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RESUMO

A presente pesquisa, intitulada “Educador Corporativo na contemporaneidade:
identidade, formagao pedagdgica e praticas educativas organizacionais”, emergiu do
intento de compreender o perfil do educador corporativo contemporéneo, identificando
guais conhecimentos, habilidades, atitudes e valores sdo necessarios para sua pratica
educativa no ambiente organizacional. Por se tratar de um tema pouco explorado, a
pesquisa se apropriou do estudo de campo para compreender o fendbmeno e utilizou
a técnica de entrevista semiestruturada para o levantamento de informag¢des com 8
educadores corporativos inseridos no ambiente da educacdo corporativa
(Universidades Corporativas, Consultorias e Centros de T&D — Treinamento e
Desenvolvimento). Para ancorar a andlise dos dados coletados, apropriou-se do
método de Analise Qualitativa e Analise Textual Discursiva, trazendo fundamentos
para se analisar com mais eficacia os dados coletados. Portanto, doravante a esse
proposito, identificou-se por meio do referencial teérico e das entrevistas dos
educadores corporativos, o contexto em que as origens e a histéria da Educacéo
Corporativa se desenrolaram, bem como se compreendeu as influéncias da
experiéncia e das implicacées da contemporaneidade para a formacéo do perfil do
educador corporativo. Além disso, entendeu-se os reflexos da histdria corporativa
sobre a formacao do educador corporativo, haja vista, que o ambiente organizacional
se solidificou através dos anos com uma cultura e com um modo de executar suas
atividades, assim acaba por influenciar as organiza¢des na contemporaneidade. Outro
fator identificado consiste que as experiéncias do educador corporativo se dao em
experiéncias anteriores a funcao de educador, em cargos diversos nas organizacoes;
em experiéncias na funcdo propriamente dita de educador corporativo e, também, ao
disponibilizar experiéncias de aprendizagens. Assim, ao se envolver nesses 3
horizontes, o educador corporativo absorve conhecimentos experienciais que
contribuem em sua percepg¢ao para conduzir sua funcdo nas organizagcdes. Cumpre
ainda salientar, que o contexto contemporaneo € o cenario em que as tecnologias
digitais e o conectivismo tem proporcionado profundas mudancas e incertezas, assim
corroborando com implicacfes para a formacéo do perfil do educador corporativo, em
sintonia com os adventos da aprendizagem social e da aprendizagem mediada pelo
uso da tecnologia.

Palavras-chave: Educacéo Corporativa; Educador Corporativo; Contemporaneidade;
Experiéncia; Praticas Educativas.



ABSTRACT

The present research, entitled "Corporate Educator in Contemporary: ldentity,
Pedagogical Training and Organizational Educational Practices", emerged from the
attempt to understand the profile of the contemporary corporate educator, identifying
which knowledge, skills, attitudes and values are necessary for their educational
practice in the environment organizational. As it is an underexplored topic, the research
appropriated the field study to understand the phenomenon and used the semi-
structured interview technique to gather information with 8 corporate educators
inserted in the corporate education environment (Corporate Universities,
Consultancies and centers T&D — Training and Development. To anchor the analysis
of the collected data, the Qualitative Analysis method was used, the Discursive Textual
Analysis, providing fundamentals to analyze the collected data more effectively. if
through the theoretical framework and interviews of corporate educators, the context
in which the origins and history of Corporate Education unfolded, as well as
understanding the influences of experience and the implications of contemporaneity
for the formation of the profile of the corporate educator In addition, the reflections of
corporate history on the formation of the corporate educator, having seen that the
organizational environment has solidified over the years with a culture and a way of
carrying out their activities, and thus ends up influencing organizations today. Another
factor identified is that the experiences of the corporate educator take place in
experiences prior to the role of educator, in different positions in organizations; in
experiences in the proper function of corporate educator, and; also by providing
learning experiences. Thus, by engaging in these 3 horizons, the corporate educator
absorbs experiential knowledge that contributes to their perception to conduct their role
in organizations. It should also be noted that the contemporary context is the scenario
in which digital technologies and connectivism have provided profound changes and
uncertainties, and thus corroborating implications for the formation of the profile of the
corporate educator, in line with the advent of social and learning mediated by the use
of technology.

Keywords: Corporate Education; Corporate Educator; Contemporary; Experience;
Educational Practices.
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1 INTRODUCAO

Cada vez mais a educacdao tem sido o elemento essencial para a mudanca de
posturas e de enfrentamentos em situacdes-problemas e em realidades diferenciadas,
gue necessitam de mudancgas, inovagcdes e ou mesmo de um novo olhar para o
cotidiano de tarefas.

Com base nessa alegacao, a educacao passa a exercer um papel fundamental
em varios setores da sociedade, indo além do ambiente escolar e se inserindo,
inclusive, na esfera empresarial. No atual mundo globalizado que as organizacoes
estdo inseridas, o conhecimento se tornou um diferencial imprescindivel na busca por
conquistar um espaco maior no mercado competitivo, da entéo era da informacéao.

Diante desse panorama, a educac¢do corporativa ganhou espaco como uma
estratégia organizacional de relevancia para atender o0os novos tempos das
companhias. Junto com essa crescente vertente, originou-se a fungéo do educador
corporativo, que se constitui como um dos principais sujeitos para o desenvolvimento
dessa estratégia. Sendo assim, a presente pesquisa discorre sobre o tema: Educador
Corporativo na contemporaneidade: identidade, formacao pedagogica e praticas
educativas organizacionais. Tem como objetivo: compreender o perfil do educador
corporativo contemporaneo, identificando quais conhecimentos, habilidades, atitudes
e valores sdo necessarios para sua pratica educativa no ambiente organizacional.

Por se tratar de um tema pouco explorado, a pesquisa se apropriou do estudo
de campo para compreender o fendmeno e utilizou a técnica de entrevista
semiestruturada para o levantamento de informagdes com 8 educadores corporativos,
inseridos no ambiente da educacdo corporativa (Universidades Corporativas,
Consultorias e centros de T&D — Treinamento e Desenvolvimento). Para ancorar a
analise dos dados coletados, apropriou-se do método de Andlise Qualitativa, pois traz
em sua performance as condicbes de compreender as teorias desenvolvidas no
referencial tedrico e também constréi um elo interativo com as informacdes levantadas
nas entrevistas com 0s sujeitos, estabelecendo-se assim uma visdo hermenéutica

sobre o objeto. Diante de tal proposicdo, compreendeu-se que a Analise Textual

Discursiva se configurou em uma técnica qualitativa que trouxe fundamentos para se

analisar com mais eficacia os dados coletados.
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Vale salientar que essa Dissertagéo se insere na Linha de Pesquisa: Formacéo
de Professores, Saberes e Préticas Educativas, do Programa de Pd4s-Graduacédo
Stricto Sensu em Educagdo — Mestrado e Doutorado — PPGEDU da URI -
Universidade Regional Integrada do Alto Uruguai e das Miss@es, Instituicdo parceira
da Faculdade IBG — Rondonopolis/MT, na oferta de uma Turma de Mestrado
Interinstitucional no Estado do Mato Grosso, com inicio em 2019.

Ao refletir sobre a tematica de investigacao para a dissertacéo, tem-se presente
0 cenario do ambiente organizacional na atual conjuntura. Os produtos e servigos
oferecidos pelas empresas estdo cada vez mais semelhantes, ndo tendo grandes
diferencas entre si, podendo ser adquiridos em uma organiza¢ao ou em outra. O que
gera a possibilidade de compra de um produto ou servico sdo as abordagens feitas
pelas pessoas envolvidas no processo, que utilizam de suas competéncias para
obterem éxito em suas demandas. Diante desse fato, torna-se necessario o
aperfeicoamento desses colaboradores, para que assim possam desenvolver sua
performance com mais eficacia, prestando um servico, fabricando um produto ou
mesmo comercializando-os, conduzindo assim as organizacfes a serem mais
competitivas no mercado global.

Diante da conjuntura mercadolégica atual da gestdo de pessoas, as
organizacdes adotaram o perfil da Educacao Corporativa para que, estrategicamente,
capacitem seus colaboradores, proporcionando assim um trabalho mais assertivo
para o éxito das funcBes organizacionais. Entendem que toda a estrutura de
aprendizagem deve formar o quadro funcional para estar alinhados com a visao,
missdo e valores institucionais, pois o foco do ensino se traduz a capacitar
estrategicamente para o alcance dos objetivos estabelecidos.

As demandas de trabalhos dentro das organiza¢cBes estdo se tornando mais
complexas. Func¢des que necessitam de conhecimento especifico de um determinado
tempo ou local, estando além dos conhecimentos oferecidos nos bancos escolares
universitarios, por serem cursos preparatérios de uma profissao geral, uma vez que
tém como objetivo formar o individuo para a sociedade. Todavia, as universidades
corporativas formam para o cumprimento das estratégias organizacionais especificas
de cada instituicdo. Assim sendo, cresce a necessidade de uma educacao especifica
para atender a caréncia que ha no mercado de hoje, por treinar e desenvolver

colaboradores mais competentes em ambientes organizacionais distintos.
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No mundo competitivo e digital as mudancas estdo cada vez mais rapidas,
globalizacéo, guerras comercias e epidemias mundiais. Essas sdo algumas das
caracteristicas e consequéncias presentes no mundo atual e que, de alguma forma,
moldam ou impactam as organizacdes empresariais e seus cotidianos. Cada vez mais
as empresas necessitam de pessoas/colaboradores que respondam positivamente a
esse cenario e que contribuam com o crescimento da institui¢&o.

Esse profissional competente, que sabe operar suas acdes em um complexo
sistema integrado de informacdes e tendo comportamentos que respondam as
necessidades das organizacdes atuais, ndo se encontra capacitado no mercado de
trabalho para contratacdo. Essa estratégia inovadora da educacao corporativa tem
estabelecido como foco a preparacdo de seus profissionais dentro da propria
organizacao, atendendo assim aos objetivos e aos interesses especificos da atividade

por ela realizada.

1.1 Problemética e justificativa da pesquisa

Para a execucdo da estratégia organizacional envolvendo a educacao
corporativa, torna-se necessario contar com profissionais que tenham competéncias
para desenvolver os processos de aprendizagens que influenciem no crescimento da
performance dos colaboradores. Com isso, percebe-se que € necessario um pensar
reflexivo sobre este profissional, perguntas como: Que profissionais estariam
preparados para essa atividade? Qual seria o perfil desse profissional? Que
caracteristicas técnicas e pedagdgicas esse profissional teria? trazem uma percepcéo
de que compreender o perfil do educador corporativo consiste em um relevante
fundamento de selecéo desse colaborador, para que assim venha ocupar fun¢des no
sistema de educacao corporativa.

Diante de tais indagacdes, comecou-se a delinear um objeto de investigagcao
que trara, de certa forma, respostas que viabilizem uma compreensdo mais
significativa de quem pode ser um educador corporativo e de que forma esse
profissional constitui sua identidade, formacdo pedagodgica e praticas educativas
organizacionais no cenario complexo em que estamos vivendo. Esse entendimento

reforca ainda mais a relevancia de se pesquisar o tema: Educador Corporativo na
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contemporaneidade: identidade, formagdo pedagodgica e préaticas educativas
organizacionais.

Importante destacar que o educador corporativo tem a responsabilidade de
cumprir o papel de ser um agente de influéncia, que capacitara os colaboradores para
estarem em sintonia com o0s objetivos da empresa. Objetivos que, para serem
atingidos, necessitam de profissionais atualizados, com competéncias que suprem a
necessidade do mercado digital atual, que tenham habilidades de relacionamento nao
apenas nas ac¢des do dia a dia de forma fisica nos espacos de trabalho, mas também
de forma online ou digital com clientes, fornecedores e mesmo com outros
colaboradores.

No mundo contemporaneo em que vivemos, com rapidas mudancas, avancos
e diferentes modos de vida, como o educador corporativo desenvolvera suas aptidoes
e competéncias tanto técnicas como pedagdgicas? Como essas competéncias
implicardo na aprendizagem dos colaboradores para o cendrio empresarial atual e
futuro?

Diante das mudancas tecnolégicas existentes e da imprevisibilidade da era do
conhecimento, na qual o educador corporativo estéd inserido, como se constitui a
identidade desse profissional na contemporaneidade?

Ao concluir a formacdo profissional em nivel superior, os profissionais
ingressam no mercado de trabalho e no planejamento da carreira que almejam.
Quando o profissional se destaca em qualidade e os resultados sdo constantemente
atingidos em sua fungdo, muitos séo incumbidos de exercer as atividades de educador
corporativo nas empresas, sem uma prepara¢ao pedagdgica para a funcdo, ndo tendo
formacdo académica para o processo de aprendizagem organizacional, tendo
somente o0 grau académico e a experiéncia conquistada. Diante desse quadro, como
deve ocorrer a formagéo inicial e continuada do educador corporativo organizacional
contemporaneo?

Ao executar uma determinada funcdo de trabalho se adquire conhecimento
empirico, desenvolve-se habilidades especificas e se molda com atitudes intrinsecas
que sdo de grande valia para o capital intelectual das organizacdes, pois eleva a
competéncia do quadro funcional para melhor competir. Diante desse fato, cabe
refletir em que medida a experiéncia na area em que se esta ensinando € um

diferencial para o educador corporativo?
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A gestdo do conhecimento € uma realidade nas companhias que: executam
estratégias para arquivar e repassar as informacdes geradoras de resultados;
confeccionam normativos que orientam as acfes dos processos a serem realizados
em cada frente de trabalho e os inspeciona para serem seguidos; disponibilizam
conhecimentos especializados para a fabricacdo de produtos; empresas com altos
niveis de periculosidade e insalubridade, promovem o ensino, a implementacao e
cumprimento das normas reguladoras; implementam mudancas em suas plataformas
digitais constantemente para melhor acompanhamento do mercado; proporcionam
programas de desenvolvimento pessoal e profissional, que visam aperfeicoar
competéncias de relacionamento, lideranca, autoconhecimento,
autodesenvolvimento, negociacao, atendimento a clientes internos e externos, assim
como desenvolver o potencial técnico de cada funcéo, dentre outras.

Diante destes aspectos percebemos a complexidade de conhecimentos
necessarios para se formar esses colaboradores, conduzindo as instituicdes a
selecionar educadores corporativos alinhados com a proposta de cada programa de
capacitacdo. Tal tarefa instiga a diligéncia em entender a real competéncia deste
profissional. E se o recrutamento do mesmo serd executado internamente ou
externamente.

Com isso se identifica a necessidade de conhecer a identidade deste
profissional nesse novo cenario contempordneo em que as organizacdes se
encontram, pois se constitui de uma funcdo organizacional com a incumbéncia de
contribuir para o desenvolvimento de conhecimento, habilidades, atitudes e valores
dos colaboradores. Influenciando, assim, na formacao pessoal e profissional dos
agentes corporativos, bem como possibilitando melhores resultados para as

empresas.

1.2 Estado do conhecimento sobre o tema

O conhecimento cientifico do tema citado vem sendo estudado em algumas
pesquisas de mestrado e doutorado, porém nédo ha trabalhos realizados para entender
a identidade do educador corporativo na atual contemporaneidade, como € perceptivel
ao analisar o estado do conhecimento que foi realizado no site da CAPES, em seu

Banco de Teses e Dissertacoes, no dia 11/02/2020.
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A pesquisa foi realizada com o descritor “Educac&o Corporativa”, tendo como
resultado 359 trabalhos que abordaram aspectos referentes ao assunto, sendo 39 de
teses de doutorados e 320 de dissertacdes de mestrado, conforme o grafico abaixo

elucida:

Figura 1: Evolugédo do numero de pesquisas

Evolucdo do nameros de pesquisas na CAPES sobre
educacao corporativa
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Em 2000 se iniciaram as pesquisas no campo da educacdo corporativa no
Brasil, no periodo de 2000 a 2004 houve 1 pesquisa de doutorado e 21 de mestrado.
O tema comecou a ter relevancia nacional devido a sua abordagem especifica de
geracgdo, transmissao e gestdo do conhecimento. No periodo de 2005 a 2009 foram
realizadas 11 pesquisas de doutorado e 74 de mestrado. Na proxima década o
assunto continuou ascendente, totalizando, no periodo de 2010 a 2014, 11 pesquisas
de doutorado e 87 de mestrado. Nos Ultimos anos o interesse continua em evidéncia,
gerando, no periodo de 2015 a 2019, o total de 15 pesquisas de doutorado e 138 de
mestrado. As pesquisas realizadas sobre a educagao corporativa cresceram nos
altimos 20 anos, aproximadamente, 1.632%, considerando o nimero de 22 pesquisas
nos primeiros 5 anos e o atual de 359 pesquisas concretizadas. Percebe-se que o
tema vem tomando forca no ambiente da educacdo e da administracao, levando o
entendimento que ha a necessidade de compreender e explorar mais os fenémenos

que estdo envolvidos na educagao corporativas. Um dos temas relevantes pouco
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abordado nas pesquisas estd centrado na identificacdo do perfil do educador
corporativo, um dos principais agentes da educacao corporativa contemporanea. Dos
359 trabalhos, somente 4 abordam a questéo do perfil do educador corporativo, porém
nao aprofundam sobre a atuacdo do profissional na contemporaneidade.

Quando se pesquisa na CAPES com o descritor “educador Corporativo” o
resultado é de apenas 4 pesquisas. Salienta-se que as 4 pesquisas encontradas com
o descritor “educador corporativo” também sao encontradas quando se utiliza o
descritor “educagdo corporativa”, ou seja, apenas 1,1% das pesquisas Ss&o
direcionadas para a formacéo do educador corporativo, demonstrando assim a grande
necessidade de se realizar pesquisas sobre o tema da presente proposta de pesquisa.
Segue abaixo as pesquisas encontradas sobre o perfil do educador corporativo:

4 LOPES, Rodrigo Anténio Alves. O Educador Corporativo: perfil e
atuacao deste novo profissional nas universidades corporativas. 08/05/2013,

125f. Mestrado em Educacéo. Instituicdo de Ensino: Universidade Catodlica
de Petrdpolis, Petrépolis Biblioteca Depositaria: UCP.

v PEREIRA, Sylvia Bachiegga Rodrigues. A constituicdo identitaria do
educador corporativo nas empresas: o significado da experiéncia e da
formag&o pedagdgica para essa constituicdo. 04/10/2013, 109f. Mestrado em
Educacdo (Psicologia da Educacdo). Instituicdo de Ensino: Pontificia
Universidade Catodlica de Sdo Paulo, Sdo Paulo Biblioteca Depositaria:
PUC/SP.

v ZANOTTA, Mirian Nere Martins. Educacédo corporativa e curriculo:
avancos e desafios. 10/03/2017, 137f. Mestrado em Educagé&o (Curriculo).
Instituicdo de Ensino: Pontificia Universidade Catdlica de Sdo Paulo, S&o
Paulo Biblioteca Depositaria: PUC/SP.

v BERTOLLA, Evelyn Annie Reikdal Bombonatto. A formacédo do
educador corporativo numa central de telesservigcos. 31/07/2018, 150f.
Mestrado Profissional em Gestdo e Desenvolvimento da Educacdo
Profissional. Instituicdo de Ensino: Centro Estadual de Educacéo Tecnoldgica
Paula Souza, Sdo Paulo Biblioteca Depositaria: Biblioteca Nelson Alves
Vianna (FATEC SP).

A dissertacdo Educador corporativo: perfil e atuacdo deste novo profissional
nas Universidades Corporativas, analisa a problematica de quem € e como atua o
educador corporativo? Tendo como objetivo geral levantar dados sobre duas
universidades corporativas para analisar sua forma de atuacéo, principalmente sobre
seus corpos docentes, e tracar um perfil inicial de seus educadores corporativos.
Definiu os seguintes objetivos especificos: verificar como atuam duas universidades
corporativas de grande porte principalmente nos critérios de selecéo, remuneracao,
avaliacdo e acompanhamento de seus educadores corporativos; analisar a visao dos

gestores de duas universidades corporativas sobre a educagéo corporativa, a atuagéao
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das universidades corporativas geridas e os critérios de atuacéo dos seus educadores
corporativos; analisar a opinido dos educadores corporativos destas universidades
corporativas sobre suas atuacfes e sobre a importancia e atuacdo das universidades
corporativas para os alunos destas instituicdes e; verificar se existe concorréncia ou
complementaridade entre as IES e as universidades corporativas.

A dissertagao “A constituigao identitaria do educador corporativo nas empresas:
o significado da experiéncia e da formagao pedagdgica para essa constituicao”, foi
construida com sete profissionais que atuam em cursos de formacéo dentro de
empresas do segmento de energia elétrica, revela quais sdo os caminhos percorridos
para que esses sujeitos constituam suas identidades e apresenta as relagdes e o grau
de importancia atribuido a experiéncia pratica e ao conhecimento pedagogico para
sua atuacdo. Tendo como principais objetivos para a pesquisa: identificar quais sdo
0s caminhos percorridos para que esse profissional constitua sua identidade de
educador corporativo e analisar a relagdo entre a experiéncia pratica e o
conhecimento pedagogico para sua atuacdo em cursos de formacdo. Além disso,
como objetivos secundarios junto aos sujeitos pesquisados buscou: verificar clareza
na definicdo de seus objetivos de carreira (projecao de futuro) para o exercicio dessa
atividade; analisar seu processo de formacdo para ministrar cursos para outros
profissionais; Identificar a presenca de modelos ou antimodelos que favoreceram sua
aprendizagem do “ser educador”; evidenciar o quanto ele se percebe responsavel pela
aprendizagem de outros.

A dissertacdo “Educacao corporativa e curriculo: avangos e desafios” buscou
entender qual a concepcéao de curriculo na educacao corporativa e que competéncias
a constroem, tendo como intento identificar aspectos curriculares na educacéo
corporativa. Um dos objetivos especificos visa identificar as competéncias que o
educador corporativo deve ter para organizar um processo de formagao continuada
ao encontro dos interesses organizacionais. Tal disposi¢cédo busca delinear aspectos
da identidade do educador corporativo, que proporciona melhor desempenho em suas
atividades.

A pesquisa “A formagcdo do educador corporativo numa central de
telesservigos” busca entender como se da a formagao do educador corporativo,
atuando no setor de telesservigos dentro de uma instituigdo financeira publica. Tendo

como finalidade identificar o contexto e as caracteristicas do trabalho do call center,
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descrever e analisar o perfil do educador corporativo, a sua qualificacao profissional e
as caracteristicas e necessidades de formacdo para seu desempenho profissional.
Tem como foco aprofundar na identificacdo do contexto e das caracteristicas atuais
das relacdes entre trabalho e formacéao profissional; problematizacéo da terceirizacao
do trabalho tendo por foco os call centers; compreensao do papel da educacdo
corporativa nas organizagcdes enquanto agente de formacdo profissional,
caracteristicas do telesservicos da organizac&o objeto de estudo e identificacdo das
competéncias que demanda para a atuacao do educador corporativo.

As tematicas envolvidas nas pesquisas realizadas por Lopes (2013), Pereira
(2013), Zanotta (2017) e Bertolla (2018) trazem a discussédo sobre a educacao
corporativa, seu curriculo e o perfil de seus educadores. E importante destacar que o
eminente contexto de rapidas mudancas e diferentes exigéncias na postura
empresarial, promove a necessidade de pensar nesse profissional sobre uma
perspectiva mais contemporanea. As pesquisas realizadas em 2013, por exemplo, ja
nao respondem mais ao contexto atual, assim como nao revelam mais como se da a

conexao das organizacdes com a realidade contemporanea.

1.3 Aproximacgéo do pesquisador com o tema pesquisado

Estudar esse novo cenario, no qual a educacdo corporativa ganhou espaco
privilegiado em detrimento de uma formacdo mais generalista nos bancos
universitarios, € marco importante, também, para os interesses pessoais desse
pesquisador. Para compreender melhor o lugar que essa tematica e essa proposta de
investigacdo ocupam nos idedrios do pesquisador, € necessario conhecer um pouco
da minha historia.

Quando criancga, adolescente e jovem, sempre tive muito gosto pelo esporte. A
experiéncia de ir para os treinos e perceber como desenvolvia os fundamentos do
esporte, seja voleibol, futsal, atletismo ou qualquer outro que participava, era
inspirador ver como poderia melhorar a performance se seguisse 0s métodos de
treinos.

Lembro, quando tinha 14 anos e fui convidado a fazer parte do time juvenil de
voleibol da cidade, foi muito bom se sentir parte de uma equipe, treinar para alcancar

objetivos, entender a importancia de se ter um lider no processo de crescimento,
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aprender a significancia do relacionamento entre os colegas de time para o alcance
dos resultados, melhorar as habilidades para ajudar o time a conquistar 0s jogos
estudantis regionais e estaduais.

A ideia de permanecer envolvido com desenvolvimento humano continuou
guando me deparei com as disciplinas de Recursos Humanos na universidade, no
curso de Administragdo e também no MBA em Gestao de Pessoas. Com esse impeto,
ingressei como instrutor, em um dos polos parceiros da UNOPAR, em cursos de
Recursos Humanos, Processos Gerenciais e Administracdo, atividade que exerco
atualmente. Em paralelo com a funcéo de instrutor, trabalhava na atividade bancaria,
na qual tive a experiéncia de ser capacitado por um Banco em diversos programas de
desenvolvimento, tanto presenciais, como EaD, fato que me conduziu a perceber a
importancia das Universidades Corporativas e do educador corporativo da
contemporaneidade nas organizacoes.

Pesquisar sobre o perfil do educador corporativo na contemporaneidade leva a
construir uma visdo ampliada de como esse profissional se constrdéi e como ira
contribuir para um melhor desempenho do quadro funcional nas organizacoes,
influenciando os resultados organizacionais e solidificando colaboradores mais

competentes no mercado de trabalho.
1.4 Tema, problema de pesquisa e objetivos
Tema:
Educador Corporativo na contemporaneidade: identidade, formacéao
pedagogica e praticas educativas organizacionais
Problema de Pesquisa:
Qual o perfil do educador corporativo contemporaneo e de que forma se

constitui sua identidade, formagéo pedagdgica e praticas educativas organizacionais?

Objetivo Geral:
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Compreender o perfil do educador corporativo contemporaneo, identificando
quais conhecimentos, habilidades, atitudes e valores sdo necessarios para sua pratica

educativa no ambiente organizacional.

Objetivo Especifico:

1- Descrever o historico da Educacao Corporativa, suas definicdes e 0s sujeitos
gue fazem parte desse processo educativo;

2- ldentificar quais competéncias técnicas e pedagdgicas do educador
corporativo sdo essenciais para sua pratica educativa,

3- Descrever como experiéncias empresariais colaboram com o
desenvolvimento do perfil do educador corporativo;

4- Apresentar o contexto social e econdmico atual e sua implicacdo na formacéo

do educador corporativo contemporaneo.
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2 EDUCACAO CORPORATIVA: HISTORICO, DEFINICOES E SUJEITOS

Com o advento das revolugdes industriais, originou-se uma eminente onda de
necessidade de conhecimento para que os cidaddos recebessem instrucbes
escolares, com o objetivo de terem a capacitacdo minima para desenvolverem suas
atribuicdes sociais e trabalhistas, pois estavam migrando do ambiente rural, no qual
nao existiam estruturas escolares. Com o desenvolvimento da tecnologia e processos
cada vez mais tecnificados nas organizacdes, o conhecimento se tornou o fundamento
estratégico primordial em suas operagfes, com isso, as companhias iniciaram
procedimentos que poderiam gerir o conhecimento e desenvolver as competéncias
congruentes em seus colaboradores.

Para tal feito, lancou méao da educacédo corporativa, que estabeleceu a gestéao
do conhecimento e a gestao por competéncias como ferramentas para executar suas
estratégias educacionais. Conjuntamente com a educacdo corporativa emergiram
varias funcdes organizacionais que nao existia anteriormente, uma delas foi a do
educador corporativo, funcdo que tem a incumbéncia de gerir e disseminar
conhecimento, bem como ser uma agente de influéncia na capacitacdo do quadro
funcional nas organizagbes. Para que o educador corporativo desenvolva suas
atividades, ele precisa se apropriar de uma gama de préaticas pedagogicas ja
conhecidas no seio académico, como também de outras que emergiram no ambiente
empresarial.

Sendo assim, o presente capitulo procura abordar o referencial teérico sobre
“A Educacao Corporativa: histérico, definicdes e sujeitos”, nele sera possivel discutir
as tematicas: origens da educacao corporativa; definicbes e conceitos de aspectos da
educacdo corporativa; estrutura organizacional da educacdo corporativa e seus
sujeitos; gestédo por competéncia e gestdo do conhecimento na educacéo corporativa;
competéncias técnicas e pedagdgicas do educador corporativo; pratica educativas do
educador corporativo e; contribuicfes da historia e dos conceitos.

Segundo Eboli et al (2010, p. 3)

A aceleracdo vertiginosa e sem precedentes no avan¢co da ciéncia e da
tecnologia nos dltimos trés séculos mudou radicalmente a face do mundo. A
mudanca atinge todas dimensdes da vida humana, desde as mais
elementares — como sua duracao e possibilidade de convivéncia com bilhfes
de pessoas — até as mais complexas, como as formas e a velocidade da
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comunicacado e o acesso a bens que transformaram o proprio conceito de
bem-estar.

Houve, nos ultimos séculos, um crescimento incomparavel do conhecimento
cientifico, que trouxe junto com suas origens, mudancas que provocaram avangos
significativos ao desenvolvimento da sociedade. O advento da competicao capitalista,
que enfaticamente foi o leito que fluiu o rio das aguas correntes da tecnologia,
corroborou para o avanco cientifico e foi por este acelerado. Com este fato, percebe-
se um expressivo aumento das riquezas, que influenciaram a construcao de direitos
politicos e sociais, como também contribuiu para o bem-estar das pessoas (EBOLI et
al 2010)

2.1 Origens da educacdao corporativa

Ao longo da histéria, com a modernizacdo dos processos de producéo, veio a
necessidade de transmissdo de conhecimento, para que assim se constituisse um
modelo de gestdo mais sélido. Voltemos aos primérdios da Primeira Revolucao
Industrial, na qual a producéo artesanal foi substituida pela producédo industrial, fato
gue representou uma transicdo rapida na histéria do mundo ocidental, pois a
populacdo veio a se concentrar no perimetro urbano, abandonando os campos, na
expectativa de melhoria das condi¢ces de vida pelo novo tipo de trabalho gerado. A
partir desse momento, a transmissdo de conhecimentos para a execucao do trabalho
passou a ter um carater mais estruturado, para que se pudessem reproduzir as
habilidades necessérias ao trabalho com as novas maquinas. Neste contexto em que
os cidadaos se encontravam, percebia-se a caréncia de conhecimentos basicos para
poderem desenvolverem suas atividades nas fabricas. (ZANOTTA, 2016)

Com a evolucdo deste periodo na historia, houve um grande esfor¢co de
sistematizacdo do conhecimento e de sua difusdo a toda a sociedade, por meio da
universalizacdo ao acesso a educacgdo. A partir do século XIX, um enorme esforco foi
despendido em todos os paises da Europa ocidental e dos Estados Unidos por garantir
que todos os cidadaos tivessem acesso a educagdo basica. Essa demanda social
levou a estruturacdo dos sistemas publicos de ensino desses paises. (EBOLI et al,
2010)
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Os sistemas de educacao foram estruturados em diferentes niveis de ensino,
que se constituia de escolas que ofereciam a educacdo para a populacdo. Esses
niveis e essas escolas se organizavam para disponibilizar servicos educacionais por
um periodo Unico na vida dos cidadaos, que em geral atendia da idade de 7 a 24 anos.
Com o lento processo de evolugcdo do conhecimento e da tecnologia, as pessoas
podiam viver em sociedade pelo resto de suas vidas com a formacao obtida em sua
juventude. Ser educado passou a ser uma condicdo para ser um cidaddo em um
mundo que rompeu com a estratificacdo social herdada no periodo feudal. (EBOLI et
al, 2010)

No inicio do século XX, com o advento da Segunda Revolucdo Industrial que
ocorreu devido a automacdo e a producdo em massa, surgiu entdo o método de
organizacao taylorista. O taylorismo € um método de organizacdo do trabalho
desenvolvido pelo engenheiro americano Frederick W. Taylor (1856-1915) que tinha
como objetivo a racionalizac¢éo do trabalho através da divisdo com énfase nas tarefas,
para uma producdo padronizada. A execucdo das tarefas era repetitiva e o
treinamento consistia na reproducdo do conhecimento necessario para executa-las,
de forma automatizada e alienante. Nesse periodo, a responsabilidade de analisar,
interpretar e investigar o resultado do negécio, além de criar e fazer seguir as regras
e normas por todos na empresa, cabia aos dirigentes, com uma nitida distincédo entre
concepcao e realizacdo do trabalho. (ZANOTTA, 2016)

Para a era da informacéo se atribui o conceito de terceira revolugéo industrial,
que ocorre ao final do século XX e inicio do século XXI, na qual o aumento expressivo
de meios de comunicacdo possibilitou a disponibilidade de conhecimento para a
sociedade. Diante deste fato, entende-se que a informacédo é o diferencial para ser
bem-sucedido ou ndo ser, pois através da aprendizagem organizacional se pode
desenvolver a capacitacdo dos profissionais que atuam nessas organizacdes, bem
como no quanto conseguem atrair, reter, formar e desenvolver talentos, de maneira
alinhada com sua visao estratégica, valores e cultura. (ZANOTTA, 2016)

A sociedade do conhecimento, que se originou em um produto de uma
revolucao cientifica e tecnoldgica sem precedentes na historia, intensificou suas acdes
nos ambientes organizacionais, quando o aumento de informacdes se tornou
imprescindivelmente necesséria para a realizacdo das operacfes corporativas. Com

as demandas crescentes de conhecimento necessério para operar, as organizacoes
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se encontraram em um cenario no qual era indispensavel uma estratégia para
organizar a gestdo do conhecimento em suas estruturas, para que assim pudessem
multiplicar as informacfGes para seu quadro de colaboradores, com o intento de
desenvolvé-los para o cumprimento de suas responsabilidades com mais eficacia.
Nas palavras de Eboli (et al., 2014, p. 26) fica evidente esse fato, mesmo j& nos
momentos préximos do inicio da terceira evolucdo industrial, quando a GE - General
Motors - pro-ativamente desenvolveu um projeto de educacéo corporativa para seus

lideres:

Charles Coffin foi presidente da empresa GE de 1892 a 1922, sucedendo seu
fundador, Thomas Edison. Coffin criou uma meritocracia baseada em
avaliacdo de performance, que foi pedra fundamental de uma cultura que
transformou a GE em uma maquina de fazer talentos. Sua universidade
corporativa, a Crotonville, foi em 1956 — a primeira de que se tem registro no
mundo -, revelou-se uma importante ferramenta na consolidacdo dessa
cultura, na qual é muito forte o compromisso pessoal do lider com as
ferramentas e os processos de gestdo de pessoas.

Nota-se que a GE ja vislumbrava que o desenvolvimento de seus lideres se
constituia em uma estratégia fundamental para o sucesso de seus negdcios. Sendo
assim, trouxe harmonia entre os cursos teoricos e a utilizacdo pratica do conhecimento
ensinado para seus lideres, pois demandavam desse aperfeicoamento em suas
atividades, implementando assim um sistema de educacdo corporativa, ha qual o
conhecimento especifico é disponibilizado para pessoas em fun¢des especificas e em
um espaco e tempo especifico.

Neste periodo dos acontecimentos pertinentes a educacao corporativa é que
se iniciou a troca de paradigma na gestdo de empresas, a modificacdo da
administracao taylorista-fordista para a gestéo flexivel, promovendo forte impacto no
comportamento das organizacdes. Propensbes mais verticalizadas e
fundamentalmente centralizadas de gestdo comecam a ceder lugar a modelos
horizontais e descentralizados. A entdo orientacdo da divisdo do trabalho mental e
manual tende a ser abolido, tarefas divididas e uniformizadas se tornam integrais e
complexas, requerendo assim que em todos Os niveis organizacionais houvesse
pessoas com capacidade de pensar, decidir e executar tarefas concomitantemente.
(EBOLI, 2004)

A administracdo era padronizada e centralizadora, o trabalho se constituia

alienante, a tecnologia com automatizacao era rigorosa e o trabalhador se encontrava
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banalizado e rotinizado, sendo assim, novos modelos de gestdo enfatizaram a
produgédo embasada na flexibilidade, diversificagdo e autonomia. (EBOLI, 2004)

No modelo taylorista, o foco na repeticdo do trabalho e a reproducédo do
conhecimento eram pilares para concretizacdo de resultados satisfatorios nos
negécios. A estabilidade no ambiente externo permitia essa postura, na qual os
gestores eram responsaveis por analisar, interpretar e prospectar o ambiente dos
negaocios e criar normas, manuais e regras que deveriam ser seguidos por todo quadro
de colaboradores. Todavia, este panorama estava em transformacéo, a expansao do
conhecimento, as constantes mudancgas, tarefas cada vez mais complexas e o
crescimento da implantagdo da tecnologia nos ambientes corporativos estavam
exigindo das empresas colaboradores dotados de capacidade intelectual em todos os
seus niveis hierarquicos e ndo somente repetidores de acdes pré-determinadas pela
alta gestdo. (EBOLI, 2004)

2.2. Defini¢cBes e conceitos de aspectos da educacao corporativa

Segundo Zanotta (2016), em meio a crescente necessidade de capacitacdo em
funcdes especificas, atendendo as demandas de producédo, servicos e comércio como
um todo, surge a area de treinamento e desenvolvimento, a qual se habilitou a produzir
e entregar cursos que atendiam a demanda de formar habilidades peculiares e
operacionais, com base nas necessidades do individuo.

Diante de um novo horizonte de incertezas e constantes mudancas é que
emergiu a visdo da é&rea do treinamento e desenvolvimento de pessoas nas
organizacdes, para que pudessem alinhar as habilidades e conhecimentos dos
colaboradores ao cumprimento de suas demandas de tarefas operacionais.

Para compreendermos esse momento histérico da educacdo corporativa,
cumpre-se a perspectiva de um olhar corporativo as trés etapas interdependentes,
mas perfeitamente distintas da educacéo profissional, que segundo Chiavenato (2016,
p. 38-39), sao:

Formacdo profissional: educacédo institucionalizada ou néo, que visa a
preparar e formar o homem para o exercicio de uma profissdo, em um
determinado mercado de trabalho. Seus objetivos sdo amplos e mediatos,
visando qualificar a pessoa para uma futura profissdo. Pode ser obtida nas
escolas ou fora delas ou mesmo dentro das proprias empresas.
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Treinamento: educacao institucionalizada ou nao, que visa adaptar a pessoa
para o exercicio de determinada fungdo ou para a execucgdo de tarefa
especifica em determinada organizacéo. Seus objetivos sao mais restritos e
imediatos, oferecendo os elementos essenciais para o exercicio de um
presente cargo, preparando o individuo adequadamente.

Desenvolvimento profissional: educacéo profissional que visa a ampliar,
desenvolver e aperfeicoar a pessoa para seu crescimento profissional em
determinada carreira na organizacdo ou para que se torne mais produtiva em
seu cargo. Seus objetivos perseguem prazos mais longos, visando dar ao
homem conhecimentos que transcendem o que € exigido no cargo atual,
preparando-o para assumir fun¢des mais complexas e humerosas.

Esses trés tipos de educacéo profissional ndo tém demarcacdes definidas entre
si, pois um mesmo esfor¢co educacional pode ser dirigido para formacdo ou para
treinamento ou ainda para desenvolvimento. O importante € considerar que 0s
diferentes meios estdo servindo aos objetivos desejados. (CHIAVENATO, 2016)

No presente estudo, com a visao voltada para a educacéo corporativa, nao
temos como objetivo embarcar no contexto da formac&o profissional, aspecto
constituinte da educacao profissional, como citado acima. Todavia, na concep¢ao dos
aspectos de treinamento e desenvolvimento de pessoas é que consiste 0 caminho
gue se chegou ao contexto das universidades corporativas. Chiavenato (2016, p. 40)

conceitua, delimita e diferencia esses dois aspectos:

O treinamento é um processo educacional de curto prazo que utiliza
procedimentos sistematicos e organizados pelos quais as pessoas de nivel
nao gerencial aprendem conhecimentos e habilidades técnicas para um
proposito definido. Por outro lado, o desenvolvimento é um processo
educacional de longo prazo que utiliza procedimento sistematico e
organizado pelo qual o pessoal gerencial aprende conhecimentos
conceptuais e teéricos para propdsitos genéricos.

O foco no treinamento se constitui em preparar colaboradores de nivel
operacional, para ocupar um determinado cargo na organizacao, utilizando da
premissa de lhe fornecer conhecimentos inerentes a suas tarefas de trabalho, a suas
atitudes diante de situacdes organizacionais e de aprimoramento de habilidades.
Todavia, o desenvolvimento tem como intento ampliar e aperfeicoar o crescimento
profissional de colaboradores de nivel gerencial, tendo como propdsito a ascensédo de
suas carreiras na organizacdo, dando-lhe a oportunidade de percorrer um caminho
educacional que o habilite de competéncias individuais para a fungdes mais
complexas. (CHIAVENATO, 2016)

Conforme Eboli (2004, p. 37):
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Exige-se cada vez mais das pessoas, em todos 0s niveis hierdrquicos, uma
postura voltada ao autodesenvolvimento e a aprendizagem continua. Para
criar esse novo perfil as empresas precisardo implantar sistemas
educacionais que privilegiem o desenvolvimento de atitudes, posturas e
habilidades, ndo apenas a aquisi¢cdo de conhecimento técnico instrumental.

Com a visdo clara, de que um novo aspecto na geracdo de vantagem
competitiva sustentavel emerge, torna-se fundamental o comprometimento
organizacional com a educacéo e o desenvolvimento de seus colaboradores. Sendo
assim, surge o eminente conceito das Universidades Corporativas, sendo um elo
eficaz para o alinhamento e desenvolvimento dos talentos humanos de acordo com
as estratégias empresariais. (EBOLI, 2004)

Segundo Meister (1999, p. 29) “as universidades corporativas sdo um guarda-
chuva estratégico para desenvolver e educar funcionarios, clientes, fornecedores e
comunidade, a fim de cumprir as estratégias empresarias da organizagao”. Neste
contexto, requer uma estrutura de cultura empresarial voltada para competéncias e
resultados, o que implica profundas mudancas nédo s6 na estrutura, nos sistemas, nas
politicas e nas praticas de gestdo, mas também na mentalidade organizacional e
pessoal.

Uma vez que as Universidades Corporativas vém para dar suporte as
organizacdes no que tange a qualificacdo e requalificacdo de seu quadro funcional
segundo suas perspectivas, é que se percebe que essa estrutura estd fundamentada
no principio da formacao continuada dentro das organizacfes, porém com o foco
voltado para as competéncias criticas de suas operacdes. (EBOLI, 2004):

Educacao corporativa é um sistema de formagédo de pessoas pautado
por uma gestdo de pessoas com base em competéncias, devendo,
portanto, instalar e desenvolver nos colaboradores (internos e
externos) as competéncias consideradas criticas para a viabilizagao
das estratégias do negécio, promovendo um processo de
aprendizagem ativo e permanente vinculado a propésitos, valores,
objetivos e metas empresariais.

A tendéncia do cenario de formacé&o continuada, dentro das organizacdes € a
implantagcdo das universidades corporativas, atrelando a um desafio que € uma
oportunidade de repensar a area de treinamento e desenvolvimento de pessoas, no
gue se refere ao seu formato e objetivos especificos. Assim, faz-se necessario investir

em um modelo e conceito de formacdo, com seus processos e estrutura de
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universidade, visando o aprimoramento de seus profissionais. Frente & demanda do
mercado atual, além de assegurar a vantagem competitiva da sua organizagdo, em
relacdo aos seus concorrentes, conta com a valorizacdo da expertise dos seus
colaboradores. (ZANOTTA, 2016)

Segundo Zanotta (2016)

No contexto de educacdo continuada, a Educacdo Corporativa,
naturalmente, passa a ter uma importdncia maior dentro das
organizagbes, pois se torna uma estratégia fundamental para o
desenvolvimento individual das pessoas nas organizac¢des, que gera o
desenvolvimento em equipe, consequentemente, o desenvolvimento
organizacional, fechando assim um ciclo basico da gestdo por
competéncias que além de gerar conhecimento individual, agrega valor
as organizagdes, gerando vantagem competitiva, tdo almejada no
mercado atual. A educacdo complementar que o0s programas
educacionais organizacionais possibilitam, geram um grande valor
competitivo as organizacgoes.

Observa-se que a educacdo corporativa se tornou uma estratégia
imprescindivel para as organizacdes executarem a gestdo do conhecimento, bem
como para qualificarem as pessoas dentro de suas fungbes. As empresas tém
buscado cada vez mais alinhar conhecimento e perfil dos colaboradores a cada cargo
em Seu organograma, para que possam aumentar sua competéncia organizacional.
Diante desse cenéario a educacdo corporativa vem ao encontro como estratégia
fundamental para formar os colaboradores aos requisitos corporativos desejados.

Esse entendimento fica evidente nas palavras de Meister (1999, p. 234) dizendo que:

O modelo de treinamento inovador e altamente desenvolvido representado
pelas universidades corporativas € um parametro valioso para empresas de
todos os tipos e tamanhos, interessadas em aprimorar seus programas de
educacdo corporativa. No limiar do século vinte e um, as qualificacdes da
forca de trabalho serdo fundamentais para a competitividade das empresas.
Todas elas, independentemente de serem publicas ou privadas, terdo de
desenvolver estratégias para promover a aprendizagem continua no
ambiente de negdcios, a fim de competir com sucesso no mercado global.

Com a necessidade eminente de desenvolver estratégias para disseminar a
aprendizagem organizacional é que as empresas se apropriaram de uma das técnicas
de producéo do Toyotismo, que por sua vez influenciou as abordagens dos sistemas
de educacado corporativa. O modelo Just in Time, que traduzido para o portugués
significa “Na Hora Certa” foi desenvolvido pela Toyota para elevar a qualidade dos

seus processos de producdo, o principio se baseia em utilizar uma peca ou produto
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para os processos de fabricacdo dos veiculos “justamente na hora” que se precisasse,
sendo assim diminuindo custos e despesas com produtos parados em seu estoque,
com isso ndo se teria dinheiro parado em seus estoques. Diante desse conceito,
Meister (1999, p. 242) ressalta sua relevancia para 0s processos de ensino

aprendizagem no ambiente organizacional:

Uma das contribuic6es importantes de muitas universidades corporativas foi
encorajar a criagdo de um plano anual de aprendizagem e desenvolvimento
do individuo como veiculo para que os funcionérios se responsabilizem pela
aquisicdo de novas qualificagbes. Esses planos sdo bastantes especificos e
conduzem cada funcionéario a niveis cada vez mais altos de desempenho
profissional e de equipe. Eles séo examinados regularmente para responder
a evolucéo das necessidades do ambiente de negécios e do mercado assim
como para assegurar que os funcionarios certos participem no momento certo
das atividades de treinamento e aprendizagem certas.

Em um ambiente corporativo de aprendizagem continua, os colaboradores
buscam sua qualificagdo dentro da prépria empresa, focando sua busca em se
aperfeicoar segundo um plano de estudo da organizacdo. Essa acdo produz para
empresa uma diminui¢do de custos em treinamentos desnecessarios para o0 momento
em que o funciondrio se encontra em suas atividades. O desenvolvimento das
competéncias vem no momento certo em que o colaborador certo precisa do
conhecimento certo para se aperfeicoar. Sendo assim as informagfes néo se tornam
obsoletas e ndo entram em esquecimento, pois a apreciacdo sera efetuada no
momento em que se necessite dela.

Diante dos conceitos e definicbes no ambito do conteddo de treinamento,
desenvolvimento e universidade corporativa apresentado, cumpre-se salientar os
aspectos que ocorreram no processo evolutivo da educacdo corporativa que 0S
diferenciaram. Eboli (2004, p. 49) traz algumas questdes das UCs que se diferenciam
do T&D:

Obijetivo principal: desenvolver as competéncias criticas do negécio em vez
de habilidades individuais.

Foco do aprendizado: privilegiar o aprendizado organizacional fornecendo a
cultura corporativa e conhecimento coletivo e ndo apenas o conhecimento
individual.

Escopo: concentrar-se nas necessidades dos negécios, tornando o escopo
estratégico e ndo focado exclusivamente nas necessidades individuais.
Enfase dos programas: conceber e desenhar acdes e programas
educacionais a partir das estratégias de negdcios, ou seja, da identificacao
das competéncias criticas empresariais.
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Publico-alvo: adotar o conceito de educacdo inclusiva, desenvolvendo
competéncias criticas no publico interno e externo (familiares, clientes,
fornecedores, distribuidores, parceiros comerciais e comunidade) e nédo
somente nos funcionarios.

Local: contemplar a possibilidade de ser um projeto virtual e néo
necessariamente um local fisico.

Resultado: aumentar a competitividade empresarial e ndo apenas as
habilidades individuais.

No quadro abaixo, apresentam-se as principais caracteristicas de um centro de
T&D tradicional e de uma universidade corporativa, possibilitando melhores
compreensdes das implicagdes da mudanca de paradigma no que se refere aos

termos de desenvolvimento de pessoas no ambiente empresarial.

Figura 2: Mudanca de paradigma de centro de T&D para universidade corporativa.

MUDANCA DE PARADIGMA
CENTRO DE TREINAMENTO 2 > EDUCACAO CORPORATIVA
Desenvolver habilidade Objetivo Desenvolver as competencias
criticas
Aprendizado individual Foco Aprendizado organizacional
TAacito Escopo Estratégico
Necessidades individuais Enfase Estratégias de negdcios
Interno Publico Interno e externo
Espaco real Loca Espaco real e virtual
Aumento das habilidades Resultado Aumento da competitividade

Adaptado de Meister (1999)

Seja em uma estrutura de um centro de treinamento e desenvolvimento, seja
em uma universidade corporativa, € visivel a irrefutdvel necessidade contemporanea
de disseminar conhecimento e desenvolver pessoas nas organizacfes. Com isso,
necessita-se de um olhar mais profundo para a importancia do educador corporativo,
que corrobora para a execuc¢ao das praticas educacionais empresariais, promovendo
assim, a evolugcdo no capital intelectual das corporacbes. Para que a Educacao
Corporativa se desenvolva com uma visdo coordenada de gestdo de pessoas e de
gestdo do conhecimento, tendo como foco os objetivos que deseja atingir no longo
prazo, faz-se necessario articular estratégias que estejam coerentes com as
competéncias individuais e organizacionais. O educador corporativo € entdo um dos
pilares que apoiara a concretizacdo dessas estratégias e elevara o patamar de

conhecimento e competitividade da empresa. (PEREIRA, 2013)
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2.3 Estrutura organizacional da educacgé&o corporativa e seus sujeitos

Eboli (2010) cita na obra “Educacdo corporativa: fundamentos evolucdo e

implantagcéo de projetos”, uma pesquisa realizada pela Corporate University (2004),

realizada nos EUA, na qual verificou que:

62 é o numero médio de funcionarios plenos equivalentes que apoiam a
operagdo e administram a UC (Universidade Corporativa). Os autores da
pesquisa argumentam que, com relacdo ao pessoal interno da UC, devem
ser levados em conta outros fatores. Por exemplo, 58% de todas as UCs
empregam 20 ou menos funcionarios plenos equivalentes e apenas 16%
empregam mais de 100 funcionérios. Apenas 27% das UCs especialistas
empregam de 1 a 10 funcionarios plenos equivalentes e outras 12%
empregam de 11 a 20, enquanto 24% empregam de 101 a 300 funcionarios
plenos equivalentes. Os autores da pesquisa reforcam a necessidade de
desenvolvimento do pessoal de apoio e administracdo da UC. O
desenvolvimento de habilidades dos funcionarios internos da UC foi
considerado como de alta importancia por 40 % dos respondentes e de media
importancia por outros 46% dos respondentes.

A pesquisa realizada nos indica que, ja em 2004, tinha-se uma estrutura

organizacional dos sistemas de educacao corporativa, composto por um organograma

de funcdes representadas por funcionarios plenos equivalentes (colaboradores que

estdo a servigo exclusivo da educacgao corporativa). A pesquisa revela que sao 15 os

papeis da administracdo e operacdo da UC, a saber:

Administracao:

Gestao de conta e relacionamento;
Gestéo de fornecimento da aprendizagem,;
Gestao de projetos;

Lideres de areas de curriculo e escolas;
Gestao da tecnologia de aprendizagem:;

Gestao de fornecedores.

Instrucao:

Facilitador/instrutor/educador corporativo;
Desenvolvimento e projeto instrucional presencial,

Desenvolvimento e projeto instrucional em e-learning.

Melhorias de desempenho:

Consultoria em desempenho;

Mensuracéao e avaliagcao;
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Pesquisa e desenvolvimento.

Outros:

Apoio de retaguarda (administracao, registro);
Gestéo do conhecimento e comunidades de prética;

Comunicac0des corporativas.

Conforme a leitura dos papeis em um sistema de educacao corporativa, sugere-

se que a estrutura é composta pelos seguintes sujeitos:

Chief Learning Officer ou CLO, lider geral da UC, responsavel por toda
a estrutura da educacéao corporativa;

Diretores, responsaveis por unidades regionais que atendem as
demandas de aprendizagem dos colaboradores de determinado espaco
geografico que a organizacao atua;

Gestores de departamento, lideres responsaveis por gestdo de
relacionamentos, fornecimento de aprendizagem, projetos, curriculos,
EaD e fornecedores;

Educadores corporativos, responsaveis por aplicar os processos de
ensino-aprendizagem, bem como desenvolver projetos instrucionais
presenciais e EaD;

Consultores, executa a diligéncia de avaliar, mensurar o desempenho
da educacéo corporativa e realizar pesquisas de desenvolvimento;
Analistas, colaboradores que realizam o0 apoio aos processos
administrativos e gestdo do conhecimento, executando assim 0s

registros de informacgdes pertinentes aos processos educativos.

A presente pesquisa tem como intento compreender o perfil do educador

corporativo, portanto ndo se aprofundara no entendimento dos demais sujeitos.

2.4 Gestao por competéncia e gestao do conhecimento na educacéo

corporativa.

Diante deste cenario, envolvendo a relevancia do papel do educador

corporativo nas organizacfes, tem-se em vista discorrer sobre as competéncias

necessarias para a pratica de suas atividades no contexto da aprendizagem

organizacional, uma vez que se identifica a sua influéncia na capacitacdo dos
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colaboradores e para os resultados coletivos. Entretanto, para se compreender as
competéncias essenciais para a demanda de trabalho do educador, torna-se relevante
antes o entendimento da gestéo por competéncias e da gestdo do conhecimento.

Segundo Dutra (2017), o conceito de competéncia foi abordado inicialmente em
1973 por David McClelland, que se esforgcava em uma perspectiva mais eficaz que os
testes de inteligéncia nos processos de escolha de colaboradores para as
organizacdes. O conceito foi rapidamente conduzindo para dar suporte nos processos
de avaliacdo e desenvolvimento de pessoas, com o intendo de aperfeicoar o0s
colaboradores em suas fung¢des. McClelland, com bons resultados atingidos em suas
experiéncias, recomendou analisar as pessoas que galgaram éxito em suas
atividades, com isso identificar os quesitos relevantes de sua performance e
prontamente investigar as relevancias de tal conhecimento, com o objetivo de
dissemina-lo para outros.

No contexto da educacdo corporativa o educador € recrutado para tal oficio
apos ter sido reconhecido como perito em suas atividades, bem como logo apés ter
galgado resultados satisfatorios para a organizacdo. Sendo assim, sdo selecionados
pelo sistema organizacional de aprendizagem para multiplicar seus conhecimentos,
habilidades, valores e influenciar atitudes relevantes de a¢éo. Portanto, é plausivel
compreender que o perfil do educador corporativo estda embasado nas suas
competéncias, competéncias essas que sao formadas no decorrer da sua trajetoria
de vida. Segundo Dutra (2017, p. 8), resume-se o conceito de McClelland no Brasil da

seguinte maneira:

A definicdo das competéncias diferenciadoras para cada um dos cargos ou
grupos de cargos da organizacdo, que em portugués seriam: conhecimento,
habilidades e atitudes resumidos pela siga CHA. Definido o CHA ou perfil
ideal para o ocupante de cada cargo ou grupos de cargos, era realizado um
confronto entre o perfil ideal e o real da pessoa. Deste confronto entre os
perfis ideal e real, eram estabelecidos os pontos a desenvolver. Os pontos a
desenvolver ou chamados por muitas organizagdes de “gap”, representavam
a base para a construgcdo de agendas de desenvolvimento individual ou
coletivo.

Com base neste conceito, fica evidente que a competéncia do educador
corporativo esta fundamenta em uma pluralidade de aspectos, que envolve: seus

conhecimentos, que constitui em seus saberes; suas habilidades, que se refere a sua
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capacidade de poder fazer; e em sua atitude, que esta vinculado ao querer fazer,
aludindo ao comportamento do sujeito.

Percebe-se que este conceito ndo propde rupturas com o entendimento
taylorista de gestédo, porém se empenha a acomodar as pessoas a funcdes de maneira
mais diligente, fundamentando-se sempre no cargo das pessoas. (DUTRA, 2017)

Segundo Dutra (2017, p. 8):

O conceito de McClelland (1973) era utilizado por 67% das organizacdes
privadas e por 82% das organizacdes publicas que tinham gestédo de pessoas
com base em competéncias, quando efetuamos a primeira pesquisa em 2005
(DUTRA; FISCHER; RUAS; NAKATA, 2008), e por 52% das organizacfes
privadas e 65% das organizacg8es publicas, quando medimos em 2010.

Como citado, pode-se entender através dos percentuais que o conceito do CHA
€ amplamente utilizado nas organizacdes, sendo uma ferramenta de gestdo
fundamental em um ambiente organizacional cada vez mais fluido.

Outro aspecto relevante na constituicdo da competéncia do educador
corporativo se refere a sua conduta de valores, que foram apropriados ao longo da
construcdo de sua identidade profissional. Saber, poder fazer e querer fazer séo
atributos fundamentais para suas atividades, todavia, o saber ser traz o complemento
necessario para a constituicdo do perfil do educador corporativo, que esta
fundamentado no principio da ética e da moral e que compreende a relevancia do
“resultado de um aprendizado que é obtido ao longo da vida da pessoa” Dutra (2017,
p. 9). Sendo assim, o aprendizado adquirido com a experiéncia de vida pessoal e
profissional, revela que os mesmos séo os pilares da construcdo dos saberes do
educador corporativo. Nessa jornada, os conhecimentos sdo apropriados através das
situacdes vividas no percorrer das experiéncias familiares, dos contextos sociais, das
formacdes escolares e académica, da interacdo afetiva, da pratica cotidiana nas
organizacoes, etc.

Tardif (2014, p. 163-164) traz essa visdo de perceber o professor/educador
corporativo como um agente que guia suas acbes tanto na perspectiva

epistemoldgica, quanto na perspectiva moral e ética:

A prética educacional mobiliza duas grandes formas de a¢&o: por um lado,
ela € uma acgdo guiada por normas e interesses que se transformam em
finalidades educativas; por outro, € uma acao técnica e instrumental que
busca se basear num conhecimento objetivo e num controle axiologicamente
neutro dos fendbmenos educacionais. Essas duas formas de agdo exigem dois
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tipos de saber por parte dos professores: um saber moral e pratico relativo as
normas e finalidades da pratica educativa, e um saber técnico-cientifico
relativo ao conhecimento e ao controle dos fenbmenos educacionais... 0
professor ideal fundamenta sua a¢ao nas ciéncias da educacao, e, a0 mesmo
tempo, orienta a sua acdo de acordo com uma ordem de valores e de
interesses. Sua pratica educativa participa, portanto, a um s6 tempo, da
ciéncia e da acdo moral; conjuga os méritos das ciéncias do comportamento
e da aprendizagem e as virtudes de uma ética da pessoa, de sua autonomia
e de sua dignidade.

Portanto, ao conceito de competéncia CHA, agrega-se a intrinseca vertente dos
valores, formando assim o acrdstico CHAV, sendo complementado pelo “V” de
valores. Posto isto, entende-se que o educador corporativo em suas demandas de
trabalho, para efetiva-las com competéncia, necessita de: saber o conhecimento
necessario para ensinar; poder fazer, executar na pratica seu conhecimento; querer
fazer, ter a atitude de agir embasado em seus conhecimentos e habilidades e; saber
ser, no ambito de suas atitudes agir pautado em uma moral e uma ética que foi
construido com toda a sua experiéncia ao longo de sua vida.

Diante desse panorama, no qual se identifica o conceito CHAV como sendo de
grande valia para o contexto da gestao por competéncia, ainda se torna necessario
compreender 0 conceito da entrega, que traz o entendimento que a sociedade educou
seus cidaddos com uma visao voltada para o que as pessoas fazem e ndo pelo que
elas entregam. E assim que o mundo corporativo tem gerido seus colaboradores,
porém o conceito de entrega vem influenciado uma nova perspectiva na gestdo de
pessoas. Imperceptivelmente, os individuos valorizam as pessoas pelo que elas
fazem, por seus atos, realizacOes e nao pela descricdo formal de suas funcdes e
atividades. Por exemplo, imagine-se em um cenario no qual h&a dois funcionarios em
uma equipe de trabalho, com as mesmas funcdes e tarefas, que sdo remunerados e
avaliados pelos mesmos parametros. O primeiro, quando solicitado para resolver
alguma demanda de trabalho, é eficazmente resolutivo, trazendo a solugdo de
imediato, é portanto, um colaborador de grande valia para a empresa. O segundo,
executa suas atividades com o foco voltado para ndo deixar o problema acontecer, ou
seja, resolvendo as situagBes antes mesmo delas surgirem. Este segundo funcionario
€ muito mais precioso para as organizacdes, entretanto, no contexto em que nao se
valoriza 0 conceito da entrega, sdo minimamente valorizados, quando ndo sdo nem
mesmo reconhecidos. (DUTRA, 2017).

Ampliando essa definigéo, Dutra (2017, p. 18) diz que:
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As pessoas atuam como agentes de transformacdo de conhecimentos,
habilidades e atitudes em competéncia entregue para a organizagdo. A
competéncia entregue pode ser caracterizada como agregacéo de valor ao
patriménio de conhecimentos da organizagdo. Cabe destacar o entendimento
de agregacédo de valor como algo que a pessoa entrega para a organizacao
de forma efetiva, ou seja, que permanece mesmo quando a pessoa sai da
organizacéo.

Toda a dinamica do conceito de gestdo de competéncia estd embasada no
saber, ou seja, ho conhecimento. No cenario da entdo sociedade do conhecimento,
da era da informacéo, é que emerge, no inicio da década de 1990, o conceito de
gestdo do conhecimento. Desde entdo, o assunto administracdo do conhecimento
esteve em evidéncia. Pesquisadores de administracdo, consultores e os especialistas
da midia comecgaram a alertar as empresas a considerar a necessidade de terem em
suas estratégias organizacionais a criacdo e dissemina¢do do conhecimento como
pilar fundamental de vantagem competitiva, para que assim pudessem capacitar os
trabalhadores do conhecimento - corpo de profissionais engenheiros, 0s cientistas, 0s
meédicos, 0s escritores, 0s projetistas de software e outros pensadores criativos —
tendo como objetivo edificar o ambiente de aprendizagem que preencherd as
demandas da economia da informacéo pds-industrial. Takeuchi e Nonaka (2008).

Ramal et al (2012, p. 61) define gestdo do conhecimento como:

Um esforco intencional e coordenado, por parte da gestdo da organizagéo,
no sentido de coletar e gerenciar os ativos de conhecimento de modo a
disponibiliza-los onde eles sdo necessérios (especialmente préximo a acao,
junto & tomada de decisao), utiliza-los em suas atividades e maximiza-los em
sua prépria recriacdo. A abordagem € técnica e de intervencao pratica nas
empresas, voltada para criar modos de disseminar e alavancar o contetdo
de conhecimento existente com o objetivo de elevar o desempenho
organizacional.

As pesquisas cientificas, consultorias e a atencéo gerencial devotadas a gestédo
do conhecimento mostram uma presenca plausivel dos esforcos das empresas em
criar e estabelecer estratégias permanentes, edificar organiza¢cées mais eficazes em
Seus recursos, em seus objetivos e em sua contribuicdo para a sociedade. (RAMAL,
2012)

Takeuchi e Nonaka (2008, p. 39) contribuem para a percepcao dessa realidade

quando dizem que:
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Em uma economia na qual a Unica certeza é a incerteza, a fonte certa de
vantagem competitiva duradoura € o conhecimento. Quando os mercados
transformam-se, as tecnologias proliferam, os competidores multiplicam-se e
os produtos tornam-se obsoletos quase do dia para a noite, as empresas
bem-sucedidas sdo as que criam consistentemente novos conhecimentos,
disseminam-no amplamente pela organizacdo e o incorporam rapidamente
em novas tecnologias e produtos.

O mundo globalizado esta em uma roda de constantes mudancas, mudancas
gue tem promovido muitas instabilidades no contexto econémico, social e politico.
Com isso, as organizacdes se encontram com a necessidade continua de
conhecimentos para gerir suas atividades, sejam na fabricagdo ou comercializacdo de
produtos, seja na prestacdo de servicos. Portanto, a estratégia de gestdo de
conhecimento vem ao encontro desses fatos, sendo uma ferramenta que organizara
e criard o conhecimento nas organizac¢des, desenvolvendo assim o capital intelectual
individual e organizacional.

Em vista dessa perspectiva, torna-se necessario definir preliminarmente o
conceito de conhecimento no ambiente organizacional, para que se compreenda
melhor o conceito e as diretrizes da gestdo do conhecimento. Sendo assim, a priori é
necessario apresentar a distingdo entre dados, informacdo e conhecimento, j4 que
sdo ideias inter-relacionadas, porém ndo sdo sinbnimas. Dado consiste em um
conjunto de fatos celebres e basicos, que ndo tem importancia ou objetivo. Em um
contexto geral, as organiza¢des sao diligentes em guardar seus dados, porém o fato
a ser analisado é se a possibilidade de extrair significado relevante pra o trabalho
cotidiano. A informacédo é o integrante que possui significado, porquanto ela da forma
aos dados. A informacéo € integrada por dados basicos, que sdo harmonizados,
produzidos e trabalhados para estabelecer importancia e propdsito a quem necessite
em suas atividades. Os dados se tornam informacao quando é conjugado valor a eles,
de varias maneiras: contextualizando, calculando, corrigindo ou condensando 0s
dados. Desse modo, houve empenho para o dado produzir informacao, o que gerou
significado, trazendo mérito e proposito, sendo assim Util para as acdes dos
individuos. Todavia, informagdo em si ndo é conhecimento. Conhecimento consiste
uma amplitude maior e abrange os caminhos de como as informacgdes se apropriam
na mente dos conhecedores: uma conjuntura da experiéncia pratica, da informacgéo
contextual, da experimentacao, da observacao e da reflexdo. A dindmica de ensinar e
aprender consiste no processo de transformacao da informagdo em conhecimento.

Por conseguinte, a aprendizagem € o meio responsavel por produzir a internalizacao
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das informacbes nas mentes dos sujeitos, convertendo-as em conhecimento.

(RAMAL, 2012)

Diante das definicbes de dados, informacdes e conhecimento, compreende-se

que esse processo esta inserido nas praticas cotidianas das organizacoes,

conduzindo-as a uma gestao que priorize o conhecimento. Sendo assim, Takeuchi e

Nonaka (2008, p. 19) desenvolveram uma teoria que define dois tipos de

conhecimento:

O conhecimento explicito pode ser expresso por palavras, nlmeros ou sons,
e compartilhado na forma de dados, férmulas cientificas, recursos visuais,
audios, especificacbes de produtos ou manuais. O conhecimento explicito
pode ser rapidamente transmitido aos individuos.

O conhecimento tacito, por outro lado, ndo é facilmente visivel e explicavel.
Pelo contrario, é altamente pessoal e dificil de formalizar, tornando-se de
comunicacdo e compartiihamento dificultoso. As intuicbes e os palpites
subjetivos estéo sob a rubrica do conhecimento t4cito. O conhecimento tacito
esta profundamente enraizado nas agbes e na experiéncia corporal do
individuo, assim como nos ideais, valores ou emoc¢des que ele incorpora.

Portanto, para compreender esses dois tipos de conhecimentos, necessita-se

entender as inter-relagbes que a entre eles, que se referem a quatro padrdes

interdependentes basicos para a criacdo do conhecimento em qualquer organizacao,

que foi fundamentado por Takeuchi e Nonaka (2008, p. 19):

- De téacito para tacito. O individuo compartiiha conhecimento tacito
diretamente com outro. Por exemplo, um aprendiz de padeiro pode adquirir
habilidades tacitas através da observacao, imitacao e pratica com um padeiro
altamente profissional. Com isso, as habilidades se tornam parte da sua
prépria base de conhecimento tacito, ou seja, elas foram socializadas na
pratica artesanal da confeccao de pdes. Porém, a socializagdo € uma maneira
bem limitada na geracdo de conhecimento. E verdade que o aprendiz
aprende as habilidades com o que é perito. Todavia, nem um nem outro
ganham ideias sistematicas de conhecimento de seu trabalho pratico do
artesanato. Sendo assim seu conhecimento nunca se torna explicito, nao
podendo ser disseminado na organizagdo com um todo.

- De explicito para explicito. O individuo também pode articular partes
distintas do conhecimento explicito em um novo todo. Por exemplo, quando
um auditor de uma empresa coleta informacdo de toda a organizacdo e a
junta em um relatério financeiro, esse relatério € um novo conhecimento no
sentido de que sintetiza informagfes de muitas fontes diferentes. Mas essa
combinacgé@o ndo amplia a base de conhecimentos j4 existentes da empresa.
- De tacito para explicito. Ocorre quando ha troca/combinacdo entre
conhecimento tacito e explicito. Por exemplo, quando um auditor que, em vez
de meramente copilar um plano financeiro para sua empresa, desenvolve
uma abordagem nova e inovadora para o controle orgamentario, baseado em
seu proprio conhecimento tacito desenvolvido durante anos em sua funcgéo.
De explicito para tacito. Além do mais, & medida que o novo conhecimento
explicito é compartilhado pela organizacao, outros empregados comecam a
internaliza-lo — isto é, usam-no para ampliar, estender e reformular seu
proprio conhecimento técito.
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Nas organizagOes geradoras de conhecimento esses quatro padrdes existem
em uma relacao criativa e continua de conhecimento. Primeiramente os colaboradores
aprendem os conhecimentos tacitos entre si e em um ambiente no qual ha
socializacdo de seus saberes particulares. Apos, esses saberes séo estruturados em
conhecimento explicito que pode ser comunicado para os membros de sua equipe e
para outros da organizacao, acontecendo assim a articulacdo do conhecimento. A
seguir, a equipe organiza esse conhecimento, juntando-o em um manual ou
normativos de trabalho e incorporando-o em um novo produto ou servico,
estabelecendo assim a combinacdo de conhecimento. Por ultimo, por meio da
experiéncia de criar um novo produto ou servi¢o, 0os colaboradores e as equipes de
trabalho agregam mais valor ainda a sua propria base de conhecimento tacitos,
concretizando assim a internalizacdo do conhecimento.

Esse processo, nomeado de Modos de Conversdo SECI — socializacéo,
externalizacdo, combinacéo e internalizacéo -, € constituido por meio de um ambiente
de interacdo apropriado, que se possibilita a socializacdo, ou o partiihamento dos
conhecimentos tacitos entre os sujeitos. Mediante um dialogo continuo, esse
conhecimento disseminado se torna externalizado ou conceitualizado, de maneira que
se possa ser alienado aos outros conhecimentos explicitos. Essa combinacao de
conhecimentos explicitos permite o crescimento do conhecimento sistémico nas
organizacdes. O conhecimento sistémico, por sua vez, sendo utilizado como
conhecimento pratico em suas operacfes organizacionais, torna-se internalizado
pelos sujeitos, provendo assim o desenvolvimento de novos conhecimentos tacitos.
(RAMAL et al, 2012).

Com a demanda da gestdo do conhecimento sendo uma for¢ca competitiva cada
vez mais evidente, o educador corporativo se constitui como um agente do
conhecimento, capaz de transformar dados em informacdes e informacdes em
conhecimento e assim disponibilizd-los ao quadro de colaboradores das
organizagfes, com o intuito de agregar valor a forgca de trabalho. Com o amparo do
departamento de educacdo corporativa o0 educador influencia na criagdo do
conhecimento tacito e explicito, contribuindo assim no processo de socializacéo,

externalizacdo, combinacéo e internalizagdo do conhecimento, fazendo com que aja
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continuidade no alargamento da inovagao de novos produtos e servigos, bem como a
alavancagem do desenvolvimento comportamental dos colaboradores.

De posse das definicdes de gestao por competéncia e gestdo do conhecimento,
€ possivel ver que se pode construir competéncias criticas, ou seja, aquelas que irdo
diferenciar estrategicamente as empresas, através da aplicabilidade desses
conceitos. Tais conceitos sao geridos pela educagéo corporativa das organizacoes e
o educador corporativo esta imerso na acdo de aplicar tais conceitos, porém antes
gue ele multiplique e desenvolva esse processo nas organizacdes, ele mesmo ja esta
sendo desenvolvido nesse feito. As competéncias e a gestao do proprio conhecimento
séo vivenciadas e aperfeicoadas em sua préatica. Sendo assim, a compreensdo das
competéncias e os saberes do educador corporativo na contemporaneidade estdo no

amago da questédo para se identificar seu perfil.

2.5 Competéncias técnicas e pedagdgicas do educador corporativo

A BNCC (Base Nacional Comum Curricular, 2017) traz uma perspectiva de 10
competéncias gerais do professor, que também se aplica ao educador corporativo,

pois seus processos educativos sdo congruentes em suas vivéncias. A saber:

1. Valorizar e utilizar os conhecimentos historicamente construidos sobre o
mundo fisico, social, cultural e digital para entender e explicar a realidade,
continuar aprendendo e colaborar para a constru¢do de uma sociedade justa,
democrética e inclusiva.

2. Exercitar a curiosidade intelectual e recorrer a abordagem proépria das
ciéncias, incluindo a investigacado, a reflexdo, a analise critica, a imaginacao
e a criatividade, para investigar causas, elaborar e testar hip6teses, formular
e resolver problemas e criar soluc¢des (inclusive tecnolégicas) com base nos
conhecimentos das diferentes areas.

3. Valorizar e fruir as diversas manifestacdes artisticas e culturais, das locais
as mundiais, e também participar de praticas diversificadas da producéo
artistico-cultural.

4. Utilizar diferentes linguagens — verbal (oral ou visual-motora, como Libras,
e escrita), corporal, visual, sonora e digital —, bem como conhecimentos das
linguagens artistica, matematica e cientifica, para se expressar e partilhar
informacdes, experiéncias, ideias e sentimentos em diferentes contextos e
produzir sentidos que levem ao entendimento mutuo.

5. Compreender, utilizar e criar tecnologias digitais de informacdo e
comunicacéo de forma critica, significativa, reflexiva e ética nas diversas
praticas sociais para se comunicar, acessar e disseminar informacdes,
produzir conhecimentos, resolver problemas e exercer protagonismo e
autoria na vida pessoal e coletiva.

6. Valorizar a diversidade de saberes e vivéncias culturais e apropriar-se de
conhecimentos e experiéncias que lhe possibilitem entender as relagbes
proprias do mundo do trabalho e fazer escolhas alinhadas ao exercicio da
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cidadania e ao seu projeto de vida, com liberdade, autonomia, consciéncia
critica e responsabilidade.

7. Argumentar, com base em fatos, dados e informacg8es confiaveis, para
formular, negociar e defender ideias, pontos de vista e decisées comuns que
respeitem e promovam os direitos humanos, a consciéncia socioambiental e
0 consumo responsavel em ambito local, regional e global, com
posicionamento ético em relacdo ao cuidado de si mesmo, dos outros e do
planeta.

8. Conhecer-se, apreciar-se e cuidar de sua saude fisica e emocional,
compreendendo-se na diversidade humana e reconhecendo suas emogdes e
as dos outros, com autocritica e capacidade para lidar com elas.

9. Exercitar a empatia, o didlogo, a resolucéo de conflitos e a cooperacéo,
fazendo-se respeitar e promovendo o respeito ao outro e aos direitos
humanos, com acolhimento e valorizacédo da diversidade de individuos e de
grupos sociais, seus saberes, identidades, culturas e potencialidades, sem
preconceitos de qualquer natureza.

10. Agir pessoal e coletivamente com autonomia, responsabilidade,
flexibilidade, resiliéncia e determinagdo, tomando decisdes com base em
principios éticos, democraticos, inclusivos, sustentaveis e solidarios.

As competéncias requeridas pela BNCC fazem parte das categorias dos
saberes de formacdo profissional, disciplinares, curriculares e experienciais do
educador. Estes saberes sao desenvolvidos durante a vida pessoal e profissional do
educador, trazendo assim o entendimento que as competéncias sao formadas através
do tempo, ou seja, os saberes sdo atemporais. Tardif (2014, p. 39) elucida tais

saberes:

Os saberes séo elementos constitutivos da pratica docente. Essa dimenséo
da profissdo docente lhe confere o status de pratica erudita que se articula,
simultaneamente, com diferentes saberes: os saberes sociais, transformados
em saberes escolares através de saberes oriundos das ciéncias da
educacdo, os saberes pedagdgicos e os saberes experienciais. Em suma, o
professor ideal é alguém que deve conhecer sua matéria, sua disciplina e seu
programa, além de possuir certos conhecimentos relativos as ciéncias da
educacédo e da pedagogia e desenvolver um saber préatico baseado em sua
experiéncia cotidiana com os alunos.

No ambito da educacdo tradicional, os professores sdo formados nos
processos educativos de universidades, nas quais apreendem os conteldos
disciplinares e técnicas pedagogicas para sua profissdo. Apos, com a pratica nas
instituicbes de ensinos, iniciam suas aprendizagens dos curriculos e normas que
necessitam para desempenhar suas atividades, no decorrer de suas vivéncias se
apropriam de conhecimentos experienciais que norteiam, em grande parte, suas
acOes no trabalho. Entretanto, esse processo para o educador corporativo ocorre de
maneira sequencial diferente. Nas organiza¢cdes os educadores séo recrutados para
os setores de educacdo corporativa, na grande maioria, apés anos de experiéncias

em funcbes organizacionais, nas quais demonstraram competéncias e resultados
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relevantes para as mesmas. Quando iniciam suas atividades nas funcgdes
educacionais, sdo dotados de muitos conhecimentos, habilidades, atitudes e valores
gue desenvolveram com suas vivéncias, ou seja, iniciam suas atividades com base
em sua experiéncia e seus saberes disciplinares, agora necessitam se desenvolver
com saberes da aprendizagem e saberes curriculares (normas, regulamentos da
educacao corporativa). Assim as competéncias do educador corporativo sado formadas
ao longo do percurso da carreira, como é com professor, porém de maneira invertida.
Morin (1999), desenvolve em sua abra “Os sete saberes necessarios a educacéao
do futuro” uma contribuicdo eminente para a compreensédo das competéncias dos
educadores para o século XXI. A saber:

e Cegueira do conhecimento, que trata a grande importancia do educador
conhecer os processos de construcédo do conhecimento;

e Principio do conhecimento pertinente, que retrata a relevancia de se saber
desenvolver os conhecimentos em relacéo ao aspecto todo-parte;

e Ensinar a condicdo humana, aborda a necessidade de se ensinar a lidar com
a condicdo Unica na natureza: a de ser homem. Fazendo referéncia assim a
relevancia do autoconhecimento;

e Ensinar aidentidade terrena, relatando que o Planeta Terra consiste na casa
de todos e que por isso é preciso conhecer sua historia e sua fragilidade;

e Enfrentar as incertezas, orienta que € preciso ensinar o outro a saber lidar
com situacdes que ndo podem ser previstas ou controladas;

e Ensinar a compreenséo, fundamento para o desenvolvimento de uma cultura
de paz;

e A ética do género humano, da énfase a relevancia dos cédigos, ainda que
implicitos, mas que dao direcédo a agcdo do homem para com o outro e com seu
ambiente de vivéncia.

Essa familia de competéncias, descritas por Morin (1999), traz a relevancia da
construcdo de competéncias dos professores/educadores corporativos no que tange
a saberes necessarios para o bom desenvolvimento de suas atividades educativas no
contexto contemporaneo. Com isso, fica evidente que as competéncias que o mundo
globalizado exige do professor/educador corporativo precisam se amparar em sua

identidade, cabe ao mesmo buscar o alinhamento de suas competéncias com o que



47

se requere dele, isso através de capacitacbes e praticas educativas de
desenvolvimento profissional.
Perrenoud (2000), em referéncia a relevancia das competéncias docentes,
destacou 10 novas competéncias para ensinar, a saber:
. Organizar e dirigir situacdes de aprendizagem;
. Administrar a progresséo das aprendizagens;
. Conceber e fazer evoluir os dispositivos de diferenciacéo;
. Envolver os alunos em suas aprendizagens e em seu trabalho;
. Trabalhar em equipe;
. Participar da administragéo da escola;
. Informar e envolver os pais;(na educacao corporativa, informar os supervisores);

. Utilizar novas tecnologias;

© 00 N O O A W N P

. Enfrentar os deveres e os dilemas éticos da profisséao;
10. Administrar sua prépria formacao continua.

Essa série de competéncias traz algumas respostas sobre as competéncias
necessarias de um educador, levando a compreensao que a aprendizagem, para ser
realizada, exige uma performance além do imediatismo amador.

Diante da probleméatica sobre as competéncias, aspectos identitarios e a
relevancia da experiéncia para a construcdo do perfil do educador corporativo € que
Lopes (2013) desenvolveu a pesquisa: O Educador corporativo, perfil e atuacdo deste
novo profissional nas Universidades Corporativa, realizada com gestores e

educadores em duas UCs. Em suas conclusdes descreveu:

Na questado principal sobre quem é e como atua o educador corporativo, a
pesquisa demonstra que, existe um profissional atuante e preocupado com a
educacdo como um todo. O perfil levantado aponta para uma pessoa madura,
em média com 44 anos de idade, com larga experiéncia profissional, em
média 20 anos de empresa e com 07 anos de atuagdo como educador
corporativo, que pode ter dedicacdo exclusiva a funcéo ou atuar de maneira
complementar a sua funcdo na empresa, com pequena predominancia do
sexo masculino (57% s&o homens). (LOPES, 2013, p. 98)

Percebe-se o fato que a experiéncia € um fator relevante para a construcéo das
competéncias no perfil do educador corporativo, pois desenvolve suas atribuicdes com
saberes préticos especificos para a edificacdo das fun¢des organizacionais.

Outro fator pertinente e questionado € a formacéo pedagogica dos profissionais

atuantes nas UCs. Lopes (2013, p. 107), em sua pesquisa, identificou que:
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Na formacgédo académica a predominancia € de pés-graduados (56,33%), lato
sensu, 7,04% com mestrado e 1,41% com doutorado, titulacdo considerada
baixa dentro dos critérios do MEC para o ensino de nivel superior. Na
formagdo pedagdgica aparece uma dicotomia quando 40,82% informam
possuir formacao na area, porém, quando perguntados especificamente se
possuiam formacdo pedagdgica 59,15% informaram que possuiam alguma
formacao pedagégica. Esta diferenca se justifica pelo fato de que varios
educadores informaram possuir formacdo pedagogica propiciados pela
prépria universidade corporativa ou conseguidos na vivéncia pratica da sala
de aula em outras instituicdes de ensino.

Constata-se que a formacao do educador corporativo consiste em nivel inferior
ao que é requisitado pelo MEC para nivel superior. No entanto, a formacéo
pedagdgica é desenvolvida pela propria empresa em treinamentos de qualificacao e
também em capacitacdo externa que os profissionais realizam, demonstrando que as
Universidades Corporativas tém dado relevancia para corrigir 0 hiato existente em
seus quadros de professores, pois a selecdo tem sua vertente nos resultados e
experiéncias que o educador conquistou na empresa.

Diante das definices e andlises de Gestdo por Competéncias e Gestdo do
Conhecimento, bem como as contribuicbes da BNCC, de Tardif (2014), Morin (1999),
Perrenoud (2000), Lopes (2013) sobre as competéncias técnicas e pedagdgicas do
professor/educador corporativo, percebe-se que as mesmas séo fundamentais para o
desenvolvimento do seu perfil. Seus conhecimentos, habilidades, atitudes e valores
sdo constituidos através do tempo em suas formacdes e vivéncias. Portando, o
aperfeicoamento de suas praticas se solidifica através da aplicacdo do CHAV em suas
atividades, contribuindo assim para acbes eficazes de entrega de trabalho nas
organizagcdes. Com a apropriagdo do CHAV em sua identidade, o educador
desenvolve a construcédo e disseminacdao do conhecimento tacito e explicito atraves
do processo de socializacdo, externalizacdo, combinacdo e internalizacdo nas
organizacoes, revelando assim ser uma de suas principais funcdes para a capacitacédo
do quadro de colaboradores, bem como para solidificacdo da gestdo do conhecimento

no ambiente organizacional.

2.6 Praticas educativas do educador corporativo

Com a conjuntura da gestdo por competéncia e gestdao do conhecimento, as

praticas pedagodgicas do educador corporativo se tonificaram através do tempo,
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tornando-se mais especificas e eficazes na construcdo de resolucdes de problemas
de ensino-aprendizagem nos processos de desenvolvimento humano.

No ambito das competéncias e técnicas pedagogicas do educador corporativo
a andragogia € um campo do conhecimento de extrema relevancia para sua pratica
educativa. O entendimento de como se desenvolve a aprendizagem do adulto, conduz
as acOes do educador na direcdo de desenvolver praticas de ensino-aprendizagem
gue supram as necessidades de conhecimento no ambiente organizacional dos
colaboradores.

Segundo Ramal (2012, p. 126):

A andragogia considera a aprendizagem um processo de investigacdo mental
e ndo de recepcdo passiva de conteddos transmitidos. Observa a
aprendizagem como um processo ativo, em que o aprendiz constroi seu
conhecimento. A construcdo do saber é social e ocorre a partir da interacédo
como o outro, da relacdo dialégica que faz com que a formagéo se dé de
forma integral, incluindo os aspectos cognitivos e afetivos.

7

O adulto é encorajado a aprender a partir de sua vivéncia, de suas
necessidades e de seu interesse. O desenvolvimento da aprendizagem do adulto deve
ser significativo, sendo aplicavel em sua vida cotidiana. Com isso, o estudo ndo tem o
fim de acumular conteudos e sim de solucionar problemas. O educando adulto busca
perceber qual serd a utilidade daquele aprendizado, seja na sua vida pessoal ou
profissional. Sendo assim o adulto busca o significado da aprendizagem, o porqué das
coisas, o porqué de aprender algum conteudo ou técnica. (RAMAL, 2012)

A andragogia da énfase na necessidade de aprendizagem cooperativa, que da
valor a liberdade de expressdo dos educandos, encorajando-0s a criar, expressatr,
comunicar, trabalhar atividades em equipe, agir, descobrir e organizar. Sendo assim,
tendo foco em uma formacdo de sujeitos autbnomos e cooperativos. Posto isto,
percebe-se que a aprendizagem na andragogia €: significativa, ativa, compartilhada,
interativa, cooperativa e tem o professor como mediador. (RAMAL, 2012)

De mao da andragogia o educador corporativo desenvolve suas acodes
educativas pautadas em algumas praticas que se relacionam em um ambiente
presencial ou a distancia. (RAMAL, 2012), a saber:

e Estudo de caso, aborda uma situacdo em que as caracteristicas séo
semelhantes com a realidade do trabalho para que assim possam ser

levantadas possiveis solugdes;
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Seminario, estratégia que visa comprometer o grupo, no qual pesquisam
temas especificos e preparam apresentacfes e atividades para um
grupo maior;

Uso de video, filmes e partes de filmes, propagandas e outros podem
ser utilizados como forma de letramento digital em unicidade com outras
praticas educativas;

Jogos educacionais, pratica que pode ser usada em atividades
presenciais ou a distancia, evolvendo elementos de desafio, competicao
ou cooperacdo. Com o0 uso dessa pratica o0s programas de
desenvolvimento podem gerar acdes como negociar, persuadir,
cooperar, analisar as partes para formar o todo e tomar decisées;
Simulacado, consiste na reproducdo de uma situacao real, com risco
mitigado. Na educacado corporativa, essa pratica é muito utilizada na
formacdo dos educadores, ou seja, sdo realizadas simulacdes de
apresentacoes de sala de aula;

Exposicdo dialogada, parte de uma apresentacdo conduzida por um
especialista no assunto com o intento de transmitir informacdes, teorias
ou principios. O dialogo € estimulado no decorrer da apresentacdo, na
qual h4 o envolvimento dos educandos por meio de perguntas e
discussoes;

Dinamica de grupo, pratica que ajuda na introducao de temas e ideias
de forma mais ludica. As dindmicas facilitam a aprendizagem se
apoderando de vivéncias dos educandos para reflexdes do dia a dia;
Workshops ou oficina de trabalho, séo atividades em que um grupo de
aprendizes vao literalmente a pratica, ou seja, realizam atividades do seu
cotidiano. Esse método possibilita aprender fazendo;

Grupos de trabalho, € constituido geralmente para atuarem em
processos criativos das organiza¢cées como geragao de um novo servigco
ou produto, ou mesmo para analisar os processos e identificar
problemas e solugdes;

Role-play ou dramatizacdo, prética na qual dois ou mais integrantes
desempenham papeis em um cenario relacionado a um conteudo que

esta sendo estudado;
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e Videoconferéncia, pratica que permite a comunicacao entre pessoas que
estdo geograficamente distantes, utilizando assim de audio e video
sincronicamente;

e FOrum, pratica utilizada na educacéo a distancia para discussdes mais
profundas do que por um chat, pois as ideias sédo trocadas de forma
assincrona e por um tempo maior;

e Chat, pratica sincrona de interagcdo por meio da internet, na qual se
debatem assuntos pertinentes ao contetdo estudado, com a mediacéo
de um educador que controla tempo e fomenta as participacbes dos
aprendizes.

2.7 Contribuicdes da histéria e dos conceitos

Diante da compreensao da histéria da educacgéo corporativa e sua evolugdo no
ambiente organizacional € que se identifica a crescente vertente da aprendizagem
organizacional para competitividade mercadolégica. Morin (1999, p. 77) evidencia a
importancia de se visitar o passado para se compreender o presente e se projetar o

futuro:

E no encontro com seu passado que um grupo humano encontra energia para
enfrentar seu presente e preparar seu futuro. A busca do futuro melhor, deve
ser complementar, ndo mais antagdnica, ao reencontro com o passado. Todo
ser humano, toda coletividade deve irrigar sua vida pela circulacéo incessante
entre o passado, no qual reafirma a identidade ao restabelecer o elo com os
ascendentes, o presente, quando afirma suas necessidades e o futuro, no
gual projeta aspiracdes e esforcos.

O educador corporativo consiste em um sujeito que emergiu nessa evolucao
da educacéo corporativa, sua fungéo surgiu em meio ao contexto das incertezas que
se movem no ambiente organizacional. Olhar para o passado da educacao corporativa
contribui para afirmar que o educador corporativo esta no centro da desenvoltura dos
processos educativos e que identificar suas competéncias técnicas e pedagogicas se
torna imprescindivel, uma vez que ele é o responsavel pela capacitacdo de outros
colaboradores na organizagdo. Assim sendo, se 0 educador corporativo estd com
suas competéncias desenvolvidas, tera mais capacidades de desenvolver o quadro
funcional, elevando assim as competéncias individuais para que se edifique as

competéncias organizacionais. Percebe-se que a solidificacdo das competéncias do
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educador corporativo € o inicio de uma corrente que eleva o crescimento do capital
intelectual da organizacéao.

Gestao por competéncia, gestdo do conhecimento e praticas educativas sao
premissas que fundamentam a identificacdo da identidade do educador corporativo.
A constituicdo do seu perfil se inicia com os saberes disciplinares, de formagéo
pessoal e profissional, essas influenciam seus saberes e comportamentos na
execucao de suas fungdes, até mesmo antes de estar atuando como educador. Apds,
ja como educador, agrega-se 0s saberes curriculares e experienciais que contribuem
para a disseminacdo do conhecimento e para a aplicacdo das praticas pedagogicas
corporativas, com o intento de capacitar colaboradores a se tornarem peritos em suas

atividades.
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3 A EXPERIENCIA E SEUS REFLEXOS NA FORMACAO DO EDUCADOR
CORPORATIVO

O presente capitulo tem como objetivo descrever como as experiéncias
empresariais colaboram com o desenvolvimento do perfil do educador corporativo.
Portanto, a partir desse intento, € relevante entender que com a eminente evolucao
da educacéo corporativa no contexto global, torna-se prioridade dos sistemas de
educacao corporativo, recrutar, selecionar e reter educadores corporativos que
tenham o perfil adequado para atender a demanda das capacitacdes
organizacionais, que estejam alinhados com os objetivos das organizacdes e que
também tenham comprometimento em desenvolver a formacéo continuada dos
colaboradores.

No entanto, para compreender a formacéo do perfil do educador corporativo,
€ imprescindivel considerar a experiéncia como um processo colaborativo da
constituicdo de sua identidade. Diante dessa perspectiva, cumpre-se entender,
como se desenvolvem 0s processos experienciais do educador, que sao:
experiéncias anteriores a funcdo de educador corporativo; experiéncias na funcao
propriamente dita e; na utilizacdo de praticas educacionais que promovem a
experiéncia ao aprendiz e consecutivamente a si préprio. Sendo assim, a acao
pratica se constitui como um dos principais pilares para a formacao do perfil do

educador corporativo.

3.1 Experiéncias anteriores a funcéo de educador corporativo

Tardif (2014, p. 150) evidencia a relevancia da acdo pratica para o

desenvolvimento do educador:

Uma teoria da atividade educativa nada mais € do que um modelo de acao
formalizado, um conjunto sistematico e coerente de representagfes que nos
esforcamos por justificar através das normas do pensamento racional ou
cientifico. Mas modelos da acdo educativa ndo sao necessariamente
racionalizados no ambito de teorias e de ciéncias, eles também podem provir
da cultura cotidiana e do mundo vivido ou entéo das tradi¢cdes educativas e
pedagdgicas proprias a uma sociocultura ou a um grupo profissional tal como
o corpo docente. Como mostra a pesquisa etnografica e antropol6gica, nao
h& cultura que ndo forneca aos educadores, enquanto grupo mais ou menos
especializado, representacdes de sua propria agao.
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A prética do educador corporativo influencia sua formacdo, fornecendo
conhecimento experiencial oriundo de suas atividades. Esse conhecimento possibilita
ao educador se tornar referéncia em sua funcéo, levando-o a multiplicar sua expertise
com os demais colaboradores. Sendo assim, grande parte dos educadores
corporativos iniciam suas atividades educativas apds anos de experiéncia em alguma
posicdo no organograma organizacional, ou seja, sua formacéo como educador foi
inicialmente desenvolvida pelos modelos de trabalho praticado e pela sociocultura da
organizacdo. Em harmonia com esse fato, Dewey (2010, p. 110) enfatiza a relevancia

da experiéncia singular na construgcdo da experiéncia em um individuo, assim:

Uma experiéncia singular quando o material vivenciado faz o percurso até
sua consecuc¢do. Entdo, e s6 entdo, ela é integrada e demarcada no fluxo
geral da experiéncia proveniente de outras experiéncias. Conclui-se uma obra
de modo satisfatério; um problema recebe sua solugéo; um jogo é pratico até
o fim; uma situagdo, seja a de fazer uma refei¢do, jogar uma partida de
xadrez, conduzir uma conversa, escrever um livro ou participar de uma
campanha politica, conclui-se de tal modo que seu encerramento € uma
consumacdao e nao uma cessacao. Essa experiéncia é um todo e carrega em
si seu carater individualizador e sua autossuficiéncia. Trata-se de uma
experiéncia.

A sua pratica anterior a funcdo propriamente dita de educador corporativo,
possibilita vivéncias com situacdes-problemas, situaces de oportunidades e
diligéncias na realizagdo de suas responsabilidades. Assim, essas demandas o
conduzem a passar por experiéncias completas, comec¢o, meio e fim, fazendo com
gue suas aprendizagens e formacao sejam influenciadas por cada experiéncia vivida.

Ainda nessa perspectiva, Dewey (2010, p. 111) reforca dizendo que:

Em uma experiéncia, o fluxo vai de algo para algo. A medida que uma parte
leva a outra e que uma parte d& continuidade ao que veio antes, cada uma
ganha distingdo em si. O todo duradouro se diversifica em fases sucessivas,
gue sdo énfases de suas cores variadas.

A historia de vida profissional corrobora para os saberes experiéncias do
educador corporativo. As suas experiéncias obtidas durante o percurso da carreira no
ambiente de trabalho, anterior a funcdo, promovem saberes préaticos que
fundamentam sua expertise na identificacao e resolucéo de problemas, bem como em
todo processo decisorio. Nesse mesmo entendimento, o contexto do trabalho fornece
ao educador conhecimentos que o ajudam a construir programas educacionais que

venham ao encontro das necessidades de aprendizagem que o cargo realmente
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precisa, haja vista que, pelo fato do educador ja ter experiéncias nos cargos nos quais
esta construindo os programas, sua Vvisao e percepcao € amplifica para atender aos
detalhes que, por sua vez, podem nao ser verificados por alguém que nao tenha
passado pela funcdo. Tardif (2014, p. 11) clarifica a relevancia dos saberes

experienciais que sao oriundos do ambiente de trabalho:

Na realidade, no ambito dos oficios e profisses, ndo creio que se possa falar
do saber sem relaciona-lo com os condicionantes e com o contexto do
trabalho: o saber é sempre o saber de alguém que trabalha alguma coisa no
intuito de realizar um objetivo qualquer. Além disso, o saber ndo é uma coisa
qgue flutua no espaco: o saber dos professores é o saber deles e esta
relacionado com a pessoa e a identidade deles, com a sua experiéncia de
vida e com a sua histdria profissional.

Nesse mesmo sentido, Tardif (2014, p. 21) diz que:

Os saberes oriundos da experiéncia de trabalho cotidiana parecem constituir
o alicerce da pratica e da competéncia profissional, pois essa experiéncia é,
para o professor, a condi¢do para a aquisicdo e producao de seus proprios
saberes profissionais. Ensinar é mobilizar uma ampla variedade de saberes,
reutilizando-os no trabalho para adapté-los e transformé-los pelo e para o
trabalho. A experiéncia de trabalho, portanto, é apenas um espacgo no qual o
professor aplica saberes, sendo ela mesma, o saber do trabalho sobre
saberes, em suma: reflexividade, retomada, reproducéo, reiteragdo daquilo
gue se sabe naquilo que se sabe fazer, a fim de produzir sua prépria pratica
profissional.

Ao conhecer as dificuldades limitantes das funcbes organizacionais, 0s
educadores corporativos conseguem trilhar um caminho de comunicacéao eficaz com
0s aprendizes, visto que sua experiéncia no cargo promove um melhor senso de
empatia, devido o educador entender as angustias e as adversidades dos aprendizes,
como também as benesses provindas da funcdo. Portanto, ao ensinar o educador
visita suas experiéncias de trabalho vividas no passado para auxilia-lo no processo
educativo, demonstrando assim a aplicacdo de saberes provindos da prética e

competéncias que foram geradas na vivéncia.

3.2 Experiéncias na funcado propriamente dita

Segundo Tardif (2014, p. 154):

A pratica educativa e o ensino sdo formas de agir plurais que mobilizam
diversos tipos de acao, aos quais estao ligados saberes especificos. Resulta
desse postulado que “saber-educar” e o “saber-ensinar’ também sao saberes
plurais nos quais esté@o presentes diversos saberes e diversas competéncias.
Decorre também desse postulado que a natureza do saber dos professores
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deve ser compreendida em relacéo direta com as condi¢des e condicionantes
que estruturam a pratica educativa: o “saber-ensinar” ndo define tanto uma
competéncia cognitiva, légica ou cientifica mas uma competéncia pratica ou
pragmatica.

Conforme o autor, a pratica educativa se constitui em um saber plural, ou seja,
€ oriundo de diversas fontes, sendo que as conjunturas vivenciadas pelo educador em
seu cotidiano refletem uma dessas fontes. A prética educativa, portanto, desenvolve
competéncias de saber-ensinar, conduzindo o educador a adquirir saberes relevantes
para 0 bom andamento de suas atividades. Sendo assim, no ambito da pratica
educativa, pode-se elencar trés elementos que, segundo Tardif (2014), fundamentam
a relevancia da pratica educativa para a formacdo do educador, sendo eles: a
educacdo enquanto arte, a educacdo enquanto técnica guiada por valores e a
educacao enquanto interacao.

Para Tardif (2014, p. 157), o primeiro elemento, educacédo enquanto arte, leva
a entender que: “Enquanto atividade especifica, a arte se baseia em disposicdes e
habilidades naturais, em habitus especificos, ou seja, em disposi¢cdes desenvolvidas
e confirmadas pela pratica e pela experiéncia de uma arte especifica”.

Percebe-se que o “talento” humano estda como um fundamento para o
entendimento de educacdo como arte, em que o artesdo € aquele que ja tem em sua
esséncia, disposicdes naturais para o desenvolvimento de sua praxis. Todavia, sabe-
se que o “talento” sem a pratica ndo conduz o artesdo/educador ao aperfeicoamento
de suas habilidades naturais: sendo necessario a pratica para o desabrochar e o
potencializar do “talento”, engajando assim o artesdo/educador em operagdes
completas e em obras singulares. Esse fato se evidencia nas palavras de Tardif (2014,
p. 159), quando diz que:

A acdo do educador pode ser associada a atividade do artesao, isto porque,
a atividade de alguém que: possui uma ideia, uma representacéo geral do
objetivo que quer atingir; possui conhecimento adquirido e concreto sobre o
material com o qual trabalha; age baseando-se na tradicdo e em receitas de
efeito comprovado especificas a sua arte; age fiando-se também em sua
habilidade pessoal e, finalmente; age guiando-se por sua experiéncia, fonte
de bons habitos, isto é, de “maneiras-de-fazer” de “truques”, de “maneiras-
de-proceder” comprovadas pelo tempo e pelos éxitos sucessivos.

A educacdo enquanto arte nos conduz a compreender que as atividades
desenvolvidas pelo artesdo/educador geram aperfeicoamento de suas competéncias
ao executa-las. Com isso, percebe-se que a acdo educativa esta vinculada a

realidades contingenciais e individuais que ndo podem ser medidas de maneira
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cientificamente rigorosa e necessaria. Portanto, sdo as diversas situacdes atipicas
vivenciadas no dia a dia que produzem o conhecimento experiencial ao educador,
sendo pela comprovacao da eficacia do conhecimento que se adquiriu quando aplicou
suas percepcbes intuitivas, seja pela comprovacdo de teorias estudas
antecipadamente a sua pratica. Tardif (2014, p. 161), elucida esse fato quando diz que
0 educador:

Age guiando-se por certas finalidades e sua pratica corresponde a uma
espécie de mistura de talento pessoal, intuicdo, experiéncia, habito, bom
senso e habilidades confirmadas pelo uso. Nessa perspectiva, a arte de
educar tem triplo fundamento: ela tem seu fundamento em si mesma (é
ensinando que nos tornamos bons professores); tem seu fundamento na
pessoa do educador (é possivel aprender a educar, contanto que o educador
ja possua as qualidades do oficio); e enfim, tem seu fundamento na pessoa
do educando, cuja formacéo constitui a finalidade interna, imanente da prética
educativa.

O segundo elemento que Tardif (2014) traz se baseia na educag¢do enquanto
técnica guiada por valores. Caracteriza-se em a¢des que nao se fundamentam em um
conhecimento objetivo, mas se apoiam no ambito da subjetividade, ou seja, em
normas que 0s atores se apropriam e em anseios que eles defendem. A pratica é
considerada, nesse cenario, como a atividade na qual os seres humanos se norteiam
através de normas e interesses eventuais e dependem somente de si proprios.

Segundo Tardif (2014, p. 163):

A prética educacional mobiliza duas grandes formas de a¢&o: por um lado,
ela € uma ac¢do guiada por normas e interesses que se transformam em
finalidades educativas; por outro, € uma acao técnica e instrumental que
busca se basear num conhecimento objetivo (por exemplo, as leis da
aprendizagem, a ciéncia do comportamento, etc.) e num controle
axiologicamente neutro dos fenémenos educacionais. Essas duas formas de
acéo exigem dois tipos de saber por partes dos professores: um saber moral
e pratico, relativo as normas e finalidades da pratica educativa; e um saber
técnico-cientifico, relativo ao conhecimento e ao controle dos fenémenos
educacionais. E esse, substancialmente, o modelo do professor ideal
proposto pela Escola Nova: o professor ideal fundamenta sua agdo nas
ciéncias da educacdo, principalmente na psicologia e, ao mesmo tempo,
orienta a sua acdo de acordo com uma ordem de valores e de interesses.

Em uma sala de aula, os professores sao norteados por dois saberes: primeiro
ter conhecimento das normas que fundamentam sua pratica, normas que fazem
referéncia a tudo o que nao é objeto ou resultado do conhecimento cientifico, mas que
influencia na educag¢do, como por exemplo, valores, regras, regulamentos ou
finalidades; no segundo o educador deve amparar suas a¢cdes em teorias cientificas

existentes em relacdo a educacao, as leis da aprendizagem, a natureza do e ao
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processo; em suma, esses conceitos orientaram a a¢éo do educador, fundamentando
uma pratica técnico-cientifica, ou seja, desenvolvendo suas atividades através da
ciéncia (TARDIF, 2014).

Diante desse panorama, os valores norteiam as a¢c6es dos educadores em seu
espaco de trabalho, influenciando suas percepcoes e escolhas no dia a dia da vida
educacional. Sendo assim, os valores conduzem a vivéncia experiencial em um
processo de construcdo da identidade do educador, em que sua pratica o aperfeicoa
para o cumprimento de suas responsabilidades.

O terceiro elemento, faz referéncia a educacao enquanto interagcéo, na qual o
foco nas relagdes do educador com o aluno consiste em um pilar que influéncia o éxito
de suas demandas. Tardif (2014, p. 167), faz uma reflexao sobre esse fato quando diz

que:

Na educacgédo ndo lidamos com coisas ou objetos, nem mesmo com animais,
lidamos com os nossos semelhantes, com 0s quais interagimos. Ensinar é
entrar numa sala de aula e se colocar diante de um grupo de alunos,
esforcando-se para estabelecer relacdes e desencadear com eles um
processo de formacdo mediado por uma grande variedade de interagcfes. A
dimenséo interativa dessa situacéo reside, entre outras coisas, no fato de
que, embora possamos manter os alunos fisicamente em sala de aula, nédo
podemos obriga-los a participar de um programa de aprendizagem: é preciso
que os alunos associem, de uma maneira ou de outra, ao processo
pedagoégico em curso para que ele tenha alguma possibilidade de sucesso.

A interagdo bem-sucedida entre educador e aluno produz um estreitamento do
relacionamento interpessoal entre ambos, proporcionando que o educador influencie
o aprendiz a se envolver no processo pedagdgico proposto. A capacidade do
educador de discernir as situacdes de acdo contingentes, identificando sistemas de
referéncias, de saberes ou normas incomensuraveis entre si e entre os envolvidos,
podem ajuda-lo a discernir possiveis tensées que trazem desconfortos ao ambiente
interacional, assim trabalhar com acfes coesas que harmonizam as diferencas entre
uma norma, um fato, um afeto, um papel social, uma opinido, uma emocao, etc., assim
procedendo o educador estard compreendendo as sutilezas das interacdes com 0s
alunos em situagdes contingentes cotidianas, para o bom andamento do processo de
aprendizagem (TARDIF, 2014).

A educacédo enquanto arte, a educacao enquanto técnica guiada por valores e
a educacao enquanto interagéo, sao indicadores do processo formativo do educador

corporativo em sua Vvivéncia experiencial nas organizacdes. No quesito
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educador/artesdo, revela-se que com o tempo despendido em sua funcao primaria
nas organizagdes, na qual adquiriu conhecimento e expertise com a lida do dia a dia,
o profissional modelo, foi conduzido a compartilhar seus saberes experienciais com
os demais colaboradores como educador corporativo, tal fato traz a luz a
compreensdo de que a préatica diaria o conduziu a lapidar suas competéncias
profissionais e com o éxito de suas atividades/obras é convidado a multiplicar suas
habilidades para que outros artesdos possam surgir.

No aspecto da técnica guiada por valores, remete-se a compreender que 0s
valores pessoais do educador corporativo, oriundo de suas vivéncias familiares e
culturais estdo enraizados em sua prética educativa, porém ainda € incluido nessa
conjuntura os valores que as organizaces disseminam para seus colaboradores,
agregando assim, mais valores que ajudam-no a nortear suas acdes educacionais no
ambiente organizacional.

No que se trata de educacdo enquanto interacdo, sabe-se que ao desempenhar
o papel de educador corporativo, 0 mesmo tem vivencias nas atividades que seus
alunos desempenham, esse aspecto € considerado um ponto relevante no processo
interativo, pois aquilo que é reciproco entre ambos traz proximidade na relacéo
estabelecida entre educador e aprendiz, ou seja, a sua prética ja € um fator que
contribui para o relacionamento interpessoal. O processo de ensino-aprendizagem em
uma organizacdo, no que tange as interacfes, também é beneficiado pelo fato de,
geralmente, tanto o educador quanto o aprendiz, estarem defendo os mesmos
interesses, 0s mesmos objetivos e a mesma organizacdo, com isso a relagdo é mais
constante entre eles, levando-0os a um estreitamento de interagcdes para atingir 0s

objetivos organizacionais.

3.3 A formacgéo de educadores e o papel da experiéncia

Diante da epistemologia da pratica educativa discorrida anteriormente € que
Imberndn (2010, p. 109) faz referéncia a necessidade de trabalhar na formagéo de

professores 0s aspectos voltados as atitudes e emocdes docentes:

A formacgdo em atitudes (cognitivas, afetivas e comportamentais) ajuda no
desenvolvimento pessoal dos professores, em uma profissdo em que a
fronteira entre o profissional e o pessoal esta difusa. Ademais, favorece uma
melhoria das rela¢gdes entre docentes e deles com os alunos, bem como a
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reviséo das convicgdes e crengas sobre a educacdo e o contexto social, ja
gue as atitudes sdo processos de pensar, sentir e atuar em consonancia com
os valores individuais.

“Entende-se aqui “atitude” como o sentimento de disposi¢do ou predisposicao
conseguido e organizado por meio da experiéncia e que exerce uma influéncia
especifica sobre a resposta do individuo ao contexto” (IMBERNON, 2010, p. 111).
Compreende-se que ao pensar na necessidade em capacitar professores, para
melhor desempenharem suas atitudes em suas ac¢des educativas, esta se revelando
a importancia da pratica e da experiéncia do educador enquanto agente do
conhecimento que aprende enquanto faz.

Assim, entendendo que as atitudes s&o 0s processos de pensar, sentir e atuar
em congruéncia com os valores pessoais, pode-se ver que esse caminho influencia a
formacao de sua identidade, pois as atitudes sendo aperfeicoadas mostram que suas
acOes estao fundamentas em um pensar reflexivo realizado anteriormente (formacéo),
demonstrando assim a construcdo do seu eu enquanto realiza a vivéncia experiencial
de suas responsabilidades. Portando a experiéncia € o momento em que o educador
vive a atuacdo de seus pensamentos e sentimentos, despontando assim a sua
relevancia para o seu processo formativo.

Segundo Imbernén (2010, p. 110):

A formacao dos professores junto ao desenvolvimento de atitudes sera
fundamental. A formacao deve ajudé-los a estabelecer vinculos afetivos entre
si, a coordenar suas emocdes, a se motivar e a reconhecer as emocoes de
seus colegas de trabalho, ja que isso os ajudard a conhecer suas proprias
emocgdes, permitindo que se situem na perspectiva do outro, sentindo o que
o outro sente. Enfim, ajuda-los a desenvolver uma escuta ativa mediante a
empatia e o reconhecimento dos sentimentos do outro. A formagdo dos
professores deve favorecer, sobretudo, o desenvolvimento da autoestima
docente, individual e coletiva.

Todos esses aspectos citados pelo autor revelam a necessidade de formacéao
referente a pratica do educador, no que tange as interac6es com pares e discentes,
com a necessidade de formar valores que o ajudem a desempenhar sua funcéo e a
entender que sua vivéncia € um lugar de aperfeicoar a qualidade de sua obra. Diante
disso, Imbernén (2010, p. 110-111) faz uma reflexdo da relevancia em trabalhar o

conhecimento subjetivo na formacéo de professores/educadores:

Quanto mais complexa e técnica € uma sociedade, maior € a importancia do
ser humano e dos vinculos que ele estabelece. A formacao ndo teria que
realizar a tarefa tradicional de transmitir o “o conhecimento objetivo”, mas
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deveria dar mais importancia ao “conhecimento subjetivo” ou, em outras
palavras, as atitudes. Isso porque, atualmente, mais que saber ensinar
matematica, € necessario assumir um compromisso que vai além de
meramente técnico e que compreenda os ambitos pessoal, colaborativo e
social. As atitudes, a deliberacdo, o trabalho em grupo, a comunicacéo, a
analise dos problemas e dos conflitos e a colegialidade no desenvolvimento
pessoal dos professores sao fatores muito mais importantes do que o simples
estabelecimento de uma formacdo em aspectos pedagégicos, didaticos e
técnicos. Menos nogdes e mais humanidade.

Novoa et al. (1999, p. 66) fortalece essa perspectiva quando traz a
compreensao da influéncia do modo de pensar e agir do educador no processo de

ensino aprendizagem:

A pratica docente é realizada por um grupo definido, cujas caracteristicas sédo
condicionantes para a expressao prética da atividade profissional, a qual ndo
pode ser separada dos que a executa; esta apreciacdo se reporta aos
individuos e aos grupos. Esta situagdo € particularmente evidente quando a
acéo profissional de um coletivo ndo se encontra regulada, de forma muito
precisa, por regras ou por um corpus de conhecimentos especializados. O
ensino é uma pratica social, ndo s6 porque se concretiza com a interacéo
entre professores e alunos, mas também porque estes atores refletem a
cultura e contextos sociais a que pertencem. A intervencdo pedagdégica do
professor é influenciada pelo modo como pensa e como age nas diversas
facetas da vida.

Percebe-se a referéncia que o autor faz da impossibilidade de separar o
educador de sua pratica, ou seja, as atividades educacionais e o educador estdo
envolvidos no mesmo processo € a0 mesmo tempo. Diante desse entendimento,
identifica-se que a pratica educativa esta anexada ao processo de formacao do
educador, caminhando conjuntamente com outros baluartes de seu desenvolvimento
identitario. Em sintonia com esse entendimento Tardif (2014, p. 14) afirma que:

O saber dos professores ndo é um conjunto de contetddos cognitivos definidos
de uma vez por todas, mas um processo em constru¢cdo ao longo de uma
carreira profissional na qual o professor aprende progressivamente a dominar
seu ambiente de trabalho, ao mesmo tempo em que se insere nele e o

interioriza por meio de regras de acado que se tornam parte integrante de sua
“consciéncia pratica”.

Portanto, entende-se que as experiéncias dos educadores/professores,
influenciam seus saberes e por conseguinte sua formacéo, haja vista que ao se
envolver com suas demandas de trabalho, desenvolve percepcbes e praticas que
corroboram no entendimento do que realmente é valido e construtivo para sua
profissdo. Assim, as experiéncias moldam e validam a formacéo do educador, todavia,
€ necessario que se priorize mais 0s aspectos subjetivos aos técnicos, nos quais tenha

menos técnica e mais humanidade.
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3.4 Promovendo a vivéncia experiencial ao aprendiz

Os sistemas de educacdo corporativa baseiam seus programas de
capacitacdo com a énfase em praticas experienciais, ou seja, em técnicas e
metodologias que promovem experiéncias de aprendizagem, conduzindo os
aprendizes em processos educativos que vivenciam suas praticas, como também
levam os proprios educadores a passar pela vivéncia ao dirigir os processos de
aprendizagem. Essa vertente tem como fundamento pesquisas que abordam a
relevancia das experiéncias de aprendizagem. Meister (1999, p. 37), traz uma
pesquisa do NTL, Institute for Applied Behavioral Sciences, que clarifica o
entendimento de como as organizacfes desenvolvem a educacédo corporativa com

o intuito que haja melhor retencao da aprendizagem pelos aprendizes:

Figura 3: Relevancia das experiéncias na aprendizagem

Adaptado por Meister (1999)

Percebe-se que 80% da retencdo da aprendizagem e absor¢cdo do
conhecimento se refere as vivéncias de ensinar outras pessoas e também no uso
imediato do conhecimento, logo apds ter aprendido. Pode-se compreender esse fato
em dois prismas diferentes. O primeiro faz meng¢éo ao educador corporativo, no que
tange a sua diligéncia no processo de ensino, que ao ensinar esta tendo a experiéncia
da aprendizagem conjuntamente com o aprendiz, todavia, ao aprendiz também é
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proporcionado experiéncias de ensinar durante os programas, visto que se utiliza
técnicas e metodologias que envolvem essa pratica.

O segundo prisma, em relacdo ao aprendiz que logo apoés ter a experiéncia de
aprendizagem, volta ao seu posto de trabalho e de imediato comeca a utilizar o
conhecimento que lhe foi passado, assim lhe é proporcionado fortalecer e fixar sua
aprendizagem, da mesma maneira o educador corporativo se utiliza dos saberes que
ensina na sua rotina de trabalho, favorecendo assim a eficacia de suas atividades.
Nos dois prismas, observa-se que as estratégias de aprendizagem produzem
experiéncias, tanto para o aprendiz quanto para o educador, ou seja, ao proporcionar
experiéncias de aprendizagem ao aprendiz, o educador corporativo Vvivéncia
experiéncias que corroboram para o desenvolvimento de seu perfil.

Outro aspecto relevante que a pesquisa demonstra se refere a informacao que
75% da retencao da aprendizagem pode ser galgada através do uso de técnicas e
metodologias que proporcionam ao aprendiz a préatica, ou melhor dizendo, aprender
fazendo ou praticar fazendo. Os sistemas de educacédo corporativa ao desenvolverem
0s programas de capacitacdo, o fazem com o objetivo de oferecer ao colaborador
oportunidades de vivéncias praticas sobre temas nos quais estd sendo demandado
em seus respectivos postos de trabalho. Isso posto, observa-se que o foco esta
direcionado em oportunizar vivéncias experienciais, que contribuem para a
qualificacdo do colaborador e também proporcionam ao educador corporativo
desenvolvimento profissional, o que, por conseguinte, contribuira na formacgéo do seu
perfil.

No que se refere a retencdo de aprendizagens com a utilizacdo de
demonstracdes e grupos de discussdo, 0s percentuais, respectivamente, sdo 50% e
30%. Ambas as técnicas se valem das experiéncias dos aprendizes, que a partir de
seus conhecimentos conseguem expressar seu parecer sobre temas propostos nos
grupos de discussdao, como também realizar demonstracdes de situacbes que
ocorrem na em sua pratica. Portanto, o educador corporativo, em sua abordagem de
facilitador e mediador do conhecimento, é o responsavel em coordenar as
demonstracdes e também os grupos de discusséo, durante esse processo se apropria
de conhecimentos empiricos que sao validados por seus aprendizes em suas praticas.

Ramal et al (2012, p. 140), elucida a eficacia desse fato:
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Em educagao corporativa, a metodologia deve ser baseada na andlise de
experiéncias e de situacdes da vida, e ndo simplesmente em assuntos
tedricos. As técnicas que utilizam a experiéncia dos aprendizes, como os
trabalhos em grupo, os exercicios de simulacdo, as atividades de resolucéo
de problemas e os estudos de caso, sdo mais eficazes do que as técnicas de
transmissao.

Nessa mesma perspectiva, em que o0 educador corporativo promove
experiéncias de aprendizagem ao colaborador e ao mesmo tempo € influenciado por
tal acao, percebe-se que a metodologia do DI (Design Instrucional) colabora para esse

entendimento, como se pode analisar no quadro abaixo:

Quadro 01: Metodologia do DI - Design Instrucional

Processo geral de design Etapas do Design Descricdo
Compreender o problema Andlise Consiste basicamente em:
a) Identificar as necessidades de
aprendizagem:;
b) Caracterizar o publico-alvo;
c) Levantar as potencialidades.
Projetar uma solucéo Design Abarca o desenho de uma solucdo
geral que, uma vez aprovada, é
detalhada em termos de
mapeamento e sequenciamento de
contetdos, estratégias e atividades
de aprendizagem, selecdo de midias,
ferramentas e instrumentos de
avaliacdo a serem elaborados.
Implantar a solugéo Implementacé&o Constitui a experiéncia de
aprendizagem propriamente dita,
guando ocorre a aplicacdo da
proposta de DI
Desenvolver a solugéo Desenvolvimento Compreende a produgcdo e a
adaptacdo de recursos e materiais
didaticos impressos e/ou digitais, a
parametrizacdo de ambientes virtuais
e a preparacdo dos suportes

pedagégico, tecnoldgico e
administrativo.
Avaliar Avaliagcédo Etapa transversal que ocorre ao

longo de todo o processo de
construcdo da solugéo educacional

Filatro (2019, p. 27)

Na etapa de compreender o problema, o educador corporativo vai a campo para
constatar as necessidades de aprendizagem dos colaboradores, assim, essa pratica
Ihe proporciona experiéncias que contribuem para sua expertise em desenvolver
programas e experiéncias de aprendizagens, ou seja, experiéncia gerando

experiéncia.
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Com a compreensao do problema identificada, cabe ao educador projetar uma
solucgéao, realizando um desenho processual das agdes a serem executadas, para isso,
esboca-se possiveis conteudos, técnicas, metodologias, meios de comunicacao e
ferramentas que venham favorecer a aprendizagem através das vivéncias e das
experiéncias. Com isso, observa-se que o educador corporativo, ao planejar os
programas de capacitagdo, prioriza instrumentos que se valem da experiéncia,
demonstrando assim sua relevancia para o processo.

Realizado o desenho da solucédo, € momento de desenvolver as solucbes que
foram previamente elaboradas, alinhando o projeto com a realidade da empresa, no
que se refere a ambientes de aprendizagem, metodologias pedagdgicas, recursos
disponiveis e questdes administrativas. Sendo o educador corporativo o principal ator
em desenvolver as solucdes que visam disponibilizar experiéncias de aprendizagem
para os programas, 0 mesmo, ao buscar viabilidade dos processos educativos, se
envolve em situagOes experienciais que moldam sua atuacdo, bem como sua
identidade profissional. Assim, em mais uma etapa do Design Instrucional, a
experiéncia se constitui no centro do processo, tanto em fornecer uma experiéncia de
aprendizagem, como também a vivéncia da experiéncia para o educador corporativo.

Com toda a parte de planejamento efetuado, implementar a solugdo é o
proximo passo em direcdo a concretizacdo da experiéncia da aprendizagem, que
equivale ao momento em que € aplicado a proposta do programa de capacitacao, que
anteriormente havia sido desenhado e desenvolvido. Com o processo da implantacao
da proposta do Design Instrucional, o educador corporativo vivéncia a prova de aplicar
e mediar a experiéncia de aprendizagem propriamente dita, com isso sua formacao
profissional continua sendo impactada pelos processos educativos que lhe séo
proporcionados pela sua pratica.

Salienta-se ainda que durante todo o processo de compreender o problema,
projetar, desenvolver e implantar as solu¢des, o educador corporativo contribui com
sua analise de avaliacdo de todo o constructo resolutivo proporcionado pelo processo
educacional, desenvolvendo assim habilidades de: observacao, andlise, percepcéao,
oratOria, planejamento, organizacdo, relacionamento interpessoal, negociacao,
empatia, etc. (FILATRO, 2019).

Observa-se, entdo, que a construgdo de uma experiéncia de aprendizagem,

com énfase na abordagem de retencdo de aprendizagem através da vivéncia pratica
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e também nos moldes do Design Instrucional, promove a solidez dos processos na
educacgdo corporativa. Todavia, também promove o desenvolvimento da formacao
identitaria do educador corporativo, haja vista que ao viver a experiéncia de promover
a experiéncia de aprendizagem, o educador € moldado pelo ambiente e pelos
processos nos quais esté inserido (FILATRO, 2019).

Mediante 0 exposto neste capitulo, conclui-se, que a experiéncia profissional
do educador corporativo acontece em 3 periodos distintos, 0 primeiro consiste no
periodo em que realiza suas atividades anteriormente a funcdo de educador, o
segundo, ocorre durante a realizagdo da funcdo propriamente dita e o terceiro se
efetua no percurso da construcao dos programas de capacitagdo que visam promover
a experiéncia de aprendizagem.

Com relacdo ao primeiro periodo, ao iniciar sua profissdo, o profissional se
depara com diversas situacfes-problemas. Na diligéncia de sana-las o profissional
desenvolve suas estratégias, aprimora sua expertise em antevé-las e resolvé-las
antes que venham acontecer, busca informacdo para ampara-lo na melhor deciséo,
constréi networking para orientd-lo no processo, aperfeicoa sua competéncia de
empatia para com os envolvidos e desenvolve a competéncia de negociagao para
ampara-lo em suas demandas.

Dessa forma, percebe-se que as experiéncias vividas no percurso de sua
carreira anterior a de educador corporativo geram uma “bagagem” de conhecimento
gue o auxilia nos processos educativos durante a funcdo de educador. Salienta-se
ainda, que é comum nas organizacdes os profissionais fazerem carreira Y, em que
realizam sua profissdo de carreira e também contribuem com os sistemas de
educacdo corporativa das empresas como educador corporativo, assim sendo,
disponibilizam conhecimento experiencial atualizado para os colaboradores que
participam dos programas de capacitacdo. Portanto, as situacgdes-problemas sao
condicionantes que surgem no caminho profissional que corroboram para o
aperfeicoamento da formacédo identitaria do educador corporativo. Tardif (2014, p.
149) elucida sobre a relevancia dos condicionantes no processo de formacgdo da
identidade:

No exercicio cotidiano de sua funcdo, os condicionantes aparecem
relacionados a situacBes concretas que nao sdo passiveis de definicbes
acabadas e que exigem improvisacdo e habilidade pessoal, bem como a

capacidade de enfrentar situagdes mais ou menos transitoérias e variaveis.
Ora, lidar com condicionantes e situacdes é formador: somente isso permite
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ao docente desenvolver os habitus (isto é, certas disposicdes adquiridas na
e pela pratica real), que Ihe permitirdo justamente enfrentar os condicionantes
e imponderaveis da profissdo. Os habitus podem se transformar em um estilo
de ensino, em “macetes” da profissdo e até mesmo em tragos da
personalidade profissional: eles se manifestam, entdo através de um saber
ser e de um saber fazer pessoais e profissionais validados pelo trabalho
cotidiano.

No que tange ao segundo periodo, em que o educador corporativo, desenvolve
experiéncias na funcéo propriamente dita, entende-se que a educacdo enquanto arte,
enquanto técnica guiada por valores e enquanto interacdo, sdo aspectos que
permeiam sua préatica no dia a dia da educacao corporativa. Assim, compreende-se
que ao realizar suas atividades o educador aperfeicoa suas habilidades na pratica,
portanto, a qualidade de suas obras € oriunda de anos de vivéncias que foram sendo
aperfeicoadas através do tempo, ou seja, o principio da educacdo como arte se baseia
no fato da praticidade, em que quanto mais se prética algo, mais eficaz se torna, haja
vista que se nao praticar o que se sabe nao se produz resultados.

Outro fator evidente, consiste na conducdo de acdes educativas que sao
pautadas em valores, em que o educador corporativo, na pratica de sua funcéo,
desenvolve no decorrer do tempo, gerando assim valores que foram frutos de sua
vivéncia experiencial. Ainda é oportuno elucidar que a interacdo entre aluno e
educador cumpre seu papel de relevancia na pratica educativa, pois o relacionamento
interpessoal entre ambos, ocorre durante suas experiéncias praticas no cumprimento
de sua funcédo. Imbernén (2010, p. 77) em harmonia com esse aspecto, diz que:

A compreensé@o de que a experiéncia ndo é neutra, mas eminentemente
subjetiva, comprometida com valores éticos e morais, e a cren¢a nha
capacidade dos professores, por outro lado normal, de serem sujeitos de

conhecimento, de dar valor a identidade, de gerarem um conhecimento
pedagdégico que estrutura e orienta sua teoria e pratica.

Em referéncia ao terceiro periodo, que trata de compreender a relacdo entre, a
construcdo dos programas de capacitacdo que promovem experiéncias de
aprendizagem, com as experiéncias proporcionadas ao educador durante esse
processo, percebe-se que esse fato corrobora no desenvolvimento da formacgéo do
seu perfil, visto que os programas de capacitacdo da educacao corporativa priorizam
a utilizacdo de métodos, técnicas, instrumentos e ferramentas que visam a vivéncia
pratica da acdo educativa e assim, ao ser o responsavel pelo processo educativo, 0
educador corporativo estd em constante experiéncias que o modelam e influenciam

sua identidade profissional . Portanto, ao identificar necessidades de capacitacéo,
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desenhando, desenvolvendo, implementado e avaliando programas educativos nas
empresas que priorizam experiéncias de aprendizagem, o educador corporativo se
apropria de experiéncias que colaboram para seu desenvolvimento identitario, visto
gue ao ensinar o educador o faz em sua pessoalidade. Imbernén (2010, p. 79), traz

clareza sobre esse assunto quando diz que:

O (re)conhecimento da identidade permite melhor interpretar o trabalho
docente e melhor interagir com outros e com a situagdo que se vive
diariamente nas instituicbes escolares. As experiéncias de vida dos
professores se relacionam as tarefas profissionais, ja que o ensino requer
uma implicacdo pessoal.

Portanto, as experiéncias profissionais estdo implicitas na alusdo pessoal do
educador, que ao se envolver com suas atividades e vendo sua identidade sendo
influenciada pelas suas vivéncias, desenvolve clareza na interpretacdo do seu
trabalho, bem como melhora sua capacidade de interacdo com os outros envolvidos
no processo. Assim, em um novo mundo, no qual a influéncia das tecnologias tem
proporcionado novas experiéncias para o educador corporativo, torna-se também

necessario compreender as implicacdes da contemporaneidade para sua formacéo.
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4 A IMPLICACAO DA CONTEMPORANEIDADE NA FORMACAO DO EDUCADOR
CORPORATIVO

O presente capitulo tem como intento apresentar o contexto social e econémico
atual e sua implicacédo na formacéo do educador corporativo na contemporaneidade.
Portanto, a partir desse objetivo, é plausivel refletir como o educador corporativo
desenvolve sua formacdo em tempos de tantas incertezas, mudancas e ascensfes
tecnoldgicas, assim, busca-se compreender como 0 cenario econdémico e social do
mundo contemporaneo tem influenciado as organizagdes e consecutivamente seus
colaboradores.

Para isso, é oportuno considerar o surgimento de empresas que
proporcionaram rupturas sociais e econémicas e que contribuiram para a construcao
da sociedade do conhecimento, no qual a velocidade e quantidade de dados
disponiveis aumentaram de maneira significativa. Posto isto, percebe-se que a
educacao corporativa também recebeu os reflexos desse novo mundo, visto que teve
que buscar novos meios metodolégicos para disponibilizar a aprendizagem

organizacional, para assim conseguir abordar e se adaptar as mudancas ocorridas.

4.1 A contemporaneidade e suas influéncias para o educador corporativo

Nesse cenario, em que surgem organizacfes contemporaneas, que
influenciam a maneira como as pessoas e as empresas buscam conhecimento, € que
Meister e Willerd (2013, p. 1) curiosamente lembram que foi recentemente, nos anos
2000, que:

O Google tinha acabado de sair do escritério na garagem em Menlo Park,
Califérnia; a Apple era vista como uma empresa que estava por um fio; ainda
faltavam cinco anos para inventarem o YouTube, e o criador do Facebook
cursava o colegial. Que diferenca faz uma década, ndo apenas nas
ferramentas que usamos para permanecermos produtivos, mas em como
levamos nossa vida diaria. Quem poderia imaginar as mudancas profundas
dos ultimos anos?

Nas ultimas 2 décadas, houve no mundo, a iminéncia de inovacdes que
mudaram 0S meios como as pessoas se relacionam umas com as outras e também
como agem com o mercado econdmico a sua volta. Portanto, com o surgimento de

novas empresas contemporaneas, como exemplo a Google, YouTube, Facebook,
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Instagram, Apple, Amazon, Netflix, Uber, Linkedin, as pessoas tiveram acessibilidade
a informacdes, produtos e servicos em uma velocidade, quantidade e preco, que nao
se tinha anteriormente.

Segundo Meister e Willerd (2013, p. 21):

As mudancas no mundo em que vivemos e trabalhamos estdo acontecendo
em uma velocidade que ndo da as empresas o luxo de gerenciar uma
mudanca por vez. As evidéncias estdo por toda parte, mas um exemplo
eloquente pode ser encontrado nas empresas da lista anual da Fortune 500.
Se uma empresa estava na lista em 1980, havia 56% de chance de ainda
estar na lista em 1994. Mas, se uma empresa estava na lista em 1994, havia
apenas 30% de chance de permanecer em 2007. E veja a velocidade com
gue as inovacbes tém chegado em 50 milhdes de domicilios: o radio levou
oito anos; a televisdo, trés; e a internet, quatro; o iPod, trés; ja o Facebook
levou apenas 2 anos para conquistar os 50 milhdes de lares.

Diante do entendimento das autoras, fica evidente que as mudanc¢as no mundo

globalizado vém ocorrendo de maneira muito plausivel. Assim, com o
desenvolvimento das inovacdes, entende-se que para conseguir acompanhar o
cenario contemporaneo, as empresas e o0s colaboradores se tornam ativos na busca
de conhecimentos, para que assim supram as necessidades de informacbes
necessarias para o cumprimento de suas atividades. Em vista dessa perspectiva
Meister e Willerd (2013, p. 20) dizem que “48 milhdes dos mais de 137 milhdes de
trabalhadores norte-americanos séo trabalhadores do conhecimento, fazendo deles
os talentos que mais crescem na maioria das organizagoes”.

Diante deste panorama de grandes transformacdes e muitas inovacgoes, a sigla
VUCA (volatility/ volatilidade,

ambiguity/ambiguidade), tem sido empregada para sintetizar, em apenas 4 palavras,

uncertainty/incerteza, complexity/complexidade e

as condicbes em que as organizacdes, empresas e instituicbes realizam suas

atividades no mundo contemporaneo, como demonstra o quadro abaixo:

Quadro 02: Organizacédo das atividades organizacionais no mundo contemporaneo
VOLATILIDADE INCERTEZA COMPLEXIDADE AMBIGUIDADE

Refere-se a natureza,
velocidade, volume,
magnitude ou
dindmica em que uma

situacdo pode mudar.

Diz respeito a falta de
previsibilidade sobre o

presente.

Aponta para 0s
multiplos fatores e
caos gque cercam uma
organizacéo e
gualquer tomada de

decisao.

Indica a nebulosidade
e o potencial de
confuséo e mal-

entendidos em torno
de determinado

evento.
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Adaptado de Filatro (2019, p. 8)

Filatro (2019, p. 9), resume o entendimento do mundo VUCA, quando diz que:

Nesse cenario, 0 maior risco é desconsiderar o fenébmeno da obsolescéncia
de competéncias, pois, da mesma forma que os produtos e servicos sao
caraterizados por um ciclo de vida especifico, também os conhecimentos e
as competéncias tem seu préprio ciclo de vida e, portanto, podem se tornar
“‘obsoletos”. Uma vez que vivemos em uma economia baseada no
conhecimento, esses ciclos de vida estao estreitando cada vez mais, gerando
um senso de “urgéncia” em preencher as lacunas de conhecimento, em todos
os niveis e independentemente da natureza do trabalho desempenhado, da
posicdo geografica em que as pessoas e organizacdes estdo inseridas, e do
setor econdmico ou social em que atuam. Isso significa que as competéncias
de hoje e o know-how sdo insuficientes para enfrentar os empregos e
desafios de amanha. De fato, no turbilh@o de incertezas do mundo VUCA, as
pessoas precisam atualizar continuamente seu perfil profissional se quiserem
ser estratégicas para suas organizacbes e se manter competitivas no
mercado de trabalho. Do ponto de vista organizacional, é desafiador preparar
os colaboradores para cenarios que ainda nem se sabe com seréo.

Percebe-se, em face ao entendimento da autora, que a sociedade
contemporanea vivencia a era do conhecimento, em que seu avan¢o em gquantidade
e velocidade se multiplicou nos ultimos anos como nunca antes da histéria da
humanidade. Portanto, torna-se imprescindivel para as organizacdes e colaboradores
estarem continuamente atualizando seu rol de informagdes, haja vista, que assim
como 0s produtos e servi¢cos tem seus ciclos de vida, o conhecimento também teu o
seu. Assim, o mundo VUCA se constitui na velocidade em que as coisas se tornam
imprevisiveis, perante a complexidade dos fatores de decisdes ambiguos existentes
no ambiente corporativo da atualidade.

Nessa mesma perspectiva, Filatro (2019) traz a compreensao que a veeméncia
e velocidade em que o conhecimento e as tecnologias tém se multiplicado e
modificado ultrapassa o préprio ciclo de vida do ser humano. Para se ter nocao, foram
precisos 1500 anos para o conhecimento todo obtido pela humanidade dobrasse de
tamanho pela primeira vez. A segunda vez sobreveio com 250 anos apds. Esse
periodo de tempo no decorrer da historia, foi diminuindo, e em 1900 ocorria a cada
100 anos, em 1945 a cada 25 anos, em 2015 a cada 13 meses e 2020 a cada 12
horas. Nesse mesmo sentido, considerando a data da escrita do livro em 2010, Eboli
et al (2010, p. 9) afirma que:
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Vivemos em sociedade chamada Sociedade do Conhecimento, produto de
uma revolucdo cientifica e tecnolégica sem precedentes da histéria. O
Conhecimento se torna obsoleto a cada cinco ou dez anos; da mesma forma,
0 padrdo tecnoldgico da sociedade se renova em espacos de tempo
semelhantes.

Nossos antepassados viveram em um mundo muito mais estavel no que tange
a esses fatores. Em seu tempo, o0 conjunto de conhecimento ou maneira de produzir
e viver em sociedade continuava estdvel em um periodo de tempo de
aproximadamente uma geracdo. Tendo em vista ainda mais atras da histéria, vamos
contemplar periodos em que o conhecimento e a tecnologia ficavam sem avanco
durante décadas ou até mesmo séculos. (EBOLI, 2010)

Assim, diante desse quadro, Meister e Willerd (2013, p. 25), contribuem
trazendo uma informacdo bastante pertinente sobre o fato do aumento do

conhecimento no mundo digital:

O YouTube sozinho é considerado como a maior biblioteca online de videos
do mundo, e, em 2007 armazenava mais de 70 terrabytes, ou seja 70 mil
gigabytes de dados. Considerando que em 1993, a soma de todo o trafego
online do ano foi de, aproximadamente 100 terrabytes, ou 100 mil gigabytes,
esse é um desempenho bem impressionante

Diante do exposto, compreende-se que o educador corporativo, esta envolvido
em um novo mundo organizacional, que se requer dele uma nova postura para o
enfrentamento dos dilemas empresariais, no que se refere a educacdo corporativa.
Com a eminéncia da multiplicagcdo do conhecimento, na qual a partir de um click se
acessa uma imensiddo de dados e informacdes, o educador se encontra em uma
posicdo muito mais voltada para o profissional mediador, facilitador, instrutor, do que
como alguém que é detentor de todo o conhecimento, mais como um profissional que
apoia o aprendiz na busca da aprendizagem. Portanto, antigas posturas solidificadas
do educador corporativo foram aos poucos sendo dissolvidas por um novo mundo, no
qual as circunstancias fluem em transformacdes cada vez mais rapidas.

Com a velocidade e incertezas das mudancas, bem como diante da
complexidade e ambiguidade do mundo VUCA, o educador corporativo é responsavel
por estruturar programas de capacitacdo que venham ao encontro das necessidades
de atualizacbes que as organizacbes precisam que sejam passadas aos

colaboradores, assim a criatividade, pro-atividade, resiliéncia e agilidade sao algumas
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das competéncias desenvolvidas em seu perfil durante sua diligéncia com a

aprendizagem organizacional, no contexto contemporaneo.

4.2 Os reflexos dos avancos econémicos para a educacao corporativa e parao

educador corporativo

O avanco da educacéao corporativa decorre em um paralelo com as evolucfes

ocorridas no ambiente da gestdo de empresas. Conforme as revolucdes industriais

foram acontecendo, a aprendizagem organizacional foi se alinhando com suas

demandas, como podemos ver no quadro abaixo:

Quadro 03: Aprendizagem organizacional nas revolucdes industriais

Substituicdo da
producéo artesanal
pela producéo fabril;

Sistema de producéo
Taylorista — divisédo do
trabalho manual e
intelectual;

Preocupagéo com a
universalizacdo do
ensino;

Divisdo social da
educacéo, com a elite
recebendo educacédo
superior para
gerenciar as empresas
e a massa recebendo
educacéo técnica para
realizar operacdes
repetitivas.

Automacéo e
producdo em massa;

Estabelecimento da
economia do bem-
estar social, aumento
de empregos, salarios
e beneficios;

Educacéo
fundamentada no
raciocinio, valores
éticos e acumulagéo
do conhecimento de
forma organizada.

Sistema de produc¢éo
flexivel,

Surgimento da
informatica e avanco
das comunicagdes;

Surgimento da
sociedade do
conhecimento;

Educacao como pré-
requisito para o
cidadéo produzir,
consumir e viver em
sociedade;

Desenvolvimento de
pessoas
(trabalhadores) com
autonomia, iniciativa e
dinamismo.

Fusédo de tecnologias
apagando as linhas
entre as esferas
fisicas, digitais e
biolégicas;

Profundas mudancas
no mercado de
trabalho e nos
modelos de negécios;

Trabalhos intelectuais
mais simples
substituidos por
robotizacdo e software
inteligentes;

Economia
transformada por
internet das coisas, big
data, realidade
aumentada, comando
por voz, impressao 3D
etc.

| Inicio do século XXI__|

Adaptado de Filatro (2019, p. 6 apud AIRES et al., 2017, p. 263; SCHWAB, 2017).

A 1° Revolugéo Industrial se manifestou com o surgimento do carvao como

fonte de energia para os meios de producdo, mudando as funcbes artesanais e
proporcionando a mecanizacdo com o advento das maquinas a vapor. Ja a 2°

Revolucao Industrial se concretizou através dos motores a combustéo, com o dominio
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sobre a eletricidade e o inicio das linhas de produgdo em massa. A 3° revolucao
industrial se fundamentou com a automacgéo que se utilizou da eletrénica e também
da tecnologia da informacao para estruturar seus processos. (FILATRO, 2019)

Referente a 4° Revolucdo Industrial Filatro (2019, p. 7) diz que:

O momento atual de desenvolvimento tecnoldgico nos situa em um ambiente
de ruptura que ja é considerado uma 4° Revolugdo Industrial, na qual um
conjunto de tecnologias exponenciais, como big data, inteligéncias artificiais
(IA), Blockchain, internet das coisas (IoT) e muito mais, viabilizam a funcéo
do mundo fisico, digital e biolégico. Por tras dessas tecnologias, podemos
identificar alguns vetores distintivos para transicao da 3° a 4° Revolugéo
Industrial: o0 aumento drastico e rapido dos volumes de dados, o poder da
computacdo e da conectividade; o avanco das capacidades analiticas; a
introducdo da nova forma de interagcdo homem-maquina; e as inovacgdes
facilitando a transparéncia de dados digitais para algo fisicamente utilizavel,
por meio de aperfeicoamentos na robética, impressdo 3d, bioimpresséo e
veiculos autbnomos.

Da mesma maneira em que houve evolu¢cdes no mundo corporativo, houve
também na educacdo, em que na busca por acompanhar as mudancas e dar
respostas cientificas para os fendmenos, realizou-se mudancas significativas no jeito
que se executa as atividades de aprendizagens. Tendo vista as ultimas 3 décadas,
muitas descobertas ocorreram dentro das empresas e que depois foram abracadas
pela ciéncia, o contrario também aconteceu, ou seja, solucbes que foram
desenvolvidas na academia que vieram trazer respaldo para as organizacfes. Eboli

et al. (2010, p. 9), aborda essa questéo afirmando que:

O conhecimento cientifico vem evoluindo aceleradamente desde a primeira
revolucdo industrial. O debate sobre a relagcdo de causalidade entre a
evolucao da ciéncia e da técnica ao longo desses séculos tem sido intensos
e apaixonado. Em alguns momentos dessa evolugéo a tecnologia parece ter
desencadeado avanc¢os que foram posteriormente consolidados pela ciéncia:
em outros, o desenvolvimento tecnolégico assentou-se sobre descobertas
cientificas. O fato é que as evoluc¢des da ciéncia e da técnica andaram de
méos dadas desde a metade do século XVIII e de forma muito especial nos
Ultimos 30 anos, conduzindo, em nossos dias, a constru¢do da chamada
sociedade do conhecimento.

Diante dessa evolugcdo, que nao ocorreu somente no meio industrial, mas
também no ambiente agricola e de servicos, bem como no ambiente tecnolégico
exponencial, compreende-se a necessidade de se estruturar uma Educagéo 4.0 que
esteja alinhada com esse macrocenario. Assim, segue-se abaixo o Quadro 04 que

sintetiza os fundamentos da Educacdo 4.0 aplicada a formacdo de criancas,
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adolescentes e jovens, e também na formacao continuada de adultos e da educacgéo

corporativa.

Quadro 04: Fundamentos da Educacéo 4.0 aplicada a formacao de criancas,

adolescentes e jovens

Etapa

Sociedade

Ambiente de trabalho

Tecnologias

Educagéao

4.0

Inovadora

Réapida obsolescéncia
do conhecimento e
emergéncia acelerada
de novos
conhecimentos;
desaparecimento de
carreiras existentes e
emergéncia de novas

Tecnologias analiticas,
ubiquas e pervasivas,
com aplicativos maveis,
midias multimodais,

computacdo em nuvem,

agentes semanticos,
ciéncia dos dados, 1A e
computacdo cognitiva

Emergéncia do
conectivismo e da
aprendizagem aberta
e informal; mix de
formatos na
educacéo formal,
novos sistemas e
credenciamento e

carreiras; aumento do
ndmero de
trabalhadores
ndémades; foco no
desenvolvimento de

acreditacdo; novos
papeis para alunos e
docentes;
aprendizagem ativa,
agil, imersiva e

soft skills (criatividade, adaptativa;
empatia, pensamento processos e
critico, comunicacéo sistemas de
efetiva, aprendizagem em
empreendedorismo, rede

solucdo de problemas
Adaptado de Filatro (2019, p. 11)

Assim sendo, desse novo cenario emergem implicacbes imensas para a
educacao corporativa, visto que os eventos ocorridos no ambiente econdmico e social
refletem na maneira como as organizagdes lidam com os fatos. Assim, para
acompanhar as mudancas e incertezas provindas da automacao, da transformacgao
dos negdcios, da obsolescéncia do conhecimento, da emergéncia de novos
conhecimentos, da utilizacdo da tecnologia nos processos de aprendizagem, as
organizacdes adaptaram suas estruturas de aprendizagem, utilizando-se de

metodologias que abordam as questdes cruciais da Educacéo 4.0.

4.3 O educador corporativo e as metodologias do cenario contemporaneo

Diante do panorama contemporaneo, o educador corporativo tem se apropriado

das metodologias (cri)ativas, metodologias &geis, metodologias imersivas e
metodologias analiticas para lhe apoiar em suas demandas de trabalho. O design
instrucional 4.0 tem sido outra ferramenta que o educador corporativo tem tomado

mao para utilizar no desenvolvimento de solu¢des para aprendizagem organizacional.
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As metodologias dao suporte para o educador corporativo aperfeicoar o Design
Instrucional (D.l) nas organizac¢des, que colocando as tecnologias ao seu favor, tem
galgado bons resultados nos ambientes de aprendizagens.

Nessa perspectiva contemporanea, necessita-se que o educador esteja em
sintonia com as mudancas e incertezas, assim, Imbernén (2019, p. 41) faz referéncia
a sua significancia no processo de formacao desse profissional:

Formar um professor como um profissional pratico-reflexivo que se defronta
com situagdes de incertezas, contextualizadas e Unicas, que recorre a
investigacdo como uma forma de decidir e intervir praticamente em tais

situacbes, que faz emergir novos discursos tedricos e concepgdes
alternativas de formacéao.

No decorrer do dia a dia do educador corporativo, 0 mesmo se defronta com
diferentes situacdes, que demandam sua atencdo para processos de ensino
aprendizagem. A diversificacdo em situa¢gBes Unicas 0 ajuda a se desenvolver na
busca de conhecimentos através de pesquisas que lhe dao suporte para resolver suas
guestBes-problemas. Esse fato conduz o educador a uma pratica reflexiva de suas
atividades, na qual a experiéncia que se esta vivendo o esta instigando na busca de
informagdes para entregar melhores condicdes de aprendizagem aos seus
educandos.

Imberném (2010), diz que a formacao de professores historicamente tem sido
realizada para a solucéo de problemas genéricos, uniformes, padronizados, através
de um professor especialista se disponibilizava solugbes a todos, acreditando que as
solucBes eram cabiveis a todos os professores, em todos 0s contextos geograficos e

sociais. Portanto, Imberném (2010, p. 54) diz que:

E evidente, desde a muito tempo, que, na realidade dos professores, ndo ha
tantos problemas genéricos, sendo muitas situacdes problemaéticas que
ocorrem em contextos sociais e educacionais determinados, os quais se
tornaram mais complexos ultimamente. Na formacédo, o contexto em que se
dao as préaticas educativas, ou seja, a propria instituicdo educacional e a
comunidade que a envolve, assume uma importancia decisiva.

Percebe-se nas palavras do autor que na formacao continuada de professores
€ imprescindivel que existam instrumentos de aprendizagem que desenvolvam no
professorado competéncias e 0s capacite para o enfrentamento de questdes-
problemas do seu cotidiano, bem como que eles mesmos possam analisar questdes

problemas vivenciadas e utiliza-las nas capacitacées de formacao continuada. Diante
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desse fato, compreende-se que a pratica-reflexiva do educador € um ambiente
formativo de sua identidade, no qual o pensar, sentir e agir de suas acdes-reflexdes
em seu contexto social, educacional e organizacional promovem seu
desenvolvimento.

Diante desse cenario é que Imberndom (2010, p. 55) faz uma reflexdo sobre a
relevancia da formacé&o em abordar as situacées-problemas que ocorre no contexto

educacional:

Se a diversidade das praticas educativas é evidente, se o contexto influi na
forma de ensinar e pensar a educacao, se é dificil falar de professores, sendo
melhor falar “profissionais e professores”, a alternativa a essa formacgao
padronizadora e solucionadora de problemas é a sua progressiva
substituicdo, dirigida por especialistas académicos que dao solugdes a tudo,
por uma formagédo que se aproxime das situacdes problematicas em seu
proprio contexto, isto é, da pratica das instituicbes educacionais. Uma
formagdo que, partindo das complexas situacdes problematicas
educacionais, ajude a criar alternativas de mudanga no contexto em que se
produz a educacao; que ajude mais do que desmoralize quem n&o pode por
em préatica a solucdo do especialista, porque seu contexto ndo lhe da apoio
ou porque as diferencas sdo tantas, que é impossivel reproduzir a solugéo,
ao menos que esta seja rotineira e mecénica.

O educador corporativo se defronta com situagcées-problemas constantemente
em suas atribuicdes, questbes que necessitam de atencdo para identifica-las e
soluciona-las. Com isso, as corporacfes tém desenvolvido programas com trilhas de
conhecimentos que tem como intento formar os educadores para o enfrentamento das
situacOes-problemas. Sendo assim, tendo em vista o desenvolvimento de uma
educacdo corporativa contemporanea, as organizacdes se apropriaram da estratégia
de D.l 4.0 (design instrucional) para estabelecer uma gestdo de aprendizagem que
tem como objetivo identificar problemas organizacionais e promover solucdes que
atendam as necessidades especificas da sociedade do conhecimento.

Filatro (2014, p. 27) conceitua o DI 4.0 como um:

Processo (conjunto de atividades) de identificar um problema (uma
necessidade) de aprendizagem e desenhar, implementar e avaliar uma
solucdo para esse problema, ou seja, o design instrucional consiste em uma
sequéncia de etapas que permitem construir solugBes variadas — seja um
curso, um programa de estudos, uma trilha de aprendizagem, um video
educativo, um tutorial multimidia, um livro didatico impresso ou digital — para
necessidades educacionais especificas.

O processo de desenhar as solugcdes de aprendizagens especificas esta
pautado em quatro etapas, sendo elas: compreender o problema, projetar e
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desenvolver uma ou mais mencgdes, implementar a solugdo e avaliar a solugéo.
Portanto, o educador corporativo esta envolvido em um ambiente de aprendizagem
gue constantemente desenvolve a analise-reflexiva de uma situacao-problema, para
gue assim possa estabelecer um caminho de ensino-aprendizagem especifica para

atender a demanda requisitada. O quadro abaixo ajuda a especificar esse processo:

Quadro 05: Processo de desenhar as solucdes de aprendizagens

ANALISE DO DESIGN E ENTREGA AVALIACAO
PROBLEMA DESENVOLVIMENTO
Estrutura da forca de Design da solucéo a Gestéo do projeto, Avaliacéo de:
trabalho. partir da analise de com acompanhamento Satisfacao.
Resultados de necessidades e do inicio & entrega. Geracao de
pesquisas com competéncias. Alinhamento entre conhecimento.
funcionérios. Identificacdo de parceiros internos e Aplicacéo da
Necessidades de requisitos do projeto. externos. aprendizagem.
desenvolvimento em Gestéo de Entrega da solugéo Resultados para o
estreito alinhamento fornecedores. educacional. negocio.
com o planejamento Avaliagcéo do retorno
estratégico. sobre o investimento
(ROD

Fonte: adaptado de Filatro (2019 apud KOLO ,2013).

Diante das constantes mudancas globais e das incertezas proporcionadas pelo
mundo contemporaneo é que a educacao corporativa toma méao do DI 4.0, que difere
do padréo tradicional do D.I tradicional de 5 etapas (Compreender o problema, projetar
uma solucao, desenvolver a solucéo, implementar a solugéo e avaliar), pois no D.l 4.0
une em Unica etapa o0s processos de projetar uma solucao e desenvolver uma solucao.
Portanto, o D.I 4.0 promove inovacdes na utilizagcdo de metodologias e tecnologias,
tendo como foco o desenvolvimento da formacao dos colaboradores das organizacdes
contemporaneas. De posse desse entendimento, no que tange a metodologias, Filatro
(2019) faz uma reflexdo sobre as metodologias (cri)ativas, metodologias ageis,
metodologias imersivas e metodologias analiticas e suas contribuicdes para a
educacao corporativa.

Ao tratar da metodologia (cri)ativa, a autora elucida que como o préprio nome
diz, essa abordagem se assenta no conceito da criatividade. O termo traz a ideia de
uma evolucdo do conceito de metodologias ativas que ja € bastante utilizada nos

ambientes educacionais e que tem estado bem presente no ambiente organizacional.
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Nesse contexto, trés principios basicos fundamentam essa aprendizagem: o
primeiro faz referéncias ao protagonismo do aluno, que tem como objetivo
corresponder com a centralidade na pessoa. O Segundo, a colaboracao, refere-se a
aprendizagem social e a centralidade nas pessoas. E o terceiro, a acao-reflexao,
aborda o processo de transformar a experiéncia individual em conhecimento e o
conhecimento adquirido em experiéncia pratica. Nesse sentindo Filatro (2019, p. 58)
traz a relevancia da teoria conectivista que se traduz na:

Organizacdo de ambientes de aprendizagem abertos, motivadores,
dindmicos e em rede, possibilitando a aquisicdo e a aplicacdo de
conhecimento, a participacdo (virtual) e as acbes em equipes
interdisciplinares, multissetoriais, multiculturais e até multinacionais,
abordando problemas e oportunidades desafiadoras. Nesse sentido, essa
corrente se constitui em um desafio, principalmente para as universidades
corporativas e escolas de negdcios atuais, que precisam oferecer uma
resposta eficaz aos desafios urgentes da répida obsolescéncia de
competéncias e do crescimento exponencial do conhecimento e, a0 mesmo

tempo, a necessidade premente de impulsionar a inovagdo para a
competitividade e a cria¢é@o de valor na economia do século XXI.

E em resposta a esse desafio que as organiza¢des caminham com a estratégia
de organizar toda a experiéncia de aprendizagem em torno de oportunidades de
(cri)atividade. Com isso, as metodologias (cri)ativas englobam um conjunto de
técnicas e estratégias educacionais que percorre desde os estudos de caso a sala de
aula invertida (flipped classroom), da aprendizagem baseada em problemas a
aprendizagem baseada em projetos, do movimento maker a abordagem de design
thinking. (FILATRO, 2019)

As metodologias ageis se constituem em outra estratégia que tem contribuido
para o desenvolvimento da aprendizagem organizacional. Segundo Filatro (2019, p.
64):

As metodologias ageis relnem conceitos e praticas que lidam com a
administracdo do tempo e da atencdo — recursos tao escassos quanto
valiosos quando se trata do ser humano -, sob influéncia da mentalidade agil
gue surgiu na area de desenvolvimento de software.

A educacao corporativa se beneficia com a estratégia das metodologias ageis
gue se estruturam com base em varios estudos que defendem a mentalidade agil na
educacdo, com por exemplo, o Manifesto Agil para o Ensino-Aprendizagem, o Agile-
Teaching/Learning Methodology (ATLM) e também a chamada “pedagogia extrema”,
FILATRO (2019). Entretanto o Manifesto Agil para o Ensino-Aprendizagem
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compreende principios da pedagogia &gil, que vem ao encontro da necessidade
contemporanea de aprendizagem, o quadro abaixo clarifica bem os fatos com as

diferencas com a pedagogia convencional:

Quadro 06: Principios da pedagogia agil

Prética Mais | Teoria

Escolha do aluno que | Informagéo e controle

Aprendizagem e aplica¢é@o de habilidades Aprendizagens de fatos

Colaboragéo Concorréncia

Aprendizagem personalizada Modelos padronizados

Aprendizagem coo construida Aprendizagem liderado por professores

Fonte: adaptada de Filatro (2019).

Além desses contextos citados, outros fatores contribuem para o entendimento
das metodologias ageis, como a economia de atencdo, o microtudo, a mobilidade
tecnoldgica e conexao continua.

Tendo em vista a significancia da experiéncia na aprendizagem é que surgem
as metodologias imersivas, vindo para suprir as lacunas da aprendizagem
organizacional deixada pela falta de engajamento, conforme declara Filatro (2019, p.
72).

Dizer que a experiéncia de aprendizagem e a imersdo sdo a solucdo para
combater a falta de engajamento e os altos indices de evasao nos varios tipos
de educacdo oferecidos atualmente, incluindo a educagéo corporativa, € um
mantra cada vez mais repetido. Nesse contexto, as metodologias imersivas
favorecem a aprendizagem experiencial e imersiva, com base em trés
principios esséncias: engajamento e diversdo — possibilidade de vivenciar a
sensacdao, intuicdo, sentimento e pensamento com base na perspectiva do
diverso, pelo uso de desafios e regras delimitadoras; experiéncia de
aprendizagem — foco na experiéncia pratica e completa que ocorre pela
imersdo e simulagdo, considerando o erro como etapa do processo de
aprendizagem, e; tecnologias imersivas — uso de dispositivos que ampliam
ou simulam, em tempo real outras versdes da realidade.

No que tange ao engajamento, a gamificacdo € uma das maneiras mais
comuns para manter o aprendiz envolvido. A estratégia se fundamenta de estruturas
da linguagem de jogos, isso ndo quer dizer que sdo jogos propriamente ditos. Na
gamificacdo os educandos ndo jogam um jogo inteiro, do inicio ao fim, mas realizam
atividades que estdo estruturadas com elementos de jogos. A experiéncia de
aprendizagem aborda qualquer interacdo, cursos, programas de desenvolvimento ou

qualquer outra situagdo que tem como foco a aprendizagem, seja por meio de



81

ambientes tradicionais, internos ou externos. As tecnologias imersivas se referem as
experiéncias de aprendizagem que se utilizam de ambientes virtuais como
ferramentas para auxiliar na transmisséo e vivéncia experiencial no compartilhamento
de conhecimento. (FILATRO, 2019)

No cenério das metodologias analiticas, Filatro (2019, p. 83) diz que:

A orientacdo a dados aplicada ao campo educacional alavanca de forma
totalmente inovadora tanto o protagonismo do aluno (metodologias
(cri)ativas) como o melhor aproveitamento de tempo para aprender
(metodologias ageis), além de prover uma experiéncia de aprendizagem
realmente significativa (metodologias imersivas). Essas acdes séo
enriquecidas pelas possibilidades de adaptacdo e personalizagcdo em massa
propiciadas por tecnologias inteligentes de Ultima geracdo. Para isso, apoiam-
se em alguns principios fundamentais, tais como: analitica da aprendizagem
— analise de dados educacionais para subsidiar a tomada de decisao
informada; adaptacdo/personalizacdo - capacidade de  ajustar
automaticamente a proposta educacional a individualidade humana, tanto no
gue se refere a variaveis estaticas (como perfil) como as variaveis dindmicas
(como processo de desempenho); inteligéncia humano-computacional —
combinacgdo da inteligéncia artificial (IA) com capacidade humana de pensar
criticamente, lidar com incertezas e agir com empatia e ética.

A sociedade contemporanea estd cotidianamente envolvida em uma
quantidade de dados exorbitantes, devido as interagdes humanas existentes. Com o
desenvolvimento e a disseminacado de tecnologias digitais e o aumento exponencial
do uso de smartphones, computadores, tabletes e da internet das coisas, produzem-
se, constantemente, um montante, em uma velocidade e/ou variedade enorme de
dados. Com isso, a ciéncia de dados emerge como um cenario de investigacao tedrico
e metodoldgico que se anexa a ciéncia da computacao, educacao, estatistica e outras
ciéncias sociais para analisar e entender os fenbmenos existentes, a partir da busca
de compreensao da quantidade eminente de dados. Diante desse fato, a educacao
corporativa esta imersa em uma explosao de dados que tem conduzido as acdes
organizacionais a estar mediadas por midias digitais (como tem ocorrido por exemplo
na educacdo a distancia e no sistema hibrido), assim todas as acfes dos alunos,
professores e envolvidos no processo ficam registradas no sistema computacional.
Assim sendo, € cada vez mais evidente a necessidade de compreender esses dados
e de aperfeicoar a competéncia no processo decisoério relativo a aprendizagem
organizacional. (FILATRO, 2019)

Diante desse panorama contemporaneo, a educagao corporativa também é
influenciada por dois tipos de aprendizagem: a aprendizagem adaptativa e a

aprendizagem personalizada, que tem por finalidade, respectivamente, & adaptacéo e
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a personalizacdo da proposta educacional as caracteristicas e necessidades
individuais. Portanto para desenvolver a aprendizagem adaptativa e personalizada, a
educacao corporativa se fundamenta nos principios da aprendizagem analitica, de
adaptacao/personalizada e de inteligéncia humano-computacional.

Assim sendo, segundo Filatro (2019. p. 84) a analitica da aprendizagem pode
ser entendida:

Como uma abordagem para medicédo, coleta, andlise e divulgacédo de dados
sobre os alunos e seus contextos, com o proposito de compreender e otimizar
a aprendizagem e os ambientes em que ocorre. Embora recente, a analitica
da aprendizagem revela seu potencial de inovacédo no paralelo tracado com
outros setores da sociedade. Assim, da mesma forma que Amazon, Netflix e
Google tém cada vez mais coletado, armazenado, tratado e interpretado
dados dos usuérios para adaptar recomendacdes e propagandas a seus
consumidores e potenciais clientes, os educadores, os pesquisadores e 0s
préprios alunos também podem se basear em dados para adaptar a proposta
original de um curso as necessidades e aos interesses individuais.

Portanto, diante das palavras da autora, percebe-se que as aprendizagens
analiticas tém como objetivo coletar dados, transforma-los em informacdo e
posteriormente utilizd-los como conhecimento para melhor compreender 0os cenarios
educativos e também melhor identificar os comportamentos e necessidades dos
aprendizes/colaboradores. Desse modo, os sistemas de educagdo corporativa
melhoram a adaptacao/personificacdo da aprendizagem a quem vai recebé-la,

assim Filatro (2019, p. 89), clarifica dizendo que:

Caracteriza-se basicamente pela adaptacdo da proposta de DI (design
instrucional) as caracteristicas de um aprendiz ou de um grupo de aprendizes,
baseada na ideia de que as pessoas sao diferentes e aprendem de formas
diferentes. Por consequéncia, a proposta de DI ndo pode ser igual para todas
as pessoas, ainda que os objetivos de aprendizagem sejam comuns a um
grupo de aprendizes. Assim, as metodologias e as tecnologias aplicadas a
experiéncia de aprendizagem resultam em entrega de conteldos e
proposicao de atividades sob medida dos seus conhecimentos prévios, seus
interesses, suas preferencias, seus estilos de aprendizagem e sua
capacidade de aprender.

No que se refere as metodologias analiticas, valida-se abordar o principio da
aprendizagem Inteligéncia humano-computacional, que traz o entendimento da
necessidade de que o educador tem de se envolver com as ferramentas tecnolégicas
disponiveis na contemporaneidade, para assim implementar nos processos

educativos. Filatro (2019, p 90) enfatiza que:
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Atualmente, néo é possivel pensar em educagado corporativa inovadora sem
contar com recursos de inteligéncia computacional. Termos como IA
(inteligéncia artificial), chatbots, computag&o cognitiva, DT (design Thinking)
e ML (aprendizado de maquina), pulam nas discussdes e publicacdes na area
educacional, anunciando um salto disruptivo em relacdo a maneira como
aprendemos e ensinamos

Diante desses trés principios da metodologia analitica, percebe-se sua
influéncia positiva sobre a educacédo corporativa, trazendo ferramentas e caminhos
gque atendem a demanda contemporanea de agilidade e objetividade na
aprendizagem, ou seja, métodos que proporciona a economia de tempo em direcéo a
conquistar mais espacos comerciais.

Assim sendo, para contemplar os aspectos contemporaneos temporais na
aprendizagem organizacional, os sistemas de educacao corporativa se fundamentam
nas metodologias (cri)ativas, ageis, imersivas e analiticas, para a construgdo de um
D.l 4.0 (design instrucional) que venha a atender as demandas de aprendizagem das
empresas. Portanto, as situacfes-problemas sao abordadas através das
metodologias, que a partir da analise dos problemas, planeja uma ou mais solucdes
de aprendizagem para que sejam implementadas, no intuito de entregar um programa
de capacitacdo que contribua no desenvolvimento de competéncias dos
colaboradores. Sendo o educador corporativo um dos responsaveis por esses
processos, ao se envolver na solidificacdo dos programas, 0 mesmo estabelece uma
relagdo/reflex@o entre seu oficio e 0 mundo contemporaneo a sua volta, demonstrando
assim o aspecto formador que essa vivéncia proporciona em sua identidade.

Tendo em vista o processo dialégico realizado, pode-se perceber os reflexos
da contemporaneidade no caminho percorrido pelo educador corporativo no
cumprimento de sua fungdo. Com isso, identifica-se que as situacdes-problemas e a
busca de solugbes para resolvé-las, tem proporcionado ao educador corporativo um
caminho reflexivo e experiencial, o qual tem trilhado em sua jornada docente. Para
gue essas solucbes sejam desenvolvidas, o educador corporativo se harmoniza com
a estratégia do D.l 4(design instrucional) que busca compreender os problemas
organizacionais existentes e que necessita de aprendizagem especifica para sana-
los, apds projeta e desenvolve solugdes de aprendizagem, em seguida, implementa
as solucbes desenhadas para que se possa corrigir os déficits da situacao problema,
e por fim, avalia as solu¢des para identificar os erros e éxitos ocorridos pelas

implementagdes oriundas do processo.
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Cabe ressaltar ainda, que para o desenvolvimento do processo do D.I 4.0, o
educador corporativo se alinha com as metodologias (cria)ativas, ageis, imersivas e
analiticas, para lhe darem suporte na construcéao de programas de aprendizagem que
sustentam as necessidades corporativas de aprendizagem e que venham ao encontro
do desenvolvimento educacional humano. No entanto, para 0 manuseio e
implementagcédo das metodologias citadas, exige-se do educador corporativo um perfil
inovador, empatico, atualizado, comunicativo, focado em resultados, analitico,

reflexivo, mediador, facilitador, resiliente e apto para lidar com incertezas e mudancas.
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5 ANALISE E DISCUSSAO DOS DADOS

O presente capitulo traz a analise e discussao de dados da pesquisa e seus
desfechos. Tendo em vista o objetivo de compreender o perfil do educador corporativo
contemporéaneo, identificando quais conhecimentos, habilidades, atitudes e valores
Sa0 necessarios para sua pratica educativa no ambiente organizacional. Assim sendo,
doravante a esses objetivos, espoem-se a seguir os resultados alcancados, como
também as analises realizadas a partir dos dados empiricos levantados na pesquisa
de campo, demonstrando assim 0s aspectos qualitativos que contribuem para a
compreensao do perfil do educador corporativo contemporaneo.

Por se tratar de um tema pouco explorado, a pesquisa se apropriou do estudo
de campo para compreender o fendbmeno e utilizou a técnica de entrevista
semiestruturada para o levantamento de informacdes com educadores corporativos
gue estdo inseridos no ambiente da educacéo corporativa. Para ancorar a analise dos
dados coletados, apropriou-se do método de Andlise Qualitativa, pois traz em sua
performance as condicbes de compreender as teorias desenvolvidas no referencial
tedrico e também constr6i um elo interativo com as informagfes levantadas nas
entrevistas com 0s sujeitos, estabelecendo-se assim uma visdo hermenéutica sobre
0 objeto.

Diante de tal proposi¢do, compreendeu-se que a Analise Textual Discursiva se

configurou em uma técnica qualitativa que trouxe fundamentos para se analisar com
mais eficacia os dados coletados. A Analise textual Discursiva se constitui em um
processo de desconstrucéo e reconstrucdo de significados e sentidos, abordando a
descricado e a interpretagado dos dados para percorrer o percurso do “ir e vir’ e assim
estabelecendo uma perspectiva de entendimento da contextualizacdo dos sujeitos e
do embasamento tedrico da pesquisa.

A analise textual discursiva se constitui em um ciclo de trés etapas: inicia-se
com um movimento de desconstru¢cdo, em que o corpus € fragmentado e
desorganizado, instituido de Unitarizacdo; em seguida um processo intuitivo
organizado de reconstrucdo, com emergéncia de novas compreensodes, configurando
a etapa da Categorizagdo; entdo, ap0s, necessita-se que tais percepcdes sejam

comunicadas e validadas cada vez com maior clareza em forma de escritas, ou seja
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a etapa da Comunicagdo. Esse conjunto de movimentos constitui um exercicio de
aprender que se utiliza da desordem e do caos, para possibilitar a emergéncia de
formas novas e criativas de entender os fendmenos investigados (MORAES, 2003).

A primeira etapa, definiu-se logo apds ter decidido os textos que integraram o
corpus a ser analisado, delimitou-se na desconstrucéo dos textos e sua unitarizacao.
Apos leitura e impregnacgdo do corpus, surgiram as unidades de analise ou também
denominadas de unidades de significado e sentido. Nesta fase, procedeu-se a
fragmentacdo dos textos, alocando-os em suas respectivas unidades de analise
conforme sua relevancia (MORAES, 2003, p. 195).

As unidades de analise sempre estdo alinhadas com os objetivos da pesquisa.
Podem ser construidas a partir de critérios que expressdo a realidade pratica do
objeto, bem como seus significados e sentidos. Posto isto, pode se dizer que suas
definicbes partem tanto de categorias a priori, como de categorias emergentes. A
possibilidade a priori se constitui quando se conhece de antemao os temas mais
relevantes para a pesquisa, assim simplesmente se separa as unidades de acordo
com esses temas ou categorias. Todavia, uma pesquisa também pode construir
categorias a partir da execucdo das andlises, com base no conhecimento tacito do
pesquisador, que sempre visara alinhar as unidades e categorias para atender os
objetivos da pesquisa. (MORAES, 2003).

Para essa etapa, portanto, € necessario compreender primeiro que a educacgao
corporativa na contemporaneidade esta presente em distintas classes de
organizacdes, sendo que em empresas de grande porte estdo estruturadas como
Universidades Corporativas e como departamento de T&D (treinamento e
desenvolvimento); em empresas também de grande porte que ainda ndo alinharam
sua visao de desenvolvimento humano com a estratégia da Universidade Corporativa
e empresas de médio porte que ndo possibilitam de recursos para tal fim, ha as
organizacdes externas, que sdo empresas de consultoria, institutos e escolas de
negocios, que prestam servicos no mercado da educacao corporativa.

Sendo assim a presente pesquisa ndo tem a intencionalidade de compreender
especificadamente cada classe que se encontra no cenario atual da educacao
corporativa. Todavia, de posse do objetivo de compreender o perfil do educador
corporativo contemporaneo, identificando quais conhecimentos, habilidades, atitudes

e valores sdo necessarios para sua pratica educativa no ambiente organizacional,
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teve-se a intencéo de analisar o perfil dos educadores que estejam inseridos nas trés
classes citadas, chegando assim a uma compreensao mais concreta da identidade do
educador corporativo.

Contemplando o processo da unitarizacdo, apos esquadrinhados os textos que
fazem relevancia para a pesquisa, foi estruturado eixos tematicos ou categorias a
priori, fundamentado nas perguntas da entrevista com os educadores corporativos que

contemplam os objetivos da pesquisa, conforme descrito no Quadro 07 abaixo:

Quadro 07: Eixos teméticos, objetivos e perguntas

Competéncias Descrever o histérico da 1. Na sua visdo, como as origens da
Educacéo Corporativa, suas educacao corporativa
definigcbes e os sujeitos que influenciaram as exigéncias
fazem parte desse processo empresarias de competéncias do
educativo. educador corporativo na
Identificar quais competéncias modernidade?
técnicas e pedagdgicas do 2. Na sua opinido quais o0s
educador corporativo séo conhecimentos, habilidades,
essenciais para sua pratica atitudes e valores sdo necessarios
educativa. para o educador corporativo na

contemporaneidade?

3. Em sua percepcdo como a
competéncia de administrar a
progressdo das aprendizagens
contribui para sua pratica de ensino
organizacional?

4. Em seu ponto de vista qual a
relevancia do trabalho em equipe
para o educador corporativo?

5. Na sua andlise quais sao as
competéncias técnicas e
pedaglgicas essenciais para a
pratica educativa do educador

corporativa?

Experiéncia Descrever como experiéncias |6. Quanto tempo de experiéncia tem
empresariais colaboram com o na area na qual ensina?
desenvolvimento do perfil do 7. Na sua perspectiva, as
educador corporativo. experiéncias empresarias  te

ajudam a organizar e dirigir
situacOes de aprendizagens?

8. Na sua percepgcdo, como as
experiéncias empresarias  te
beneficiam no processo de
envolver os alunos em suas
aprendizagens e em seu trabalho?

9. Como experiéncia contribui para o
enfrentamento dos deveres e
dilemas éticos da profissao?
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Panorama Apresentar o contexto social e |10. Na sua 6tica, como o cenario social

contemporaneo | econbmico atual e sua e econbmico atual influencia o
implicacdo na formacao do desenvolvimento da identidade do
educador corporativo educador corporativo?
contemporaneo. 11. Considerando o0 cenério atual,

gquais sdo as exigéncias que a
modernidade traz ao educador
corporativo no contexto da
utilizacdo da tecnologia no ensino
aprendizagem?

A préxima etapa consistiu na categoriza¢cao, um processo continuo de analises
entre as unidades escolhidas no processo inicial com os agrupamentos de elementos
semelhantes. Ou seja, o conjunto de elementos de significagdo proximos as unidades
gue constituem as categorias. Com o processo de categorizacdo néo se identificou
elementos semelhantes e ndo se definiu categorias precisas emergentes. Com isto,
levando em consideracdo que as categorias estavam ajustadas e delimitadas com
seus elementos pertinentes, iniciou-se a diligéncia de confeccionar as conexdes e
relagbes existentes entre elas, assim sendo, elaborando o construto teérico do
metatexto, que constitui a proxima etapa do processo dialégico.

Por ultimo, a terceira etapa da Analise Textual Discursiva, qualificada como
comunicacdo, caracterizou-se ha construcdo de um metatexto descritivo-
interpretativo que visou realizar uma analise textual qualitativa na perspectiva de
expressar intuicdes e novos entendimentos, com base na impregnacgéo intensa do
corpus da analise. Desse modo, teve-se o cuidado em construir um sentido amplo da
compreensao dos fendmenos investigados. A edificacdo dessa construcdo foi um
processo reiterativo, em que se realizou um movimento de reanalisar periodicamente
os entendimentos ja alcancados, encontrando assim novos significados e sentidos
através de continuo questionamento e criticas.

Sendo assim, a validacdo das compreensdes granjeadas se solidificou através
de interlocuc@es tedricas e empiricas, clarificando a relevancia da relacdo entre teoria
e pratica (MORAES, 2003). A Analise Textual Discursiva forneceu um processo auto-
organizado de novos significados em relagc&o ao objeto de estudo, embasando-se nos
materiais textuais concernentes ao fenbmeno. Nessa perspectiva, o que se viu foi um
continuo aprender organizado, resultando sempre em um novo conhecimento.
(MORAES, 2003)
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Sendo assim, a Andlise Textual Discursiva se mostrou como uma escolha
prudente para a pesquisa em foco, pois se constitui em uma metodologia que trouxe
amparo para a interpretacéo dos textos de campo do corpus do estudo, possibilitando
a criacao de categorias fundamentais que auxiliaram na organizacao e construcao do
metatexto. Com a metodologia proposta, teve-se como propoésito esclarecer o
fenbmeno investigado através de uma perspectiva de interpretagcdo, em que se
valoriza as percepcdes dos sujeitos abordados e também compreende a relevancia
das origens para o processo formativo.

Tratando-se do universo de pesquisa e da amostra, € importante salientar que
foram abordados 8 educadores corporativos que estdo inseridos nas trés dimensoes

distintas da educacdo corporativa. Trés educadores vivenciam experiéncias
educativas em Universidades Corporativas, um esta alocado em sistemas de
treinamento e desenvolvimento de pessoas e quatro possuem praticas educativas em
empresas de consultoria que prestam servicos de educacdo a diversas empresas no
mercado. Escolheu-se esse caminho pelo fato de que o “universo em questao nao sao
0S sujeitos em si, mas suas representacbes, conhecimentos, praticas,
comportamentos e atitudes” (MINAYO, 2002, p. 48).

A escolha desses sujeitos se deu pela tipologia de amostragem por

acessibilidade, devido ao conhecimento do pesquisador em relacdo a instituicdo que

dispdem do departamento de T&D, na qual ha o cargo de educador corporativo, bem
como com educadores autbnomos que prestam servico de consultoria na area de
educacdo corporativa e também com educadores que vivenciam a educacao
corporativa em um ambiente de Universidade Corporativa. Assim, chegou-se ao
namero de 8 sujeitos, por compreender que esse numero é representativo para uma
compreensao do objetivo da investigacdo em uma perspectiva qualitativa de pesquisa.

Os educadores foram abordados através de seus e-mails, telefone celulares e
aplicativos de mensagens. Os contatos foram buscados através de network do
pesquisador. Na organizacdo que possui 0 departamento de T&D, o pesquisador
entrou em contato com os responsaveis do setor de RH por meio de telefone, e-mails
e aplicativos, obtendo assim a autorizacédo para a realizacdo da entrevista com o

educador por eles destinados.
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Teve-se a intencionalidade de entrevistar tais sujeitos devido as diferentes
experiéncias e perspectivas que as trés classes fornecem a cada educador, gerando
assim percepcoes diferentes uns dos outros.

Devido ao atual cenario do COVID-19%, em que o distanciamento social tem
sido orientado pelo Ministério da Saude, as entrevistas foram realizadas via aplicativos
de videoconferéncia, foi colhida a autorizagdo com o0s sujeitos para sua devida
gravacao. A entrevista contemplou perguntas que objetivaram buscar respostas a
questdo problema e objetivos, bem como contribuiram para as confirmacdes do
construto tedrico e também com subsidios para a andlise de dados.

Sendo assim, com o intento de melhorar a assertividade na representacdo das
informacgdes angariadas, os dados foram analisados por subtitulos, que representam
as categorias a priori, que estdo fundamentadas nas perguntas das entrevistas
realizadas com os educadores corporativos, no percurso da diligéncia da coleta, como
se descreve no quadro 08 a seguir:

Quadro 08: Categorias e Subcategorias da andlise

1. Competéncia v" Alinfluéncia das origens da educacao
corporativa nas exigéncias
empresarias.

v CHAV.

v' Administragdo da progressdo da
aprendizagem.

v' Trabalho em equipe.

v' Técnicas e metodologias utilizadas
na pratica educativa do educador

corporativo.

2. Experiéncia v' A contribuicdo da experiéncia no

processo de organizar e dirigir

situacBes de aprendizagens.

1 A pandemia do coronavirus (COVID-19) consiste em uma doenca infecciosa causada pelo virus
SARS-CoV-2, em que teve seu inicio no final do ano de 2019 na cidade de Wuhan, na provincia de
Hubei, na Republica Popular da China. Em 31 de dezembro de 2019, a Organizacdo Mundial da Saude
(OMS) foi alertada sobre varios casos de pneumonia, que posteriormente foi identificada como uma
nova cepa (tipo) de coronavirus que nado havia sido identificada antes em seres humanos. Em 11 de
marco de 2020, a COVID-19 foi caracterizada pela OMS como uma pandemia.
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v O beneficio da experiéncia no
processo de envolver os alunos na
aprendizagem.

O amparo da experiéncia nos

deveres e dilemas éticos.

3. Panorama contemporaneo v" A influéncia do cenério social e
econdmico no desenvolvimento da
identidade do educador corporativo.

v' Exigéncias da modernidade ao
educador corporativo no contexto da

tecnologia.

Para representar as categorias e subcategorias a priori no processo
investigativo com os sujeitos andnimos, foram elaboradas perguntas para a realizacao
das entrevistas, a partir disso, com a finalidade de identificar as respostas concebidas
de cada educador corporativo, utilizar-se-4 a seguinte nomenclatura: EC, acrescido

de numeragéo individual, conforme quadro 09 abaixo:

Quadro 09. Nomenclatura dos sujeitos

EDUCADOR CORPORATIVO | UNIVERSIDADE CORPORATIVA | EC1, EC2, EC3
EDUCADOR CORPORATIVO | CONSULTORIA EXTERNA ECS5, EC6, EC7, EC8
EDUCADOR CORPORATIVO | T&D EC4

5.1 Competéncia

Na busca em descrever o histérico da Educacéo Corporativa, suas definicdes
e 0s sujeitos que fazem parte desse processo educativo, bem como identificar quais
competéncias técnicas e pedagogicas do educador corporativo sdo essenciais para
sua pratica educativa, é que se pautou a necessidade de investigar em campo: como
as origens da educacgdo corporativa influenciaram as exigéncias empresariais de
competéncias do educador corporativo na contemporaneidade? Quais 0s
conhecimentos, habilidades, atitudes e valores sdo necessarios para o educador
corporativo na contemporaneidade? Como a competéncia de administrar a

progressao das aprendizagens contribui para sua pratica de ensino organizacional?
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Quais competéncias técnicas e pedagdgicas do educador corporativo sdo essenciais
para sua pratica educativa? Qual a relevancia do trabalho em equipe para o educador
corporativo? Quais sdo as competéncias técnicas e pedagdgicas essenciais para a

pratica educativa do educador corporativo?

A partir das analises das respostas dos entrevistados e também do referencial
tedrico que contempla as respectivas respostas, contemplar-se-4 como os fatores
historicos da educacdo corporativa e as competéncias técnicas e pedagodgicas

influenciam na formac&o identitaria do educador corporativo.

5.1.1 A influéncia das origens da educacéao corporativa nas exigéncias empresarias.

Diante das respostas dos entrevistados, percebe-se que as organizacdes sao
influenciadas por sua cultura e por seus valores, que vao sendo construidos desde o
comeco de sua origem e também durante sua historia corporativa. Tendo um olhar
para os primérdios das revolugdes industriais e inicio do processo fabril e industrial,
guando houve a migracdo do meio rural para o urbano, pode-se entender que se teve
nesse momento da histéria uma ruptura cultural do trabalhador, haja vista, que tiveram
que iniciar suas atividades em um novo ambiente de trabalho totalmente diferente do
estavam acostumados, assim, tendo que absolver a cultura de um novo cenario em
suas vidas.

Portanto, os trabalhadores, naquele instante buscavam trabalho e as fabricas
por trabalhadores, porém a mao de obra era desqualificada para as atividades e
necessitava de aperfeicoamento. Sendo assim, jA nos primérdios das revolugdes,
entendia-se que a educacédo era relevante para os colaboradores, para um melhor
desenvolvimento das atividades fabris, ou seja, a educacdo como ferramenta de
desenvolvimento humano para uma melhor condicdo profissional ao colaborador e
para a empresa melhores resultados alcancados com a pericia de mao de obra para
as operacoes.

Tendo em vista essas questdes, a educacao corporativa nas organizagdes vem
se desenvolvendo através dos anos e o que se vé hoje é que as diligéncias em
capacitar os colaboradores para o alcance de melhores resultados ainda € um padrao
organizacional muito presente nas empresas contemporaneas. Assim sendo, é

exigido do educador corporativo na contemporaneidade uma postura de parceria com
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as empresas, seu trabalho deve estar alinhado com a visdo, missédo e valores da
empresa, para que em unicidade possam alcangar os resultados esperados.

Na contemporaneidade, as organizacfes estdo vivenciando um cenario
competitivo sem precedentes. Com isso as empresas tém buscado desenvolver em
seus colaboradores competéncias que contribuam para o atingimento de seus
objetivos, o foco tem sido em comtemplar as competéncias criticas do negdcio.
Entendendo que o educador corporativo esta envolvido nesse ambiente, percebe-se
gue sua identidade é influenciada pelas exigéncias que sua funcédo requer. Sendo
assim, a formacgdo do educador corporativo é estimulada por um cenério altamente
competitivo, exigindo dele competéncias que as organizagcdes necessitam para
realizar suas atividades.

Outro aspecto que o ambiente organizacional tem influenciado na formacéo do
educador corporativo faz referéncia a postura de professor detentor de conhecimento,
que é oriundo dos primérdios do mundo industrial e fabril. Os colaboradores nas
empresas foram aculturados com uma educacéo na qual eles recebem do professor
o0 conhecimento necessario, ou seja, Sao sujeitos passivos a apenas receber o
conhecimento.

Porém, na contemporaneidade, tem-se exigido dos educadores um perfil mais
de mediador, de facilitador, de instrutor, no qual o protagonismo na busca do
conhecimento ndo esta no professor e sim no aluno (colaborador). Com isso o
pragmatismo tem dado forma a conduta dos educadores, que tem buscado alinhar a
teoria com a pratica de maneira mais especifica e assim trazendo clareza aos
educandos com a mediacdo de vivéncias praticas em seus programas de
desenvolvimento. Sendo assim, entende-se que as origens e o historico corporativo
através dos anos trouxeram para seu meio a influéncia de um padréao educacional que
moldou o comportamento de trabalho do educador corporativo.

Em sintonia com o discorrido acima, vemos nas falas dos educadores

corporativos, em diversos momentos diferentes essa realidade:

“EC1. No passado nds tivemos esse éxodo rural das pessoas para 0s meios
urbanos e as pessoas nao tinham educacao bésica, exerciam atividades mais
bracais, entdo era necessario técnicas que as empresas precisavam
desenvolver em seus funcionarios para eles exercer. Hoje essa realidade vem
mudando, com a globalizagcdo, com essa cultura disruptiva que nés temos e
com o surgimento de empresas com perfis bem diferentes. Entdo, ela vai
exigir dos profissionais cada vez mais competéncias novas, competéncias
distintas”.
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“EC1. Eu tenho comigo que, e isso vale para qualquer profisséo, e o educador
corporativo ndo foge disso, nds somos reflexo da nossa formacéo, de onde
nés viemos, entdo sem divida. Hoje o0 nosso modelo econdmico ele é focado
em resultados, € o caso do nosso sistema capitalista, enfim, tudo isso esta
no nosso ambiente, n6s vivemos desse ambiente e as organizacdes respiram
isso. Entdo toda essa formacdo que ndés temos, desde a faculdade,
graduacdo, a formacao dos educadores, a nossa formacao em sociedade, do
convivio social, eu ndo tenho ddvidas. A gente vé hoje paises, principalmente
paises da Europa, que ja tem mais aquele foco também do bem-estar social,
as empresas tém voltado para isso também e a area de educacéo corporativa
ndo foge disso, aqui no banco a gente tem isso como exemplo, com a
experiéncia que eu tenho, eu percebo hoje esse foco, do papel da empresa
também como apoio a sociedade. Nos fazemos atividades com foco nisso,
gue nés ndo tinhamos no passado, entdo eu acredito que todas essas
competéncias que o educador desenvolve € intimamente ligado ao ambiente
gue ele vive sim, como foco em resultados, a forma de relacionamento, essas
competéncias assim, elas sao reflexo desse ambiente, ndo tenho duvidas e
vai da nossa formacéo e obvio isso tem mudado muito e espero que continue
e nds com certeza acompanharemos”.

“EC3. Acredito que essa origem veio junto com a educacdo corporativa,
trazendo para o0 nosso cenario de hoje, eu sinto ainda que a gente tem muito
essa questdo do professor que é o detentor do conhecimento, ele que sabe,
ele que sabe tudo e que o aluno precisa aprender aquilo que ele conhece. A
gente também tem a questdo até da prépria formacédo na escola, que as
escolas surgiram justamente para apoiar esse desenvolvimento das
inddstrias, do surgimento da revolugdo industrial. Entdo, nos temos uma
influéncia muito forte, porque sempre tem uma pessoa ali que é o detentor do
conhecimento e que quem esta ali naquela sala, sé quer receber”.

“EC3. Acredito que esse é um dos nossos desafios enquanto educador
corporativo, que as pessoas entendam que nds estamos numa construcgao,
gue o aprendizado é uma colaboragdo, que uma pessoa nado é a detentora
de todo o conhecimento, o conhecimento se constréi junto...nosso histérico,
tanto nas empresas, quanto nas escolas, que um dia se encontram, que é o
momento que vocé estd la no seu trabalho, na sua empresa, a gente
conseguir fazer virar essa “chavinha”, é complicado! Inclusive para nés
enquanto profissionais, porque também temos que aprender que nés somos
facilitadores do aprendizado, que nos estamos ali para fazer as provocacoes,
gue nés estamos ali para que as pessoas também tragam o que elas
aprenderam, as suas experiéncias, € um grande desafio, porque nés fomos
aculturados dessa forma”.

“EC3. Na pr6pria escola, na prépria faculdade, vocé também tem essa figura
do professor, ele na frente falando e passando matéria, enfim, ele € o detentor
do conhecimento e o aluno esta ali sé para receber, para aprender, entéo,
nas organizac¢des a gente tem isto ainda, é muito presente, mas eu acredito
gue é nossa competéncia enquanto educador corporativo, € realmente ser
esse facilitador, a gente precisa ter um papel de facilitador, de mediador,
provocador, fazer essa constru¢do em conjunto”.

“EC3. O protagonismo, 0 nosso desafio é sempre instigar essa pessoa ao
protagonismo, porque como nos fomos muito acostumados a receber tudo na
mao, muitas pessoas acabam achando que na vida empresarial, na
organizacgdo, as coisas sdo assim também, e ndo é! Mas a gente tem que
despertar protagonismo”.

“EC5. Eu penso que a influéncia € no sentido de que esse educador
corporativo tenha se tornado um ser muito mais voltado para o pragmatismo,
do que para a teorizacgao... entdo, competéncias ligadas ao pragmatismo, é



95

iSsO que eu vejo que seria a interferéncia... eu vejo isso até mesmo a partir
da prépria apresentacéo de uma proposta, se eu fago uma proposta com o
modelo mais académico, boto l4 objetivo geral, objetivo especifico, teoria, tem
proposta para a empresa que eu construa assim. Mas na maioria das
empresas, se eu construir uma proposta assim, partindo do referencial teérico
eu ja estou fora, a proposta nem € lida. Entdo esse pragmatismo, ele é exigido
até mesmo na hora que vocé apresenta. Eu sei quais sao as teorias que estao
por tras daquela técnica que eu estou aplicando, mas em geral, os
contratantes, eles ndo tém paciéncia ou desejo de entender isso, 0 que eles
guerem € o resultado. Eu entendo, porque uma empresa € feita de nimeros,
e eles querem a expressdo desses nimeros também feita através do meu
trabalho, como alguém que vai la para poder entregar um conhecimento para
aqueles funcionérios que precisam se desenvolver para alcancar um objetivo,
gue também é numero”.

“EC6. Sim, eu acredito que esta ficando cada vez mais especifico o
desenvolvimento de competéncias do educador corporativo, porque devido
aos avancos tecnoldgicos que vem desde a primeira revolugdo industrial para
ca, que comecga a ter necessidade disso com Taylor. As coisas primeiro eram
uma demanda por organizacdo, porque a producdo em massa saiu da
manufatura e entra na maquina a vapor em uma necessidade de produgéo
em massa. Depois evoluiu para industria com aparelhagem com o
desenvolvimento da eletricidade, depois o desenvolvimento da informacao,
do computador que comecou a trazer a informac¢do compactada e agora nés
temos a revolucgéo tecnolégica digital, que esta disseminando ainda com uma
velocidade maior essa informacdo. Essa evolucdo, ela faz com que nds
tenhamos uma facilidade ao acesso de varias competéncias exigentes,
demandas estilo de mercado, variacées de mercado que vai demandar uma
especificacéo cada vez maior para o educador corporativo”.

“EC6. Séo fenbmenos que estdo acontecendo, mas que estd caminhando
para cada vez mais ser customizado de acordo com a empresa, existe ainda
uma forma de termos um esqueleto didatico e irmos adaptando, mas eu
acredito que o futuro esta caminhando para a educacao corporativa ser cada
vez mais fenomenolégica, cada vez mais especifica e pertinente aquele
modelo de negdcio, aquela empresa, aquele estilo, aquele ramo, cada vez
mais especifica de empresa pra empresa, ndo s6 de segmento mas de
empresa para empresa, acredito que esta caminhando nisso. Paralelo a
isso, 0 desenvolvimento da educagdo também, a cada dia esta caminhando
para as faculdades entrar mais dentro das grandes empresas, das grandes
corporacg0Oes, para serem dentro da propria corporacéo, da prépria inddstria.
Tanto é que se a gente for pegar no século passado, ainda as maiores
invencdes elas aconteciam na faculdade para a sociedade, hoje as maiores
inven¢Bes acontecem nas industrias, nas empresas, nas corporacdes para a
sociedade. Entdo, como a faculdade, a academia, ela prepara o cidaddo para
o mercado mesmo, eu acredito que a tendéncia esta sendo cada vez mais
uma fusdo, um abandono da educacdo e uma consolidacdo maior da
aprendizagem do modelo prético”.

“EC6. Esta chegando o momento que a expertise vai ser muito mais
valorizada, ainda mais do que antes, do ponto de vista mais pratico de
aprendizagem, ao invés de educacdo ou informagdo ou técnico. O
conhecimento explicito ele ta perdendo lugar para o conhecimento tacito, é o
conhecimento que é mais pratico, mais relacionado ao fendmeno de cada um,
fendbmeno de cada negdcio, de cada gestor, de cada lideranca, ele esta sendo
cada vez mais fenomenologico”.

As falas dos educadores acima estdo em harmonia com o0 que autores

expressam em seus estudos, nos quais trazem o entendimento de que o
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desenvolvimento do mercado de produtos e servigcos através dos anos, requer
posturas distintas de seus participes nos dias de hoje, assim Eboli (2014, p. 37) afirmar
que:
Na organizacao taylorista, a mera repeticao do trabalho e a reproducéo do
conhecimento eram suficientes para um bom resultado nos negoécios. A
relativa estabilidade do ambiente externo permitia a separacdo entre a
concepcgao do trabalho e sua realizacdo. A clpula administrativa cabia a

responsabilidade de analisar, interpretar e prospectar o ambiente dos
negocios e criar normas, manuais e regras que deveriam ser seguidas.

Percebe-se que com o advento da primeira revolugcdo industrial, a
administracao cientifica, criada por Frederick Winslow Taylor, no final do século XIX,
veio para auxiliar os processos organizacionais de producéo. Entretanto, por se tratar
de um trabalho repetitivo e que ndo necessitava de um volume grande de
conhecimento e também por ndo ser um conhecimento volatil, ndo se exigia dos
colaboradores uma atitude proativa no que se refere a atualizagées de conhecimento
e desenvolvimento de habilidades. Assim, o que se aprendia nos primeiros 25 anos
de vida era o que, provavelmente, iria se utilizar no percurso de sua vida, porém,
mesmo assim, era necessario criar um sistema de educacao nas empresas que fosse
capaz passar as normas, criar 0S manuais de regras, para que se alcancasse 0
minimo possivel de ordem no ambiente organizacional. Nessa linha histérica da

educacao corporativa, Eboli (2014, p. 37), diz que:

Com base nessa visdo, formaram-se as &reas de treinamento &
desenvolvimento (T&D) das empresas. Essas areas se habituaram a
“entregar cursos” ao publico interno por forga de demandas concretas,
oferecendo programas cujo objetivo principal era desenvolver habilidades
especificas enfatizando necessidades individuais e sempre dentro de um
escopo tatico-operacional.

Compreende-se, na sequéncia dos fatos, que o mundo teve relevantes
mudancas, exigindo das organizacfes acbes ageis para abordarem e construirem
solugbes em busca de alinhamento com o ambiente externo. Sobre esse momento
Eboli (2014, p. 37) elucida que:

O surgimento de um novo ambiente empresarial caracterizado por profundas
mudancas, pela necessidade de respostas cada vez mais ageis, para garantir
a sobrevivéncia da organiza¢@o gera um impacto significativo no perfil de
gestores e colaboradores que as empresas esperam formar nestes novos
tempos. Exige-se cada vez mais das pessoas, em todos os niveis
hierarquicos, uma postura voltada ao autodesenvolvimento e & aprendizagem
continua. Para criar esse novo perfil as empresas precisardo implantar
sistemas educacionais que privilegiam o desenvolvimento de atitudes,
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posturas e habilidades, ndo apenas a aquisicdo de conhecimento técnico
instrumental.

Diante do novo mundo, em que 0S avangos econOmicos e sociais iam
influenciando as organizacdes é que emergiram os sistemas de educacéo corporativa,
tendo como objetivos as atualizagdes que estavam ocorrendo no mundo e também
buscando desenvolver competéncias nos colaboradores que vinham ao encontro das
exigéncias do ambiente externo. E nesse prisma que Meister (1999, p. 20) afirma que:

Tradicionalmente, nas empresas norte americanas, o foco do treinamento dos
funcionarios tem sido a atualizacdo de qualificacbes e experiéncias
profissionais. Nos anos 50, 60, 70, empresas grandes e pequenas formaram
grupos para ensinar aos trabalhadores profissionais como fazer seu trabalho
melhor. Essas infraestruturas educacionais dentro das organizagdes
proliferaram em todo o pais e ficaram conhecidas como universidades,

institutos ou faculdades corporativas. A meta era, na maioria dos casos,
manter os profissionais a par dos acontecimentos ou melhor, adiantes deles.

Diante do entendimento de Eboli (2014) e Meister (1999), percebemos que 0s
sistemas de educacao corporativa tém elevado seus investimentos nas capacitacoes
para que possam estar adiante dos acontecimentos, dessa forma, antecipando-se aos
problemas e sanando-os através da educacdo. Com esse fato, percebe-se, que o
educador corporativo é altamente desenvolvido com competéncias profissionais que
0 auxiliam em suas atividades, visto que € sua funcdo contribuir para o
desenvolvimento das competéncias dos colaboradores.

Tardif (2014) também contribui no entendimento de que os aspectos sociais e
culturais de uma sociedade sdo construidos historicamente, haja vista que se
desenvolvem através dos anos e que influenciam os processos educativos e
consecutivamente as organizacdes e seus colaboradores nos dias de hoje. Assim,
Tardif (2014, p. 14) enfatiza dizendo que:

A pedagogia, a didatica, a aprendizagem e 0 ensino sdo constru¢des sociais
cujos conteudos, formas e modalidades dependem intimamente da histéria
de uma sociedade, de sua cultura legitima e de suas culturas (técnicas,
humanistas, cientificas, populares, etc.), de seus poderes e contra poderes,
das hierarquias que predominam na educacédo formal e informal, etc.

5.1.2 CHAYV - Conhecimentos, habilidades, atitudes e valores

O conceito do CHAV é amplamente utilizado nas organizac¢des, sendo ancora

para o0 planejamento e desenvolvimento das funcdes. Sendo assim, o0s
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conhecimentos, habilidades, atitudes e valores necessarios para cada cargo séo
mapeados e 0s programas de capacita¢des sdo estruturados tendo como fundamento
a teoria do CHAV. Com a reflexdo do conceito CHAV, entendemos que o educador
corporativo necessita de diversos conhecimentos, habilidades, atitudes e valores que
comporéo assim a sua formacao profissional.

Diante desse panorama, entendemos que, tratando-se de conhecimentos, o

educador corporativo se apropria de uma viséo globalizada do negécio em que atua,
através de sua vivéncia lhe sdo proporcionados conhecimentos experienciais, bem
como lhe é dado a oportunidade de utilizar seus conhecimentos de formagéo
académica e de educacéo continuada. Outro aspecto ao conhecimento do educador
corporativo se refere a sua atuacdo com o fundamento da andrologia, pois, de posse
do entendimento de como o adulto aprende é gque se estruturam os programas de
educacdo organizacional, facilitando assim a transmissdo do conhecimento aos
colaboradores.

Também é relevante ao educador compreender a visdo, misséo e valores da
organizacdo em que trabalha, uma vez que conhecer esses pilares do planejamento
estratégico lhe proporcionard mais clareza para sua atuacdo, ndo desenvolvendo
assim programas que venham contra as perspectivas da empresa em que opera.
Ainda é saliente pontuar que o conhecimento da tecnologia e do mundo digital, como
também conhecer o assunto que ir4 entregar a seus discentes, consiste em uma de
suas expertises em suas demandas educacionais.

Com referéncia as habilidades, o educador corporativo, ao realizar sua fungéo,
desenvolve em seu perfil qualidades como: criatividade, viséo globalizada, networking,
dialética, comunicacao eficaz, sociabilidade e clareza no ensino. Portanto, de posse
dessas habilidades, identifica os “Gaps” (necessidades) e desenvolve solugdes de
aprendizagens para o publico interno e externo, com o intento de promover melhorias
organizacionais.

E importante ainda salientar que a habilidade de resiliéncia contribui para os
processos de aprendizagens, é necessario desaprender e reaprender para que haja
um alinhamento entre as organizacfes e o mercado. Sendo assim, entende-se que
ao trabalhar diligentemente com pessoas, é imprescindivel que o educador
corporativo tenha habilidades mais socioemocionais do que tecnoldgicas, porém nao

deixando de se aperfeicoar com as questdes do digital.
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Tendo em vista a atitude do educador corporativo, observa-se que o querer
fazer se constitui como um padrao de comportamento que contribui para definicdo de
sua identidade, pois a sua atitude é a expressao externa do saber (conhecimento) e
do poder fazer (habilidade). Com isso, a atitude de querer saber mais, de foco na
entrega, da autogestao de seus processos emocionais, de empatia, de querer motivar
os envolvidos, de ser flexivel diante das mudancas, sdo desenvolvidas nas vivéncias
educacionais do educador corporativo, contribuindo assim para firmar sua identidade
profissional.

Levando em consideracao os valores do educador corporativo, entende-se que
€ de suma importancia para a formacdo de sua identidade, visto que sdo eles que
regem sua conduta diante dos dilemas organizacionais, bem como lhe proporcionam
clareza em suas decisdes e também estabelecem caminhos para o desenvolvimento
de seu desempenho profissional.

Assim sendo, compreende-se que valores como: responsabilidade social,
respeito as pessoas e suas diversidades, educacdo como ferramenta de
transformacao nas organizacfes, foco no autodesenvolvimento, acreditar na gestéao
de pessoas, cooperativismo, valorizagdo do humano e de seu crescimento,
transparéncia para com as pessoas e servir as pessoas, sao fundamentais para a
execucao das responsabilidades do educador corporativo. Esses valores contribuem
para sua carreira profissional e o influenciam na lida com seus educandos no ambiente
organizacional, bem como auxilia-o no alcance dos propésitos estabelecidos. Diante
deste cenério, ainda cumpre salientar que o alinhamento entre os valores pessoais e
organizacionais trazem para as empresas uma harmonia funcional no cumprimento
das atividades realizadas.

Diante do discorrido acima, evidencia-se a seguir as contribuicbes dos

educadores corporativos, em _diferentes momentos de suas falas, que abordam

suas percepcdes no que se refere ao CHAV:

“EC1. Primeiro indo aqui nos conhecimentos, a gente tem falado muito aqui
do CHAV também, s6 para constar, todas as nossas solucbes
desenvolvemos trabalhando encima do CHA e agora do CHAV. Eu acredito
qgue dos conhecimentos que o educador corporativo precisa ter sdo varios,
mas 0 que eu colocaria como principal € que precisa ter uma visao
globalizada, visdo de negécios, acredito que é primordial, ele tem que ter
essa visao de negdcio, porque uma coisa que a gente precisa como educador
corporativo, é saber que ndOs precisamos noOs preocupar com O
desenvolvimento das pessoas, mas as empresas, elas preocupam com
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resultados, em gerar valor ao acionista, obvio que com a sociedade também,
e se perpetuar no mercado. Mas ndés como educadores corporativos
precisamos olhar além disso, eu acredito que a viséo globalizada, essa visao
do negocio ela é essencial e além do mais o educador corporativo precisa
saber conhecer quais séo, para cada entrega que eu tenho que fazer dentro
da empresa, os conhecimentos que os colaboradores precisam ter, em cada
etapa, em cada fungcao, em cada area que eu atendo”.

“EC1. Habilidades, também nesse mesmo caminho. Tem que ter pro
atividade, tem que propor as coisas, nossa fungéo aqui é de entender Gaps,
ter essa sensibilidade de identificar Gaps na rede e desenvolver solucdes de
aprendizagem, que seja externa ou interna para poder minimizar isso e ter
equipes mais preparadas e ter uma organizacdo mais preparada para
realidade”.

“EC1. Agora entrando em valores, eu acredito que os valores precisam ser,
ndés como educadores corporativo, nds precisamos saber que a primeira
coisa, e isso é primordial, é saber quais sao os valores da empresa que nés
trabalhamos e quais sdo 0s nossos valores pessoais, acredito que isso é
muito importante.

Como aqui no banco, a gente fala, os valores sdo: responsabilidade social,
isso é muito importante; o respeito as pessoas, a diversidade do ser humano.
Esses valores sdo primordiais para um educador e uma empresa precisa ter
isso também, porque se vocé tem isso forte e vai trabalhar em uma empresa
onde nédo se fomenta isso, infelizmente vai ser sofrimento para os dois lados.
Entdo esses valores precisam estar internalizados no educador corporativo.
Entender a missao, visdo da empresa, estar alinhado também os valores da
empresa com 0s meus valores”.

“EC2. Os conhecimentos que eu acredito que o educador tem que ter, no
mundo corporativo, ele tem que ter a vivéncia! A vivéncia e as experiéncias
dentro de um processo de jornada que ele tem dentro da empresa, isso é
muito enriguecedor para que depois consiga transferir todo esse
conhecimento em uma solucdo de aprendizagem. Mas caso ele ndo seja do
mundo da educacéo, ele tem que ter o conhecimento fora, no sentido de ter
passado por alguma experiéncia de empresas, voltadas com a parte de
educacéo. Entéo, esse conhecimento aqui, sdo conhecimentos experiéncias.
Muito dificil hoje, quem esta na educacgéo néo ter experiéncia, mas vamos la,
eu acredito que vai ter que ser mais voltado para uma faculdade, uma
especializacdo mais aprofundada, para ele adquirir esses conhecimentos.
Mas eu acho dificil, porque que a pratica é a melhor forma. Eu acredito que
0s conhecimentos, eu iria nessa linha. A vivéncia que a pessoa tem na sua
vida, para que ela possa na verdade transferir esses conhecimentos que ela
teve. O conhecimento seria um conjunto de tudo, da experiéncia e da sua
formagao”.

“EC2. As habilidades sdo algumas, eu acredito que habilidade na parte da
comunicacdo é essencial, entdo tem que ter uma boa comunicagdo. As
habilidades tém que ter uma viséo, ai quando eu falo a visdo globalizada,
entender o cenario no qual nés estamos, na parte de contexto. Entdo nés
estamos vivendo esse momento de pandemia, entdo € aquele neg6cio de
aprender e reaprender a todo momento. Entdo a gente esti nessa fase, a
gente ouvir, mudar o mindset, claro que o0 novo assusta, mas a gente precisa

mudar”.

“EC2. A atitude da pessoa querer saber, querer saber mais e aprender e nao
ser parte daquele pressuposto, assim, “eu sei e vocé n&o sabe”, que a gente
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tem muito hoje. Estamos falando de pessoas, entdo no mundo corporativo a
gente também tem pessoas que ndo querem mudancas e ai acredito que
trava o processo, entdo para quem atua nesse modelo de educacao
corporativa, ela tem que ser muito flexivel na parte de mudancas, na mudanca
de mindset, mudang¢a de comportamento e atitudes”.

“EC3. Conhecimento, a gente precisa primeiro entender de educagéo para
vocé trabalhar em educacdo corporativa, base da educacdo, base da
educacéo corporativa, andragogia, 0 que sdo as universidades corporativas?
Como que surgiu? Enfim, acredito que esse tem que ser um conhecimento
base, porque querendo ou nao € a sua area de atuacao”.

“EC3. Outra coisa que o educador precisa ter, ele precisa conhecer a
empresa e 0 negoécio que ele trabalha. Entéo ele precisa saber qual que é o
proposito daquela empresa? O que aquela empresa quer? Qual que é a sua
missdo? Quais sao os seus valores? Qual que é a sua visdo? Em que lugar
ela quer chegar? Para assim entender qual é o seu papel também. Eu preciso
conhecer esse ambiente, preciso saber onde eu estou inserido, preciso
entender esse contexto, porque se hao conhecer, ndo vou conseguir enxergar
o todo, eu ndo vou conseguir enxergar qual € o meu papel de fato dentro
dessa organizagao”.

“EC3. Acredito que o educador corporativo tem que ter essa habilidade de
buscar no mercado, buscar fora, fazer networking e entender como que ele
pode levar coisas inovadoras para a organizacdo, para que ele ndo faca as
coisas no automatico, porque as vezes a gente tem muita essa coisa do
automatico mesmo”.

“EC3. Ele precisa buscar ter habilidade de buscar parceiros dentro da
organizacgao, para ele entender o que esta acontecendo, tem que ir 14, méo
na massa mesmo, vamos entender qual que € o negdcio. Se eu trabalho em
uma fabrica, vou I4 na fabrica ver o que essas pessoas fazem, qual que € o
trabalho delas, para conseguir também vincular e ndo criar coisas que ndo
facam sentido”.

“EC3. Entdo a gente também tem que ter habilidade de instigar, de fazer as
perguntas certas, de fazer muitas perguntas e nao levar a resposta. Acredito
que a gente tem que ter uma habilidade muito forte de realmente ser um bom
guestionador, sabe, vamos fazer as perguntas certas, para poder entender,
para ir la na ferida, porque se a gente simplesmente ficar ouvindo o gestor ou
cliente, falando, falando, falando e ndo questionar e nao perguntar”.

“EC3. Acredito que a ética, vocé precisa trabalhar com ética. Vocé precisa
trabalhar com aquilo que vocé acredita enquanto educador, se eu acredito
gue a educacdo transforma a sociedade eu preciso entender que a educacao
transforma a organizagéo”.

“EC3. Acredito que isso € um valor também, educagdo como ferramenta de
transformacgéo nas organizagfes eu preciso ter iSso comigo, preciso ter esse
valor comigo e como que eu vou demonstrar esse valor? Eu preciso vivenciar
isso, eu preciso estar me desenvolvendo, ndo é porque eu sou da area de
educacédo corporativa, que eu estou o dia todo envolvida com coisas que
envolvem o nosso cliente, que eu ndo tenho que pensar em mim enquanto
profissional”.

“EC3. Acredito que essa questdo de se desenvolver mesmo, de se
autodesenvolver precisa ser um valor importante para um educador. Acreditar
também em uma boa gestdo de pessoas, um valor como esse também é
importante, gestéo de pessoas é o que faz diferen¢a na organizacao. A gente
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precisa trabalhar com ética, trabalhar com respeito também, muito respeito,
a gente tem que ter, ndo passar por cima do outro”.

“ECA4. A questdo de conhecimento, é cada um absorver o maximo possivel
da area que desenvolve, a gente esta aqui na area de desenvolvimento de
cooperativismo, entdo nao faz sentido eu estar nessa area e nao saber nada
sobre cooperativismo, como que eu vou fazer essa entrega, tanto para os
colegas colaboradores, quanto para os associados. Entdo eu tenho que ter o
maximo possivel de conhecimento sobre o que é o cooperativismo e como
gue eu vou adquirir esse conhecimento? Por meio de encontros, por meio de
pesquisa, por meio de leitura, enfim, para entdo eu desenvolver minhas
habilidades, de que forma que eu vou conseguir melhor entregar isso para as
pessoas, quais as minhas habilidades? A minha habilidade é mais linguistica?
E mais cinestésica? De que forma eu vou entregar isso? Como que eu
desenvolvo isso, para conseguir entregar? E ai entdo partindo para essa
atitude de entrega mesmo, como eu fiz isso? De que forma? ”

“EC4. Temos 0s nossos valores internos também, entéo a gente procura olhar
para os valores do cooperativismo, olhar para os nossos valores enguanto
pessoas, se isso estd fazendo um casamento, se 0s meus valores, no que eu
acredito tem a ver com os valores da institui¢cdo, para fazer a melhor entrega.
Enquanto educador corporativo, nessa minha entrega, ela tem a ver com os
valores da instituicdo, ou 0s meus valores sdos uns e 0s valores da instituicdo
sdo outros, os principios sdo outros. Entdo a gente trabalha muito nesse
sentido para ter uma sinergia, ter uma ética profissional, tanto na minha fala,
quanto na minha pratica também”.

“EC5. Os conhecimentos aqui eu penso que eles devem vir daquilo que vocé
pretende entregar. Porque que eu estou indo l4 para entregar que tipo de
conhecimento? Para que tipo de publico? Entdo eu penso que isso deve
definir a minha bagagem de conhecimentos, no meu caso por exemplo, como
eu entrego muita coisa com referéncia & mudanca comportamental,
desenvolvimento de competéncias, entdo 0s meus conhecimentos sao
advindos da psicologia, do coaching, desses pilares da PNL, desses pilares
gue entendem como funciona a mente humana e o que é preciso ser feito
para que ela se desenvolva, por exemplo, o pilar da psicopedagogia, como
gue o ser humano aprende? O que é preciso fazer para que ele aprenda
melhor? Entdo o conhecimento na minha visdo é mais referente aquilo que a
pessoa pretende entregar”.

“ECS5. Acredito que essa habilidade de saber passar o conhecimento de forma
gue o outro consiga alcancar esse entendimento, € para mim a habilidade
matriz”

“EC5. Entdo, eu conheco o tema que eu estou levando, profundamente, eu
tenho habilidade de ensinar, mas o outro ndo quer aprender, ai requer do
educador, uma atitude com questdes ligadas a resiliéncia, paciéncia mesmo,
a autogestdo dos meus proprios processos emocionais, para dar conta
dessas barreiras, de ndo me envolver com aquilo que nao é meu por exemplo,
e de da a volta por cima, entdo é uma atitude que as vezes quase beira 0
milagre, realizar um milagre, mas com atitudes adequadas as vezes a gente
consegue, muitas vezes na minha experiéncia eu tenho conseguido vencer
barreiras, para mim essa seria uma atitude primordial”.

“EC5. Em termos de valores, pautando na minha experiéncia, no que faz
sentido para mim, é o valorizar o humano e o valor ao crescimento, a pulsédo
de crescimento...entdo entender que a busca do conhecimento e
desenvolvimento é algo primordial da existéncia humana e que o ser humano
€ algo primordial, esse é meu olhar sobre a vida como um todo. Esses seriam
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0s 2 valores que pelo menos para mim tem pautado a minha atuacdo como
educadora, em todos os niveis, inclusive no nivel de educagéo corporativa”.

“EC6. Habilidade, eu acredito que uma habilidade de desaprender e
reaprender, habilidade mais humana e pessoal possivel do que tecnoldgica,
é l6gico que entender todo o funcionamento do sistema € importantissimo. E
importantissimo entender o conhecimento técnico de cada area, por exemplo
o programador de software, é importantissimo, mas habilidade do educador
corporativo nesse sentido é entender as possibilidades e habilidade de gerar
criatividade nas pessoas, eu acho que a principal competéncia da quarta
revolugdo tecnologica desse momento nosso, que a gente esta vivendo € sem
davida alguma, a criatividade”.

“EC6. Fazer com que a empresa compreenda o valor da aprendizagem, do
aprender fazendo e nao aprender para fazer, mas é fazer para aprender.
Entdo é aprender a fazer do erro algo didatico, tracar ali visbes de um erro
pedagogico, aprender com os proprios erros”.

“EC6. Valores, tenho percebido que a transparéncia com o cliente, a
transparéncia naquilo que vocé faz tem sido cada vez mais importante,
porque a maquina ja ta fazendo tudo e eu acredito que saber colocar muito
bem o valor de cada um, de cada empresa, de cada negdcio. Vai ser um valor
importante, a transparéncia com o cliente, com o préprio colaborador, abrir
mais a caixa preta da empresa para os colaboradores, sdo valores ligados a
humanidade, a parte mais humana, relacionada a confianca”.

“EC6. Séo valores relacionados a isso, a transparéncia, conexao, a servir
mesmo, servir (ndo € mais qualidade, qualidade é obrigagdo), valores mais
humanos, valor mais emocional, que se conecta mais com a emocdo das
pessoas e gue se despoja mais, se despe mais para as pessoas e sao valores
relacionados a isso que eu acredito”.

“EC7. Atitude principal: n6s ndo podemos ter empatia com 0 negativismo,
com o que ndo da certo, a primeira atitude. A atitude nossa, ndo tem que ser
aquela atitude positivista, “alegre”, nés temos que ter uma atitude firme, de
acreditar, € uma atitude de acreditar que é possivel mudar”.

“EC7. Entdo a atitude é do treinador fisico, € do treinador de atleta, atitude é:
vamos, vamos, vamos chegar 14! Como a atitude de um técnico durante o
jogo. Atitude de professor de ginastica mesmo! ”

As contribuic6es dos educadores corporativos sobre a temética do CHAV estao

em sintonia com alguns escritos de autores que se debrucam em pesquisar e entender

0 assunto. Nessa perspectiva, entende-se que a competéncia do educador se traduz

em um campo de estudo que favorece a compreensédo da formacgéao de sua identidade,

visto que o desenvolvimento de seus conhecimentos, habilidades, atitudes e valores

permeiam o processo de definir seu perfil profissional.
Assim sendo, Eboli (2004, p. 52) cita os estudos de Scott Parry (1996) e traz o

entendimento do conceito CHA como sendo:

Conhecimentos: relaciona-se & compreensdo de conceitos e técnicas. E o
saber fazer.
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Habilidades: representam a aptiddo e capacidade de realizar e estédo
associadas a experiéncia e ao aprimoramento progressivo. E o poder fazer.
Atitudes: referem-se a postura e ao modo como as pessoas agem e
procedem em relacéo a fatos, objetos, e outras pessoas de seu ambiente. E
o querer fazer.

Ainda nesse horizonte, Tardif (2014, p. 164), aborda os valores como um pilar

para a praxis do educador corporativo, levando assim agregar o “V” de valores e

formando a sigla CHAV, contribuindo assim para o aprimoramento do conceito de

competéncia:

O professor ideal fundamenta sua acdo nas ciéncias da educacdo e, ao
mesmo tempo, orienta a sua acdo de acordo com uma ordem de valores e
de interesses. Sua prética educativa participa, portanto, a um s6 tempo, da
ciéncia e da acdo moral; conjuga os méritos das ciéncias do comportamento
e da aprendizagem e as virtudes de uma ética da pessoa, de sua autonomia
e de sua dignidade.

Nessa mesma perspectiva, Dutra et al (2013, p. 35), traz o saber ser (valores),

como um Viés que corrobora para as diligéncias do educador em suas demandas de

trabalho:

A competéncia ndo € um estado ou um conhecimento que se tem, nem é
resultado de treinamento, na verdade, competéncia €é mobilizar
conhecimentos e experiéncias para atender as demandas e exigéncias de
determinado contexto, marcado geralmente pelas relacdes de trabalho,
cultura da empresa, imprevistos, limitacdes de tempo e de recursos e etc.
Portanto, podemos falar de competéncia apenas quando ha competéncia em
acao, traduzindo-se em saber ser e saber mobilizar o repertério individual em

diferentes contextos.

Em suma, entende-se que o saber fazer, o poder fazer, o querer fazer e o

saber ser, estruturam os saberes que contribuem no desenvolvimento da competéncia

dos educadores e por conseguinte reflete em sua formacéo profissional, como vemos

nas palavras abaixo de Tardif (2014, p. 255):

Damos aqui & nocdo de saber, um sentido amplo, que engloba os
conhecimentos, as competéncias, as habilidades (ou aptiddes) e as atitudes,
isto é, aquilo que muitas vezes foi chamado de saber, saber fazer e saber ser.
Sublinhamos, que esse sentido amplo reflete o que os proprios profissionais
dizem a respeito de seus proprios saberes profissionais.

O aprimoramento dos conhecimentos, habilidades, atitudes e valores do

educador corporativo esta intrinsicamente ligado com suas vivéncias, com seus

saberes experiéncias, com suas rela¢des sociais com colaboradores e pares, com sua
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trajetoria de carreira e de vida pessoal, com suas expectativas, com suas crencas,

com suas emocgoes e aptiddes cognitivas. Assim, segundo Tardif (2014, p. 11):

O saber é sempre o saber de alguém que trabalha alguma coisa no intuito de
realizar um objetivo qualquer. Além disso, o saber ndo é uma coisa que flutua
no espaco: o saber dos professores é o saber deles e esta relacionado com
a pessoa e identidade deles, com a sua experiéncia de vida e com sua histéria
profissional, com as suas relag6es com os alunos.

A relacdo do educador com seu habitat, com sua histéria e com suas
aspiracdes, contribui para o desenvolvimento de sua natureza, pois € nesse panorama
que realizam suas demandas profissionais, agindo, pensando, solucionando
problemas, expressando suas visdes e se relacionando com pessoas, enfim, mostram
quem realmente sao.

Tardif (2014, p. 15) elucida esse fato dizendo: “...] que € impossivel
compreender a natureza do saber dos professores sem coloca-lo em intima relacdo
com o que os professores, nos espacos de trabalho cotidianos, séo, fazem, pensam
e dizem”.

Entende-se que para o educador corporativo o “Eu sou” esta alinhando com o
que “Eu faco”, ndo sendo duas vertentes separadas mas sim unificadas na
solidificagéo da identidade do educador, ou em outras palavras, os saberes do
educador corporativo sao influenciados por sua funcdo socioprofissional, sendo
produzidos e modelados pelo trabalho que realizam. Diante disso, Tardif (2014, p. 16)

elucida esse entendimento, afirmando que:

O saber dos professores depende, por um lado, das condi¢cbes concretas,
nas quais o trabalho deles se realiza e, por outro, da personalidade e da
experiéncia profissional dos proprios professores. Nessa perspectiva, o saber
dos professores parece estar assentado em transagdes constantes entre o
gue eles séo (incluindo as emocdes, a cognicdo, as expectativas, a histéria
pessoal deles e etc.) e o que fazem. O ser e o agir, ou melhor, o que Eu sou
e o0 que Eu faco ao ensinar, devem ser vistos aqui ndo como dois polos
separados, mas como resultados dinamicos das préprias transacgfes
inseridas no processo de trabalho escolar.

Ainda nesse mesmo sentido, o autor continua a reflexdo enfatizando que:

O saber do professor traz em si mesmo as marcas de seu trabalho, que ele
ndo € somente utilizado como um meio do trabalho, mas é produzido e
modelado no e pelo trabalho. Trata-se, portanto, de um trabalho
multidimensional que incorpora elementos relativos & identidade pessoal e
profissional do professor, a sua situagéo socioprofissional, ao seu trabalho
diario na escola e na sala de aula. (TARDIF 2014, p. 17).
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Cumpre-se ainda salientar que os Conhecimentos, habilidades, atitudes e
valores do educador corporativo necessitam ser coerentes com 0S que as
organizacdes demandam, tendo em vista que a harmonia entre as competéncias
contribui para a sinergia organizacional durante a realizacdo de suas atividades,
influenciando assim positivamente seus resultados e apoiando a medicdo das
métricas de desempenho. Elucidando esse cenério, Eboli (2004, p. 43) diz que:

As organizagdes precisam consolidar e disseminar seus valores e principios
basicos de forma consistente, para que eles sejam incorporados pelas
pessoas, tornando-se norteadores de seu comportamento e permitindo o
direcionamento entre objetivos e valores individuais e organizacionais,
construindo assim a identidade cultural. Com relacéo a area de gestédo de
pessoas, espera-se que atue estrategicamente, pautada por uma gestéo de
pessoas por competéncias que permita o alinhamento entre competéncias

pessoais e empresariais, acompanhado de um sistema métrico que avalie o
impacto do desempenho individual no resultado dos negdcios.

Sendo assim, diante das contribuicbes dos entrevistados e dos autores Eboli
(2004), Tardif (2014) e Dutra (2013), pode-se entender que a perspectiva do CHAV
contribui para a compreensdo de que as competéncias Sdo essenciais para a
formacdo identitaria do educador corporativo. Portanto, diante de suas vivéncias
organizacionais o educador corporativo se apropria de conhecimentos, habilidades,
atitudes e valores que comporao, conjuntamente aos que ja lhe sdo pertencidos, um
rol de qualificagbes que o apoiaram a cumprir sua funcéo nas instituicbes. De posse
desse entendimento, percebe-se que a formacao de competéncias € desenvolvida em
contato com o que se faz, ou seja, 0 que Eu sou esta ligado com o que Eu faco, em
vista disso, compreendemos que as competéncias do educador sdo modeladas
através do seu trabalho, demonstrando assim que os diversos saberes (saber fazer),
habilidades (poder fazer), atitudes (querer fazer) e valores (saber ser) citados pelos
entrevistados como necessarios para sua funcéo, sao internalizados e aprimorados a

identidade do educador corporativo durante sua experiéncia de vida.

5.1.3 Administracdo da progressao da aprendizagem.

As demandas de aprendizagens nas organizacdes sao oriundas das
necessidades de capacitacdes dos colaboradores que estejam com falta de aptidao
ou auséncia das competéncias consideradas criticas para o negocio, bem como

formacdes que tenham o intento de apoiar o desenvolvimento dos colaboradores com
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relacdo a visdo do negdcio, auxiliando assim, no entendimento da atividade de qual
estdo inseridos.

Diante dessa finalidade, os sistemas de educacdo corporativa das
organizacdes promovem programas de desenvolvimento estruturados em uma
progressdo de aprendizagem, fundamentando sua atuacdo em metodologias que
sustentam os processos de aprendizagem organizacional. Entendendo que s&o os
educadores corporativos 0S responsaveis em estruturar 0s programas de
aprendizagem, percebe-se que quando se apropriam das metodologias de educacao
corporativa, as utilizam como ferramentas que contribuirdo na administracéo evolutiva
das aprendizagens, disponibilizando assim, as trilhas de capacitacbes aos
colaboradores. Portanto, fica evidente que ao desenvolver e implementar as
progressbes de aprendizagem, o educador corporativo desenvolve suas
competéncias, proporcionando assim mais dominio para executar suas atividades.

Em vista dessa perspectiva, 0s entrevistados elucidaram em suas respostas,

em_diferentes momentos de sua fala, pareceres que vem ao encontro do

entendimento da competéncia de administrar a progressédo da aprendizagem, como

citado abaixo:

“EC2. Sim, sem duvida, eu acredito que tem que ter comego, meio e fim e eu
acredito que a metodologia que nés trabalhamos, que é a metodologia dos
6d’s, ela consegue permear em todas esses niveis, para que a gente possa
saber enquanto universidade corporativa, que a gente esta sendo assertivo
no desenvolvimento de uma agéo e se nao tiver a gente volta e faz de novo.
Entdo, enquanto universidade corporativa, quando a gente é pautada nessa
metodologia, a gente fica confortavel em saber comeco, meio e fim dessa
jornada. Entdo, eu acredito que sim, € um processo, € um processo muito
bom que a gente tem dessa metodologia e nos garante ai a efetividade para
0s nossos funcionarios”.

“EC3. Porque quando a gente fala ainda da aprendizagem, tem o modelo 70,
20, 10, entdo o que eu aprendo, o que eu retenho € muito mais na prética, do
gue sentado com alguém, com um facilitador...mas quando eu coloco a minha
experiéncia, quando eu assimilo aquilo que aprendi e coloco para a
experiéncia, minha aprendizagem ela é mais eficaz, ela é mais efetiva, mas
€ um processo mesmo de evolugao”.

“EC3. Entdo eu acredito que isso vai depender muito da metodologia, do
tema, do que vai ser abordado. Entdo pensando em teorias, em coisas
tedricas, que a gente acaba trabalhando muitas vezes, porque as pessoas
também precisam ter base conceitual para entender conceitos e para
entender a sua realidade também, para entender a sua préatica e para mudar
a sua pratica também”.
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“EC4. NGs enquanto colaboradores, quando a gente entra no sistema, a gente
recebe uma trilha de formac@o da empresa para fazer. Entdo conforme a
nossa area que nds vamos trabalhar, existe uma trilha obrigatéria, de cursos
obrigatérios, que a gente precisa fazer antes de iniciar a nossa pratica, ou
seja, entdo nds temos uma trilha para administracdo, para quem é de
atendimento, quem é de negécio e o que é geral para todo mundo, entdo para
todos os colaboradores que ingressam no sistema”.

“EC5. Na minha visdo como neuropsicéloga, e também dos conhecimentos
advindos da area da pedagogia, eu vejo que isso estd muito ligado, inclusive
a habilidade que o individuo tem dessa fungéo neuropsicolégica, tem pessoas
gue essa fungdo neuropsicolégica de ordenar ideias, fatos, é deficitaria. Entéo
guando a pessoa tem esse déficit, isso vai implicar totalmente no modo como
ele constréi uma aula, como ele constroi o seu texto dentro de cada aula, na
verdade, no modo como ele constréi um programa de ensino, no modo como
ele constréi cada aula e no modo como ele constréi o texto dentro de cada
aula, fazendo com que o resultado final ndo seja tdo positivo assim,
entendendo o resultado final, como aprendizagem que se quer, entdo se
contribui? S6 100%! ”

“EC6. A progressdo de aprendizagem € importante nesse sentido, do
educador corporativo administrar essa progressdo de aprendizagem, mas
mostrar que ela ndo é previsivel. Vocé tem que aprender o que da para fazer
hoje e tentar aprender como se virar e arriscar amanh&, mas que ndo segue
muito uma regra e a tendéncia muda do dia para a noite”.

“EC6. Toda aprendizagem, por mais que a necessidade de uma empresa seja
dindmica, ou de um colaborador, temos que ter uma organizacdo didatica,
tem que ter muito bem definido as categorias de modo didatico e deixar muito
claro que a realidade é muito dinamica. Mas eu acredito que a aprendizagem,
a progresséao de aprendizagem é importante, até para pessoa pegar o ponto
de partida e de aprender e ir entendendo. Sempre com objetivos (0 objetivo
de hoje € isso, vamos fazer isso e vamos entender isso aqui e vamos finalizar
nisso, nessa aprendizagem de hoje, nessa aplicacdo de hoje) .

As colocactes dos entrevistados sobre a questao de administrar a progressao
da aprendizagem, esta em conformidade com o entendimento de alguns autores que

tem realizado pesquisas nesse campo de estudo, como se pode ver abaixo:

Uma das contribuic6es importantes de muitas universidades corporativas foi
encorajar a criagdo de um plano anual de aprendizagem e desenvolvimento
do individuo como veiculo para que os funcionarios se responsabilizem pela
aquisicao de novas qualificacbes. Esses planos séo bastantes especificos e
conduzem cada funcionario a niveis cada vez mais altos de desempenho
profissional e de equipe. Eles séo examinados regularmente para responder
a evolucéo das necessidades do ambiente de negécios e do mercado assim
como para assegurar que os funcionarios certos participem no momento certo
das atividades de treinamento e aprendizagem certas. (MEISTER, 1999, p.
242)

Com a necessidade de organizar o processo de capacitagdo dos
colaboradores, as empresas estruturam em seus sistemas de educagéo corporativa e

planos de aprendizagem e desenvolvimento, que visam auxiliar os colaboradores em
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seu crescimento, bem como amparé-los em um processo de autonomia em busca de
se qualificarem. Portando, as organizagdes trabalham com um processo progressivo
das aprendizagens, no qual o colaborador ao entrar no quadro funcional inicia sua
capacitacao realizando trilhas que o auxiliam a entender aspectos importantes da
empresa, tais como: visao, missdo, valores, manuais corporativos, sua cultura e

tradicdo, normas de compliance e sua historia institucional.

Apos, o foco se direciona a estrutura contextual, que envolve aprender sobre
0S produtos, servi¢cos e sobre a dinamica do mercado na qual a empresa tem suas
atividades. Em seguida, o desenvolvimento de competéncias do ambiente de
negocios comeca a ser abordado, tendo em vista a capacitacdo em competéncias de
gual a empresa julga serem essenciais para o sucesso de longo prazo. Assim sendo,
€ oportuno elencar que as organizacbes, cada vez mais, tém levado o processo
decisorio para todos os niveis de sua estrutura, promovendo assim um ambiente de
trabalho que requer funcionarios que pensem e agem como gerentes. Esse fato levou
0s sistemas de educacado corporativa a desenvolverem curriculos extensos que se

estruturam em 3 pilares (3Cs): formar cidadaos corporativos, fornecer uma referéncia

contextual e desenvolver competéncias basicas (MEISTER, 1999). Portanto, para

compreender esses pilares, cumpre-se observar a reflexdo de Meister (1999, p. 240-

241), no que tange aos 3Cs:

Formando cidaddos corporativos. Um numero cada vez maior de
empresas de classe mundial estd desenvolvendo programas de
aprendizagem para assegurar que a forca de trabalho tenha conhecimento
da visao, histéria, cultura, tradicdes e valores da empresa, a fim de promover
a percepcao e o espirito de cidadania corporativa.

Fornecer estrutura contextual. Tem a ver com proporcionar oportunidades
para que os funciondrios estudem os produtos, os servi¢os e a dinamica do
ramo de atividades da empresa e das melhores praticas da industria como
um todo.

Desenvolvendo competéncias do ambiente de negdcios. Este passo
envolve treinar os funcionarios nas competéncias especificas que a empresa
julga essenciais para seu sucesso no longo prazo.

Tendo vista esses processos citados acima, percebe-se que a administracao
da aprendizagem esta no centro dos planejamentos dos curriculos dos sistemas de

educacdo corporativo das organizacdes. Porém, esses processos constituem a



110

primeira frente de trabalho, em que a aprendizagem est4d centrada em uma

perspectiva macro das acdes da gestédo de capital intelectual.

A segunda frente de trabalho, esta relacionado aos “gaps” (necessidade de

desenvolvimento de competéncias) existentes nas equipes de trabalho, que séo
trabalhados com base no conceito do DI (Design Instrucional). Segundo Filatro (2019,

p. 27) o Design Instrucional consiste no:

Processo (conjunto de atividades) de identificar um problema (uma
necessidade) de aprendizagem e desenhar, implementar e avaliar uma
solucdo para esse problema. De maneira mais pratica, o DI consiste em uma
sequéncia de etapas que permitem construir solucdes variadas — seja um
curso, um programa de estudos, uma trilha de aprendizagem, um video
educativo, um tutorial multimidia, um livro didatico impresso ou digital — para
necessidades educacionais especificas.

O Design Instrucional se constitui em uma metodologia que auxilia na
compreensao de problemas, na projecdo, desenvolvendo e implementacdo das
solucdes e na avaliacdo dos resultados esperados. Sendo assim, o DI contribui na
identificacdo de problemas que necessitam de aprendizagens, apés, projeta solugcdes
através de um design de solu¢fes sequenciais de conteldos, estratégias e atividades,
que serdo desenvolvidos e adaptados a realidade organizacional. Em seguida,
implementa-se as solucbes de aprendizagens elaboradas, conduzindo os
colaboradores a experiéncia educacional proposta. Ainda cumpre salientar que
durante e ap6s todo o processo, avalia-se o que esta sendo construido, ou seja, ha
uma avaliacdo de todas as partes realizadas para que se tenha uma clareza de
possiveis problemas e deficiéncias operacionais no desenvolvimento das etapas do
Design Instrucional.

Diante disso, entende-se que o educador corporativo é quem realiza todo esse
processo de analise e implementacdo do Design Instrucional, levando assim a
compreensao de que para executar essa metodologia se necessita da competéncia
de administrar a progressao da aprendizagem, visto que ao identificar necessidades
de aprendizagem, projetar, desenvolver e implementar solu¢des e avaliar o processo,
o educador estda desempenhando uma perspectiva analitica de cada etapa do DI,
planejando e efetuando uma etapa em harmonia com a seguinte.

Ainda nessa mesma linha de entendimento, Meister (1999, p. 240), reafirma a
necessidade da educagdo corporativa construir aprendizagens que contemplem

solugdes para problemas que estejam ocorrendo no ambiente de negdécios:
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Os temas comuns que podem ser encontrados nos curriculos das
universidades corporativas sdo resultados diretos do que esta acontecendo
no ambiente de negécios... Os empregadores, hoje em dia, exigem que o0s
funcionarios solucionem problemas, pensem criativamente, ougam colegas e
clientes, negociem e, acima de tudo, assumam a responsabilidade pela
prépria aprendizagem.

Diante dessas duas frentes de estruturacdo dos processos da educacgéo
corporativa é que emerge a perspectiva do modelo 70/20/10, que contribui na maneira
como as empresas focam suas atividades de aprendizagem para concretizar essas
frentes. Filatro (2019, p. 99) cita a pesquisa do Center Criative Leadership, dizendo

que:

O modelo mais utilizado pelas empresas é chamado 70/20/10, em referéncia
a porcentagem das acgdes de aprendizagem realizadas no mundo corporativo:
70% referentes as experiéncias vividas e/ou a aprendizagem proveniente
pratico e real; 20% resultantes das interacdes como outras pessoas no
ambiente de trabalho, incluindo as observacdes de outros que servem como
modelos e os feedbacks que surgem desse relacionamento e 10%
relacionados a atividade estruturadas, como cursos, seminarios e etc.

Ao analisar essa abordagem, entende-se que as acdes da educacdo
corporativa se direcionam para operacionalizar a aprendizagem em torno de 90% em
processos envolvendo experiéncias praticas e vivéncias de ensino, e somente 10%
envolvendo atividades mais formais e estruturadas. Portanto, o educador corporativo,
deve estar munido de competéncias que corroboram para administrar a progressao
da aprendizagem nas duas frentes de estrutura de aprendizagem, porém tais
competéncias devem estar alinhadas em uma abordagem vivencial, pratica-reflexiva
e experiencial, visto que grande parte das a¢cfes da aprendizagem organizacional
priorizam esse fator.

Nessa mesma perspectiva, o método das 6 disciplinas que transformam a
aprendizagem em resultados — 6Ds — é comumente utilizado nas organizacdes (varios
entrevistados citaram essa metodologia durante as entrevistas) para auxiliar o
desenvolvimento das duas frentes citadas acima, nas quais desenvolvem programas
de capacitagdo que seguem o conceito da competéncia de administrar a progressao
da aprendizagem. Essa metodologia € amplamente abordada por Wick, Pollock e
Jefferson (2011) no livro “6Ds - As seis disciplinas que transformam educacdo em

resultados para o negdcio”. Nos escritos os autores fundamentam as etapas para uma
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estruturacdo de progressédo de aprendizagem na seguinte ordem: Determinar os
resultados para o negoécio; Desenhar uma experiéncia completa; Direcionar a
aplicacao; Definir a transferéncia do aprendizado; Dar apoio a performance e;
Documentar os resultados. Wick, Pollock e Jefferson (2011, p. 12) falam sobre a
relevancia desse método:
Identificamos seis disciplinas que transformam educacao em resultados para
0 negécio — 6Ds — que caracterizam alto valor, evolugdo do aprendizado e
iniciativas de desempenho. Organizac6es de aprendizagem que adotaram as
6Ds como principios operacionais e que as tém praticado diligentemente
aumentaram a contribuicdo que o aprendizado traz para o sucesso das
empresas. Como resultado, organizacdes de aprendizagem que usam as 6Ds

gozaram de um aumento correspondente no reconhecimento e apoio que
recebiam.

Compreende-se que com a utilizacdo das 6Ds o educador corporativo
desenvolve uma abordagem progressiva de ensino, visto que o processo € planejado
para estruturar comeco, meio e fim, proporcionando assim: programas que contribuam
para a alcance de resultados, que foram previamente elencados; uma experiéncia
ampla, que desenvolve atividades pré e pds programas; atividades que dao relevancia
para aplicabilidade do contetdo na pratica do colaborador; sistemas e processos que
auxiliam na transferéncia de conhecimento; apoio ao aluno apdés os programas, ou
seja, dando suporte ao desempenho no dia a dia de trabalho e; avaliacdo de
desempenho apds os programas de capacitacdo, para identificar e registar os
resultados (WICK, POLLOCK; JEFFERSON, 2011)

Assim sendo, a competéncia em administrar a progresséo das aprendizagens
estd estruturada nas organizacbes em duas frentes. A primeira voltada para os
aspectos macro-organizacionais, que visam formar cidaddos corporativos, fornecer
uma referéncia contextual e desenvolver competéncias basicas. A segunda,
desenvolve aspectos micros, que séo inerentes aos macros, visando a compreensao
de problemas, a projecdo de solugbes, o desenvolvendo de solugbes, a
implementacdo das solucdes e a avaliagdo dos resultados esperados, objetivando
assim a identificar e solucionar problemas referentes a necessidades de capacitacbes
especificas. Para atender a demanda das duas frentes, o educador corporativo
desenvolve em seu perfil profissional a competéncia de administrar a progresséo das
aprendizagens, apropriando-se das metodologias do Design Instrucional, 70/20/10 e
6Ds para a realizacdo de suas responsabilidades. Portanto, no que se refere a

competéncia correspondente de administrar a progressdo das aprendizagens, €
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oportuno dizer que o educador/professor tem cada vez mais autonomia para
desenvolver esse processo, como fica evidente nas palavras de Perrenoud (2000, p.
42):
As decisbes de progressdo assumidas pela instituicdo decrescem em
proveito das decisGes confiadas aos professores. A competéncia

correspondente assume, entdo, uma importdncia sem precedente e
ultrapassa em muito o planejamento didatico dia apés dia.

5.1.4 Trabalho em equipe

A educacéo corporativa nas organizacdes deve ser efetuada em harmonia com
todos os setores e departamentos, haja vista que os processos de aprendizagem
permeiam desde a alta diretoria da empresa até o “chao de fabrica”, desde a mais alta
posicdo do organograma da empresa, até as funcbes de mais baixo nivel de
responsabilidade, ou seja, todos estdo envolvidos de alguma forma nos
procedimentos de aprendizagem organizacional.

Posto isso, sabe-se que o0 educador corporativo se relaciona, para o
cumprimento de suas atividades, com seus supervisores, com seus pares de funcao,
com os gestores da empresa, com os colaboradores e com o publico externo: clientes,
fornecedores e parceiros de negdcios. Assim sendo, requer-se dele a competéncia de
trabalhar em equipe, pois € de suma importancia para que possa realizar suas
atividades e consiga galgar os resultados esperados.

O trabalho em equipe, praticado pelo educador corporativo, corrobora para que
0s processos de educacao corporativa sejam mais soélidos e venham suprir realmente
as necessidades de capacitacdo que as empresas precisam. Portanto, para a
construcéo de programas de desenvolvimento, a participagéo de todos envolvidos no
processo, contribui para o aperfeicoamento de um sistema corporativo de educacao
congruente com a realidade de mercado. Quando se tem varios olhares sobre a
mesma situacdo, consolida-se uma visdo mais ampla das possiveis solucdes,
proporcionando assim o aumento do potencial organizacional de desenvolver a
gualidade em seus programas educacionais.

Portanto, o entendimento de que a competéncia de trabalhar em equipe,
contribui para o bom andamento dos processos educacionais nas organizacdes esta
em conformidade com as respostas dos educadores corporativos entrevistados, como

se identifica abaixo:
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“EC1. E essencial o trabalho em equipe para o educador corporativo. Ele ndo
consegue fazer o seu trabalho se ndo houver isso, nés aqui somos uma peca
de uma engrenagem, aqui dentro da universidade corporativa nés temos
areas distintas, temos a area das escolas que faz a producédo de conteldo,
temos o escritério consultivo que faz o levantamento das necessidades,
temos a secretaria que faz logistica e entrega. Temos as outras areas de RH
também, por exemplo, como que eu vou treinar o funcionario que esta
entrando na organizacéo, fazer a parte de onbording, se eu ndo sei quem
esta entrado, o tempo é tudo, entdo preciso estar proximo e trabalhar
diretamente com o pessoal da area de recrutamento e selecao”.

“EC1. E um sistema complexo, onde cada um tem que fazer sua parte e se
nao tiver uma sincronia, se nao tiver esse entendimento do que € o resultado,
gual que é o inicio do processo e o final, 0 meio ndo caminha, entéo preciso
saber por que e o que eu estou fazendo? E o que eu preciso receber para
fazer meu trabalho, de qual area, de quem? O que, quando e 0 que eu preciso
entregar e para quem? Quando? E por qué? Entdo, s6 assim que vocé
consegue ter um trabalho em equipe”.

“EC3. Eu olho trabalho em equipe para o educador corporativo ndo s6 com o
time se educacéo corporativa. N6s no dia a dia temos o educador corporativo
gue cuida da logistica, outro que entra em sala, o que busca diagndstico com
o cliente, que vai até o cliente. Entéo esse time tem que ter uma engrenagem
s6. Mais além do time de educacdo corporativa, assim, tem que estar la com
o cliente, tem que estar la com RH. Pensando na nossa estrutura, da empresa
gue eu trabalho, nés somos uma area do RH, n6s somos um subsistema de
RH, entdo nds temos que estar conectado com RH, a gente precisa entender
0 gue esta acontecendo no RH”.

“EC3. Nés temos que conectar o maximo de pessoas estratégicas dentro das
nossas solugdes, entdo o trabalho em equipe é fundamental para nossa
atuagéo, se ndo, ndos faz sentido, se ndo perde o valor. Entdo, uma das
maneiras mais fortes de se criar valor para uma solucdo de aprendizagem,
para um programa de desenvolvimento, € isso, trabalho em equipe mesmo”.

“EC4. E fundamental o trabalho em equipe, porque as vezes uma ideia que
eu nem pensava, as vezes surge la do estagiario, que é colocada em pratica
la na frente, e assim vice-versa. Quando muitas cabegas pensam, o resultado
tende a ser muito maior e muito mais valioso, do que apenas uma cabeca
pensando, as vezes a minha ideia pequenininha somada com outra ideia,
com outra ideia, e assim por diante da um grande resultado. Entdo tanto para
nés enquanto equipe de colaboradores e publico interno da empresa em que
trabalho, esse trabalho em equipe é fundamental, muito pensado, muito
trabalhado, assim como nosso trabalho externo com a comunidade”.

“EC4. Entdo o trabalho em equipe é primordial, € a maior relevancia que a
gente tem enquanto educador corporativo, porque se ndo trabalhamos em
equipe, a gente ndo alcanga um resultado final de qualidade”.

“EC5. No momento que eu estou construindo o programa, é 100% relevante
gue seja um trabalho em equipe. Porque, vamos imaginar que eles me
contratam para poder montar um treinamento para desenvolver competéncia
Y, eu entendo sobre a competéncia Y, tenho 0s meus pressupostos teoricos,
mas competéncia Y dentro da empresa X, significa o que exatamente? Entéo,
eu vou la nas bases, escuto esses grupos, partindo de RH, gestores, quem
guer que seja, as vezes indo até o chao de fabrica para fazer levantamentos
para entender. Uma coisa que eu sempre digo: o que cliente me pede numa
primeira fala, poucas vezes é o que ele realmente precisa, depois que eu

desco la e faco as perguntas certas”.
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“EC6. Hoje eu acho que muito mais do que antes é imprescindivel o trabalho
coletivo, porque nés temos ai um modelo de mercado em que exige uma
empresa que seja dessetorizada, cada vez os setores mais conectados entre
si, sem aquela departamentalizacdo. Entdo eu acredito que ndo tem como
haver educacéo corporativa na empresa do ponto de vista individual, isolado
ou setorial, acredito que é perca de tempo”.

“EC6. E imprescindivel, qualquer educac&o ser de modo coletivo, mesmo que
seja um objetivo simples, tratar um tema simples, ainda assim acredito que a
perspectiva do diferente, a unidade de um conjunto diferente ali é
importantissima em um processo de aprendizagem e também para o
desenvolvimento de maturidade”.

Em concordancia com as colocacdes dos entrevistados, Perrenoud (2000)
evidencia alguns fundamentos esséncias para a relevancia da competéncia do
trabalho em equipe efetuado pelo educador/professor. Portanto, a competéncia de
trabalhar em equipe consiste em ter um olhar apreciativo para o valor da cooperacéo,
visto que esses dois aspectos estdo em harmonia no que tange a realizacdo de sua
funcdo. Porém, é imprescindivel que ndo se tenha uma visdo utépica de tal
competéncia, pois 0 conceito em si mesmo nao produz resultados, sendo cabivel agir
de maneira compreensiva com o0s envolvidos, para que ndo se procrastine 0s
processos, ndo se tenha relacionamentos interpessoais ofuscados e ndo se forme
expectativas irreais sobre a rapidez nas solucdes, possibilitando assim gerar um clima
organizacional benéfico para a organizacao e, consequentemente, produzir fluidez na
realizacdo das atividades de aprendizagem. Nas palavras de Perrenoud (2000, p. 82),

isso leva a distinguir trés grandes competéncias:

1. Saber trabalhar eficazmente em equipe é passar de uma “pseudo-equipe”
a uma verdadeira equipe.

2. Saber discernir os problemas que requerem uma cooperacao intensiva.
Ser profissional ndo é trabalhar em equipe por principio, € saber fazé-lo
conscientemente, quando for mais eficaz. E, portanto, participar de uma
cultura de cooperacgéo, estar aberto para ela, saber encontrar e negociar as
modalidades 6timas de trabalho em funcdo dos problemas a serem
resolvidos.

3. Saber perceber, analisar e combater resisténcias, obstaculos, paradoxos e
impasses ligados a cooperagdo, saber se autoavaliar, langar um olhar
compreensivo sobre um aspecto da profissdo que jamais sera evidente, haja
vista sua complexidade.

Sendo assim, diante das respostas dos entrevistados e do entendimento de
Perrenoud (2000), percebe-se que trabalhar em equipe se constitui em uma
competéncia que contribui para eficacia e fluidez dos processos educativos nas

organizacdes, proporcionando assim, um clima organizacional favoravel para se
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discernir problemas e resolve-los. Outro aspecto que a competéncia de trabalhar em
equipe beneficia as empresas se refere no saber perceber, analisar e combater as
resisténcias do quadro funcional em cooperar uns para com 0s outros, haja vista, que
tal competéncia contribui com seus agentes, influenciando positivamente aqueles que
tendem a colocar obstaculos contra a vivéncia da pratica do cooperativismo.

Posto isto, pode-se ver que para o educador corporativo a competéncia de
trabalhar em equipe esta no amago da definicdo de sua identidade, considerando que
suas atividades estéo inerentes a: relacionar-se com todos os niveis hierarquicos da
organizacao; trabalhar em harmonia para identificar problemas; planejar, organizar,
coordenar e controlar programas de capacitagdo conjuntamente com as equipes
envolvidas; proporcionar solugdes de aprendizagens; analisar resultados com o0s
envolvidos e dar os devidos feedbacks. Assim sendo, fica evidente a relevancia do

trabalho em equipe para a formacao do perfil profissional do educador.

5.1.5 Técnicas e metodologias utilizadas na préatica educativa do educador

corporativo.

Ao estruturar o sistema de educagdo corporativa, as organizacfes
fundamentam suas atividades em duas frentes (como citado anteriormente), nos
aspectos macro e micro, para assim buscar atender as demandas de capacitacao.
Portanto, diante dessa demanda, € necessério que o educador corporativo se aproprie
de competéncias técnicas e pedagdgicas para desenvolver os programas e

estratégias de aprendizagem.

Em relagcdo a competéncia pedagdgica, para o processo de construcdo e
estruturacdo dos saberes, é fundamental sua pericia na utilizacdo de métodos como:
Metodologias ativas, métodos de educacao a distancia, andragogia, modelo 70/20/10
e utilizacdo das redes sociais na aprendizagem, bem como as metodologias 6 Ds e
Design Instrucional, j& abordado no item: Administracdo da progressao da

aprendizagem.

No que se refere as competéncias técnicas, no processo de transmissao de
saberes, identifica-se que é imprescindivel a capacitacdo em técnicas como: Estudo

de caso, seminario, solugdo de problema, andlise de videos, jogos, simulagdes,
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exposicao dialogada, entrevista, workshop, dinamicas de grupo, grupos de trabalho,
role play, férum, videoconferéncia e chats. Tendo em vista as competéncias técnicas
e pedagdgicas referenciadas acima, entende-se que € essencial que o educador
corporativo as domine, demonstrando assim sua pericia em sua atuacao e também

desenvolvendo sua identidade profissional.

Em acordo com essa abordagem, os educadores corporativos entrevistados

corroboraram com diversas falas _em momentos diferentes, que confirmam a

utilizacdo das técnicas e métodos pedagdgicos citados em suas atividades, como
podemos identificar abaixo:

“EC1. As competéncias pedagdgicas, competéncias também que nés
tinhamos no passado, elas ndo deixam de ser importante. A questao é que
vao surgindo outras, mas eu preciso ter um bom relacionamento, eu preciso
saber técnicas também que vao facilitar as atividades em sala, como
dindmicas, usar atividades como o ACP (atividade centrada na pessoa),
conhecer de andrologia e diferentes formas que eu posso utilizar para
disponibilizar o conhecimento, sala de aula invertida. Entdo essas técnicas
elas continuam muito forte no virtual, mas eu preciso me adaptar, preciso
saber criar um grupo aqui no Teams, por exemplo, no presencial eu pedia
pro pessoal fazer 5 grupos na sala, eles sentavam nas cadeiras e faziam, e
hoje, como é que eu fago isso”.

“EC3. Dentro das empresas hoje a gente percebe que muitas tem colocado
as redes sociais internas disponiveis e as pessoas vao criando as suas
comunidades, para se falar, para trocar, entdo isso também é uma forma de
aprendizagem. Livros também, j4 falei das plataformas EaD, que a gente
engloba video, e-book, o préprio curso a distancia que vocé faz no momento
gue vocé achar pertinente”.

“EC3. Entédo a nossa facilidade de aprendizagem é muito grande e ela pode
acontecer de diversas formas, entdo o educador corporativo precisa entender
gue isso também acontece dentro da empresa, ndo é s6 aqui no meu dia a
dia da minha casa, para resolver coisas da minha casa, que eu vou acessar
ainternet, Instagram, YouTube, essas coisas. Eu posso resolver uma questao
do meu dia a dia de trabalho através dessas ferramentas, entdo eu preciso
entender que existe milhares de formas de aprendizado e eu preciso estar
aberto e preciso fazer com que as pessoas também percebam que isso é uma
forma de aprendizagem, porque nés fomos criados e aculturados que
aprendizagem s6 na sala de aula, com o professor e ndo é, ndo é”.

“EC4. Aqui como se trata de corporacdo, enquanto o sistema, nés temos
utilizado, falado muito da andragogia sim. Porque é o desenvolvimento da
aprendizagem para adultos, mas nédo deixamos de utilizar as metodologias, a
didatica, a parte pedagdgica nesse conjunto. Entédo utilizamos as 2 formas, a
parte pedagdgica do pensar, do desenhar e do olhar carinhosamente para o
gue vai ser desenvolvido, mas olhando de forma andragdgica para quem vai
receber o contetdo”.

“EC. Entédo podemos utilizar as ferramentas, as técnicas que utilizamos para
atender jovens, mais olhando a forma com que ele vai receber, que é um
adulto, entdo por isso muito da metodologia 6 D’s, que é o que vai conseguir
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atender de forma mais andragdgica 0s nossos colegas, enquanto
colaboradores. E o conhecimento técnico devo me perguntar se: eu consigo
manipular isso? Eu consigo desenvolver isso? Eu consigo trabalhar com os
equipamentos que eu tenho? Quais sdo as 0s equipamentos que eu tenho?
O conhecimento técnico de manuseio! De preparacao! Enfim, o conhecimento
tedrico, da teoria desse atendimento, por exemplo”.

“EC1. Ja com o programa Unido Faz a Vida, a gente desenvolve totalmente
de forma pedagdgica, porque ai ja vai trabalhar o publico educador, ja vai
trabalhar o publico aluno, com a metodologia ativa, que € a metodologia do
Unido Faz a Vida, que é a metodologia de projetos, uma metodologia de
participagdo ativa o tempo todo, constante, onde todos tém direito a voz e vez
de participagao”.

“ECL1. Eu nao vejo que existem certas competéncias técnicas e pedagogicas
essenciais, eu vejo que o essencial é que a pessoa possa aprender o maximo
possivel para ser capaz de se adaptar ao aprendiz, ou usando um termo da
psicopedagogia, 0 ensinante, para ajudar esse ensinante na sua aquisi¢cao
do conhecimento. Entdo nado é raro acontecer de que eu me proponho a usar
uma determinada técnica, vou citar por exemplo, as vezes eu penso usar a
técnica de coaching, e no meio do processo eu vejo que aquele gestor, ele
precisa muito mais de uma mentoria do que de um coaching. Entdo, eu mudei
a minha técnica no meio do caminho, eu reajusto, entendendo que aquilo vai
ser melhor para ele.

“EC1. Entrevista Anamnese, para gente conseguir conciliar a realidade da
empresa com 0 assunto que vai ser ministrado, entrevista anamnese se
davida alguma, em que eu vou abordar a lideranca para entender a
perspectiva da lideranca, para depois compreender a perspectiva do liderado.
Sendo assim eu consigo entender o maximo de perspectivas que esta
ocorrendo no cenério e também ensinar cada um a tentar olhar pela ética do
outro, “liderado pela lideranga, lideranga pelo liderado, liderados entre
liderados, lideranca entre lideranga”. Técnica de dindmicas de grupo acho
importantes também, que esteja relacionado com aquilo que se quer propor
na educacao corporativa, com tema. Competéncia técnica pedagodgica, eu
diria mais no sentido de ilustracdo, exemplos, de aplicacdo e um momento
também para que as pessoas sejam ouvidas no “one a one”, pelo ou menos
as pessoas responsaveis pelo principal ponto de vista daquilo que se quer
propor na aprendizagem e ter um momento coletivo também para as opiniées
se divergirem”.

Os educadores corporativos entrevistados, em unanimidade, disseram que

utilizam uma ou outra das técnicas relacionadas abaixo:

Estudo de caso;
Seminario;

Solucéo problema,;
Videos;

Jogos;

Simulacgéo;
Exposicao dialogada;
Dinamica de grupo;
Workshop;
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e Grupo de trabalho;

e Role play;

e Forum;

e Videoconferéncia;

e Chats.

Em conformidade com os pareceres dos entrevistados, Ramal et al (2012) em

seu livro “Educacao Corporativa: fundamentos e gestao”, aborda as competéncias

técnicas para o educador corporativo, como sendo estratégicas para a conducao de

suas atividades, utilizando-as conforme convém em cada tipo de capacitacédo

especifica, como ferramentas de trabalho. Assim sendo, o Quadro 10 a segquir,

relaciona as devidas técnicas com seus referidos conceitos, elaborados por Ramal

et al (2012):

Quadro 10: Relacéo de técnica e conceito

Estudos de caso

E descrita uma situac&o cujas caracteristicas sdo exploradas para que sejam
levantadas possiveis solu¢des. Ao estudar um caso, o0 aprendiz analisa uma
situacdo e aprende com 0s erros e 0s acertos cometidos, possibilitando a
construcdo de critérios e de perspectivas de avaliacao.

Seminario

Um seminario é uma estratégia para comprometer o grupo. Nele, os
aprendizes pesquisam temas especificos e preparam apresentacdes e
atividades para o grupo maior.

Solucéo de
problemas

E a apresentacéo de situacdes reais e desafiadoras aos grupos, solicitando
gue atuem criativamente. Ao tentar solucionar o problema, o grupo: ampliara
sua visao sobre os processos da organizacao; apresentara ideias e solugbes
ndo pensadas pelos profissionais diretamente envolvidos com a situacao;
poderé fazer um intercAmbio interno com os diversos niveis da organizacéao.

Videos

O uso de filmes, trechos de filmes, propagandas e outros é uma técnica que
pode ser combinada a outras técnicas. Trata-se de uma forma agradavel de
trabalhar conceitos e de avaliar situac6es que mantém a atengdo do grupo

e estimula a discussao.

Jogos
educacionais

Os jogos podem ser usados em atividades presencias ou a distancia e,
geralmente, envolvem elementos de desafio, competicdo ou cooperacao.
Por meio desse recurso, os treinamentos podem praticar acbes como
negociar, persuadir, cooperar, analisar as partes para formar o todo e tomar
decisdes.

Simulacao

E a reproducdo de uma situacdo real, com nivel de risco controlado. Em
acOes presenciais, esse tipo de estratégia requer uma preparagdo muito
grande por parte do facilitador, que é responsavel pela conducdo e pelo
feedback imediato.

Exposicao
dialogada

Essa estratégia, uma das mais comumente adotadas, é muito eficaz se for
utiizada de maneira adequada. Uma exposicdo dialogada parte de uma
apresentacdo conduzida por um especialista no assunto com o intuito de
transmitir informacdes, teorias ou principios. O dialogo é estimulado durante
a apresentacao, incluindo algum envolvimento dos participantes por meio de
perguntas e discussoes.

Dinamicas de
grupos

A utilizacdo de dindmicas facilita a introducdo de temas e ideias de forma
interessante. O facilitador deve tomar alguns cuidados ao utilizar uma
dinamica: verifique as caracteristicas do grupo — fisicas, etarias, culturais e
emocionais; estabeleca o vinculo entre a atividade e o tema a ser trabalhado
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de forma inteligente, e; dé orientagdes claras sobre a técnica que sera

utilizada.
Workshops ou Workshops ou oficinas de trabalho sdo atividades em que o grupo de
oficinas de aprer_1d_i;es “pbe a mao na massa’”, ou seja, realiza atividades praticas. Elas
trabalho possibilitam aprender como fazer.
Grupos de Os grupos de trabalho sdo conhecidos como GT. Eles sdo constituidos
trabalho geralmente para atuarem em processos criativos da organizacdo como a
criacdo de um novo produto, a avaliacdo de determinado processo e a
solucdo de determinado problema. O GT atua pesquisando, estudando,
discutindo e tendo ideias. Sua acdo pode ser considerada uma consultoria
interna.
Role-play ou Nesse tipo de estratégia, dois ou mais participantes desempenham papéis,
dramatizacao em um cenario relacionado a um topico que esta sendo estudado. O ideal é

gue o grupo ndo seja muito grande. Pode ser por exemplo, uma situacéo de
tomada de decis@o no ambiente de trabalho ou de atendimento ao cliente
Videoconferéncia | A videoconferéncia permite a comunicacdo entre pessoas que estdo
distantes geograficamente, utilizando audio e video em tempo real. Essa
interacdo poder ser pessoa-pessoa ou em grupo, possibilitando a
transmissdo de palestras e a comunicacdo entre profissionais em uma
reunido ou em uma acao educacional.

Fbéruns O férum é utilizado na educacéo a distancia e é adequado para discussdes
mais profundas do que as realizadas em chats, uma vez que a troca de ideias
ocorre de forma assincrona e durante um tempo maior.

Chats O chat é uma forma sincrona de interagir por meio da internet. E o bate-papo
virtual. Para que o debate ocorra de forma estruturada, € fundamental
agendar com antecedéncia o assunto a ser debatido e incentivar os
aprendizes a se prepararem previamente, seja por meio de leituras sobre o
tema ou por meio de levantamento de duividas.

Elaborado pelo autor

Sendo assim, percebe-se que os educadores corporativos, em sua pratica,
apoderam-se das técnicas citadas acima para que possam desenvolver suas
atividades com eficicia e com assertividade. Em vista disso, compreende-se entdo,
que as competéncias técnicas fazem parte das necessidades de saberes profissionais

do educador, contribuindo assim no processo da formacao do seu perfil.

Em relacdo as competéncias pedagdgicas, compreende-se que os educadores
corporativos estruturam a educacao corporativa através dos principios da gestao do
conhecimento e da gestdo por competéncia, para isto, recorrem a andragogia, ao EaD
(educacdo a distancia) e as diversas metodologias que podem auxilid-los na

construcéo dos programas de capacitacoes.

Portanto, ao utilizar as metodologias e processos educativos, os educadores
desenvolvem competéncias pedagogicas que contribuem para a formacdo de seu
perfil, tais como: realizar projetos pedagdgicos de programas de aprendizagem;
planejar o ensino e aprendizagem; compreender o trabalho integrado e interdisciplinar

dos programas; produzir materiais pedagogicos; elaborar atividades de capacitacéo;
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utilizar as tecnologias; selecionar, diversificar e organizar ambientes de
desenvolvimento de aprendizagem; comunicar e mediar a construgcdao dos
conhecimentos. Sendo assim, as metodologias ativas, 6Ds, 70/20/10, design
instrucional e os processos educativos da EaD (educacéo a distancia), da andragogia
e das redes sociais, sédo abordados em obras cientificas por autores que pesquisam
sobre a educacdo corporativa, como meios de construgdo da aprendizagem

organizacional. Avista disso, contempla-se entendimentos sobre esse fato.

Na obra, Metodologias ativas para uma educacao inovadora, Bacich e Moran
(2018) evidenciam o papel protagonista do aprendiz em seu processo de
aprendizagem, corroborando assim, para o entendimento da necessidade de se ter
educadores corporativos com competéncias pedagodgicas desenvolvidas para a
construcdo de um sistema de educacdo corporativa que promova situacdes de
aprendizagem, utilizando-se das metodologias ativas. Segundo Bacich e Moran (2018,

p. 4):

As metodologias ativas ddo énfase ao papel protagonista do aluno, ao seu
envolvimento direto, participativo e reflexivo em todas as etapas do processo,
experimentando, desenhando, criando, com orientacdo do professor...
Metodologias ativas s&@o estratégias de ensino centradas na participacdo
efetiva dos estudantes na construcdo do processo de aprendizagem, de
forma flexivel, interligada e hibrida.

Com relacdo ao EaD (educacdo a distancia), Ramal et al (2012), no livro
“Educacao corporativa: fundamentos e gestdo”, evidencia o EaD como sendo uma
estrutura de aprendizagem de grande valia para as acdes de aprendizagem
organizacional para as empesas. No contexto contemporaneo, em se exige agilidade
e baixo custo nos processos, a educacdo a distancia vem a somar nesses quesitos,

com as organizacfes. Assim, Ramal et al (2012, p. 138)

A acdo educacional pode ser desenvolvida presencialmente ou a distancia...
As acdes a distancia sao realizadas em um espaco virtual que, geralmente, é
conhecido com Ambiente Virtual de Aprendizagem — AVA. Podem ser cursos
online e redes virtuais de conhecimento (em educacédo corporativa, € muito
realizada a expressdo comunidade de pratica, que designa a troca de
informacdes ideias e descobertas entre um grupo de pessoas que possuem
interesses comuns e que, muitas vezes, atuam na mesma empresa, em
atividades afins).
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Nessa mesma linha de entendimento, Filatro (2018) no livro “Como preparar
contetdos para EaD: guia rapido para professores e especialistas em educacgédo a
distancia, presencial e corporativa”, enfatiza a relevancia da educacao a distancia para
uma aprendizagem que ocorre de maneira assincrona e sincrona, bem como em
espacos diferentes. Assim, tanto quem ensina como quem aprende participa dos
sistemas de educac¢do corporativa, no momento em que podem e também no lugar

gue melhor lhe convier. Portanto, para Filatro (2018, p. 21):

A educacgdo a distancia (EaD) se caracteriza pela separagdo espacial e
temporal entre quem aprende e quem ensina. A comunicac¢do entre alunos e
tutores é indireta, mediada por recursos tecnolégicos e midiaticos.

No que se refere a metodologia do D.I (Design Instrucional), no livro “DI 4.0:
inovacdo na educacgao corporativa”, Filatro (2019) cita a pesquisa do Center Criative
Leadership, que elucida a abordagem do modelo 70/20/10 como sendo essencial para
a construcéo de programas de capacitagdo com o viés do protagonismo do aprendiz.
Assim sendo, Filatro (2019, p. 99) diz que:

O modelo 70/20/10 se conecta aos principios da andragogia e da
aprendizagem em rede, por atribuir ao profissional/aprendiz o papel

protagonista de sua aprendizagem — seja realizada individualmente ou no
formato social.

Tratando-se da andragogia, em seu livro “Educacgéo corporativa: desafio para
o século XXI”, Munhoz (2015) aborda a relevancia da andragogia nos processos
pedagogicos dos sistemas de educacdo corporativa, pois ao entender que as
organizacdes estdo compostas de adultos, o ensino e aprendizagem deve ser
estruturado e pensado para atender esse publico. Portanto, focando em uma
aprendizagem que auxilia os colaboradores a resolverem a demanda de situacdes-
problemas em seus postos de trabalho. Assim, nas palavras de Munhoz (2015, p. 164-

165), pode-se contemplar esse fato:

Para que o relacionamento com o publico-alvo — formado por jovens e adultos
— seja desenvolvido de forma mais produtiva, € importante enxergar os
colaboradores como tal e aplicar a eles os principios e fundamentos da
andragogia, que explica a forma como o adulto aprende... Quando a atencéo
se volta para jovens e adultos, a orientacdo fica direcionada a andragogia,
considerada a parte da pedagogia referente a educacdo desses publicos.
Nessa abordagem, os alunos (colaboradores) ndo séo submissos e tém suas
experiéncias claramente estabelecidas. O que aprendem e, em seguida,
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desenvolvem em praticas grupais, pode ser muito mais do que o instrutor ou
docente sabe ou transmitiu a cada um. Os colaboradores adultos,
independentemente do seu nivel cognitivo, tém algum conhecimento anterior,
construido ao longo de sua vida social e profissional. E importante considerar
gue existem diferencas que apontam que pessoas adultas sdo, muitas vezes,
motivadas a aprender devido a necessidade de resolver problemas imediatos
em suas vidas.

No que tange a utilizacdo das redes sociais para a aprendizagem, no livro
“‘Educacao corporativa: da teoria a pratica”, Casarini e Baumgartener (2012) ressaltam
a aceitacdo da rede social pelas empresas em seus processos de aprendizagem
organizacional. Portanto, Casarini e Baumgartener (2012, p. 85-86), afirmam que:

[...] as redes sociais se tornaram amplamente aceitas e ativas, as empresas
passam a ser pressionadas a se juntar a esse movimento. Agora, as redes
estdo passando por processo de internalizacdo nas empresas, para permitir
um ambiente controlado, em que certo grau de seguranga seja possivel —

preservacgédo do sigilo industrial, manutencéo do conteldo, privacidade, ética
e valores da empresa.

Sendo assim, diante da compreenséo dos entrevistados e dos autores Bacich
e Moran (2018), Ramal et al (2012), Filatro (2018), Filatro (2019), Munhoz (2015)
Casarini e Baumgartener (2012), percebe-se que ha harmonia de entendimento sobre
a perspectiva das competéncias técnicas e pedagdgicas. Entendem que para
realizacdo de sua funcdo, o educador corporativo precisa se valer de técnicas,
metodologias e processos educativos, para poder disponibilizar saberes aos
aprendizes e fomentar a construcao de estruturas de educacao corporativas eficazes.
Portanto, ao se envolver com essas atividades, sua identidade e formagéao profissional
sdo influenciadas, desenvolvendo assim competéncias técnicas e pedagdgicas

apropriadas para o cumprimento de suas responsabilidades.

5.2. Experiéncia

Ao se propor a descrever como as experiéncias empresariais colaboram com o
desenvolvimento do perfil do educador corporativo, cumpre-se primeiro fazer um
paralelo da formacéo do professor com a formacédo do educador corporativo, pois
identifica-se algumas semelhancas e algumas especificidades Unicas do educador
corporativo, bem como se percebe uma trajetoria diferente percorrida no processo
formativo. Enquanto o professor inicia sua formacdo em um banco universitario, o

educador inicia sua formacgéo na pratica cotidiana de suas atividades, ap0s se tornar
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perito no que faz é recrutado pela organizagdo para compartilhar seus conhecimentos
e experiéncias com outros colaboradores da organizagdo, ou seja, ap0s adquirir
experiéncias em cargos corporativos, sdo conduzidos a compartilhar seus
conhecimentos experienciais com 0s aprendizes/colaboradores dos sistemas de
educacéao corporativa. Porém, esse fato deixa o educador corporativo desprovido de
conhecimento das técnicas pedagolgicas para desenvolver sua docéncia na
aprendizagem organizacional, sendo necessario trilhar o caminho da formacao
pedagogica com especializacdes em universidades e com a formacéo continuada

ofertada pelas organizacdes, para que assim venham suprir essa deficiéncia.

Todavia, Tardif (2014, p. 48) elucida a relevancia da experiéncia na formacao

do educador:

O que caracteriza os saberes praticos ou experienciais, de um modo geral, é
o fato de se originarem na pratica cotidiana da profissdo e serem por ela
validados. Ora, nossas pesquisas indicam que, para os professores, 0s
saberes adquiridos através da experiéncia profissional constituem os
fundamentos de sua competéncia. E a partir deles que os professores julgam
sua formag&o anterior ou sua formag&o ao longo da carreira. E igualmente a
partir deles que julgam a pertinéncia ou o realismo das reformas introduzidas
nos programas ou nos métodos. Enfim, é ainda a partir dos saberes
experiéncias que os professores concebem os modelos de exceléncia
profissional dentro da profisséo.

Percebe-se, nas palavras do autor, que o conhecimento experiencial se traduz
em um pilar estrutural para a formacéo do professor, pois é utilizado para julgar o
conhecimento teérico adquirido ao longo da profissdo e a partir desse ponto, valida-
los ou ndo. Entretanto, para o educador corporativo, o0 caminho € inverso, visto que
ao cumprir sua funcdo propriamente dita, ap6s anos de experiéncia em cargos
corporativos, é que o mesmo inicia sua formacgao pedagogica e isso ja depois de estar
realizando suas praticas de ensino. Diante disso, quando se depara com o0S
conhecimentos que lhe séo transmitidos, ele utiliza sua experiéncia para validar ou
ndo o que lhe esta sendo passado, haja vista que ja se encontra em um estado de
percepc¢ao que o ajuda a cifrar quais conhecimentos sdo mais relevantes, discernindo
melhor o tempo e o0 espaco para a aplicabilidade de cada conhecimento, tendo ganhos

de produtividade através da especificidade.

Com suas percepcdes desenvolvidas por meio da experiéncia, tanto no periodo

que desempenhava cargos corporativos, como também na fungéo propriamente dita
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de educador corporativo, ele estrutura capacitacbes que promovem experiéncias e
situacdes de aprendizagens. Para isso, utiliza técnicas como simulacdes, role play,
dindmicas de grupo, jogos educacionais, estudo de caso, solucdes de problemas e
oficinas de trabalho, como também se apropria das metodologias imersivas,
(cri)ativas, &geis e analiticas para proporcionar vivencias praticas durante os

processos de aprendizagens.

Sendo assim, as experiéncias do educador corporativo decorrem das vivéncias
em cargos corporativos, na funcdo propriamente dita e também na aplicacdo de
experiéncias de aprendizagem. Ao identificar esses 3 cenéarios geradores de
experiéncia do educador corporativo, compreende-se que fatores como: o tempo de
experiéncia de atuacdo na area de qual ensina; o processo de organizar e dirigir
situacOes de aprendizagens; a competéncia de envolver os alunos em suas situagdes
de aprendizagens e em seu trabalho e; o enfrentamento de deveres e dilemas éticos
da profissdo, sdo aspectos que colaboram para o desenvolvimento da formacéo do

perfil do educador corporativo na contemporaneidade.

5.2.1 Tempo de experiéncia de atuacéo na area de qual ensina.

Diante das respostas dos educadores corporativos sobre os anos de
experiéncia na area de qual ensina, criou-se o Quadro abaixo para representar as

informacgoes:

Quadro 11: Relacdo educador corporativo e anos de experiéncia

EC1 Universidade Corporativa 12
EC2 Universidade Corporativa 18
EC3 Universidade Corporativa 7

EC4 Centro de Treinamento (T&D) 20
EC5 Consultorias 25
EC6 Consultorias 9

EC7 Consultorias 20
EC8 Consultorias 20
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Fonte: elaborado pelo autor.

Observa-se que a média de anos de experiéncia dos educadores corporativos
das Universidades Corporativas e das consultorias €, respectivamente, 12,33 anos e
18,5 anos. Ressalta-se que foi entrevistado somente 1 educador corporativo dos
Centros de Treinamentos (T&D), o mesmo tem 20 anos de experiéncia. Todavia, a
média total dos 8 educadores corporativos entrevistados € de 16,37 anos, que
representa o total dos 3 segmentos. Na pesquisa de Lopes (2013) intitulada: O
educador corporativo: perfil e atuacdo deste novo profissional nas universidades
corporativas, realizado em 2 Universidade Corporativa, elucida o tempo médio de
experiéncia no cargo de educador corporativo. Assim, segundo Lopes (2013, p. 70):

O tempo médio de atuacdo dos educadores corporativos das duas
organizagdes foi de 7,3 anos, sendo que na Universidade Bem-Estar o tempo
médio foi de 6,3 anos e na Universidade Céu Azul o tempo médio foi de 8,3
anos, 0 que indica que o corpo docente das universidades corporativa
pesquisadas possuem uma boa experiéncia da atividade.

Portando, considerando a média de 16,37 anos de experiéncia dos educadores
entrevistados na presente pesquisa e 0s 6,3 anos dos educadores da Universidade
Bem-Estar e 8,3 anos dos educadores da Universidade Céu Azul, temos
respectivamente, um aumento dos anos de experiéncia do educador corporativo de:
61,51% e 49,29%. Ressalta-se ainda que a média de 16,37 anos equivale aos 3
segmentos citados. Portanto, se olharmos somente para a média de 12,33 anos, dos
3 educadores corporativos que trabalham em Universidade corporativa, teriamos um
aumento 48,90% com relacdo a Universidade Bem-Estar e 38,68% com a
Universidade Céu Azul. Assim sendo, considerando esses dados, percebe-se que na
contemporaneidade os educadores possuem mais tempo de experiéncia na sua

fungéo.

5.2.2 Experiéncias empresarias: auxilio para organizar e dirigir situacdes de

aprendizagens.
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No processo de elaborar programas de aprendizagem, as experiéncias do
educador corporativo contribuem para que os conteudos, técnicas e metodologias
sejam selecionados com assertividade, assim, indo ao encontro da real demanda de
aprendizagem. Esse fato ocorre devido a vivéncia pratica do educador, visto que
passou anos desenvolvendo trabalhos em diversas setores da organizagcdo, bem
como na prépria funcdo de educador corporativo. Portanto, sua conexdo com o
aprendiz/colaborador, através da experiéncia, contribui para que consiga direcionar
as situacdes de aprendizagens de uma maneira em que 0s conteldos possam estar
conectados entre si e também com a realidade vivida pelos colaboradores. Assim, sua
experiéncia o habilita a perceber as prioridades de ensino, como também a conhecer

0s caminhos para que se alcance maiores éxitos.

Todavia, quando algum programa de educacao corporativa vai ser construido
e 0s educadores corporativos ndo tem experiéncia na area, € comum as organizacoes
disponibilizarem as oportunidades para que possam vivenciar as situacées-problemas
e apos desenharem os projetos. Assim, tendo como fundamento suas experiéncias
com os ambientes (internos e externos) e com os publicos (interno e externo) que
serdo atendidos, os educadores estabelecem maior empatia e compreensédo das

necessidades de aprendizagem.

Tendo em vista esses fatos, percebe-se em diversos momentos das falas

dos entrevistados, o quanto sao significativas as experiéncias para se organizar e

dirigir situacdes de aprendizagens, como se pode ver a segulir:

“EC1. A area de educagéo corporativa ndo pode descolar do publico dele, eu
falo muito para minha equipe aqui...Instrutora do nosso campus, por exemplo,
eu libero ela uma semana para ficar numa agéncia, para poder participar de
comité, visita, viver o dia a dia. Entao é essencial a experiéncia, e experiéncia
nossa aqui também no dia a dia conta muito para nossas entregas”.

“EC2. Nés iniciamos um projeto que é levar educacao financeira e habilidades
socioemocionais, para as escolas estaduais. Como que a gente levaria esses
contetidos? Através do voluntariado do banco! Entdo a gente tem um time de
voluntariado. Treinamos esse voluntariado e eles disseminariam esse
conteldo, para escolas estaduais. S6 que antes de fazer esse projeto, antes
de estar na cabeca, de idealizar, eu tive que beber dessa fonte, (do que é
uma escola de estado!), eu ndo fui de escola de estado. Entdo, eu tive uma
imersdo de participar de vérias aulas do estado, entdo eu fui em varias
periferias, foi em favelas entender a realidade desse povo, para que eu
pudesse desenvolver esse projeto o mais realista possivel. Porque, como que
eu vou desenvolver um projeto se eu n&o vivenciei”.
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“EC2. [...] quando desenhei esse projeto com a equipe, eu tinha mais
estrutura para falar o que podia e 0 que ndo podia no sentido da vivéncia.
Entdo, a gente desenhou pautado na minha experiéncia que eu tive la no dia
a dia, porque muitas das pessoas que fazem parte desse projeto ndo era de
escola estadual...Entéo, assim, eu acredito que a experiéncia empresarial
gue me trouxe enquanto projeto € poder vivenciar experiéncias. Ter essa
experiéncia com a escola de estado, junto com o banco e “linkar” um projeto
para levar a educacdo de uma forma muito tranquila e transparente, para
esse povo que é muito vulneravel”.

“EC2. [...] porque que eu falo da experiéncia, porque se eu nao tivesse a
experiéncia da escolas , que eu participei quase 5 meses em varias escolas,
eu ndo conseguiria definir uma solucdo boa para esse publico, que é
totalmente vulneravel...Entdo, o banco me proporcionou isso e eu com essa
experiéncia que ja tive, a gente conseguiu adequar esse projeto que ja teve
impacto em mais de 5 mil pessoas, levando educacao financeira para as
escolas estaduais, quer nada melhor do que um banco levar educacéo
financeira para a comunidade?”

“EC2. Quando eu falo de interno, das escolas (Universidade Corporativa),
mesma coisa, quando eu vou desenvolver um curso para a inspetoria, eu ndo
posso sair desenvolvendo, eu tenho que entender a realidade, eu tenho que
fazer alguns diagnésticos com algumas pessoas, para desenvolver essas
solucbes. Entdo, € o mesmo caminho. As escolas nunca véo sair
desenvolvendo solugbes que estd na cabeca delas, tem que entender, ser
empatico com o outro, para entender o cenério das outras pessoas. Entdo
cabe tanto o publico interno, como o publico externo”.

“EC3. Sim, ajuda porque eu consigo entender o que esta acontecendo na
organizacao, eu consigo compreender o contexto que eu estou inserida, para
direcionar, para falar nas situacdes de aprendizagem, para conectar 0s
assuntos”.

“EC4. Se eu tenho uma certa experiéncia, me ajuda, porque eu consigo
enxergar o que ha de principalidade, o que é interessante e a melhor forma
de eu levar, se é mais tedrico, mais pratico. Entdo se eu j4 passei por uma
experiéncia, eu ja experimentei aquela situagdo, eu consigo ver o que é
importante naquele momento eu entregar para o novo que esta chegando,
enquanto educador corporativo...Entdo essa questdo da experiéncia ela é
importante, ajuda mesmo a construir um caminho de aprendizagem, uma
trilha, um workshop, um seminério e etc.”.

“EC5. Com certeza. Tem uma maxima que diz: ninguém pode entregar o que
nado tem. Ninguém entrega o que ndo recebeu, uma maxima que a gente tem
e ndo é s6 em relacéo a aprendizagem. E do ponto de vista da aprendizagem
passa um pouco por ai também, quando vocé entrega uma teoria que vocé
inclusive é expert na teoria, mas vocé ndo vivenciou alguma préatica em
relacdo aquilo, sempre vai ficar uma lacuna”.

“ECS5. Quando vocé entrega um contelido e esse contelido repercute também
aquilo que vocé vivenciou, os niveis de profundidade do que vocé entrega é
muito maior. Entdo, a experiéncia empresarial ajuda organizar e dirigir
situag6es de aprendizagem? Sim! S0 100%, por esse fator basico, a gente
nao vai entregar aquilo que a gente nao viveu”.

“ECS5. [...] eu vejo que as pessoas se sentem mais a vontade, até quando a
gente utiliza estratégias onde a participacao do grupo vai acontecer, eu vejo
gue 0 grupo se entrega mais, que 0 grupo se posiciona e tem mais confianca,
quando ele sabe, “tipo assim- vocé é uma de nos”. Eu sinto como se fosse
essa mensagem que 0 grupo traz para mim, o grupo ou o individuo, se estou
trabalhando com o individuo. Entéo, € como se a pessoa estivesse dizendo,
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“ha, eu confio em vocé, porque vocé me entende a partir da minha
experiéncia, vocé nao é uma pessoa que esta aqui teorizando, vocé ja viveu
0 que eu vivi”. Este processo de empatia conta também nesse sentido, para
fazer o outro se sentir & vontade”.

“EC8. Um dos pilares da andragogia € o foco na vida real. O adulto tem o
foco naquilo que remete ele ao que ele vive no dia a dia. “Esse cara sabe o
gue ele esta falando, esse cara ja vivenciou! Estou passando justamente isso!

“EC8. Ter conteudo, ter o foco no real dele, e isso desperta nele o desejo de
guerer apreender sobre isso...O adulto ele tem autonomia dele, se eu ndo
despertar nele o porgué dele estar ali, ndo adianta 0_que eu vou falar para
ele e nem como eu vou falar, se eu ndo despertar nele o porgué. Assim vou
gerar credibilidade. Vou dizer para ele: o que eu estou trazendo, vai te gerar
um ganho! ”

Em harmonia com os relatos dos educadores corporativos entrevistados, sobre
a relevancia da experiéncia no processo de organizar e dirigir aprendizagens,
Perrenoud (2000) traz nas entrelinhas de sua obra “10 Novas competéncias para
ensinar’, como esse fato acontece. Se referindo ao aprendiz, Perrenoud (2000, p. 24)

diz que:

Cada um vivencia a aula em fung&o de seu humor e de sua disponibilidade,
do que ouve e compreende, conforme seus recursos intelectuais, sua
capacidade de concentracao, o que interessa, faz sentido para ele, relaciona
com outros saberes ou com a realidade que lhe sédo familiares ou que
conseguem imaginar.

Percebe-se, nas palavras do autor, que o aprendiz/colaborador experimenta a
aula baseado em diversos fatores, dentre eles: como esta seu humor naquele dia; se
ele j& tem algum conhecimento prévio sobre o que esta sendo ensinado, para que
assim possa facilitar sua compreensao; se o conteudo abordado € interessante para
sua vida pessoal e profissional; se o conhecimento disponibilizado Ihe é importante
para resolver situacdes-problemas enfrentadas; enfim, se 0 que esta sendo ministrado
tem a ver com sua realidade. Entende-se que esses fatores estdo relacionados com
a vivéncia do aprendiz/colaborador, do que estd acontecendo em sua vida naquele
momento, portanto, se o educador corporativo ter vivido experiéncias semelhantes, o
mesmo, consegue se conectar com mais facilidade ao mundo do educando e assim
compreender e estruturar, empaticamente, situacdes de aprendizagem que venha ao
encontro de suprir suas necessidades de aprendizagem. Sendo assim, a experiéncia
do educador corporativo lhe favorece no processo de organizar e dirigir a

aprendizagem. Segundo Perrenoud (2000, p. 29):
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O professor que trabalha a partir das representacdes dos alunos tenta
reencontrar a memoria do tempo em que ainda néo sabia, colocar-se no lugar
dos aprendizes, lembra-se de que, se ndo compreendem, nao é por falta de
vontade, mas porque o que € evidente para o especialista parece opaco e

arbitrario para os aprendizes.

Ao construir os programas de aprendizagens, o educador corporativo que tem
o conhecimento experiencial, do curriculo de qual sera organizado e dirigido,
consegue ir ao encontro do aprendiz e entender suas dificuldades, pois também
vivenciou adversidades semelhantes e assim realiza seu trabalho a partir das
representacfes do aprendiz/colaborador. Assim sendo, segundo Perrenoud (2000, p.

29), 0 que resta é:

Trabalhar a partir das concepc¢des dos alunos, dialogar com eles, fazer com
gue sejam avaliadas para aproxima-las dos conhecimentos cientificos a
serem ensinados. A competéncia do professor é, entdo, essencialmente
didatica. Ajuda-o a fundamentar-se nas representacdes prévias dos alunos,
sem se fechar a elas, a encontrar um pondo de entrada em seu sistema
cognitivo, uma maneira de desestabiliza-los apenas o suficiente para leva-los
a restabelecerem o equilibrio, incorporando novos elementos as

representacdes existentes, reorganizando-as se necessario.

Portanto, a partir da compreensdo das concepcfes prévias que os alunos
desenvolveram através de sua vivéncia, das quais o educador corporativo também
entendeu por meio da experiéncia, os sistemas de educacdo corporativa Sao
estruturados considerando esse fator, ou seja, a aprendizagem € organizada e dirigida
pautada na relevancia da experiéncia do educador corporativo, que compreende as
representacdes prévias do aprendiz/colaborador. Assim sendo, a experiéncia contribui
para que o educador corporativo desenvolva a competéncia de organizar e dirigir
aprendizagens, que por conseguinte proporciona o desenvolvimento da formacéo de

seu perfil profissional.

5.2.3 O beneficio da experiéncia no processo de envolver os alunos na

aprendizagem.
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As experiéncias empresariais, vividas anteriormente ao cargo de educador
corporativo, na funcao propriamente dita e também nos processos de disponibilizar
experiéncias de aprendizagem, Ihe beneficiam em diversos aspectos para envolver 0s
alunos em suas aprendizagens e em seu trabalho, dentre eles se pode citar: a
comunicagdo, pois facilita falar a “lingua” do aprendiz/colaborador; as decisoes,
proporciona fundamentos para a realizagdo das escolhas, no que se refere a
construcdo do curriculo dos programas; gera credibilidade e autoridade, contribuindo
com a quebra de resisténcias por parte do educando; na elucidacao de exemplos, por
meio de histérias vividas, no que tange a prender a atencdo e a compartilhar seu

conhecimento experiencial e; produz conectividade entre educador e educando.

Diante desses fatores, observa-se em diversos momentos das falas dos

entrevistados, que as experiéncias empresarias beneficiam o educador

corporativo no processo de envolver os alunos em suas aprendizagens e em seu

trabalho, conforme descrito abaixo:

“EC1. Muito, é por isso que na sala de aula vocé precisa usar muitos estudos
de caso, essas vivéncias assim, porque elas sédo essenciais para o dia a dia
do funcionario”.

EC1. Empatia pura. Por exemplo, eu vou fazer uma palestra de ética, eu vou
falar um exemplo de venda casada, “eu ndo posso vender produtos X
condicionado ao Y”. Entdo eu ja dou o exemplo do produto especifico que é
praticado no mercado e que a gente ndo deve fazer, ai vocé comeca a falar
a lingua dele, o aprendizado dele é outro”.

EC2. Nao é formacéo! N&o! E experiéncia, a experiéncia ela é tudo, a
experiéncia ela vai te dar base para vocé tomar decisdes, € tudo a
experiéncia. Entao, é claro que cada um no seu quadrado”.

“EC3. E credibilidade, vocé tem que ter credibilidade, “a malinha, ela tem que
estar cheia”, vocé tem que ter experiéncia e passar essa credibilidade para
as pessoas, por que se ndo € mais uma pessoa que esta falando o que néo
sabe o que a gente vive”.

“EC4. Entdo eu tenho que trabalhar um determinado assunto as vezes chato,
monétono de ser trabalhando, mas eu preciso trabalhar com aquele grupo de
colegas. Entao, eu vou pensar em trazer alguém que ja vivenciou uma pratica
que deu certo, uma que nao deu certo, para eles entenderem como que isso
funciona”.

“EC4. Entdo as experiéncias ajudam, o conhecimento é importante, sem
sombra de duavidas, a pessoa precisa conhecer, mas trazer exemplos, a
pratica, as experiéncias externas ajudam muito nesse processo de prender a
atencao, de realmente cativar aquele grupo e eles conseguirem fazer o
trabalho deles”.

“EC6. Sim! Porque tudo aquilo que vocé ministra que faz parte da sua vida,
gera uma conexdo mais forte, porque é onde vocé é mais sincero, € onde faz



132

parte da sua realidade. Entao, flui naturalmente a aprendizagem, é onde vocé
tem mais propriedade e a questéo da autoridade, o educador precisa ser uma
autoridade naquilo que ele ensina também e isso faz com que as pessoas se
conecte mais com vocé, tenham uma percepcéo de valor maior e sintam onde
a teoria e pratica fica forte. Ela fica mais forte, porque tem realidade no que
esta sendo passado, aquele contelido gera um peso nao so6 didatico mas até
emocional, proporcionando a motivagao nas pessoas”.

Portanto, para o educador corporativo, a experiéncia é de suma importancia,
para que se consiga envolver os alunos nas aprendizagens e em seu trabalho, pois é
por meio de suas praticas que se adquiri a profundidade do conhecimento
experiencial, como também valida os conhecimentos tedricos adquiridos. Assim, ao
conhecer o que o aprendiz vive em sua realidade, o educador estabelece uma “ponte”
de conexao, entre as necessidades de aprendizagens e sua experiéncia em perceber

qual técnica e metodologia usar na constru¢do de cada programa.

Em paralelo aos relatos dos entrevistados, Perrenoud (2000) enfatiza a
relevancia do professor/educador fornecer subsidios ao aprendiz para que se fomente
o desejo de aprender e influencie a tomada de deciséo de aprender. Dessa forma, o
processo de envolver os alunos nos processos de aprendizagem e em seus trabalhos,
na educacao corporativa, depende em grande parte da experiéncia do educador, haja
vista que suas vivéncias nos cargos da organizacéo, anterior a funcdo de educador,
contribuem para que foque suas acdes em contetdos que realmente facam sentidos
para o colaborador, abastecendo o colaborador de conhecimentos Uteis para sua
pratica no trabalho, o desejo de aprender, bem como a tomada decisdo de aprender,
€ consequentemente fomentado, visto que para o adulto o importante € aprender para
a vida, para a prética. Assim, Perrenoud (2000, p. 67-68), enfatiza a necessidade do
professor fomentar no aprendiz o desejo de aprender e também estimula-lo a decidir

aprender:

Na realidade, desejo de saber e a decisdo de aprender pareceram, por muito
tempo, fatores fora de alcance da acdo pedagdgica: se estivessem presentes,
pareceria possivel ensinar; se faltassem, nenhuma aprendizagem pareceria
conveniente. Nenhum professor estd totalmente livre da esperanca de
trabalhar apenas com alunos "motivados". Cada professor espera alunos que
se envolvam no trabalho, manifestem o desejo de saber e a vontade de
aprender. A motivacdo ainda é tida, com demasiada frequéncia, como uma
preliminar, cuja forca ndo depende do professor.

Na educacéo corporativa, a postura do aprendiz/colaborador equivale a alguém

que deseja aprender para que possa aprimorar suas competéncias, na intencao de
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aplicar esse conhecimento em sua prética logo apds se apropriar dele. Portanto, na
busca em desenvolver competéncias de seus colaboradores e também instiga-los no
desejo de aprender e decidir aprender, as organizacdes, atraves dos programas de
aprendizagens, utilizam-se de técnicas e metodologias que priorizam disponibilizar
experiéncias de aprendizagens. Assim, técnicas como gamificacdo, dindmicas de
grupo, simulacdes e role play séo validas no intento de engajar os colaboradores nos
sistemas de aprendizagem. Para Perrenoud (2000, p. 70), a aprendizagem atraves de
dispositivos ludicos muito contribui para que ndo se tenha um ambiente de pesar ao

se buscar aprender:

A maioria das pessoas se interessa, em alguns momentos, pelo jogo da
aprendizagem, se lhes oferecerem situagBes abertas, estimulantes e
interessantes. Ha maneiras mais ladicas do que outras de propor a mesma
tarefa cognitiva. Nado € necesséario que o trabalho pareca uma via crucis;
pode-se aprender rindo, brincando, tendo prazer.

Ainda na mesma perspectiva, Perrenoud (2000, p. 71) clarifica a necessidade
de se ensinar, reforcando a decisdo de aprender e ao mesmo tempo instigar o desejo
de aprender, demonstrando assim ao aprendiz a utilizacdo do conhecimento na sua

pratica:

Ensinar é, portanto, reforcar a decisédo de aprender, sem agir como se ela
estivesse tomada de uma vez por todas. E n&o encerrar o aluno em uma
concepcao do ser sensato e responsavel, gue ndo convém nem mesmo a
maior parte dos adultos. Ensinar é também estimular o desejo de saber. S
se pode desejar saber ler, calcular de cabeca, falar alemdo ou compreender
o ciclo da agua, quando se concebem esses conhecimentos e seus usos. As
vezes, isso é dificil, porque a préatica em jogo permanece opaca, vista do
exterior.

Assim sendo, diante do entendimento dos entrevistados e de Perrenoud (2000),
as experiéncias empresarias municiam o educador corporativo de competéncias
(conhecimento, habilidade, atitude e valores) que o qualificam a utilizar suas vivéncias
como conexdo com 0s aprendizes no processo de envolvé-los nas aprendizagens e
em seu trabalho. Outro fator que corrobora para esse envolvimento nos processos
educativos consiste na experiéncia do educador corporativo em construir 0s
programas de aprendizagens. Assim, no decorrer de suas praticas, sua expertise em
perceber as reais demandas de aprendizagem o conduzem a edificar estruturas de

aprendizagem, que utilizam conteudos, técnicas e metodologias que fomentam o



134

desejo de aprender, como também estimulam as decisdes de aprender. Portanto,
munido da capacidade de envolver os colaboradores nos processos da educacgao
corporativa por meio de sua experiéncia, entende-se que o educador corporativo esta
desenvolvendo suas atividades como o auxilio de suas vivéncias praticas,

demonstrando assim a relevancia dos saberes experiéncias na formagéo do seu perfil.

5.2.4 O amparo da experiéncia nos deveres e dilemas éticos.

No percurso de sua carreira profissional, tanto antes da fungéo de educador
corporativo como também durante a atividade propriamente dita, o mesmo enfrenta
diversas situacfes complexas, aas quais precisa resolver se pautando nos valores
éticos e morais. Diante dessas experiéncias vivenciadas, vao se construindo padrdes
internos de condutas, que contribuem para sua avaliacdo e posicionamento contra
possiveis dolos no ambiente organizacional. Porém, vale ressaltar que nem sempre
os educadores corporativos erram por ma-fé, o que acontece, por vezes, sao falhas

provindas do desconhecimento e da inexperiéncia.

Posto isto, observa-se que a experiéncia contribui para o dever que o educador
tem de se posicionar com ética e moral diante das ocasides. Todavia, apos se
posicionar € necessario dar seguimento no que se identificou de errado, é nesse
momento que entram os dilemas, que se referem as tratativas que seréo feitas diante
das situacdes dolosas. Quais caminhos serdo abordados? Para qual departamento
devo reportar o ocorrido? Quais procedimentos serdo realizados para revolver a
situacdo-problema? Assim, observa-se que o educador, ao passar varias vezes por
situacdes semelhantes no percurso de sua funcédo, aprende licdes que lhe dao apoio
para saber como proceder, tanto no seu dever de se posicionar, como também em

enfrentar os dilemas.

Portanto, a experiéncia proporciona maturidade ao educador e essa maturidade
o conduz a uma visao periférica das situacdes, que por conseguinte o auxiliam a ver
a realidade dos fatos, ndo através de palpites, mas por meio da inteligéncia emocional

que as situacdes praticas Ihe proporcionaram.
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Assim sendo, diante do descrito acima, percebe-se em diversos momentos

das falas dos entrevistados essa realidade, como pode ser observado abaixo:

“EC1. Sim, essa experiéncia, esse tempo que vocé ja comeca a viver
situac6es parecidas...Vocé sabe prevé situacdes parecidas, ai € o que eu
costumo falar nas palestras de ética, nem todo mundo erra com mé fé, comete
um desvio ético com dolo, as vezes é por desconhecimento e por
inexperiéncia. Por isso que é importante treinar e experimentar”.

“EC2. Isso é constante, isso ai, eu falo a gente sempre vive esses dilemas
éticos, entdo o que eu posso e 0 que nNdo posso? E muitas pessoas veem
vocé como referéncia, entdo eu tenho que estar sempre na linha no sentido
de oh! Ela é referéncia! Sabe, assim, entdo a experiéncia contribui porque ja
fica meio calejado, vocé sabe o que pode e 0 que nédo pode. Vocé é testado
a todo momento”.

“EC2. Com certeza, a experiéncia! Porque vocé fala, e agora? Ha quem eu
recorro? A experiéncia me trouxe, oh lembra aquilo! N&do pode! A experiéncia
trouxe sem duvida”.

“EC3. Sim, eu acredito que a experiéncia contribui, eu acredito que as
situagdes que a gente passa, que sao as nossas experiéncias, elas dao para
a gente também bagagem para entender as situagdes, para saber como se
comportar e que decisdo tomar. Porque a gente vive muitos dilemas sim, na
instituicdo financeira a gente fala muito disso, nos cursos de ética que a gente
tem bastante. A gente tem que refletir, tem que saber a onde buscar apoio se
um dia for necessario e saber como agir mesmo, sé nao pode fechar os
olhos”.

“EC3. Eu acredito que sim, que a experiéncia ela contribui exatamente para
a gente saber se posicionar nesse tipo de situagdo, tanto dos nossos deveres
e quantos dos dilemas também. Porque o dever eu acredito que a gente tem
gue saber se posicionar, ele tem que saber dizer sim ou ndo para as
situagbes. Os dilemas estdo muito relacionados com o caminho que eu vou
tomar agora, para onde que eu vou, onde que eu vou acionar, para quem que
eu vou direcionar, e ndo fechar os olhos, porque o dilema esta muito vinculado
aisso, “puxa esta acontecendo uma situagao ali, eu vou fechar os meus olhos
que eu ndo estou vendo, sendo que eu estou vendo? ”. Entéo eu preciso fazer
uma reflexdo e saber para onde que eu vou direcionar isso, porque muitas
vezes a decisdo ndo esta na minha mao, mas eu preciso alertar, eu preciso
falar, eu preciso erguer a méo, eu preciso dar um direcionamento para a
situacao”.

“EC5. Entdo a experiéncia contribui muito, porque a experiéncia gera
maturidade e a maturidade gera uma leitura de realidade, baseada na
inteligéncia emocional. Entdo € esse continuo que eu vejo, experiéncia
gerando maturidade, maturidade gerando leitura de realidade que combina
com inteligéncia emocional. Quando nés temos pouca experiéncia nés
tendemos a ser mais afoitos na nossa forma de ver o mundo e de agir diante

de dele”.
Diante da premissa de entender como as experiéncias do educador corporativo

contribuem para o enfrentamento dos deveres e dilemas da profissao, descreve-se a
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seguir as contribuicdes de autores que elucidam pareceres que estdo em harmonia

com os relatos dos entrevistados.

Porém, é de suma importancia destacar, nesse primeiro momento, que se tem
através dos anos sobrecarregado os educadores com a imensa responsabilidade de
formar aprendizes éticos e morais. Assim, a sociedade tem buscado se eximir de sua
responsabilidade de tratar dessas questdes com seus cidadaos, deixando-as somente
a critério do educador/professor. Portanto, ao olharmos para a sociedade percebemos
0 quao desconfigurada a mesma se encontra a respeito dos padrdes éticos e morais,
assim sendo, é plausivel questionar se ndo seria injusto para com os educadores tal
cobranca. Poderiam, os educadores, dar algo que o meio do qual emergem nao |lhe

proporcionou? Nessa perspectiva, Perrenoud (2000, p. 141) contribui dizendo que:

Parece cada vez menos razoavel negar a dimensédo educativa do trabalho
docente, mas seria tdo absurdo quanto injusto esperar dos professores
virtudes educativas infinitamente maiores do que as da sociedade que lhes
confere a incumbéncia de ensinar. Ainda que eles fossem exemplares, nao
poderiam mascarar o estado do mundo. "Nosso planeta é confuso!”, todos os
alunos veem isso todos os dias has ruas e nos meios de comunicacao.

Avista desse fato, 0 mesmo se repete nas organizacdes. As empresas recebem
diferentes perfis de colaboradores em suas estruturas de trabalho. Pessoas que
vieram de regides diferentes, com linguagens totalmente distintas e com a
possibilidade de terem posturas contrarias aos padrbes éticos e morais praticados
pela organizacdo na qual estdo trabalhando. Sendo assim, as empresas tém
despendido um esforco em construir programas de educacéao corporativa que venham
ao encontro dessa necessidade, para que assim possam mitigar conflitos provindos
desses comportamentos amorais. Por conseguinte, os educadores corporativos
recebem esses colaboradores em seu rol de aprendizes, para que assim possam ser
realizadas acdes reflexivas, na tratativa de desenvolver condutas éticas e morais.
Perrenoud (2000, p. 142) abarca essa necessidade de se construir aprendizagens que

tratam das questdes morais:

As boas inten¢des ndo bastam, nem uma hébil mistura de convicgédo e
realismo. E preciso que se criem situagdes que facilitem verdadeiras
aprendizagens, tomadas de consciéncia, constru¢do de valores, de uma
identidade moral e civica.
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Nessa mesma linha de entendimento Tardif (2014, p. 164), refor¢a dizendo que
na pratica do professor/educador, deve-se considerar tanto a ciéncia, como também

as virtudes morais e éticas nos processos educativos:

Sua pratica educativa participa, portanto, a um sé tempo, da ciéncia e da acéo
moral; conjuga os méritos das ciéncias do comportamento e da aprendizagem
e as virtudes de uma ética da pessoa, de sua autonomia e de sua dignidade...
Deve conhecer as normas que orientam sua pratica; essas normas
correspondem a tudo o que nao é objeto ou produto do pensamento cientifico,
mas interferem na educagdo, como valores, regras, regulamentos ou
finalidades.

Portanto, durante a lida do dia a dia em desenvolver e implementar os
programas de aprendizagens, o educador corporativo vai construindo conhecimento
experiencial por meio de suas interagcdes com o ambiente corporativo, tanto no que se
refere a pessoas, como também a demandas de ordem processual. Assim, sua
compostura diante de situacfes que urgem por uma conduta justa, ética e moral, é
constantemente percebida e avaliada por supervisores, colaboradores, fornecedores
e pares, a vista disso, observa-se que as acdes do educador corporativo podem, em
sua esséncia, influenciar o meio no qual realiza seu trabalho. Percebe-se entdo, que
a experiéncia proporciona ao educador corporativo condicdes de efetuar suas
diligéncias através de seu modelo de trabalho, de seu exemplo de vida, disseminando
assim padrbes de enfrentamento a situacdes controvérsias, bem como difundindo os
devidos caminhos a serem percorridos nas resolugdes das questdes problemas.
Assim, observa-se nas palavras de Perrenoud (2000, p. 142-143), a relevancia de se

ensinar por meio do exemplo:

Como transmitir o gosto pela justica, se ela ndo é praticada em aula? Como
incutir o respeito, sem encarnar este valor no dia a dia? Diz-se, as vezes, que

"ensina-se 0 que se €". No dominio que nos ocupa, isso € ainda mais

verdadeiro. O "faga o que eu digo, mas ndo o que eu fa¢co" ndo tem chance
alguma de mudar as atitudes e as representacfes dos alunos.

Outro aspecto no qual a experiéncia reflete sua importancia para o
enfrentamento dos deveres e dilemas éticos se constitui no fato de contribuir para a
maturidade profissional do educador corporativo, ou seja, € a “experiéncia gerando

maturidade, maturidade gerando leitura de realidade que combina com inteligéncia
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emocional (EC5.) ” Quando o educador corporativo se vé em meio a tantos deveres e
dilemas, o mesmo passa por situacdes de muitas incertezas e conflitos, que por sua
vez podem culminar em desequilibrio emocional de sua parte. A falta de inteligéncia
emocional, tende a conduzir o profissional a acfes sem reflexdo, assim levando-o a
provocar agressoes diversas. Portanto, com o passar dos anos de experiéncia o
educador corporativo vai solidificando sua maturidade por meio do entendimento da
realidade ao seu redor, realizando suas a¢cdes com dominio emocional. Perrenoud
(2000, p. 142) entende que é necessario um olhar com mais afinco no que tange aos

desequilibrios:

No entanto, as violéncias cotidianas no exercicio banal do oficio deveriam
preocupar-nos. Elas revelam, as vezes, desequilibrios da personalidade, mas
com frequéncia uma falta de conscientiza¢do do que se exige, diz, faz ou
permite que seja ouvido em aula.

Sendo assim, ao realizar seu trabalho, o educador corporativo, entende que a
sociedade se encontra em uma decadéncia ética e moral, que exige da educacao
guestdes que ela mesma nédo proporciona a seus participes. Doravante a esse fato,
ao conduzir suas atividades, o profissional vai desenvolvendo padrées de condutas
éticas e morais ao se deparar com diversas situacfes-problemas que estdo aquém
dessa postura. Portanto, a sua vivéncia pratica vai Ihe municiando de maturidade e
equilibrio emocional, que lhe proporciona competéncias no enfrentamento a deveres
e dilemas de sua profissdo. Entende-se, entdo, que as experiéncias desenvolvem
normas e valores comportamentais que apoiam a formacéo da identidade do educador

corporativo.

Enfim, perante o entendimento dos entrevistados e dos autores, Perrenoud
(2000) e Tardif (2014), observa-se que a sintonia na compreensdo de que as
experiéncias contribuem significativamente na formag¢do do perfil do educador
corporativo. Portanto, identificou-se que suas vivéncias sao provindas de trés fontes,
sendo elas: experiéncias anteriores a funcdo de educador, em cargos diversos nas
organizacdes; experiéncias na fungcéao propriamente dita de educador corporativo, €;
também ao disponibilizar experiéncias de aprendizagens. Esse fato pode ser
observado, ao se analisar o percurso de carreira dos entrevistados que, em média,

possuem 16,37 anos de experiéncias percorridas neste contexto. Assim, ao envolver-
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se nesses 3 horizontes, o educador corporativo absorve conhecimentos experienciais
que contribuem em sua percepcdo para organizar e dirigir situacdoes de

aprendizagens.

No processo de identificar, desenhar, implementar e avaliar programas de
aprendizagens, os educadores corporativos se apropriam de seus conhecimentos
experienciais para envolver os alunos em suas aprendizagens e em seu trabalho. Para
gue isto aconteca, utilizam conteudos, técnicas e metodologias que vem ao encontro
das reais necessidades de aprendizagens dos aprendizes/colaboradores, ou seja, ao
conhecer as vivéncias dos aprendizes, os educadores corporativos conseguem se
conectar empaticamente a eles e assim estimula-los ao desejo de aprender e também

a instiga-los a tomar decisfes de aprender.

Assim, no decorrer de sua carreira 0 educador corporativo perpassa por
diversas situacBes-problemas, em que, por meio da ética e da moral, consegue
continuar a influenciar o desenvolvimento humano, de qual nossa sociedade tanto
necessita. Percebe-se entdo, que suas experiéncias |he municiam de normas e
valores, os quais sao utilizados para o enfrentamento de deveres e dilemas éticos que

vive em sua jornada de trabalho.

Fica evidente que as experiéncias dos educadores corporativos colaboram para
a formacao de seu perfil, haja vista que ao passar por varios cargos nas organizacgoes,
organizar e dirigir situacdes de aprendizagens, envolver os alunos em suas
aprendizagens e em seu trabalho e enfrentar deveres e dilemas éticos, desenvolvem
competéncias e posturas que contribuem para a execucédo de suas atribuicées e ao
mesmo tempo véao definindo sua maneira de ser, ou seja, sua identidade de educador

corporativo.

5.3 Panorama contemporaneo

Na perspectiva de apresentar o contexto social e econbmico atual e sua
implicacdo na formacgé&o do educador corporativo contemporaneo, tem-se como como
pano de fundo dois panoramas: a pandemia COVID-19 e o mundo VUCA
(volatility/volatilidade, uncertainty/incertezas, complexity/complexidade e
ambiguity/ambiguidade). A modernidade promoveu inimeras mudancas e incertezas,

que foram influenciadas por empresas contemporaneas que proporcionaram um novo
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jeito de se fabricar um produto e prestar um servico. Entretanto, na educacgao
corporativa as mudancgas e incertezas também chegaram e produziram uma ruptura
com a antiga maneira arcaica de ensinar, haja vista que o ambiente social foi o leito
do rio em que as aguas correntes da tecnologia correram para gerar inovacfes nos

sistemas de aprendizagem organizacional.

Todavia, as mudancas e incertezas provindas do cenario econémico e social,
que foram reforcadas pelo panorama pandémico e pelo mundo VUCA, provocaram
um aumento significativo do uso de tecnologias digitais. Esse fato, conduziu a
sociedade a estabelecer uma interagdo através das midias digitas, o que culminou em
um novo comportamento social promovido pelo conectivismo. Assim, a educacéo
corporativa recebeu os reflexos no conectivismo e abordou em suas estruturas de
aprendizagens, as metodologias (cri)ativas, ageis, imersivas e analiticas, as quais
fundamentam seus processos com o uso da tecnologia, partir de entdo conduziu o
educador corporativo da modernidade a estar em sintonia com os adventos da

aprendizagem social e da aprendizagem mediada pelo uso da tecnologia.

5.3.1 A influéncia do cenario social e econdémico no desenvolvimento da identidade

do educador corporativo.

As organizac¢fes, na contemporaneidade, encontram-se em um ambiente no
qgual a Unica certeza que se tem é a da mudanca, ou seja, a certeza que algo vai
mudar, que 0 que se tem como certo, a qualquer momento, pode se tornar incerto.
Percebe-se esse fato diante do avanco disruptivo da tecnologia que houve com o
advento da pandemia do novo coronavirus, haja vista que se acirrou ainda mais a
necessidade de sua utilizacdo nos processos de gestdo organizacional, para que
assim conseguissem se adequar a todas as exigéncias de distanciamento social
exigida para os locais de trabalho, bem como para administrar os reflexos
financeiros ocorridos pelas politicas de lockdowns. Portanto, diante desse cenario,
as tecnologias contribuiram para o0s processos de gestdo das incertezas,
promovendo mudangas assertivas para acompanhar as constantes
transformacoes.

Avista disso, para a educacdo corporativa ndo foi diferente. Os educadores

corporativos, precisaram se reinventar perante as novas situacées-problemas que
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surgiram. Para isso, emergiram em um processo de aprender e reaprender a utilizar
a tecnologia para os processos de aprendizagem organizacional. Assim,
apoderam-se das ferramentas da educacédo a distancia (EaD) e do trabalho em
home office para diligenciar suas atividades. Vale ressaltar que no comego dos
anos 2000 j& se sugeriam tais préaticas, porém haviam diversos estudos, por
exemplo, indo contrario a utilizacdo do EaD e home office nos ambientes
corporativos.

Portanto, em frente ao novo panorama que as mudancas sociais e econdémicas,
promovidas pela pandemia do novo coronavirus trouxeram, o0s sistemas de
educacgdo corporativa e também os educadores corporativos, fluiram em uma
busca continua de atualizacdo, para conseguir disponibilizar aos
aprendizes/colaboradores programas de aprendizagens no sistema online.
Observa-se entdo, que 0s acontecimentos externos, tanto sociais como
econdmicos, influenciam as organizac¢des, haja vista que a partir desses eventos
as empresas sao conduzidas a se adequarem a novos padrdes de trabalho, assim
contribuindo para uma nova perspectiva de criatividade por parte do educador
corporativo diante das situagdes-problemas.

Em um mundo volatil, complexo, incerto e ambiguo, cada vez mais a
capacidade de reacao das organizac6es as mudancas é requerida, da mesma
maneira, os sistemas de educac¢ao corporativa também o sdo. Assim, a estratégia
de inovar utilizando a tecnologia tem sido um instrumento que tem corroborado
para a busca por alinhar o que estd acontecendo no mundo com os programas de
capacitacdes. Portanto, ao identificar as mudancas que o mundo contemporaneo
proporciona, o educador corporativo compreende os reflexos que ocorrerdo nas
organizacdes e a partir de entéo, transforma esse entendimento em estruturas de
aprendizagens inovadoras.

Entende-se que a partir desses eventos, o educador corporativo é influenciado
a desenvolver competéncias, tais como: criatividade; foco em resultados; leitura de
cenario e; capacidade em utilizar ferramentas tecnolégicas, demonstrando assim
que o ambiente contemporaneo fomenta o desenvolvimento da formagé&o do perfil
do educador corporativo. Assim sendo, pode-se compreender esses fatos em

diversos momentos das falas dos educadores entrevistados, como se vé

abaixo:
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“EC2. [...] a gente como educador, tem que aprender a reaprender em todo
momento, a gente tem constantes transformacgdes, hoje quem é educador,
independente se é corporativo ou ndo, ele tem que se atualizar de alguma
forma. As coisas estdo mudando e a gente precisa se atualizar para que a
gente possa entregar da melhor forma o que conhecemos para o cliente final,
o cliente final que eu falo é o aluno ou colaborador”.

“EC2. [...] os nossos instrutores, eles tém que sempre estar com a visdo
globalizada, super acirrada, no sentido de sempre beber contetdo de
inovacao e tecnologia, de como que eu transformo isso que o mundo esta
trabalhando para os nossos treinamentos e como que eu aplico para os
nossos funcionarios? ...No publico externo a mesma coisa, como € que eu 0
transformo os nossos contelidos em uma linguagem muito tranquila para os
nossos stakeholders e fornecedores. Entdo, a gente tem que estar sempre
em constante transacdo e movimento na parte de educacdo de
conhecimento. Entdo a gente ndo pode estagnar, se 0 educador estagnar
acabou. Entéo a gente como educador nao pode parar de estudar e aprender
coisas novas para que a gente possa desenvolver solu¢des novas, porque a
sociedade cobra”.

“EC2. Vou dar o exemplo da pandemia, até entdo a gente era presencial e
antes que ninguém soubesse que existiria a pandemia, tinha estudos dentro
do banco e em outras empresas que o online nao serviria, vocés estao “loucos
de colocar online”. As pessoas n&o vao reter conhecimento, entdao sempre
falavam muito mal e foi um banho de agua agua fria para todo mundo, ndo é
s6 0 banco que eu trabalho, para um monte de empresas. Hoje, o que é que
funciona? O online! ...Entdo tem aquele ditado, “ou vai ou racha”, entéo foi!
Esta funcionando! Super bem! As pessoas se adaptaram a esse modelo! ”

“EC2. Nao tem como voltar, talvez a gente faca um modelo hibrido, um pouco
presencial e online, mais o online, e ele veio para ficar e acabou, ele esta
dando muito resultado, a gente tem mapeado algumas solucdes e a gente
estd sendo muito feliz na parte online. E outra, a gente consegue reduzir
custo, reduzir logistica, e conectar varias pessoas ao mesmo tempo de
diversos lugares do pais. Entendeu? Entdo veio para ficar e agora aceitou
sem dor! Entdo aceita que déi menos! Agora aceita que o negécio funciona,
entdo é nessa linha”.

“EC2. [...] a gente tinha estudo, que ndo funcionava. Imagina o home Office,
a gente tinha projeto de home office para pilotar o home Office, n6s fomos
jogados no home office e esta funcionando. Entdo, assim, na minha visédo
quanto profissional, eu acho que o modelo online veio para ficar, claro que
assim quando as coisas comecarem a andar, ndo sai o online, vai ser um
modelo hibrido, eu acho que tende a ter o presencial muito pouco, em
algumas coisas muito estratégica, pelo menos enquanto banco. Entdo tem
alguns cursos que realmente vou precisar que o gerente venha, tem essa
imersdo de crédito, de a¢des, de outras coisas, mas que eu tenho muitas
opces online que ela cresceu de uma forma muito maior do que o presencial,
no entanto as nossas solugdes presenciais, a gente esti tombando para
online o que da, tem coisas que nado d4, ok. Por isso que eu te falo, 0 modelo
hibrido, ele fica, mas néo s6 o online. Entédo por isso que acho que é mais o
online do que o presencial por causa de custo também”.

“EC3. Influéncia muito, se eu for olhar quando eu entrei no banco e falar com
um educador corporativo e ele me falasse, “olha vamos aderir ao modelo EaD
dentro do banco, eu diria: ndo gente! Imagina! Isso é impossivel’. Mas, la
guando eu estava estudando, a 12 anos atrds na faculdade, se falava da
tecnologia da informagéo e comunicacdo para educacao, porque ja estava
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surgindo, ja estava criando mais forga, isso a 10, 12 anos atras e ai quando
a gente olha hoje, se o educador corporativo ndo for uma pessoa que acredita
nesse tipo de metodologia e ai como que vai ser? ”

“EC3. Sim, eu acredito que o cenario social econémico atual influencia muito,
eu volto a falar das formas que as pessoas estao aprendendo, hoje a gente
tem varios jeitos, a gente aprende o que a gente quiser, sé ter o teu celular
aqui com o 4G funcionando, vocé vai e vocé aprende”.

“EC5. O ponto chave que me vem a mente é: tem influenciado para que a
gente se torne mais criativo, basicamente isso. Eu vejo como uma influéncia
gue o resultado é positivo, I6gico que é sofrido, enfim, mas o resultado é
positivo e aqueles que ndo tem conseguido desenvolver essa criatividade,
eles tém ficado para tras e eles tém feito mais do mesmo. Tem se tornado
obsoletos no caminho e tem deixado, ndo sé de ser competitivos, acho que é
pior, eles ndo deixaram de ser s6 competitivos, eles comegam a deixar de
existir”.

“EC6. Entdo, o que acontece, o educador corporativo ele atende com o
objetivo principal relacionado a negdcios. Por mais que ele possa atender
uma necessidade individual, mas é uma necessidade individual para
negocios e 0s negocios estdo sempre em transformacdo, e o educador
corporativo se esta atendendo para negdcios, ele tem que ser uma pessoa
gue estd esteja extremamente ligada a resultados, seja ligado a
aprendizagem para resultados de negdcios. Entdo eu acredito que o
educador corporativo que nao tiver ligado a esse ponto de inflexdo do
mercado, essas alteracdes de oscilagbes, sem duvida alguma ele perde seu
valor, ele vai ser um tedrico, um utépico. Ndo tem como, ndo vejo a
possibilidade de haver uma educacdo corporativa sem conexdo com as
oscilagBes do mercado”.

“EC7. [...] estamos vivendo um conceito de um mundo mega VUCA, volatil,
complexo, incerto, ambiguo. Entéo, vocé tem que ter muito mais cuidado para
falar das coisas. Na verdade a gente tem muito menos certezas e muito mais
incertezas hoje. Entdo, o educador tem que trabalhar com isso. Antigamente,
a agente vinha ja dando as certezas: oh! A coisa é assim, tem que fazer
assim, porque se fizer assim e assim, vai dar isso. Vocé ja tinha certezas,
guando ensinava as pessoas...Entdo o educador tem que considerar que as
coisas estdo em uma volatilidade muito grande. Entdo, por exemplo: “gente
vamos fazer esse planejamento, e talvez ele tenha que mudar t& bom? Mas
vocés preferem ndo ter nada ou ter alguma coisa e fazer? E se tiver que
mudar vocés topam? Topamos! ” Entao esse cenario econémico e social tem
gerado muito isso”.

Diante das percep¢des dos educadores corporativos, no que tange as
influéncias do cenario social e econdmico no desenvolvimento de sua identidade,
entende-se que a contemporaneidade tem proporcionado um mundo repleto de
mudancas e incertezas, fazendo com que o educador corporativo desenvolva uma
postura de reaprendizagem continua, para que assim consiga efetuar suas demandas

de trabalho com eficacia.

Em semelhancga ao entendimento dos educadores corporativos, autores como

Filatro (2019), Filatro (2018) e Imbernén (2011) tecem entendimentos similares,
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contribuindo para a compreensdo de como os reflexos da contemporaneidade

influenciam a formacgé&o do perfil do educador corporativo.

No atual contexto social e econdmico, as mudancas ocorrem em velocidade,
volume e magnitude exorbitantes, fazendo com que ndo se tenha previsibilidade do
que pode vir a acontecer, ou seja, um cenario repleto de incertezas. Este fato,
corrobora para a complexidade de fatores que envolvem as organizacdes em seus
processos de tomada de decisdo, haja vista que a ambiguidade do mundo
contemporéaneo tem produzido um ambiente corporativo nebuloso, no qual suas
perspectivas sao constantemente influenciadas por acontecimentos inesperados
(FILATRO, 2019).

Portanto, para exemplificar esse panorama, tem-se o advento de empresas
como Uber, Netflix e Amazon, que trouxeram um novo jeito de disponibilizar produtos
e servicos, assim, a partir de seus modelos de negdcios, as mesmas tém influenciado
outras startups a seguirem seus passos e utilizarem plataformas digitais para
administrarem suas atividades. Todavia, € prudente questionar como que as
empresas operadoras de Taxi, por exemplo, tém reagido as mudancas que as
empresas de aplicativos tem promovido? Pois, sabe-se que a Uber trouxe para esse
segmento mudancas inesperadas, deixando um horizonte incertos para empresas que
nao se atualizaram na maneira de prestar esse tipo de servi¢co. Pergunta-se também,
como serd o futuro da industria dos cinemas, considerando que as plataformas
disponibilizam entretenimento para seus clientes no conforto e seguranca de seus
lares. Outra incognita também sonda o futuro das vendas de produtos, pois as
plataformas tém disponibilizado produtos com precos mais baixos que o comércio

local, levando os clientes a preferirem realizar compras através do e-commerce.

Observa-se entdo que os adventos das plataformas digitais e o avanco
significativo da automacgéo na gestdo organizacional trouxeram muitas mudancas e
incertezas para o meio econdmico e social no qual as empresas estdo inseridas.
Assim, em resposta a esses fendmenos da contemporaneidade, as organiza¢des tém
abordado o conhecimento como fonte de inovacéo de seus processos, como se pode

ver nas palavras de Filatro (2019, p. 15):

Como vivemos em uma economia baseada na inovacéo, esses ciclos de vida
estdo se estreitando cada vez mais, gerando um senso de "urgéncia" em
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preencher as lacunas de conhecimento, em todos o0s niveis e
independentemente da tipologia do trabalho, da posi¢ao geografica e do setor
econdmico ou social. Isso significa que as competéncias e o know-how de
hoje ndo sao suficientes para enfrentar os desafios de amanhd; e as
competéncias empresarias, organizacionais e humanas precisam ser revistas
continuamente para que as organizacfes se mantenham competitivas no
cenério VUCA.

O cenério VUCA (volatility, uncertainty, complexity e ambiguity), ou seja, o
ambiente da volatilidade, incerteza, complexidade e ambiguidade com o qual o mundo
contemporaneo convive, trouxe as organizagcdes a necessidade de realizar suas
operacdes pautadas na absorcédo de conhecimento, bem como também na producéo
de conhecimentos especificos para a atividade que a empresa desenvolve. Assim,
Filatro (2019, p. 16) diz que:

A constatacdo de que conhecimento é a principal fonte de vantagem
competitiva nas empresas, somente cresce no mundo VUCA. A répida
obsolescéncia do conhecimento faz as organiza¢gdes perceberem a
necessidade de ndo apenas assimilar mais conhecimentos, mas também de
gerar conhecimentos, especialmente os vinculados aos negocios.

Percebe-se entdo, que na contemporaneidade, ha uma rapida obsolescéncia
do conhecimento e as organizacdes precisam digeri-los e apds aborda-los em seus
programas de aprendizagens, para que assim, possam manter seus
aprendizes/colaboradores atualizados. Sendo de responsabilidade do educador
corporativo esse processo, 0 mesmo € instigado a estar em continua sintonia com o
que estd emergindo no mundo VUCA, ou melhor dizendo, em harmonia com o
contexto econdmico e social contemporaneo. Assim, desenvolve uma postura proativa
de busca por conhecimentos, ao absorvé-los e transmiti-los, fomenta sua competéncia
em analisar cenarios, demonstrando dessa maneira, que a formacao de seu perfil &

influenciada pelos eventos que ocorrem em seu contexto.

Avista disso, as instituicdes educativas necessitam envolver seus processos
educativos com o0 meio de qual esté inserida, pois ao fazé-lo estard ao mesmo tempo
absorvendo e dividindo conhecimento. Assim, tanto o ambiente externo como o0
ambiente interno serdo beneficiados. Nesse sentindo, Imbernén (2011, p. 39),
guestiona as instituicbes educativas da necessidade de se perceber o mundo a sua

volta;
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[...] a estrutura da profisséo docente, que talvez fosse adequada a uma época
pré-industrial ou industrial, mas hoje em dia precisa por a comunidade
educativa em contato com os diversos campos e meios do conhecimento e
da experiéncia. A instituicdo educativa deve dividir o conhecimento que
transmite com outras instancias sociais.

Para que as instituicdes educativas se envolvam ativamente com seu contexto,
€ necessario que o educador/professor seja o agente transformador das antigas
concepcdes, nas quais sua acdo contribui para o rompimento com as praticas
obsoletas existentes, assim promovendo inovacdes para o meio de qual realiza suas
atividades. Diante dessa necessidade de inovagao das estruturas educativas por meio

do educador, Imbernén (2011, p. 20) corrobora dizendo que:

A possibilidade de inovacdo nas instituicbes educativas ndo pode ser
proposta seriamente sem um novo conceito de profissionalizacdo do
professor, que deve romper com inércias e préaticas do passado assumidas
passivamente como elementos intrinsecos a profissdo... O professor ou a
professora ndo deveria ser um técnico que desenvolve ou implementa
inovacgOes prescritas, mas deveria se converter em um profissional que deve
participar ativa e criticamente no verdadeiro processo de inovacgdo e
mudanca, a partir de, e em seu proprio contexto, em um processo dinamico
e flexivel.

Portanto, para que se consiga uma ruptura com as antigas concepgdes
arcaicas, torna-se necessario que exista uma formacao de professores/educadores
voltada para desenvolvé-los nos horizontes das mudancgas e das incertezas. Com
essa perspectiva o educador/professor realiza reflexdes em conjunto com o meio de
qual produz seu trabalho, também usufrui da autonomia de sua funcdo para o
compartilhamento de conhecimento com o seu contexto. Assim, Imbernén (2011, p.
19) comunga desse entendimento afirmando que:

A formacgdo assume um papel que vai além do ensino que pretende uma mera
atualizacao cientifica, pedagdgica e didatica e se transforma na possibilidade
de criar espacos de participacéo, reflexdo e formacgéo para que as pessoas
aprendam e se adaptem para poder conviver com a mudanga e com a
incerteza... Em uma sociedade democratica é fundamental formar o professor
na mudanca e para a mudanca por meio do desenvolvimento de capacidades
reflexivas em grupo e abrir caminho para uma verdadeira autonomia
profissional compartilhada, ja que a profissdo docente precisa partilhar o
conhecimento com o contexto.

Na educacdo corporativa ao se trabalhar tanto com um publico interno
(colaboradores da empresa) como externo (clientes e os staikrolders - partes

interessadas), exige-se uma desenvoltura do educador corporativo, que abrange
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competéncias de interacao, que culmine em programas de aprendizagens inovadores.
Posto isto, entende-se que as aprendizagens séo construidas em conjunto com seu
publico-alvo, para que assim se alcance intervencdes assertivas através da educacao.
Paralelamente, Imbernon (2011, p. 39) aborda essa necessidade no ambiente escolar,

0 que também é relevante para os sistemas de educac¢ao corporativo:

A formacdo do professor ou professora deve abandonar o conceito de
professor/a tradicional, académico ou enciclopédico e o do especialista-
técnico, proprio do enfoque de racionalidade técnica, cuja funcdo primordial
€ transmitir conhecimento mediante a aplicacdo mecéanica de receitas e
procedimentos de intervencdo projetados e oferecidos a partir de fora.
Propugna-se um papel mais ativo do professor no planejamento,
desenvolvimento, avaliacdo e reformulagdo de estratégias e programas de
pesquisa de interven¢do educacional de forma conjunta e com a comunidade
gue envolve a escola.

Nessa mesma perspectiva, em que a formagdo do educador/professor
perpassa pelo meio social em que as instituicées estdo inseridas, indo além dos
contextos internos para analisar e construir aprendizagens em sintonia com a
realidade social e econdmica da qual realizam sua funcao, bem como compreendendo
situacdes-problemas complexas de sua profissdo, Imbernén (2011, p. 39), contribui

dizendo que:

[...] o professor ndo deve refletir unicamente sobre sua pratica, mas sua
reflexdo atravessa as paredes da instituicdo para analisar todo tipo de
interesses subjacentes a educacdo, a realidade social, com o objetivo
concreto de obter a emancipagdo das pessoas. Enfim, a formacdo deveria
dotar o professor de instrumentos intelectuais que sejam Uteis ao
conhecimento e a interpretacdo das situagcées complexas em que se situa e,
por outro lado, envolver os professores em tarefas de formag&o comunitéria
para dar a educacdo escolarizada a dimensao de vinculo entre o saber
intelectual e a realidade social, com a qual deve manter estreitas relacdes.
Esse enfoque, de conotagdes criticas, exige uma nova proposta na formacéo
do professor que consiste em levar em conta 0 meio, o grupo, a instituicao, a
comunidade, as bases implicitas, as decisfes e atitudes do professorado.

Portanto, uma das estratégias utilizadas pela educacao corporativa no intento
de conseguir interagir com seu publico e, por conseguinte, construir situacdes de
aprendizagens que contribuam para o desenvolvimento do conhecimento do atual
cenario social e econdbmico € a Educacdo a Distancia (EaD). Assim sendo,
entendendo que as organizagdes tém seus colaboradores localizados em diversos

pontos diferentes em uma determina regido, ao mesmo tempo tendo que estar
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conectados a eles, a EaD veio ao encontro para suprir a necessidade que as

empresas tinham de diminuir essa distancia.

Assim, Filatro (2018, p. 20) fundamenta dizendo que: “A educacédo a distancia
(EaD) se caracteriza pela separagcao espacial e temporal entre quem aprende e quem

ensina. A comunicagdo entre alunos e tutores é indireta, mediada por recursos

tecnolégicos e midiaticos”.

Com o fato social da pandemia COVID-19, em que o distanciamento social foi
necessario para buscar conter o avango do novo coronavirus, as organizacdes
perceberam que a Educacéo a Distancia seria uma metodologia fundamental para dar
sequéncia em seus sistemas de educacédo corporativa. Dessa maneira, por meio da
EaD, as organizacdes conseguiram se aproximar de seus aprendizes/colaboradores,
mesmo que a distancia. Portanto, o educador corporativo precisou se adequar a essa
nova realidade e a partir de entdo produzir e disponibilizar conteddos em diferentes
meios digitais. No entanto, sua competéncia se dirige a entender que sua maneira de

interacdo com seu aprendiz/colaborador € constituida por conteldos através da
tecnologia, assim Filatro (2018, p. 20) elucida essa questéo afirmando que:

Na educacao a distancia ou nas ac¢des de formacao ou capacitacdo apoiadas
por midias e tecnologias, praticamente toda a interacdo do aluno com a
proposta educacional tem como ponto de partida os conteddos. Por isso,
preparar contetdos para EaD significa incorporar nos materiais digitais boa
parte da comunicacéo didatica que, na educacao presencial, acontece ao vivo
e de forma oral...Quando pensamos em conteddos para a educacdo a
distancia, estamos falando em recursos educacionais que séo registrados em
diferentes midias (como a midia impressa e digital, incluindo a multimidia e a
hipermidia) e veiculados por diferentes tecnologias (eletrbnicas, digitais,
moveis).

Entende-se entdo, que o educador corporativo necessita estar apto a
desenvolver seu trabalho através do EaD, pois se trata de uma metodologia que as
organizacdes iram utilizar em seus processos ha contemporaneidade, visto que, 0
baixo custo e a possibilidade de se conectar com pessoas de diferentes lugares ao
mesmo, torna-se muito atraente para as empresas em seus processos de gestéo da
educacao corporativa. Sendo assim, a formacgéo do seu perfil na contemporaneidade

perpassa pela construcdo de competéncias referentes ao EaD.

Enfim, conclui-se que no atual cenario social e econémico, as organizacdes
vivenciam mudancgas e incertezas constantes durante o percurso da realizagcao da

gestao empresarial. Desse modo, o conceito do mundo VUCA, tem proporcionado o
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entendimento de como essas mudancas e incertezas proporcionam rupturas da
maneira tradicional que as organizagdes executam suas atividades, assim requer uma
nova postura reativa por parte das empresas para com a volatilidade, incertezas,
complexidade e ambiguidade, que sdo oriundas desse contexto. Diante disso, 0
educador corporativo, desenvolve uma busca continua de conhecimento, para que
assim consiga estar em sintonia com as demandas necessarias do mundo

contemporaneo.

Em vista disso, os sistemas de educacédo corporativa perceberam a relevancia
de envolver em seus processos educativos agdes que buscassem ter um didlogo com
o ambiente de qual efetua sua atividade, tanto interno, como externo. Assim, O
educador corporativo realiza a leitura do cenario, apds realiza a construcdo dos
programas de aprendizagens, embasados na interacdo de qual teve com as pessoas
envolvidas nesse processo. Todavia, ao realizar tal agdo, o educador corporativo se
defronta com a realidade eminente de transformar concepcdes antigas de sua

profissdo, em uma nova postura profissional, que acaba por influenciar sua formacéo.

5.3.2 Exigéncias da modernidade ao educador corporativo no contexto da tecnologia

Considerando a tecnologia no cenario contemporaneo e suas influéncias na
educacao corporativa, entende-se que suas exigéncias tém promovido uma ruptura
com a maneira que se efetua os processos de aprendizagem nas organizacées. Em
um passado recente, os programas eram disponibilizados somente presencialmente
e com a utilizacdo de métodos arcaicos de ensino, visto que embasavam suas
atividades em um ensino técnico e transmissor de informacfes. Todavia, com o
advento da tecnologia e a facilidade de conhecimento disponivel na internet, os
sistemas de educagdo corporativa se viram na incumbéncia de proporcionar
aprendizagens por meio das midias tecnoldgicas e a utilizar métodos contemporaneos
de aprendizagem. Para isso, apropriaram-se das metodologias (cri)ativas, imersivas,

ageis e analiticas para desenvolver suas atividades de aprendizagens.

Outro aspecto que a tecnologia influenciou foi a capacidade de desenvolver
conhecimento em grande escala, levando o conhecimento a se tornar obsoleto em um

curto espaco de tempo. Esse fato gerou a necessidade do educador corporativo se
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atualizar de forma continua, pois o0 que ele sabe hoje pode ndo ser Gtil amanh&, ou
seja, necessita estar conectado com o mundo contemporaneo, para que possa
desenvolver a sensibilidade das transformacfes e inovac¢des oriundas desse novo
cenario. Assim procedendo, munir-se-a de ferramentas inovadoras e proporcionara

uma aprendizagem objetiva e com simplicidade a seus aprendizes/colaboradores.

Cumpre-se ainda ressaltar que na sociedade contemporanea houve uma
mudanca do comportamento das pessoas no que se refere a utilizacao de tecnologia,
pois se tornou comum O Seu uso para se suprir diversos tipos de necessidades
humanas, como entretenimento, locomocéo, trabalho (automacao), comunicacéo e
etc. No entanto a tecnologia era pouco utilizada nos processos de aprendizagem, mas
com o advento da pandemia COVID-19, as instituicdes educativas foram emergidas
nesse horizonte, assim utilizaram e se apropriaram de tecnologias que anteriormente

eram criticadas e tidas como inapropriadas para 0s processos educativos.

Diante desses fatores, observa-se esse entendimento em diversos momentos

das falas dos educadores corporativos entrevistados, como se identifica a seguir.

“EC1. Eu acredito que primeiro é buscar ndo ficar para traz, buscar se
desenvolver, a aprendizagem continua, é até uma competéncia para a gente
colocar la. Aprendizagem continua, vocé precisa estar alinhado, com o que
mercado ta usando, saber o que de novo esta acontecendo, manter network,
vocé precisa saber utilizar as ferramentas disponiveis, as diversas
ferramentas disponiveis”.

“EC1. Entdo a tecnologia € um meio para vocé ampliar os horizontes e para
0 educador corporativo proporcionar uma melhor experiéncia em sala de aula,
por exemplo, ou qualquer outro ambiente, ele precisa estar alinhado a isso”.

“EC2. O educador a todo momento ele vai ter que ver o que o mercado esta
utilizando de ferramentas, para utilizar em sala de aula. Eu como instrutora,
como é que eu dissemino essas informagdes que eu tenho, que eu detenho
do conhecimento? Como que eu dissemino para um aluno ou para um
colaborador? E uma aula expositiva? N&o esta funcionando mais. Que
metodologia que eu utilizo? E ai cabe ao instrutor e a universidade do banco,
ajudar esse instrutor, a se desenvolver, que pode ser de varias formas, pode
ser no formato de um tabuleiro, pode ser no formato de um jogo, pode ser em
formato de um witheboard, que é um quadro branco, tem varias formas.
Entdo, aqui a gente tem uma dica, que eu daria, o instrutor ele tem que estar
em constante transformacdes, de aprendizado, para que ele possa ser muito
feliz na entrega daquela solugéo, ndo pode estar estagnado”.

“EC2. Entdo ele tem que entender a realidade da pessoa que ele for aplicar,
no caso se é para um departamento, é de uma forma que eu entrego, se é
para a rede agencias € uma outra didatica, entender o cenario para que ele
seja feliz na entrega da solucéo”.
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“EC3. Acredito que atualizacdo! Atualizacdo! Atualizacdo! Atualizacdo! A
gente tem que estar conectada, a gente tem que estar conectada com
pessoas de vdrias areas, ndo s6 da educacdo corporativa, mas de varias
areas de pesquisa. A gente precisa entender o que esta acontecendo no
cenario da educacao também, nessas mudancas”.

“EC3. Eu acredito atualizar, atualizar, atualizar. Entender de metodologias
ageis, porque também tem tudo a haver com essa questédo da tecnologia. As
metodologias ageis sdo muito utilizadas l&4 na area de TI, hoje vem para area
de educagéo corporativa para que as pessoas também consigam ter agilidade
no seu processo de aprendizagem, para que elas consigam implantar aquilo
gue elas construiram de uma forma mais rapida, porque o que era ontem, ja
nao serve hoje”.

“EC4. Exige ainda mais conhecimento, porque pra quem vai receber la do
outro lado, ele clicou ali naquele link e foi, s6 que pra eu chegar naquele click
daquele link eu precisei entender como funciona a ferramenta, o que ela
fornece para quem estda assistindo e para mim que estou controlando. No seu
caso precisa de uma gravacgédo, precisa de algo mais, essa ferramenta vai
consegui entregar isso para mim? De que forma isso funciona? Qual o
tempo? O principal hoje que eu vejo, com a tecnologia, é o tempo que as
pessoas precisam despender para estarem a frente do computador”.

“EC4. [...] esse cenario exige muito de nos, nos exige muito, nos cobra o
tempo todo, se nés estamos conseguindo entregar o resultado e de que forma
nés estamos conseguindo, é a forma mais adequada? E a melhor? E a de
qualidade? N&o adianta encher, encher, encher, encher de live, encher,
encher, encher de workshop se quem vai estar |4 do outro lado recebendo
nao esta precisando daquilo no momento”.

“EC4. Entdo nosso papel enquanto educador é trazer os pontos chaves,
palavras chaves, algo que é chave, que vai marcar na cabec¢a de quem esta
recebendo e vai ser importante naquele momento. Entdo néo é o excesso,
ndo é o exagero, a simplicidade com qualidade. Entdo atualmente tem
trabalhando muito nessa linha, simplicidade com objetividade, com
conteudo”.

“EC6. A questdo ndo € a tecnologia, a mudanca na sociedade ndo acontece
porque tem tecnologia, ela acontece porque hd mudancga de comportamento.
Ai a gente vé, por exemplo o home office... O home office ja existe a 20 anos,
mas porgque s6 agora que 0 negoécio comecou a funcionar, ou seja, porque
ouve uma mudan¢a comportamental, ndo € a mudanga de tecnologia que
gera a mudancga na sociedade na maioria dos casos, mas € a mudanca
comportamental”.

“EC7. [...] fomos aprender algumas coisas para conseguir conduzir as
atividades com a tecnologia, estamos usando o Mentimeter. Que é aquele
que abre em nuvem, que as pessoas participam com o aplicativo, vocé faz a
pergunta aqui e todo mundo sai respondendo, vocé pde na tela e vai
aparecendo de varias formas, graficos, do jeito que quiser! Ficou tdo bom,
gue nos fomos fazer um presencial e nés estamos usando ele na sala, todo
mundo com celular”.

Diante da perspectiva de entender quais as exigéncias que a modernidade traz
ao educador corporativo no contexto da utilizacdo da tecnologia no ensino
aprendizagem, descreve-se a seguir as contribuicbes de autores que elucidam

pareceres que estdo em harmonia com os relatos dos entrevistados.
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Segundo Meister e Willyerd (2013), se olharmos para a década de 1990 como

a década “e”, como e-learning, e-books, e-commerce e e-libraries, pode-se observar

gue no cenario contemporaneo tem-se a década “s”, de midia social, rede social e
aprendizagem social. Afirmam ainda que:

[...] o aprendizado corporativo ndo precisa ser elaborado e imposto de

maneira vertical. Em vez disso, o aprendizado pode se tornar participativo,

social, divertido, atraente e, acima de tudo, integrado com o trabalho... a

aprendizagem social, incorpora midia social, jogos, feedback em tempo real

e simulacdes. A aprendizagem social produz novos conhecimentos a partir

de uma interacao social: uma mensagem de texto, um post no Facebook, um

comentéario em um blog, uma entrada em uma wiki, uma palestra acessada
de um celular ou uma percepc¢éo adquirida depois de visualizar e comentar

um video do YouTube. (MEISTER; WILLYERD, 2013, p. 33-34)

A modernidade proporcionou um ambiente de conexao entre as pessoas por
meio das midias sociais, que por conseguinte, influenciaram a geracdo de
comportamentos interacionais digitais. Com isso, as pessoas passaram a desenvolver
suas aprendizagens também através dos meios digitais, haja vista que o grande
volume de informacdes na internet proporciona a facilidade desse comportamento.
Assim, as organizacdes identificaram esse fato e comecaram a desenvolver
estratégias de aprendizagens que se amparavam com o uso das midias digitais.
Meister e Willyerd (2013, p. 34-35) elucidam esse fato quando dizem que:

Ha um ndmero cada vez maior de empresas, que estdo reinventando o
aprendizado para tornd-lo mais social e pessoal, para aumentar sua
disponibilidade através de vérios formatos e para mistura-lo com o trabalho.
As empresas que estdo seguindo este modelo estdo desenvolvendo
experiéncias de aprendizagem mais colaborativas e atraentes, que tém apelo

maior para todas as geracgfes e estdo criando uma vantagem competitiva na
busca e retencéo de talentos.

Portanto, é a partir do advento das midias digitais que emergiu 0 conceito da
aprendizagem social, conduzindo as organizacdes a utilizarem a tecnologia na
construcdo dos sistemas de Educacdo Corporativa, isso tanto no quesito
administrativo, como no quesito de ensino. Desse modo, as aprendizagens foram
disponibilizadas em diversos contextos digitais, nos quais o aprendiz/colaborador, de
posse da sua autonomia, desenvolve proativamente a busca pela aprendizagem.

Assim, Meister e Willyerd (2013, p. 155) definem a aprendizagem social como:

[...] a aquisicdo de conhecimento e proficiéncias através de métodos que
sejam colaborativos, imediatos, relevantes e apresentados no contexto Unico
do ambiente de trabalho de um individuo... Aprendizagem Social incorpora
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midia social, jogos, retorno em tempo real e metodologias avancadas de
trabalho.

Avista desse ambiente que se formou, as organizacdes necessitam reestruturar
seus métodos de aprendizagem, pois os antigos formatos rigidos de ensino, em que
se tem quadro negro, fila indiana, professor com aula expositiva e em sala de aula,
nao sao mais suficientes para o contexto da Educacédo corporativa na modernidade.
Desse modo, as organizacfes de lancaram ao conceito da heutagogia para
solidificarem seus processos educativos, Filatro (2019, p. 57) clarifica esse fato
dizendo que:

[...] a heutagogia define um tipo de aprendizagem caracteristica do mundo
digital, conectado em rede e em continua transformac&o: basicamente,
autoaprendizagem e conhecimento compartilhado, com flexibilidade e
proatividade para atuar em espacos de convivéncia e trabalho carregados de
incertezas. Sob o guarda-chuva heutagdgico, situam-se abordagens como o
conectivismo.

Portanto, a heutagogia vem ao encontro das demandas da era digital, em que
0 conhecimento é vasto e as pessoas, indiferentemente da idade, tém o poder de
deciséo para escolher o qué, como e quando aprender. Essa perspectiva se alinha
com a teoria conectivista, em que se busca explicar a aprendizagem na era digital e
para incluir principios pesquisados pelas teorias de rede, da complexidade e da auto-
organizacdo. Em conformidade com o conectivismo, a aprendizagem consiste no
processo que decorre de ambientes nebulosos, em que seus principais elementos sao
mutaveis e ndo inteiramente controlados pelos individuos. A juncao de especialistas
(internos ou externos, humanos ou computacionais) se constitui na fonte de
conhecimento disponivel aos participes por meio de tecnologias de acesso e
comunicacdo. Assim, a metafora da viagem corrobora para a compreenséo, em que
o educador/especialista € um guia especializado que mentoria 0s aprendizes em um
ambiente desconhecido a ser descoberto, disponibilizando lhes os instrumentos e
técnicas Uteis para fazer conexdes e instigando-os a criatividade e a proatividade em

suas vivéncias de aprendizagens (FILATRO, 2019)

Entende-se que o conectivismo corrobora para se ter, nas organizacoes,
sistemas de aprendizagens mais abertos, dinamicos, motivadores e em rede,
proporcionando assim “[...] a aquisi¢éo e a aplicagdo de conhecimento, participagao

(virtual) e as acbes em equipes interdisciplinares, multissetoriais, multiculturais e até
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multinacionais, abordando problemas e oportunidades desafiadoras” (FILATRO,
2019, p. 58).

Portanto, identifica-se que essa corrente tedrica se constitui em um desafio
para a educagdo corporativa, haja vista que precisam disponibilizar uma resposta
assertiva as demandas urgentes da rapida obsolescéncia de competéncias e do
crescimento exorbitante do conhecimento, ainda suprir a necessidade de promover a
inovacdo para a competitividade e a geracdo de valor na economia da entédo
sociedade contemporanea (FILATRO, 2019).

Assim, Munhoz (2015, p. 45), corrobora com essa ideia, dizendo que: “Toda e
qualquer proposta de alteracdo na educacao corporativa esta baseada na criacdo do
profissional do conhecimento, algado como o recurso mais importante em uma nova

economia: a economia do conhecimento”.

E nesse horizonte do conectivismo que surgem as metodologias (cri)ativas,
imersivas, ageis e analiticas, tendo como objetivo, dar subsidios para a educacao
corporativa no desenvolvimento da aprendizagem no ambiente organizacional. Em
relacdo as metodologias (cri)ativas, considerando os eventos proporcionados pelas

tecnologias digitais por meio das midias sociais, Filatro (2019, p. 60) afirma que:

As metodologias (cri)ativas repousam, portanto, na compreensédo de que a
aprendizagem é social, ou seja, se d4 na e pela interagdo com outras
pessoas, que aprendem de forma menos estruturada e também em espacos
nao formais de aprendizagem (como nas redes sociais, por exemplo).

Ainda no mesmo entendimento, porém se referindo as técnicas e estratégias

utilizadas pelas metodologias (cri)ativas, Filatro (2019, p. 58) diz que:

[...] as metodologias (cri)ativas abarcam um conjunto de técnicas e
estratégias educacionais que vdo dos estudos de caso a sala de aula
invertida (flipped classroom), da aprendizagem baseada em problemas a
aprendizagem baseada em projetos, do movimento maker a abordagem de
design thinking (DT).

Em uma sociedade na qual o tempo é cada vez mais escasso devido a
guantidade de atividades que as pessoas estao envolvidas, bem como a imensidao

de informagdo disponivel, as metodologias &geis contribuem fornecendo
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instrumentos que facilitam a aprendizagem de modo agil. Assim sendo, por meio dos
fatores: economia da atencado; microtudo; mobilidade tecnolégica e conexéao
continua, a educacao corporativa desenvolve estratégias de portfélios de programas
de aprendizagens objetivos e assertivos. Segundo Filatro (2019, p. 65) esses

principios estao por trds de dois tipos de aprendizagem contemporaneas:

[...] a micro aprendizagem (microlearning) e a aprendizagem just-in-time (just-
in-time learning). A aprendizagem just-in-time se alinha a microaprendizagem
no sentido de que também trabalha com a variavel “tempo”, para que
conceitos, ideais, teorias e ferramentas sejam “entregues” a quem deles
necessita, no momento em que se fazem necessarios.

No que diz respeito a economia da atencao, entende-se que a relacéo entre
a atencdo do homem, que é finita, e a quantidade exorbitante de informacdes
disponiveis para se processar, € gradativamente crescente, torna-se improvavel a
absorcdo de todas as informacdes. Assim, com 0 aumento quantitativo das
informagdes, o consumo do ser humano se torna superficial. Todavia, a educagao
corporativa corrige essa lacuna com a estratégia dos filtros de interesses que segundo

Filatro (2019, p. 66) foram abordados primeiro pelos:

Mecanismos de busca (Google e Bing na Web, o Waze e 0 GoogleMaps para
localizagdo geografica), e sistemas de recomendacdo baseados em
algoritmos que cruzam informacgdes de usuarios para sugerir livros ou filmes
(como acontece na livraria virtual da Amazon e na plataforma de filmes e
series Netflix) sédo solucbes consideradas cada vez mais efetivas para
pessoas e organizagdes... A boa noticia no campo da educagéo corporativa
€ que varias formas de tecnologias incorporam abordagens importantes para
0 gerenciamento da atencdo. A maioria dessas tecnologias, por exemplo,
contém roteiros que estruturam o fluxo da atencéo, os designers instrucionais
mapeiam com cuidado o fluxo da atencdo do aprendiz utilizando a solugéo
educacional criada e constroem percursos alternativos com base na
informacéo aprendida.

Em relacdo ao fator microtudo, entende-se que com o tempo e aten¢éo cada
vez menor para aprender das pessoas, 0s sistemas de educacao corporativa, atraves
das metodologias &geis, fragmentam a aprendizagem em micromomentos,
microconteldos e microatividades, para que o aprendiz utilize conforme sua a
necessidade de aprendizagem e em tempo oportuno, ou seja, por meio da

microaprendizagem.
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Assim, segundo Filatro (2019, p. 67), na microaprendizagem: “As pessoas
(aprendizes) buscam videos, artigos, exemplos de cédigo e job aids respostas para
uma questao especifica, em geral motivadas pela necessidade de encontrar ajuda

“neste momento” (just-in-time) ”.

No que se refere ao fator de mobilidade tecnoldgica e conex&o continua,
entende-se que consiste em uma perspectiva tecnoldgica que aborda a dimensao e
facilidade de acesso, em qualguer momento e qualquer espaco, da
microaprendizagem, a partir dessa compreenséo, configura seus padrdes ao uso de
dispositivos portéateis e das redes de comunicacdo moével. Assim sendo, os materiais
entregues em forma de pequenas unidades se enquadram bem na pequena tela dos
smartphones e tablets e também ao ambiente de mobilidade que esses dispositivos
sdo usados. Portanto, diante desse cenario, configura-se duas abordagens de
aprendizagens, o m-learning e o u-learning, que tem com intento alinhar a
aprendizagem com o ambiente tecnolégico da contemporaneidade. Assim, Filatro

(2019, p. 70-71), elucida a relevancia dessas abordagens:

O m-learning (mobile learning ou aprendizagem maovel), abordagem apoiada
pelo uso de tecnologias moveis e sem fio, tem como caracteristica principal a
mobilidade dos aprendizes, que interagem entre si, com educadores e com
contelidos ou ferramentas por meio de celulares, tablets, laptops e etc. O u-
learning (ubiquitous learning, ou aprendizagem ubiqua), por sua vez, € uma
abordagem apoiada por tecnologias da informag&o ou comunicagdo moéveis
e sem fio, sensores e mecanismos de localizacdo, que colaboram para
integrar os aprendizes ao seu contexto fisico e temporal. Na aprendizagem
ubiqua, a sensibilidade ao contexto do aprendiz é central. Isso se traduz na
capacidade de os softwares se adaptarem a situagdo em que o aprendiz se
encontra.

Com o intento de melhorar o engajamento dos aprendizes, € que 0s sistemas
de educacao corporativa tomam posse das metodologias imersivas. Assim, para
proporcionar experiéncias de aprendizagens significativas com o apoio da tecnologia,
torna-se necessario transpor virtualmente pessoas para locais diferentes, com o
propésito de explorar conceitos, processos, fenbmenos e circunstancia. Assim, Filatro

(2019, p. 79), afirma dizendo que:

Quando o ambiente de aprendizagem exige realismo, os mundos virtuais séo
uma solucéo eficaz, uma vez que podem imitar o mundo fisico realisticamente
retratando paisagens urbanas, edificacdes, ambientes profissionais, veiculos
e maquinario. Se a fidelidade necessaria para garantir um 6timo desempenho
for alta, os mundos virtuais podem fornecer realismo necessario. O realismo
visual e sonoro de muitos mundos virtuais permite representacfes bastante
realistas de objetos, o que pode ser critico para a aprendizagem de
habilidades psicomotoras. Nesse sentido, a realidade virtual (RV) pode ser
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entendida como um ambiente imersivo, modelado por computador, que
simula a presenca das pessoas em locais do mundo real ou de um mundo
imaginario. Ja a realidade aumentada (RA) se refere a um ambiente que
mistura elementos do mundo real a conteldos sintéticos interativos gerados
em tempo real com base em dados digitais virtuais.

Diante da perspectiva de utilizacdo da tecnologia na educagédo, cumpre-se
ainda salientar a relevancia das metodologias analiticas. Desse modo, compreender
que a orientacdo a dados aplicados a area da educacdo contribui de maneira
inovadora tanto no protagonismo do aluno - metodologias (cria)ativas - como o melhor
aproveitamento do tempo para aprender - metodologias ageis - além de promover uma
experiéncia de aprendizagem realmente produtiva - metodologias imersivas. Portanto,
essas metodologias sao aperfeicoadas com a adaptacéo e personificacdo propiciadas

por inteligéncias humano-computacional.

Atualmente, ndo é possivel pensar em educacdo corporativa inovadora sem
contar com recursos de inteligéncia computacional. Termos como IA
(inteligéncia artificial), chatbots, computagéo cognitiva, DT (design Thinking)
e ML (aprendizado de maquina), pulam nas discussdes e publicacdes na area
educacional, anunciando um salto disruptivo em relacdo a maneira como
aprendemos e ensinamos. (FILATRO, 2019, p. 90)

Portanto, a inteligéncia computacional corrobora para a construcdo de
aprendizagens em um contexto colaborativo com as metodologias (cria)ativas, ageis
e imersivas, proporcionando, através das inovadoras ferramentas de IA (inteligéncia
artificial), chatbots, computacé&o cognitiva, DT (design Thinking) e ML (aprendizado de
maquina), programas de capacitacdo altamente tecnolOgicos. Assim, a educacao
corporativa se vale da tecnologia para ampliar as possibilidades de técnicas,
ferramentas, instrumentos e metodologias, para a construcdo de sistemas de

aprendizagens eficazes.

Portanto, conclui-se que a modernidade proporcionou a educacao corporativa,
a possibilidade de desenvolver uma aprendizagem social por meio da heutagogia, em
que, através da utilizacéo de tecnologias digitas, no ambiente das midias sociais, 0s
colaboradores desenvolvessem interagdes sociais que culminam em aprendizagens.
Assim, a tecnologia disponibiliza condi¢cdes para a formagdo de competéncias
profissionais nos ambientes organizacionais. Sendo o educador corporativo 0

responsavel em planejar as aprendizagens sociais, implementa-las nos ambientes
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educativos, é exigido dele competéncia na utilizacdo de ferramentas tecnoldgicas,
bem como de habilidades de relacionamento interpessoal por meio das midias sociais.

As interacdes por meio das tecnologias digitais conduziram o ser humano a
estar em constante conexdo. Assim, a conectividade se tornou parte das relagbes
humanas, que por conseguinte influenciaram o comportamento das pessoas. Assim,
no ambiente corporativo 0 conectivismo permeia as acfes dos educadores
corporativos, que através do contato com as tecnologias que permeiam as
metodologias (cri)ativas, &geis, imersivas e analiticas, sdo requisitados a
influenciarem os aprendizes referente ao protagonismo, a administracéo do tempo, ao

engajamento e nas habilidades humano computacional.

5.3.3 Implicacbes da contemporaneidade na formacao do perfil do educador

corporativo

Enfim, diante do entendimento dos entrevistados e dos autores Filatro (2018),
Filatro (2019), Tardif (2014), Munhoz (2015), Meister e Willyerd (2013) e Imbernén
(2011), observa-se que a harmonia na compreensdo das implicacdes da
contemporaneidade para o contexto da educacdo corporativa, que por conseguinte

reflete na formacéao do perfil do educador corporativo.

Com o advento das mudancas e incertezas proporcionadas pela
contemporaneidade, em que o conhecimento tem se tornado cada vez mais obsoleto,
entende-se que educador corporativo necessita estar em constante atualizacado de
seus conhecimentos, bem como ter uma postura de flexibilidade diante das
mudancas. Assim sendo, sabe-se que as empresas contemporaneas trouxeram uma
nova maneira das organizacfes realizarem suas atividades, pois, partir de entao,
comecaram a pautar suas acdes com base na inovacdo de processos tecnoldgicos.
Assim, o educador corporativo se encontra em um ambiente organizacional repleto de
tecnologias, em que é necessario de sua parte, competéncias para utilizar as
ferramentas tecnoldgicas e também desenvolver a capacidade de realizar leituras de
cenario para compreender os reflexos da inovagdo no contexto corporativo, para que

assim possa construir aprendizagens coesas com 0 cenario que se desenrola.
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Com uma sociedade contemporanea em que as pessoas estdo sempre
envolvidas com continuas atividades, assim tornando o tempo cada vez mais escasso
diante de todas as suas responsabilidades, torna-se de grande valia o educador
corporativo ser assertivo e objetivo no compartilhamento de suas aprendizagens.
Assim, 0s processos educativos sao desenvolvidos com metodologias que priorizam
o fracionamento da transmissdo de conhecimento, como também influenciam a
participacéo protagonista do aprendiz por meio de tecnologias digitais e experiéncias

de aprendizagens.

Com o fendmeno do conectivismo na sociedade contemporanea, as pessoas e
empresas estdo em continua conexdo entre si. Esse fato tem conduzido as
organizacdes a perceberem a importancia da interacdo, tanto com o seu ambiente
interno, como também com o ambiente externo, assim conduzindo seus processos
educativos a considerar a relagdo social com o ambiente em que estdo inseridas.
Portanto, para que atinjam esse objetivo, as midias digitais tém sido o caminho
escolhido para estarem conectados com seu publico. Dessa maneira, esses fatores
levaram as organizagfes a considerarem o ambiente das midias sociais como uma
oportunidade de proporcionar aprendizagem, é assim que se estabeleceu a
aprendizagem social, desse modo, o educador corporativo, foi conduzido a se adaptar
e utilizar a aprendizagem social como um meio para desenvolver seus processos

educativos.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

Analisar o contexto historico da Educacéo Corporativa, os fatores experienciais
do educador corporativo e as implicacdes da contemporaneidade na sua formacéo,
séo eixos teméticos que contribuiram para se compreender qual o perfil do educador
corporativo contemporéneo e de que forma se constitui sua identidade, formagé&o
pedagogica e praticas educativas organizacionais.

Assim, diante dessa problematica, tornou-se necessario buscar compreender o
perfil do educador corporativo contemporéaneo, identificando quais conhecimentos,
habilidades, atitudes e valores sdo necessarios para sua pratica educativa no
ambiente organizacional.

Portanto, para dar conta dessa complexidade de elementos contextuais e
formativos, a dissertacdo foi dividida em 6 partes: a introducdo, estruturada pela
problemética e justificativa da pesquisa e o estado do conhecimento; o segundo
capitulo, intitulado “Educacgao corporativa: histérico, definicdes e sujeitos”; o terceiro,
denominado “Experiéncia e seus reflexos na formacéo do educador corporativo”; o
quarto, chamado “A implicagcdo da contemporaneidade na formacgao do educador
corporativo”; o quinto capitulo, destinado a andlise e interpretacdo dos dados
coletados através das entrevistas dos educadores corporativos; e por fim, 0o sexto
capitulo aborda as consideracdes finais.

Para compreender o perfil do educador na contemporaneidade e identificar os
conhecimentos, habilidades, atitudes e valores necessarios, foram entrevistados, por
meio de aplicativos de videoconferéncia, 8 educadores corporativos que estao
alocados em Universidades Corporativas, Centros de Treinamento e
Desenvolvimento (T&D) e Consultorias. As perguntas feitas nas entrevistas com o0s
educadores foram divididas na seguinte ordem: 5 perguntas que contemplam o eixo
tematico de Competéncia; 4 perguntas que abordam o eixo tematico de Experiéncia;
e 2 perguntas que permeiam o contexto do eixo tematico Panorama Contemporaneo.

O processo de analise e interpretacdo dos dados coletados revelou subsidios
para responder aos questionamentos levantados no inicio da pesquisa, por meio das
guestdes norteadoras e pormenorizados nos objetivos geral e especificos. Desse
modo, considera-se que a investigagcao conseguiu responder ao objetivo geral, ou

seja, compreender o perfil do educador corporativo contemporaneo, identificando
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quais conhecimentos, habilidades, atitudes e valores sdo necessarios para sua pratica
educativa no ambiente organizacional, conforme resumo abaixo.

Dentro dessa perspectiva, demonstra-se a seguir, de maneira sintetizada, os
principais apontamentos revelados pela pesquisa, bem como as conclusées acerca
do tema investigado.

A presente pesquisa teve como objetivo geral, compreender o perfil do
educador corporativo contemporaneo, identificando quais conhecimentos,
habilidades, atitudes e valores sdo necessarios para sua pratica educativa no
ambiente organizacional. Com isso, entende-se que esse intento tenha sido atingido,
uma vez que foi possivel fazer um levantamento de fatores que contribuem para a
formacao desses profissionais, através dos eixos tematicos abordados.

Assim, considerando os aspectos investigados, foi possivel concluir que
atravées das competéncias, experiéncias e as implicagbes do panorama
contemporaneo, foi possivel identificar os conhecimentos, habilidades, atitudes e

valores do educador corporativo na contemporaneidade.

Assim sendo, no primeiro eixo, chamado competéncia, os conhecimentos
necessarios identificados se referem a: andragogia; metodologia 70/20/10, 6Ds e D.I;
Visdo, missao e valores organizacionais; histérico da empresa; educacao corporativa;
conhecimentos dos conteddos que ministra. Com referéncia as habilidades
necessarias, identificou-se: Trabalho em equipe; comunica¢do; administrar as
progressdes de aprendizagens; criatividade; visdo globalizada; networking; dialogo;
comunicacdo eficaz; sociabilidade e; clareza no ensino. No que tange atitudes
necessarias, contemplou-se: pro-atividade; querer saber mais; foco na entrega;
autogestao de seus processos emocionais; empatia e; querer motivar os envolvidos.
Com relacdo aos valores necessérios, observou-se: valores organizacionais;
responsabilidade social; respeito as pessoas e suas diversidades; educacdo como
ferramenta de transformacdo nas organizacdes; foco no autodesenvolvimento;
acreditar na gestdo de pessoas; cooperativismo; valorizagdo do humano e de seu

crescimento; transparéncia para com as pessoas e. Servir as pessoas.

No segundo eixo denominado experiéncia, 0os conhecimentos necessarios
identificados se referem a: metodologia 70/20/10; saberes experienciais oriundos da
vivéncia pratica e; técnicas de aprendizagens por vivéncia, como simulagdes, role

play, dinamicas de grupo, jogos educacionais, estudo de caso, solu¢cbes de problemas
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e oficinas de trabalho. J& com referéncia as habilidades, notou-se: conducdo de
técnicas de aprendizagem por vivéncia; organizar e dirigir situacbes de
aprendizagens; envolver os aprendizes/colaboradores nas aprendizagens e em seu
trabalho; administrar conflitos referentes a deveres e dilemas éticos; relacionamento
interpessoal; inteligéncia emocional; persuasdo; mediacdo. No que se refere as
atitudes, identificou-se: posicionamento contra condutas fora dos padrdes de ética
estabelecido; resiliéncia e; resolucdo de problemas. Os valores necessarios
identificados sdo: transparéncia e cuidado com o aprendiz; lealdade; compliance

(seguir normas).

No terceiro eixo, nomeado panorama contemporaneo, os conhecimentos
necessarios identificados se referem a: metodologias (cria)ativas, ageis, imersivas e
analiticas; D.l 4.0 (Design Instrucional); aprendizagem social; tecnologias digitais;
midias sociais; conhecimento do ambiente interno e externo em que a organizacao
estd inserida; educacdo a distancia. Com relacdo as habilidades necessérias,
percebe-se: habilidades de uso de redes sociais; leitura de cenarios; aprender a
reaprender; criatividade e; decisbes ageis. Referente as atitudes necessarias, notou-
se: flexibilidade diante das mudancas; agilidade nos processos e; foco em resultados.
Os valores necessarios identificados se referem a: agilidade de resposta; legalidade

nas interacdes e; liberdade de expressao.

E pertinente ainda salientar que os objetivos secundarios se constituem em
meios para se alcancar o objetivo geral desta pesquisa. Portanto, foi elaborado uma
revisdo bibliografica e também realizado as entrevistas com o0s educadores
corporativos, partir de entdo se conseguiu distinguir e analisar os fatores descritos a

sequir.

No tocante ao primeiro objetivo especifico desse estudo, de descrever o
histérico da Educacdo Corporativa, suas definicbes e os sujeitos que fazem parte
desse processo educativo, compreende-se que as origens do mundo corporativo
trouxeram relevantes elementos para a constituicdo da educacgao corporativa, por
conseguinte, influenciou os caminhos percorridos pelo educador corporativo em
direcdo a formacdo de seu perfil. Salienta-se ainda que foi possivel identificar os
sujeitos que compdem as estruturas da educacao corporativas, como se pode ver

abaixo:
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e Chief Learning Officer ou CLO, lider geral da UC, responsavel por toda
a estrutura da educacéao corporativa;

e Diretores, responsaveis por unidades regionais que atendem as
demandas de aprendizagem dos colaboradores de determinado espaco
geografico no qual a organizacao atua;

e Gestores de departamento, lideres responsaveis por gestdo de
relacionamentos, fornecimento de aprendizagem, projetos, curriculos,
EaD e fornecedores;

e Educadores corporativos, responsaveis de aplicar os processos de
ensino-aprendizagem, bem como desenvolver projetos instrucionais
presenciais e EaD;

e Consultores, executam a diligéncia de avaliar, mensurar o desempenho
da educacéo corporativa e realizar pesquisas de desenvolvimento;

e Analistas, colaboradores que realizam o0 apoio a processos
administrativos e gestdo do conhecimento, executando assim 0s
registros de informacgdes pertinentes aos processos educativos.

Com relacdo ao segundo objetivo especifico, de identificar quais competéncias
técnicas e pedagodgicas do educador corporativo sdo essenciais para sua pratica
educativa, compreende-se que as competéncias técnicas mais utilizadas sao: estudo
de caso; seminario; solucdo de problema; analise de videos; jogos; simulacdes;
exposicao dialogada; entrevista; workshop; dinamicas de grupo; grupos de trabalho;
role play; forum, videoconferéncia e; chats. No tocante as competéncias pedagadgicas,
entende-se que sdo: realizar projetos pedagogicos de programas de aprendizagem;
planejar o ensino e aprendizagem; compreender o trabalho integrado e interdisciplinar
dos programas; produzir materiais pedagoégicos; elaborar atividades de capacitacao;
utilizar as tecnologias; selecionar, diversificar e organizar ambientes de
desenvolvimento de aprendizagem; comunicar-se e; mediar a construcdo dos

conhecimentos.

Com referéncia ao terceiro objetivo especifico, de descrever como as
experiéncias empresariais colaboram com o desenvolvimento do perfil do educador
corporativo, compreende-se que suas experiéncias sdo provindas de trés fontes,
sendo elas: experiéncias anteriores a funcéo de educador, em cargos diversos nas

organizacdes; experiéncias na funcao propriamente dita de educador corporativo e;
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também ao disponibilizar experiéncias de aprendizagens. Esse fato pode ser
observado ao se analisar o percurso de carreira dos entrevistados, que em média tem
16,37 anos de experiéncias percorridas neste contexto. Assim, ao se envolver nesses
3 horizontes, o educador corporativo absorve conhecimentos experienciais que

contribuem em sua percepg¢éao para conduzir sua funcdo nas organizagoes.

Acerca do quarto objetivo especifico, de apresentar o contexto social e
econdbmico atual e sua implicacdo na formacdo do educador corporativo
contemporaneo, compreende que se tem como pano de fundo dois panoramas: a
pandemia COVID-19 e o mundo VUCA (volatility/volatilidade, uncertainty/incertezas,
complexity/complexidade e ambiguity/ambiguidade). A modernidade promoveu
inlmeras mudancas e incertezas, que foram influenciadas por empresas
contemporaneas que proporcionaram um novo jeito de se fabricar um produto e
prestar um servico. Entretanto, na educacao corporativa as mudancas e incertezas
também chegaram e produziram uma ruptura com a antiga maneira de ensinar, haja
vista, que o ambiente social foi o leito do rio no qual as aguas correntes da tecnologia

correram para gerar inovagdes nos sistemas de aprendizagem organizacional.

Todavia, as mudancas e incertezas provindas do cenario econémico e social,
que foram reforcadas pelo panorama pandémico e pelo mundo VUCA, provocaram
um aumento significativo do uso de tecnologias digitais. Esse fato, conduziu a
sociedade a estabelecer uma interagdo através das midias digitas, o que culminou em
um novo comportamento social promovido pelo conectivismo. Assim, a educacéo
corporativa recebeu os reflexos no conectivismo, e abordou em suas estruturas de
aprendizagens, as metodologias (cri)ativas, ageis, imersivas e analiticas, da qual
fundamentam seus processos com 0 uso da tecnologia e partir de entdo conduziu o
educador corporativo da modernidade, a estar em sintonia com o0s adventos da

aprendizagem social e da aprendizagem mediada pelo uso da tecnologia.
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