrumefsamudancas recentes levam as empresas
a implantarem sistemas educacionais que privilegigtasenvolvimento de atitudes, posturas
e habilidades. Demanda-se um trabalhador que, dd&sncompeténcias técnicas, apresente
outras qualidades como independéncia, autononaivatade, capacidade de comunicacao e
de iniciativa. Este perfil profissional flexivel iaventivo, ancorado em conhecimento e
refinamento das competéncias redefine os padr@e#plinares e socializadores vigentes,
valorizando as estratégias mobilizadoras e persamsi

llustra este processo o caso francés, relataddBplanski & Chiapello (1999), no
qual a expressacadre em geral associada a rigidez burocratica e amatidade calculista,
tende a ser substituida paranager (p. 121), termo mais apropriado para designar 0s
animadores de equipe, catalisadoresachs visionarios. Ao contrario dosadres 0s
managerssao intuitivos, humanistas, visionarios, gendwmiscriativos, flexiveis, inclusive
para se deslocarem em espacos geograficos e atifexentes (p.123).

Também para Souza (2005:5), a énfase na capadidadear e de inovar acaba por
redefinir os perfis de gestéo, pois cresce a dé&pem das empresas em relacdo aos “lideres
capazes de articular com autonomia e flexibilidaeles proprios valores” e de converté-los

em iniciativas inovadoras para a organizacdo. Wrikdo empreendedor é uma “espécie de



lider estratégico integrador das politicas hummaista gestdo estratégica” a quem cabe
promover o comprometimento dos colegas com a argefio. (Idem, p. 8) Competéncias
especiais sdo necessarias para se lidar com aexdgie das atividades cotidianas, tendo
em vista garantir a obtencdo dos objetivos esiiggla empresa e os padrées de qualidade
esperados, bem como assegurar que todos 0s medabenspresa incorporem compromissos
de responsabilidade social, éticos e ecoldgicosteNsontexto, as tradicionais relagbes entre
chefes e subordinados cedem espaco as equipetatleradores, portadoras de um lider cuja
acao de controle esta referenciada muito mais lparemtos simbolicos e subjetivos do que
pelos constrangimentos disciplinares mais objetev@xternos ao grupo. (Offe, 1976; Pages
et al, 1987; Boltanski & Chiapello, 1999)

Se o empreendedor corporativo € menos original de q tipo individualista
schumpeteriano, ele tem que ser mais cooperatificn ade ser bem sucedido nos seus
esforgcos de transformar uma empresa tradicionalma unidade empreendedora; de obter a
adesao dos subordinados aos interesses da empaodsbzando-os para assumirem posturas
inovadoras. As empresas pesquisadas incorporamculttga de inovacgao; esta vista como
valor que faz parte da missdo e dos valores dass@apA inovagao tem a ver com o talento e
a criatividade individual que podem ser ativadosgr@tados e sustentados no universo
microssocial das organizagdes que, por sua vemgoece conectado aos arranjos estruturais
e sociais no nivel macrossocial. (Kanter, 2000)

A educacdo corporativa difere, segundo Eboli (20@f) sistema tradicional de
treinamento por estar concebida a partir do plat@tégico dos negdcios. Abrange as agdes
das empresas dirigidas a qualificacdo e ao treineomée pessoal em todos o0s niveis da
organizacdo. Cabe a ela criar um “ambiente e untarauempresarial cujos principios e
valores disseminados sejam propicios para processaprendizagem ativa e continua, que
favorecam a formacdo e atuacdo de liderancas eassspke educadoras que aceitem,
vivenciem e pratiquem a cultura empresarial epgsdespertem e estimulem nas pessoas as
posturas do autodesenvolvimento.” (Idem, p.120)

O investimento em processos formativos de formatimoa e permanente é
considerado um requisito indispensavel na busca gehpetitividade no mercado. E, como
se trata de um processo permanente, um de seusbdasentos € a diluicdo da separacdo
entre tempo e espaco de trabalho e tempo e espagmrehdizagem, o que significa, na visdo
de Eboli (2004), converter o trabalhador em “etaapeendiz”, seja de maneira sistematizada,

seja na experiéncia cotidiana do trabalho e daendgeral.



No entanto, se, no plano da retérica, as possioiid de desenvolvimento
profissional, em particular das capacidades inonzdce empreendedoras, devem ser
estendidas a todos os funcionarios, na praticaydoxo prioriza as pessoas na area de gestao
e em funcdes de alta complexidade tecnoldgica.

Verifica-se que, nesta investida empresarial nasidates de formacdo, a
implementacdo de acdes formais de capacitacdmeeativo a aprendizagem na situacéo de
trabalho precisam levar em conta a caréncia owabguralidade da escolarizacdo basica e as
deficiéncias da formacao técnica dos egressos ncadw de trabalho (Eboli, 2004). Explica-
se, desta forma, a razdo do macico investimenteagsesas em escolaridade basica, bem
como a obrigatoriedade do nivel médio com requdgtingresso.

Este investimento em complementacéo da escolario@siea néo significa reduzir o
papel da educacao corporativa ao esfor¢co de compasscaréncias do sistema oficial de
ensino. Ela tem unstatus proprio, integra o sistema de gestdo de recursos humanos e
influencia a modelagem de uma concepcéo de empmeea espaco de aprendizagem. A
passagem de uma empresa que treina para uma @giEmizle aprendizagem envolve
mudancas significativas na gestao e nas acfesmadao. Se ndo ha duvidas quanto ao fato
de ser o espaco de trabalho um espaco de confuesé desenrola em uma organizacao de
controle), também ¢é cada vez mais evidente a sudiguneacdo como espacgo de
aprendizagem. Nas organizacdes de aprendizagemargahdstaque os formadores internos -
0S responsaveis por um tipo de aprendizagem saleiti a empresa, “supervisonada’ ou
vinculada ao setor de recursos humanos. O “coachiméexemplo desse agente de
aprendizagem, ao realizar o acompanhamento peizah@altendo em vista desenvolver o
potencial individual de cada um.

Pesquisas realizadas em industrias de bens int@mosd evidenciaram que a
importancia da escolaridade néo abalou a posicdacdbde trabalho como instancia decisiva
para a qualificacdo dos operadores. (Fartes, 2082). no contexto da “sociedade o
conhecimento” (Drucker, 1993), aprendizagem e fjcatido sdo processos continuos,
permanentes, o desafio € mapear a educacao ndosdatcaptar, na vivéncia do cotidiano do
trabalho, as interacdes entre os saberes fornmsi€e@nhecimentos tacitos.

A educacéo corporativa ndao se organiza independent®@mplexidade dos processos
que definem a aquisicdo da qualificagdo. A trajetdle vida familiar e profissional, as
experiéncias de vida, os conhecimentos tacitosaigéen com os conhecimentos formais, em
contextos em que a dinamica das mudancas tecnasdgicas modalidades de gestdo e

organizacao do trabalho modelam a gestédo da apesgysin no local de trabalho, estimulando
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ou bloqueando o reconhecimento da experiéncia\@véacia no desempenho profissional.
(Fartes, 2002)

O investimento em formacédo de pessoal assume Variass, sendo uma das mais
elaboradas o projeto de uma Universidade CorpardtdC) que, a despeito de seu estatuto
conceitual e tedrico pouco consistente, ndo deéxaeldl uma modalidade mais abrangente e
sistematizada de educacao, estrategicamente cesdenle dirigida a todos os integrantes de
uma empresa e a cadeia de valor. (Eboli, 2005;tbtei5999Y. Na Empresa C, a implantacdo
de uma Universidade Corporativa ilustra esta tecidée tem como objetivo consolidar, entre
todos os integrantes da organizagéo, a culturaedendolvimento de pessoas, de modo a
viabilizar a estratégia de crescimento e de intéonalizacdo dos negocios.

A concepcdo de uma universidade corporativa marcdatus atual da educacéo
corporativa, em particular nas grandes empresasculédas as estratégias de gestdo de
recursos humanos implementadas, as UCs trataneadipgigem como um valor e como uma
pratica de carater intensivo, integrado, permanertempartilhado (envolve todos os niveis
hierarquicos e se estende aos parceiros estradégiedoda a cadeia produtiva do negdcio);
incorporam uma Vvisao mais ampla e complexa da esapfato que, de um lado, favorece
uma postura pro-ativa diante do conhecimento adeonmsa percepcdo antecipada das
necessidades estratégicas do negoécio e, de outrofortalecimento da cultura
corporativa.(Meister, 1999; Alperstedt, 2001; Derg@01; Brand&o, 2004; 2006) Avanca em
direcdo a crescente racionalidade na formacéo, géim de reduzir custos e aumentar a
eficiéncia, alinha as acdes de formacéo, atuakizacdesenvolvimento continuo das pessoas
com as reais necessidades da empresa. Como atidageds niveis funcionais cria condigdes
favoraveis ao “compartilhamento do conhecimentadesseminacéo dos valores, da cultura e
da filosofia organizacional”. (Documentos Corporas)

A simbologia da expressao “universidade” e a énfagaeimagem institucional
impostas aos seus programas permitem leiturassdiveabuso de linguagem, estratégia
mercadoldgica, modismo, critica ao ensino tradeli@nseu distanciamento da realidade, ou
modalidade avancada de educacao corporativa eamsirdom a gestdo de pessoas e alinhada
com as competéncias e 0s objetivos organizaci¢Baamdao, 2004; 2006). Esta vocacéo das
UCs néao significa, no entanto, o seu insulamentis plas se abrem ao universo mais
abrangente das instituicbes de ensino superior).(IH& ambito dos cursos de capacitacéo

gerencial, em nivel de graduacdo e de pos-graduaci®mdéncia é de estreitar as parcerias

2 Estima-se que, No Brasil, j4 existam 140 UCs enctihamento; nos EUA este nimero chega a 2 mil.
(Revista Ensino Superiofno 8, n° 88, janeiro de 2006.
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com as instituicdes de ensino superior tradiciofalpersdetd, 2001). Instituicbes como a
Fundacdo Dom Cabral, o Ibmec, a Universidade Anhévidsumbi tém aumentado a sua
oferta de programas corporativos, na forma de M8Asos sequenciais e de aprimoramento
profissional, eté.Mesmo com a ressalva destas parcerias, a exast@asiUCs explicita uma
tendéncia na contramao da terceirizagdo, a sab@&amaresas assumem a gestao de um tipo
especial de unidade educacional, algo, por natuess@anho a sua vocacao especifica. Assim,
permanece a ambigilidade da situacdo: a parceriasdBES externaliza a formacéo que, por
sua vez, aparece internalizada na concepcao deddCspme da necessidade de desenvolver
0 conhecimento no interior da empresa, assegu@DEESSO continuo de aprendizagem e
incentivar o aprender associado ao fazer.

Entre os principios e préaticas, que norteiam a agh corporativa, Eboli (2005)
destaca alguns comocampetitividade, perpetuidade e sustentabilidafies se alinham aos
interesses estritamente empresariais de mantepkaara posicdo no mercado, assegurar a
coesao em torno de suas metas e valores, dissesntnéiura empresarial e zelar pela solidez
financeira e pela seguranca quanto ao futuro daesapA educacado € vista como forma de
maximizar o capital intelectual dos trabalhadores® gestores, desenvolvendo competéncias
humanas e corporativas, 0 que a torna um fatoretiégal na competicdo empresarial, bem
como uma estratégia de transmisséo da cultura earake da sustentabilidade do negécio.

Outros trés principioscénectividade, disponibilidade e parceriaeferem-se aos
mecanismos mediante 0s quais a educacéo e o com@mcipodem potencializar a realizacéo
das metas e dos valores da empresa. Por ultimeinoigo dacidadania que propde a
formacdo de cidaddos com capacidade de refletiicamente sobre a realidade
organizacional e de transforma-la, superando esdasses estritamente empresariais. (idem)

Esses principios reiteram a dimensdo socializadarajualificacdo profissional. A
sobrevivéncia e solidez das organizacdes ndo depemgbenas das condicdes econdmicas,
financeiras e tecnoldgicas, mas também da capaxridadsua capacidade de disseminar e
consolidar seus valores e principios basicos. Casnoulturas corporativas sdo permeaveis,
valores, normas, principios e missado precisam iattogas as pessoas no interior de um
universo organizacional, independente das funcdes,nivel salarial e da posicdo na
hierarquia de poder.

A luz desses principios a Educacdo Corporativa i@l tanto o padrdo de
solidariedade fundado na matriz comunitaria (coagiw, identificacdo e envolvimento com

os valores e a missdo das empresas), como tamhgadréao de solidariedade fundado na

% 1dem.
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matriz contratualista (saberes técnicos, autodebamento, competéncias organizacionais,
diferenciagéo e individualizagao).

O principio daconectividademerece um comentario mais extenso, pois destaca o
conhecimento organizacional como construcdo sqmiagsupondo, desta forma, a existéncia
de mecanismos de gestdo que favorecam uma margemn cealiberdade no processo de
comunicacdo e de interacdo (Habermas, 1987), tdongossivel o compartiihamento de
conhecimento e a troca de experiéncia. Se essetagpstifica o investimento na interacéo,
valorizando o coletivo, aos analistas coloca o fieske decifrar uma situacdo paradoxal:
como conciliar este carater de construcdo socialcdiohecimento com as tendéncias
individualistas apontadas, nas organizagbes comEmeas, pela literatura versada no
processo e nas relacdes de trabalho.

Trata-se de um paradoxo real e criado pela form@mocms processos intra-
organizacionais sdo compreendidos a partir de qeati#éricos delineados em campos
disciplinares diversos, sobretudo na socioantrgpalado trabalho e nas ciéncias das
organizacoes. As elaboracdes teoricas a respeitamder social da producdo da cultura de
aprendizagem ou da concepcao de organizacdo dedg@mgem apontam um fato muito
relevante na dindmica empresarial contemporaneanbecimento em si ndo é suficiente
para assegurar a competitividade da empresa, sewssaria uma cultura de colaboragéo,
de envolvimento das pessoas na organizacdo, desi@yi desenvolvimento de
conhecimentos e competéncia por meio do trabalh@auipe, como “método para escapar
do ‘ndo-treinamento’ e das ciladas do desperdieidreinamento” (Jones, 1996 apud Ruas,
2005). A equipe facilita a motivacdo e a aprenddmagornando-se fonte de qualidade,
inovacao, etc. E, neste viés, o repertério da matrntratualista é insuficiente, marcando a
relevancia da matriz comunitaria. A empresa, codeeba Otica de uma comunidade de
aprendizagem organizacional, torna-se imperatiesforco de “construir seu conhecimento a
partir de sua memoéria coletiva organizacional, i adaptacées progressivas de novas
idéias ou propostas, partilhando os pressupostosnéercambio de experiéncias” (Girod,
1995 apud Ruas, 2005:21) A memoria organizacianalstema cultural de significados e a
construcdo de mapas cognitivos sdo cruciais nondadeamento da aprendizagem

organizacional.

Acdes de qualificacdo: competéncias e valores
No universo empirico desta pesquisa, com excecddnga@esa C, as demais foram

fundadas na década de 70, portanto ndo acumulargoe dGramsci (1984) chamaria de
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sedimentacdes passivas - 0 peso da tradicdo, achedn passado - que dificultariam a
implementagcéo das mudancas embutidas no processestaituracao produtiva. Tratando-se
de empresas voltadas para o mercado externo, Sdameliretamente aos imperativos da
competicdo internacional, a modernizacao tecnadogigerencial € assumida como requisito
vital a sobrevivéncia e ampliacdo de espagos wesgio.

O discurso a respeito da formacado profissional & peca de um empreendimento
mais amplo que inclui as representacdes constrgias a missdo, os objetivos e os valores
das empresas. Extraidos dos documentos corporatimogonjunto de expressoes ou frases
resume 0s objetivos arrojados dessas empresasrg@am uma imagem destemida, de
agressividade e de ambicéo frente ao mercado muBdiscam ser a melhor, a lider do setor;
estdo no topo, mas querem mais; aspiram a expaosdimua ou “evolucdo continua’. S&ao
também sugestivas as seguintes pecas retoric&mroeexcelente aos acionistas”; “satisfazer
a demanda do mercado global’; “exceléncia nos maddperacionais e nos resultados”;
“perseguir uma posicdo cada vez mais destacada@ntnelhores produtores globais”; “criar
oportunidades de desenvolvimento para nossos fudtos”; “ampliar a lideranca”,
“conquistar novos mercados”; “garantir e ampligrrépria competitividade bem como a de
seus clientes”.

Na empresa A, os valores destacados nos documeatpsrativos s&o: ser uma
empresa “cidada” (respeito a lei, as comunidadeseio ambiente, aos clientes, empregados
e fornecedores); “inovadora” (oferecer no mercaghytos e servicos que somam valor para
os clientes, pelo uso da tecnologia); “ética” (viakr a vida, a liberdade e a responsabilidade
individual, integridade pessoal, honestidade iotekd, a transparéncia nas relacdes, e a
compreensao e o exercicio do principio da cidajlaaigrofissional” (valorizar a conquista
de resultados; buscar a exceléncia e qualidadeodas tas atividades que somam valor;
acreditar na iniciativa individual, no trabalho efuipe, em competéncia, no trabalho arduo e
na meritocracia).

A empresa B destaca os seguintes valores em seumdntos: “competéncia’ (busca
niveis de conhecimento cada vez maiores); “safisfa¢trabalha com orgulho e prazer);
“desempenho” (promove resultados que atendam eesupes expectativas dos empregados,
clientes e acionistas); “cidadania” (contribui paradesenvolvimento auto-sustentavel da
sociedade); “participacao” (cultiva um ambiente equlevalecam o trabalho em equipe e o
respeito as opinides, favorecendo a criatividadergciativa); “disciplina” (cumpre normas e

padrbes que garantam a estabilidade dos processaguranca do homem e o respeito ao
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meio ambiente); “comprometimento” (cultiva a lealdae integra acdes que priorizem 0s
objetivos globais da empresa).

Etica, transparéncia e cidadania, responsabilidadeial e desenvolvimento
sustentavel, inovacdo e competéncia aparecem caloces a serem cultivados por todos.
N&o apenas em decorréncia de convicgbes, mas pantegram a base valorativa de
incontestavel relevancia para se atingir a metagramadas. Agir incorporando os valores
faz parte da racionalidade com relacé&o aos firg:da racional com relacdo a valores € uma
forma de realizar a racionalidade instrumentalraisgicamente, todas as decisdes devem
confluir para a obtenc&o dos resultados que, remémtndo podem ser alcangcados apenas na
dureza da légica mercantil, dissociados de umaimade valores, de significados que
sustentam 0s compromissos sociais e morais. O conghimento coletivo como os valores e
a missdo exigem processos socializadores maisadefinque vao além do treinamento em
tarefas especificas. Os processos formativos s&®bmos a partir dos objetivos estratégicos
das empresas, associados a gestdo do conhecinagmtipeendizagem organizacional.

Os valores e a missdo associados as empresasbuentripara a construcdo de
representacdes positivas e de uma identidade degitilma. As empresas analisadas neste
artigo constituem casos tipicos de sedimentacaana® imagem positiva na comunidade
interna e na comunidade externa, gracas as ac@esssdirigidas aos dois setores. Ao
publico interno, destacam-se a cesta de beneficiesabrange o trabalhador e sua familia, o
investimento continuo na formacéo e na qualificagda politica de remuneracdo que, além
do salario mais elevado do que a média estadwdll i@ participacdo nos resultados, abonos
e prémios. O pacote de ac¢les dirigidas a comunidadenplo e diverso, priorizando
investimentos em projetos na area de educacaayzwdtde meio ambiente. Sao iniciativas
gue sinalizam uma forte investida com o intuitoytlrcar a supremacia no campo simbdlico,
mediante a representacdo da empresa como uma dadarte interesses e de valores.

E notdrio, no caso das empresas analisadas, @@sfem sucedido em construir uma
imagem que vai além do mercado. Desde a fundagéerasn inseridas em projetos de
desenvolvimento nacional e, atualmente, sdo asrama® desenvolvimento do estado do
Espirito Santo. Em fase de expansao de seus nsga&iticipam do Plano Emergencial de
Qualificacdo Técnico Profissional, uma parceriaesot governo estadual e o setor privado,
cujo objetivo é a capacitacdo técnica dos jovema ptender as demandas de mao-de-obra
gerada pela expansdo empresarial. Caberd ao Estadsto financeiro para capacitar 0os

alunos das escolas publicas e que sao provenigatizsnilia de baixa renda. Por sua vez, as
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empresas assumiram o compromisso de oferecer@stimg alunos e contrata-los, desde que
apresentem avaliacdo positiva no decorrer dosidefeestagio$.

Se as parcerias na implementacéo de politicasgadhtio campo educacional atendem
aos proprios interesses das empresas em fase daségp elas ndo estdo dissociadas de
outras intencbes enraizadas no campo simbolico.aiente cabe retomar Boltanski &
Chiapello (1999) na sustentagéo da tese de quedambbilizacdo (supostamente mais isenta
de manipulacdo do que a motivacdo) quanto o engajfamdo individuo ndo dependem
apenas de beneficios materiais; € necessario difendnagem de uma empresa como
instituicdo importante para a sociedade, portami@) apenas preocupada apenas em
maximizar os lucros. E necessario produzir um dergiara a sua existéncia, que transcenda a
producdo de aco, celulose, minério de ferro, etaraPos seus “recursos humanos”,
“colaboradores” em linguagem mais atual, a empdes& ser um espaco de construcao de
sentido e de objetivos compartilhados, onde cadgode exercer sua autonomia, realizar
seus propdésitos pessoais, mas também contribuir paorojeto coletivo. O estimulo ao
engajamento dos funcionarios em trabalho volunt&iouma peca desta retorica de
compromisso social e de preocupacgédo com 0s beetvosl.

As trés empresas tém uma trajetéria comum, pogiranm em momentos cruciais da
industrializacdo brasileira em que a intervencaoEdtado nas atividades econdmicas era
parte de um projeto desenvolvimentista que inclaiancentivo a producdo de bens
intermediarios. Outro ponto em comum entre elas igsarcdo estratégica no projeto de
desenvolvimento do estado do Espirito Santo quenpés na década de 70; vivenciaram a
fase de empresa estatal, fato que modelava se@igpdedrestao e seus referenciais culturais e
simbdlicos; enfrentaram o processo de privatizaggomais recentemente, se inseriram
efetivamente nas politicas publicas e no desenwelio do estado e, por meio da
terceirizacao, reforcaram a integracdo com medmesjaenas empresas locais.

Apbés a privatizacdo um dos desafios foi a reddimicdas competéncias
organizacionais e as competéncias profissionaigpmiio a necessidade de se implementar
acOes de elevacdo da escolaridade, tornando dabimai ensino médio completo, e de

reforco da formacéao técnica. Outro aspecto comune @3 empresas € a ado¢cao do programa

* O Plano prevé a qualificagéo técnica de 3,5 nufigsionais, no periodo de 2006 a 2009, em cursasivel
médio e pds-médiod Gazeta 11 de junho de 2006, Caderno de Economia, p.29)eAinda neste ano, a
Secretaria de Estado de Educacédo (SEDU) abrird 2:83as para 27 cursos de Educagdo Profission@5em
escolas estaduais, distribuidas em 19 municipiom €sta iniciativa ja sdo 4.960 vagas abertas merte ano,
nessa modalidade de ensino, a que serdo acrestii800 vagas em cursos técnicos que 0 goveradusst
comprara de instituicdes particulares. (“Sedu &bnal vagas para cursos de Educacao ProfissioAaBazeta
Caderno Cidades, 07/07/2006, p. 8)
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de autodesenvolvimento e a extensao das a¢Oesdaaresmcao, qualificacdo e treinamento a
empregados das prestadoras de servico.

A Empresa A investiu na renovacao tecnolégica arorgtiva 0 que promoveu a
redefinicdo das funcdes de seus funcionarios adapa Programa de Gestdo de Recursos
Humanos, tornando necessario o desenvolvimentbalzBdades cognitivas. Na Empresa B,
as mudancas na empresas, sobretudo com a prittjfacam responséaveis pela alteracdo no
perfil do pessoal empregado, destacando-se a ap®o em elevar o nivel intelectual e
cultural do pessoal empregado, visando, principalejecriar e consolidar uma cultura
empresarial propria que afirmasse a identidademg@esa privada. Na Empresa C, a estrutura
de competéncias que fundamenta os processos feomatorteia-se pelos quatro pilares
estratégicos da empresa: “exceléncia em gestéxaaiiglobal, capacidade empreendedora e
responsabilidade social e ambiental”. Esses pileséatégicos representam as competéncias
empresariais e sustentam a imagem da empresa &aeigs clientes e acionistas e definem o
diferencial competitivo da empresa no mercado. &a® os parametros a partir dos quais se
elege o conjunto de conhecimentos, habilidadeguslas — as organizacionais e as técnicas
— que 0os empregados precisam desenvolver para gdesbar com exceléncia as suas
atividades e, desta forma, assegurar os niveisatkifividade e de lucratividade almejados.
Por sua vez, o mapa de objetivos e competénciaardiadas orienta a avaliacdo do perfil do
funcionario e fundamenta o plano de desenvolvimedeo cada um. (Documentos
Corporativos)

Nesta empresa, os programas oferecidos pela UiladesCorporativa sao elaborados
e implementados com vistas a dar suporte as congi@té organizacionais e técnicas
definidas estrategicamente para os diversos perfisonais. Sdo organizados em unidades
que atendem a diversidade de publicos e de ineresspecificos de desenvolvimento, mas
sempre em sintonia com as diretrizes da empresaciféo unidades: a de Educacéo Basica e
Profissional (Ensino fundamental e médio e Formagédissional; trainees, estagios e
Aprendizes Operacionais); a de Qualificacdo Proinsd (atualizacdo e especializacao
profissional com foco em aspectos cognitivos, caif) comportamentais e com énfase em
conteudos técnicos; pos-graduacao; cursos de idioeautros); a de Gestdo e Lideranca
(programa de formacao para supervisores e gergrtasje Cidadania Corporativa (cultura e
valores da empresa; conhecimentos sobre as divimeas de negdcio da empresa, Seguranca

e Saude Ocupacional; Meio Ambiente; Qualidade; rinfdica); e a de Inovacdo em
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Educacdo (implementar praticas educacionais inoead@ue sustentem as acgfes das
unidades da UG)

O ensino e o treinamento podem ser ministradosadasvformas: nas salas de aulas
dos Centros de Aprendizagem; no local e na situagitrabalho; em ambientes virtuais
(intranet e Internet); ou nos contatos diretos e $p recomenda um livro ou a adogao de
uma nova atitude. Dois ambientes gerenciam o desemento do empregado que dispde de
um catalogo de “ofertas” de cursos presenciaisosua distancia, leitura de livros, indicacéo
de videos, participacdo em eventos, seminariosgressos, workshops e etc. Com a
constituicdo da UC as possibilidades de cursosdasaempresas se tornaram mais seletivas.
Prevalece a ofertan companyde cursoson-line e de cursos presenciais, cujas vantagens
evidentes sdo a reducdo de custos e a possibilidad®olda-los segundo as demandas
especificas.

Essas consideragfes sobre a educagdo corporaaemtra tona algumas questbes
classicas nos estudos sobre a dindmica das emprdsaselacbes de trabalho. Uma delas é a

socializacdo empresarial que sera abordada a seguir

A dimensao socializadora da empresa

A analise dos discursos das empresas apontou casninmteressantes aos propositos
de rastrear as dimensdes culturais, valorativaspb@icas das empresas, difundidas ou
embutidas nos programas de qualificacdo e nosrastele recursos humanos. Como espaco
social, culturalmente modelado, as empresas naenpcgkr negligentes em relacdo aos
processos socializadores de seu pessoal, dos gsamogramas de qualificacdo e de
treinamento constituem-se em peca modelar. Povestjsse a qualificacdo € uma construcéo
social, um dos desafios analiticos situa-se nessgurzdo entre saberes técnicos e
competéncias organizacionais e a base de valogesimbolos culturais. Como as culturas
corporativas sdo permeaveis, seus valores, normasiglos € missdo precisam atingir a
totalidade de seu pessoal independente das funddesiivel salarial e da posicdo na
hierarquia de poder. A cultura organizacional deresas que se tornam referéncias para a
populacao e para dirigentes e formadores de opinido

As estratégias de formacéo profissional das empiagagram o sistema de gestao de
recursos humanos e se alinham as competénciasizaganais e a “missao” e valores da
empresa. A educacao corporativa se converte emunimshto eficaz de alinhamento entre o

desenvolvimento dos talentos humanos e as esaat@gnpresariais. Essa preocupacéo

® Documentos corporativos.



18

socializadora transcende os muros das empresasica&ee a preocupacdo dos quadros
dirigentes das empresas pesquisadas com o investinegn programas de qualificacao
profissional para o segmento mais jovem da popaolagipixaba. Entre eles o programa
trainee destinados a recém-formados. Uma das empreshsgriagonta com um programa de
aprendizes, cujo objetivo é formar profissionaisnéel médio e técnico para atuarem em
areas especificas. A preocupagdo com 0 jovem apaecr outros contextos, como no
depoimento de um gerente de Recursos Humanos guéoapa necessidade de mudanca no
modelo de gestdo, no sentido de adapta-lo aosegadomentalidades das novas geracdes que
estdo entrando no mercado de trabalho. O perfihdaas geracbes demanda novas formas de
motivacdo, uma evidéncia de que a socializacdo mpresa ndo se processa alheia as
mudancas de valores e de comportamentos que ocowriesociedade, sobretudo entre as
novas geracdes. Por outro lado, a incorporacacmdatas, aléem de permitir a descoberta de
talentos iniciantes e oferecer perspectivas deocreativamente mais baixo, traz como
vantagem a auséncia de vicios adquiridos em oexgaeriéncias profissionals.

Ainda no que se refere ao desempenho da funcaaligadora, a previsibilidade na
reposicao de pessoal garante a preservacao ddieéatEbdas competéncias organizacionais.
A organizacdo do banco de talentos é uma armaacardescontinuidade na reposi¢cdo ou na
ampliacdo no quadro de pessoal. Neste sentido,padSmC conta com o prograi@arreiras
& Sucessodegue € considerado “o verdadeiro planejamentotégica de recursos humanos”,
por meio do qual procura “conciliar as necessidadeais e futuras da Companhia” com o
“potencial e perfil de competéncias de cada emp@gBocumento Institucional da
Empresa).

O recrutamento interno, visto como uma forma deer&fer perspectivas de
crescimento na carreira dos empregados que ja eatémpresa” é realizado a partir de um
Banco de Oportunidadepor meio do qual se procura identificar, no ilmteda empresa, 0s
empregados capazes e dispostos a novos desafiesru@amento externo é utilizado quando
nao se dispde internamente de funcionario com fil desejado ou quando se pretende um
perfil diferenciado ou mesmo a renovacéao do quadrcional. (idem)

Apesar de persistir a referéncia a empregabilidamte discursos sobre qualificacéo,
séo fortes as indicacfes de que ela ndo é a mindigetriz na orientagdo dos processos
formativos. E, talvez, nunca o tenha sido de fs¢mdo mais recurso retorico que legitimava

as acOes de treinamento no momento em gue as @®EPEEMNOvViam 0 enxugamento do

® Ver “Primeira vaga: 63% das empresas contrataen®inexperientesA Gazeta18 de junho de 2006, p. 15.
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quadro. Com o quadro funcional estabilizado, sdirege a preocupacao de reter o pessoal
em gue investiu, valorizando-se o desenvolvimea®adrreiras e a sucessao interna.

Um dos desafios enfrentados pelas empresas é aetigagpacirrada entre elas pelo
acesso aos recursos essenciais que sao os indivimleatosos, qualificados e informados.
Observa Marsden (2005) que a instabilidade dosadescocupacionais, sobretudo a escassez
de determinadas qualificacdes, favorece préaticedapdrias entre as empresas, desmotivando
o0 investimento em formacao.

Em uma pesquisa envolvendo 1.396 organizacdes guai66s, visando identificar as
questdes consideradas mais criticas na gestao s¥gse os fatores de “atracdo” e de
“retencao” de profissionais talentosos foram asr@ditivas mais apontadas. A diferencga entre
as empresas mais competitivas e as demais estaligtudo, na capacidade de atrair e reter
os talentos-chave, os “profissionais que fazenretiiga no desempenho da corporacdo” - um
problema mais contundente no segmento dos exesutivdécnicos do que entre 0s
profissionais do setor operacional e administratik@itera-se um argumento muito difundido
de que a questdo nao é a falta de profissionassimaa falta de profissionais “talentosés”.

Esta constatacao reforca as teses de que, patwcelgegmentos profissionais, as
mudancas no mercado de trabalho tém sido promgdenaais: nestes segmentos € provavel
que a dependéncia da empresa em relagcédo a elesseerdtevado. No entanto, essas mesmas
consideragcfes alimentam outro paradoxo: se haiasdiexpressivos da valorizagcdo do
trabalhador, da preocupacdo com a sua estabilizagdempresa, também sao visiveis as
estratégias de racionalizar o investimento em fododendo em vista a reducdo de custos e a
minimizacéo dos riscos da perda de profissionaadifiqpados para outras empresas.

Nesta linha de argumentacdo, o plano de autodelsaneato parece estar mais
relacionado com esta estratégia racionalizadoraca&os e riscos do que com a
empregabilidade. A pesquisa realizada pela FIA dag&o Instituto de Administracédo), em
134 companhias brasileiras, detectou que 52% dpsesas da amostra ja tinham incorporado
programas de autodesenvolvimento profissional, dam principais diretrizes da educacéo
corporativa. Por meio deste recurso, transfereasengregado a responsabilidade, incluindo
o Onus financeiro, pelo desenvolvimento de suaetarprofissional. Se, por um lado, tal
postura pode indicar a ruptura com a visao patstaale empresa, por outro, cabe indagar se

a transferéncia da geréncia da carreira aos engomegado abala a lealdade e o

"“Caca aos talentosMundo Corporativon® 11, 1° trimestre de 2006, p. 24 a 37.
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comprometimento que eles devotavam aos seus erdprega Folha de S&o Paulo
22/01/06)

Sem duvida, este € apenas um angulo do autodesinento. De fato, ele vai além
da matriz de custos das empresas. Na Empresav@liacdo do desempenho e a definicdo do
Plano de Desenvolvimento das Competéncias dos gagwe comecam com a avaliagao
conjunta entre 0 empregado e seu chefe imediatomebase neste diagnostico definem-se os
cursos. A nocao de carreira € “ressignificada’spi@ixa de ser “um caminho rigido” e se
torna uma “sequéncia de posicdes e trabalhos adakzpela pessoa”, articulado de forma a
“conciliar desenvolvimento pessoal com desenvolwitmeorganizacional”. (Documentos
Corporativos)

O discurso da autonomia estd longe de qualquerntasiamo e precisa ser
contextualizado nos limites das demandas e obgtd@ organizacdo. Monitorado pela
geréncia, o processo de formacdo define metasaal@shao longo de toda a estrutura
organizacional, nos niveigdministrativo e operacional, e em sintonia comdastrizes

estratégicas da empresa.

O destaque das competéncias técnicas

Apesar da énfase nas chamadas competéncias sotisgsyada na literatura sobre
formacéo profissional, as pistas sdo sugestivagjude no setor industrial, os saberes e
habilidades técnicas ainda sdo o coracdo do pdes®ativo, constituindo a base a que
serdo agregadas outras modalidades de compet@hga® esta constatagdo a preocupacéo
em recrutar alunos do Senai e da Escola Técnicartdiaar profissionais, por meio da
Associacao Brasileira de Manutencdo (Abraman), eiodo nas funcbes de eletricista,
mecanico, instrumentista e caldeiréirA.fala do Gerente de Recursos Humanos da CST, em
palestra proferida na Federacéo das Industriassdoit®é Santo, foi enfatica ao apontar como
problema para as industrias a falta de “capacitdédnica” ou “analfabetismo técnico”,
traduzidos em “ndo saber ler um desenho, um maja,saber lidar com o cliente, nédo
entender o que esta produzindo”.

No entanto, a valorizacdo da capacitacdo técnioasighifica alimentar a ilusdo do

conhecimento pratico sem base conceitual. O investio no ensino formal € o caminho para

8 O Espirito Santo apresenta expressivo nimerodafisgionais certificados. Das 15 empresas que mais
certificam, seis tém sede ou atuam no Estado.qtles¢é o que mais certifica profissionais no BrasilGazeta
18 de junho de 2006, p.18)

° A expanséo da referida empresa prevé o aumemimodacao de aco de 5 milhdes de toneladas par@ 7.50
milhdes, gerando 400 empregos (95 % na area técnica
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desenvolver a base conceitual (capacidade anglitcanudanca dos modelos mentais,
condicdo indispensavel para 0 manejo de equipamentmernos. Nas trés empresas, por
meio de convénios com instituicbes de ensino, camBenai, Sesi e o CEFET, foram

capacitados jovens trabalhadores que concluiramsme fundamental, médio ou técnico

oferecendo formacdo especifica em manutencdo egimemas suas areas de negécio. A
qualificacdo em geral, envolve duas fases, umé&teoonduzida pela instituicdo de ensino, e
outra pratica, nas instalacées da companhia.

Outro exemplo dessa sobreposicdo da capacitacawaéprovem da avaliacdo de
desempenho realizada na Empresa C. Trés tipos dieadores compdem o processo de
avaliacdo na empresa, na seguinte ordem de imp@t&s indicadores técnicos individuais;
0os indicadores técnicos de equipe; e os indicade@sportamentais chamados de
competéncias organizacionais.

Assim, um dos desafios tedricos postos pela pes@uisoblematizar a literatura sobre
competéncias que tendem a ressaltar a importan@a dompeténcias sociais,
comportamentais em detrimento das técnicas. Ofades obtidos até agora indicam que a
escolaridade, os saberes e as habilidades té@#casritérios basicos para recrutamento e
promocgdes internas. A partir desse patamar € goiarmoas demais competéncias. A partir
dai elas se tornam decisivas.

Na contramd@o do discurso dos consultores de asalamdémicas sobre as
competéncias, os saberes técnicos e as compet@acidsas sdo o0 cerne das empresas
pesquisadas; séo elas que conduzem a exceléngassaporte para o mercado, sobretudo o

internacional.

Qualificacao, ideologia e ética do trabalho.

A titulo de comentérios finais, cabe ressaltar qoe das vertentes sob a qual €
possivel compreender o atual discurso da qualdimagofissional, ou mais especificamente
da educacéo corporativa, reporta aos tragos tig@esoldura classica do industrialismo. Nao
€ excessivo recordar que o triunfo do industriabisreob a égide das relacdes sociais
capitalistas, como afirmam varios autores (entes:eWeber, Perrot, Bendix e Thompson)
exigiu uma nova ordem, uma nova racionalidade, noa visdo de mundo, um alicerce
valorativo que néo fosse exclusivo de um segmemtndiedade, mas sim compartilhado pela
maioria, expressando a “cultura capitalista” e ntetldo um tipo especifico de sociedade.

Portanto transcendia a esfera das relacfes dedoerca
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Boltanski & Chiapello (1999) retomam essa questadransformam em uma questao
inerente ao capitalismo, e ndo exclusiva de suadasfundacéo. E perene a necessidade de
uma base ideoldgica legitimadora das formas prealsite organizativas — o espirito do
capitalismo de cada época —, apaziguando as iagdes suscitadas pelas indagacdes a
respeito dos possiveis ganhos individuais em tlacades&o ao trabalho, ou mesmo de como
justificar, em termos do bem comum, o sentido dgaEmento na empresa capitalista. Trata-
se, portanto, de questdes que continuam demandesylostas atualizadas, em sintonia com o
momento historico-cultural — uma demonstracdo de @u organizacdo da producao
permanece dependente de uma estrutura de creaf@gsve representacdes que facilitem a
adesao ao trabalho e a legitimidade das pratidas eela¢ges sociais.

Observa-se a continuidade ou reatualizacdo da dépeia da organizacdo da
producdo de um “cosmo” capitalista, de razfes mppartanto dos processos socializadores
desencadeados em diferentes esferas da vida s&cias processos de qualificacéo
profissional e capacitacdo social s&o componerdgste cesforco socializador. Desta forma,
identifica-se a matriz tedrica que sustenta o dssca respeito do “investimento na formacao
de capital humano”, como necessario para o desemaito das nacdes, para a promocao
social, 0 combate a pobreza e, mais recentemestu aenascimento nas “doutrinas” da
administragdo: 0s recursos humanos como a matétee nda empresa, as “joias” da
engrenagem empresarial, as quais devem ser caltaira/estimentos tanto em treinamento
e qualificacdo quanto em protecédo e seguranca.

Essa matriz sustenta também o que muitos autorasteazam como um tipo de
welfare corporativo, delineando uma situacdo um tantodo@: de um lado a postura de
responsabilidade social das empresas traduzidavestimento em formacgéo e seguranca de
seus empregados, de outro, o apelo a que os tadloa#is assumam o gerenciamento da
propria carreira. O plano de autodesenvolvimentoacéorma de desenvolvimento do capital
humano, sobretudo do capital intelectual, exprestmempreitada que demanda investimento
planejado em acles e praticas de formacdo e apenfieento e também a cumplicidade da
familia, uma vez que grande parte dessas atividac@serdo fora do horario de trabalho,
encurtando o chamado “tempo livre”.

Por este angulo, retoma-se a matriz contratualistedada na relagéo entre
proprietarios de capitais, que atuam no sentidprdeervar, maximizar e desenvolver seus
capitais. Os trabalhadores transformaram-se emnoogialidade de capitalistas, mas nao pela
via do partiihamento da propriedade das acdes dgmesas, e sim pela “aquisicdo de

conhecimentos e de capacidades que possuem vatmoreiro”(Lopez-Ruiz, 2004).
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Observa-se a ampliacdo da nocédo de capital, camstral a definicAo do capital cultural,
constituido pelos conhecimentos e competénciasatioes especificos dos assalariados.
Trata-se de uma definicdo abrangente que inclbers intelectuais do empregado ou dos
gestores: conhecimentos, experiéncias, habilidaeegertise, e as diversas capacidades
manifestas ou potenciais (Klein, 1998).

Mas, o angulo do interesse como mencionado amegitle, a dimensdo contratual
nao contempla nem a complexidade das motivacbesafmsne nem a complexidade da
dindmica organizacional. A idéia de empresa conma@s de encontro, de troca entre
capitalistas é por demais vinculada a racionalidaskeumental e insuficiente para explicar a
densidade de processos e praticas sociais paupmiosutras l6gicas. Mais uma vez, o
recurso a Boltanski e Chiapello (1999) é instigaptés, segundo os autores, o declinio do
controle hierarquico nas organizacdes promove armetas relacdes pessoais e a confianca
entre as pessoas, sendo a confianca cultivada eas Wentes como fundamento de aliancas
estratégicas e afetivas: entre os membros de unipege@ntre a empresa e seus empregados,
e entre as instituicdes.

Os riscos de novas formas de dominagcdo mais sutissenuladas sao grandes, tal
como exaustivamente ja foi apontado na criticaod@gica do capitalismo. Ao acionarem
dispositivos como afetividade, senso moral, honcagacidade de invencédo, que, por serem
mais humanos penetram mais profundamente na intld® das pessoas, as novas
estratégias de gestdo tornam o engajamento maipletmmnmais protegido da consciéncia

critica do sujeito.
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