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RESUMO

Verifica-se, na atualidade, o fendémeno educagdo corporativa (EC) e sua
materializacdo por meio das universidades corporativas (UC’s), tomando proporc¢des
significativas, embora no meio académico, e em especial na &rea de educacdo, a
discussdo ainda se encontre em compasso lento.

Apresento neste trabalho, um estudo de caso sobre a criagdo e desenvolvimento,
no interior de uma grande instituicdo financeira nacional, da Universidade Corporativa
Grande Banco (UC GB), que a partir do final dos anos de 1990, assumiu as prerrogativas
de suprir as necessidades de qualificacdo de seu quadro de pessoal.

Na pesquisa qualitativa realizada em 2006, foram ouvidos dirigentes e instrutores
internos (ou mediadores de conhecimento) da UC GB. Foram também acessados
documentos internos da organizacgdo, seu modelo pedagdgico, sites da intranet e internet,
quadros e tabelas com os valores de investimentos e evolucdo da area de educacdo
corporativa da empresa, permitindo a reconstituicdo do percurso histérico dessa instancia
que se pretende educativa. Os dados referem-se ao periodo compreendido entre o
surgimento da UC GB e os dias atuais.

Neste estudo merece atencdo o processo de forma(ta)¢do dos instrutores internos
da organizacdo, na preparacdo para 0 exercicio docente. Estes profissionais assumem
mais esta atividade/responsabilidade, cumulativamente as j& exercidas em seu cotidiano
sem, no entanto, considera-la trabalho. “Pagam o prego” para fazer parte do grupo de
instrutores, como uma estratégia para sua realizacdo profissional ou, principalmente, fuga
em determinados periodos do ano, da rotina massacrante do trabalho bancario.

Ao mesmo tempo em que, de maneira geral as UC’s se baseiam no modelo das
universidades académicas, verifica-se que 0s objetivos seguem trajetérias opostas,
visando outra teleologia. Em que pese a missdo e visdo da UC GB, seus dirigentes sdo
claros e pragmaticos ao enunciar seus objetivos: todos 0s processos educativos tém,
obrigatoriamente, de estar direcionados aos negocios da organizacao, e sua finalidade é
manter 0s niveis de rentabilidade, competividade, bem como conquistar novos mercados.
A apropriacao do vocabulo “universidade”, que traz consigo mais de mil anos de historia,
é realizado sem o0 menor constrangimento, como “uma jogada de marketing”, ou ainda,
“para reforcar a imagem interna e externa” da organizacdo junto a seus clientes e
funcionarios. Da mesma maneira, 0s conceitos de formacdo humana e educacdo sdo
subsumidos a nocdo utilitarista e de consumo imediato, e usados como sindnimos de
treinamento e capacitacdo, tanto para as atividades tecnico-operacionais, quanto as de
cunho comportamentais.

Palavras-chave: educacdo corporativa, universidade corporativa, formacdo e instrucao,
treinamento, instituicdo financeira.



ABSTRACT

It is seen, nowadays, the corporative education phenomenon (CE) and its materialization
through the Corporative Universities, reaching meaningful proportions, although in the
academic world, specially in the educational area, this discussion remains still at a low
pace.

| present in this work, a study case about the creation and development inside a great
financial institution in the country, the “Corporate University of a Big Bank”, which by
the end of the 90’s, has assumed the prerogatives to supply the necessities of qualification
of its personnel.

In the carried through qualitative research in 2006, leaders as well as internal instructors
(or mediators of knowledge) of UC GB had been heard. Also internal documents of the
organization, its pedagogical model had been accessed, sites of the intranet and internet,
pictures and tables with the values of investments and evolution of the area of corporate
education of the company, allowing the reconstitution of the historical passage of this
instance that is meant to be educative. The data refer to the period from the sprouting of
UC GB to the current days.

In this study the formation process of the internal instructors of the organization deserves
attention, due to its preparation for the teaching ability. These professionals assume one
more activity/responsability, adding to the activities already done in their daily work,
however without considering it “work”. “They pay a huge price” to be part of the group
of instructors, as a strategy for their professional accomplishment or mainly, to escape in
certain periods of the year, the cruel routine of the banking work.

At the same time that, mainly speaking, UC’s have as models the academic universities,
it has been detected that their objectives follow opposing directions, aiming to another
teleology. Besides the mission and vision of the UC GB, its controllers are clear and
pragmatic when announcing its objectives: all the educative processes have, obligatorily,
to be directed to the businesses of the organization, and its purpose is to keep the yield
and competitive levels, as well as the conquering of new markets. The use of the word
“university” that brings whiting itself more than a thousand years of history, was done
without a lesser constaint, as a “marketing play” or still, “to strengthen the internal and
external image” of the organization among the customers and employees. In the same
way, the concepts of human being formation and education are subused to the utilitarian
notion and immediate consumption in the same way they are used as synonymous of
training and qualification, not only for the tecnico-operational activities as well as for the
behavioral ones.

Key-words: corporative education, corporative university, formation and instruction,
training, financial institution.
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APRESENTACAO

Historicamente as rela¢des entre trabalhador, empresa e escola vieram sendo permeadas
por contradicfes e em processo de constantes transformacgdes, indicando que nenhuma
situacdo € em si imutavel ou perene.

Ao se compreender a sociedade em seu movimento dialético, no qual esta presente a luta
de classes, o0 movimento contraditério entre forgas e relagdes de producdo, o embate entre
ideologias, forgas e poder, se apreende o fendbmeno em seu sentido amplo, articulado com a
historicidade que Ihe € pertinente, e ndo apenas como fatos isolados, naturalizados como se
tudo sempre tivesse sido deste ou daquele modo.

Em se tratando de educacéo, verifica-se que com o advento da maquinaria, o espago de
aprendizagem deixou de ocorrer na relagdo mestre-aprendiz no interior das corporagdes, em
espaco-tempo delimitado e de obedecer ao ritmo biologico do ser humano. A introducdo de
novas tecnologias possibilitou o desencadeamento de transformacBes importantes, como a
quebra do ritmo de trabalho das pessoas em termos quantitativos, qualitativos e geograficos.
Relacbes e formas de trabalho foram revolucionadas, o trabalho individual
predominantemente eliminado e foi imposta a producdo coletiva. Da mesma forma, a
aprendizagem adquiriu carater social e o conhecimento passou a ser produzido e reproduzido
coletiva e universalmente. Entrou em cena a logica de universalizagdo da educacdo: a escola
se constituiu como necessidade do capital, emergindo junto com a maquinaria, com o préprio
desenvolvimento das forcas produtivas. Passou a ser 0 espaco de disciplinamento, transmissao
dos mesmos conhecimentos a todos', imposicdo de tempo e preparacdo para o trabalho.
Criou-se uma “nova natureza humana”, ou seja, um homem submetido as forgas produtivas. A
pedagogia contribuiu para que o trabalho adquirisse destaque nas necessidades de formacdo ja
no final dos anos 1700 e meados dos 1800, coincidindo com os primordios da Ciéncia
Moderna e do Estado Moderno (Manacorda, 2002; Ramos, 2002).

Se 0 projeto burgués de educagéo, conforme assinala Ramos (2002), foi demarcado pela
idéia de educacdo para as massas como um quesito indispensavel para a racionalizagdo da
economia, da producéo e do tempo, basicamente até a atualidade os processos educativos vém
em um movimento de submissdo as necessidades do capital, no cumprimento da tarefa de

formagdo da forga de trabalho. O ideal de formar cidaddos para o exercicio da liberdade e da

! Evidentemente este “todos” passara a sofrer gradacdes, como sera visto posteriormente nesta exposicAo.
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cidadania permanece ainda hoje no horizonte das utopias, e, no transcorrer do tempo, mais
distante da realidade concreta da maioria da populacao.

Todo esse processo se desenvolveu e continua se configurando em espaco de conflitos e
contradi¢des, demarcado por inumeras e profundas transformacdes.

A partir da década de 1960, em particular, se explicitaram e passaram a ganhar terreno
as idéias da Teoria do Capital Humano - TCH, de Theodore Schultz (1902-1998). Em termos
tedricos, na proposta de Schultz’ (1973) para a ‘sociedade do conhecimento’, vigoram a
universalidade da educag&o - acesso para todos, livre arbitrio do sujeito, garantia de postos de
trabalho para quem se “‘desenvolver’ e a correspondente elevacdo da renda na relagdo direta
com o tempo investido e o nivel de escolaridade. Em conseqiiéncia, quanto mais ‘qualificado’
0 trabalhador, mais elevada seria sua renda e melhores o0s indices de
produtividade/rentabilidade das empresas. Tais afirmativas sdo refor¢adas nas obras de Peter
Drucker (1993), Alvim Toffler (1994), Peter Senge (2002, 2005), dentre outros tedricos e
gurus® das novas estratégias empresariais.

Ao se caracterizar a educacdo como investimento, mascara-se a realidade de que
somente alguns tém acesso a escolarizacdo e que esta é oferecida de forma diferenciada; em
outras palavras, hd grande diferenca entre o discurso genérico e as praticas limitadas,
resultando na manutencéo de privilégios de poucos.

Se até entdo as relacdes entre o sistema educacional e 0 mundo do trabalho eram
delineadas por fronteiras distintas e cada uma das partes se responsabilizava pela sua
especificidade, a partir da década de 1970 e com maior intensidade a partir de 1990, com o
mercado mundializado (lanni, 1992) e a agudizacao da crise do capital, esses limites espacio-

temporais deixaram de ser claramente definidos. De acordo com entusiastas defensores da

? Theodore W. Schultz, juntamente com Arthur Lewis, foi ganhador do Prémio Nobel de Economia em 1979.
Em sua obra O Capital Humano. Investimentos em Educacéo e Pesquisa, 0 autor relata que procurou explicar
e verificar o papel das “capacidades adquiridas dos agentes humanos como uma fonte mais importante dos
ganhos de produtividade ndo explicados” (1973, p. 7).

Expressdo popularizada por Peter Drucker, em sua obra Sociedade Pds-Capitalista (1993). As discussfes
seminais neste aspecto sdo de Daniel Bel na obra O advento da sociedade pés-industrial, publicado pela
Editora Cultrix. Uma discusséo critica a este respeito é feita por Cezar Luiz de Mari em sua Tese de
Doutorado apresentada ao Programa de Pds-Graduacdo em Educacdo da Universidade Federal de Santa
Catarina em 2006, com o titulo “Sociedade do Conhecimento” e Educacdo Superior na década de 1990: O
Banco Mundial e a producao do desejo irrealizavel de Midas.

**Guru’, de acordo com Houaiss (Dicionario online), é um substantivo masculino que na india significa “mestre
espiritual ou lider de seita religiosa”. Como derivagéo, por extensdo de sentido: “lider carismatico”, “mestre
influente; mentor respeitado”. Derivacdo, no sentido figurado. Regionalismo: Brasil. Uso: informal: “guia,
pessoa que orienta ou aconselha”.  Disponivel em: http://houaiss.uol.com.br/busca.jhtm?verbete=guru;
acessado em 29.set.2006. Turmina (2005, p. 43) acrescenta que a expressao “guru da administracdo” ¢é
utilizada para referir-se “aqueles profissionais que apdiam seu discurso em ‘mandamentos’ das teorias
administrativas para disseminar conselhos e regras da gestdo empresarial”.
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educacdo corporativa (EC), dentre os quais destacam-se Meister (1999) e Senge (2002 e
2005), a escola nao é mais o locus privilegiado de producéo e transmissdo do conhecimento.
Além disto, os tempos destinados a aquisicdo desses conhecimentos se dilataram com a no¢édo
de “educacédo para toda a vida”. A escola perdeu a exclusividade como espago de ensino e
aprendizagem, e o tipo de conhecimento veiculado passou a ser questionado, surgindo assim,
por parte do empresariado, a exigéncia de uma “educacao sob medida”, baseada no modelo de
competéncias, conforme flagram Quartiero & Bianchetti (2005), ao evidenciarem os limites
desta perspectiva de analise.

Autores como Cattani (1997 e 2005a), Frigotto (1996 e 2005), Gentili (2002), Pefia
Castro (2004), Quartiero & Bianchetti (2005, 2006) e Bianchetti (2001, 2005) dentre outros,
realizam reflexdes criticas acerca desse movimento, no interior do qual a TCH se apresenta
metamorfoseada, com nova roupagem e conceitos, definida como ‘educacéo corporativa’.

A partir dos anos de 1980 e mais fortemente na década de 1990, no Brasil foram criadas
as primeiras universidades corporativas (UC) no interior das organizagdes, com o argumento
de que as instituicdes de ensino superior, nos moldes em que se apresentavam nao mais
atendiam as necessidades da instancia produtiva relativamente a qualificacdo dos
trabalhadores.

Os setores que se destacam na criagdo de universidades corporativas, conforme Meister®
(1999) sdo os servicos publicos, de salde e financeiros. Tal necessidade € justificada pela
autora a partir das exigéncias do mercado (competitividade), bem como pela desqualificacdo e
falta de ‘competéncias’ dos trabalhadores, cuja culpa € atribuida ao sistema formal de ensino.
Seus argumentos sdo repetidos exaustivamente por seus inumeros seguidores/defensores do
modelo de educacéo contido nas UC’s, inclusive no Brasil.

Peter Senge, um dos principais ide6logos das empresas como “organizagdes de

aprendizagem™®

, refere-se a elas como “um importante modismo na administracdo da
primeira metade da década de 90”, ou ainda, uma “nova coqueluche da administracéo”.
No entanto, o tal “modismo” previsto por Senge, aparentemente em fase inicial,

encontra-se em crescimento nas mais variadas empresas no mundo contemporaneo. Trata-se,

> Jeanne Meister é Presidente da Corporate University Xchange, Inc., empresa de consultoria em educacio
corporativa com sede em Nova York. E considerada referéncia mundial ao se tratar o tema Universidades
Corporativas.

® Peter Senge, em seu ‘best seller’ A Quinta Disciplina (2002) conceitua as ‘organizacdes baseadas no
conhecimento’ ou ‘organizacgBes que aprendem’: “organizacdes inerentemente mais flexiveis, adaptaveis e
mais capazes de continuamente ‘reinventarem-se’. Tais organizagdes terdo como base a crenc¢a de que, em um
mundo de mudancas cada vez mais aceleradas e crescente interdependéncia, como observou 0 ex-vice-
presidente de Planejamento da Royal Dutch/Shell, Arie de Geus, ‘a fonte bésica de toda vantagem competitiva
estd na capacidade relativa da empresa de aprender mais rapido do que seus concorrentes” (p.12).
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portanto, de um fendmeno histérico que vem atingindo proporcdes que merecem atencdo dos
estudiosos preocupados com a relacdo entre 0 mundo da educacéo e do trabalho.

A questdo que se coloca ndo é simples. A esse respeito advertem Quartiero & Bianchetti
(2005) quanto a postura utilizada neste inicio do Século XXI para tratar da relacdo entre
universidade e empresa, mundo da educacdo e mundo do trabalho. A realidade atual ndo pode
mais ser apreendida como foi até entdo, necessitando uma andlise critica acerca das
responsabilidades especificas das partes envolvidas.

Assim, é necessario buscar, por meio de pesquisas e estudos de carater cientifico,
desvelar as relagdes que se instauraram, avancam em ritmo acelerado e permeiam ndo apenas
0 ambito da educagfo e do trabalho, mas todas as instancias da vida humana. E preciso
compreender os fatores socio-histéricos que compdem tal cenério, ou seja, 0 mundo real, que,
como lembra Kosik (2002), apesar de oculto pela pesudoconcreticidade, € o mundo da praxis
humana. Como essa realidade € construida, quais sdo as varidveis constitutivas deste
fendmeno?

Nesta perspectiva, tratarei do tema educacdo e universidades corporativas (EC e UC’s),
0 contexto em que se deu seu surgimento, alguns dados estatisticos para melhor identificar o
fendmeno e sua relevancia, bem como a proposta epistemoldgica e metodoldgica dessas

entidades que adentram a esfera educativa, em um estudo de caso.

Justificativa e relevancia do estudo

E vasta a literatura, especialmente no meio académico alinhado com a universidade
operacional (com as caracteristicas de corporativa), quanto no meio empresarial, sobre o tema
‘educacdo corporativa’, com prescricdes e formulas de sucesso para a criacdo e
desenvolvimento de ‘universidades corporativas’ no interior de instituicdes e organizacées’,
tanto na esfera publica quanto privada.

No entanto, as abordagens utilizadas nas obras de pensadores alinhados ao setor
produtivo em escala mundial, em sua grande maioria tratam o assunto de forma apologética,

como ‘a solucdo’ a propalada ineficiéncia do sistema formal de ensino em sua missdo de

” Adoto neste estudo, a diferenciacéo entre ‘instituicdo’ e ‘organizacdo’ dada por Chaui (2003), para quem as
instituicdes tém como principio e referéncia normativa a sociedade e, nestes termos, se insere na diviso social
e politica, com praticas direcionadas & busca da universalidade. Sua finalidade é encontrar respostas as
contradi¢Bes decorrentes da divisdo social. As organizagdes, por outro lado, tém seu fim precipuo em si
mesmas, ou seja, ndo constam entre seus fins a busca por responder as contradi¢cdes sociais, e sim alcancar
seus objetivos na competicdo com seus supostos concorrentes, para obter resultados e se manter no mercado.
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preparar os trabalhadores para o0 mercado, de acordo com o modelo de competéncias em voga.
Tais estudos desenvolvem-se em perspectiva a-histérica e, conseqlientemente a-critica, ou
seja, sem levar em conta as profundas contradicdes instaladas na relacdo entre
empresa/escola.

Nessas teorizacBes os conceitos® de educagdo, formacéo e instrucdo, assim como as
no¢Oes de qualificacdo e competéncias, sdo usados muitas vezes como sindnimos, levando o
leitor a equivocos. O mesmo ocorre, € ndo por acaso, com a apropriacdo do substantivo
‘universidade’, conceito relevante como préatica social, que vem sendo destituido de seu
sentido histérico e empregado de forma pragmaética e utilitaria, em favor dos interesses do
capital.

Da mesma forma, a bibliografia acessada aponta limitagdes em estudos de caso relativos
as transformages, metamorfoses ou ‘migracdo’, conforme alguns autores (Eboli, 2004a;
Dengo, 2001; Alpersted, 2001), dos departamentos ou areas de treinamento e
desenvolvimento de recursos humanos (T&D), em universidades corporativas, uma vez que as
empresas, via de regra, ndo se mostram propensas a expor seus dados para analises criticas,
como foi 0 caso do Grande Banco e sua UC, objeto desta pesquisa.

A pesquisadora e professora da Faculdade de Economia, Administragdo e Contabilidade
da Universidade de S&o Paulo, Marisa Eboli, confirma que “um elemento restritivo para a
realizacdo de ampla pesquisa sobre o tema € a dificuldade de mapear as empresas no Brasil
gue implementaram projetos nessa area, pois ndao ha critérios norteadores para tal
identificagdo” (20044, p. 24).

Entretanto, iniciativas neste sentido se encontram em curso desde o ano de 2006 na
Secretaria de Tecnologia Industrial do Ministério do Desenvolvimento, Industria e Comércio
Exterior — MDIC, com apoio do CNPq. Por meio da internet sdo enviados questionarios as
empresas, visando a alimentar um banco de dados sobre atividades de educagao corporativa
no Brasil. Foram coletadas informacdes relativas as UC’s ja implantadas em organizacdes,
suas caracteristicas e resultados alcancados. Ao analisar os dados obtidos®, o pesquisador
Afranio Carvalho Aguiar (2006, p. 2), menciona a dificuldade em conhecer o universo
pesquisado, tendo em vista a amostra obtida com apenas 41 organizacfes respondentes a

® No Capitulo Il desta dissertacdo abordo os conceitos de ‘educagdo’, ‘instrucdo’,’formagdo’ assim como a
substituicdo das ‘qualificacbes’ pelo modelo das ‘competéncias’. Trato também da apropriagdo do substantivo
‘universidade’ para denominar espagos de treinamento empresarial.

% O Relatério “Atividades de educagdo corporativa no Brasil: analise das informacdes coletadas em 2006 pela
STI — Secretaria de Tecnologia Industrial do MDIC — Ministério de Desenvolvimento, Industria e Comércio
Exterior” encontra-se disponivel em:
http://www.educor.desenvolvimento.gov.br/docs/Relatorio_atividade2006.pdf. Acessado em 19/01/2007.
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pesquisa, ndo podendo, desta forma, ser considerada “uma amostra probabilistica”, ficando
prejudicados os estudos (grifos do autor). Aponta que o numero de respostas obtidas foi
suficiente para “uma interpretacdo de tendéncias”, ou seja, confirma as dificuldades em se
obter informag0es claras e objetivas acerca do fendmeno UC presente na realidade brasileira.

Assim, por tratar-se de tema pouco explorado na perspectiva histérico-critica, e

considerando os elementos que evidenciam sua originalidade, desenvolvi um estudo de caso
sobre o histérico da criacdo da Universidade Corporativa Grande Banco — UC Grande
Banco™, sua atuacdo com foco principalmente em seus aspectos epistemolégicos e
metodoldgicos.

O interesse pelo objeto de pesquisa diz respeito, além da curiosidade cientifica, também

a minha atuacao profissional em dois campos distintos:

a) Como bancéria desde 1981, vivi a fase de reestruturacdo do Sistema Financeiro
Nacional, a introducdo de novas tecnologias e as consequentes alteracbes nas
relacbes de trabalho. A partir de 1997, desempenho, cumulativamente, tarefas
cotidianas de cargo técnicos e gerenciais ocupados™ na empresa, e a funcdo docente,
ou seja, de ‘instrutora interna™®’.

b) Como psicéloga organizacional e psicoterapeuta desde 1998, deparei-me com o
sofrimento psicofisico vivido pelos trabalhadores diante das novas exigéncias de
flexibilidade e adaptacdo aos ‘novos tempos’ e tecnologias, e em especial 0s
bancarios, que conforme se pode verificar na literatura que trata do tema (Dejours,
1992; Jinkings, N. 1995 e 2002; Codo et al, 1999 e 2006; Schwartz, 2005), dentre
outros, enfrentaram e enfrentam as conseqiiéncias nocivas da adoc¢do do paradigma
da flexibilidade em suas relacGes, que vao além do trabalho, subsumindo suas vidas

de forma quase integral.

19 Denominacéo ficticia usada para a instituicao financeira pesquisada e sua universidade corporativa, por néo ter
sido autorizada a utilizacdo de seu nome.

1 Atualmente trabalho na 4rea de Gestdo de Pessoas do Grande Banco, denominacio que substituiu (como na
maioria das empresas da atualidade), os Departamentos ou Setores de Recursos Humanos (RH). Outro termo
encontrado na literatura (e na pratica) € Departamento ou Geréncia de Gestdo de Talentos.

12 As atividades inerentes ao papel de ‘instrutor interno’ do banco pesquisado sdo de docéncia/instrucéo e
assemelham-se as de professor. No entanto, tais profissionais ndo sdo denominados desta forma pela
organizacdo. Em todas as correspondéncias internas, bem como em cartilhas e pagina da intranet (Portal da
Universidade GB), os substantivos utilizados, além de ‘instrutor’ ou ‘tutor’, sdo “facilitador’ ou ‘mediador’ de
conhecimentos. Para ilustrar o carater ambiguo do qual se reveste a funcdo, recorreu-se ao Diciondrio
Houaiss da lingua portuguesa, versao online, que define o verbete “Instrutor’ como “que ou aquele que instrui,
que ensina, que adestra”. Disponivel em http://www.uol.com.br/houaiss. Acessado em 29.set.2006. E
importante ressaltar que embora o termo “adestrar” refira-se a animais e “amestrar” a pessoas, é significativa a
utilizacdo do primeiro por Houaiss, porque a instrucdo leva ao adestramento. O assunto em questdo é
aprofundado nos Capitulos Il, Il e 1V desta Dissertacéao.
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A experiéncia ao longo desses 26 anos experimentando as contradi¢cdes vividas no
interior da empresa objeto deste estudo™, apesar de impor limites na objetividade, por outro
lado me permitiu inserir andlise qualitativa e adentrar com propriedade nas dimensdes
metodoldgica e epistemoldgica apresentadas nos documentos do Grande Banco. Estou
percorrendo o0 caminho que muitos pesquisadores talvez ndo tenham a oportunidade de fazer:
da préatica para a teoria. Ciente dos riscos de cair no subjetivismo ao falar do papel que
protagonizo neste processo, procurei manter a vigilancia no sentido de me ater a dados e fatos
concretos relatados pelos sujeitos entrevistados, bem como as informagBes constantes nos
documentos consultados.

Na medida em que caracterizei 0 Grande Banco e sua universidade corporativa, com
base na andlise documental e, posteriormente, nas entrevistas, tive o cuidado de, como ja
citado anteriormente, me ater aos fatos e dar voz aos sujeitos que foram ouvidos, me
utilizando de suas falas e da argumentacdo dos autores que subsidiaram o didlogo com o
assunto em tela. No entanto, como lembram Lidke & André (1986), se é impossivel o
absoluto de objetividade em um estudo deste tipo, da mesma forma € inevitavel a interferéncia
dos valores e, principalmente das experiéncias e elaboragdes do pesquisador, como em meu
caso, inserida na realidade estudada.

Em que pese toda a problematica acima explicitada, o aprofundamento no tema foi
possivel a partir das discussdes realizadas nas aulas das disciplinas cursadas no Programa de
Pds-graduacdo em Educacdo, que me proporcionaram embasamento para abordar
conceitualmente questdes relacionadas a formacao/construcdo do conhecimento e instrucéo,
bem como os aspectos que dizem respeito a sua transmissao e extensdo de tal processo,
permitindo-me, a partir da empiria, um olhar critico, baseado no pensamento/argumentacéo
dos autores classicos e contemporaneos que estudam o assunto.

Assim, na discussdo teorica e analise dos dados, faco o cotejo entre trés conjuntos de
autores:

No primeiro momento, separo de acordo com as dimensdes a que se referem, 0s que sédo
utilizados como fundamentagdo epistemoldgica e os que servem de balizadores no aspecto
metodolégico da UC Grande Banco, apresentados pelos mentores da &rea de educacédo

corporativa do Grande Banco de forma indistinta, como se compusessem bloco unico.

13 Certamente esta ndo é uma prerrogativa exclusiva do fato de eu ser a autora da pesquisa e trabalhar no Grande
Banco. E uma decorréncia comum quando se escreve sobre o que se esta fazendo. Em meu caso, o olhar surge
de dois lugares/papéis: bancéria e psicdloga, o que, de certa forma, diluido no conjunto, reduz os riscos de cair
no subjetivismo e permite impor certos limites ao proceder a analise dos dados.
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Apesar de serem tomados estes autores como referéncia, se verificam nos documentos
consultados que, a todo o momento, outros nomes sdo trazidos para compor 0 grupo ja
eclético de referencial tedrico, aos quais sdo conferidas as mesmas fungdes (epistemoldgicas e
metodoldgicas), de acordo com os objetivos e/ou necessidades da organizacao.

Na dimenséo epistemolégica da UC Grande Banco Lev Vygotsky'* (1896 - 1936) é
apontado como eixo central, com sua Teoria Histérico-Cultural de Desenvolvimento Humano,
auxiliado por Carl Rogers™ (1902 - 1987), com a Teoria da Aprendizagem Centrada na

Pessoa, e David Ausubel®®

(1918 - 1997), com a Teoria da Aprendizagem Significativa, cujas
idéias sdo as bases para 0 modelo pedagdgico da UC Grande Banco.

Nos mesmos textos, ainda no aspecto epistemoldgico, comparecem Paulo Freire’
(1921-1997) com sua vasta producdo teorica, além de outros, com obras especificas, como
Delors (2000, Dalmas (1994), Demo (1997), Dutra (2002), Meister (1999), Eboli (1999,
2004a, 2002), Perrenoud (1999, 2001), Drucker (1993), Senge (2002, 2005), Hunter (2004,
2006), Covey (2005), cujos ‘ensinamentos’ ou teorizacdes sdo utilizadas com frequéncia na

UC Grande Banco.

14 De acordo com Oliveira (2003) e Rabello & Passos (2007), Lev S. Vygotsky, nascido na Bielo-Russia em
1896, enfatizou o processo histdrico-social e o papel da linguagem no desenvolvimento do individuo.
Epistemologicamente tratou da aquisi¢do de conhecimentos a partir de relagdes intra e interpessoais e de troca
com o meio, a partir de um processo denominado mediagdo. Sua producéo escrita ndo chegou a constituir um
sistema explicativo completo, articulado, do qual se possa extrair uma teoria bem estruturada. Isto somente foi
possivel em trabalhos posteriores, realizado por seus colaboradores, dos quais se destacam Alexander R. Luria
e Alexei N. Leontiev. As principais obras de Vygotsky traduzidas para o portugués sdo A formacao social da
mente, Psicologia e pedagogia e Linguagem, desenvolvimento e aprendizagem, A Construcdo do Pensamento
e Linguagem (obra completa), Teoria e Método em Psicologia, Psicologia Pedagdgica.

5 carl Rogers, nasceu nos Estados Unidos em 1902, foi professor, historiador, pesquisador e psicoterapeuta por
mais de 30 anos. Em sua Teoria da Aprendizagem Centrada na Pessoa, traz como principais conceitos: a “néo
diretividade”, ou seja, 0 aprendiz sabe o que € melhor para ele e o facilitador acredita nessa autonomia, na
capacidade de escolha e responsabilidade do aprendiz e o acompanha no processo; a aceitacdo positiva
incondicional do aprendiz pelo facilitador, sem juizo de valor ou criticas; a compreensdo empética e por fim, a
congruéncia, traduzida por “capacidade de aceitar os sentimentos, as atitudes, as experiéncias, de ser genuino e
integrado na relacdo com o outro” (Rogers, 1977). Suas principais obras sdo: Tornar-se Pessoa; Liberdade
para Aprender; Um jeito de Ser; Psicoterapia e Rela¢cGes Humanas.

18 David Paul Ausubel, psicdlogo nascido nos Estados Unidos em 1918, desenvolveu a Teoria da Aprendizagem
Significativa, na qual descreve a aquisicdo de conceitos e a organizacdo da estrutura cognitiva do estudante.
Para que a aprendizagem seja significativa, segundo o autor, o material a ser aprendido precisa fazer algum
sentido para o aluno. Isto acontece quando a nova informacdo “ancora-se” nos conceitos relevantes ja
existentes na estrutura cognitiva do aprendiz. Suas obras de destaque sdo: Psychology of Meaningful, e,
juntamente com D. Novak e H. Hanesian, Educational Psychology: a cognitive view.

" Paulo Freire nasceu na cidade de Recife, em Pernambuco, em 1921 e faleceu em 1997. Graduado em direito,
foi professor em escolas publicas brasileiras e em universidades no exterior. Destacou-se na area de educacao
popular, voltando seus estudos para a escolariza¢do e formacdo da consciéncia critica de sujeitos de classes
menos favorecidas e criou um método de alfabetizacdo de adultos. Escreveu inimeras obras, dentre as quais
destacam-se: Educagéo como pratica da liberdade; Pedagogia do Oprimido;Conscientizacéo: teoria e pratica
da libertacdo; Ideologia e educacéo: reflexdes sobre a ndo neutralidade da educacdo; A importancia do ato
de ler; Educacdo popular; Cultura popular; Fazer escola conhecendo a vida; Aprendendo com a propria
historia; Pedagogia: didlogo e conflito; Politica e educacdo; Pedagogia da autonomia, dentre outros.
Disponivel em: www.paulofreire.org, acessado em 17/04/2007.
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Na dimensdo metodoldgica, basicamente sdo apropriadas pela UC Grande Banco as
prescricbes de Bloom (1972) e Mager (1977, 1979), apesar dos esforcos de capturar a
metodologia desenvolvida por Paulo Freire e, como no trato com as questdes epistemoldgicas,
juntar todos como se a orientacdo fosse idéntica, ou, pelo menos similar.

Por fim, trago o terceiro bloco, composto por autores que auxiliam a fazer a distingéo
entre Universidades Académicas e Universidades Corporativas, em perspectiva critica,
subsidiando o entendimento dos aspectos histdrico-sociais de um fenémeno que é colocado
indistintamente e ja naturalizado no interior das organizacdes.

O fato de ndo demarcar as diferencas entre UC e Universidade Académica se evidencia
pela presenca de autores de fundamentacdo teodrica diversa, quando ndo antagonica. Os
gerentes e funcionérios da area de educacdo corporativa, assim como os instrutores internos
do Grande Banco, falam e escrevem “Universidade” simplesmente, de forma genérica,
referindo-se a sua UC. Tal questdo, por si sO ja permite vislumbrar o processo de
naturalizacdo e a confusdo pelo qual passam as questdes de cunho epistemologico e
metodoldgico na empresa, e mostra a extensao do problema objeto desta pesquisa.

Assim, para fundamentar minha andlise, trabalho com as teoriza¢es de autores com 0s
quais compartilho das idéias/conceitos a respeito do tema, como Bianchetti (1998a, 1998b,
1998c, 2001, 2005), Cattani (1997, 2005a), Chaui (2001, 2003), Duarte (2004), Frigotto
(1996, 2005), Gentili (2002), Jinkings, N. (1995, 2002), Laval (2004), Pena Castro (2004),
Quartiero & Bianchetti (2005, 2006), Quartiero & Cerny (2005), Ramos (2002), Rodrigues
(2004) e Souza (2005), dentre outros, como podera ser verificado ao longo desta exposicao.

Por meio desta pesquisa, a partir da bibliografia consultada e da analise de um caso
concreto, busquei compreender a discussdo pedagdgica instaurada acerca das necessidades
historicas que justificam a criacdo e atua¢do da Universidade Corporativa Grande Banco e
seus desdobramentos em termos de:

a) Desenvolvimento de novas habilidades e capacitacao de seu corpo funcional,
b) Substituicdo ao modelo de Treinamento & Desenvolvimento na empresa, e da
assuncdo de fungdes caracteristicas (tipicas) da universidade académica.

A partir desta discussdo, foi pavimentado o caminho para adentrar as dimensdes
metodologica e epistemoldgica, com as seguintes questoes:

a) Quais sdo os determinantes historicos que levaram o Grande Banco a substituir sua
tradicional area de T&D (treinamento e desenvolvimento) por uma universidade

corporativa?



b)
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Antes dessa decisdo, foram buscadas solu¢des para as necessidades educacionais
da empresa junto as instituicdes de ensino superior?

De que forma este tipo de ‘educacdo’ que a empresa se dispde a fornecer altera as
relagGes entre 0 mundo do trabalho e 0 mundo da educagéo?

Como a dindmica desse processo vem sendo experimentada (vivenciada) pelos
gestores da area de educacao corporativa da empresa?

E o corpo docente — os chamados ‘instrutores internos’, tdo citados/elogiados nos
documentos e discursos dos dirigentes do Grande Banco, como vivem esse
paradigma em que acumulam as suas funcdes e responsabilidades diarias, as
atividades de docéncia/instrucéo?

Que relacdo pode ser estabelecida entre todas essas questdes e a realidade atual do

modo de producéo capitalista?

Objetivos

Como objetivo geral, me propus a analisar o processo de implantacdo e atuacdo da

Universidade Corporativa Grande Banco, visando a compreender as relacdes entre 0 mundo

do trabalho e da educacdo, a partir das novas demandas em relagdo as exigéncias

qualificacionais dos trabalhadores do Sistema Financeiro Nacional.

Os objetivos especificos constituiram-se em:

Verificar em que bases tedricas se estabelecem os modelos propostos de
‘universidade’ corporativa na discussdo contemporanea da relacdo empresa-escola e
educacéo-trabalho e a pertinéncia da utilizacdo do substantivo ‘universidade’ para
denominar centros de treinamento empresariais;

Analisar a compreensdo e a utilizacdo dos conceitos de ‘educacao’, ‘formacéo’ e
‘instrucdo’ nas chamadas ‘universidades corporativas’, bem como os de ‘professor’
e ‘instrutor’;

Analisar a substituicdo do modelo de ‘qualificacdo’ pelo modelo de ‘competéncia’, a
luz da discussdo teorica atual;

Analisar o0 modelo de Universidade Corporativa adotado pelo Grande Banco e o seu
alcance em termos de capacitacdo do corpo funcional, visando entender seus

determinantes historicos.
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Procedimentos metodoldgicos

Umberto Eco, na Introducdo & sua obra Como se faz uma tese™® (2003, p. XIV), afirma
que o momento de elaboracdo de uma tese, referindo-se aos estudos apds a graduacdo, pode
servir para ndo apenas “como uma coleta de nog¢bes”, e sim para elaborar criticamente uma
experiéncia e adquirir a capacidade “de identificar os problemas, encara-los com método e
expd-los segundo certas técnicas de comunicacdo”. Foi neste sentido que caminhei na
elaboracdo desta Dissertacdo de Mestrado, cujos objetivos encontram-se acima explicitados.

Considerei também a necessidade de ir além dos discursos e das aparéncias, ou seja,
da avaliacdo simplista e a-critica de dados estatisticos, tomando o objeto isoladamente -
pratica que contribui para a compreensdo superficial da realidade. Nesse aspecto, minha
pretensdo foi buscar o fendmeno em suas relagGes, ou seja, conforme Luckesi et al, tentando
apreender “o essencial, o oculto, aquilo que ndo aparece a primeira vista” (1996, p.63),
lembrando que o conhecimento produzido €, conforme Lidke & André (1986), além de
“marcado pelos sinais de seu tempo, comprometido, portanto com sua realidade histérica e
ndo pairando acima dela como verdade absoluta” (p. 2). Nestes termos, concordando com as
autoras, pode-se afirmar que “a construgdo da ciéncia € um fendmeno social por exceléncia”.

Em termos metodoldgicos, a presente pesquisa se constituiu em um Estudo de Caso,
objetivando realizar uma investigacao sobre a realidade singular do Grande Banco, instituicdo
do Sistema Financeiro Nacional, que assumiu a partir de 1996 e mais fortemente de 2001,
além de suas atividades bancarias, prerrogativas inerentes ao mundo académico, com a
criacdo da Universidade Corporativa Grande Banco — UC Grande Banco. Tal estudo
possibilitou adentrar as especificidades da problematica em questdo na empresa objeto desta
pesquisa, situacdo também presente em outras organiza¢Ges contempordneas, nas mais
variadas areas de atuacao.

Em termos de procedimentos metodologicos nesta dissertacdo, foram realizados:
revisao bibliografica e busca de dados na literatura especializada sobre o assunto em tela;
anélise documental em arquivos internos do Grande Banco, especialmente da area de
educagdo corporativa, incluindo seus sites na intranet'® e internet, cartilhas, modelo

pedagdgico da UC Grande Banco, planos didatico-pedagogicos de modulos, cursos e

8 A tese a que se refere Umberto Eco na obra acima referida, diz respeito ao trabalho final de cursos de
graduacgdo de alunos na Italia. No entanto, as orientagcBes também sdo apropriadas as necessidades de pOs-
graduandos que convivem com as dificuldades inerentes a elaboracdo de uma dissertacdo ou tese aqui no
Brasil.

190 acesso a intranet da empresa é restrito aos seus funcionarios.
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programas relativos a acdes educacionais, além de outros acessos disponiveis; entrevistas
semi-estruturadas com instrutores internos (corpo docente da UC Grande Banco) e com
gerentes responsaveis pela criacdo e manutencdo da estrutura de educacdo corporativa da
empresa.

A populagdo pesquisada foi composta por duas categorias de sujeitos®’: a) gerentes da
area de educacdo corporativa do Grande Banco; b) instrutores internos que atuam em
atividades de docéncia/instrucao.

Tais passos, em meu entendimento e apoiando-me nas palavras de Bianchetti (1998a,
p. 24), possibilitaram “a apreensdo de uma realidade histérico-social em construcdo, com
todas as suas contradicdes”.

Com relacdo & amostra?® pesquisada, os dois grupos de entrevistados foram
selecionados da seguinte maneira:

a) Gerentes da area de educacdo corporativa: a empresa contava, no momento de
elaboracdo desta pesquisa, com seis gerentes responsaveis pelas agdes educacionais do
Grande Banco: um gerente nacional e cinco gerentes operacionais. Assim, definiu-se
que quatro destes profissionais seriam entrevistados, sendo que um deles deveria ser o
gerente nacional e outros trés, convidados aleatoriamente, conforme sua
disponibilidade.

b) Instrutores internos: dos 758 que constam no banco de dados da organizacdo,
entendeu-se que 16 seria um nimero adequado para representar este segmento, uma
vez que o Grande Banco possui 15 Geréncias de Gestdo de Pessoas no Pais, além da
Superintendéncia Nacional responsavel por esta area na matriz. No entanto, no
decorrer da pesquisa, tive a disponibilidade de 18 sujeitos que aceitaram de bom grado
conceder a entrevista. A escolha obedeceu ao critério de representatividade junto as

unidades da federacdo, proporcionalmente ao nimero de instrutores em cada regido,

2 No projeto apresentado & Banca de Qualificacio constava também como procedimento metodolégico a
aplicacdo de questionario a uma amostra de funcionarios do Grande Banco. No entanto, sem desconsiderar a
importancia em verificar o alcance e o desdobramento das medidas adotadas pela organizacdo a partir da
criacdo de sua UC GB junto ao seu quadro de pessoal, especificamente na alteracdo de suas rotinas e em seu
(des)envolvimento, este procedimento foi descartado, atendendo orientacdo dos componentes da Banca de
Qualificacdo. Foi também seu entendimento que, metodologicamente ndo seria adequada a utilizagdo de um
instrumento diferente (questionario) para um dos segmentos do publico pesquisado (usuarios da UC GB), sob
risco de causar distor¢des na analise. Por outro lado, ao examinar os dados do banco pesquisado, posigdo de
janeiro de 2007, é possivel antever a dimensao da tarefa a que havia me determinado a enfrentar: sdo mais de
73 mil funcionérios, distribuidos no Brasil e no exterior. Diante de tais nimeros, no ambito deste trabalho e
dadas as condicdes de tempo de que disponho, inviabilizou-se a realizacéo de entrevistas com esse publico.

2! Relativamente & amostra desta pesquisa, foi debatido com a Banca de Qualificacdo qual seria o melhor niimero
de entrevistados, chegando-se ao consenso de que quatro gerentes e 16 dos 758 instrutores internos, das
diversas regiGes do pais, comporiam uma amostra significativa para este estudo de caso, dada a opcdo por
trabalhar somente com entrevistas semi-estruturadas e ndo com questionarios.
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conforme pode ser visto no Quadro 2, na seqiiéncia desta exposicdo. Ndo foram
estabelecidos outros critérios, sendo a escolha realizada por convite, aleatoriamente e
de acordo com a disponibilidade, tanto minha, no papel de pesquisadora, como dos
entrevistados, em encontros de trabalho.
Assim, durante os meses de abril a julho de 2006, por ocasido de meus “destacamentos”*
para realizar trabalho especifico para a UC GB, entrevistei trés gerentes da area de educacéo
corporativa. O gerente nacional, em funcdo de sua agenda com elevado numero de
compromissos, foi entrevistado em junho/2006, por telefone (viva-voz), com gravacao
autorizada por ele.

Este grupo da amostra, aos quais denominei “Gestor 1, 2, 3 e 4” na citacdo de suas
falas no texto, foi composto por 50% de representantes do sexo masculino e 50% do sexo
feminino. Todos exercem suas atividades na matriz da organizacgdo, na Geréncia Nacional de
Educacdao Corporativa, sendo responsaveis diretos pelas diretrizes que balizam o

funcionamento da UC Grande Banco. Suas caracteristicas sdo as seguintes:

Tempo de Servico no | Tempo de atuacdo em educacdo | Escolaridade
Grande Banco (em | corporativa (em anos)

anos)
17 3 Pds-graduacao
11 Pds-graduacao
24 11 Graduacao
26 26 Pds-graduacao

Quadro 1 - Elaborado pela autora, com base em informacbes fornecidas pelos
entrevistados.

E relevante destacar que, em termos de escolaridade, ndo ha no grupo de dirigentes da UC
Grande Banco nenhum pedagogo ou especialista em educagdo. Dois possuem formagdo em
Administracdo de Empresas, sendo um deles formado também em Direito; um em Ciéncias
Econdmicas e um em Servico Social. Dois sdo pos-graduados em Educacdo a Distancia,
sendo que um deles fez também especializacdo em Gestdo de Pessoas, Planejamento e Gestédo
de RH, mas todas no &mbito da Administracdo de Empresas; outro realizou pos-graduagdo em
Marketing. Nenhum possui Mestrado ou Doutorado académico.

Com relacdo a esta parte da amostra pesquisada, tive certa dificuldade em efetuar as

entrevistas, apesar da garantia de sigilo e anonimato. Todos os que foram convidados a falar

22 “Destacamentos” referem-se aos deslocamentos dos funcionarios do Grande Banco para prestar servicos em
cidades e/ou locais diferentes da sua unidade de trabalho.
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foram receptivos, mas demoraram a conceder o tempo necessario e protelaram o maximo
possivel. Entendo que, pelo fato de exercer um cargo comissionado na alta hierarquia da
empresa, houve receio em expor-se, mesmo com a garantia de obediéncia, de minha parte, dos
procedimentos ético-cientificos que regulamentam as pesquisas académicas, ou seja, a ndo
nominacao e os cuidados necessarios para ndo divulgar caracteristicas do cargo ou da pessoa,
de forma a ndo permitir sua identificagéo.

Com relacdo aos instrutores internos, a situacdo foi inversa. Apesar da definicdo do
namero de 16 como amostra significativa, foram realizadas entre os meses de abril e julho de
2006, um teste-piloto® e entrevistas com 18 pessoas.

A amostra foi constituida conforme o quadro abaixo:

Local de trabalho do Quantidade de instrutores
instrutor entrevistados
Distrito Federal 2
Sao Paulo
Rio de Janeiro
Rio Grande do Sul
Rio Grande do Norte
Parana
Santa Catarina
Minas Gerais
Para
Pernambuco
Paraiba
Ceara
Bahia 1
Quadro 2 — Numero de instrutores internos entrevistados por
Unidade da Federacao.
Fonte: dados primarios.

A L NI

As unidades da federacdo com dois entrevistados correspondem as regifes com maior
concentracdo de instrutores internos da organizacdo. Na composicdo da amostra
compareceram 12 homens e seis mulheres, representando 67 e 33% respectivamente. Dos 18
ouvidos, cinco possuem atividades remuneradas fora do Grande Banco, sendo a maior parte
ligada & educacéo (professores em IES privadas) e consultorias organizacionais; 13 dedicam-
se integralmente a atividade bancaria e docéncia na UC Grande Banco.

A faixa etaria do segundo grupo pesquisado varia dos 35 aos 55 anos de idade, e a
concentracdo apresentada no intervalo compreendido entre 46 e 50 anos, acompanha o0s
numeros do quadro de pessoal da empresa.

2 A primeira entrevista teve o objetivo de testar o instrumento elaborado. A partir de sua aplicacdo, foram
realizadas pequenas alteracGes.
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Em termos de informagdes gerais, 0 Quadro 3 mostra as principais caracteristicas dos

instrutores que compuseram a amostra desta pesquisa:

Faixa N° de Tempo de Servico | Tempo de | Cargos ocupados Escolaridade
Etaria | instrutores | no Grande Banco | Instrutoria
(em anos) (em anos)
35a 3 17 15 Analista Pés-graduacdo
40 16 10 Gerente Geral Pds-graduacdo
anos 17 12 Gerente de Pds-graduagdo
Relacionamento
41a 3 23 10 Analista Pés-graduacdo
45 16 8 Supervisor Pds-graduacgéo
anos 24 15 Escriturario Mestrado
46 a 8 25 18 Gerente de Filial P6s-graduacao
50 23 16 Escriturario Pos-graduacao
anos 29 25 Gerente de Filial Pés-graduacdo
27 7 Gerente de Pés-graduacéo
Relacionamento
24 15 Gerente de Pds-graduagdo
Relacionamento
22 14 Gerente Pés-graduacéo
Operacional
25 18 Especialista Pds-graduacdo
23 8 Consultor Regional Superior
de Redes Parceiras
e Canais
Eletrdnicos
5la 4 28 14 Escriturério Pés-graduacao
55 27 9 Carreira Pds-graduacgdo
anos Profissional
30 25 Gerente de Ensino Médio
Relacionamento
29 20 Escriturario Ensino Médio

Quadro 3 — Caracteristicas gerais do grupo de instrutores internos entrevistados.
Fonte: dados primarios.

Em relacdo a escolaridade dos instrutores pesquisados, verifica-se que, apesar do

estimulo da organizacdo para que seus funcionarios ampliem o nivel de escolaridade, dois

instrutores ndo seguiram as orientacfes da empresa, tendo permanecido somente com 0 ensino

médio.

Dos profissionais pds-graduados (15), um possui mestrado académico, um fez

mestrado profissionalizante e 13 realizaram especializa¢es lato sensu nas mais diversas

disciplinas. Estes profissionais realizaram sua formacao superior nas seguintes areas:
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Administracdo de Empresas
Psicologia

Ciéncias Econémicas
Historia

Quimica

Educacdo Fisica

Direito

Engenharia Civil 1

Quadro 4 — Formagc&o profissional dos instrutores internos.
Fonte: dados primarios.

PRk w o

Com este publico ndo encontrei qualquer dificuldade na realizacdo das entrevistas,
principalmente pelo fato de compartilhar de sua atividade na instrutoria do Grande Banco.
Em sua totalidade, aceitaram prontamente meu convite e somente dois demonstraram receio
de falar. A quantidade de pessoas que expressaram sua necessidade de se fazer ouvir foi
expressiva. Mesmo ja tendo realizado entrevistas com o nimero de instrutores definido para
minha amostra, alguns pediram para ser entrevistados. llustra tal afirmacdo a fala de um
instrutor: “Eu gostaria que, a partir da publicacdo de seu trabalho, algumas coisas
mudassem na universidade (UC GB), que a gente fosse ouvido e valorizado”.

De acordo com Trivifios (2001, p. 49), em tal tipo de pesquisa “o investigador e 0 que
é investigado estdo em dialogo, comunicando-se num processo de cooperacdo e de
contradicOes, atraves, fundamentalmente do método dialético”. Esta caracteristica se fez
presente durante toda a etapa das entrevistas, bem como posteriormente, no momento da
transcrigdo das fitas e analise dos dados. Eu me experimentei como interlocutora e sujeito do
mesmo processo, vivendo as mesmas contradi¢es apontadas nos depoimentos colhidos.

O que poderia constituir-se em problema a realizacdo da pesquisa, confirmou-se, neste
caso, como aspecto positivo, conforme aponta Marques (2003, p. 100), ao referir-se a

convocacéo de interlocutores ou “comunidade argumentativa”:

O pesquisador deve estar familiarizado com o campo empirico de sua
pesquisa. Se ja o habita hd bom tempo, se é ele seu ambiente de vida, por
exemplo, ou de trabalho, necessitaria de algumas certas conversas
complementares as que de ordinario ja& mantém, com seus pares.

Como instrumento para realizar a pesquisa de campo, utilizei dois tipos de roteiros de
entrevistas semi-estruturadas (constantes dos Anexos A e B). Em abril de 2006 os
instrumentos foram testados; algumas questfes foram excluidas, outras modificadas e outras

acrescentadas.
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Todas as entrevistas foram gravadas e as fitas transcritas por mim, nos meses de
junho, julho e agosto de 2006. Os depoimentos me permitiram mapear e analisar
qualitativamente a ocorréncia ou ndo de alteracdes significativas no que diz respeito ao
processo de capacitacdo e (des)envolvimento dos empregados do Grande Banco, sob a 6tica
dos entrevistados, a partir da implantacdo da sua UC. Foi possivel também verificar a
compreensdo dos gestores da area de educacgdo corporativa e de seu corpo docente, acerca de
categorias como ‘educacdo’, ‘formacdo’ e ‘instrucdo’ (treinamento), ‘professor’ e ‘instrutor’,
universidade académica e universidade corporativa.

Para isso, foi fundamental o apoio dos autores que estudam o assunto sob a perspectiva
historico-critica, tornando-se possivel realizar um cotejo entre a teoria, 0 que esta previsto nos
documentos da Grande Banco e sua pratica, bem como a experiéncia concreta dos sujeitos

gue vivem e constroem suas trajetorias profissionais nessa realidade.

Publicacéo dos resultados

Foi utilizado o nome ficticio Grande Banco para ndo identificar a organizacdo
financeira pesquisada, senda esta uma das exigéncias de seus administradores para permitir o
acesso as bases de dados. A publicacdo dos resultados da pesquisa também ficou
condicionada & sua ndo-identificagdo®.

E inegavel que, em casos como este, perde o pesquisador, a Universidade, a
organizagdo que prefere ndo ter seus dados objetivamente estudados e revelados, mas, perde
em maior grau a sociedade, uma vez que o conhecimento produzido ndo poderéa ser divulgado
em sua integralidade, tendo suprimidas partes importantes que permitiriam a compreensao de
dados/informagdes com maior propriedade pelos leitores. No entanto, entendo que, mesmo
com tais supressdes, ainda assim é importante a publicacdo do que for possivel, de forma a

incitar outros pesquisadores/instituicfes a investigar o tema.

24 Desde meu ingresso no Programa de Pés-Graduacdo em Educacdo da UFSC, evidenciei a pretensdo de
trabalhar com um objeto real e as claras, de forma objetiva, expondo na perspectiva historico-social um
fendbmeno que merece esclarecimentos acerca de sua constituicdo, acontecimentos presentes e perspectivas
futuras delineados por seus mentores. No entanto, nao é incomum a ocorréncia de problemas que inviabilizam
atender aos anseios da comunidade académica. Neste caso especifico, o percurso foi dificultado de varias
formas, inviabilizando-se a publicacdo dos dados com a identidade da institui¢do financeira objeto da presente
pesquisa, sob alegacdo de “comprometimento da imagem do Grande Banco”. Embora no ano de 2005 a
empresa tenha autorizado a realizagdo do estudo de caso com a publicacdo de seu home, em fevereiro de 2007
tal autorizacdo foi revogada pela area de Gestdo de Pessoas, trazendo inimeros transtornos para o andamento
deste trabalho, em momento préximo a concluséo.
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Estrutura da Dissertacéo

Esta dissertacdo esta estruturada em quatro capitulos.

No primeiro, apresento uma visdo geral acerca do contexto da pesquisa. Busco
reconstituir a génese das ‘Universidades Corporativas’ (UCs), seus conceitos, objetivos e
principais caracteristicas; apresento dados estatisticos e focalizo sua estrutura hierarquica,
espaco fisico e virtual (locus de aprendizagem), semelhancas e diferencas com as areas de
T&D das empresas, certificacdo aos seus usuarios, perspectivas de validagdo de diplomas,
parcerias com instituices de ensino superior. Trago ainda algumas informacGes sobre a
relacdo entre 0 Governo Federal e entidades que se propdem a mediar a relagdo empresa-
universidade, como o Instituto UNIEMP, ou assumir os rumos da educagdo corporativa no
pais, como a Associacdo Brasileira de Educacdo Corporativa (ABEC).

Comeco ai a evidenciar a problematica central que envolve as contradigdes entre 0 mundo
da educacéo e do trabalho.

Dedico o segundo capitulo a apresentacdo das universidades académicas em seu
percurso historico, bem como breve relato acerca da sua situacgéo atual.

Com base na revisdo de literatura que trata da discussdo em torno da crise da educacao e,
em conseqliéncia, da assuncdo das prerrogativas académicas pelo empresariado, que busca
construir uma “ educacdo customizada” ou sob medida, que atenda suas necessidades, realizo
0 cotejo entre as criticas e defesas formuladas, de um lado, por pensadores/pesquisadores
ligados a academia, e de outro pelos idedlogos comprometidos com o pensamento e as
praticas empresariais no contexto da educacao corporativa. Discuto também neste capitulo, os
conceitos de educacdo, instrucao, formacéo, qualificacdo e modelo de competéncias.

No terceiro capitulo, delimito o campo empirico da pesquisa. Inicio com breve relato
sobre o surgimento dos bancos e o historico e caracteristicas do Grande Banco. Na seqiiéncia
apresento a Universidade Corporativa Grande Banco (UC GB), os principais fatos que
tornaram possivel a metamorfose do antigo Departamento de T&D da empresa em UC, a
estrutura fisica e hierdrquica adotada, o quadro docente, a configuracdo do modelo
pedagdgico, a organizacdo da UC GB em “Escolas”, principais cursos e forma de gestdo, as
“Trilhas de Desenvolvimento” que deverdo ser seguidas pelos funcionarios da empresa, 0
“Mapa de Conhecimentos”, dentre outros aspectos relevantes para compreender o modelo da
instancia que se propdem educativa, adotado pelo Grande Banco.

A pesquisa empirica empreendida e a analise dos dados coletados sob a 6tica dos autores

que tratam do assunto, sdo apresentadas no quarto capitulo: a Universidade Corporativa
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Grande Banco e sua funcéo educativa, ou, em outras palavras, os caminhos e a¢fes adotadas
pelo Grande Banco no intuito de se tornar uma empresa de ensino e aprendizagem. Retomo a
discussao realizada no capitulo Il a respeito da adequacdo (ou ndo) do uso da terminologia
‘Universidade’ para denominar as universidades corporativas, bem como dos conceitos de
educacéo, formacdo e instrugdo no interior da organizagéo estudada.

Para a empresa em questdo, pode ser util e operacional a apropriacdo de tais conceitos,
principalmente educacdo e universidade, em sua perspectiva pragmatica e utilitarista, em
termos de ‘jogada de marketing’ ou reforgo de imagem perante o publico interno e externo.
No entanto, posso afirmar que se trata de um desservico a sociedade, principalmente quando
se pretende pensa-la de forma ampla, considerando a necessidade de elevar a qualificacdo em
seu conjunto.

Encerro a dissertagdo com as consideracdes finais, retomando as questdes norteadoras e 0s
objetivos propostos para a pesquisa. Apresento, com base na empiria, 0 conhecimento

produzido e minha posi¢éo acerca dos resultados obtidos.



1 CAPITULO I - O CONTEXTO DA PESQUISA

Desconfiai do mais trivial,
Na aparéncia mais singelo.

E examinai, sobretudo,

0 que parece habitual.
Bertold Brecht (1898 — 1956)

1.1 O fendmeno universidade corporativa (UC)

A um espectador menos atento pode parecer que o fendmeno “educacao corporativa”
(EC), atualmente materializada nas “universidades corporativas” (UC’s), seja recente, tendo
seus primoérdios demarcados na década de 1990. No entanto, este € um processo que vem se
impondo h& mais tempo, inicialmente e com maior destaque nos Estados Unidos e sua
propagacdo alcancou escala mundial nos dias atuais.

A quantidade de grandes empresas que transformaram seus tradicionais Centros ou
Departamentos de Treinamento e Desenvolvimento de Recursos Humanos (T&D) em
universidades corporativas, tanto no cenario nacional como internacional, merece atencédo e
permite visualizar a extenséo do objeto em estudo.

Assim, para compreender o percurso historico e os desdobramentos decorrentes da
disseminacdo das UC’s, neste item apresentarei alguns dados acerca do surgimento e
expansdo dessas organizacdes de ensino/aprendizagem, justificativas encontradas pelas
empresas para transformar seus Centros de Treinamento & Desenvolvimento (T&D) em
UC’s, definicdes dadas pelos principais autores que defendem a adocdo deste modelo em
substituicdo aos tradicionais T&D, caracteristicas, configuracdo e organizacdo, 0S
principais aspectos que diferenciam um centro de T&D de uma UC e, por fim, os motivos
que levaram a adocdo/apropriacdo do nome “universidade” para denominar os centros de

treinamento empresariais na atualidade.

1.1.1 Surgimento e expansdo das universidades corporativas

A aprendizagem corporativa, segundo Meister (1999), floresce desde as décadas 1950,
1960 e 1970 do século passado, quando pequenas e grandes empresas americanas
implementaram “infra-estruturas educacionais”, que proliferaram e passaram a ser conhecidas

como “universidades, institutos ou faculdades corporativas” (p. 20).
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Da evolucdo dessas estruturas de cunho educativo no meio empresarial surgiram as
UC’s. Tarapanoff (2006) entende este fendmeno como “um desdobramento ou
aprofundamento das atividades de treinamento dos Departamentos de Recursos Humanos nas
empresas” (p. 8) com o objetivo de desenvolver habilidades profissionais, ou seja, ensinar o0s
empregados a melhor desempenhar suas atividades no trabalho e atualiza-los em relagdo aos
avancos tecnoldgicos. Observa-se que desde o inicio houve forte engajamento dos setores
produtivos, ndo apenas na perspectiva taylorista-fordista que ainda se mantém, ou seja,
treinamentos operacionais para os responsaveis pela execucdo de tarefas ditas de “chdo de
fabrica” — o como fazer -, e sim treinamento aos ocupantes de todos os cargos e setores das
organizag6es, com foco em conhecimentos, habilidades e atitudes (como fazer, saber fazer e
querer fazer), em busca da qualidade, produtividade, conquista de novos mercados e
manutenc¢do de espacos ja dominados.

Embora sejam encontradas diversas referéncias na literatura acerca da data de criagdo
da primeira instituicdo deste tipo, ndo ha consenso entre os autores. A maioria, como Meister
(1999), Alpertsted (2001), Eboli (2004a) e Quartiero & Cerny (2005), afirma que a primeira
UC de que se tem noticias, denominada Crotonville, foi fundada em 1955 pela General
Eletric em New Jersey, nos Estados Unidos, e, desde seus primérdios vem com o conceito de
educacdo amplamente difundido na atualidade, ou seja, agilidade e adequacao as necessidades
organizacionais frente a competitividade do mercado (Quartiero & Cerny, 2005, p. 2).

Tarapanoff (2006, p. 8-9) informa que sua criagdo ocorreu em 1945, quando a mesa
diretora da General Motors Institute aprovou a proposta de oferecer cursos de graduacdo em
Engenharia. Esta pesquisadora ressalva que alguns autores indicam 1955 ou 1956 como sua
data de inicio, naquela data chamada de GE Management Research and Development
Institute, e hoje conhecida como Instituto GE Crotonville. Seu credenciamento, concedido
pela North Central Association of Colleges and Schools ocorreu em 1962.

Jacomino (2001) refere-se a Crotonville como o “centro de treinamento da GE”, ou
ainda “o templo de Jack Welch”, e informa que em 1950 o chairman® da GE, Ralph Cordiner
adquiriu o Instituto de Gestdo Hopf, no Vale do Rio Hudson, rebatizando-o com o nome pelo
qual se tornou conhecido. Atualmente esta UC ocupa uma &rea de 210.000 metros quadrados
e localiza-se na cidade de Ossining, no Estado de Nova York, nos Estados Unidos.

Em que pese a controvérsia a respeito das datas citadas antes, Alpersted (2001, p. 99)

relata que a primeira instituigdo reconhecida como UC foi criada pela empresa de consultoria

! Chairman - vocabulo inglés que significa “presidente de uma assembléia, reunido ou organizagdo” (Michaelis,
s.d., p. 172). No presente texto refere-se ao Presidente da General Eletric (GE).
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Arthur D. Little, em Boston, Massachussetts, com foco em treinamento de gerentes das
empresas situadas em paises em desenvolvimento. O Management Education Institute — MEI,
atualmente denominada Arthur D. Little School of Manegement recebeu autorizacdo para
funcionamento em 1971, com o objetivo de “oferecer o diploma de Mestre em Administracao,
vindo a ser reconhecida em 1976 pela New England Association of Schools and Colleges”.
Desde 1964, segundo a autora, essa UC registrou a participacdo em seus programas, de mais
de 3.500 profissionais oriundos de aproximadamente 115 paises.

A partir de 1973, momento em que comegou a outorgar graus em Administracdo, essa
entidade distanciou-se dos treinamentos ministrados inicialmente aos empregados de sua
mantenedora, passando a recrutar estudantes externos. Possui hoje reputacdo internacional,
com um programa de Mestrado em Ciéncia da Administracdo credenciado. Tornou-se uma
organizacdo independente e, apesar de continuar fornecendo treinamentos e cursos para a
Arthur D. Little, j& ndo ocupa suas dependéncias. Associou-se ao Boston College, utilizando
suas instalagdes e dividindo recursos (Tarapanoff, 2006, p. 52-3). Esta pratica ndo ¢ incomum
dentre as UC’s naquele pais.

Além das fronteiras norte-americanas, segundo Alpersted (2001), Eboli (2004a;
2004b; 2006) e Tarapanoff (2006) a existéncia de UC’s se materializa em diversos

continentes/paises, dos quais as autoras destacam:

Continente Pais Empresas com UC

Daimlerchrysler, Lufthansa, Bertlsmann AG, Deutsche Bank, AG,

Alemanha Messer Group, MG AG e Siemens.
Accor, Bayard Presse, Bouygues, Caisse Dés Dépdts Et
Franca Consiganations, Carrefour, Pinault Printemps Redoute, France

Telecom, Thales, Axa, Schneider Electric, Sodexo Aliance, ST
Microelectronics, Suez, Thales, Vivendi Universal.

Espanha Agbar, Endesa e Union Fenosa.

Unipart, British Aerospace (conhecida como BAE Systems),The

Europa (BBraE h Body Shop, British Telecom, Lloyds TSB, Unilever, British Steel
retanna (esta Gltima atualmente denominada CORUS).
Italia Isvor Fiat
Paises ABN Amro, Centerparcs, Heineken
Baixos
Suica ABB, Nestlé
Russia Alfa Bank e Alfabank

Portugal Portugal Telecom, Sonae, AEP
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Centro Internacional de Educacion y Desarrollo — CIED;
_ Venezuela Universidade Corporativa da Companhia_ Petlf()leos de \_/ene;ugla
América S. A. - PDVSA; Fundamental University da Siderurgica
Latina® Venezuelana S/A — SIVENSA
Argentina UC Techint
México Cemex, Ferrocarril, Pemex, Telmex
Asia Coréia LG, SK
india Anand, Mudra Institute of Comunication and Advertising
Japéo Benesse, Fujitsu, NEC, Oracle
América  do | Canada Bank of Montreal Institute for Learning e The Eaton School of
Norte Retailing
Oceania Austrélia Aventis Crospscience, Coles, Honda

Quadro'S - Presenca de UC’s no Mundo, exceto nos Estados Unidos e Brasil
Fonte: Eboli (20044, 2004b, 2006); Alpersted (2001); Tarapanoff (2006)

Em Portugal, segundo Eboli, a incidéncia de UC’s é incipiente. Salienta, entretanto,
que trés iniciativas merecem destaque como “forte movimento para qualificar a forca de
trabalho para aumentar sua capacidade de competir”: O Grupo Sonae de supermercados, a
Associacdo de Empresas de Portugal e o Instituto de Formagdo Bancéria (2004a, p. 248).°

As informacdes da autora sdo confirmadas por Miguel Rombert Trigo, representante
da Universidade Fernando Pessoa, localizada na cidade do Porto (Portugal), em sua
participacdo na IV Oficina de Educacdo Corporativa no Brasil, realizada na cidade de Brasilia

em novembro de 2006%,

2 As UC’s brasileiras ndo foram incluidas neste quadro propositadamente. Encontram-se listadas adiante, com as
datas de inicio de suas atividades, quando descrevo a situacao brasileira em educacao corporativa.

% No Congresso Internacional Educacdo e Trabalho: Representacdes Sociais, Competéncias e Trajectorias
Profissionais, realizado na Universidade de Aveiro, Portugal, de 02 a 04 de maio de 2005, o tema UC foi
abordado pelo Prof. Dr. Lucidio Bianchetti e por mim, na apresentagdo de um trabalho. Na mesma
oportunidade, o primeiro participou de uma mesa redonda com pesquisadores portugueses e brasileiros
discutindo o assunto que, nas duas ocasides, soou quase como novidade no meio académico! Um professor da
Universidade de Lisboa, ap0s a apresentacdo, afirmou que desconhecia a existéncia de universidades criadas
no interior de empresas e funcionando de acordo com seus propdsitos. Acrescentou que assistiu a apresentacéo
do trabalho por achar que se tratava de algo relacionado a cooperativas de trabalhadores. No Brasil, a
discussdo do assunto no meio académico ainda € timida, e quando ocorre, € na area de Administracéo,
Engenharia de Producdo e outras ligadas ao “negdcio” das organiza¢des. Nos Programas de Pds-Graduagdo em
Educacdo o tema é pouco abordado.

Afirma o palestrante que a IES por ele representada (privada) esta preparada para criar sua prépria
Universidade Corporativa, bem como formar parcerias para orientar a implantacdo de UC’s em empresas
portuguesas, em funcédo da inexpressiva existéncia dessas instituicfes naquele pais. Em termos de ganhos para
as organizacdes, destaca: “creditacdo dos estudos como cursos com caracteristicas académicas; atribuicdo de
certificados emitidos pela Universidade; ao proporcionarem titulos académicos as formagdes tornam-se mais
atractivas”. Em relacéo as vantagens para a Universidade, o professor relaciona o “reconhecimento da sua
qualidade pelo mundo empresarial, 0 aumento do seu prestigio social; corpo docente motivado face ao novo
desafio; aulas na academia enriquecidas com novos casos praticos e realizagdo de semindrios por profissionais
das empresas parceiras”. Por fim, falando em nome da instituicdo que representa, acrescenta: “ndo
consideramos as universidades coporativas como uma ameaca, decidimos encaré-las como uma oportunidade”,
adotando para isso uma “atitude pré-activa”, procurando as empresas e mostrando-lhes as vantagens no
desenvolvimento do projeto de criacdo de uUC. Apresentacdo disponivel em
http:www.educor.desenvolvimento.gov.br/oficinas.html, acessado em 30.dez.2006.
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De forma diferente, a quantidade de UC’s existentes na Franca chama a atencao.
Tarapanoff (2006) explica que naquele pais, que criou cerca de 30 instituicdes deste tipo na
década de 1980 e esta estabelecendo outras, hd uma lei, desde 1971, que exige a aplicacao de
1,1% do salario dos empregados para educacdo continuada. No entanto, baseando-se em
dados fornecidos por Renaud-Coulon em 2002, a autora esclarece que estes fundos ndo foram
utilizados em beneficio do pessoal ndo-qualificado, e sim de grupos gerencias e técnicos,
criando assim “estruturas educacionais para o gerenciamento e o desenvolvimento de uma
cultura de aprendizado no ambito das empresas francesas” (p.18).

Na Gré-Bretanha, aponta ainda Tarapanoff (2006), até meados dos anos de 1990, as
UC’s eram vistas com ceticismo e apenas como um fendmeno americano, com departamentos
de treinamento rebatizados de UC’s. No entanto, de acordo com o quadro acima, pode-se
observar que 0 ceticismo aos poucos cedeu lugar ao pragmatico modelo instituido pelos
Estados Unidos em diversas regides do mundo capitalista.

Com relagéo aos tipos de UC’s, Allen (apud Tarapanoff, 2006, p. 20), as classifica em
quatro niveis, considerando seu escopo: “1) somente treinamento; 2) treinamento mais
desenvolvimento gerencial e/ou executivo; 3) oferta de cursos com crédito académico; 4)
oferta de cursos que levam efetivamente ao grau académico”.

As primeiras sdo apenas Departamentos de T&D e oferecem treinamentos
operacionais ao seu corpo funcional, e, segundo o autor, ndo podem ser classificadas como
UC’s; as segundas, que caracterizam a grande maioria das UC’s ja implementadas,
apresentam seu foco em treinamento, traduzido pelo autor como habilidades para desenvolver
tarefas especificas, e desenvolvimento, entendido como alteracdo de aspectos
comportamentais de seus executivos. As terceiras, para cumprir seu objetivo de validar
créditos académicos, ficam ligadas em regime de convénios ou parcerias a IES. No quarto
nivel encontram-se as UC’s que oferecem programas em nivel de Bacharelado ou Mestrado e
para isto necessitam receber credenciamento de 6rgaos publicos competentes.

Nos Estados Unidos, como citei no inicio deste capitulo, ja é realidade esta
prerrogativa para algumas UC’s. Segundo estudos de Thompson de 2000 (apud Tarapanoff,
2006, p. 21), foram identificadas no Canada e Estados Unidos, 12 institui¢des neste nivel e
destas, cinco atendiam a todos os critérios estabelecidos pelos 6rgdos de credenciamento para

“um verdadeiro College corporativo”.
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No Brasil, no entanto, até o presente momento ndo ha noticias de tal tipo de
autorizacdo ou credenciamento pela CAPES®, embora iniciativas neste sentido estejam sendo
delineadas a partir das “Oficinas de Educacdo Corporativas” realizadas desde 2003, com o
apoio do Governo Federal®, bem como de outras acdes envolvendo o poder publico.

llustra esta situacdo as palavras de Fredric M. Litto, Presidente da Associacdo
Brasileira de Educacdo a Distancia (ABED), publicadas em site oficial’ em novembro de
2006, ao se referir a nova legislacdo do Ministério da Educacdo (MEC) para credenciamento

de programas de educacéo a distancia, em vigor a partir de dezembro de 2005:

A nova legislacéo [...] é bastante progressista: embora concentrando seu foco
em programas oferecidos por universidades convencionais, abre a
possibilidade de instituicbes ndo normalmente consideradas como sendo do
mundo do ensino podendo solicitar ao MEC autorizacdo para oferecer cursos
de pé6s-graduacdo nas suas areas de especialidade, e, apds demonstrar bons
resultados do ponto de vista académico, podem ser credenciadas pelo MEC
para outorgar titulos com o mestrado e o doutorado (grifos do autor).

Observa-se que o Presidente da ABED néo se refere simplesmente a oferta de cursos
de graduacdo pelas UC’s e aponta a pds-graduacdo como objetivo dessas entidades,
mencionando logo adiante em seu texto, que serd necessario romper o “preconceito comum
no mundo académico de que empresas que visam lucros, dificilmente poderiam realizar
programas que educam, indo muito além do mero treinamento” (grifos do autor). Antecipa
também, alvissareiramente, o dia em que as IES aceitardo os créditos dos “cursos avancados”
realizados pelas UC’s.

Independentemente do tipo de UC, observada a classificacdo formulada por Allen
(apud Alpersted, 2001), foi a partir da traducdo literal do conceito de Corporate University
norte-americana, que o termo “universidade” passou a ser usado de forma massificada em
diversos paises (Martins, 2006; Alpersted, 2001). Nessas parcerias Corporate-College, o
ponto central é o fornecimento de solugdes educacionais pelas IES, produzidas de acordo com
as necessidades de seus clientes. O funcionamento ocorre a partir da integracdo da estrutura

académica das IES, como didatica de ensino, metodologia cientifica, biblioteca, laboratérios,

® CAPES - Coordenacdo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior: 6rgdo do Ministério da Educacio
responsavel pelas politicas de pds-graduacéo no Brasil. Disponivel em http://www.capes.gov.br, acessado em
30.dez.2006.

® Sobre este assunto ver subitem 1.2. neste capitulo: Interfaces do mundo do trabalho com o mundo da educagéo:
estratégias de apropriacdo de conhecimentos produzidos na academia pelo setor produtivo, com o apoio do
Governo.

” Ver em http://www.educor.desenvolvimento.gov.br/docs/Credenciamento_UCs_parecer_litto.pdf, acessado em
19.jan.2007, sob o titulo “Depoimento FM L.itto sobre Universidade Corporativa e a Educagédo Formal”.
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colocadas em funcdo dos negocios da organizacdo. Ou seja, 0 foco deixa de ser 0 ensino para
a formacdo integral do ser humano, em sua concepcdo marxiana de omnilateralidade, e passa
a ser os interesses da organizacéo.

E interessante observar que no Brasil o conceito de UC comecou a ser utilizado a
partir de meados dos anos 1990, durante a vigéncia do Programa Brasileiro da Qualidade e
Produtividade — PBQP, do Governo Fernando Collor de Mello (Martins, 2006).

Até o final daquela década aproximadamente dez empresas haviam adotado estruturas
para desenvolver seus recursos humanos de acordo com o modelo idealizado por Meister
(1999). A partir de 2000 houve expressivo crescimento dessas experiéncias (Eboli, 2004b, p.
8), passando em 2004 para cerca de 100 organizacGes que utilizam esta denominagdo para
seus centros de T&D. Nos dias atuais ha controvérsias com relacdo a essa quantidade. Se
Eboli (2006) fala que ha em torno de 100 empresas que adotaram o modelo de UC em
substituicdo as suas &reas de T&D, de acordo com reportagem publicada na Revista Forbes®
de 11/10/2006, sé&o “cerca de 500 iniciativas autodeclaradas como UC’s”. Embora esses
nimeros nao sejam tdo significativos, se comparados a quantidade de empresas no pais,
confirmam a mesma tendéncia de crescimento das UC’s nos Estados Unidos e a intensa
preocupacao por parte das organizagdes em “repensar seus tradicionais centros de T&D” para
atender as demandas de um novo ambiente empresarial (Eboli, 2004a, p. 47), cuja marca é a
conformidade, a qualidade e a busca de vantagens competitivas”.

Em termos cronoldgicos, a pioneira entre as empresas em solo brasileiro a criar uma
UC foi o Grupo Amil, prestadora de servicos na area da salde, com a Escola Amil, em 1987
(Martins, 2006). Na sequéncia, houve a iniciativa do Grupo Accor do Brasil, rede francesa de
hotelaria, alimentos e consultoria, presente em diversos paises, apontada por diversos autores
como a primeira UC brasileira (Eboli, 2004b). Fundada em 1992, a Académie Accor foi a
primeira UC do grupo fora da Franca e, de acordo com sua gerente de educacgdo corporativa,
Cristina Valiukenas (2006, p. 151), foi “um sonho nascido dois anos antes e para a época era

extremamente inovador”, uma vez que 0 conceito era pouco difundido neste pais. Em

® Disponivel em http://www.mercadocompetitivo.com.br/site/index.jsp?cod=001&pag=893, acessado em

23.dez.2006.

° Neste aspecto é necessério ter presente que, em termos tendenciais, o pais mais avangado dita as normas.
Metaforicamente pode-se lembrar a passagem citada por Marx, na qual chama a atencdo que “a anatomia do
homem € a chave para a anatomia do macaco” e continua seu esclarecimento: “o0 que nas espécies animais
inferiores indica uma forma superior ndo pode, ao contrério, ser compreendido sendo quando se conhece a
forma superior. A economia burguesa fornece a chave da Economia da Antiguidade, etc. Porém, ndo conforme
0 método dos economistas que fazem desaparecer todas as diferencas historicas e véem a forma burguesa em
todas as formas de sociedade” (Marx, 1982, p. 17). Em outras palavras, 0 mais avancado aponta a tendéncia: é
a economia globalizada, sob a hegemonia dos Estados Unidos que da as cartas. Ndo h& espaco para o
confronto onde domina a hegemonia!
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seqiiéncia temporal, Eboli (2004b) relaciona o surgimento de outras UC’s® no final dos anos

de 1990, notadamente em empresas multinacionais estabelecidas neste pais:

A Universidade Brahma em 1995, a Universidade do Hamburguer, do McDonald’s
em 1997, o Visa Training da Visa criado em 1997 que na sua evolugdo deu origem a
Universidade Visa langada oficialmente em 2001, a Universidade Martins do Varejo,
do Grupo Martins, a Universidade Algar, a Alcatel University e o Siemens
Management Learning em 1998, a Boston School do Bank Boston e a Universidade
Datasul implantadas em 1999 (Eboli, 2006).

No entanto, se estas sdo iniciativas formais, explicitas no que diz respeito a criacao
dessas estruturas de ‘ensino-aprendizagem’ no interior das organizagdes, ha pesquisadores
que situam a génese dessas instituicdes no tempo em épocas anteriores as antes mencionadas.
No Brasil, por exemplo, Rogério Cirilo, Oficial da Marinha Brasileira, lembra que esta foi a
primeira instituicdo de nivel superior do pais, podendo-se afirmar que “o sistema de ensino
naval [...] compde a primeira universidade corporativa do pais” (apud: Mundim e Ricardo,
2004, p. 161). Para Cirilo, o sistema de ensino naval possui caracteristicas de uma UC:
prepara seus alunos ndo apenas nos aspectos teéricos, mas, sobretudo para aplicacdo pratica
dos conhecimentos adquiridos no desempenho de suas atividades laborais™. Assim,
argumenta que, mesmo ndo sendo denominada UC, a Marinha do Brasil promove educacéo
corporativa seguindo modelo proprio.

Confirmando tais informagbGes Luiz Claudio Medeiros Biagiotti, Chefe do
Departamento de EAD da mesma instituicdo, diz que além de ser a primeira UC brasileira, a
Marinha foi precursora na utilizagdo da metodologia de ensino a distancia, iniciando em 1939,
guando a Escola de Guerra Naval passou a enviar material didatico impresso a militares que
ocupavam o0 posto de Capitdo-Tenente e estavam aptos a cursar um “Preparatério de
Comando para Oficiais” (2006, p. 195-6).

Em termos de avancos em educacdo corporativa durante este mesmo periodo, cita
ainda o autor “os cursos e o0s treinamentos presenciais realizados nos Centros de Instrucgéo,
nos Centros de Adestramento e Escolas da Marinha” (p. 196). Em 1999 foram iniciados os

cursos via web e em 2002 foi constituido seu ambiente virtual de aprendizagem, o e-Proinfo®?,

1 Disponivel no site da ABEC - Associacio Brasileira de Educacdo Corporativa, em “Artigos”™
http://www.abecdobrasil.com.br, acessado em 22/10/2006.

" Durante a 22. Guerra Mundial, a Marinha do Brasil j& adotava métodos e técnicas de administragdo de pessoas
baseadas em modelos norte-americanos.

20 e-Proinfo é “um Ambiente Colaborativo de Aprendizagem que utiliza a Tecnologia Internet e permite a
concepcdo, administracdo e desenvolvimento de diversos tipos de acfes, como cursos a distancia,
complemento a cursos presenciais, projetos de pesquisa, projetos colaborativos e diversas outras formas de
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em ambiente gratuito cedido a partir de convénio entre a Marinha e o Ministério da Educacéo.
Biagiotti informa que nos dias atuais hd 36 cursos disponiveis na modalidade ensino a
distancia, sem custo para a Marinha, uma vez que as atualizacbes de versdes sao realizadas
pela Universidade de Campinas, gratuitamente (p. 197).

Em que pesem as afirmacOes dos dirigentes das mais variadas instituicdes e
organizacoes, ha que se relativizar o que é entendido por UC. Eboli, em palestra proferida em
outubro de 2003, no 6° Congresso FEBRABAN™ de Recursos Humanos em Sdo Paulo,
quando lancou alguns questionamentos que servem para ilustrar a confusdo reinante nesta
area: “Educacdo Corporativa é de fato uma necessidade ou apenas mais um modismo
empresarial?”; “Implantar um projeto de Universidade Virtual € o0 mesmo que implantar uma
UC?”, ou entdo: “Ter um programa de MBA in company é o mesmo que ter uma UC?” e
ainda: “Criar uma fundacdo empresarial € 0 mesmo que criar uma UC?”. Em sua explanacao
chamou a atencdo dos presentes e destacou que, para ser considerada uma UC, é necessario
atender as caracteristicas apresentadas no modelo definido por Meister (1999).

Ainda trazendo a perspectiva historica, para melhor visualizar a evolucdo de
iniciativas desse tipo, relaciono no quadro abaixo, em ordem cronoldgica de criagdo, 0s casos

de maior sucesso e representatividade no Brasil:

Ano | Empresa/UC Tipo de Empresa
1987 | Amil — Amil Universidade Corporativa Privada, multinacional
1992 | Accor — Académie Accor Privada, multinacional
Brahma, transformada em Ambev — Universidade Brahma; Algar . L
1995 . Privada, multinacional
— Unialgar
1997 | MacDonald’s — Universidade do Hamburguer Privada, multinacional
Alcatel — Alcatel University; Siemens — Siemens Management ) L
i Privada, multinacional
1998 Learning
Martins Distribuidora — Universidade Martins do Varejo Privada, nacional
BankBoston — Boston School; VVolkswagen do Brasil — AutoUni Privada, multinacional
1999 Datasul — Universidade Corporativa Datasul Privada, nacional
Carrefour — Instituto de Formacéo Carrefour Privada, multinacional
Microsiga — Educacdo Corporativa Microssiga; Souza Cruz — | Privada, multinacional
2000 | yniversidade Souza Cruz
Petrobras — Universidade Petrobras; SABESP — Universidade -
. Publica
Empresarial Sabesp
apoio a distancia e ao processo  ensino-aprendizagem”.  Informacgdes  disponiveis em

http://www.portal.mec.gov.br/seed/index.php?, acessado em 30.dez.2006.
¥ FEBRABAN - Federacdo Brasileira de Bancos.
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Elektro — Centro de Exceléncia Elektro; Real Amro Bank —
Academia ABN Amro; Visa'* — Universidade Visa
TV Globo - Uniglobo; Rede Bahia — Uniredebahia; Embraer,

Privada, multinacional

2001 | Universidade Corporativa Embraer; Unibanco - Portal Privada, nacional
Corporativo
Caixa Econbmica Federal — UCC - Universidade Corporativa Publica
Caixa; Correios — Unico — Universidade Correios
Embratel — UCE — Universidade Corporativa Embratel Privada, multinacional
Banco Ital - Universidade Corporativa Ital; Lojas Renner —
Universidade Renner; Natura — ECN — Educacdo Corporativa Privada, nacional
2002 | Natura
Banco do Brasil — UniBB - Universidade Corporativa Banco do Economia Mista
Brasil
Eletronorte — Universidade Corporativa da Eletronorte — UCEL,; PUblica
BNDES — Universidade BNDES
2003 Cia. Vale do Rio Doce — Valer; Sadia— Uni S Privada, nacional
Hospital Albert Einstein — UISAE — Universidade lIsraelita da Privada, nacional
2004 ., ..
Salde Albert Einstein
2005 Previdéncia Social*>~ UniPREV Plblica
Banco Santander Banespa — Universidade Santander Privada, multinacional
SERPRO - Servico Federal de Processamento de Dados -
2006 | UniSERPRO; Eletrobréas — Universidade Corporativa do Sistema Publica
Eletrobras

Quadro 6 - Evolugdo das Universidades Corporativas no Brasil
Fonte: Elaborado pela autora, com base em Eboli*® (2004a, 2004b, 2006); Alpersted (2001) e sites das
empresas na internet.

Para efetuar uma analise do Quadro 6, é necessario levar em conta os tragos da
realidade brasileira, sobretudo durante o Governo de Fernando Henrique Cardoso (1994-
2002), periodo em que surgiu 0 maior numero de UC’s no pais.

Os dados mostram que até meados do ano 2000 ndo héa indicacdo do surgimento de
UC’s em empresas publicas, embora diversas iniciativas sejam citadas na literatura como
embrides no final da década de 1990, como por exemplo, a Universidade Corporativa da
Caixa Econémica Federal.

O crescimento de iniciativas de transformacdo de antigos Departamentos de T&D em
UC’s no setor publico brasileiro, notadamente a partir de 2001, ¢ atribuido por Martins (20086,
p. 6) a necessidade de maior racionalidade nos processos de trabalho, indo ao encontro de

outras iniciativas desenvolvidas nesse sentido, com vistas a profissionalizacdo do setor de

1 A Universidade Visa foi fundada em 1997 e langada em 2001.

> A universidade corporativa da Previdéncia social foi fundada em 2002 e oficializada em 2005.

¢ Em sua obra Educacéo Corporativa no Brasil: mitos e verdades (2004a, p. 64), Eboli traz uma relacdo com 85
empresas nacionais e multinacionais estabelecidas no Brasil no Quadro 3: “ABC... da educacédo corporativa no
Brasil”.
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prestacao de servicos ao cidadao, objetivando minimizar a perda de imagem e o incremento
de passivos judiciais envolvendo rela¢6es de consumo.

E possivel observar que a maior concentracdo ocorreu em empresas privadas, de
capital internacional, repetindo na area de recursos humanos o modelo norte-americano de
gestdo, caracterizado pelo pragmatismo, énfase no planejamento e foco nos resultados.

Martins (2006) afirma que o surgimento de UC’s no Brasil de forma acentuada a partir
de 2000, foi impulsionado por fatores como a concorréncia acirrada, tanto nacional como
internacional; o aumento da demanda pela elevagdo dos indices de escolarizagdo e
competéncia dos trabalhadores; a estabilidade da moeda, permitindo ganhos de capital a partir
de aplicacdo financeira no setor produtivo; organizacfes preocupadas com sua imagem junto
aos publicos interno e externo; e por fim, enfatiza: “pela necessidade vital de se desenvolver,
difundir e perpetuar conhecimento pertinente a competéncia essencial da organizacao” (p. 2),
considerando para esta finalidade, necessario o compartilhamento dos conhecimentos
individuais e coletivos, bem como o uso de tecnologias que permitem o posicionamento em
graus diferenciados entre as organizacdes que competem pela manutencdo e conquista de
novos de mercados.

Os setores financeiro e de telecomunicacGes, em conjunto com outros a eles
interligados, como o eletroeletronico, destacam-se pela rapidez com que incorporaram a idéia
de transformar seus departamentos de T&D em UC’s. Eboli (2004 a, p. 68) atribui este fato ao
elevado grau de concorréncia nestes setores, ocasionando maior necessidade de se diferenciar
a partir da capacitacdo de seus quadros. Foram também as esferas que mais sofreram
processos de reestruturacdo a partir dos anos 1990, com a adocdo do modelo de
“servicializacdo™’ da sociedade, conforme Almeida (2005).

Embora as iniciativas relacionadas a educagdo corporativa ocorram, na maioria dos
casos em empresas de grande porte, Eboli (2004b, p. 13) salienta que as pequenas empresas
ou microempresas também podem se beneficiar da estrutura de UC’s para formacao de seus
empregados, a partir das Universidades Setoriais. Encontra-se a concretizacdo dessa tendéncia
nas parcerias de associacgoes, sindicatos ou organizagdes ndo-governamentais com instituicoes
de ensino superior e institutos técnicos. Como exemplos, a autora cita a Educagdo Corporativa
do Senac-SP; Rede Estratégica das UC’s, criada pela Confederagdo Nacional das Industrias;

Universidade Virtual do Sesi (UniSesi); Universidade Abrange, da Associacdo Brasileira de

7 0 autor emprega o conceito de “servicializacdo” para, segundo suas palavras, “por um lado, marcar a diferenca
em relacdo ao conceito de ‘industrializacdo’ e, por outro lado, para dar conta do fenémeno de transversalidade
da logica de servico na organizacdo de um numero consideravel, e crescente de actividades de trabalho
contemporaneas” (2005, p. 27-8).
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Medicina em grupo; Universidade Corporativa da Indistria da Paraiba (Acip); Universidade
de Alimentos (Ual); Universidade da Secovi, do Sindicato das Empresas de Compra, Venda,
Locacdo e Administracdo de Imdveis Residenciais e Comerciais de SP; e Universidade Sebrae
de Negdcios (Usen), em Porto Alegre, RS.

Tais iniciativas estdo sendo fortemente estimuladas pelo Governo Federal, a partir da
atuacdo do Ministério de Desenvolvimento, Industria e Comércio Exterior (MDIC),
Ministério da Educacdo (MEC), Confederacdo Nacional das Industrias (CNI) e outras
entidades representantes do setor produtivo. Nas palavras do entdo Ministro Luiz Antonio
Furlan, a educacdo corporativa ndo pode se restringir apenas as grandes empresas, uma vez
que as pequenas e médias “sdo responsaveis por mais de 56% dos empregos formais no Pais”
(2006).

Exemplarmente destaca-se dentre outras, a Unindus — Universidade da Industria - UC
setorial de iniciativa da Federacdo das Industrias do Estado do Parana (FIEP), fundada em
junho de 2005. Seu objetivo é o desenvolvimento de acbes de educacdo permanente para
atendimento & comunidade industrial e empregados do Sistema “S”*®. Oferece programas de
formagéo e atualizacdo gerencial, servigos de consultoria, mapeamento e desenvolvimento de
competéncias para as empresas associadas’®, ou seja, vai além do fornecimento de solucdes
educacionais. E citado em seu site, como diferenciais, acordos com institui¢des nacionais e
internacionais de pesquisa e educagdo®, tornando acessivel aos dirigentes das inddstrias o
acesso aos “mais modernos programas de formacdo e desenvolvimento”; utilizacdo de
modernas tecnologias educacionais; ambientes inovadores para aprendizagem presencial e a
distancia, em instalagdes modernas e bem equipadas; equipe de profissionais com experiéncia
internacional.

Se estas iniciativas, partindo do modelo norte-americano proliferam em ritmo

constante e acelerado no Brasil e exterior, é importante conhecer as razdes explicitadas pelos

18 O Sistema “S” é constituido pelo Servigo Nacional de Aprendizagem Industrial (SENAI), Servico Nacional de
Aprendizagem Comercial (SENAC), Servico Social da Industria (SESI), Servico Social do Transporte (SEST),
Servico Nacional de Aprendizagem do Transporte e Sebrae (SENAT) e Servico Brasileiro de Apoio as Micro
e Pequenas Empresas (SEBRAE).

9" Informagdes disponiveis no siste da Unindus: http://www.unindus.org.br, acessado em 23.dez.2006.

% S3o citadas no site da Unindus, aliancas com as seguintes IES: Case Western Reserve University —
Weatherhead School of Manegement (USA); Centro Universitario Positivo (UNICEN-PR); London Business
School; Escola Superior de Propaganda e Marketing (ESPM-SP); Export Akademie Baden-Wirttemberg
(Alemanha); Faculdades do Brasil (UNIBRASIL-PR); Faculdades Integradas Curitiba (FIC); Fae Business
School (FAE-PR); Fundacéo de Estudos Sociais do Parand (FESP-PR); Instituto de Tecnologia do Parané
(TECPAR); Instituto Municipal de Administracdo Publica (IMAP-PR); Pontificia Universidade Catolica do
Parand (PUC-PR); Universidades Estaduais de Maringa, Londrina, Ponta Grossa e Oeste do Parana (UEM,
UEL, UEPG e UNIOESTE-PR); Universidade Federal do Parana (UFPR); Universidade Tecnol6gica do
Parand (CEFET-PR); Sociedade Paranaense de Ensino e Informatica (SPEI-PR); Rede Parana de Metrologia,
dentre outras instituicdes. Disponivel em http://www.unindus.org.br, acessado em 23.dez.2006.
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dirigentes de empresas publicas e privadas, para que se possa compreender o fendmeno e suas

variaveis constitutivas.

1.1.2 Justificativa para a criagdo das UC’s

Com que finalidade as empresas criam suas universidades corporativas?

Ou entdo: por que as organizagOes transformaram seus tradicionais centros de T&D
em universidades corporativas? Quais sdo 0s reais motivos? Por que ndo mantém em
atividade os Centros ou Departamentos de T&D como locus de aprendizagem, com o objetivo
de propiciar instrucdo aos trabalhadores para o desempenho das atividades laborais, e buscam
nas tradicionais instituicbes de ensino superior as solu¢des educacionais de que necessitam
para capacitar seus profissionais?

A resposta do empresariado soa unissona: Porque as IES ndo possuem mais condicdes
de atender aos empresarios no que diz respeito a qualificacdo da sua forca de trabalho; porque
0s antigos centros de T&D néo estdo preparados para educar os trabalhadores de acordo com
as novas necessidades do mercado (Meister, 1999, p. xxvii).

Mas de onde parte a nocdo de que as universidades tradicionais ndo atendem mais as
necessidades do setor produtivo?

Questdes que a primeira vista podem parecer simples e objetivas desencadeiam
desdobramentos das mais variadas ordens e implicagcdes. Assim, para compreender este
fendbmeno em seus multiplos aspectos, € necessario buscar primeiramente na literatura
alinhada ao pensamento da classe empresarial, as explica¢des elaboradas.

A partir do final dos anos de 1980, e de forma mais intensa na década de 1990 do
século XX, conforme aponta Jeanne Meister, houve um “verdadeiro surto de interesse na
criacdo de uma universidade corporativa, como complemento estratégico do gerenciamento
do aprendizado e desenvolvimento dos funcionarios” (1999, p. xxvii).

Esta autora ressalta que nos trabalhos de consultoria realizados nos ultimos anos por
sua empresa, descobriu que existem essencialmente quatro motivos que levam uma

organizacdo a criar sua UC:

Desejo de vincular o aprendizado e o desenvolvimento as principais metas
empresariais. Criar uma abordagem sistematica ao aprendizado e ao
desenvolvimento. Difundir uma cultura e valores comuns em toda a
organizacdo. Desenvolver a empregabilidade dos funcionéarios (p. 265).
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Os argumentos apresentados como motivadores para que as empresas criem suas UC’s
fazem parte de um grande quadro de explicacdes adotadas para compreender a realidade, sob
a Gtica do setor produtivo. E interessante notar que no mesmo periodo ocorreu a divulgacéo
massiva pela midia de analises relativas as mudancas® nas esferas social, politica, econdmica,
financeira, tecnoldgica e educativa da contemporaneidade, cujas idéias sdo representadas
exemplarmente nas obras de Peter Drucker - Sociedade pds-capitalista (1993), Alvin Toffler -
A terceira onda (1994); Alvin Toffler & Heidi Toffler - Criando uma nova civilizacdo: a
politica da terceira onda (1994) e Peter Senge - A Quinta Disciplina (2002).%2

Chama atencéo o relato deste ltimo, idedlogo das “organizacGes de aprendizagem”,

na Introducdo da obra acima citada:

[...] de repente me conscientizei de que ‘a organizacdo que aprende’
provavelmente se tornaria uma nova coqueluche da administracdo. Tendo
visto o desenvolvimento de modismos semelhantes [...] no passado [...].
Sendo um pensador sistémico incuravel, vi em minha mente, naquela manha,
um grafico de ‘padrdo de comportamento’ que se delineava ao longo do
tempo, representando a inevitavel ascensdo e queda dos modismos. Imaginei
que, assim como todos os modismos que se desenvolvem, o interesse nas
organizacBes que aprendem cresceria rapidamente. Depois haveria um
nivelamento, seguido por um declinio (p. 17; grifos meus)

Entretanto, a julgar pelos dados estatisticos expostos na literatura que trata do tema, o
modismo?®® da Administracao realiza movimento inverso aquele previsto pelo autor.

Os niimeros apresentados por Meister (1999), Eboli (2004a) e Alpersted (2001, p. 26),
demonstram o inequivoco crescimento dessas organizacdes ‘ensinantes’ e/ou ‘aprendentes’®*:
de 400 instituicbes desse tipo em 1988, esse numero evoluiu para algo em torno de 1.000 em
1997 e aproximadamente 2.000 em 1999 nos Estados Unidos. Meister ressalta o fechamento
de “mais de 200 faculdades” no mesmo periodo (1999, p. 12), indicando que possivelmente
h& um processo de substituicdo das universidades tradicionais pelas corporativas naquele pais.

Para o futuro proximo, a autora prevé a educacdo corporativa como o0 setor de maior

?!ralo propositadamente em ‘mudancas’ para situar o leitor no perfil tedrico-ideolégico desses autores, pois
nada neles se aproxima de uma abordagem que se preocupa em compreender transformacdes. Localizam-se no
campo de uma suposta evolugéo e ndo de transformacao.

22 « . S . i . A
A relacdo entre a disseminacao/utilizagdo do conceito de UC e as idéias veiculadas nas obras em referéncia, é
objeto de andlise no Capitulo Il desta dissertacdo.

2 Faz-se necessario ressaltar que o sentido de ‘modismo’, metaforicamente utilizado nos meios empresariais,
nem sempre é pejorativo, conforme assinalam Grisci & Dengo (2005, p. 53-4): seu aspecto positivo transmite
a imagem de “organiza¢Bes modernas e inovadoras, adaptando-se & turbuléncia da modernidade” e o “ganho
de imagem” pode ser maior do que “os resultados praticos intrinsecos ao processo”. A conseqliéncia é o
incremento na venda de produtos e servicos.

% Organizagbes ‘ensinantes’ ou ‘aprendentes’ — neologismos utilizados como denominagdes metaféricas para
indicar as empresas que assumem as funcfes e prerrogativas de universidades académicas.
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crescimento no ensino superior norte-americano, e, até o ano de 2010, acrescenta Eboli
(20044, p. 47), se forem mantidas as taxas de crescimento como vem ocorrendo, a expectativa
é de que seu numero ultrapasse “o volume de universidades tradicionais existentes naquele
pais, tornando-se o principal veiculo de educagdo de estudantes pds-secundario”.

Assim, diante da propalada ineficiéncia das universidades tradicionais/académicas,
tanto Meister quanto Eboli, nas obras antes citadas, ressaltam que a conversio de Centros ou
Departamentos de T&D em UC’s, por meio das quais sdo disseminados conceitos de
economia globalizada, competitividade e procura por novos mercados, sdo estratégias
adotadas pelas organizacdes, na perspectiva de uma educacéo customizada® ou sob medida,
atendendo desta forma, a necessidade de “reaparelhar sua forca de trabalho”?® (Meister, 1999,
p. 54).

O fenébmeno UC é apontado por Eboli (2004a, p. 36) como um dos reflexos da
alteracdo do paradigma taylorista-fordista na administracdo para o modelo de gestdo flexivel,
que exigiu adaptacdo imediata tanto do trabalhador dos setores operacionais, quanto dos
gestores em todos o0s niveis hierarquicos das organizagbes.’’ Acrescenta ainda que o
surgimento das UC’s é ao mesmo tempo um “novo padrdo para a educagao superior”, quanto,
num sentido amplo, um “instrumento-chave para mudanca cultural” (p.45), sendo sustentado

por cinco forcas, descritas por Meister (1999, p. 1):

1) A emergéncia da organizacdo ndo hierarquica, enxuta e flexivel;

2) o advento e a consolidacdo da “economia do conhecimento”;

3) areducdo do prazo de validade do conhecimento;

4) o novo foco na capacidade de empregabilidade/ocupacionalidade para a vida
toda em lugar do emprego para a vida toda;

5) uma mudanca fundamental no mercado da educacéo global.

As forcas acima referidas por Meister (1999) sdo as componentes do cenario que se
descortinou a partir da década de 1970 do Século XX, com as alteracdes implantadas pelo
modo de producdo capitalista, coincidindo com o esgotamento do paradigma taylorista-
fordista de producdo, sua substituicdo pelo modelo de integracdo e flexibilidade e o

nascimento do neoliberalismo (Quartiero & Cerni, 2005; Harvey, 1992; Chaui, 2001). Como

% 0O termo customizado, conforme explica Bianchetti (1998b), deriva do inglés, customer = fregués, cliente,
consumidor. Assim, educagdo customizada seria aquela que é fornecida de acordo com “o gosto, ou as
necessidades do cliente”.

% Interessante observar que “forca de trabalho” é um conceito marxista. O empresariado e seus idedlogos
falavam em “mao-de-obra”. Eis mais um exemplo de apropriacdo terminoldgica-linguistica que ndo faz parte
do ideério empresarial, na busca pela homogeneizacao do discurso.

2" Este assunto é aprofundado no Capitulo Il desta Dissertac&o, ao se tratar da crise e recomposicdo do sistema
capitalista.
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0 proprio nome revela, tudo passa obrigatoriamente a ser flexivel: processos de trabalho,
mercados de trabalho, produtos e padrdes de consumo.

Sob esta perspectiva surgiram as UC’s, criadas com o “objetivo de obter um controle
mais rigido sobre o processo de aprendizagem, vinculando de maneira mais estreita 0s
programas de aprendizagem a metas e resultados estratégicos reais da empresa”
(Meister,1999, p. xxvii). Além disso, esta autora prescreve como uma das atribuicdes das
UC’s:

Assegurar que a forca de trabalho tenha conhecimento da visdo, histdria,
cultura, tradicGes e valores da empresa [...], a fim de promover a percepcao e
0 espirito de cidadania corporativa. A meta aqui é desenvolver um
sentimento de vinculo e conexdo com a empresa, semelhante ao que o0s
cidadzos sentem por sua cidade ou pais (1999, p. 240; grifos meus)?.

Em outras palavras, apds ser submetido a processos de selecdo para ingressar na
empresa - 0 que pressupbe ja deter as qualificacbes desejadas para desempenhar com
eficiéncia e rapidez suas atribui¢des (no aspecto da multifuncionalidade), o trabalhador devera
seguir o caminho/roteiro prescrito pelas organizagdes por onde passar — portanto, durante toda
a vida -, em termos de aquisicdo de (mais) conhecimentos e habilidades, adotar as atitudes
dele esperadas, alem de viver de acordo com os valores da organizacdo. Em resumo, além de
vender sua forca fisica, atualmente representada pela capacidade cognitivo-comportamental, 0
empregador cobra a entrega da subjetividade do empregado e neste sentido vale ressaltar que
0 ‘toda vida’ é alusivo ao tempo em que conseguir se manter ocupando aquele posto de
trabalho. Valendo-se dos versos imemoraveis de Vinicius de Moraes, metaforicamente se

pode dizer: “que seja eterno enquanto dure”®

, tratando-se, neste caso, da manutencdo do
posto de trabalho, condicdo indispensavel para a producdo da existéncia. E enquanto durar
essa efémera eternidade, cabe ao trabalhador providenciar o que, mesmo sem compreender
exatamente o que é, lhe é exaustivamente exigido: as competéncias basicas para um trabalho
em constante mutacdo, o perfil adequado, a flexibilidade e a criatividade, dentre outros
atributos.

Tarapanoff ressalta que esta guinada da qual se esta falando deve-se as mudancas

ocorridas nos modelos das organizacdes na década de 1970-80, que passaram de estruturas

%8 Em trecho anterior me referi a captura da subjetividade do trabalhador, apoiada em argumentacéo fornecida
por Harvey (1992). A citacdo de Meister (1999) permite compreender o sentido utilitirio proposto para a
educacdo dos empregados das organizacdes, ou seja, perde-se a visdo de educar para a vida e desenvolver o ser
humano em todas as suas dimensdes.

® No Soneto da Fidelidade , Vinicius de Moraes (1913 — 1980) refere-se a0 amor e no caso aqui tratado, o
objeto é a relagdo empregado-empresa, historicamente marcada por tensfes e contradi¢des. O soneto pode ser
encontrado em http://www.viniciusdemoraes.com.br. Acessado em 09.mai.2007.
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rigidas, verticais, a modelos horizontais e flexiveis, com tomada de decisdo descentralizada.
Resultou desse processo o foco no “desenvolvimento das capacidades individuais de forma
continua, de modo a manter util e eficiente o seu capital intelectual, que deve ser
constantemente atualizado e renovado” (2006, p. 12). Afirma ainda que, em decorréncia
destas mudancas, se implementou a necessidade de que cada empregado “assumisse o
compromisso com a produtividade da empresa”, com a idéia de responder a competitividade e
mudancas tempestivas dos mercados (p. 13). Como elementos necessarios para consolidar tal
perspectiva, sdo citados: a aprendizagem compartilhada (uns aprendem com o0s outros,
repassando seus conhecimentos e experiéncias) e a disseminacdo das melhores praticas.®
Acrescenta ainda que “os funcionarios sdo encorajados a pensar criticamente e a assumir
riscos com novas idéias, sendo suas contribui¢cfes devidamente valorizadas” (p. 4-5).

Nesta mesma direcdo, corroborando a estratégia adotada pelos setores produtivos e
referendada pelo poder puablico, os defensores da UC’s enfatizam a obsolescéncia do
conhecimento. Repetem a exaustdo tal idéia, chegando a comparacgdes que beiram o absurdo,
como demonstra a apresentada por Meister (1999, p. 9), de autoria de Louis Ross, executivo

da Ford Motor Company, a um grupo de estudantes de engenharia:

Na sua carreira, o conhecimento é como um litro de leite. Ele tem um prazo
de validade impresso na embalagem. O prazo de validade de um diploma
universitario ¢ de menos de dois anos. Portanto, se vocé ndo substituir tudo
0 que sabe a cada trés anos, sua carreira ird deteriorar-se, exatamente como
aquele litro de leite. (grifos meus).

A idéia expressa nas palavras do executivo acima citado permite dimensionar o carater
de que se reveste 0 modelo de educacdo proposto, voltado primordialmente aos interesses da
producdo (leia-se mercado), recuperando caracteristicas do pensamento pré-socratico, ou seja,
ndo leva em conta a tridimensionalidade temporal (presente, passado e futuro); o que vale é a
polarizacdo, a énfase no aqui e agora; perde-se 0 processo dialético da historia e,

consequentemente, ndo ha sintese.

% Trata-se da “Gestdo do Conhecimento”, definida por Gordon, (apud Tarapanoff, 2006, p. 14), como “esforco
para capturar ou controlar a experiéncia coletiva e a sabedoria de uma organizacéo, incluindo o know-
how ‘tacito’ que existe na cabeca dos individuos, e torna-lo acessivel e Gtil para todos na empresa. Este esforco
ndo se reduz ao aspecto tecnolégico (como registro em base de dados e comunicacdo pela Intranet), mas a uma
mudanca cultural, que depende cada vez mais do aprendizado” (grifos meus). E interessante notar a linguagem
adotada pelos autores alinhados ao pensamento empresarial, que falam sem constrangimento em “capturar”,
“controlar” conhecimentos e experiéncias tacitas dos trabalhadores, e para isso utilizando a “aprendizagem”
(ndo seria mais adequado “adestramento”?), com o objetivo claramente definido: ampliar mercado consumidor
para seus produtos, elevar margens de lucratividade, reduzir custos com pessoal, ou, nas palavras de Marx,
para reduzir a necessidade de trabalho vivo (1985), ampliando assim a exploracao da mais-valia.
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Assim, concluindo pode-se dizer que a criagdo das UC’s aparece como “catalisadora
das atividades de aprendizado individual e corporativo” e sob esta denomina¢do acomodam-se
atividades especificas de treinamento, apoio ao desempenho e gestdo do conhecimento,
conforme Gordon (apud Tarapanoff, 2006, p. 15). Ou seja, € um grande “guarda-chuva
estratégico™®! (Meister, 1999; Eboli, 2004a, 2004b), sob o qual cabe qualquer atividade que
possa, de uma maneira ou de outra, ser associada a processos de ensino/aprendizagem
individual, mas, fundamentalmente com o objetivo muito claro de estar alinhado aos negdcios
e interesses da organizacdo. Esta €, afinal, a condigdo sine qua non da existéncia dessas
instituicoes.

Se sdo atribuidos a essas entidades de ensino/aprendizagem tantos papeis, como estéo
configuradas as UC’s na atualidade, em termos de estruturas fisicas e virtuais? Quais sdo as
principais defini¢cbes/conceitos e de que forma se diferenciam das universidades académicas?
Quem sdo os trabalhadores que desempenham as funcbes de gestdo, operacionalizacdo e
manutencdo dessas estruturas?

O delineamento de resposta(s) a estes questionamentos sera tratado no item a seguir.

1.1.3 Principais defini¢des, configuracdo e organizacéo das UC’s

E de Jeanne Meister a definigdo padrdo utilizada como referéncia na literatura que
trata de Universidades Corporativas, ou, como ressalta a autora, o “dogma basico” para
definir uma UC: “um guarda-chuva estratégico para desenvolver e educar funcionarios,
clientes, fornecedores e comunidade, a fim de cumprir as estratégias empresariais da
organizacdo” (1999, p. 29).

Para Eboli “a UC é um sistema de desenvolvimento de pessoas pautado pela gesto de
pessoas por competéncias” (2004a, p. 48).

Na opinido de Tom McCarty, executivo da Motorola, é alavanca estratégica para a

empresa desenvolver suas competéncias centrais, para chegar “a sua intengdo estratégica”,

31 Dengo (2001, p. 24) discute o termo “guarda-chuva estratégico”, exaustivamente utilizado na literatura
relacionada ao tema UC e afirma que a expressao € imprecisa e de entendimento subjetivo. Traz a defini¢éo de
Mintzeberg et al (2000): “Todas as estratégias da vida real precisam misturar as duas (estratégias deliberadas e
emergentes) de alguma forma (...). Em outras palavras, as estratégias devem formar bem como ser formuladas.
Por exemplo: uma estratégia guarda-chuva significa que as linhas gerais sdo deliberadas (como buscar faixas
superiores de mercado) ao passo que os detalhes sdo deixados para emergir no percurso (quando, onde e
como)”.
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conforme relata Tarapanoff (2006, p. 26). Na mesma direcdo a autora traz a definicdo de

Mark Allen, para UC:

Uma entidade educacional que se torna um instrumento estratégico.
Desenhada para assistir a sua organizagdo (mantenedora) a atingir sua missao,
na conducdo de atividades que criem a cultura do aprendizado individual e
organizacional e levem ao conhecimento e a sabedoria (p. 39).

Cristiane Alpersted, em sua Tese de Doutorado apresentada a Faculdade de Economia,

Administracdo e Contabilidade da Universidade de Sao Paulo, ao tratar dos “termos validos

1132

em seu estudo, caracteriza as UC’s da seguinte forma:

InstituicGes criadas e vinculadas a empresas, voltadas para a formacdo de
competéncias essenciais a organizagdo que, cumulativamente, apresentem as
seguintes caracteristicas:

- estendam seus servigos educacionais, conforme o caso, a fornecedores,
clientes, franqueados, outras empresas e a comunidade externa, nao
restringindo-se aos seus empregados;

- estabelecam parceria com institui¢ces de ensino superior, culminando com a
validacdo dos créeditos cursados e possibilidade de outorga de diplomas, ou
que desfrutem da possibilidade de outorga de diplomas de forma
independente (2001, p.10).

No entendimento da consultora da Geréncia de Educacao a Distancia da Universidade

Corporativa Petrobras, Fabiana Bechara (apud Mundim & Ricardo, 2004, p. 122), as UC’s séo

por natureza entidades multifuncionais ou multidisciplinares, configurando-se
como o grande ponto de encontro de todas as agdes de treinamento e
desenvolvimento de uma organizacdo, construindo a ponte entre 0s
objetivos do negdcio e o desenvolvimento de talentos; seu sucesso serd
assegurado pela unido de diferentes variaveis quanto a tecnologia, aos
processos e, principalmente as pessoas (grifos meus).

Definigdes dadas por outros autores poderiam ser citadas, sem alterar de forma

significativa o teor relativo ao entendimento acerca do tema, uma vez que ha convergéncia

terminoldgica e de objetivos, alguns (pelo menos na intencdo manifesta), coincidindo

inclusive com os das universidades académicas.

Expressdes como “‘gestdo do capital intelectual’, ‘gestdo de pessoas por competéncias’,

‘orientacdo para as estratégias da organizacdo’, ‘foco no negdcio da empresa’, ‘elo entre as

% «Termos vélidos” equivale as Definicdes Operacionais dos Termos, que no periodo de predominio do

tecnicismo educacional

constituia-se de item obrigatério nas dissertacdes de mestrado e teses de doutorado,

explicitando o significado dos termos utilizados.
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estratégias da organizacdo, seu negocio, suas metas, e 0 desenvolvimento dos funcionarios
para atingir vantagem competitiva’, ‘possibilidade de certificacdo’, ‘parcerias’, dentre outras,
sdo exaustivamente mencionadas, ndo apenas nos textos referidos. Percorrendo os inimeros
capitulos das obras consultadas, é possivel verificar-se homogeneidade quanto ao contetdo,
cujo objetivo é claro: educacdo voltada exclusivamente aos interesses da organizacdo. O
mesmo ocorre com as justificativas para criacdo das UC’s, como pode ser confirmado na
exposicdo no subitem anterior.

Com relagdo a configuragdo organizacional - corpo docente e administrativo -, a
maioria das UC’s adota modelo semelhante. Embora algumas tenham estruturas com reitores,
vice-reitores, colegiados ou conselhos para tomar determinadas decisfes, sdo seus executivos
que se desdobram para atender as demandas educacionais como uma segunda atividade na
mesma empresa, acumulando estas fun¢des juntamente com o exercicio de cargos ja definidos
na estrutura da organizagdo (Tarapanoff, 2006; Eboli, 2004a; Alpersted, 2001; Meister, 1999).

Alpersted (2001, p. 35) afirma ainda que a composi¢do do corpo docente das UC’s é

variavel, explicando que

algumas [...] entendem que apenas professores universitarios titulados podem
ministrar aulas, outras utilizam executivos da empresa e/ou consultores
externos como professores, e outras ainda valem-se dos préoprios profissionais
da empresa que — submetidos a um treinamento e preparagdo pela instituicdo
de ensino a qual estdo vinculados, em regime de parceria — obtiveram
certificado de professor-adjunto ou equivalente.

No entanto, na quase totalidade das UC’s os trabalhadores que executam agoes
no ambito do ensino/aprendizagem séo empregados da organizagdo, denominados instrutores,
tutores, facilitadores ou mediadores de aprendizagem, que repassam aos demais funcionarios
0s conceitos utilizados em seu cotidiano profissional, bem como traduzem esses conceitos a
realidade dos participantes (Meister, 1999). A autora informa que na mudanga do paradigma
do treinamento para a aprendizagem, o corpo docente € composto por “Gerentes Seniores
Internos e um Consarcio de Professores Universitarios e Consultores”, o que, além de garantir
a assuncdo do papel de “lider educador” pelos gestores, reduz os custos de contratar
fornecedores externos (p. 22).

S&o trabalhadores recrutados no interior da empresa, por apresentarem habilidades
técnicas e alguma tendéncia para atividades docentes, ou seja, para a ‘instrutoria’, como era (e
ainda é) denominada nas areas de T&D o processo de ensino. E valorizada a experiéncia

tacita do funcionario, sem desprezar sua formagdo académica. Geralmente recebem
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preparacdo (ou ‘formacdo’) em cursos internos ou externos de rapida duragdo (um més ou
poucos mais), com algumas nocdes de didatica e dinamica de grupos e sdo considerados aptos
para atuar tanto em sala de aula como na elaboracdo de cursos, material didatico e outros
insumos pedagdgicos®.

Nas fontes pesquisadas ndo foi identificada nenhuma UC que denomine de
‘professores’ seus funcionarios que atuam em educacdo corporativa, e tampouco as acoes de
ensino/aprendizagem como aulas. As expressdes mais utilizadas sdo: workshop ou “oficina’,
denotando o sentido de construgdo coletiva do saber e do fazer; seminarios, féruns, cursos,
podendo ser estes Ultimos constituidos por diversos médulos, utilizando-se a metodologia
presencial e a distancia.

Como exemplo, se observa na literatura que trata do tema educacdo corporativa, a
presenca da palavra “professor”, de forma diluida, para referir-se aos profissionais que
exercem tal papel. Meister, somente na pagina 50 de sua mais citada obra que trata de UC’s,

em uma anatemizacdo do vocabulo ‘professor’, faz a seguinte observacao:

O treinamento tradicional utiliza um corpo docente que apresenta casos e
conceitos em uma sala de aula para os funciondrios internos. Esses
professores chegam, demonstram toda a sua sabedoria e vao embora. Para
David Ulrich, consultor e professor da University of Michigan School of
Business, esse fendbmeno chama-se docente ‘gaivota’ (1999, p. 50; grifos
meus).

A escolaridade do corpo docente das UC’s é variada, com reduzido nimero de mestres
e doutores. Considerando que estas instituicbes ndo estdo submetidas ao cumprimento das
determinac0es legais validas para o sistema formal de ensino, ndo sdo atendidas as exigéncias
quanto a formag&o do corpo docente, a carga horéria dedicada as atividades de educacao e a
valorizacéo dos profissionais envolvidos com essa atividade. Em resumo, ndo ha fiscalizagdo
por parte dos 6rgdos reguladores do Ministério da Educacdo - MEC, uma vez que tais
entidades ndo tém obrigacdo de cumprir os pressupostos definidos para a educacdo superior
no Pais.

Com relacdo aos conteudos das solugbes educacionais providas nas UC’s, em sua
quase totalidade s&o de teores diversos, de acordo com o segmento da organizacdo que deseja
atingir e voltados a seus objetivos estratégicos. Em casos de conhecimentos especificos ndo
disponiveis nos quadros internos, sdo contratados juntos a IES ‘parceiras’. O tempo de

duracdo dos cursos, médulos e outras atividades presenciais é relativamente curto, sendo a

% Este assunto encontra-se detalhado no Capitulo 1V desta Dissertacéo.
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grande maioria de dois ou trés dias, podendo chegar a uma semana. Em casos especificos, nos
quais ha necessidade de repassar maior volume de conteidos técnico-operacionais, 0S Cursos
podem ser de até duas semanas. A alegacdo das empresas é de ndo poder afastar o empregado
durante muitos dias de seu posto, sob pena de dificultar o processo de trabalho. Conforme
Dengo (2001, p. 21), os MBAs, em sua maioria com carga horaria superior a 360 h/a,
destinam-se prioritariamente a formacdo dos quadros gerenciais e sdo desenvolvidos/
realizados por universidades tradicionais.

Sobre esse assunto, Tarapanoff (2006) salienta que é mais interessante para as
empresas que necessitam Bacharéis, Mestres ou Doutores em seus quadros, enviar 0S
funcionarios para as universidades tradicionais, ou ainda, se associar a IES com flexibilidade
na elaboracdo de programas especificos para a organizacdo e que atribuam o grau
correspondente. A autora destaca que, quando a UC € autorizada a outorgar grau, a tendéncia
é separar-se de sua organizacdo mantenedora, passando a ser uma universidade académica, e
ndo mais uma UC. Cita como exemplo, a Northrop University, fundada pela empresa
Northrop Aviation, que cresceu ao longo de sua existéncia, separou-se da companhia de
aviagdo, tornando-se uma universidade independente, sem fins lucrativos e encerrou suas
atividades em 1990 (p. 51-2).

Neste sentido, um aspecto que chama a atencdo, conforme apontada por Alpersted
(2006, p. 35), € a tendéncia das UC’s de firmar parcerias com IES tradicionais, com o objetivo
de facilitar a contratacdo de professores capacitados para desenvolver determinadas solugoes
educacionais cujo dominio técnico ndo se encontra intramuros da organizacdo. Este fato é
facilmente confirmado ao se verificar o modo de funcionamento das UC’s de grandes
empresas dentro e fora do Brasil. Ao se associar a uma IES de renome, ha a projecdo da
imagem/nome da UC no cenario empresarial. Dito de outra maneira, € como se junto com 0
contrato de fornecimento de servigos educacionais, a UC adquirisse também a credibilidade
da Universidade Académica a qual se associa! Este fendmeno, na linguagem empresarial €
chamado de “ganho de imagem”, e tanto reforca o papel da UC junto a seus clientes internos
(funcionarios, terceirizados, fornecedores e clientes), quanto a comunidade de maneira
geral.*

Em termos de espaco fisico para desenvolver suas atividades, ha situagdes distintas.

Algumas UC’s possuem prédios com auditorios e salas de aula equipadas com toda a infra-

% Ao firmar contratos com IES, os dirigentes empresariais retomam o que negam. Em outras palavras: contratam
para suprir suas caréncias em termos de conhecimentos técnico-cientificos em suas UC’s, justamente as
instituicdes que sdo acusadas de ndo atender aos interesses organizacionais, ou seja, incompetentes em sua
missdo de preparar o trabalhador para o0 mercado.
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estrutura necessaria, tanto fisica quanto tecnoldgica de ultima geracdo. Outras desenvolvem
apenas atividades virtuais. Por Gltimo, se encontram as que, tendo ou ndo seu campus (fisico
e/ou virtual), se associam a IES e utilizam suas instalacdes, bem como espacos locados em
hotéis, centros de convences e outros do género.

Sob este aspecto € necessario lembrar a observacdo feita por Meister (1999, p. 19-20),
enfatizando que, se as UC’s da década passada existiam principalmente a partir de um
campus, atualmente elas consistem em “um processo e ndo um local fisico”, ou seja, o foco
ndo se concentra mais nas salas de aula e sim no “processo de aprendizagem” cuja prioridade
é levar o trabalhador a conhecer a organizacdo como um todo e viver de acordo com seus
valores para atingir seus objetivos estratégicos.

Néao foram localizadas referéncias a realizacdo de pesquisas nas UC’s brasileiras,
caracteristica fundamental das universidades académicas®. Supde-se que tais atividades, via
de regra, ndo ocorrem nos ambientes das UC’s, por ndo ser esse seu propdsito e tampouco o
‘negdcio da organizacdo’. A producdo de material didatico e outros textos € especifica e
direcionada para os interesses empresariais, havendo, entretanto, nos ultimos dois anos,
iniciativas por parte de algumas UC’s, de fornecer cursos/mddulos abertos a clientes e
comunidade, via web, relativamente a assuntos de interesse geral, como por exemplo,
“Direitos e Deveres do Consumidor Bancario”, “Seguranca da Informacdo”, “Matematica
Financeira”, “Gramatica Eletronica”, dentre outras. Sao classificados como acbes de
cidadania de empresas socialmente responsaveis.

Como exemplo para ilustrar as informacgdes acima, a Universidade Corporativa do
Banco do Brasil, que oferece em seu site na Internet cursos abertos a comunidade, apresenta
uma estrutura com 12 unidades regionais localizadas nas principais capitais do pais, com 94
salas de aulas, podendo atender a 2600 treinandos simultaneamente. Conta também com 11
auditorios, com capacidade total para 1100 pessoas. “Para implementar a ampla gama de
cursos presenciais, as unidades regionais sdo atendidas por mais de 1000 educadores
corporativos, nossos instrutores”. (Banco do Brasil, 2006)°.

Da mesma maneira, a Unisys University conta em sua estrutura no Brasil, com salas
de aula e equipamentos em um campus, “como se fosse realmente uma universidade comum?”,

interligada com sua matriz nos Estados Unidos e com os demais campi espalhados pelo

% De acordo com a LDBN 9.394/96 e no artigo 207 da Constituicdo Federal, a indissociabilidade entre ensino,
pesquisa e extensao é obrigatoria para caracterizar uma Universidade Académica. Este assunto é explorado nos
Capitulos Il e 1V desta Dissertacao.

% Informac6es disponiveis em http://www.bb.com.br/appbb/portal/bb/unv/sobre/estrutura.jsp, acessado em
30.dez.2006.
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mundo. Em 2004 foi considerada uma das maiores UC’s do Brasil, “em termos de
disponibilidade de recursos, velocidade e proximidade do negécio” (Neves, 2004, p. 7). Em
2003 recebeu o prémio “Best Overall Corporate University”, considerado o maior prémio
voltado para as UC’s, da The Corporate University Best In Class (Cubic) Awards, em fungéo
da diversidade de seu portfélio curricular, facilidade de acesso aos cursos e programas, acervo
de materiais didaticos e rapidez com que esses sdo disponibilizados para toda a empresa.
Possui cinco campi na América Latina, divididos em clusters, sendo um deles no Brasil; 0s
demais se localizam na Europa, Africa, India, Asia e América do Norte.

Além destas, ha inimeros casos que poderiam ser mencionados. No entanto, para se
ter idéia da estrutura e funcionamento destas instituicbes de forma pormenorizada,
apresentarei dados complementares no capitulo em que analiso a UC de uma grande
instituicdo financeira nacional. objeto desta pesquisa.

Dentre os autores citados até agora, hd unanimidade em afirmar que as UC’s sdo
absolutamente diferentes do tradicional T&D, tanto em termos de configuracdo, quanto nos
objetivos. Tais distin¢des serdo objeto de estudo na seqliéncia desta exposicdo, na perspectiva

destes pesquisadores.

1.1.4 O que diferencia um Centro ou Departamento de T&D de uma UC?

A partir das caracteristicas das UC’s descritas até aqui, pode-se vislumbrar algumas
peculiaridades que as diferenciam das antigas estruturas de T&D nas organizagdes.

Ao responder as 15 perguntas mais frequentes sobre UC’s (1999, p. 263), Meister
afirma que ha varias diferencas, destacando que o departamento de T&D “tende a ser reativo,
descentralizado e atende a um publico amplo, com varios programas abertos. A universidade
corporativa, por sua vez, € o guarda-chuva centralizado que oferece solucdes de aprendizagem
com relevancia estratégica para cada familia de cargos dentro da organizacdo”. Em outras
palavras, educacdo sob medida. O foco passa, de tético, vinculado a aprendizagem de
habilidades (no T&D), para estratégico, envolvendo também a aquisicdo dos valores e da

cultura da organizacdo®’, bem como as competéncias necessarias para a empresa se manter

% N&o é objetivo deste trabalho analisar cultura organizacional. No entanto, considerando que o tema é
indissociavel da esfera produtiva, adoto aqui a definic¢do de Garay (2006, p.82-4): “[...] conjunto de
compreensdes, interpretagdes ou perspectivas compartilhadas pelos individuos na esfera de uma empresa
especifica, representando uma complexa rede de principios, valores, crencas e pressupostos, ritos e cerimonias,
histérias, mitos, tabus e simbolos. Tal cultura corresponde, assim, a um sistema de idéias, a uma rede de
significacBes que circulam dentro e fora do espaco organizacional. Essa rede define o0 modo pelo qual um
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lucrativa e competitiva no mercado global (p .23)*. Ressalta ainda, que as UC’s tratadas
como casos de sucesso em sua obra, sdo “mais do que ‘departamentos de treinamento
revestidos de um novo nome’; elas representam um esforco notavel para desenvolver, em
funcionéarios de todos os niveis, as qualificacbes, os conhecimentos e as competéncias
necessarios ao sucesso no trabalho atual e futuro” (p. xxviii). Em outras palavras, 0s
dirigentes empresariais prometem o sucesso a quem trilhar os caminhos da aprendizagem,
cujo instrumento é a UC. Além de todas essas vantagens, a tendéncia é que se constituam em
centros de lucro para as organizagcfes, ao contrario dos centros de T&D, considerados
geradores de custos.

A concepcdo de uma UC a partir do plano estratégico de negdcios da empresa,
segundo Eboli (2004b, p. 12), é o que a diferencia de um centro de T&D tradicional. Para que
isso ocorra, em sua opinido é fundamental a participa¢do e o comprometimento da alta diregdo
da empresa, a implantacdo do modelo de gestdo de pessoas por competéncias e a criagdo de
programas educacionais aderentes as especificidades do negocio e suas estratégias.

Alpersted € categorica ao afirmar, apoiando-se em Meister (1999), que as diferencas
entre as duas modalidades de educacdo empresarial sdo substanciais (2001): as UC’s “podem
ser entendidas como uma evolugdo direta da funcdo ou processo de treinamento e
desenvolvimento” (p. 38). Aponta que os tradicionais centros de T&D tendem a ser reativos,
descentralizados e seus programas de treinamento propostos diante das necessidades no
contexto de departamentos especificos, com topicos, muitas vezes genéricos. As UC’s, em seu
entendimento, sdo mais &geis no que diz respeito aos programas educacionais para sua
clientela, com orientacdo proativa por segmento negocial da empresa e seus “programas de
educacdo e treinamento sdo permanentes e orientados com visao para o futuro, antecipando e
gerando necessidades de melhorias, privilegiando os objetivos organizacionais” (p. 38-9). Tal
possibilidade decorre da utilizacdo da “sistematica universitaria, oferecendo cursos em bases
modulares, valendo créditos, inclusive denominando de corpo docente o grupo de professores
e instrutores” (p. 39).

Esta autora ressalta que as caracteristicas apontadas ainda ndo bastam para diferenciar
as UC’s dos tradicionais departamentos de treinamento e desenvolvimento. Cria-se “espaco

determinado grupo de individuos aprende a lidar com problemas, modo esse transmitido para 0s novos
membros”. A autora destaca que ndo ha consenso entre os estudiosos do tema, sobre a possibilidade de
gerenciar ou mudar a cultura organizacional, por ser um fenémeno complexo, de multiplas componentes. Para
melhor entendimento, ver autores indicados por Garay, na obra consultada.

% para melhor visualizar as diferencas apontadas pela autora entre T&D e UC, consultar Figura 1.6, p. 23 em
Meister, J. Educacdo corporativa: a gestdo do capital intelectual através das universidades corporativas,
(1999).
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para certa confusdo”, uma vez que, por “estar na moda” muitas empresas utilizam a
denominacdo de UC para seus centros de treinamento empresarial sem alterar
substancialmente as atividades dessas estruturas. Em sua andlise, ha duas peculiaridades
béasicas que traduzem as diferencas.

A primeira diz respeito ao publico atendido pelas UC’s, que ndo se restringe ao corpo
de empregados da empresa. Esse rompimento de fronteiras empresariais traz em seu bojo a
possibilidade de “outorga de diplomas e, em alguns casos, até mesmo reconhecidos por
orgaos competentes” (p. 40), como a UC da consultoria de origem americana Arthur D. Little,
ja citada neste capitulo, que desde 1973 possui autorizacdo para conferir diplomas em seu
programa de mestrado em administragéo.

A segunda caracteristica apontada por Alpersted, impensavel a partir de um Centro de
T&D, diz respeito as associacdes de UC’s a universidades académicas, com dois objetivos: a)
validar disciplinas cursadas nas UC’s “para fins de totalizacdo dos créditos exigidos pelas
instituicBes de ensino superior tradicionais” (p. 40) e, da mesma forma, validar junto as UC’s
disciplinas cursadas nas IES; b) possibilitar a outorga de diplomas em parceria, com a
chancela da IES, uma vez que poucas UC’s, como ja ocorre nos Estados Unidos, possuem
seus cursos reconhecidos e, consequentemente, autorizacdo para conferir grau aos Seus
alunos. O desejo manifestado pelos gestores dos centros de educacdo corporativa é outorgar
diplomas de forma independente, ou seja, sem a necessidade de estabelecer parecerias com
instituicGes formais de ensino (p. 41).

Em resumo, de acordo com os autores citados, a passagem de T&D para UC apresenta
profundas alterac@es, principalmente como agente de mudanca da cultura organizacional. Seu
foco concentra-se no aprendizado individual sob a responsabilidade do empregado, o
compartilhamento de conhecimentos e experiéncias tacitas a partir da divulgacdo das
melhores praticas, o incentivo para que uns aprendam com os outros, a consolidacdo do papel
de “lider educador”, o envolvimento dos altos executivos da empresa como exemplo para o
quadro funcional, o ganho de imagem interna e externa para a organizacdo, e, por fim, a
educacdo, além de vantagem competitiva, passa a figurar como mais um produto na prateleira

da empresa, acenando com a possibilidade de lucros®.

% para visualizar de forma sintética a comparaco entre os modelos de T&D e UC, ver Meister (1999, p. 23),
Figura 1.6.
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1.1.5 O uso da expressao “Universidade Corporativa”

Diante do estranhamento da comunidade académica para a adocdo do nome
‘Universidade’, acrescida do termo ‘Corporativa’, como metafora para centros de treinamento
das empresas, a propria Jeanne Meister questiona: “Por que ser tdo audacioso a ponto de

considerar esse projeto uma ‘universidade’?” Em seguida responde:

O mais importante é que elas (as empresas) queriam usar a metafora da
universidade para criar a imagem da grande finalidade da iniciativa:
prometer aos participantes e seus patrocinadores que a universidade
corporativa ira prepara-los para o sucesso no trabalho atual e na carreira
futura. (1999, p. 35; grifos meus).

Bechara (apud Mundim & Ricardo, 2004, p. 113), afirma que

a expressao universidade corporativa foi cunhada para designar toda a infra-
estrutura que garante o aprendizado continuo nas organizag6es, criada a partir
da percepcdo da necessidade destas transferirem o foco de seus esforgos de
T&D de eventos Unicos, cujo objetivo é desenvolver qualificagdes especificas
e isoladas, para a elaboracéo de uma cultura de educacéo continuada.

Alpersted (2001, p. 4) esclarece que 0 uso da expressao € decorrente da traducdo livre
de corporate university, de uso constante na literatura norte-americana. Desta forma, o termo
corporate diz respeito a instituicbes atreladas a empresas, nas quais, “pelo menos a principio,
a prestacao de servicos educacionais ndo constitui per se o seu objetivo fundamental”. Por sua
vez, a apropriagéo do termo “universidade” encontra diversas justificativas, mas dentre elas a
de maior destaque é “denotar uma seriedade de propositos, em termos de comprometimento
com 0s objetivos pretendidos”. Assim, para esta autora, o termo universidade ndo deve ser
entendido dentro do contexto do ensino superior, que congrega além da educacao de alunos, a
pesquisa. A universidade corporativa, em seu entendimento, oferece instrucdo especifica,
sempre relacionada a area de negdcio da propria organizacdo. Lembra ainda que, apesar dos
programas implantados pelas UC’s serem semelhantes aos das instituicbes de ensino superior,
0 uso do termo universidade é basicamente um artificio de marketing.

Diante de todos estes argumentos, permanece 0 questionamento: Por que usar a
expressao “universidade corporativa” para designar espacos de treinamento de trabalhadores
no interior das organizacdes? Por que ndo permanecer denominando de Centro ou
Departamento de T&D?
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Novamente Meister, maior autoridade no assunto, ao se referir ao grande numero de

empresas que optam por chamar “sua funcéo de educacéo” de UC, fornece a explicacao:

[...] porque a mensagem é clara: aprender € importante e, usando a metéfora
de universidade corporativa, essa conotacdo ganha ainda mais destaque. Além
disso, as organizacgdes estdo usando o modelo da universidade para criar uma
marca para seus programas educacionais, materiais didaticos e processos.
Assim como uma empresa de bens de consumo cria uma marca (grife) para
seus produtos, as organizacOes estdo percebendo que, apesar de gastarem
milhGes de dolares em treinamento de sua forca de trabalho, ndo estdo criando
uma marca para a iniciativa e, portanto, ndo estdo gerenciando esse
investimento efetivamente (1999, p. 263-4).

Fica claro o objetivo e a intencdo do setor produtivo ao se apropriar do substantivo
‘universidade’. Mais uma vez perde-se a historicidade e a dimensdo temporal e dialética do
fazer e do saber humano. Uma jogada de marketing, uma marca que se coloca, juntamente

com milhares de novos produtos que surgem diariamente, para ser consumida!

1.2 Interfaces do mundo do trabalho com o mundo da educacdo: estratégias de
apropriagdo de conhecimentos produzidos na academia pelo setor produtivo, com
0 apoio do Governo

Falar da relacdo empresa-escola pressupde adentrar territorio permeado por
contradi¢des constituidas ao longo do processo histérico, cujo pano de fundo sdo interesses e
objetivos conflitantes e divergentes. Nesse conjunto ndo se pode deixar de mencionar a
presenca nem sempre explicita do poder publico, cujas acGes ou propostas/estratégias
influenciam significativamente o percurso dos projetos e sua materializacdo em termos
praticos/concretos.

Se nos primordios das UC’s brasileiras ndo houve manifestacdo de interesse por parte
do Governo Federal, esta realidade mudou. Na atual conjuntura, com a educacdo bésica e
fundamental sob responsabilidade dos governos estaduais e municipais, percebe-se sua
preocupacdo com os rumos da educagdo superior, €, ai incluida (estranhamente), a educacao
corporativa materializada sob a forma de UC.

Diante deste fato cabe questionar:

a) Se o setor produtivo assumiu as prerrogativas de capacitar seus trabalhadores,

afirmando que as universidades académicas ndo suprem suas necessidades em

termos de formacdo/qualificacdo de mao-de-obra necessaria para fazer frente aos
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desafios impostos pelo mercado altamente competitivo e mutante, por que o
Governo Federal mostra-se tdo interessado no desenvolvimento das UC’s?

b) De que forma se manifesta sua atuacao nesta area?

Aparentemente, ou ainda, em analise superficial, poderia se inferir que o Governo
Federal nada tem a ver com o assunto, uma vez que este estad, no momento, sendo cuidado
pelas empresas e em processo de franca evolugdo. No entanto, sob 0 manto das aparéncias se
desvelam caracteristicas e evidéncias que merecem aprofundamento. Eis o que me proponho a
realizar neste item, abordando duas iniciativas, nas quais a presenca do poder publico é

reveladora de seus interesses.

1.2.1 Instituto UNIEMP: mediador entre universidades e empresas

Se desde os anos de 1950 o empresariado, por meio da Confederacdo Nacional da
Industria - CNI, interfere nos rumos da educacdo no pais (Rodrigues, 2004), até a década de
1970 havia clara delimitacdo do papel da escola como instancia formativa e da empresa como
instancia produtiva, constituindo-se em via de mado Unica (Bianchetti, 2001). Em outras
palavras, cabia a esfera educativa proporcionar a formacgdo e as organizagdes empregar em
seus quadros os egressos das instituices escolares.

A partir dos anos 1990 esta relacdo se alterou substancialmente: o empresariado, além
de interferir, assumiu prerrogativas antes atribuidas exclusivamente a area de educacdo em
suas varias dimensdes, com o aval do governo federal. O caminho passou a ser “de méo
dupla”, nas palavras deste ultimo autor (p. 177), com reflexos, sobretudo e de maneira
explicita, nas universidades.

O pano de fundo para tais mudangas configurava-se por profunda crise do sistema
capitalista mundial, competicdo acirrada por novos mercados e busca por aumento de
produtividade, dentre outras caracteristicas expostas anteriormente. Desde a década de 1980,
nos Estados Unidos e em alguns paises da Europa, a aproximacdo entre empresas e
universidades vinha ocorrendo de forma intensa (Velho, 1996), com projetos que iam desde
consultorias individuais até grandes pesquisas, envolvendo elevadas somas de recursos
financeiros. Segundo a autora, estas instituicdes “foram redesenhando suas funcoes,
reorganizando as atribuicbes do corpo docente e, principalmente, capitalizando
aceleradamente os conhecimentos gestados em seu interior” (p. 134), tendo como resultado
desse modo de atuacdo o desenvolvimento econdmico desses paises. Ressalta que, a0 mesmo

tempo em que o Estado apoiou as atividades de pesquisa nas instituicdes académicas, criou
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mecanismos que propiciaram a apropriacdo privada de seus resultados, incentivando, com esta
finalidade, a aproximacéo das empresas com as universidades.

No Brasil, cujo modelo econémico caracterizava-se pela subordinacdo na divisao
internacional do trabalho e importacdo de tecnologia, este processo foi tardio, demorando
mais uma década. N&o havia politica de ciéncia e tecnologia direcionada para a autonomia do
pais e o receio de que se transformasse em mero importador de produtos industrializados,
resultado direto do “sucateamento do parque industrial”, inspirou politicas de modernizacao
industrial, para as quais era imprescindivel a aproximagao entre universidades e empresas (p.
2-3).

Objetivando encontrar solugéo para esse problema, iniciou-se em mar¢o de 1990, com
Fernando Collor de Mello (1990 — 1992) na Presidéncia da Republica, novo direcionamento
para as politicas de C&T no pais. ‘Competitividade’ e ‘modernidade’, mais do que palavras
de ordem, eram premissas norteadoras do plano de governo. Sua implantagéo exigia profunda
reforma do Estado e do setor produtivo, com “desmonte da méaquina publica, demissdo de
funcionarios e um amplo programa de desestatizacdo”, bem como “uma nova Politica
Industrial e de Comércio Exterior, cujo objetivo era o de integrar a economia brasileira de
forma soberana e competitiva a0 mercado mundial” (p. 54). Para cumprir esta finalidade, era
mister a aproximacdo de forma mais contundente entre o setor produtivo com as
universidades, onde se produzia o saber cientifico-tecnoldgico.

No entanto, a autora lembra que a associagdo empresa-escola como proposta politica
de governo ndo se constituia como novidade, uma vez que no Il Plano Nacional de
Desenvolvimento (1975-1979), ja era citada como “alternativa para melhorar a performance
brasileira em C&T” (p. 55, grifos da autora).

Nos documentos oficiais do Governo Collor, como 0 que tratava das Diretrizes de
Acéo do Governo, de 1989, bem como o que versava sobre Politica Industrial e de Comércio
Exterior, de 10/08/90, se indicava acGes como “estimulo a parques tecnoldgicos e centros
empresariais privados de pesquisa”, e, conseqlilentemente, maior aporte de recursos
financeiros na area de pesquisa e desenvolvimento (p. 55). Para a educacdo superior, se
propunha agdo conjunta de universidades e empresas privadas no desenvolvimento de
pesquisas, “criando uma verdadeira integracdo entre empresa-escola e atendendo a concepcao
basica de indissociabilidade entre ensino, pesquisa e extensdo”. Sua orientacdo, juntamente
como o ensino técnico, deveria ser direcionada ao atendimento dos anseios da industria
nacional, prevendo crescimento tecnoldgico direcionado a obtencdo da qualidade exigida

pelos padrdes de competitividade internacional. No documento de 1990, a associacdo
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universidade-empresa era citada como estratégia importante para modernizacdo tecnoldgica
do parque industrial brasileiro, bem como no incentivo para “maior participacdo do setor
privado nos investimentos em Ciéncia e Tecnologia” (p. 55).

Foi sob estes auspicios que, em fevereiro de 1992, com apoio do governo federal,
empresarios e académicos criaram o Instituto Uniemp, ap6s longos debates sobre a
necessidade de aproximacao e integracdo da universidade com o setor empresarial. De acordo
com seus mentores, a missao dessa entidade sem fins lucrativos seria servir de catalisador e
interlocutor entre empresa-universidade, na busca de solucGes para o desenvolvimento da
ciéncia e da tecnologia.

Em seu site*® na internet, esse instituto proclama o grande desafio assumido:

Fomentar um processo de mudanca na sociedade brasileira, mostrar que é
possivel gerar tecnologia nas empresas sem a necessidade de um centro de
pesquisa préprio, mas sim, com a parceria das competéncias formadas nas
universidades e a correta dire¢do do setor publico, por meio de legislacdo que
favoreca esse desenvolvimento (Uniemp, 2006)*.

Em outras palavras, a proposta foi claramente explicitada: a universidade entraria com
seus melhores pesquisadores, conhecimento, estrutura fisica e laboratdrios ja instalados; o
poder publico com a flexibilizacdo de leis e se possivel, recursos orcamentérios; e, por fim, as
empresas, com o0s recursos financeiros e a definicdo das linhas de pesquisa e/ou projetos de
deveriam ser desenvolvidos, de acordo com suas necessidades. Desta forma, segundo o0s
idealizadores daquela entidade, se conseguiria avangar na “geragdo tecnolégica para o
desenvolvimento do pais”, pensada a partir do envolvimento dos trés segmentos essenciais —
governo, empresariado e universidade.*?

A proposta de atuacdo do Instituto Uniemp centrava-se basicamente na mediacéo entre
estas instancias, cujas relacdes ao longo do tempo, segundo seus fundadores, foram marcadas
pelo distanciamento e dificuldades geradas a partir de diferencas culturais e objetivos distintos
entre as partes envolvidas. Para eles, a universidade se restringiria somente a realizacdo de
pesquisa basica objetivando o avanco do conhecimento e formacdo de recursos humanos, sem
a preocupacao em formar trabalhadores de acordo com as necessidades do mercado. Por outro
lado, as empresas, preocupadas em adaptar-se as exigéncias da economia globalizada,

“0 http://www.uniemp.org.br.

* Disponivel em http://ww.uniemp.org.br/historico_br.html, acessado em 04.nov.2006.

*2 \ale ressaltar que este modelo néo é original; sua adogdo de forma exemplar ocorre desde as décadas de 1960-
70 em paises centrais, principalmente nos Estados Unidos, como forma de ganhar ou manter a competitividade
no cenario internacional, utilizando-se, para tais objetivos, as pesquisas académicas.
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esbarrariam nas dificuldades oriundas do baixo investimento em pesquisa e desenvolvimento
do pais. A parceria seria o0 elo para transformar conhecimento em “fator econémico”, alem de
agregar valor tecnoldgico as pesquisas basicas realizadas no meio académico (Uniemp, 2006)
43.

Verifica-se que, desde o inicio, o objetivo dessa entidade foi somar os conhecimentos
disponiveis na universidade académica aos recursos financeiros a serem alocados pelas
empresas. Parte, porém, da universidade académica de perspectiva tedrica e humanistica, cujo
desempenho é duramente criticado pelos empresarios e representante do poder publico,
chegando ao lado oposto, no qual se exalta o cunho utilitarista dos conhecimentos, buscando
garantir que os ‘produtos’ engendrados nas universidades sejam direcionados a esfera da
producéo.

Na pesquisa realizada pela pesquisadora Silvia Velho* na década de 1990, na qual
estudou as relacbes de “consorciamentos” entre empresas e trés grandes instituicoes
académicas brasileiras — UnB, UFSCar e UNICAMP, fica evidenciado o objetivo de producéo
e apropriacdo de conhecimentos com fins especificos, imediatos, perdendo-se seu carater de
universalidade, ou seja, sua caracteristica essencial de socializacdo, cuja finalidade é a
melhoria das condicGes de vida humana. Além desse aspecto, a autora discute a apropriacdo
do publico pelo privado, uma vez que ndo sdo considerados como investimentos o tempo e
recursos para preparacdo dos pesquisadores, a utilizacdo da infraestrutura existente nas
universidades (notadamente nas publicas), as prerrogativas de divulgacdo dos resultados
obtidos (em sua grande maioria, por exigéncia dos empresarios financiadores, o pesquisador
obriga-se a manter em sigilo seus dados, ndo podendo compartilhar as descobertas com a
comunidade cientifica). Na perspectiva deste modelo instituido, a ciéncia comparece como

simples instrumento “a reboque” do mercado®. Por outro lado, o contrério ndo é verdadeiro,

*3 Disponivel em http://www.uniemp.org.br/objetivo_br.html, acessado em 04.nov.2006.

* A autora realiza um trabalho em perspectiva historica, no qual explicita a argumentacéo favoravel e contréria
as relacBes universidade-empresa. Para maiores esclarecimentos sobre a problematica apresentada e os
resultados da pesquisa citada, ver Velho, S. Universidade-empresa: desvelando mitos (1996).

** Nas Universidades publicas brasileiras, com maior ou menor intensidade, verifica-se a existéncia de
fundagdes, como a FEPESE (UFSC), FUNBRA (UnB), dentre outras. Sao institui¢ces criadas sob amparo
legal, que oferecem seus servigos principalmente as empresas privadas e outros 6rgaos publicos, mediante
convénios, contratos e acordos de parcerias; desenvolvem atividades como cursos presenciais e a distancia,
concursos, pesquisas, projetos de extensdo, consultorias e outros trabalhos remunerados pelos contratantes. Os
profissionais vinculados a universidade sdo os prestadores de tais servi¢os e, em muitos casos, usam sua
estrutura fisica, equipamentos, bem como a carga horaria que deveria ser utilizada para atividades da prépria
universidade, etc. O acompanhamento ou controle exercido pela universidade ocorre apenas em projetos
institucionais, conforme cita Velho (1996, p. 136-7), ao relatar os resultados de sua pesquisa (citada na Nota
de Rodapé anterior). E a apropriacdo de recursos publicos pela esfera privada de produgdo, de forma
silenciosa. Na maioria dos casos, o retorno financeiro é significativo e, no entanto, ndo é direcionado a
investimentos na Universidade.
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pois ndo se encontra em organizagdes que possuem universidades corporativas a utilizagdo do
privado pelo pablico ou pratica semelhante.

No escopo do projeto de realizar a mediacdo entre universidade-empresa, o Instituto
Uniemp teve em sua esfera de atuacdo alguns objetivos com o intuito de facilitar sua misséo:

a) ldentificacdo de ‘“areas promissoras para pesquisa de novos produtos ou

processos, as instituicbes de pesquisa com melhor capacitacdo para desenvolver
essas pesquisas e as empresas gque possam se interessar pelos resultados”;
b) Criagdo de projetos de pesquisa especificos, orientados para resultados;
c) Mobilizacdo de recursos junto as empresas e agéncias oficiais de fomento,
assessorando registro de patentes decorrentes dos projetos no Brasil e no exterior
e gerenciamento de projetos em andamento;

d) Atendimento a empresas de qualquer porte, “desde que interessadas no
desenvolvimento de tecnologias especificas para aumentar a competitividade de
seus produtos” (Uniemp, 2006)*.

Atualmente o Instituto Uniemp, com sede na Avenida Paulista, nimero 2198, na
cidade de Sdo Paulo, divide-se em dois nlcleos tematicos — Gestdo Publica e Industria
Farmacéutica, e, conforme anuncia, pode criar organismos especiais para desenvolver novos
programas.

Sua estrutura administrativa possui a seguinte configuracao:

- Conselho Deliberativo, composto pelo Presidente e Vice-Presidente de Honra,
Presidente do Conselho®, oito representantes de universidades*® (todas publicas) e
oito de grandes empresas*;

- Diretoria, formada por um Diretor Executivo e dois Diretores;

- Consultores Especiais;

- Conselho Consultivo de Desenvolvimento Cientifico e Tecnolédgico, composto por
representantes de empresas e universidades.

“® Disponivel em http://www.uniemp.org.br/objetivo_br.html, acessado em 04.nov.2006.

" José Mindlin, Presidente de Honra e Carlos Vogt, Vice-Presidente de Honra; Walter Cirillo, Presidente do
Conselho Deliberativo. Disponivel em http://www.uniemp.org.br/estrutura_br.html, acessado em 04.nov.2006.

* Os representantes das universidades sdo: Suely Vilela, Reitora da USP; José Tadeu Jorge, Reitor da
UNICAMP; Marcos Macari, Reitor da UNESP; Oswaldo Duarte Filho, Reitor da UFSCar. Disponivel em
http://www.uniemp.org.br/estrutura_br.html, acessado em 04.nov.2006.

* Representam as empresas: Amarilio Macedo, Presidente da J. Macedo S/A; Antonio Carlos Martins de
Camargo, Diretor de Toxicologia Aplicada do Instituto Butantan; Carlos Alberto Schneider, Superintendente
da Fundacdo CERTI/UFSC; Edson Vaz Musa, Presidente do Conselho da Caloi; Hermann Wever, Presidente
do Conselho Administrativo da Siemens; Jodo Guilherme Sabino Ometto, Conselheiro da Copersucar S/A;
Jorge Gerdau Johannpeter, Presidente do Grupo Gerdau e Rolf Leeven, Sécio Diretor da Venturelabs.
Disponivel em http://www.uniemp.org.br/estrutura_br.html, acessado em 04.nov.2006.
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Oferece opcdes de parcerias para empresas, setor publico, universidades e institutos de
pesquisa: “o Uniemp esta apto a coordenar qualquer projeto cientifico direcionado para o foco
de seu cliente” (Uniemp, 2006)>. Sao citadas diversas parcerias como exemplos de sucesso:

a) No setor empresarial, sdo destacados o “Ponto de Ebulicdo”, programa de
divulgacdo cientifica da televisdo brasileira, direcionado ao publico jovem,
congregando a Siemens, a Petrobras, a Fundacdo de Amparo e Pesquisa do Estado
de Sdo Paulo (FAPESP), o Canal Futura e o Laboratério de Jornalismo da
Unicamp; a contratagdo de bolsistas para pesquisas no Centro Rhodia
Universidades de Pesquisa e Desenvolvimento industrial; a parceria com o
Instituto Tecnoldgico Aeroespacial (ITA), USP, Unicamp e a Empresa Brasileira
de Aeronautica — Embraer, com a contratacdo de bolsistas em programas de
iniciacdo cientifica e po6s-graduacdo para o desenvolvimento de projetos que
facilitem o calculo da aerodindmica de aeronaves.

b) Relacionados a 6rgédos publicos, assessoramento em alguns projetos, tais como o
apoio a gestdo do programa habitacional da Companhia de Desenvolvimento
Habitacional e Urbano do Estado de S&o Paulo (CDHU); desenvolvimento e
implantacdo do Sistema de Gestdo Integrada na Area de Planejamento e Controle
da Producdo da Imprensa Oficial do Estado de Sdo Paulo; andlise de dados
criminais para a Secretaria de Seguranca Publica de S8o Paulo; supervisdo e
avaliacdo do Programa de Profissionalizacdo do Auxiliar de Enfermagem
(PROFAE) do Ministério da Saude; alocacdo de especialistas em diversas areas da
ciéncia para a Fundacdo para o Remédio Popular (FURP).

¢) Com institutos de pesquisa, sdo mencionadas as parcerias com o Fred Hutchinson
Cancer, dos Estados Unidos; com o Instituto de Pesquisas Energéticas e Nucleares
(IPEN); com o Centro de Ciéncias Agrarias da UFSCar, no Programa de
Melhoramento Genético da Cana-de-Acucar; com a Universidade da Florida, no
desenvolvimento de novos métodos e técnicas de diagnéstico de doencas causadas
por fungos em citros; com o Instituto de Defesa do Consumidor (IDEC), no
desenvolvimento de um estudo para analise do modelo de privatizacdo e
concorréncia das telecomunicag6es no Brasil sob a 6tica do consumidor.

Comentéarios em site de 6rgdo oficial do governo federal salientam os bons servicos

desempenhados pelo Instituto Uniemp em seus 14 anos de atuagdo, com relevancia

%0 Disponivel em http://www.uniemp.org.br/projetos_br.html, acessado em 04.nov.2006.
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particularmente “na producdo e comercializacdo de bens de alto valor agregado”,
possibilitando as empresas brasileiras 0 acesso ao mercado internacional altamente
competitivo. A atuacdo é destacada principalmente nas areas de tecnologia da informacéo
(T1), informética, farmacéutica, biotecnologia e gestdo publica (Rede Brasil, 2006)°".

Apesar dos exemplos de parcerias bem sucedidas relatadas pela instituicdo, seu nome
ndo é encontrado com freqiiéncia na literatura especializada como opc¢éo para realizar projetos
e pesquisas direcionados as necessidades do mundo empresarial. Algumas questdes podem ser
lancadas, levando-se em conta o nimero reduzido de citagdes encontradas na bibliografia
pesquisada:

a) Trata-se de uma entidade pouco conhecida ou ndo divulgada adequadamente junto

aos Seus possiveis usuarios?

b) O Instituto Uniemp ndo se alinha aos interesses mais especificos da esfera
produtiva, apesar da representatividade de seus dirigentes, escolhidos entre
executivos de grandes empresas e reitores de universidades publicas de renome?

c) Qual é a organizacdo que investe em pesquisas ou desenvolvimento de novos
produtos/servigos que poderdo ser apropriadas por seus concorrentes em um
mercado em que a ténica é a competitividade?

Para Velho (1996, p. 136), ainda ha “ponderavel distancia entre o plano de intengdes e

0 plano de acbes concretas, no que se refere aos programas de governo voltados para o
desenvolvimento das relagdes UE” (universidade-empresa).

Se esse instituto ndo atende as expectativas do empresariado, alternativas séo criadas,
contando com o aval do Estado. E o caso da Associagio Brasileira de Educacdo Corporativa
(ABEC). Diferentemente do Insituto Uniemp, 0 que marca essa iniciativa € o distanciamento e
até a prescindibilidade da universidade académica, negando sua utilidade ou contratando seus
servigos de forma pontual, em atividades especificas, de acordo com o estritamente necessario
para os fins da organizacdo. As caracteristicas e histérico dessa instituicdo séo relatados na

sequéncia desta exposicao.

5! Disponivel em http://www.redebrasil.qov.br/det_serv.asp?Det=4307, acessado em 04.nov.2006.
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1.2.2 Governo Federal e Educacdo Corporativa: relagdo possivel? Associacdo Brasileira de
Educacio Corporativa - ABEC®

Questbes como “A Educacdo Corporativa contribui efetivamente para o
desenvolvimento do pais?” ou, “Como articular a relacdo entre Educacdo Corporativa e o
Governo Federal?” e ainda: “Ela deveria receber o reconhecimento e o estimulo oficial,
através da implementacdo de politicas e mecanismos oficiais de apoio e regulacdo?”
mereceram “reflexdo importante e urgente”, segundo Eboli (2006), no final de 2003, na 1°.
“Oficina de Educacdo Corporativa: Oportunidades e Desafios”, coordenada pelo Ministério de
Desenvolvimento, Industria e Comércio Exterior (MDIC). Frente a tdo decantada importancia
do tema, estiveram presentes representantes dos Ministérios da Educacdo (MEC); Ciéncia e
Tecnologia (MCT); Trabalho e Emprego (TEM), além do Conselho Federal de Engenharia,
Arquitetura e Agronomia (CREA), do Servico Nacional da Indastria (SESI/CNI) e de
empresas que ja implantaram com sucesso seus sistemas de Educagdo Corporativa (Eboli,
2006).

Considerando “o impacto positivo na competitividade das empresas, dos setores
produtivos e conseqlientemente do pais” gerados pelas UC’s, e a partir do interesse dos 6rgaos
representativos acima listados, foi realizada a “2%. Oficina” em meados de 2004. O resultado,
a partir das discussoes realizadas, foi a fundacdo da Associagdo Brasileira de Educagéo
Corporativa — ABEC, por seis grandes empresas atuantes no cenario nacional.

Formada inicialmente pela Petrobras, Embratel, Caixa Econdmica Federal, Instituto
Albert Einstein, Fundacdo Unimed e Isvor Fiat — universidade corporativa do Grupo Fiat, em
18 de maio de 2004 foi oficializada em Brasilia, como “instituicdo sem fins politicos e/ou
lucrativos”. Sua sede localiza-se na cidade de Betim, Minas Gerais.

Como outras empresas na atualidade, a ABEC apresenta-se com uma ‘missdo’: “tornar
a educacdo corporativa um dos pilares do desenvolvimento dos trabalhadores, empresas e
sociedade” e uma ‘visdo’: “compartilhar, disseminar, desenvolver e monitorar praticas de
exceléncia em educacgéo corporativa” (ABEC, 2006).

Os objetivos dessa entidade, abaixo transcritos, permitem vislumbrar a amplitude que
a educacdo corporativa estd tomando no pais. No paragrafo 1l - Da Missdo e dos Objetivos

Sociais, artigo 4° de seu Estatuto, consta:

%2 Todas as informacdes a respeito da Associacio Brasileira de Educacdo Corporativa — ABEC, foram obtidas
em seu site, disponivel em http://www.abecbrasil.com.br, acessado em 22.0ut.2006. Na segdo “Artigos”,
consta apenas o artigo de Marisa Eboli, intitulado Educacéo corporativa no Brasil: novos movimentos.
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I. Fortalecer o papel estratégico da educacéo corporativa nas organizacdes;
Il. Representar 0s interesses das organizaces associadas no tocante a educagdo
corporativa perante 0s 6rgaos de governo e demais entidades;
I11. Estimular a profissionalizacdo em educacdo corporativa,;
IV. Criar sinergia entre as organizac@es com proficiéncia em educacgéo corporativa;
V. Criar oportunidade de desenvolvimento profissional para o trabalhador;
VI. Possibilitar aos entes governamentais inserir a educacdo corporativa nas politicas e
estatisticas oficiais e servir como canal privilegiado de interlocucao;
VIl. Ganhar economia, eficiéncia e qualidade no desenvolvimento de produtos
educacionais;
VIII.  Assegurar a visibilidade das acbes de educacéo corporativa;
IX. Pesquisar, desenvolver e disponibilizar produtos educacionais, melhores praticas e
métricas em educagdo corporativa nacional e internacional; e
X. Estimular o intercambio e o desenvolvimento de parcerias com centros de ensino e
pesquisa em areas de interesse dos associados.

Para Eboli (2006), a ABEC ¢ “uma experiéncia pioneira e inovadora ndo s para o
nosso pais, mas para 0 mundo”. Alguns aspectos desta experiéncia sao relevantes e merecem
destaque:

a) a participacdo de quatro Ministérios do Governo Federal desde a coordenacdo dos
trabalhos até as discusses acerca dos beneficios que a educacdo corporativa
trazem para o pais, lado a lado com o SESI/CNI;

b) a possibilidade de reconhecimento e apoio oficial — leia-se liberacdo de recursos
publicos e legislacdo favordvel a ampliacdo/manutencdo das empresas
‘ensinantes’, com autonomia para criar, prescrever e comercializar 0s novos
‘produtos educacionais’ que deverdo ser consumidos pelos trabalhadores e
comunidade;

c) as declaragcdes constantes da ‘missdo’, da ‘visdo’ e dos objetivos da entidade, que
ndo deixam duvidas para aonde se encaminha a educagao neste pais.

E significativo notar que esses fatos, como por exemplo, a fundacio da ABEC, seus
objetivos e outras informacdes acima descritas, ndo sdo levados a midia de massa. Nao se
constituem noticia de interesse dos principais jornais e revistas de circulacdo nacional, e
tampouco de um veiculo de comunicagdo massiva como, dentre outros, pode-se citar o ‘Jornal
Nacional’, da Rede Globo de Televisdo, e todos os seus veiculos de comunicagdo. Ficam
circunscritos a determinados ambientes e publicacGes voltadas aos administradores e altos
executivos das empresas. No meio académico, principalmente levando-se em conta as criticas
e 0 ndo alinhamento ao papel educacional assumido pelo empresariado, tais ‘noticias’ nédo

chegam a ndo ser a partir da ‘garimpagem’ por pesquisadores interessados no assunto.
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Pode-se inferir que a estratégia desenhada para a esfera educativa esta sendo cumprida
de forma integral pelos seus idealizadores, com divulgacdo apenas do que interessa e em
doses cuidadosamente prescritas, de modo a provocar o efeito desejado.

As informacdes até aqui expostas permitem visualizar a configura¢do do ‘fenémeno
UC’ em funcionamento nas instancias privada e publica, que ganha contornos cada vez

maiores, ‘fagocitando’>®

0 que estiver ao seu alcance.

Se este processo foi pouco explicitado em sua génese, hoje se vé dois tipos de
divulgacGes, com objetivos distintos:

a) acBes de endomarketing®, visando a disseminacdo massiva no interior das
organizac6es, como férmula para mudar a cultura organizacional, implantando a
idéia de “aprender a aprender”, do sujeito responsavel pelo seu desenvolvimento,
com estimulo a freqlientar os cursos da UC e adotar praticas cotidianas alinhadas
as estratégias empresariais;

b) acbes de marketing e a midia, na perspectiva subliminar, se encarregam de sua
exposicdo, de acordo com os propositos do capital, objetivando legitima-lo como
instdncia oficial de formacdo/educacdo, a partir da adocdo de vocabulario
adequado e doses necessarias, conforme mencionado antes.

Séo elucidativas as palavras do entdo Ministro do Desenvolvimento, Inddstria e
Comércio Exterior (MDIC), Luiz Fernando Furlan, na apresentacdo de uma coletanea de
artigos organizada por aquele Ministério em conjunto com o Instituto Euvaldo Lodi (IEL) em
2006, com o apoio do CNPq, sob o titulo O Futuro da industria: educagdo corporativa —
reflexes e praticas. Refere-se a “busca da eficiéncia coletiva” como a principal razdo para
concretizacdo das Oficinas de Educacdo Corporativa, sendo neste ano, em sua quarta edigéo,
realizado o debate e avaliagdo acerca das atividades de educagéo corporativa no Brasil, bem

como o processo de certificagdo™. Afirma o ex-Ministro:

53 ‘Fagocitose’- termo utilizado em Biologia, cujo significado, de acordo com o Dicionario Houaiss da Lingua
Portuguesa, versdo online, é: “processo de ingestdo e destruicdo de particulas sélidas, como bactérias ou
pedacos de tecido necrosado, por células amebdides chamadas de fagocitos”. Disponivel em
http://houaiss.uol.com.br/busca.jhtm?verbete=fagocitose&cod=87181, acessado em 29.set.2006. Neste
contexto, o termo foi utilizado metaforicamente, tomado por empréstimo da Biologia, visando apontar para o
fato de que esta se “fagocitando” o discurso, as idéias, 0 novo, e isto traz uma vantagem: se tudo € homogéneo,
vence quem tiver o melhor argumento!

% Endomarketing, de acordo com Houaiss (2006), vocabulo inglés que diz respeito as “‘estratégias de marketing
realizadas por uma instituicdo e voltadas para o seu publico interno”, no sentido de negociagdo, mercado.
Disponivel em: http://houaiss.uol.com.br/busca.jhtm?verbete=endomarketing, acessado em 29.set.2006.

%> Embora até 0 momento no Pais ndo se tem nenhuma UC autorizada a conceder diplomas, este processo
encontra-se em andamento nas vias legais e ndo sera surpresa se, em curto espaco de tempo, as prerrogativas
das universidades académicas sejam estendidas as UC’s pelos 6rgdos responsaveis.




72

[...] A Educacdo ndo é mais um tema restrito a academia. Na economia atual o
sucesso das empresas esta diretamente vinculado a capacidade de gestdo do
conhecimento, de inovacao e de educacdo continuada.

Criar vinculos e sinergias entre projetos de desenvolvimento empresarial e
tecnolégico otimiza esforgos tanto dos 6rgdos publicos quanto das empresas.
Essa deve ser a meta de todos aqueles que se comprometem com O
desenvolvimento empresarial brasileiro.

[...] Para cumprir esse desafio, 0 Ministério do Desenvolvimento, Industria e
Comércio Exterior — MDIC, tem procurado articular agdo de Governo
integrada. A educacdo corporativa no Brasil tem sido debatida com o
Conselho Nacional de Desenvolvimento Cientifico e Tecnoldgico, e 0s
Ministérios da Educacéo, da Ciéncia e Tecnologia e do Trabalho e Emprego,
além da Associagdo Brasileira de Educacdo Corporativa e da Confederacdo
Nacional da Industria.

Temos estimulado a elaboragdo de literatura na area, propiciando a
multiplicacdo dessa exitosa iniciativa. Essas sdo contribuicdes que ocupardo
um espaco maior na agenda de desenvolvimento, principalmente nos
préximos anos, quando se intensificarem as politicas de crescimento
sustentavel. O setor empresarial é agente importante desse desenvolvimento.
Somente assim poderemos construir um Brasil mais justo e competitivo.

O discurso ndo deixa duvidas acerca das possibilidades e direcionamento para a
educacao corporativa no pais, bem como de sua rapida evolucédo, apoiada integralmente pelo
Governo Federal. Observa-se nos documentos elaborados e nas falas, tanto dos representantes
do poder publico quanto do setor produtivo, que as universidades académicas passaram a
exercer, sob esta Otica, papel secundario, ou seja, formar trabalhadores conforme a

encomenda ou designios do mercado.



CAPITULO Il - MUNDO DA EDUCACAO E MUNDO DO TRABALHO: QUESTOES
A DESVELAR

O capital nutriu-se de seus proprios revezes, soube
fazer-se esquecer, camuflou-se polindo como nunca as
armas que conservou, afirmando suas pedagogias,
consolidando suas redes.

Sua ordem sempre permaneceu.

(Forrester, 1997, p. 44)

2.1 Universidade académica ou tradicional: génese da universidade corporativa?

E no horizonte de racionalidade ao qual se refere Forrester (1997) na frase utilizada
como epigrafe neste capitulo, bem como o descrito por Mészaros (2002), ao elucidar os
mecanismos pelos quais ocorre a “reproducdo sociometabdlica” do capital, sem limites em
seu processo de expansdo e apropriagdo de todas as instancias da vida humana, que se busca
pista(s) para compreender questfes tais como: sera a universidade académica, tradicional, o
berco da universidade corporativa, tal como se apresenta na atualidade? De que forma ocorre
o distanciamento ou a ndo priorizacdo da universidade académica pelas empresas, no tocante
a situacOes de ordem operacional? Quais 0s possiveis desdobramentos desta anunciada cisdo
entre a esfera produtiva e a académica?

Inicialmente, tem-se a impressdo de que, no amago desta discussdo o que realmente
estd em jogo € o conceito ‘universidade’. No entanto, tratando-se da “modernidade liquida”,
conforme assinala Bauman (2001), ou seja, de um tempo em que, mais do que nunca € atual a
antologica frase proferida por Marx & Engels no Manifesto do Partido Comunista nos idos de
1848, de que “tudo que é solido e estavel se volatiliza, tudo que ¢é sagrado é profanado e os
homens sdo finalmente obrigados a encarar com sobriedade e sem ilusGes suas posi¢cdes na
vida, suas relagdes reciprocas” (2004b, p. 48), hd que se ter cuidado com as elaboragdes
rapidas, baseadas em evidéncias instantaneas, caracteristica presente no urgentismo que
permeia a vida humana na pds-modernidade (Harvey, 1992). O fendbmeno € complexo o
bastante para ensejar estudos aprofundados e novas pesquisas.

Assim, objetivando explicitar caracteristicas e outras informagdes que permitam
localizar a origem e a constituicdo de algumas das inumeras faces assumidas pelas
universidades corporativas como acontecimento recente na historia da relacdo
trabalho/educacéo, abordo de forma sucinta a trajetoria histérica, a funcdo social, principais

caracteristicas, definicbes e modelos da universidade académica ao longo do tempo. Tal
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perspectiva permite que se realize um cotejamento entre as semelhancas e divergéncias dos

dois tipos de instituicdo.

2.1.1 Origem e percurso histdrico da universidade académica/tradicional

Falar das universidades académicas ou tradicionais é adentrar em capitulo de
fundamental importancia na histéria da humanidade. Conforme assinalam Charle & Verger
(1996. p. 13), essas instituigdes “ndo surgiram ex-nihilo. Pelo contrério, séo as herdeiras de
uma longa historia, ou seja, resultaram de um processo dialético, cujo modelo foi disseminado
por toda a Europa a partir do século XI e, marcadamente a partir do século XV1 até o XX, por
todos os continentes.

Mas, ao contrario do que se poderia pensar, Saviani (2006) esclarece que a
implantacdo dos sistemas de educacdo ndo obedeceu a uma logica que seria a esperada, ou
seja, primeiro as escolas primarias, depois as secundarias, e por fim as superiores. O caminho
foi inverso. A partir da fundagdo das universidades no século XI, foram organizadas as
escolas secundarias (séculos XVII e XVIII), e a generalizacdo das escolas primarias somente
ocorreu no século XIX.

As primeiras instituicdes universitarias, de acordo com Rossato (1989), Manacorda
(2002), Cunha (1983), Saviani (2006) dentre outros que tratam do tema, foram Salerno,
Bolonha, Salamanca, Paris e Oxford, fundadas no século XI. Segundo este Ultimo autor, a
Universidade de Bolonha foi fundada em 1088 e é apontada como a mais antiga, tornando-se
conhecida pelos estudos juridicos. A Universidade de Paris, ao contrario, se notabilizou pelos
estudos de teologia.

Saviani aponta que na Itdlia houve predominancia do espirito leigo, e na Franca e
Alemanha, a iniciativa clerical prevaleceu. Acrescenta ainda que a Universidade de Paris foi
constituida como uma corporacdo de professores e estudantes, e Bolonha, ao contrério, se
organizou como uma corporagéo de estudantes, que assumiam a contratacdo dos seus mestres
e deles exigiam a prestacdo dos cursos previstos.

Apoiando-se em informacdes da Enciclopédia Larousse, de 1933, p. 870, Rossato
(1989) conta que, de maneira geral estas instituicdes tiveram inicio a partir de corporacoes
compostas por mestres, alunos e elementos de apoio, e somente no seculo XIV o termo passou
a ser utilizado para denominar “uma sociedade de professores e alunos, cuja existéncia

corporativa houvesse sido reconhecida e sancionada pela autoridade eclesiastica ou civil” (p.
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12). A autoridade em questdo era o Papa ou o Imperador, que, por meio de bulas ou decretos,
outorgavam privilégios especiais a esses embrides de instituicdes académicas ja constituidas
na pratica. Acrescenta que o vocabulo Universitas trazia o sentido de universalidade e
totalidade, e, por sua vez *“companhia”, designava corporagdo, comunidade, associagao,
sociedade.

Manacorda (2002) explica que, em seus primordios, as universidades delimitavam trés
campos bem distintos de ensino: “artes liberais', medicina e jurisprudéncia”, sendo mais
tarde, acrescentada a teologia (p. 146). Tais disciplinas, segundo Charle & Verger eram
consideradas pela igreja responsaveis pela continuidade de transmissdo da cultura erudita,
considerada na época a mais importante forma de saber intelectual a qual um homem livre
poderia ter acesso (1996, p. 13). As artes liberais, ou seja, intelectuais, contrapunham-se as
artes manuais, que eram desenvolvidas nas corporagdes de oficio (Saviani, 2006, p. 2).

Salientam também Charle & Verger que a contribuicdo cultural das universidades
medievais, além das doutrinas de grandes mestres da Antiguidade, oferecia também aos seus
freglientadores, uma sdlida cultura de base, o desenvolvimento da capacidade de raciocinio e
de analisar textos, bem como nogdes gerais, que compunham uma visdo coerente do mundo
(amplamente aristotélica), estendendo-se pelos séculos seguintes e saindo dos circulos
académicos para atingir a populacéo em geral (1996, p. 30).

Relativamente a época moderna, mais precisamente ao periodo compreendido entre 0s
séculos XVI e XVIII, as instituicBes universitarias se popularizaram e novas fundacGes
ocorreram fora da Europa, comecando a firmar-se nas colénias Americanas. Charle & Verger
(1996, p. 42) listam as mais antigas da América Latina e datam sua constituicdo: Sao
Domingos (1538), Lima (1551) e México (1551), em sua maioria controladas por ordens
religiosas, constituindo-se em fundagdes coloniais e missionérias, onde se ensinava
principalmente Direito Canonico e Teologia.

Informam também os autores que, na América do Norte, as primeiras universidades
foram instaladas em forma de colégios. Dentre elas destacam Harvard (1636), Williamsburg
(1693) e Yale (1701), cuja atribuicdo era a formagdo de pastores e administradores,
necessarios as colénias inglesas (p. 42).

Em que pese os objetivos e toda a rigidez de organizagdo que se estendeu até a

segunda metade do século XVIII, a pesquisa surgiu e se desenvolveu no interior das

! Compreendiam as “Artes Liberais’: Gramatica, Retdrica, Légica, Aritmética, Misica, Astronomia, Geometria,
formando a base da educacdo. A ciéncia sagrada (Teologia), seria “seu coroamento”. (Charle & Verger, 1996,
p. 13).
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universidades, fato frequentemente obscurecido pelo tradicionalismo didatico e cientifico,
conforme aponta Saviani (2006, p. 2). A existéncia da pesquisa nestes ambientes ocorre,
portanto, desde o século XVII, materializando-se ja nagquela época por meio dos seminarios
privados: um grupo de estudantes reunidos em torno de um professor, 0 que, com pequenas
variantes, ocorre até os dias atuais.

Seguindo o curso da historia € importante se ter presente algumas transformacoes
marcantes que ocorreram nas instituicdes universitarias apos as reformas da segunda metade
do século XVIII. Saviani (2006, p. 2) cita a alteracdo no quadro das disciplinas dos curriculos
no final do século XVIII e, no inicio do século XI1X, a ocorréncia do

distanciamento entre, por um lado, os curriculos tradicionais originarios da
Idade Média, centrados em teologia, direito e medicina aliados aos que
posteriormente foram introduzidos a partir do antigo sistema das artes liberais
acrescidos de estimulos novos provenientes das Academias (filosofia e
filologia classica e moderna), e, por outro, os curriculos mais novos de carater
técnico-cientifico préprios de um periodo em que o artesanato ja havia sido
suplantado pela manufatura e, em seguida, pela grande indUstria implantada
em consequéncia da revolugéo industrial.

No Brasil, até 1808, ano da chegada da familia real, apesar dos esforgos dos jesuitas,
Portugal ndo permitiu a criagdo de universidades, sendo os estudos superiores dos luso-
brasileiros realizados na Europa, principalmente em Coimbra (Luckesi et al, 1996, p. 33-4).
Somente apds aquele ano, com a vinda de D. Jodo VI para a Colénia, foi instituido o ensino
superior, inicialmente respondendo as necessidades militares da Col6nia, em conseqiiéncia da
presenca da Corte no Rio de Janeiro.

De acordo com Cunha (1983, p. 12-3), foi nos colégios jesuitas que ocorreu a génese
das universidades brasileiras, com a implantacdo por D. Jodo VI das primeiras escolas de
educacdo superior, com cursos isolados no periodo entre os anos de 1800 e 1900. Sdo dessa
época a Faculdade de Medicina da Bahia, em 1808; as Faculdades de Direito em S&o Paulo e
Recife, em 1854; a Escola Militar e a Escola Politécnica do Rio de Janeiro em 1874, seguida
da Escola de Engenharia em Ouro Preto, Minas Gerais, sendo que até 1900 esta modalidade
de ensino se consolidou nos formatos de Faculdade ou Escola Superior, conforme Luckesi et
al (1986).

Com o Presidente Getulio Vargas, na década de 1930, iniciou-se a formag&o do ensino
superior propriamente dito. A unido de trés ou mais faculdades passou a se chamar legalmente

universidade. Posteriormente estas instituicdes sofreram as alteracdes advindas da Reforma de
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1968 e a reformulacéo da Lei de Diretrizes e Bases da Educacdo Nacional (LDBN) numero
9.394, de 1996.

A primeira instituicdo universitaria brasileira foi fundada em 1908 em Manaus,
seguida pela do Rio de Janeiro, criada em 1920. Na sequéncia surgiram a Universidade
Federal de Minas Gerais em 1927, a Universidade de S& Paulo (USP) em 1934 e a
Universidade do Distrito Federal em 1935 (Sguissardi, 2006, p. 3), esta Gltima dissolvida em
1939 pelo Governo de Getulio Vargas, conforme Leher (2001, p. 168).

Segundo este Gltimo autor, a USP como suas contemporaneas, também sofreu todos 0s
reveses do autoritarismo vivido no periodo republicano e teve cerceada sua autonomia. No
entanto, sobreviveu como instituicdo universitaria porque a maioria de seus professores, com
trajetérias académicas reconhecidas, foi contratada em instituicbes de ensino superior
estrangeiras. Tal fato foi decisivo para que a pesquisa se institucionalizasse naquela
universidade, diferentemente das demais (p. 168).

Cunha (2004, p. 12) acrescenta que a Escola de Engenharia de Porto Alegre, criada e
1896, embora sem o status de universidade, ja oferecia na década de 1930, diversos cursos e
especialidades, vindo a ser, juntamente com as j& citadas, uma das mais antigas instituicdes de
ensino superior do pais.

Ainda segundo Cunha (1983), conforme definido no Estatuto das Universidades
Brasileiras de 1931, o controle do ensino superior era de competéncia do governo federal, e
embora,

proclamasse ser a universidade o padrdo para organizacdo do ensino superior,
admitia a existéncia de estabelecimentos isolados como uma concessao a
realidade onde estes constituiam a imensa maioria. A faculdade (de medicina,
de direito, de engenharia, etc.) era a célula do ensino superior. As
universidades eram compostas de faculdades, as quais podiam manter
autonomia juridica. A faculdade era composta por catedras, cada qual
correspondendo a uma area do saber (p. 15).

Como as universidades brasileiras surgiram sob forte controle do Estado, adotando um
formato de instituicdo no qual a pesquisa cientifica ocupava papel secundario em relacdo ao
ensino (Velho, 1996, p. 135), somente nos anos de 1960 a pesquisa conquistou seu espaco e
iniciou-se a organizagdo de um sistema de ciéncia e tecnologia. No mesmo momento, lembra
a autora, ocorria 0 aceleramento do processo de industrializacdo no pais, mas a esfera
produtiva e a cientifica permaneceram desvinculadas (p. 135), questdes que Alexander von
Humboldt (1769-1859), na Alemanha, tentou sintetizar em seu modelo de universidade, que

tem a integracdo entre a ciéncia e a cultura geral, do ensino e da pesquisa, da ciéncia e do
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esclarecimento critico como caracteristicas de maior expressdo, de acordo com Leher (2001,

p. 165), além da autonomia académica em relacdo ao Estado.

2.1.2 Caracteristicas e modelos

Pode-se afirmar que, se a instituicdo universitaria atravessou séculos com as
caracteristicas herdadas da época medieval, sua configuracdo como se conhece hoje foi
definida na primeira metade do século XIX a partir de trés modelos classicos: o francés ou
Napolednico; o Humboldtiano ou germéanico; e o anglo-saxdnico, mais tarde utilizado pelas
instituicBes norte-americanas com as devidas adaptacoes.

De acordo com Trindade (2001), o Hluminismo e o Enciclopedismo constituiram-se em
elementos fundamentais no contexto histérico que produziu a universidade moderna, que,
influenciada por Isaac Newton (1643-1727), assegurou o avanco cientifico fundamental a
estas instituicdes (p. 23). Houve a difusdo das ciéncias experimentais, a partir da Universidade
de Moscou, fundada em 1755, passando pela de Coimbra (Portugal), Géttingen (Alemanha),
Upsala (Suécia), Edimburgo (Escécia), Napoles e Catania (Italia). O periodo foi também de
rompimento com o formato tradicional e incorporacdo de tendéncias inovadoras que
caminharam para modelos estatais (Franca e Alemanha), bem como o “fim do monopolio
corporativo dos professores ou dos alunos” (p. 23).

Saviani (2006, p.2) sintetiza a universidade contemporanea em trés modelos, que
trazem em seu interior os elementos basicos que a constituem: o Estado, a sociedade civil e a
autonomia da comunidade académica. Entretanto, salienta que nenhum destes modelos
aparecem de forma isolada, embora prevaleca um ou outro, estabelecendo os diferentes
padrdes institucionais. De maneira geral, em uma tentativa de sintese, se pode listar os
elementos constitutivos de cada um dos modelos, levando-se em conta que nenhum se forjou

na independéncia absoluta dos demais, como pode se verificar no quadro 7 a seguir:
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Modelo francés ou Napolebnico

Génese

Principais Caracteristicas

- Abolicdo das universidades pela
Convencdo de 15/09/1793, permanecendo
apenas alguns grandes estabelecimentos
da época;

- Refundacdo da Universidade de Paris,
em 1806, baseada nas idéias de
Condorcet, Taine, Saint-Simon e Comte;

- Objetivo fundamental: oferecer ao
Estado e a sociedade poés-revolucionaria
0s quadros necessarios para estabilizar a
Franca; controlar sua formacdo de acordo
com a nova ordem social; impedir o
renascimento de novas corporagdes
profissionais.

- Alinha-se ao pensamento de Descartes: razéo
instrumental;

- universidade como agéncia privilegiada da producéo
do saber;

- 0 sujeito do saber deixa de ser contemplativo-
reflexivo para ser ativo-possessivo;

- saber objetivo, finalizado e profissional,

- nova arquitetura epistemoldgica, livre da fé e da
metafisica, com o objetivo de concentrar o dominio e a
instrumentalizacdo da natureza;

- subdidivida em faculdades profissionais isoladas, para
formacdo de quadros técnicos e politicos;

- énfase no carater instrumental da universidade, como
provedora de profissionais qualificados;

- submetida aos interesses do Estado, missionaria de
uma teleologia do logos pratico, a servico do poder
politico moderno;

- tirania do diploma do Estado, abrindo o direito para
uma func¢do ou exercicio de uma profissdo precisa;

- importéancia das classificagdes e dos concursos;

- regulamentacéo precisa dos programas uniformes;

- monopolio da colacdo de grau pelo Estado;

- estrita divisdo do trabalho e especializacdo das
formacoes;

- divergéncia em relacdo ao ideal universitéario de
Humboldt.

Modelo Humboldtiano (base para as universidades alema e prussiana)

Génese

Principais Caracteristicas

- Concepgdes neo-humanista de W. von
Humboldt, Fichte e Schleiermacher:
liberdade de aprender, liberdade de
ensinar, recolhimento e liberdade do
pesquisador e do estudante,
enciclopedismo;

- Fundacdo da Universidade de Berlim,
em 1810, por W. von Humboldt;

- Aumento do nUmero de alunos, em
funcdo do prestigio das profissdes liberais
e administrativas, atraso econdmico em
relacio a Europa ocidental, falta de
procedimentos para selecdo por meio de
CONCUrsos;

- custo relativamente baixo do ensino
superior.

- Autonomia da comunidade académica em relagdo ao
Estado na definicdo dos conhecimentos a serem
produzidos;

- liberdade dos cientistas, sob a protecdo do Estado, do
qual dependia seu orcamento;

- modelo especulativo;

- énfase na associacdo ensino-pesquisa;

- boas condicOes para realizacdo de pesquisa;

- remuneracdo adequada aos professores para que
possam dedicar-se ao ensino e desenvolvimento da
pesquisa em tempo integral;

- 0 Estado deve se orientar pelas verdades estabelecidas
nos caminhos reflexivos da razéo.




80

Modelo anglo-saxénico (base para as universidades inglesas e norte-americanas)

Génese

Principais Caracteristicas

- Versdo britanica a partir de Oxford e
Cambridge, do inicio do século XIX, que
emergem de uma fase de estagnacdo no
século XVIII;

- Versao norte-americana com origem nos
colleges ingleses, no século XIX, como
imitacdo das universidades britanicas.
Foram intensificados o0s investimentos
pelo Estado com a Guerra da Coréia e do
Vietnd (elo entre a pesquisa e a alta
tecnologia).

Research university tém sua origem no
modelo humboldtiano.

- ensino superior de massa,

- laboratdrios bem equipados;

- formato de college, com acomodacdes para 0s
estudantes,

- disciplinas organizadas por departamentos;

- expansao universitaria britdnica em suas col6nias e
dominios (até a Segunda Guerra Mundial);
- conhecimentos  técnico-cientificos
especializados;

- critérios de reconhecimento ditados pelo mercado, que
se sobrepGem ao Estado e a autonomia da razéo;

- direcdo das universidades exercida pela sociedade
civil, ao invés do Estado e da comunidade académica;

- performatividade (lucro) e eficiéncia como
balizadores das atividades académicas;

- educacdo como produto;

- foco em ganhos imediatos, sem preocupac¢ao com
formacé&o individual ou sentido social.

altamente

Quadro 7 — Modelos de Universidades

Fonte: elaborado pela autora a partir de informac6es extraidas de Goergen (2006), Saviani (2006), Charle &

Verger (1996), Trindade (2001).

De acordo com Trindade (2001, p. 23-4), o0 modelo napolednico e o humboldtiano

tiveram grande repercussdo internacional. No entanto, desde o século XIX, a educagédo

superior latino-americana foi influenciada de forma mais contundente pelo modelo

napolednico, com suas faculdades profissionais, inclusive no Brasil, desde o periodo colonial.

2.1.3 Universidade: principais defini¢oes

Sem perder de vista 0 percurso historico desta instituicdo, cuja origem remonta ao

século XI, bem como as transformac@es pelas quais foi passando até chegar as formas que

apresenta na atualidade, verifica-se convergéncia das acepgdes dadas por diversos autores que

tratam do assunto.

Buscando-se o significado do verbete “universidade” no Dicionario Aurélio, encontra-

se a seguinte definig&o:

Instituicdo educacional que abrange um conjunto de escolas superiores,
destinadas a especializacdo profissional e cientifica, e tem por funcdo principal
assegurar a conservacdo e 0s progressos da ciéncia, pelo ensino e pela
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pesquisa; centro de cultura superior em que se preparam as elites culturais,
profissionais e politicas dos povos modernos (Ferreira, 1987, p. 1220).

Em termos etimoldgicos, Cattani (2005a) informa que “universidade designa a
instituicio que tem as fungdes educativas mais abrangentes, mais completas, enfim,
universais” (p. 320), traduzida na perspectiva marxiana de omnilateralidade.
Complementando, Chaui (2003, p. 5) é categdrica em afirmar que “a universidade é uma
instituicdo social e como tal exprime de maneira determinada a estrutura e o modo de
funcionamento da sociedade como um todo”. Nao é, portanto, “uma realidade separada e
sim uma expressao historicamente determinada de uma sociedade determinada” (2001, p. 35,
grifos meus).

Ao se consultar a legislacdo, alguns artigos da Lei de Diretrizes e Bases da Educacao
Nacional (LDNB) numero 9.394, de 20/12/1996, em seu Capitulo IV — Da Educagdo

Superior?, obtém-se informacdes adicionais:

Art. 52 As universidades sdo instituices pluridisciplinares de formacdo dos
guadros profissionais de nivel superior, de pesquisa, de extensdo e de dominio
e cultivo do saber humano, que se caracterizam por: (Regulamentado pelo
Decreto nimero 2.306/97):

| - producdo intelectual institucionalizada mediante o estudo sistematico dos
temas e problemas relevantes, tanto do ponto de vista cientifico e cultural,
guanto regional, e nacional;

Il - um terco do corpo docente, pelo menos, com titulacdo académica de
mestrado ou doutorado;

Il - um terco do corpo docente em regime de tempo integral.
Art. 66 A preparacdo para o exercicio do magistério superior far-se-a4 em nivel
de po6s-graduacao, prioritariamente em programas de mestrado e doutorado.
Art. 67 - Pardgrafo Unico: A experiéncia docente é pré-requisito para o
exercicio profissional de quaisquer outras fun¢Ges de magistério, nos termos
das normas de cada sistema de ensino.

Para complementar, o artigo 207 da Constituicdo Federal do Brasil informa que “as
universidades gozam de autonomia didatico-cientifica, administrativa e de gestdo financeira e
patrimonial, e obedecerdo ao principio de indissociabilidade entre ensino, pesquisa e
extensdo” >,

A este respeito, duas questbes merecem ser abordadas. A primeira, diz respeito a
indissociabilidade entre ensino, pesquisa e extensdo. Luckesi et al (1996) enfatiza que ndo se
pode chamar de universidade uma instancia educadora que ndo desenvolva pesquisas, ou seja,

instituicbes que se atém ao ensino repetitivo, a transmissdo de conhecimentos, n&o

2 Disponivel em www.pedagogiaemfoco.pro.br/11394 96.htm, acessado em 06.fev.2005.
® Disponivel em www.pedagogiaemfoco.pro.br/11394 96.htm, acessado em 06.fev.2005.
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exercitando a criatividade e nem identificando ou analisando os problemas concretos da
realidade, de seu contexto. Para o autor, cabe a universidade estimular a critica, as novas
producdes por meio da pesquisa objetivando a evolucdo e colocando nas médos dos sujeitos a
construcdo de sua historia.

Ainda referindo-se a primeira questdo, Giannotti (1987, p. 19), afirma que a
universidade ndo pode ser pensada apenas em termos do cumprimento das trés funcdes
basicas — docéncia, pesquisa e prestacdo de servicos, nos moldes empresariais, cujo objetivo
final € a producdo de uma mercadoria. Por meio desta instituicdo constroi-se uma forma de
sociabilidade, com suas regras que definem um modo de vida. Além destes fatores, € a
historia passada e contemporanea “que lhe confere feicdes e vicissitudes proprias”. Ressalta
que

a universidade é ainda uma das formas mais cruciais pela qual o pais se expde
ao mundo, encontra sua identidade na medida em que traduz suas experiéncias
particulares na linguagem da civilizacdo e da barbérie®. Com isto fica excluida
de imediato aquela visdo provinciana que a concebe td0-s6 como instituto de
auto-conhecimento e de formacéo de cidaddos, totalmente autbnomo, voltado
para seu interior, construido para refinar as peculiaridades duma experiéncia
nacional (p. 19-20).

A segunda questdo, também relacionada ao artigo 207 da Constituicdo Federal do
Brasil, diz respeito a autonomia da universidade. Chaui (2003. p. 5), afirma que:

A universidade é uma pratica social fundada no reconhecimento publico de
sua legitimidade e de suas atribui¢fes, num principio de diferenciacdo que lhe
confere autonomia perante outras instituicdes sociais, e estruturada por
ordenamentos, regras, normas e valores de reconhecimento e legitimidade
internos a ela (grifos da autora).

Se a universidade ¢ uma forma de sociabilidade e uma das formas mais cruciais que
uma nacdo encontra para se expor ao mundo (Giannotti, 1987), constitui-se em pratica social
(Chaui, 2003), e possui fungdes educativas mais abrangentes, na perspectiva marxiana de
omnilateralidade (Cattani, 2005a), levando-se em conta as bases em que foi estruturada, ha de

* Giannotti (1987) trabalha com o conceito de ‘barbéarie’ como uma situagdo despida de legalidade juridica,
possibilitando o comportamento humano baseado apenas em pactos individuais. Explica que “a barbarie ndo
seria, pois, retroceder ao estado dos selvagens, a abolicdo de qualquer legalidade, mas a disposi¢do dela, sua
transformacdo em mero expediente de dominio, instrumento ad hoc de controle social” (p. 10). J4,
‘civilizacdo’ para ele significa “um conjunto de praticas transculturais que integram individuos num dnico
complexo articulado como segunda natureza. N&o consiste, pois, na avalanche da razdo ou no seu trabalho de
formiga cimentando pensamento a pensamento, educando os individuos na prética do silogismo” (p.12-3).
Como ‘segunda natureza’, compreende o processo de transformacdo da natureza pelo homem, por meio da
ciéncia, a seu favor (p. 11).
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se questionar: por que estd se assistindo seu veloz aniquilamento, com a substituicdo por
estruturas educativas de cunho mercantilista?

N&o é necessario muito esforco para se verificar que a perda gradativa da autonomia
universitéria nas suas diferentes dimensdes, conforme apontam Leher (2001) e Gentilli (2001,
2002), sdo consequéncias das politicas neoliberalistas adotadas pelos governos em
atendimento aos preceitos do Fundo Monetéario Internacional (FMI) e Banco Mundial (BM),
que, de forma acentuada ndo apenas no Brasil, mas em toda a América Latina, apresentaram
ao longo dos altimos 20 anos, em processo claro de privatizagdo, legislagdes que colocam o
conhecimento sob tutela exclusiva e a servigo do mercado.

E importante lembrar, conforme Cattani (2005a), que a emancipag¢do humana por meio
de um projeto educativo, cujo principal meio de realizacdo é a universidade académica, foi
construido a partir dos conceitos de civilizagdo, autonomia e autovaloriza¢do. O primeiro tem
suas origens no termo civilis, “expressando o processo social de criacdo cumulativa no
dominio material e intelectual”, e ndo €, portanto, “um processo automatico natural nem

tampouco uma mudanca inespecifica”, uma vez que é (grifos meus)

um conjunto de valores historicamente ampliado, dentre 0s quais destacam-se:
a universalizacgdo de procedimentos construidos sem imposi¢cdes ou
nivelamentos tirdnicos; o alargamento substancial da politica através da
participacdo consciente e responsavel; a realizacdo do individuo sem
conotacdes auto-suficientes; e, o respeito fraterno ao outro, a sua liberdade e
diferenca (p. 315).

Autonomia, afirma Cattani, “remete a idéia de liberdade e autodeterminacdo, a
capacidade de tomar decisGes conscientes e responsaveis sem dependéncias, imposi¢cdes e
avassalamento de espécie alguma”. Autovalorizagdo, para o autor, é “sinbnimo de
qualificagéo e aperfeicoamento continuo com vista a competéncia moral” (p. 315). Verifica-se
gue no modelo de universidade adequado aos ditames neoliberais, 0s valores sdo outros e
definem-se a partir da l6gica empresarial em que predominam o pragmatismo das decisfes e
processos realizados no imediatismo, sem considerar a tridimensionalidade do tempo, e,
principalmente voltados para os resultados financeiros a qualquer custo.

Assim, pode-se dizer que 0s conceitos citados por Chaui (2003) e Cattani (2005a),
como a autonomia, o reconhecimento e a legitimidade, historicamente conferidos a instituicdo
universitaria, no momento atual encontram-se obscurecidos, esquecidos, ou como a prépria
universidade publica, “na penumbra”, conforme metéfora utilizada por Gentili (2001) para

traduzir a situacdo atual, os tempos sombrios resultantes dos ajustes de politicas
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implementadas pelos governos neoliberais. A partir da expressdo® deste autor, é possivel

vislumbrar as condigdes a que esta submetida esta instituicao:

Penumbra: zona de meia-luz, de sombras, de opacidade. [...] os contornos se
percebem nebulosos, turvos. As fronteiras se tornam indefinidas. Penumbra:
perda de referentes e referenciais. [...] oportunidade para o conformismo, o
contentamento, a indiferenca. Dias de penumbra, de noites longas e frias. De
escuriddo e soliddo. De esquecimento e desencanto. De oportunidade e de
oportunismo... (p. 9).

Ha& que se considerar, no entanto, que apesar da extensdo da crise na qual esta imersa,
conforme lembra Trindade (2001), ndo teria havido a preservacdo da universidade como
instituicdo social, se ndo tivesse atendido as necessidades sociais durante sua historia, apesar
dos padrdes e modelos adotados ao longo dos séculos. Tal perspectiva foi reafirmada,
segundo o autor, na Carta Magna redigida durante as comemoracGes dos 900 anos da
Universidade de Bologna, na qual é enfatizada a sua autonomia, posicionamento critico e
papel de transmissora da cultura por meio da pesquisa e do ensino.

Assim, diante de todas as definices apresentadas®, nas quais os autores ressaltam o
sentido historico-social das universidades, cabe questionar: se for levada em conta a atual
forma de organizacdo e funcionamento da sociedade, explicam-se e justificam-se as
universidades corporativas — UC’s? Neste cenério, qual é a concep¢do que a instancia
produtiva tem a respeito da universidade académica e que espago e papel lhe atribui? As
evidéncias indicam que a problematica é complexa, conforme ja assinalei anteriormente e ndo

se presta a respostas apressadas.

2.1.4 A nova universidade: capitalismo académico

Um projeto de homem e um projeto de sociedade: esta é a dupla eleicdo de qualquer
sistema educativo, conforme Jaime Ornelas Delgado, docente e pesquisador da Universidade
Autdnoma de Puebla, em seu artigo Neoliberalismo y capitalismo académico’ (2006 p. 1).

Enfatiza o autor que a educagdo “é um dos elementos mais valiosos e indispensaveis no

® Verifica-se nas palavras de Gentili, lado a lado, o toque poético e o profundo sentimento de tristeza e frustracio
diante da problematica vivida atualmente pelas universidades, em especial as publicas.

® Cumpre salientar que este tema, pela sua complexidade, requer, além de maior nimero de informacdes,
aprofundamento em sua anélise, 0 que ndo é o foco deste trabalho. Roberto Leher faz analise detalhada da
problemética em questdo em seu artigo Projetos e modelos de autonomia e privatizacdo das universidades
publicas (2001, p. 151-187).

" Texto completo do autor disponivel em
www.flacso.edu.gt/docs/educacion/ponenciaseducaclacso/JaimeOrnelasDelgadoMex.pdf.
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desenho de um pais que se aspira, assim como dos homens e mulheres que em seu interior
serdo formados®, de acordo com os interesses da classe hegeménica que se instala no poder.
Afirma também que o “projeto econdmico-politico-cultural” nacional que suplanta todas as
expressdes econdmicas, politicas e culturais é absorvido pelas classes sociais subalternas,
impondo-se a partir da “educacéo informal e pelo sistema educativo formal, convertido desde
entdo em nacional e hegemonico” (p. 2). Neste sentido, o ensino superior desempenha papel
central, pois em suas instituicdes se formam “os dirigentes e administradores do sistema
econémico-politico-cultural” e, a0 mesmo tempo, 0s “numerosos cientistas, intelectuais,
artistas e profissionais que constroem a contracultura que resiste a dominagdo e chegam a
constituir a consciéncia critica da sociedade” (p. 2). No entanto, para Delgado, apesar de
tratar-se de condicdo essencial a universidade, seu desenvolvimento se da em uma realidade
complexa, na qual estdo presentes contradigdes internas e externas a propria instituicao.

No entanto, o processo ndo ocorre em horizonte livre de conflitos e contradi¢des.
Delgado afirma que, tanto no México quanto na maior parte da América Latina, ha criticas ao
modelo neoliberal que traz em seu bojo o modelo de universidade empresarial como opcao
Unica para o ensino superior, determinado por motivos ideoldgicos ou estritamente mercantis.
O outro modelo de universidade, que ainda resiste, “enfatiza a distin¢do entre a orientacéo e
finalidades perseguidas pelas empresas privadas que mercantilizam o servi¢o educativo”, ou
seja, na manutencdo de seu carater critico, cientifico e de autonomia na decisdo de temas a se
pesquisar (p. 2).

Tratando da mesma problemética, em artigo esclarecedor® Pablo Gonzalez Casanova,
ex-reitor da Universidade Nacional Auténoma do Meéxico (UNAM), apresenta mais
informacBes para se compreender a situacdo na qual se encontra imersa a instituicdo
académica na atualidade.

Tratando da configuracdo atual da universidade, o autor afirma que a fase de projeto
foi superada, tendo se tornado realidade. O modelo foi delineado pelo menos nos ultimos 30
anos e a constituicdo de “variadissimas universidades” torna ainda mais complexo o
fendmeno que ora se apresenta (2001, p. 217).

Em termos de mudancas, Casanova cita as trés principais: a revolugdo técnico-
cientifica, iniciada em meados do século XX e consolidada na década de 1980; a crise da

social-democracia, do comunismo e do nacionalismo revolucionario; o apogeu e a crise do

® Livre traduco do espanhol para o portugués, feito pela autora para todas as citacdes de excertos do texto de
Delgado (2006).
% A Nova universidade (Casanova, 2001, p. 217-232).
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neoliberalismo, e por fim, as acfes adotadas para a recuperacdo do capitalismo. Para ele, a
universidade se configura com novos meios de ensino, novos métodos de organizacao e de
trabalho, “associados a computacdo e aos sistemas auto-regulados ainda por aprender” (p.
217). Em sintese, esta nova instituicdo surge adotando o modelo das organizagdes presentes
no sistema capitalista, cujo foco é a contencdo de despesas, a reducdo do quadro de
trabalhadores, a oferta de produtos de qualidade e com valor agregado, a competicdo, 0
individualismo e a maximizacao de resultados financeiros.

Avancando em suas reflexdes, o autor traz o conceito de “capitalismo académico”,
desenvolvido por Sheila Slaughter & Larrie L. Leslie, pesquisadores da Universidade do
Arizona, o qual “expressa as novidades tecnologicas, ideoldgicas e sistémicas da universidade
realmente existente e em processo de dominacao e reestruturacdo dos modelos tradicionais da
academia” (2001, p. 218).

A definicdo dada para “capitalismo académico”, em formulacdo simplificada é:
“Esforgos institucionais e do professorado para obter fundos externos a maneira do mercado
ou como parte do mercado” (Slaughter & Leslie, apud Casanova, 2001, p. 218). Ou seja, as
universidades transformam-se em empresas como outras existentes no modo de producdo
capitalista, cujo objetivo final € o lucro. Para isto, seus servigos passam a ser mercadorias, de
acordo com os preceitos da teoria neoliberal, em que o Estado enfraquecido transfere ao
mercado o poder de regular as relagdes econdmico-sociais.

Alerta ainda o autor, que, nesta perspectiva, se estabelece um contrato de prestacdo de
servicos entre as partes envolvidas, ou seja: 0 Estado, as empresas e 0s pais de familia que
ainda podem pagar a educacdo dos filhos. A partir deste contrato, sdo exigidos pelos
tomadores, “niveis de exceléncia em conhecimentos e saberes Uteis aos mercados”, mas com a
ressalva de manter a demanda em determinado nivel, para que ndo ocorra “superofertas de
trabalhadores que diminuiriam salarios e empregos” (p. 219). Para os estudantes cujas
familias ndo possuem condicdes de pagar pela educacéo, aplicam-se “politicas humanitarias”,
em forma de bolsas e outros auxilios. Estes futuros trabalhadores, ja partem para o mercado
endividados e agradecidos pela ‘oportunidade’ de estudar, como se tivessem recebido uma
benesse, e assumem (sem perceber) a funcdo reguladora do crescimento das elites.

Casanova ressalta também que os responsaveis pela universidade-empresa a pensam
em termos de mercado, tanto em relacdo as matriculas, como aos programas e projetos de
pesquisas. Da mesma forma sdo tratados os estimulos aos profissionais da academia, a

distribuicéo de recursos (direcionados para determinados projetos em detrimento de outros), o
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tempo de formacgédo dos alunos, enfim, tudo é realizado de acordo com as necessidades do
mercado, “este sim, mediado pela academia e por seus proprios valores adaptados” (p. 218).

Silva Jr. (2005), tratando do mesmo tema, desenvolve ampla reflexdo acerca das
consequéncias advindas da adogdo da politica neoliberal nas universidades brasileiras, em
particular nas publicas, e alerta que neste processo muitos docentes da pds-graduacdo
envolveram-se, tornando a prética intelectual, conforme salienta, “ndo sem contradi¢do”, e
sim apenas “instrumental e ndo reflexiva, porque engajada em uma politica pragmatica que
assume a ciéncia como mercadoria e pde o sistema educacional a seu reboque, com destaque
para a pos-graduacdo”. Finaliza enfatizando que nestes termos, “a critica cede lugar a
demonstracdo do Util e do inexoravel, e o ‘vicio faz elogio a virtude’ para perpetuar-se” (p.
307). Andlises semelhantes sdo realizadas por autores como Souza (2005) e Rodrigues
(2005)™.

O problema apontado traz diversos desdobramentos. Dentre eles, para Casanova
(2001), a ocupacédo da maior parte do tempo e inteligéncia de professores e pessoal técnico-
administrativo na busca por novos clientes (mercado), trazendo, por sua vez, outras
consequéncias. Dentre elas, verifica-se 0 empobrecimento destas institui¢es, em decorréncia
da crescente perda de confiangca em suas capacidades de responder as demandas sociais da
atualidade. Aparece também como componente desta problematica, a ampliacdo de
investimentos financeiros na pesquisa aplicada, em prejuizo da basica, paralelamente ao
aumento de valores para as ciéncias naturais e as tecnologias, em detrimento das ciéncias
sociais e humanas, sendo que nestas Ultimas, “a pesquisa critica é a principal perdedora,
juntamente com a educacéo e a difusdo do pensamento critico” (p. 220).

Ratificando as conseqiiéncias dessa tendéncia mercadoldgica aplicada a esfera
educativa, Silva Jr. destaca mais algumas, faceis de observar e com maior poder de

interferéncia na formagé&o dos intelectuais brasileiros (2005, p. 308):

1) um processo de homogeneizacdo da producédo cientifica no que se refere
aos campos tedricos metodoldgicos, aos temas que tendem a ser
priorizados nos financiamentos;

2) [...J uma hierarquizagdo de areas de conhecimentos e de instituigdes;

3) [...] a maioria da producdo critica das ciéncias humanas e ndo aplicavel de
forma imediata sera produzida por intelectuais formados nas universidades
publicas, que migrardo para o setor privado [...];

4) [..] dos itens “1” e “2” pode-se depreender a enorme diferenciacdo
institucional, dada a hierarquizacéo no interior de uma homogeneizacéo;

19 para mais informacdes acerca da problemética, ver A escola como empresa: sinonimia do pragmatismo e do
tecnicismo, de Donaldo Bello de Souza (2005, p. 217-245) e A nova educacgao superior brasileira no padréo
de acumulacao flexivel, de José Rodrigues (2005, p. 246-273).
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5) a maior parte do financiamento ficaria com os centros consolidados,
aumentando a dependéncia dos novos cursos ou cursos de regides fora do
sudeste brasileiro;

6) [...] aavaliacdo torna-se o instrumento fundamental para a implantacéo de
um tipo de capacitacdo orientada pelos velhos catedraticos;

7) a prestacdo de servicos ganhard um grande estimulo com os mestrados
profissionalizantes.

E este o cenario no qual sdo criadas pelas organizacdes publicas e privadas dos mais
variados setores da economia, as universidades corporativas, que ndo sdo, como faz questdo
de salientar Casanova, “instituicdes de pesquisa, sendo de docéncia, adestramento e
capacitacdo” (2001, p. 220, grifos meus), cujas caracteristicas explanei detalhadamente no

Capitulo I desta dissertacao.

2.1.5 Universidades académicas x universidades corporativas: da universidade protagonista a
universidade subsumida ao capital

Ao se observar a trajetoria realizada pelas empresas em busca de educacdo para sua
forca de trabalho, historicamente sdo detectadas quatro fases distintas que podem iluminar a
compreensédo do fendmeno UC, conforme apontam Quartiero & Bianchetti (2005, 2006).

Os autores esclarecem que as duas primeiras ocorreram sob o dominio do modelo
taylorista-fordista e sua transicdo para o paradigma da integracdo e da flexibilidade, ou do
modelo japonés, como é chamado, distinguindo “a importancia e a necessidade da e de
educacdo” (2006, p. 114-5, grifos dos autores).

A primeira teve seu apogeu entre 0s anos de 1940 a 1970, e foi marcada pela relagao
de dependéncia das organizacdes em relacdo as universidades académicas e escolas técnicas
para qualificacdo dos trabalhadores. As instancias educativas supriam as necessidades
formativas de curto, médio e longo prazo das empresas. Foi um momento em que bastava ao
trabalhador a formacéo inicial, “pois a qualificacdo especifica estabelecia-se no processo de
execucdo de uma mesma funcdo durante longos periodos, uma vez que a base técnica e a
organizacional pouco mudavam” (p. 114).

Na segunda fase, permaneceu a dependéncia das empresas na relacdo com as
escolas/universidades para formacdo de seu quadro de pessoal, mas comecaram a Ser
implantados no interior das organizacfes, os Departamentos de Recursos Humanos,
responsaveis por atividades de Treinamento e Desenvolvimento (T&D). Cabia a estas
instancias a organizagdo de cursos rapidos e/ou a contratacdo de palestras e cursos pontuais,
de carater motivacional e de auto-ajuda (comportamentais), ou ainda, de atualizacdo
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tecnologica dos trabalhadores. O periodo caracterizou-se por profundas alteracbes na
organizacao e gerenciamento das empresas, gerando, desta forma, “demandas e a necessidade
de processos formativos permanentes para os trabalhadores, a assim chamada educacdo ao
longo da vida” (p. 114, grifos dos autores).

No Brasil, a partir da década de 1990, delineou-se a terceira fase, com a assunc&o,
pelos empresarios, da responsabilidade pelo processo de instru¢do dos empregados, chegando,
em muitos casos, a se instituir no interior das empresas espacos destinados a educagdo. As
organizacBes criaram suas proprias escolas ou ainda, escolas dentro de suas instalagdes,
buscando o que Meister (1999) denomina “uma educacdo sob medida”. Quartiero &
Bianchetti (2006) destacam que, na relacdo escola/universidade e empresas, neste periodo
iniciou-se “uma inversdo historica em termos do que se entende por educagdo. De um ideal de
educacdo publica, laica, universal, gratuita, passou-se a conviver com exemplos cada vez mais
evidentes da apropriacdo de um espaco publico pelo setor privado” (p. 115).

A quarta fase, segundo o0s autores, sedimentou-se sobre dois importantes
acontecimentos: “o desenvolvimento da area de telematica”, que propiciou as ferramentas
para o ordenamento desta modalidade de educagdo, e “as reformas educacionais
implementadas a partir da metade dos anos 90”, que a partir de regulamentacdo especifica
possibilitaram o0 avan¢o dos cursos seqlienciais e educacao a distancia amplamente difundidos
na atualidade.

A literatura tem mostrado que esta é a trajetoria seguida com diferentes gradagdes de
intensidade, pela maioria das empresas*’. Partindo da completa dependéncia da
escola/universidade para formacao dos quadros funcionais, até chegar a sua prescindibilidade,
ou, no maximo a acordos comerciais para fornecimento de ‘solucbes educacionais
customizadas’, sejam cursos rapidos, MBAs, palestras e workshops, de acordo com as
necessidades da organizacdo, sem levar em conta que educar pressupde algo além do ensino
de técnicas e comportamentos adequados para que o trabalhador desempenhe determinadas

atividades nagquele momento, naquela empresa.

2.2 Educacéo, Educacdes?

Se nas sociedades primitivas a educacdo encontrava-se difusa, permeando a vida social

e, de forma simplista se poderia dizer que todos educavam a todos na tarefa de transmitir a

1 Este tema é objeto de detalhamento na anélise dos dados da pesquisa realizada junto ao Grande Banco, no
Capitulo IV desta dissertacgéo.



90

heranca cultural da humanidade, ja a partir dos antigos egipcios e gregos, 0 conceito, apesar
de genérico, se tornou complexo.

Na sociedade moderna, o surgimento da escola, coincidindo com o advento da Ciéncia
e do Estado Moderno, ao longo do Século XVIII, trouxe & educacdo novas caracteristicas
sociais, como condicdo necessaria a democratizacdo do saber, da moral e da politica,
juntamente com a separacdo entre a fé e a razdo, a natureza e a religido, a politica e a igreja
(Ramos, 2002). Ao mesmo tempo, segundo a autora, a educacdo configurou-se como novos
confrontos no campo politico e social, seja como “instrumento de conquista da liberdade, da
participagéo e da cidadania”, ou como um dos “mecanismos para dosar os graus de liberdade,
de civilizacdo, de racionalidade e de submissdo suportaveis pelas novas formas de producéo
industrial e pelas novas relagfes sociais entre os homens” (p. 30).

Assim, ao se falar em educacdo na atualidade, conforme alerta Saviani (2002) se é
direcionado a pensar na escola em seu modelo tradicional. Desta forma, antes de prosseguir é
necessario saber a que tipo de educacdo estd se referindo: A que surgiu com 0s preceitos
liberais e deveria ser universal, laica e gratuita, estendida a todos indistintamente? Ou aquela
que cada vez mais estende seus tentdculos e avanga metamorfoseada em sua forma
mercadoria? Ou ainda, a que se encontra no formato fast food, ou seja, a que é voltada
exclusivamente aos interesses empresariais, com vistas ao incremento do lucro e
competitividade, conhecida por educacdo corporativa? Seria possivel, no caso desta Gltima,
ser chamada de educacdo, no sentido amplo, levando-se em conta este conceito “gravido de
histéria”*?? Afinal, o que é educar e qual seu vinculo direto com o conceito de formagéo

humana?

2.2.1 Educacao e formacdo

Conforme Paracelso (1493-1541), pensador do século XVI, “ninguém passa dez horas
sem nada aprender” (apud Mészaros, 2005, p. 20). Da mesma forma, € raro se passar um dia
sem que a midia traga conteudos ligados aos ‘problemas educacionais’ do pais, transmitidos
de forma ambigua e dicotbmica, ou seja, a0 mesmo tempo atribuindo a ineficiéncia da escola

(de maneira geral) todas as causas das mazelas sociais, principalmente advindas dos elevados

2 A expressdo “gravido de histéria” foi utilizada por Bianchetti em aulas do curso de Pés-Graduagdo em
Educacéo na Universidade Federal de Santa Catarina (2005, 2006), para referir-se a conceitos que trazem em
si a construcdo historico-social, permeada pela acdo humana ao longo dos séculos, e que ndo se prestam, de
maneira alguma, a serem dilapidados na utilizacdo inconsequentemente na forma mercantilista com a qual sdo
apropriados pelo capital, como é o caso do conceito de ‘universidade’, também abordado neste trabalho.
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indices de desemprego e suas consequiéncias funestas, bem como apostando em solugdes a
partir do incremento da escolarizacdo. Nessas analises, a educacao, considerada ineficiente e
de baixa qualidade, é diretamente responsabilizada pelas aflicbes por que passam 0s paises
periféricos ou em desenvolvimento, como é o caso do Brasil.

E inegavel que a esfera educativa atravessa periodo de crise, mas é inegavel também,
lembrando Marx & Engels (2004a), que esta é fruto das relacdes sociais e politicas
estabelecidas entre os individuos em sua atuacao cotidiana na producdo da existéncia, sendo
necessario que, em cada caso especifico, “a observacdo empirica ponha em relevo — de modo
empirico e sem qualquer especulacdo ou mistificagdo — 0 nexo existente entre a estrutura
social e politica e a producdo” (p. 50). Verifica-se, no entanto que, de maneira geral, as
analises sao realizadas pela grande midia e seus arautos, com base em fatos isolados, despidos
de historicidade, sem levar em conta as relagdes sociais excludentes, a divisdo social do
trabalho e, consequentemente tornando culpadas as proprias vitimas do processo, conforme
assinala Frigotto (2005).

No entanto, esta forma ‘enviezada’ de leitura da realidade, além de ndo considerar, faz
questdo de ndo mencionar que “a estrutura social e o Estado”, conforme destacaram Marx &
Engels (20044, p. 50-51),

nascem continuamente do processo vital de individuos determinados, porém
desses individuos ndo como pode parecer a imaginacao prépria ou dos outros,
mas tal e qual realmente sdo, isto €, tal como atuam e produzem materialmente
e, portanto, como desenvolvem suas atividades sob determinadas limitacdes,
pressupostos e condi¢cdes materiais, independente de sua vontade.

“Independentes de sua vontade” diz respeito aos fatores intrinsecos e extrinsecos que
afetam diretamente todas as relagdes humanas, incluindo-se a educativa, no modelo neoliberal
vigente, que agride a propria condicdo humana e no qual preponderam a competitividade, a
valorizacdo do individual em detrimento do coletivo, a escassez de postos de trabalho, o
“presentismo” (Hobsbauwn, 1995) ou a “compressdo do espaco-tempo” (Harvey, 1992) na
luta renhida dos trabalhadores pela sobrevivéncia.

Nestes termos, o Estado, na perspectiva marxiana, com sua atuacdo
reguladora/normatizadora, reafirma os ditames do capital nas diversas instancias da vida
humana. Antunes (2002, p. 16-20), identifica na Apresentacdo da obra Para além do capital:
rumo a uma teoria da transicdo, de Istvan Meszaros (2002), o tripé capital-trabalho-Estado.
Neste sistema o capital tem seu amparo no trabalho — sua forma de acumulagéo e expansao,

que se da pela exploracdo da mais-valia em todas as suas formas -, e é protegido pelo Estado,
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que a partir de sua estrutura politica se transforma em complemento e possibilita a reproducéo
do capital.

Frigotto (apud Ramos, 2002) alerta que “no plano institucional a educacdo de direito
social e subjetivo de todos passa a ser cada vez mais encarada como um servico a ser prestado
e adquirido no mercado ou filantropia” (p. 16). Em outros termos, vem ocorrendo a
substituicdo explicita das politicas publicas, ndo apenas na area educativa, por iniciativas do
mercado privado de cunho mercantilista, bem como as campanhas filantrépicas*®, conforme
demarcado pelos autores que tratam do “capitalismo académico”, tema tratado anteriormente
nesta exposicgao.

De mesmo teor apresentam-se as reflexdes de Mészaros em seu ensaio denominado A
educacdo para além do capital', ao afirmar a intima ligacao entre “os processos educacionais
e 0S processos sociais mais abrangentes de reproducao” sociometabolica do capital, sendo em
consequéncia, inconcebivel uma reforma da educacdo sem a “correspondente transformacao
do quadro social no qual as praticas educacionais da sociedade devem cumprir as suas vitais e
importantes fun¢des de mudanca” (2005, p. 25).

Mas, de que ‘educacdo’ estd se falando? Como se pode definir o processo
educacional? Qual o significado de ‘educar’ em tempos p6s-modernos?

Etimologicamente, segundo Houaiss™ (2006), o vocabulo ‘educacdo’ origina-se do
latim educatio,énis, cujo significado é “acdo de criar, de nutrir; cultura; cultivo”. O autor

define o verbete da seguinte maneira:

Educacdo: 1. ato ou processo de educar(-se). 1.1 qualquer estagio desse
processo. 2. aplicacdo dos métodos préprios para assegurar a formacéo e o
desenvolvimento fisico, intelectual e moral de um ser humano; pedagogia,
didatica, ensino. 3. o conjunto desses métodos; pedagogia, instrucao, ensino.

¥ Como exemplo das inimeras campanhas filantrépicas, Frigotto cita “Amigos da Escola” e “Adote uma
Escola”. Nos mesmos termos, se observa na &rea da salde, diversas campanhas para recuperacdo e/ou
construcdo de instituicBes hospitalares, aquisicdo de equipamentos, material de consumo e medicamentos.
Tanto na area da educacdo quanto da saude, verifica-se a crescente prestacdo de servigos sob a forma de
voluntariado, no qual se encontram trabalhadores aposentados (em menor nimero), e 0s que ndo conseguem
inserir-se no mercado formal de trabalho. Estes Gltimos permanecem em tais condic¢fes (trabalhando sem
remuneracao), com a justificativa de angariar experiéncia e na esperanca de obter uma das escassas vagas para
exercer dignamente sua profissdo, como é o caso de fisioterapeutas, nutricionistas, psicélogos, enfermeiros,
assistentes sociais, pedagogos, advogados, dentre outros profissionais. No &mbito empresarial se estimula a
participagdo dos funcionérios através de “politicas de voluntariado”, cujos resultados (em termos de imagem),
sdo comemorados pelas organizacOes e alardeados sob a alcunha de “Responsabilidade Social”, sendo, no
entanto, mais uma forma de apropriagéo do tempo livre do trabalhador, ou, dizendo-se de outra maneira, mais
uma modalidade de extracdo de mais-valia.

0 ensaio publicado pela Editora Boitempo em 2005 sob o titulo A educac&o para além do capital foi o tema
da conferéncia de abertura do Férum Social Mundial realizado em Porto Alegre, 28 de julho de 2004.

15 Vers&o online do Dicionario Houaiss da lingua portuguesa. Disponivel em: http://www.uol.com.br/houaiss.
Acessado em 29.set.2006.
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4. conhecimento e desenvolvimento resultantes desse processo; preparo. 5.
desenvolvimento metddico de uma faculdade, de um sentido, de um 6rgéo. 6.
conhecimento e observagdo dos costumes da vida social; civilidade,
delicadeza, polidez, cortesia. (grifos meus)

Na sequéncia, esclarece que o verbo ‘educar’ significa “dar a (alguém) todos os
cuidados necessarios ao pleno desenvolvimento de sua personalidade; transmitir saber a;
dar ensino a; instruir; procurar atingir um alto grau de desenvolvimento espiritual; cultivar-se,
aperfeicoar-se” (grifos meus).

Retrocedendo na histdria, Manacorda (2002, p. 6), realiza 0 que chamou de “passeio
pela educacdo”, abarcando desde a Antiguidade até o Século XX. Em seu relato detalha como
a humanidade se engendrou e continua se engendrando por meio do processo educativo,
sintetizando-o em trés momentos intimamente ligados entre si: 1°) a “inculturacdo nas
tradigcdes e nos costumes”, explicando que pode ser “aculturagdo, no caso de procederem nédo
do dinamismo interno, mas do externo”; 2°) a instrucdo intelectual nos aspectos formal-
instrumental (leitura, escrita e aritmética) e concreto, ou seja, 0s conhecimentos de forma
geral; 3°.) a “aprendizagem do oficio”. Enfatiza que estes aspectos da educacao relacionam-se
com toda a historia da humanidade, explicando que:

Aculturacdo quer dizer socializagdo, insercdo de cada adolescente no conjunto
vivo da sociedade adulta; aprendizado quer dizer relacdo com o trabalho e
com todo o desenvolvimento, ndo somente das forcas produtivas, mas também
das relagdes sociais nas quais elas se organizam (p. 6; grifos meus).

Nestes termos, enfatiza ainda o autor, o discurso pedagdgico é, ao mesmo tempo social
e politico. Social porque considera como sujeitos da educacao os diversos tipos de educandos,
usuarios e produtores simultaneamente. E politico na medida em que “reflete as resisténcias
conservadoras e as pressdes inovadoras presentes no fato educativo e, afinal, a relacdo
dominantes-dominados” (p. 6). Assim, ao se tratar de praticas educativas, é importante levar
em conta a materialidade, as técnicas e o cotidiano dos processos de educagdo, que ndo podem
ser compreendidos fora da relacéo entre o desenvolvimento produtivo, social e politico de um
povo.

Se for retomada a tradicdo das antigas corporacGes da Idade Média, conforme Rugiu
(1998), a educacdo revestia-se do mesmo carater trazido por Manacorda e Houaiss acima
explicitado, ou seja, transmitia uma maneira de ser, tanto na esfera social quanto na privada,
ou seja, “uma visdo de mundo”, além de ensinar um oficio — a producdo de objetos com a

utilizacdo de técnicas especificas.
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Por formacdo humana, Ramos (2002) entende “o processo de conhecimento e de
realizacdo individual, que se expressa socialmente e que ultrapassa a dimensdo do agir
unicamente determinado pelas necessidades de subsisténcia” (p. 26), tendo como finalidade
possibilitar ao homem seu desenvolvimento e apropriacdo de seu ser de maneira integral, na
totalidade de seus sentidos e potencialidades. No entanto, sob 0 modo de producéo capitalista,
o humano fica subjugado ao mercado, a posse e consumo de mercadorias e suas forcas
intelectuais, fisicas e emocionais, apropriadas como forca de trabalho pela classe que detém
0S meios de produgéo.

Sob este aspecto, a autora salienta que a formacgdo humana configura-se como “relagao
dialética de subsuncdo do homem ao capital e a luta contra essa mesma subsuncao” (p. 28),
sendo esta dialética a “expressdo da objetivacdo da esséncia humana, que se realiza pelo
trabalho na sua dimensdo concreta e abstrata, quando 0 homem tanto se reconhece como
sujeito, quanto pode se perder no seu préprio objeto” (p. 28). Desta forma, o ideal de
formacgdo humana, demarcado nitidamente como um processo eivado de contradi¢des, ainda
permanece em horizonte distante da realidade, como uma utopia a ser realizada.

Tratando-se dos conceitos de educacdo e formacdo sob a dtica da liberdade como
condicdo ontoldgica do homem, para Cattani “educacdo é instrumento de aperfeicoamento
humano e social e ndo pode estar limitada as demandas de uma esfera produtiva” (2005a,
p.321), e além disso, “o ser humano precisa da educacdo para crescer moralmente, para
superar as limitagdes socio-historicas, livrando-se das relacfes de dependéncia e de opressdo”
(p. 313).

Na mesma perspectiva, Chaui afirma que *“a educacdo significa um movimento de
transformacéo interna daquele que passa de um suposto saber (ou da ignorancia) ao saber
propriamente dito (ou & compreensdo de si, dos outros, da realidade, da cultura acumulada e
da cultura no seu presente ou se fazendo)” (2003, p. 11) e critica a no¢do de educacdo
permanente ou continuada, afirmando que, nestes termos, a educacdo € confundida com
reciclagem, sendo esta ultima a “aquisicdo de técnicas por meio de processos de adestramento
e treinamento para saber emprega-las de acordo com as finalidades das empresas”. Conclui
que “a educacdo é inseparavel da formacdo e é por isso que ela s6 pode ser permanente”,

Formacdo € um processo bem diverso de treinamentos de ordem instrumental e/ou
comportamental praticados no interior das organizacdes, pressupondo, conforme Chaui, “uma
relacdo com o tempo”, o contato com o “passado de sua cultura” de forma a possibilitar a
compreensdo do vinculo desse passado com o presente, em perspectiva historica. Assim, para

haver formacao é necessario que o individuo tenha condicGes de apreender o presente, em um
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trabalho de reflexdo, interrogacéo e critica, possibilitando-lhe elevar ao plano conceitual o que
foi vivido empiricamente, seja como dificuldades cotidianas, questionamentos, ou perguntas
(2003, p.12).

Na linguagem organizacional, apesar da criacdo das UC’s e do objetivo explicitado por
seus dirigentes de alterar a cultura empresarial no que tange a educacdo dos trabalhadores, o
vocabulo “treinamento” € amplamente utilizado para se referir a instrucdo de trabalhadores
em atividades de cunho técnico-operacionais e comportamentais. Ferreira (1987) define o
verbete “treinar”, como “habituar, acostumar, adestrar”, e “treino” como “o ato de se
treinarem ou adestrarem pessoas ou animais para corridas ou festas de esporte” (p. 1198).
Etimologicamente, “treinar” tem origem no vocabulo francés trainer, com o sentido de
“puxar, arrastar, carregar consigo, levar alguém a forca” (Houaiss, 2006°)

Comparando-se a acepcao dada por Ferreira (1978) a “treinamento”, bem como a
origem etimoldgica do vocabulo, verifica-se que é totalmente diversa do sentido histérico-
social de “formacdo” e “educacao” conforme Cattani (2005a), Houaiss (2006), Chaui (2003),
Ramos (2002), Manacorda (2002) e Rugiu (1998). Entretanto, no processo de mercantilizacao
das acOes educacionais, se torna evidente a tentativa de, sendo igualar, pelo menos aproximar
os vocabulos, como se fosse apenas uma questdo semantica, chegando-se a usa-los como
sinbnimos.

Para Mészaros (2005) a educacao ndo pode ser tratada como um negocio, uma vez que
é criacdo humana, da mesma forma que néo é seu papel qualificar as pessoas para 0 mercado
de trabalho, mas sim para a vida, afirmacdo diametralmente oposta aos preceitos da chamada
educacdo corporativa, voltada exclusivamente a transmissdo de conhecimentos e técnicas
operacionais que dizem respeito diretamente aos negocios das organizacdes. Em outros
termos, como assinala Harvey (1992), direcionada ao mercado, ao lucro, a competitividade, a
volatibilidade e descartabilidade dos conhecimentos.

No universo da esfera produtiva, mais fortemente a partir da década de 1990,
verificou-se a exigéncia de crescente nivel de escolarizacdo aos trabalhadores, no padrdo da
flexibilidade adotada pelas organizagfes. No setor financeiro, Segnini (apud Jinkings, 2002)
assinala que a exigéncia de curso superior é desnecessaria para a execucao dos processos de
trabalho, uma vez que a tecnologia avancada simplificou as tarefas, tanto em termos de
“contetdo e seguranca no que diz respeito a possibilidade de erros” (p. 207). Afirma a autora

que tal exigéncia “teria mais um carater legitimador do posto de trabalho ocupado, do que

18 Disponivel em: http://www.uol.com.br/houaiss. Acessado em 29.set.2006.
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mobilizador de conhecimentos” (p. 207), além de tornar mais rigido o controle sobre o
trabalho.

O mesmo periodo, analisado por Jinkings (1995, 2002), coincide com a criacdo e
disseminacédo no Brasil da chamada educacdo corporativa, momento em que a escola deixa de
ser A instancia educativa, cujas funcbes passam a ser apropriadas pelas empresas, a partir de
suas universidades corporativas — UC’s (grifo meu).

Sob tal ética, ao se observar o modus operandi das UC’s, sobre as quais foram
explicitados alguns elementos no primeiro Capitulo deste trabalho, mais uma interrogacéo se
faz necesséria: seria possivel o enquadramento de suas ‘pedagogias’ e formas de atuacdo
como processos educacionais, visando a formacdo de seres humanos? Em outros termos, ndo
seria mais adequado referir-se a forma(ta)cao?

Se for considerada a afirmacdo de Manacorda (2002, p. 7), que busca compreender
“como de época em época 0 objetivo da educacdo e a relacdo educativa foram concebidos em
funcdo do real existente e de suas contradigdes”, € interessante uma avaliacdo aprofundada
acerca do assunto, uma vez que, conforme lembram Quartiero & Cerny (2005, p. 25), é
necessario discutir e entender essas “novas configuracfes assumidas pelo mundo da producéo
e suas repercussfes sobre a formacdo humana”, no que diz respeito a este “modelo

educacional” que ndo se encontra mais em termos de proposta, e sim de realidade em curso.

2.2.2 Qualificacdo x modelo de competéncias

No bojo da chamada educagdo corporativa, dentre seus inimeros componentes,
verifica-se que a idéia de qualificacdo dos trabalhadores, embora ainda presente em timidos
discursos de alguns administradores (aparentemente por equivoco na utilizagdo de conceitos),
foi substituida pelo modelo de competéncias, como a tébnica do momento. Muito se ouve falar
em “Gestéo de Pessoas por Competéncias”, como nova forma de gerenciamento; “selecéo por
competéncias” e “entrevistas por competéncias”, no caso de recrutamento de funcionarios
para ocupar um posto de trabalho, além de novos parametros de remuneracéo e reclassificacdo
de cargos baseados, da mesma forma, nas competéncias. Tal fato vem provocando acalorados
debates em vaérias &reas do conhecimento, principalmente na Sociologia do Trabalho, na
Pedagogia, na Psicologia Social e do Trabalho, e na Economia do Trabalho.

Se “qualificacdo” é um conceito inacabado, visto que seu significado € construido
historicamente, permeando e permeado pelas rela¢bes sociais, conforme Ramos (2002, p. 25),

no confronto com a nogdo de competéncias algumas de suas dimensdes séo “enfraquecidas”,
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uma vez que o suporte desta ultima encontra-se baseado em aspectos subjetivos do
trabalhador (p. 25-6).

Para esta autora, apesar do debate'’ que envolve a qualificacio, este é um conceito
estudado principalmente pela sociologia h4 tempos, envolvendo a organizacdo das “relaces
formais de trabalho”, e remetendo as “préaticas educativas que ajudam a legitimar o estatuto do
trabalho qualificado” (p. 39). Por outro lado, originario das ciéncias cognitivas, a no¢do de
competéncia aparece com um forte componente psicoldgico, no intuito de questionar e dar
outro ordenamento a praticas sociais. E de dificil caracterizaco, possui critérios difusos para
sua mensuragdo/avaliacdo, podendo se enquadrar de acordo com 0s novos parametros da vida
atual, metaforicamente chamada por Bauman (2001) de “modernidade liquida”. Em outras
palavras, a nocdo de competéncias ancora-se sobre bases de extrema volatilidade e fluidez,
trazendo ao trabalhador, acima de tudo, inseguranca, sensacdo de impoténcia e a real
impossibilidade de vislumbrar o futuro de forma clara e objetiva.

Ramos (2002) ressalta ainda que o conceito de qualificacdo nasceu com o Estado de
Bem-Estar Social, assumindo “no processo de consolidacdo da sociedade industrial, o papel
regulador jogado outrora pelas corporacfes” (p. 41), responsaveis pela codificagdo das
relacOes de trabalho, tais como regras para contratacdo de empregados, salarios e formacéo, e
regulando, desta maneira, a competicdo interna e controlando seus efeitos. Segundo a autora,
a partir do século XVIII, com a liberalizacdo das relacGes de trabalho e o processo de
industrializacdo, desapareceram dois principios fundamentais:

a) a substituicdo das regras coletivas que regiam a relacdo patrdo-empregado por

contratos particulares;

b) a introducdo da “aprendizagem profissional, que tornou o aprendiz um jovem

operario submetido, sem protec&o, a tarefas pouco formadoras” (p. 42).

Assim, o conceito de qualificacdo teria surgido para suprir a necessidade de regulacgdes
sociais ausentes, que, aplicadas a esfera do trabalho, buscariam o reconhecimento do
trabalhador “como membro de um coletivo, dotado de um estatuto social aléem da dimenséo
puramente individual do contrato de trabalho”, conforme assinala Castel (apud Ramos, p. 42).

Acrescenta ainda a autora que a qualificacdo, desta forma, sustenta-se com base nas
“convencdes coletivas, que classificam e hierarquizam os postos de trabalho”, e “no ensino

profissional, que classifica e organiza os saberes em torno dos diplomas” (p. 42). Desta forma,

" Ramos (2002) analisa cuidadosamente o conceito de qualificacdo, trazendo o pensamento de diversos autores e
estudiosos sobre o assunto, apontando as divergéncias e convergéncias teéricas. Ver item 2, O conceito de
qualificacdo e a nocdo de competéncia: convergéncias e divergéncias, p. 37-41.
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0 conceito de qualificacdo nasceu e se consolidou juntamente com o modelo taylorista-
fordista de producédo, definindo-se em seu entorno os padrdes de formacdo de emprego, de
carreira e de remuneracao.

Ao analisar a substituicdo do conceito de qualificagdo pelo modelo de competéncias
ocorrido em meados dos anos de 1980, Hirata (2002) afirma que este fendmeno deve ser
compreendido na transico® do modelo taylorista-fordista para o de acumulacéo flexivel, que
trouxe novas formas de organizacbes e gerenciamento, a implementacdo e o uso de novas
tecnologias e a abertura para o mercado externo, com a consequente elevagdo da
competitividade. Esta também, segundo a autora, associada a crise da nogao de postos de
trabalho, suas classificacOes e relacGes profissionais.

De acordo com os sociélogos alemées Kern e Schumann (apud Hirata, 2002, p. 129),
além do rompimento com o paradigma taylorista-fordista, a ado¢do do novo conceito de
producdo é uma maneira diferente de fazer uso da forca de trabalho, na qual se percebe
nitidamente a maior integragdo de funcbes, ou, em outras palavras, o trabalhador
multifuncional.

Corroborando o exposto por Ramos (2002), qualificagéo, para Hirata (2002, p. 132-3),
€ um termo rico na medida em que pressupde multidimensionalidade, ou seja, a0 mesmo
tempo trata das exigéncias em temos de conhecimentos para o desempenho de certas
atividades laborativas, e também de qualificacdes sociais e tacitas, definidas pela empresa
para que uma pessoa ocupe determinado posto de trabalho. E, desta forma, possivel de ser
decomposta em qualificacdo real e operatéria, sendo a primeira definida pela autora como
“conjunto de competéncias e habilidades, técnicas e profissionais, escolares e sociais”, e a
segunda como “potencialidades empregadas por um empregado para enfrentar uma situacédo
de trabalho” (p. 132). Além destas dimensGes, aparece como “uma rela¢do social, como o
resultado, sempre cambiante, de uma correlacdo de forgas capital-trabalho, nogédo que resulta
da distincdo mesma entre qualificacbes dos empregos e qualificagdes dos trabalhadores”,
conforme Kergoat (apud Hirata, 2002, p. 132-3).

Ja, para 0 modelo de competéncias, reina uma certa divergéncia de ordem conceitual.
Em revisdo de literatura realizada por Bitencourt & Barbosa (apud Rosenfield & Nardi, 2006,
p. 64), foram encontradas em torno de 20 defini¢Bes diferentes para o termo “competéncia”,

que apareceu no campo de gerenciamento do RH como contraponto a idéia de qualificacéo,

'8 Hirata lembra que o modelo fordista “n&o se conjuga totalmente no passado” (2002, p. 129) e sua substitui¢io
pelo paradigma da flexibilidade se encontra em curso. Os dois convivem nas organizacfes, lado a lado,
principalmente nas industrias e em atividades absorvidas pelas mulheres, numa clara divisdo sexual do
trabalho.
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demarcando a alteracdo na forma de avaliar as ‘qualidades’ dos trabalhadores que buscam
uma vaga no mercado de trabalho. Pode-se acrescentar ainda: para sua permanéncia em
postos de trabalho cada vez mais escassos e fluidos, como assinalam Sennett (2006),
Quartiero & Bianchetti (2005), Bauman (2001), Duarte (2001) e Forrester (1997), dentre
outros.

Se 0s autores que passaram a usar a nogdo de “competéncias” ndo chegam a um
acordo em termos de sua defini¢do, pode-se dizer que a idéia subsumida no conceito é
carregada de subjetividade, trazendo implicitos padrdes culturais, morais, discriminatérios e,
na maioria dos casos, contraditorios.

Para Piotet (2002, p. 16-7), além de comportar dimensdes do conhecimento e da
experiéncia, a competéncia diz respeito a um “saber ser numa situacdo de trabalho
especifica”, associando qualidades profissionais, relacionais (ou interpessoais), que surgem
em um dado contexto “cuja universalidade ndo pode ser administrada a priori”’. Nestes
termos, afirma a autora, considerando que os critérios pelos quais se definem as competéncias
“sd0 pouco negociaveis e o que € avaliado resulta mais da performance do assalariado do que
de sua propria competéncia”, forma-se uma realidade fugidia, onde o trabalhador jamais
consegue ter certeza de que esta ou ndo cumprindo seu papel a contento. Alias, ndo consegue
nem vislumbrar exatamente qual é este papel, que se metamorfoseia conforme os “humores
do ente chamado mercado” (Bianchetti, 1998c), trazendo embutida a ilusdo da
empregabilidade, que para Forrester (1997, p. 18), “é uma bela palavra que soa nova e parece
prometida a um belo futuro”, revelando-se como “um parente muito préximo da flexibilidade,
e até como uma de suas formas”. Esta ultima autora assinala ainda que, nesta perspectiva,
cabe ao assalariado estar disponivel “para todas as mudancas, todos os caprichos do destino”,
ou seja, dos detentores dos meios de produgao.

Fica evidente nesta concepcdo, a responsabilizacdo do individuo pela sua
“empregabilidade”, traduzida como capacidade de ocupar uma vaga e/ou se manter no
mercado formal de trabalho, ndo sendo levado em conta o carater sdcio-histérico configurado
nas relacGes entre empregado-empregador. Castro (2004, p. 86) vai além e enfatiza: “O truque
da empregabilidade esconde algo mais profundo, que é a tentativa de autonomizar tanto a

esfera do trabalho como a esfera da educacéo, dissociando-as do contexto historico, o Unico
que as torna compreensiveis” (grifos do autor). O 6nus passa a ser do trabalhador,
deslocando-se da realidade do mercado de escassas vagas, desemprego estrutural
(caracteristico do atual modo de producdo capitalista), forcas produtivas cambiantes na

disputa pela conquista e manutencao de mercados e incremento de receitas.
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Verifica-se no discurso neoliberal que direciona os rumos das relagdes de trabalho e,
conseqiientemente as exigéncias ao setor responsavel pela educacdo no Pais, palavras como
empregabilidade, empresabilidade, competéncias (em substituicdo a qualificacdo™®). Ao final,
para o empregado, que perdeu nesta disputa o poder de barganha que seu saber téacito lhe
garantia, ndo ha seguranga de permanecer em determinado posto de trabalho, mesmo diante
de seu empenho e dedicaco, ou, em outras palavras, ndo basta “vestir a camisa”. E esperado
gue mantenha um rol de “competéncias” especificas, disponiveis para consumo imediato nas
atividades laborais do momento. Nesta perspectiva, Meister (1999, p. 9) menciona um “novo

contrato psicoldgico entre o empregador e empregado”, salientando que neste

0s empregadores oferecem aprendizagem em lugar de seguranga no emprego.
[...] os empregadores estdo dando aos empregados a oportunidade de
desenvolver uma melhor capacidade de emprego em troca de maior
produtividade e algum nivel de comprometimento com a missdo da empresa
enquanto |4 estiverem (p. 9-10; grifos meus).

Complementando e acompanhando a mesma idéia, encontra-se em Eboli (2004a, p.
35), a “férmula” de sucesso, ou seja, as ‘“competéncias” necessarias ao “ser humano

moderno”;

E informado, participante, dindmico e corajoso; possui sentido de
eficacia pessoal; é altamente independente e autbnomo; tem a mente
relativamente aberta e flexibilidade cognitiva; anseia pelo crescimento
interior e se preocupa com aprendizagem e autodesenvolvimento;
alimenta seus desejos e sonhos e elabora projetos para alcancé-los;
dispde-se a transformar seu mundo fisico, moral e social.

Acrescenta ainda a autora, que “esse perfil de homem moderno é muito préximo do
ideal de homem de negdcios hoje demandado pelas empresas” (p. 35). Certamente ndo esta se
referindo ao ser humano real, que anda pelas ruas e constroi sua existéncia com a forca de seu
trabalho. Seria, se existisse, um ser mitologico, um quase-Deus. Para as organizacgdes, 0
modelo perfeito de trabalhador. Além de sua forca de trabalho, sua subjetividade seria (ja ndo
€?) posta a disposicdo da empresa para ser apropriada, utilizada. Por outro lado, a idéia

disseminada é de homens e mulheres com prazo de validade, em funcdo da renovacédo ou nédo

19 Meister (1999) demonstra o pensamento neoliberal que permeia a idéia de educacao continuada, citando Kiichi
Machizuki, ex-executivo de uma siderdrgica japonesa: “Quando vocé fala sobre qualificacdo, a palavra
qualificacdo € inadequada: ela implica destreza manual para entalhar madeira. Hoje qualificacdo é mental, e
ndo manual”. (p. 8, grifos da autora). Em outros termos, ndo basta habilidade para a execucio das tarefas. E
necessario “competéncia”, no sentido mais utilizado pelas organizacfes: que o trabalhador mobilize seus
conhecimentos, habilidades e atitudes para agir em qualquer situagéo.
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do conhecimento (ou capital intelectual) que possuem. Tumolo (2003, p. 163) esclarece e

complementa essa reflexdo:

A exploracdo capitalista [...] pressup@e, portanto, a producdo da vida integral
do trabalhador na sociedade do capital, quer dizer, a formacdo do cidaddo.
Dilui-se, assim, a linha divisoria entre “espaco e tempo de trabalho” e “espaco
e tempo fora do trabalho”, ja que eles se determinam mutuamente e sé podem
ser espaco e tempo constituidos historicamente na l6gica do capital.

Sob essa Otica, desconsidera-se que, no Brasil, como nos demais paises periféricos,
“convivem empresas de tecnologia de ponta com formas sofisticadas de organizagdo do
trabalho, ao lado de outros trabalhos que envolvem muito pouca tecnologia e sdo regidos por
uma organizacdo quase medieval” (Quartiero & Cerny, 2005, p. 6). Desta forma, constitui-se
tarefa herculea atingir as metas exigidas pelo modo de producéo capitalista, e dentre elas, a da
educacdo permanente. Na maioria das vezes, 0 preco pago € o comprometimento da salde,
dos tempos que deveriam ser para o lazer, para a vida familiar e social do trabalhador, que
mesmo conseguindo dispor das “competéncias” requeridas para seu cargo, sofre 0s revezes
dos processos de reengenharia, privatizacdes, faléncias, extingbes de cargos e fusdes de
organizacgOes, dentre outras contingéncias que permeiam o mundo do trabalho. Seres humanos
sem tempo/espaco para viver; vidas subsumidas ao capital, cuja tarefa cotidiana é a produgéo
de mais-valia. Ou, nas palavras de Mar, (s.d, p.68-9), que nos idos de 1865 ja indicava que

“0 tempo é o espaco do desenvolvimento humano”, afirmando:

Um homem que ndo tem tempo livre de que disponha, (um homem) cuja vida
inteira — afora as interrupgdes meramente fisicas pelo sono, refei¢des, etc. —
esteja absorvida pelo seu trabalho para o capitalista, € menos do que uma
besta de carga. E uma mera méaquina de produzir riqueza alheia, derreada no
corpo e embrutecida no espirito. (grifos meus)

A partir da légica do modo de producdo capitalista, a realidade historicamente
construida, ou seja, o mercado altamente competitivo e segregador, que ndo dispde de
espaco/vagas para todos, € encoberta pelas promessas de carreira, Sucesso, ascensao

profissional. Arruda (2000, p. 26) bem ilustra tal situacdo:

O investimento em educacdo continuada e o aprimoramento de qualificacGes
tacitas requeridas pelos empregadores sdo apresentados aos trabalhadores
como fatores determinantes de sua insercdo e manutengdo competitiva no
mundo do trabalho. [...] paradoxalmente, essa valorizacdo ocorre em um
momento em que o trabalho como vinculo empregaticio, firmado com base no
compromisso capital/trabalho do Estado Providéncia, parece se esvair.
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Em tal perspectiva, sai de cena o coletivo, principalmente representado pelos
sindicatos, os quais claramente se encontram em refluxo. Cabe ao individuo a obrigacdo de
providenciar sua inser¢cdo e/ou manutencdo no mundo de trabalho de escassas vagas, bem
como a responsabilidade, quando ndo a culpa por sua condi¢cdo inadequada de
educacdo/qualificacao, ou, dito de outra forma, por ndo apresentar as competéncias requeridas
pelas extensas listas de exigéncias do ‘“mercado’, que a tudo e a todos rege.

A este respeito, lembrando o trabalhador ideal caracterizado por Eboli (2004a), é
importante trazer as palavras de Sennett (2006, p. 13), ao ressaltar que “s6 um tipo de ser
humano é capaz de prosperar em condicdes sociais instaveis e fragmentarias” como as atuais,
em que os valores, praticas sociais e instituicbes que seriam capazes de manter as pessoas
unidas, em torno de acBes coletivas®®, encontram-se estilhacadas. Este ser humano “ideal”
seria capaz de voltar-se somente para agdes de curto prazo, cultivando suas habilidades
potenciais e deixando para tras seu passado, como se nenhum significado tivesse. No entanto,
adverte o autor, “a maioria das pessoas ndo é assim e precisa de uma narrativa continua em
suas vidas, orgulhando-se de sua capacitacdo em algo especifico e valorizando as experiéncias
por que passou” (p. 14). Em outros termos, os homens e mulheres que ocupam postos de
trabalho nas organiza¢Ges modernas, ainda necessitam da tridimensionalidade do tempo: de se
reconhecer como aquele que foi e fez determinadas coisas, 0 que é e constroi seu presente,
assim como o que planeja e segue um percurso em direcdo ao futuro.

E inegavel, conforme assinalam Palangana & Bianchetti (1995, p. 153), que
atualmente os processos de trabalho exigem condigdes intelectuais diferentes e maiores do
que as “que predominaram durante o reinado taylorista-fordista”, definindo a necessidade de
trabalhadores “polivalentes”, caracterizados pela versatilidade e dominio cognitivo e
comportamental, ou seja, além do saber fazer, é necessario o saber ser, comportar-se
adequadamente de acordo com as situagdes de trabalho, resolver problemas, gerenciar sem ser
gerente (se for o caso), ser expert em planejamento, bom comunicador, criativo, dentre outras

caracteristicas de uma lista que, além de mutante, cresce a cada dia.

20 “Acdo coletiva”, segundo Cattani (2006, p. 11), “designa toda espécie de ato concertado por grupos ou
categorias sociais visando alcangar um fim determinado. O conceito inclui, necessariamente, uma
possibilidade de, uma iniciativa para, um poder de decisdo e uma capacidade para agir. Acdo e, mais
especificamente, acdo coletiva, opdem-se & passividade, ao padecimento de condi¢des ou de situagdes,
configurando a possibilidade de o ser humano superar condicionamentos e imposicOes exteriores de
transformar seu entorno fisico e as estruturas sociais. Em sintese, trata-se de romper com a repeticdo
indiferenciada de uma pretensa e imutavel natureza humana, de alterar um destino sem finalidade e sem
propdsitos. Acdo coletiva € o agir acordado por individuos que ultrapassa os determinismos impostos por
estruturas auto-referentes, indo além das voli¢Ges individualistas™.
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Voltando a controversa questao relativa a substituicdo das qualificacdes pelo modelo
de competéncias, € possivel verificar, a partir dos autores que tratam do assunto, além da
perda do aspecto histérico-social que se configura como base do sistema de qualificactes, a
dificuldade quanto a clareza conceitual acerca das faladas competéncias, bem como dos
critérios estabelecidos pelas organizagdes para avaliar /premiar /demitir/ manter seus

empregados, de acordo com 0s modismos que se presentificam a cada dia com nova face.

2.2.3 Ampliacdo da esfera educativa: “a sociedade como escola”

Retrocedendo-se na histdria da humanidade, € possivel verificar que a escola, desde 0s
primordios assumiu funcdo disciplinadora, adotando diferentes estratégias ao longo do tempo.
Entretanto, tal aspecto evidenciou-se mais fortemente nos séculos XVI1I e XVIIl, quando esta
instituicdo passou também a formar a forca de trabalho, atendendo as necessidades da
industria. Atualmente estas atribuicGes encontram-se diluidas em diversas esferas da
sociedade, conforme anunciam ide6logos alinhados aos ditames do capital, como Senge (2002
e 2005), Drucker (1993), Meister (1999), Toffler (1994), dentre outros, que sugerem ser este
um caminho natural em tempos de grandes e rapidas mudangas.

Para Meister (1999), o conceito de trabalho vem sofrendo alteracdo em ritmo
acelerado apds os processos de reengenharia dos anos 1980 e a concorréncia acirrada nos
mercados globais. As organizacfes do século XXI buscam velocidade e eficiéncia, e neste
contexto, o trabalho em equipe é supervalorizado. Para essas empresas, adianta a autora,
“trabalho e aprendizagem sdo essencialmente a mesma coisa, com énfase no desenvolvimento
da capacidade do individuo de aprender” (p. 3), tendo a homogeneidade no modo de pensar de
todos os funcionarios, como responsavel direto pela prosperidade e sucesso no longo prazo.

E interessante observar no quadro apresentado por Meister, todas as caracteristicas das

“organizacgdes em transi¢do”, ao comparar o modelo antigo ao prototipo do século XXI.

Modelo antigo Prot6tipo do Século Vinte e Um
Organizacao Hierarquia Rede de parcerias & aliancas
Misséo Desenvolver a maneira atual | Criar mudangas com valor
de fazer negdcios agregado
Lideranca Autocrética Inspiradora
Mercados Domésticos Globais
Vantagem Custo Tempo
Tecnologia Ferramentas para desenvolver | Ferramentas para desenvolver a
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a mente colaboracdo
Forca de trabalho Homogénea Diversa
Processo de trabalho Funcdes de trabalho separadas | Equipes de trabalho
Interfuncionais
Expectativas do funciondrio | Seguranca Desenvolvimento pessoal
Educacédo & Treinamento Tarefas das Instituicbes de | América Corporativa mais um
Ensino Superior leque de empresas educacionais
com fins lucrativos

Quadro 8 - A Organizacdo em Transi¢éo
Fonte: Meister (1999, p. 3)

Acrescenta ainda a autora que tais mudancas requerem novas qualificagdes e dominios
de diferentes papéis pelos trabalhadores da atualidade, de acordo com o paradigma da
flexibilidade e 0 modelo de competéncias?.

Tratando do mesmo assunto, Peter Senge, criador do conceito das “organizacfes de
aprendizagem”, caracteriza-as como “inerentemente mais flexiveis, adaptaveis e mais capazes
de continuamente reinventarem-se”, onde “a aprendizagem se tornara mais importante do que
o controle” (2002, p.12). Referindo-se as “empresas lideres no século XXI”, diz que “as
habilidades humanas minimas serdo substituidas por habilidades pessoais e interpessoais tao
sofisticadas quanto as atividades de marketing, producdo e finangas da presente era”,
reduzindo-se os contornos das fronteiras que separam a empresa e o cliente (p. 11-2). E a
imagem de “empresa divinizada, do gerenciamento educativo do estabelecimento
descentralizado”, conforme descreve Laval (2004, p. XI).

Ja para Drucker, em sua obra Sociedade Pds-Capitalista (1993), na “sociedade do
conhecimento”, as empresas precisam se tornar “organizac¢ao de aprendizado e ensino” (p.63)
devendo haver mudancas drasticas “na posi¢do social e no papel da escola”, que “passa a ser
responsavel pelo desempenho e pelos resultados” (p.151), referindo-se as alteracGes
necessarias “na substancia, no conteudo e no foco do ensino e da escola” (p.152).

A partir de suas prescri¢cGes ao que seria uma nova educacdo, é possivel perceber o fio
condutor que resume toda a base em que se sustenta a idéia das universidades corporativas na
atualidade: dentre suas “especificacfes para 0 ensino e as escolas”, o autor cita “uma
educacdo universal de nivel superior”, diferente da de hoje; o estimulo ao “aprender a

aprender” e, finalmente, retira das escolas o monopélio pelo ensino:

?1 E interessante observar que Meister, assim como outros autores a servico do capital, falam em qualificacio
como parte do modelo de competéncias, sem distin¢do. Apropriam-se de um conceito destituindo-o de seu
valor histérico-social.
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A educacdo precisa permear toda a sociedade. As organizaces empregadoras
de todos os tipos — empresas, agéncias governamentais, instituicdes sem fins
lucrativos — também precisam se transformar em institui¢des de aprendizagem
e ensino. As escolas devem, cada vez mais, trabalhar em parceria com o0s
empregadores e suas organizacdes (p. 154).

Alem das especificagcbes acima, Drucker atribui a escola o papel de fornecer aos
alunos 0s meios para sua realizacdo e empregabilidade, recuperando, conforme Gentili (2002,
p. 53), “a concepcdo individualista da Teoria do Capital Humano”, na qual a idéia de obter
uma vaga de trabalho em um mercado em que ndo ha lugar para todos significa “melhores
condicBes de competicdo para sobreviver na luta pelos poucos empregos disponiveis” (p. 54).

Neste sentido, Meister (1999) enfatiza a mudanca nas relagbes sociais entre 0
empregador e o empregado, ressaltando que trabalhar bastante e atender as exigéncias da
organizacdo ndo garante a manutencdo no posto de trabalho. Em suas palavras, esta
possibilidade “ndo existe mais” (p. 9), ou seja, ndo h& mais seguranca de emprego! A autora
ensina que a Unica maneira de permanecer empregado Ou Conseguir uma nova vaga € a
“manutencdo de uma carteira de qualificacdes relacionadas ao emprego”, referindo-se as
competéncias necessarias, no qual a seguranca é substituida pela aprendizagem.

Em sintese, sob a perspectiva desta autora, os patrdes beneficiam os empregados ao
exigir-lhes melhores qualificagbes, aprendizagem constante, capacidade para solucionar
qualquer tipo de problema, resiliéncia e comprometimento com a misséo da empresa. Meister
ndo cita, no entanto, que o rol de competéncias é mutante, volatil e varia ao sabor do mercado
e do tipo de organizacdo. Assim, como no mito de Sisifo??, cabe ao trabalhador
incansavelmente rolar a rocha montanha acima todos os dias de sua vida.

Além de todas essas incumbéncias direcionadas ao trabalhador, Meister (1999) ainda
retira do departamento de treinamento a responsabilidade pelos processos de aprendizagem,
repassando-a diretamente para os funcionarios ou seus gerentes, como um “subproduto” deste
novo contrato de trabalho.

Drucker (1993), ao tratar de educacdo em seu formato académico, vai além e dispensa

o professor de sua funcéo tradicional de ensinar: este passa a ser “um lider e um recurso”, pois

%2 Na mitologia grega, de acordo com Branddo (1992, p. 389-90), o mito de Sisifo divide-se em diversos
episodios. Sisifo, filho de Eolo e fundador de Corinto, era “o mais astuto e inescrupuloso dos mortais,”. A
parte mais conhecida do mito refere-se ao castigo imputado pelos deuses a Sisifo, por ter enganado Plutdo e
Téanatos. J4 em idade avancada, quando a morte (Tanatos) veio busca-lo definitivamente, Sisifo recebeu a
condenacdo dos deuses de “rolar um bloco de pedra montanha acima. Mal chegando ao cume, o bloco rola
montanha abaixo, puxada pelo seu préprio peso. Sisifo recomeca a tarefa, que ha de durar para sempre, como
estd na Odisséia”. Para ler na integra, ver Branddo (1992), Dicionario Mitico-Etimoldgico, V. II.



106

“na escola de amanha os estudantes serdo seus proprios instrutores, com programas de
computador como ferramentas” (p.155).
O autor fala também nas modificacdes do sistema educacional e no ensino, situado,

conforme diria Marx, no reino da mercadoria:

Ele ser4, cada vez mais, um empreendimento conjunto, no qual as escolas
serdo parceiras ao inves de monopolistas. Em muitas areas, as escolas também
serdo apenas uma das varias instituicdes de ensino e aprendizado disponiveis,
competindo com outros fornecedores desses servigos. [...] no futuro a
concorréncia se dard, cada vez mais, entre escolas e ‘ndo-escolas’, com
diferentes tipos de institui¢cbes entrando nesse campo, cada uma oferecendo
uma abordagem diferente ao ensino (Drucker, 1993, p.161-2).

A partir dos pressupostos explicitados acima, é perceptivel a idéia de educacdo
utilitarista, reduzida e a servigo dos interesses das organizacdes, ao que Laval, ao comentar a
crise vivida pela escola, legitima em seu entendimento (2004, p. 1X), se contrapde
fervorosamente, afirmando que “a empresa ndao é uma escola”. Mészaros, da mesma forma é
contundente ao afirmar: “educacgé@o ndo € mercadoria” (2005).

A carga argumentativa dos autores que defendem a idéia desse novo modelo de
educacao e disseminada ndo somente pela midia, mas também pelo Estado, nas proprias IES e
por outras esferas da sociedade. E mais, é induzido um “conformismo generalizado em
determinados modos de internalizacdo, como forma de subordinacdo as exigéncias da ordem
estabelecida” (Mészaros, 2005, p. 55). Assim, o trabalhador se vé compelido a buscar a tal
“educacdo continuada”, sob pena de excluséo - ou ndo inclusdo - em um mercado de trabalho
que ja ndo apresenta espaco para todos, apesar das qualificacdes. A ilusdo é explicitada pelas
palavras de Meister (1999), ao afirmar que o uso da expressao “universidade corporativa”
promete aos trabalhadores sucesso na carreira, em troca da dedicacao exclusiva a organizacao.

Corroborando com essa “promessa” de sucesso, tanto Meister (1999) quanto Eboli
(2002), ressaltam a obsolescéncia do conhecimento em prazo de 12 a 18 meses. Sob tal
perspectiva, nos anos de 1980 e 1990, coincidentemente época de divulgacdo das idéias de
Senge, Drucker, Toffler, dentre outros, emerge com maior impacto o tema “Educacdo
Corporativa” nas organizagdes: as antigas areas de T&D (treinamento e desenvolvimento) sdo
transformadas em universidades corporativas e alardeadas pela midia como a solucdo dos
problemas das empresas que, cansadas de esperar o atendimento de suas necessidades pelas

Universidades Académicas - a educacdo dos trabalhadores “sob medida”, assumiram tal
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incumbéncia, ou seja, “invadiram prerrogativas e se apropriaram de competéncias exclusivas
do mundo académico” (Quartiero & Cerny, 2005, p. 23).

E importante lembrar que, no Brasil, 0 ingresso dos empresarios no debate educacional
ocorre desde a década de 1930 por meio da Confederacdo Nacional das Industrias (CNI), e
aparece de forma mais perceptivel a partir do final dos anos 1980, de acordo com Rodrigues
(2004, p.4). A “novidade” foi explicada com base nas mudancas no padrédo de sociabilidade
capitalista, intelectualizacdo do trabalho, elevacdo qualitativa e quantitativa da educacgdo

escolar do trabalhador brasileiro. No entanto, para este mesmo autor,

[...] o voraz processo de privatizacdo, a abertura de mercados, a quebra ou
incorporacdo de grandes empresas nacionais por transnacionais e,
principalmente, o quadro recessivo associado ao crescimento vertiginoso do
desemprego — caracterizado agora, como estrutural, langou ddvidas sobre
todos esses aparentes consensos. (2004, p. 4)

Complementando, encontra-se nas palavras de Castro (2004, p. 82), constatacfes

esclarecedoras para a compreensao do modelo do qual se fala:

A classe empresarial ndo se satisfaz com uma adequacdo qualquer do ensino
publico ao chamado mercado de trabalho; exige a mercantilizacdo ampla, geral
e irrestrita do ensino, porque considera que:

a) as despesas em educagdo e formacdo profissional sdo “investimentos
estratégicos vitais para o sucesso da empresa”;

b) ¢ insuficiente e deve ser ampliada, a influéncia do empresariado na
definigdo dos programas de ensino;

c) lucro deve ser o critério orientador dos sistemas de ensino
empresarializados;

d) reconhecimento da necessidade de ensino permanente, como novo fator de
reprodugdo da forca de trabalho, favorece a ampliagdo do mercado de
ensino;

e) a perspectiva evidente de expansao das telecomunicacdes, promete lucros
fabulosos para o negécio da teleducagdo. [...]

E possivel perceber que os departamentos de T&D ndo foram simplesmente
metamorfoseados em UC’s por uma questdo de modismo, apesar deste aspecto se fazer
presente. O objetivo final foi/é encontrar novas estratégias para o enfretamento da crise do
modo de producdo capitalista, que se abateu sobre a esfera produtiva a partir de meados da
década de 1970 e, de forma mais acentuada, a partir dos anos 90.

Nestes termos, Mészaros (2002) observa que o capital ndo sobrevive sem o
trabalho e é protegido pelo Estado. Afirma também que sua forma de acumulagdo se da pela

exploracdo da mais-valia, e quando esta se encontra sob ameaca, de imediato o “sistema
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socio-metabolico do capital” busca solucdes, seja na ampliagdo da jornada de trabalho,
utilizacdo de trabalho infantil sob a forma dissimulada de atividades realizadas no interior das
familias, ou ainda, estratégias diversas de precarizacdo e aviltamento do trabalho. O Estado,
por sua vez, cria mecanismos que servem de subterfigios para a manutengdo/producdo do
capital: regulamenta e protege a producdo de mais-valia e, acima de tudo, ameniza os
problemas mais graves, como forma de evitar as convulsdes sociais. Neste processo, para
lanni (1992, p. 47-8) “o capital dissolve, recobre ou recria formas de vida e trabalho, de ser e
pensar, em ambito local, regional, nacional e internacional”. Desta forma, complementa o
autor, o capital “simboliza uma espécie de revolucdo burguesa permanente, ainda que
desigual e contraditoria, progressiva e regressiva, democratica e autoritaria”, diante da qual se
é levado a pensar que ndo ha saida!

Assim, ao assistir-se a responsabilizacdo do sujeito pela sua formagéo para o trabalho
(e ndo mais para a vida, na perspectiva marxiana da omnilateralidade), ou pela constitui¢éo de
seu perfil de competéncias - com o aval do Estado -, bem como a ‘mercantilizacdo’ ou
‘mercadorizacao’ da educacdo, ndo se pode deixar de perceber que se trata de artimanhas do

capital em sua trajetoria de producdo e reproducéo.

2.3  Educacéo e Trabalho

2.3.1 Crise e recomposicédo do sistema capitalista

As UC’s ndo surgiram como episddios isolados, dispersos em termos geografico-
temporais e dissociados de outros acontecimentos na contemporaneidade. A partir de meados
dos anos de 1970, ocorreu uma “série de mutagcdes no processo de acumulacdo do capital, as
quais tém como ponto central o esgotamento histérico das técnicas tayloristas e fordistas
como suporte dos ganhos de produtividade” (Quartiero & Cerny, 2005, p. 25). Este fato
determinou a busca por alternativas em termos de avancos de ordem tecnoldgica e de
trabalhadores capacitados para lidar com equipamentos de base microeletrnica, cada vez
mais presentes no processo fabril. O que se materializou inicialmente na inddstria, segundo as
autoras, estendeu-se as formas de organizacdo e gerenciamento das empresas de maneira
geral, por meio dos programas de qualidade total, reengenharia, terceirizagdo de servigos?,

chegando até as instituicdes educacionais. Nesta area, além de novos modelos de

2% Chega-se ao ponto de autores como Paulo Almeida (2005) falarem em “servicializag4o das sociedades”.
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gerenciamento baseados em parametros como produtividade e competitividade, foram
estabelecidos padrbes de formagdo com a consequente flexibilidade da estrutura curricular, de
forma a atender as novas necessidades de qualificacdo da forca de trabalho, de acordo com os
ditames do mercado. Se no modelo taylorista-fordista a educacdo era prescindivel para a
maioria, no novo modelo tornou-se elemento central, posto que o modo de producédo
capitalista passou a contar com diferente estruturacdo/organizacao das relacoes de trabalho (p.
26-7).

Segundo Chaui (2001, p. 17), este periodo caracterizou-se pela crise do Estado de
Bem-Estar Keynesiano e Social-Democrata, coincidindo com o0 nascimento do
neoliberalismo. Se antes o Estado geria os fundos publicos e regulava as relacbes econémicas,
realizando de alguma forma a “redistribuicdo de renda por meio de beneficios sociais
conquistados pelas lutas sindicais e populares de 1930-1940”, neste novo modelo isentou-se
destas atribuicdes, deixadas por conta do mercado, delegando a este a conducdo da
“desregulacdo”, ou seja, a abolicdo dos investimentos estatais na producéo e no controle dos
fluxos financeiros, corte dos encargos sociais e investimentos na economia, forte legislacéo
antigreve e vasto programa de privatizagéo.

Objetivando a estabilidade monetéria a fim de restaurar os niveis de rentabilidade do
capital, foram contidos 0s gastos sociais e restabelecidos os niveis de desemprego necessarios
para “formar um exército industrial de reserva”, enfraquecendo assim o poder dos sindicatos.
Juntamente com estas providéncias foi implantada a reforma fiscal para incentivar
investimentos privados, a partir da reducdo de impostos sobre capitais e fortunas e elevacao,
paralelamente, de impostos sobre a renda individual, ou seja, sobre o trabalho, o consumo e o
comércio (p. 18). Para Chaui, “esse modelo politico tornou-se inseparavel da forma de
acumulagcdo do capital, hoje conhecida como ‘acumulacdo flexivel’, que incentiva a
especulacdo financeira, em vez dos investimentos na producdo, e deixa de considerar o
dinheiro como mercadoria universal, passando a tratd-lo como moeda” (p. 18).

De acordo com Harvey (1992), na “acumulacdo flexivel” a énfase se concentra “na
solucdo de problemas, nas respostas rapidas e, com freqiiéncia, altamente especializadas, e na
adaptabilidade de habilidades para propoésitos especiais”, ao lado de novos setores de
producéo, “novas maneiras de producéo de servicos financeiros, novos mercados e, sobretudo,
taxas altamente intensificadas de inovacdo comercial, tecnoldgica e organizacional” (p. 140).
Ampliou-se o chamado “setor de servigos’ e foram criadas industrias em regides geogréficas
até entdo desprovidas deste tipo de corporagfes. O autor chama a atencdo para 0 movimento

que denomina “compressdo do espaco-tempo” no mundo capitalista, esclarecendo:
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Os horizontes temporais da tomada de decisfes privada e publica se estreitam,
enquanto a comunicagdo via satélite e a queda dos custos dos transportes
possibilitaram cada vez mais a difusdo imediata dessas decisdes num espaco
cada vez mais amplo e variegado (p. 140).

Juntamente com novas tecnologias, ressalta que este paradigma trouxe maior poder de
pressdo dos empregadores sobre seus empregados, cobranca de qualidade e produtividade,
aumento das taxas de desemprego nos paises capitalistas avancados (com exce¢do do Japao),
aniquilamento do trabalho organizado, regimes e contratos de trabalho em que o trabalhador
viu seus direitos praticamente solapados, “rapida destrui¢do e reconstrucdo de habilidades,
ganhos modestos (quando h&) de salérios reais e o retrocesso do poder sindical”. (p. 140-1).
Sob esse novo padrdo, as organiza¢des exigem um trabalhador que possua além da destreza e
habilidade fisica, capacidade de abstracdo, leitura e interpretacdo correta das orientacdes para
manuseio de equipamentos com componentes microeletronicos programaveis para execucao
de tarefas diversas.

As alteragOes ultrapassam o mundo do trabalho e permeiam a vida social e cultural,
capturando a subjetividade humana, em todas as suas dimensdes. Em termos de consumo,

Harvey destaca que a acumulacdo flexivel foi acompanhada

por uma atencdo muito maior as modas fugazes e pela mobilizacdo de todos os
artificios de indicacdo de necessidades e de transformacdo cultural que isso
implica. A estética relativamente estavel do modernismo fordista cedeu lugar a
todo o fermento, instabilidade e qualidades fugidias de uma estética pds-
moderna que celebra a diferenga, a efemeridade, o espetaculo, a moda e a
mercadificacdo das formas culturais (p. 148).

Se 0 acesso ao conhecimento técnico-cientifico sempre foi de fundamental
importancia na competicdo entre as empresas, 0 autor aponta que houve, sob o paradigma da
flexibilidade, a intensificagcéo de interesse e énfase na producdo e utilizagcdo do conhecimento,
tornando-se o proprio saber “uma mercadoria-chave, a ser produzida e vendida a quem pagar
mais, sob condic¢Bes que sdo elas mesmas cada vez mais organizadas em bases competitivas”
(p. 151). Ou seja, cada vez mais, 0 conhecimento torna-se a mercadoria essencial para garantir
ganhos de capital, a partir de acordos e convénios entre as corporacgdes e as universidades,
estas Ultimas até entdo “guardids do conhecimento e da sabedoria”, passando a ser
“produtoras de conhecimento a soldo do capital corporativo” (p. 151).

Corroborando com o exposto por Harvey, Chaui (2001, p. 18-21) sintetiza as

caracteristicas do capitalismo atual:
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a) o desemprego deixou de ser acidental ou expressdo de crise conjuntural, passando
a ser estrutural, operando por exclusdo de elevado numero de pessoas do mercado
de trabalho e consumo;

b) o trabalho produtivo foi desvalorizando, e em seu lugar estabeleceram-se absolutos
0 monetarismo e o capital financeiro, como “coragdo e centro nervoso do
capitalismo”;

c) aterceirizacao trouxe a fragmentacdo e dispersdo de todas as etapas de producéo e
do trabalho, em que se substituem os estoques de produtos duradveis pelos
descartaveis. Como consequéncia imediata houve o desaparecimento de “todos 0s
referenciais materiais que permitiam a classe operaria perceber-se como classe e
lutar como classe social, enfraguecendo-se ao se dispersar nas pequenas unidades
terceirizadas espalhadas pelo planeta”;

d) a ciéncia e a tecnologia, de suporte ao capital passaram a ser agentes de sua
acumulacao, e os técnicos e cientistas tiveram seu modo de insercdo alterada;

e) além da dispensa do Estado como agente de regulacdo econdmica, o capitalismo
assumiu as politicas sociais, tornando estrutural a privatizacdo de empresas e
servigos publicos. O resultado direto é a tendéncia ao desaparecimento “de direitos
sociais como pressupostos e garantia dos direitos civis e politicos [...], pois o que
era um direito converte-se num servico privado regulado pelo mercado e, portanto,
torna-se uma mercadoria acessivel apenas aos que tém poder aquisitivo para
adquiri-1a”;

f) perda da soberania dos Estados, a partir da transnacionalizacdo da economia. FMI
e Banco Mundial tornam-se “o centro econdmico, juridico e politico planetario”, e
submetem os Estados nacionais ao dogma da estabilidade econdmica e corte do
déficit publico”;

g) adistingdo entre paises do Primeiro e Terceiro Mundos tende a ser substituida pela
polarizacdo, em todos os lugares, entre a pobreza e a opuléncia.

Mais acentuadamente na década de 1990, observa-se que a educagdo passou a ser

alardeada pelos empresarios como se fosse solucdo a todos os problemas nacionais,
desconsiderando-se as condigdes socio-historicas de desenvolvimento do pais, que, conforme

Silva Jr. (2005, p. 289), naquele momento configurava-se com as seguintes ocorréncias:

1) a disseminac¢do do novo paradigma de organizacdo das corporacdes em
nivel mundial, 2) a desnacionalizacdo da economia brasileira, 3) a
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desindustrializacdo brasileira; 4) a transformacdo da estrutura do mercado de
trabalho, 5) a terceirizagdo e a precarizacdo do trabalho em funcéo de sua
reestruturacdo, 6) a reforma do Estado e a restricdo do publico conjugada com
a ampliacdo do privado, 7) a flexibilizacdo das relacbes trabalhistas, 8) o
enfraquecimento das instituicdes politicas de mediacdo entre a sociedade civil
e o Estado, especialmente dos sindicatos e partidos politicos, 9) o transito da
sociedade do emprego para a sociedade do trabalho, isto é, a tendéncia ao
desaparecimento dos direitos sociais do trabalho.

Diante deste quadro, € importante se levar em conta pelo menos duas questdes: o
propésito dos processos formativos a que se refere o empresariado e qual é o seu
entendimento acerca de educacdo. Dificilmente nessa discussdo haveria consenso, pois no
ideério neoliberal ndo comparece a idéia de formagdo humana em seu sentido amplo, para a
vida, mas sim, de sujeitos preparados para 0 mundo do trabalho. Nestes termos, Frigotto
(1986, p. 47) aponta a contradicdo que permeia esta concepcdo “economicista de educacdo”,
qgue enfatiza a escola, de maneira geral, bem como os processos de formacdo, como
“responsaveis pelo preparo do aluno para 0 mercado de trabalho”. Esta visdo ndo leva em
conta os avangos tecnoldgicos da esfera produtiva, o desemprego e o esgarcamento das
relacbes entre trabalhadores e patrdes. Assim, de acordo com tal mentalidade, se estaria

preparando para qual mercado? Para qual trabalho?

2.3.2 Neo-teoria do capital humano (ou revigoramento da TCH)

Ao se retroceder a passagem da producdo artesanal para a manufatura, verifica-se a
organizacdo da producdo capitalista, a partir da “atuacdo simultdnea de grande ndmero de
trabalhadores no mesmo local ou campo de atividade, [...] sob 0 comando de quem detém o
conhecimento e os meios de produgdo” (Palangana & Bianchetti, 1995, p. 135), objetivando a
producdo de certo tipo de mercadoria. Iniciaram-se as grandes alteragcbes no processo de
trabalno, com o emprego da forca coletiva, o uso partilhado de instrumentos, o
incentivo/dependéncia de uns pelos outros na medida em que havia cooperacdo e
ultrapassagem de limites, com a consequente ampliagdo da capacidade humana e menor
tempo para conclusdo das tarefas. A partir dai o capital passou a deter o comando sobre o
processo de trabalho e ampliou-se a extracdo da mais-valia.

Manacorda (2002, p. 269), ao tratar da educacdo ao longo dos séculos, referindo-se a
instrucdo, sintetiza o periodo do “Setecentos” (Século XVIII), da seguinte forma:
“universalidade, gratuidade, estatalidade, laicidade e, finalmente, renovagdo cultural e
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primeira assuncdo do problema do trabalho”. Ja ao falar nos “Oitocentos” (Século XIX),
informa sobre “a dificil tarefa de sistematizagéo teorica e, em parte, da transferéncia para a
pratica destas instancias ideais.” Em resumo, o autor afirma que a instrucdo tinha como
objetivo fundamental preparar o homem para ser util a sociedade (ao capital), a recuperacao
moral das criancas pobres, a reabilitacdo utilitaria das criancas para ocupacgdo nas industrias,
bem como o disciplinamento para 0 novo trabalho. Contava para isso com o auxilio da igreja
(principalmente a Metodista), das escolas e das leis, que embora criadas para protecdo do
trabalhador, voltava-se contra aqueles e a favor do capital, a partir da figura central do Estado.

Na transformacdo do modo de producdo capitalista, depois de esgotadas as
possibilidades do paradigma taylorista-fordista, assistiu-se, a partir da década de 70 do século
XX, a disseminacdo das idéias de Theodore Schultz (1902 - 1998), com a Teoria do Capital
Humano (TCH), “[...] derivacdo da teoria econdmica neoclassica e, a0 mesmo tempo, uma
atualizacdo do axioma liberal do individuo livre, soberano e racional.” (Cattani, 1997, p.35).

Em termos tedricos, na sociedade proposta por Schultz (1973), vigoram a
universalidade da educacéo (acesso para todos), livre arbitrio do sujeito, garantia de postos de
trabalho para quem se “desenvolver”, com a consequente elevacdo da renda na relagéo direta
com o tempo investido e o nivel de escolaridade. Em conseqiiéncia, quanto mais qualificado o
trabalhador, melhores os indices de produtividade e rentabilidade das empresas. Tais
afirmativas sdo ratificadas nas obras de Peter Senge (2002, 2005), Peter Drucker (1993),
Alvim Toffler (1994), dentre outros tedricos da Administracéo.

No cenario contemporaneo mundial, em nome da competitividade, conquista de
mercados e resultados financeiros, presencia-se um fenémeno que poderia ser denominado de
reedicdo da Teoria do Capital Humano, associada as transformagfes no mundo do trabalho e,
conseqlientemente, as novas exigéncias ao sistema educacional.

Autores como Cattani (1997), Frigotto (1996), Gentili (2002), Bianchetti (1998c),
dentre outros, realizam reflexéo critica acerca desse movimento, no qual a TCH se apresenta
metamorfoseada, com nova roupagem e conceitos, definida como “educacao corporativa”.

Em tese, seria educacdo e oportunidades iguais para todos, da mesma forma como
predizia Jodo Amds Coménio (1592-1670) em sua Didatica Magna: tratado universal de
ensinar tudo a todos — j& naquela época com diferenciacdes do que compreendia por “todos”,
ou seja, a escola maternal e primaria para todos, mas os demais niveis, ao avancar em
complexidade, somente para alguns.

E certo que o desenvolvimento da ciéncia em todos os campos de conhecimento

humano cria as condi¢fes para a solucdo de historicos problemas da humanidade, como o0s
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cuidados com a saude, habitacdo, vestuario, educacéo, transporte e alimentacdo para todos.
No entanto, ao se debrugar sobre os fatos de forma mais cuidadosa, verifica-se que a par das
transformacdes significativas que vém ocorrendo desde o Século XV - nascimento e
consolidacdo do capitalismo, bem como os avangos cientificos que tiveram sua expressao a
partir do Século XIX, o processo de exclusdo social segue seu curso: 0 mundo do trabalho
sofreu transformacdes significativas, mas os postos de trabalho ndo foram ampliados na
proporcao necessaria e as condigdes de existéncia digna ndo se fazem presentes a todos®*.

E nesse cenario que se insere a ideologia do investimento em ‘educacio continuada’,
direcionando do coletivo ao individual a responsabilidade pela qualificacdo ndo mais apenas
técnica, mas das tdo propagadas ‘competéncias’, que se compdem do tripé ‘conhecimentos,
habilidades e atitudes’: o saber como fazer, o que fazer e porque fazer, e o querer fazer.

Como o capital ndo pode se reproduzir sem o aporte de conhecimento cientifico e sua
transmissao sistematizada, esse papel cabe a escola, em suas mais diversas instancias.

Mészaros (2005) auxilia no entendimento dessa problematica, ao se referir as
“deturpacdes historicas” ocorridas ao longo do processo civilizatério, principalmente quando

hé riscos para a manutencdo da hegemonia. Assim, complementa,

a histéria deve entdo ser reescrita e propagandeada de uma forma ainda mais
distorcida, ndo s6 nos 6rgdos que em larga escala formam a opinido politica,
desde os jornais de grande tiragem as emissoras de radio e de televisdo, mas
até nas supostamente objetivas teorias académicas (p. 37).

E patente que entre os idedlogos do capital tais questdes ndo encontram guarida e
tampouco espaco para vir a tona. O assunto é peremptoriamente ignorado, pois sua discussao
suscitaria alteraces profundas no modo de conhecer a realidade que se apresenta colorida de
forma a “naturalizar’ a ideologia vigente. Kosik (2002, p. 43) diz que antes de se saber “como
se pode conhecer a realidade”, é necessario questionar: “o que é a realidade?” Adiante
esclarece que “o conhecimento humano ndo pode jamais, por principio, abranger todos os
fatos”, e desta forma, fazendo alusdo a Popper, “a tese da concreticidade ou da totalidade é

considerada uma mistica” (p. 43). Totalidade, acrescenta, “significa: realidade como um todo,

2 lustrando a situacao, verifica-se manchete estampada em revista de circulagdo nacional: “Vocé sabia? 1
executivo = 11 operéarios” e segue a reportagem informando que “quanto mais pobre a regido do pais, maior é
a distancia entre eles (os salarios dos executivos e dos operarios)”. Por fim, a justificativa simplista: “A
diferenca salarial se agrava nos lugares onde ndo ha disponibilidade de m&o-de-obra qualificada” (grifos
meus), ou seja: ndo existe saida em grupo, na comunidade (comum + unicidade de pessoas); cada um é
responsavel pelo seu sucesso ou fracasso! Revista Vocé S/A, edicdo 86, agosto 2005. Editora Abril. Pagina 12.
Reportagem de Ana Luiza Herzog, Anne Dias e José Eduardo Costa.
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estruturado, dialético, no qual ou do qual um fato qualquer (classes de fatos, conjuntos de
fatos), pode vir a ser racionalmente compreendido” (p. 44; grifos do autor).

Para Kosik (2002, p. 23), o “oculto pela pseudoconcreticidade®, apesar de nela se
manifestar, ndo é o mundo das condi¢des reais em oposi¢do das condigdes irreais, tampouco o
mundo das transcendéncias em oposi¢do a ilusdo subjetiva; é o mundo da praxis humana”.

No entanto, ndo é a compreensdo dessa realidade dialética, conforme a concepcéao de
Kosik, que interessa ao empresariado e a algumas instancias do poder publico. Fica patente de
que realidade se esta falando, ao examinar as palavras de Eboli. Ao mencionar as “trés formas
bésicas de producdo de conhecimentos: ideoldgica, institucional e tecnoldgica” apontada pela
literatura (2004a, p. 29), a autora informa que as UC’s procuram “desenvolver nos mais
diversos publicos e categorias profissionais com 0s quais a empresa interage tanto os
componentes ideoldgicos quanto os tecnoldgicos” (p. 30; grifos meus).

O desenvolvimento de componentes tecnoldgicos é absolutamente justificavel no
ambiente empresarial, alem de constituir-se em fator de sobrevivéncia da organizacdo. No
entanto, merece analise mais detalhada a presenca do componente ideoldgico na producéo do
conhecimento pelas UC’s, e a amplitude de abrangéncia do publico-alvo: ndo se trata mais de
treinar ou ‘educar’ os funcionérios para a produgdo de bens e servicos; o objetivo é atingir
toda a “cadeia de valor”, envolvendo fornecedores, terceirizados e, principalmente o
consumidor final, que devera ser ‘educado’ para adquirir aquele produto/servico.

E ilustrativo a este respeito outro comentario dessa autora, em artigo publicado no site
da Associacdo Brasileira de Educagdo Corporativa — ABEC?:

Desenvolver uma estrutura de educacdo voltada a disponibilizar
conhecimentos de interesse das empresas e muitas vezes de outras empresas
qgue fazem parte de sua cadeia de valor, com certeza ajuda a promover a
capacitagdo e o aperfeicoamento das categorias profissionais envolvidas.
Neste sentido, pode-se dizer que as UC's geram um impacto positivo na
competitividade das empresas, dos setores produtivos e conseqientemente do
pais (Eboli, 2006).

Depara-se, assim, como observado por Frigotto (1996), Bianchetti (2001), Arruda
(2000), Souza (2004), Rodrigues (2004), Ramos (2002), Laval (2004), em suas criticas a esse

direcionamento da educacdo em funcdo das necessidades do capital, com uma ‘promessa’

impossivel de ser cumprida, diante da atual conjuntura econémica. A partir da forma como a

%% Kosik (2002, p. 15) define “o mundo da pseudoconcreticidade”, como “um claro-escuro de verdade e engano”.
E, complementa o autor: “O seu elemento proprio é o duplo sentido. O fenbmeno indica a esséncia e, ao
mesmo tempo, a esconde”.

%8 http://www.abecbrasil.com.br, acessado em 22.0ut.2006.
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questdo é exposta, o desemprego estrutural, a falta de investimento adequado em politicas
publicas, a mercantilizacdo ou mercadorizagdo da educacdo, dentre outros fatores, sdo
escamoteados e saem de cena, permanecendo tdo somente as necessidades de fazer frente a
competitividade decorrente da globalizagéo. Castro (2004, p. 80), ao discutir a questéo, refere-
sea

uma das grandes pseudoevidéncias do senso comum, subproduto do credo
neoliberal do mercado absoluto e da “mal chamada” sociedade do
conhecimento: a idéia do advento de uma era de pos-trabalho e de
centralidade da educacao como o bem-capital mais importante.

A idéia de flexibilidade presente nas prescri¢des ao mundo da educacgéo, objetivando o
desenvolvimento da forca de trabalho, passa pelo que Chaui aponta como caracteristica da
forma atual do capitalismo, onde todas as esferas da vida social se estilhagam a partir da
“fragmentacdo da producéo, da dispersao espacial e temporal do trabalho, da destruicdo dos
referenciais que balizavam a identidade de classes e as formas de luta de classes”. Configura-
se um cenario em que “a sociedade aparece como uma rede movel, instavel, efémera de
organizacOes particulares definidas por estratégias particulares e programas particulares,
competindo entre si” (2003, p. 7, grifos da autora). Para isso, modificam-se (pelo menos esta é
a tentativa explicita) os chamados treinamentos, que visam disseminar conhecimento técnico
e operacional, para a educacdo continuada, objetivando alterar comportamentos e atitudes dos
funcionarios, além de responsabiliza-los pelo seu sucesso/insucesso no mundo do trabalho.

Né&o fica duvida quanto aos objetivos dessas “organizacdes de aprendizagem”, ao se
observar mais uma das explicacdo de Eboli. Para acompanhar as necessidades das
organizac@es, afirma que os empresarios tém tido a preocupacdo constante de “escanear 0
futuro para antecipar uma nova onda de tendéncias que permita incorporar praticas
organizacionais que levem as pessoas a trabalhar cada vez mais, melhor e mais rapido”
(2004, p. 52; grifos meus). Sob a 6tica do conceito marxista, trata-se de levar as vias de fato a

927,

“extracdo de mais-valia absoluta e relativa®": extensdo e intensificacdo da jornada de

trabalho. Nestes termos, contraditoriamente parece, conforme canta Zeca Baleiro, que “é mais

facil mimeografar o passado do que imprimir o futuro™?®,

2" \/er estudo realizado por Karl Marx em O Capital — critica da economia politica. Vol. I e II, Livro Primeiro.
Os Capitulos V a X sdo dedicados ao estudo da “mais-valia absoluta”; os Capitulos XI a XIII a “mais-valia
relativa” e no Capitulo XIV Marx faz as consideracgdes finais sobre o assunto.

% parte da masica “Minha Casa”, do CD Lirica, Sdo Paulo: Universal Music, 2000.



CAPITULO III O CAMPO EMPIRICO DA PESQUISA: O GRANDE BANCO E SUA
UNIVERSIDADE CORPORATIVA

Nada que é social € definitivo e o sistema
dominante n&o se desenvolve em terreno
apaziguado e domesticado, necessitando
revolucionar continuamente o espaco
produtivo e os arcabougos ideol6gicos.
(Cattani, 2005a, p. 318)

3.1  Breve Contextualizacao
3.1.1 Surgimento dos Bancos

Em visdo simplista, os bancos possuem papel especifico nas economias e trabalham
com a mercadoria dinheiro: captam valores no mercado para, em seguida, empresta-lo com
taxas de juros maiores do que as pagas aos depositantes e/ou investidores, obtendo dai grande
parte de seus lucros. No entanto, seu espectro de atuacdo é bem mais extenso e complexo do
que aparenta.

Para Sandroni (s.d., p. 21), em seu Dicionario de Economia, “banco” é uma “empresa
cuja atividade bésica consiste em guardar dinheiro ou valores e conceder empréstimos”, além
de outras operagdes como “pagamento e cobranca em nome de terceiros, venda e desconto de
titulos e operacGes com moedas estrangeiras”.

Definicdo semelhante é dada por Houaiss (2006) para o verbete “banco’:
estabelecimento ou sociedade mercantil de crédito, que tem por objetivo principal receber
depdsitos de dinheiro em conta-corrente, aplicar capital, realizar empréstimos, efetuar
cobrancgas, operar em cambio etc.”. Também se refere as atividades ligadas a area financeira,
sem mencionar quaisquer acdes ligadas a filantropia ou caridade. O autor diz ainda que, por
extensdo de sentido, um banco é o “local ou depdsito onde algo é guardado para algum tipo de
utilizacdo futura”, sentido que é encontrado na histéria de criacdo dos primeiros
estabelecimentos bancarios, conforme exposto na sequéncia.

Os bancos surgiram, segundo Lyra Filho (apud Silva, 2004, p. 9), “por interesse dos
capitalistas, que precisavam guardar o seu dinheiro com seguran¢a”. Tal afirmacdo €
compartilhada por Sandroni (s.d, p. 21), a0 mencionar que 0s primeiros centros bancarios
conhecidos na Grécia Antiga, em Delfos e Efeso, tinham ligagdo com templos religiosos e
constituindo-se em locais seguros para a guarda de tesouros e outros bens. Acrescenta ainda

! Disponivel em: http://houaiss.uol.com.br/busca.jhtm?verbete=banco, acessado em 29.set.2006.
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que a origem dos bancos se confunde com o surgimento da moeda, inicialmente negociada
“em cima de bancos de madeira nos mercados da Antiguidade”, derivando dai a denominagéo
‘banco’. Este mesmo autor data do século IV a.C. o surgimento dos “banqueiros laicos,
chamados ‘trapezistas’ (do grego trapezion que significa ‘banca’, ‘mesa pequena’)”. Ha
também referéncias a atividades bancérias na Babil6nia e na Fenicia, onde eram confiados aos
“bangueiros” os pagamentos e cobrancas em lugares distantes, em funcao da dificuldade de
transportes.

Rossetti (1990, p. 191), noticia a existéncia, no Egito e em Roma, de casas de custodia
e ourivesarias, precursores dos estabelecimentos bancarios.

Durante a ldade Média, mais especificamente até o seculo Xl, foi suprimida a
atividade bancéria, ressurgindo mais tarde intimamente ligada ao comércio. Destacaram-se
nessa atividade, ainda conforme Sandroni (s.d., p. 21), os Judeus, os Lombardos e os
membros da Ordem dos Templarios.

E atribuido & expans&o do comércio no Renascimento e no século XVII, o surgimento
dos grandes banqueiros, como Médici e Fugger, assim como de numerosos estabelecimentos
bancérios: Casa di San Giorgio (Génova, 1586), Banco di Rialto (Veneza, 1587), Banco di
San Ambrosio (Mildo, 1593), Banco de Amsterda (1609), Banco de Hamburgo (1619) e
Banco de Rotterdam (1635). E conferida a essa época o surgimento da letra de cAmbio e a

técnica do desconto, conforme Sandroni (s.d., p. 22). Também nesse periodo, segundo o autor,

0s banqueiros (ourives) londrinos que, aceitando depésitos a vista, passaram a
empregar o cheque. [...] os bancos passaram a emitir dinheiro. Em virtude dos
abusos que se cometeram nessa funcdo, o Estado interveio, reservando-se o
direito de emissdo e criando estabelecimentos especializados; o primeiro
banco emissor oficial foi o Banco da Inglaterra, fundado em 1694.

Durante os séculos seguintes as organizagcdes bancarias acompanharam a expansao do
comércio e da industria, e, em especial no Século XX consolidaram-se as grandes corporacdes
bancarias mundiais.

No Brasil, segundo Silva (2004), até 1849 ndo havia legislacdo para regulamentar as
atividades bancérias. Na década de 1830 surgiram organizacfes de poupanca privadas que
recolhiam as economias populares mediante promessa de pagamento de juros e dividendos e
emprestavam a tomadores de crédito, cobrando-lhes juros. Sua duracdo, segundo o autor,
remonta ao final do século XIX, quando essas empresas faliram. Ainda no periodo imperial
foram criados os dois primeiros bancos oficiais: 0 Banco do Brasil e a Caixa Econdmica

Federal.



119

Procedendo-se um salto histdrico até os dias atuais, verifica-se que em todo o0 mundo
se destacam o0s estabelecimentos bancarios por atingir avango significativo em termos de
“mundializacdo do capital” (Chesnais, 1996). Tais organizacGes apresentam o maior poder e
capacidade de valorizagdo do capital, e ainda o rompimento absoluto de fronteiras

geogréficas, conforme explica o autor:

A capacidade intrinseca do capital monetério de delinear um movimento de
valorizacdo autdbnomo, com caracteristicas muito especificas, foi alcada pela
globalizacdo financeira a um grau sem precedentes na histdria do capitalismo.
As instituicbes financeiras, bem como o0s mercados financeiros (cujos
operadores sdo mais faceis de identificar do que faz supor essa expressao tdo
vaga), erguem-se hoje como forca independente todo-poderosa perante 0s
Estados (que os deixaram adquirir essa posicdo, quando ndo ajudaram),
perante as empresas de menores dimensdes e perante as classes e grupos
sociais despossuidos, que arcam com o0 peso das exigéncias dos mercados
(financeiros). (p. 239, grifos do autor).

Outro aspecto que cabe destacar, segundo Chesnais, € que a esfera financeira “néo cria
nada”, ou seja, se alimenta da riqueza produzida por uma forca de trabalho externa a ela.
“Representa a arena onde se joga um jogo de soma zero: o que alguém ganha dentro do
circuito fechado do sistema financeiro, outro perde” (p. 241).

E neste horizonte que se insere o Grande Banco, locus da pesquisa para esta

dissertacdo, e sobre o qual trago algumas informacdes.

3.1.2 Historico e caracteristicas do Grande Banco

No interior da ldgica do sistema capitalista de producdo, o Grande Banco é uma
instituicdo/organizacdo financeira que capta recursos financeiros de um lado, para em seguida
empresta-los no mercado com taxas mais elevadas e dai obter sua rentabilidade ou lucro. No
entanto, a0 mesmo tempo em que se identifica com os demais bancos, rezando pela cartilha
ortodoxa do Sistema Financeiro Nacional, possui uma faceta hibrida, heterodoxa, que o
diferencia deste conjunto (sua atuacdo nas politicas sociais do Governo Federal).

Como todas as instituicdes financeiras do pais, esta sujeito as decisdes e a disciplina
normativa do 6rgdo competente e a fiscalizagdo do Banco Central do Brasil. E administrado
por uma diretoria colegiada, composta por presidente e vice-presidentes e de acordo com seu

Estatuto, seu capital é de R$ 3.885.000.000,00 (trés bilhdes, oitocentos e oitenta e cinco
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milhGes de reais). Seus funcionarios sdo contratados sob o regime juridico da Consolidacao
das Leis do Trabalho — CLT, e legislacdo complementar constante em regulamento de
pessoal, de acordo com informacdes em documento interno de 2006.

Considerado um dos maiores bancos da América Latina, estd presente nos 5.561
municipios brasileiros, com aproximadamente 18 mil postos de atendimento.

Conforme consta em seu site, desde sua fundacgéo apresenta-se com vocagéo social, ou
seja, “uma tabua de salvacdo para as classes mais humildes”.

Em que pese o que esta veiculado como a sua historia oficial, ndo se pode desconsiderar
o0 contexto em que se deu a fundacdo dessa organizacdo bancéaria no Século XIX - momento
caracterizado pela consolidacdo do sistema capitalista e assungdo da burguesia como classe
hegeménica na Europa -, sob pena de se perder em “deturpacdes da historia”, que ocorrem,
segundo Mészaros (2005, p. 37), “quando ha riscos realmente elevados, e assim é,
particularmente, quando eles sdo diretamente concernentes a racionalizacdo e a legitimagdo da
ordem social estabelecida como uma ordem natural supostamente inalteravel” (grifos do
autor).

Prado Janior (1995) auxilia na compreensdo deste periodo ao analisar a historia
econdmica do Brasil, afirmando que desde a Era Colonial ndo se constituiu uma *“economia
propriamente nacional, isto é, um sistema organizado de producao e distribuicdo de recursos
para a subsisténcia material da populacdo nela aplicada”. Acrescenta que essa populacdo
configurou-se apenas como um dos componentes destinados a manté-la em funcionamento.
Em ultima instancia, as atividades econdmicas tinham como finalidade o fornecimento de
produtos tropicais de valor mercantil, metais e pedras preciosas ao comércio internacional.
Conta que, a partir da liberdade comercial e outras providéncias adotadas com a vinda da
corte para o Brasil, houve um momento em que se assistiu relativa ascenséo econdmica do

pais, com as contas externas equilibradas. No entanto,

a franquia dos portos e a transformacdo dos habitos que resulta dos novos
contactos com o estrangeiro e do exemplo de uma corte que embora longe de
faustosa, aberrava contudo inteiramente de quanto a colénia conhecera até
entdo, estimulam largamente as necessidades e o consumo do pais; e isto
muito mais ativa e rapidamente que sua capacidade produtiva, cujo progresso
dependia de fatores mais complexos que operariam lentamente. Deriva dali,
como conseqiiéncia imediata que se faria profundamente sentir, o
desequilibrio da vida financeira do pais. O comércio internacional do Brasil se
torna quase permanentemente deficitario. Entre 1821 [...] e 1860 [...] s6
excepcionalmente ocorrem anos com balancos positivos; e este periodo se
encerra com um déficit global de 233.923 contos de réis. (p. 133).
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O desenvolvimento da lavoura cafeeira foi o primeiro fator a desencadear o
reordenamento da fragil economia brasileira desde a transferéncia da corte portuguesa para o
Rio de Janeiro e a emancipacéo politica do pais.

Ao avancar na linha do tempo, Prado Janior cita o dominio da Inglaterra sobre o Brasil,
0s empréstimos concedidos em troca de “benesses” alfandegéarias, bem como o quase total
controle da antiga colonia portuguesa. Embora aponte que “ndo existem dados seguros e
completos para se avaliar o montante de inversdes inglesas no Brasil”, afirma que
conhecemos as parcelas relativas aos empréstimos publicos realizados até 1852, em numero
de quatro, “na importancia total de uns dois milhGes e meio de libras” (p.169). Apds aquela
data houve a rapida multiplicacdo desses emprestimos e, até o final do periodo imperial, o
Brasil tinha uma divida com a Inglaterra “no valor global de uns 60 milhdes de libras”. O
débito brasileiro ja ultrapassava cinco milhdes, incluindo-se juros atrasados e outras parcelas,
cuja origem hoje sdo de dificil precisdo. Resumindo, o autor afirma que “esta questdo das
dividas externas do Brasil sempre foi das mais confusas, e ainda em nossos dias nao esta bem
esclarecida.” (p. 169)

Foi neste contexto s6cio-econdémico que ocorreu a criacdo do Grande Banco, com “um
capital inicial (ou lastro) de trinta contos de réis [...] em 1861”, conforme informacdes em seu
site na internet. Em outras palavras, ndo foi com as economias de escravos poupadores que a
instituicdo formou lastro financeiro para conceder empréstimos e prosseguir suas atividades
ao longo de quase dois séculos de atuacdo. A elite da época, constantemente em dificuldades
financeiras pelos motivos expostos por Prado Junior, foi a maior parcela da populagédo
beneficiada, embora o banco atendesse também clientes de menor renda. Da mesma forma
como ocorreu no passado, ndo é com as economias dos trabalhadores que o banco realiza
atualmente operagdes no mercado financeiro mundializado do século XXI, caracterizado pela
alta volatilidade do capital e obtém lucro de 1,4 bilhdes em 2004 e 2,07 bilhdes em 2005,
conforme divulgado em seus balancos oficiais®. Seus dirigentes declaram que “a vocacdo
social da Empresa ndo a impede de ser uma instituicdo financeira competitiva e rentavel”,
evidenciando sua face mercadologica.

Durante o periodo de mais de um século de existéncia, sua atuacdo é visivelmente
diferenciada das demais instituicdes financeiras brasileiras. Sua historia foi marcada pela
agregacdo de funcdes definidas pelo Poder Publico em diversas épocas, desde a Revolucao de

1930 até periodos mais recentes. Verifica-se que, a partir de 1950 e anos seguintes, a

2 Dados apresentados no Balango Social do Grande Banco em seu site na internet.
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incorporacdo de novos papeis ocorreu com maior intensidade, ampliando consideravelmente
suas atividades.

Na década de 1990, o Grande Banco passou por um profundo redesenho de atuacdo no
banco comercial, tornando-se competitivo na busca por novos mercados. E o periodo
destacado por autores como Almeida (2005), Jinkings, N. (2002), Chesnais (1996), Grisci
(2002), dentre outros, em que a reestruturacdo do trabalho bancario atinge seu apice, com
adocdo da tecnologia microeletronica, novas formas de gestdo de seus “recursos humanos”
baseada na flexibilidade e na nocdo de competéncias, além de terceirizacdo, contratacdo de
trabalho temporério, reducdo de salarios, extensdo e intensificacdo da jornada de trabalho.

Todas essas alteracGes passaram a fazer parte do cotidiano desta organizacdo, como se
verificou em matéria publicada em seu site na internet com o sugestivo titulo: Um banco
moderno e competitivo, em que faz mengdo ao incremento em seu nimero de agéncias, bem
como Sseus parceiros correspondentes bancérios, que somados as agéncias e postos de

atendimento bancério, totalizam atualmente cerca de 18 mil “pontos de venda”:

Os numeros impressionam: a base de clientes foi expandida em 42% nos
ualtimos dois anos e meio, subindo de 23,1 milhdes para 33,6 milhGes de
pessoas. E mais de 3 milhGes de pessoas ingressaram no sistema bancério
brasileiro por meio do programa de conta simplificada, a maior acdo de
inclusdo bancéria do pais.

O volume de depdsitos a vista no Grande Banco cresceu 16% no periodo e 0
de depdsitos de poupanca 18%, atingindo um saldo de R$ 50,2 bilhGes,
consolidando a sua posi¢do de instituicdo lider neste segmento. Entre 2002 e a
metade de 2005, o ativo bancério da empresa aumentou 30% — segundo maior
ativo entre as instituicdes financeiras atuantes no Brasil.

E interessante observar que, acompanhando o crescimento de seus resultados financeiros
e volume de atividades, conforme a citacdo acima, a empresa, em termos de manutencéo do
qguadro de pessoal ndo acompanhou igualmente o movimento de demissdes adotado pelos
bancos de maneira geral. Ao contrario, conforme se pode visualizar no Quadro 9 a seguir,
além do numero de funcionarios até o ano 2000 ter se mantido relativamente estavel (com
pequena variacao), a partir daquele ano e mais fortemente entre 2004 e 2006, ocorreu ingresso
consideravel de novos funcionarios na organizacdo. Nao se trata, no entanto, de crescimento
do quadro de pessoal, e sim da substituicdo de trabalhadores terceirizados® que exerciam
diversas atividades na organizagdo. Assim, se 0 quadro abaixo for compreendido sem estas

® A substituicdo de trabalhadores terceirizados esta sendo realizada pelo Grande Banco em cumprimento a
acordo com o Ministério do Trabalho, que prevé um cronograma a ser executado até o final de 2007. Em 2005,
0 Banco possuia em seus quadros, além dos 68.257 funcionarios, 16.951 prestadores de servicos, 11.878
estagiarios e 3.125 menores aprendizes, conforme consta em seu balanco social divulgado na internet.
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informacdes adicionais, pode mascarar uma situacdo real: houve incremento no numero de
agéncias e postos de atendimento bancario, bem como de unidades de apoio ao negdcio, sem,

no entanto, a criacdo de novos postos de trabalho nesta instituicao financeira.

Funcionarios com cargos | Funcionarios sem cargos
Més/Ano comissionados comissionados Total de funcionrios do

Quantidade | Percentual | Quantidade | Percentual Grande Banco
Dez/1997 27.289 58,0% 28.193 42,0% 55.482
Dez/1998 29.096 58,0% 26.341 42,0% 55.437
Dez/1999 29.601 58,0% 25.582 42,0% 55.163
Dez/2000 30.861 58,0% 22.365 42,0% 53.226
Dez/2001 29.840 55,6% 23.817 44,4% 53.657
Dez/2002 30.725 55,2% 24.966 44,8% 55.691
Dez/2003 31.350 54,6% 26.032 45,4% 57.382
Dez/2004 32.704 54,6% 27.223 45,4% 59.927
Dez/2005 35.516 52,0% 32.741 48,0% 68.257
Dez/2006 40.245 55,7% 32.007 44,3% 73.184

Quadro 9 — Evolucdo Histérica da Quantidade de Funcionarios do Grande Banco e Distribuicdo de
Cargos Comissionados
Fonte: Portfélio de Informagdes Gerenciais (documento interno da Diretoria de Recursos Humanos)®*.

A partir dos dados acima expostos, duas situacdes devem ser consideradas:

A primeira diz respeito ao nimero de bancarios que exercem suas atividades laborais
diretamente nas unidades de atendimento ao publico. Apesar de diferenciar-se de outras
instituicbes financeiras por ndo ter demitido seus trabalhadores durante o periodo de
reestruturacdo bancaria, é preciso que se observe o quadro de evolucdo do quantitativo de
pessoal levando-se em consideracdo o incremento do nimero de unidades localizadas nas
mais diversas regides do pais, bem como a gama de produtos em seu portfélio. Além disso, a
exigéncia da transformacdo do bancario em vendedor, como aponta Jinkings, N. (2002),
ocorreu de forma contundente no Grande Banco, podendo ser um dos fatores responsaveis
pelo elevado indice de adoecimento de funcionarios, em decorréncia da pressdo por
resultados.

Exemplificando tal afirmacédo, se pode citar o seguinte fato: em 2002 o Grande Banco

contava com um total de 55.691 funcionarios, distribuidos em suas areas da matriz, areas de

* Consultado em 08.fev.2007 na pagina da intranet do Grande Banco, de acesso exclusivo aos funcionarios.
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logistica (de suporte ao negécio), agéncias e postos de atendimento bancario (PAB)°. Destes,
38.761 se encontravam em agéncias ou PAB, correspondendo, em média, 20,06 empregados
por unidade responsavel pelo atendimento ao publico externo. Em dezembro de 2005, com a
expansdo significativa de suas atividades e pontos de atendimento ao cliente para 2.759
unidades (agéncias e postos de atendimento bancario), do total de 68.257 empregados,
encontravam-se nessas unidades 41.781 bancérios, correspondendo a 15,41 empregados por
agéncia e/ou posto de atendimento bancario. Observa-se uma reducdo de 4,92 funcionarios,
em média, por ponto de venda do Grande Banco, sem levar em consideracdo o tamanho e
caracteristicas do mercado onde se encontram instaladas as agéncias e postos de atendimento
bancario. Em resumo: ampliaram-se 0s negdécios e, conseqlientemente o volume de tarefas,
houve incremento na quantidade de pontos de atendimento ao cliente, com reducdo do
namero de trabalhadores.

E necessario informar que, no mesmo periodo, a Diretoria do Grande Banco investiu na
renovacdo do parque tecnoldgico e ingresso de novos equipamentos, e foram adotadas
medidas pela area de RH objetivando a “aculturacdo do pessoal” para utilizacdo de
equipamentos de microinformatica (a partir de 1996 e mais fortemente de 1999 a 2001).

Assim, ndo se desprezando o advento de novas Tecnologias de informacdo e
comunicacdo (TICs)® presentes neste cenério e adotadas com forca total pelo segmento
bancério, mais uma questdo se apresenta: como é realizada essa magica? Mesmo ndo se
objetivando empreender no espaco desta pesquisa um estudo aprofundado que permita
esclarecer o fendbmeno, ndo é dificil divisar possiveis hipéteses, levando-se em conta “o
processo de liberalizagdo e desregulamentacdo” que proporcionou o espetacular crescimento
do setor de servicos financeiros a partir dos anos de 1980, e com maior énfase, na década de
1990 (Chesnais, 1996, p. 185).

A segunda situacdo a ser analisada diz respeito a quantidade de trabalhadores no
exercicio de cargos comissionados (distribuidos entre os niveis gerencial, técnico e de
assessoramento), superior a metade de seu quadro de pessoal. Tal fato chama a atencdo em

dois aspectos:

> As agéncias e os postos de atendimento bancario (PAB) sdo as unidades responsaveis pelo atendimento direto
aos clientes do Grande Banco, e, na linguagem interna, denominadas de “ponto de vendas”. Os PAB
constituem-se de estruturas reduzidas em termos de espaco fisico e funcionarios, e se localizam no interior de
instituicdes, como Prefeituras Municipais, Tribunais de Justica, grandes empresas publicas e/ou privadas.

® TICs - Tecnologias de informacao e comunicago. A racionalizago efetivada pelas instituicées financeiras néo
teria sido possivel sem essa nova infra-estrutura, sem essa base microeletrénica. O sistema bancario foi o
primeiro a aderir, fazer investimentos de valores significativos e a “educar” seus clientes na utilizacdo dos
chamados canais alternativos, possibilitando desta forma a reducdo de usuérios de servigos dentro de suas
agéncias (sem reducdo de receitas) e a consequiente dispensa de trabalhadores do setor.
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a) A perspectiva de ascensdo profissional como fator de incremento da remuneracéo
para 0s bancarios que estdo na base da piramide. E a grande promessa, sempre
presente e ressaltada pelas chefias, no intuito de fazer com que o trabalhador assuma
e realize todas as tarefas com esmero, aceite sem reclamar os “desafios” (metas de
venda de produtos bancérios, concessdo de empréstimos, captacdo de novos clientes
e valores em depositos e aplicaces financeiras), como forma de demonstrar as
competéncias necessarias e ser escolhido para um cargo comissionado que
porventura surgir. Esta configuragdo demonstra exemplarmente a extracdo de mais-
valia absoluta e relativa na perspectiva marxista. Mesmo sabendo que estdo sendo
explorados, a grande maioria dos bancarios tém dificuldade em vislumbrar outras
possibilidades no mercado de trabalho que Ihe permitam produzir sua existéncia com
dignidade, e no intuito de manter e/ou incrementar sua renda, submetem-se a tal
regime laboral,

b) A assuncdo, pelos detentores de fungdes gerenciais, de responsabilidades inerentes
ao cargo ocupado, como se banqueiros fossem, extrapolando em muitos casos, sua
capacidade fisica e emocional’. Além do compromisso assumido junto & alta direcdo
da empresa quanto ao cumprimento das metas financeiras estabelecidas, é esperado
que estes profissionais sejam eximios administradores ou, na linguagem interna do
Grande Banco, “gestores de pessoas, de processos e de recursos financeiros”,
cuidando do desenvolvimento de seus subordinados, orientando-os, compreendendo-
0s, mantendo-os motivados para atingir todos os objetivos da organizacdo. Por si sO
percebe-se a extensdo da tarefa assumida pelos gerentes, exigindo uma carga extra
de forcas para sua consecucdo, pois além dos subordinados, ha os clientes, que em
hipétese alguma podem sair insatisfeitos do Banco®.

Corroborando os dados da situacdo acima descrita, ha uma pesquisa realizada em 2005

com bancérios do Grande Banco na Grande Florianopolis, cujos dados revelam que a empresa

7

8

A empresa ndo divulga internamente os indices de absenteismo por licengas para tratamento de saide, mas
sabe-se que 0s numeros sdo significativos, em funcdo do elevado nivel de estresse e sobrecarga a que sdo
submetidos diariamente seus funcionarios, conforme ficou demonstrado na Pesquisa de Clima Organizacional
respondida por 52% dos trabalhadores do Grande Banco em 2005.

A partir de remuneracdo em patamar superior ao dos colegas ndo ocupantes de cargos comissionados, 0
bancario nesta posicéo se coloca entre a necessidade de desempenhar o papel assumido perante a organizacéo
e seu desejo de livrar-se de tal fardo. No entanto, de forma idéntica ao trabalhador que aguarda sua vez de
ascender na hierarquia de cargos da empresa, 0 gerente cumpre sua jornada e paga 0 preco para permanecer na
funcdo (ou cargo comissionado). A diferenca salarial de um bancério admitido pelo Grande Banco em
fevereiro de 2007 e um gerente de nivel intermediario, dependendo do porte do mercado (cidade) e da
classificacdo da agéncia na qual desempenha suas atividades, é de 12,5 vezes o valor. Os beneficios, sdo 0s
mesmos para todos os funcionarios (vale alimentacdo, auxilio creche para filhos de até sete anos de idade,
plano de salde, previdéncia privada, auxilio funeral etc.).
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vai muito bem em termos financeiros (0 que se confirma ao observar os balancos da
organizacdo), mas a percepcao dos sujeitos pesquisados demonstra que “a auto-avaliacdo da
produtividade ¢ alta, apesar do ambiente de trabalho ser considerado apenas regular e parcela
significativa dos bancarios conviver com niveis de estresse preocupante” (Back, 2005, p.7)°.
Retomando a caracterizagdo da empresa, se acrescenta algumas informacdes
relacionadas aos cargos comissionados existentes no Grande Banco, que sdo divididos em
funcBes de assessoria, técnicos, de natureza especializada e chefia/geréncia. Sua distribuicao,

considerando o numero de funcionarios, pode ser visualizada na Figura 1 a seguir:

Distribuicdo de cargos x funcionarios

5%

V 20% [ Assessoramento

D O Chefia/Geréncia

44% O Especializada
Wm% OTécnico Nivel Médio

A» B Técnico Nivel Superior

9% O Sem Cargo Comissionado

12%

Figura 1 — Distribuicéo de Cargos x nimero de funcionarios do Grande Banco
Fonte: Portal da UC GB na intranet'®. Dados adaptados em forma de gréfico pela autora.

O grafico destaca duas grandes categorias: 0s gerentes ou chefes, representando 20% da
forca de trabalho da organizacdo, e 44% de funcionarios ndo ocupantes de cargos
comissionados. Os niveis intermediarios, compostos por cargos técnicos, de assessoramento
ou especializados, representam nimero menor de trabalhadores, cuja tarefa € apoiar todos os
niveis gerenciais em suas tarefas, conforme explicitado anteriormente.

Outro dado que merece ser mencionado é a taxa de turn over™ desta organizacio
que, diferentemente de outros bancos, € extremamente baixa, mantendo-se inferior a 1% no
decorrer do ano de 2006 e primeiros meses de 2007. Dentre os fatores indicativos de tal

realidade, pode-se verificar que, apesar do contrato de trabalho ser regido pela Consolidagéo

® 0s resultados da pesquisa apontam ainda que “a avaliacdo positiva da produtividade dos bancérios ndo leva em
consideracao o estresse oriundo do seu ambiente de trabalho e negligencia a propria condicéo de salde, a qual
€ ou podera ser afetada negativamente”. Em resumo, a esses bancarios demonstraram claramente em seus
depoimentos ao autor, que tém consciéncia de ser seu trabalho a fonte de lucro da instituicdo financeira, e sua
maior queixa € a sobrecarga de tarefas a que diariamente sdo submetidos. Para mais informacdes, ver
Dissertacdo de Mestrado apresentada em 2005, na Universidade do Estado de Santa Catarina (UDESC),
Centro de Ciéncias da Administracdo — ESAG, por Alexandre Rodrigo Back, sob o titulo Estilo de Vida,
Estresse e Produtividade de Bancarios, que trata da sobrecarga de trabalho, estresse e adoecimento dos
trabalhadores do Grande Banco.

10 Acessado em 16.jan.2007.

Y Turn over é a taxa de rotatividade de empregados em uma empresa.
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das Leis Trabalhistas (CLT), estes bancarios possuem certa estabilidade. Em documentos
internos relativos ao historico de demissdes na organizacdo, hd demonstrativos de que sua
ocorréncia relaciona-se a situacoes especificas, ou seja, faltas graves como fraudes ou outros
crimes.

A escolaridade exigida para ingresso ao Grande Banco é de nivel médio, com excecéao
de cargos da carreira profissional, como engenheiros, arquitetos, advogados e médicos. No
entanto, seguindo caracteristicas apresentadas pelo setor produtivo de maneira geral, os
funcionérios buscam os niveis superior e pos-graduacdo, como se pode visualizar no Quadro
10:

Escolaridade
Cargos En,s o Superior Pos-Graduagdo Mestrado [Doutorado |Total
Médio Lato Sensu
Apoio/Servicos. Gerais 33 2 0 0 0 35
Assessoria Especial/Estratégica 1 10 18 4 0 33
Assessoramento 760 2168 437 26 1} 3392
Chefia/Geréncia 2169 8001 4027 210 13| 14420
Especializada 2689 4071 371 37 4] 7172
Técnico Nivel Médio 2077 3968 434 23 1] 6503
Técnico Nivel Superior 285 4284 3606 153 17| 8345
Sem Cargo Comissionado 14680 14992 2039 198 22| 31931
Total 22694 37496 10932 651 58| 71831

Quadro 10 - Corpo Funcional do Grande Banco: estratificacdo por cargos x nivel de
escolaridade.
Fonte: Portal da Universidade Corporativa Grande Banco, acessado em Janeiro de 20072,

Verifica-se que 68,41% do corpo funcional possui formacdo superior, mas 0s que
cursaram mestrado e doutorado representam apenas 0,91 e 0,08% da forca de trabalho da
organizacdo respectivamente, e executam suas atividades em diversas areas do Banco.
Concentra-se 0 maior nimero de doutores na area de suporte ao negocio (23), seguida por
agéncias (18) e matriz (17)"2. Observa-se que 22 dos 58 doutores n3o possuem cargos
comissionados, 0 que permite questionar: serd que ndo apresentam as ‘“competéncias

requeridas”, ou optaram por exercer atividades remuneradas fora do Grande Banco?

12 Na data do acesso ao Portal da UC GB — outubro de 2006 - os dados ndo estavam atualizados com total de
empregados que a organizagdo possui atualmente, em torno de 73 mil. Mesmo assim, os dados sdo
significativos, permitindo ao leitor visualizar os niveis de escolaridade dos funcionarios do Grande Banco.

3 Dados disponiveis no Relatério de Informagdes Gerenciais, posicdo de outubro de 2006, no Portal intranet da
UC GB. Acessado em 09/02/2007. Os gestores da area de RH estimam que 0s nimeros de graduados e pés-
graduados sejam maiores, uma vez que alguns funcionarios ndo enviaram as comprovacdes relativas a
conclusdo de seus cursos para registro no sistema de gerenciamento de dados da empresa.
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Entre os funcionarios com titulo de Mestre, a maior concentracdo estd no estrato
gerencial (210), seguido por empregados sem cargos comissionados (198).

A éarea de educacdo corporativa da empresa ndo forneceu informacdes relativas a
escolaridade de seu quadro de instrutores, ndo sendo possivel, desta forma, verificar quantos
mestres e/ou doutores atuam diretamente na elaboracdo e/ou disseminagdo de conhecimentos
na empresa.

Cabe ressaltar que até setembro de 2003 a organizacdo concedia licenca para estudos
especializados no Brasil ou exterior (mestrados e doutorados académicos), mantendo a
remuneracao, o cargo comissionado e dispensando o funcionario de suas atividades laborais.
A partir daquela data, a norma foi alterada, passando a estimular a realizacdo de Pos-
Graduacdes Lato Sensu ou Mestrados Profissionalizantes, sem afastamento das atividades
laborativas, e com auxilio pecuniario para uma parcela das mensalidades em IES privadas. Os
cursos de mestrados e doutorados académicos, sem qualquer apoio pela organizacgdo, sdo
realizados com recursos proprios do funcionario e sem afastamento dos postos de trabalho. Ha
possibilidade de licenca das atividades bancarias, porém, embora o contrato de trabalho néo
seja rompido, o trabalhador tem a remuneracdo suspensa durante tal periodo e Ihe cabe pagar
0s encargos trabalhistas relativos a sua parte e a da empresa. Tais informagdes permitem
inferir as condi¢des em que realiza seus estudos especializados, 0s quais, posteriormente séo
apropriados pela organizacao.

A partir de 2004, com a implantacdo do “Modelo de Gestdo de Pessoas por
Competéncias™®®, foi adotada pela empresa a politica de estimulo ao autodesenvolvimento dos
seus empregados. Maior énfase é dada ao Programa de Auxilio & Graduagdo®®, com auxilio

financeiro mensal a alguns funcionarios para completar a primeira graduacdo em

14 A este respeito, ver subitem 3.2.9 que trata da estrutura dos “Mapas de Conhecimentos” do Grande Banco,
neste Capitulo.

% 0 “Modelo de Gestdo de Pessoas por Competéncias”, de acordo com Dutra (2002), professor da Faculdade de
Economia e Administracdo da USP, surgiu em substitui¢do aos antigos modelos de gerenciamento de RH,
suprindo a necessidade de criacdo de novos conceitos e ferramentas para acompanhar as mudancas
organizacionais no final do século XX. O foco concentra-se no “novo perfil de trabalhador” requerido pelas
empresas, de acordo com o paradigma da flexibilidade e a no¢do de competéncias: autbnomo e empreendedor,
exigindo para isso, o incentivo a "uma cultura organizacional que estimulasse e apoiasse a iniciativa
individual, a criatividade e a busca autbnoma de resultados para a empresa". Outra mudanga citada pelo autor
€ 0 deslocamento da gestdo de pessoas restrita ao "controle" de funcionarios, voltada agora para o
desenvolvimento mituo: "a empresa, ao se desenvolver, desenvolve as pessoas, € estas, ao se desenvolverem,
fazem o mesmo com a organizacdo"”. A terceira alteracdo, conseqiiéncia das anteriores, € 0 envolvimento dos
funcionarios no sucesso do negécio e da empresa: elas passam a mobilizar ndo apenas "os musculos e parte da
inteligéncia, mas todo o seu potencial criador, sua intuicdo, sua capacidade de interpretar o contexto e de agir
sobre ele", gerando vantagens competitivas Unicas.

16 Atualmente, conforme informagdes disponiveis no Portal da UC GB, 4.000 funcionérios recebem auxilio
financeiro para concluir seu primeiro curso de graduacdo. Tal estratégia faz parte das politicas de RH,
objetivando atingir a meta de “ser uma das melhores empresas para se trabalhar”.
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universidades privadas. Para especializa¢cdes, MBA ou Mestrados Profissionalizantes, também
sdo oferecidos recursos, embora escassos, e desde que o foco dos estudos seja alinhado com
0s negdécios da empresa. Em todo caso, as horas despendidas para estudos e aperfeicoamento
ndo sdo consideradas como jornada de trabalho, mesmo que o assunto objeto de
estudo/pesquisa seja de interesse da empresa.

Em 2006, o Grande Banco foi considerado uma das “150 Melhores Empresas para VVocé
Trabalhar”, conforme relacdo publicada no Guia Exame-Vocé S.A., edicdo especial 2006. A
pesquisa anual é realizada sob a responsabilidade da Editora Abril e sdo avaliados “os pontos
fortes e fracos de cada empresa”. No “indice de felicidade no trabalho”, sdo medidas as
politicas e préaticas de gestdo de RH e a percepcdo dos funcionarios sobre o ambiente de
trabalho. Na reportagem sobre o Grande Banco, sao citados beneficios como: plano de satde
com ampla cobertura, licencas maternidade e adocdo, dentre outras. Referindo-se a relacdo
com os gestores, os empregados dizem que “precisa melhorar”, pois ainda é possivel se
deparar com chefias burocraticas e de condutas de gestdo consideradas antiquadas®”.

A repdrter menciona ainda que, apesar das criticas feitas pelos funcionarios, é possivel
observar elevado indice de identificagdo com a empresa, basicamente pela sua fungéo social.
No entanto, a questdo relacionada a gestdo de pessoas, embora tenha sido alvo intensivo de
acOes de treinamento ao quadro gerencial, permanece em patamares abaixo do minimo
esperado no que diz respeito a satisfacdo dos subalternos.

Da mesma forma, na Pesquisa de Clima Organizacional*®

realizada em 2005 e divulgada
em 2006, aparecem como pontos fortes da organizacgdo, a identificacdo de seus funcionarios
com seus propositos, especificamente nos itens “o Grande Banco € importante para a
sociedade brasileira” e “como empregado do Grande Banco eu contribuo para realizar
mudangas na sociedade”. No entanto, no fator que trata de justica e transparéncia, em que 0s

funcionarios responderam perguntas como “a ascensao profissional se da com base em

7 A repoérter cita exemplo de funcionarios que foram aprovados em processo seletivo interno para cargos de
maior expressdo e ndo puderam assumir “porque o chefe barrou”. Afirma ainda que “a vida” para os bancérios
da organizacdo que atuam em agéncias, “é um pouco mais dificil do que a daqueles que estdo na matriz”. Este
pessoal representa 74% da forca de trabalho do Grande Banco, e afirmam que “seus salarios ndo sao justos, é
dificil fazer carreira e que estdo sempre por fora das novidades internas”, além de serem submetidos a presséo
para vender produtos novos “sem saber direito para que ele serve”.

8 A Pesquisa de Clima Organizacional foi realizada pela primeira vez na organizacdo em 2005, por uma
consultoria externa. Os resultados gerais da percepgdo dos funcionarios que responderam ao questionario on-
line foram publicados, bem como resultados especificos de cada unidade. Todos os empregados tiveram
acesso ao resultado geral do Grande Banco e de sua unidade de trabalho. Ac¢des de melhoria foram iniciadas
institucionalmente, objetivando atuacdo nos fatores com avaliacdo critica. Uma das medidas adotadas pela
empresa foi a criacdo, nas 15 &reas responsaveis por Recursos Humanos distribuidas pelo Pais, do cargo de
Consultor Regional, ocupados por profissionais com atribuicdo de realizar trabalhos nas agéncias e outras
unidades de sua regido, com elaboracdo de diagndstico e construcdo de Plano de Melhorias, indicando acdes
para solucionar os problemas apontados.
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critérios claros para todos”, seguido por “ha transparéncia nos processos seletivos”, e ainda,
“0 Grande Banco tem um plano de carreira claro para todos os empregados”, a avaliagcdo
ficou, considerando a escala utilizada (de 1 a 5), préxima de dois, indicando o baixo nivel de
confianga dos funcionarios em relagdo tanto as suas chefias imediatas, como as
hierarquicamente superiores.

No entanto, a maior reclamacéo retratada pela pesquisa de clima organizacional refere-
se a falta de pessoal para executar o volume de tarefas absorvidas pelo Grande Banco,
ocasionando sobrecarga de trabalho e estresse, em itens como “a quantidade de servigo gera
estresse nas pessoas da unidade” e “ha menos gente para trabalhar do que o minimo
necessario”. As notas atribuidas ficaram proximas de zero, ou seja, apontam situacéo critica,
confirmando dados da pesquisa realizada por Back (2005), na regido da Grande Floriandpolis,
citada anteriormente.

A empresa adotou algumas providéncias para sanar tais problemas, mas até 0 momento
em que escrevo esta dissertacdo, pelo menos no que se refere aos indices de estresse e

sobrecarga, a situacdo permanece inalterada.

3.2 Historico e configuragdo da Universidade Corporativa Grande Banco — UC GB

De onde parte a idéia de que o Grande Banco, organizacdo financeira com amplo
espectro de atuacdo como caracterizado acima, € também uma instituicdo de ensino e
aprendizagem? Para compreender tal proposicdo, é necessario se reportar ao pensamento de
autores como Peter Drucker (1993), Peter Senge (2002, 2005), Jeanne Meister (1999) dentre
outros, que trazem a idéia das “organizacbes de aprendizagem” ou “organizacGes
aprendentes”, que compdem o cenario neoliberal contemporaneo, sobre o qual ja foi
discorrido em capitulo anterior.

Para contar um pouco da historia e das caracteristicas que foram delineando o0s
contornos da Universidade Corporativa Grande Banco — UC GB como se apresenta na
atualidade, além de documentos internos, utilizei parte dos depoimentos obtidos nas
entrevistas realizadas com dirigentes da area de educacdo corporativa, e, em menor escala,
alguns depoimentos de instrutores internos. Entendo ser necessario trabalhar desta forma,
porque muitas informagfes ndo se encontram registradas em documentos da organizagéo,

embora sejam de amplo conhecimento dos funcionarios.



131

3.2.1 Criacédo da Universidade Corporativa Grande Banco - UC GB

O processo de implantagdo da Universidade Corporativa Grande Banco é resultante
de um trabalho iniciado em 1996, no interior da area de Treinamento e Desenvolvimento
(T&D), com um programa elaborado por seus técnicos, cujo objetivo, segundo um dirigente
da area de RH, foi “a insercéo de novos elementos na cultura de educacédo e desenvolvimento
profissional da empresa”, alicercado em trés pilares:

a) Atuacdo dos gestores como lideres educadores de suas equipes;

b) Co-responsabilidade do empregado pelo seu desenvolvimento profissional;

c) Foco em resultados sustentaveis.

A meta constituiu-se em introduzir novas tecnologias como meio de treinamento e
desenvolvimento do corpo funcional, com “aculturacdo do pessoal do Grande Banco para uso
do computador no processo de aprendizagem corporativa (utilizacdo de videos, CD ROM e
material impresso sobre a microinformatica e seu uso)”.

Outro objetivo explicitado no mesmo documento foi viabilizar a troca de experiéncias
e conhecimentos entre os funcionarios, e a disseminacdo de um novo modelo de educacéo e
aprendizagem corporativas, ou seja, “construir a ponte entre o desenvolvimento das pessoas e
as estratégias do negdcio do Grande Banco”.

Pode-se verificar que as estratégias do negocio dessa organizacdo nao diferiam das de
outras empresas que compunham o cenario econdmico nacional, todas sob a égide de politicas
ditadas pela Confederacdo Nacional das Industrias (CNI). Rodrigues (2004), ao contextualizar
historicamente o cenério social, politico e econdmico brasileiro, afirma que na década de 1980
0 pais enfrentava o desafio de sair de um modelo econémico baseado predominantemente na
agricultura e extrativismo, com a insercao de desafios a classe empresarial, investimentos e
interferéncia na cultura das organizacdes e na concepcao das pessoas. O intuito era o de que o
Brasil migrasse para uma economia industrializada (de mercado), cujos produtos tivessem
valor agregado e condicdes de disputar espago no mercado internacional.

Assim, o embrido da UC GB surgiu no final dos anos de 1990, década em que as
empresas, de modo geral, necessitavam reestruturar-se para enfrentar o aprofundamento da
crise econdmica que se abatia sobre o pais. O discurso que marcou essa época teve como base
dois pilares amplamente difundidos: produtividade e qualidade, seguidos pelos conceitos de
empregabilidade e competéncias. Para fazer frente aos desafios que se impunham, era

necessario que o trabalhador aprendesse rapidamente a manusear equipamentos de novas
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bases tecnoldgicas e absorvesse as novas exigéncias que deveriam ser incorporadas
rapidamente a cultura das organizaces.

Desta forma, os dirigentes do Grande Banco, como 0s de outras empresas, viram-se
diante da impossibilidade, no exiguo tempo disponivel, de buscar a qualificacdo para seu
corpo funcional fora de seu ambiente interno, considerando a quantidade de empregados, 0
custo e a oferta de tais recursos em instituicoes regulares de ensino. Por outro lado, a area de
Recursos Humanos havia sofrido um processo de reestruturacdo, com a extin¢ao de todas as
unidades de T&D localizadas nos diversos estados da Federacdo, tendo restado apenas uma,
na matriz da empresa, para centralizar essas atividades.

O novo ciclo de desenvolvimento dos “colaboradores”, de acordo com reportagem na
Revista T&D Inteligéncia Corporativa, edicdo 137, ano 12 de 2004, (sem autor), iniciou-se
em 22 de janeiro de 2001. “Junto com a Universidade (UC GB), comegava um novo jeito de
treinar e desenvolver os empregados da instituicdo, e também uma nova concepcdo de
desenvolvimento.” (2004, p. 33).

A partir do segundo semestre de 2003, foi desencadeado no Grande Banco o
redesenho da UC GB, por meio do qual “buscou-se garantir a presenca dos componentes
educacionais essenciais a melhoria da consisténcia e da qualidade didatico-pedagdgica das
suas acOes, além de promover o seu alinhamento com o Modelo de Gestdo de Pessoas por
Competéncias'® implantado na Empresa”, conforme expresso em documentos internos. Para
cumprir tal finalidade, se constituiu um grupo de trabalho formado por técnicos da area de RH
e instrutores internos, aos quais foi atribuida a tarefa de elaborar o Modelo Pedagdgico da UC
GB, bem como rever as funcionalidades do campus virtual. Foi proposta ainda, a criagdo de
dois campi fisicos - de médio porte em Brasilia e de grande porte em Sdo Paulo. Além dessas
iniciativas, instituiu-se a Geréncia Nacional de Educacdo Corporativa, com um staff para
atender as demandas de outras areas da empresa, com as seguintes atribuicGes: elaborar
diagnosticos; desenvolver acdes educacionais (leia-se treinamentos de cunho operacional e/ou
comportamental) visando a capacitacdo de funcionarios; implementar as acdes educacionais,
que tanto poderiam ser ministrados por entidades externas como por profissionais do quadro

da empresa (instrutores internos); coordenar o “banco de instrutores”, gerenciando sua

19 Apos a implantagdo oficial do Modelo de Gestdo de Pessoas por Competéncias na organizacao, a area de
educacdo corporativa realizou uma grande acao de disseminacao/fixacdo desse modelo por meio do Programa
denominado “Oficina Gestdo de Pessoas”, para todo seu corpo gerencial (em torno de 12 mil gestores, na
época). Ocorreu de Fevereiro a Julho/2004, em encontros presenciais de 32 horas-aula, fora do ambiente de
trabalho, ministrado por instrutores internos do Grande Banco. Seu enfoque, de cunho comportamental, tinha
por objetivo “iniciar o processo de mudanca cultural na organizacao”.
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atuacdo nos cursos e outras atividades de cunho educacional do Grande Banco e propondo
acoes de desenvolvimento e capacitacdo para esse grupo de profissionais.

O objetivo da organizacdo era a “customizacdo” no atendimento ao cliente,
subentendendo que, para atingir tal nivel de eficiéncia, conforme a necessidade explicitada
pelos dirigentes da organizacdo, seria necessario um programa customizado de educagdo aos
seus empregados, produto este que o sistema educacional nao dispunha.

Em outros termos, pode-se afirmar que o programa customizado para educar a forca de
trabalho do Grande Banco, conforme apontam Pereira e Crivellari (1991) em estudo de caso
realizado em um banco brasileiro no final da década dos anos de 1980, tinha como objetivo a
adaptacédo dos bancarios ao modelo denominado “banco-fabrica”.

As autoras afirmam que o volume da captacdo e manutencédo de clientes “parece ser o
termOmetro” (p. 98) usado para medir a forgca de penetracdo dos bancos no mercado, e para
atingir tais objetivos, de maneira geral, as instituicbes financeiras investiram fortemente no
padrdo estetico de suas agéncias, bem como na qualidade, agilidade e confiabilidade nos
servigos prestados. No entanto, a rentabilidade financeira ndo decorre apenas da captagdo e
aplicacdo financeira no mercado, mas também da administracdo efetiva dos custos
operacionais internos e da manutencdo da maquina administrativa. Nestes termos, as
inovacOes tecnoldgicas e a adocdo de processos de automacdo de base micro-eletrénica e
informaética permitiram:

a) a reducdo do tempo de consecucdo das tarefas de retaguarda (repassadas para

empresas terceirizadas);

b) a maximizacdo de uso do capital fixo, ou seja, espaco fisico e equipamentos;

c) aconseqiente liberacdo de funcionarios para atendimento a clientela;

d) a reducdo de custos variaveis (energia elétrica, materiais, salarios e encargos

sociais).

Todas essas medidas foram adotadas no intuito de manter ou elevar os indices de
lucratividade das organizacdes bancarias no mercado altamente competitivo.

No Grande Banco cabe perfeitamente a utilizacdo da analogia “banco-fabrica”. O
Modelo de Segmentagdo implantado durante o final dos anos de 1990 e inicio dos anos 2000,
assemelha-se as células de producdo industriais, caracteristicas do paradigma de producéo
flexivel. Exemplificando-se: sua base de clientes foi fracionada por faixa de rendimentos e
coube a cada segmento, formado por um pequeno grupo de funcionarios, atender a seus
clientes de forma integral, ou seja, em todas as suas necessidades. Chegaram-se a situacdes

tais como: um gerente e dois funcionarios responsaveis por uma “carteira”de quatro mil ou
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mais clientes para administrar. Assim, foram excluidos os setores especializados em
determinados produtos e servigos nas agéncias, e 0 mesmo empregado tinha obrigatoriamente
que entender tanto de seguros, quanto de financiamentos imobiliarios, cartbes de crédito,
aplicacdes no mercado financeiro e qualquer outra demanda que seus clientes apresentassem.
Assim, objetivando tornar polifuncionais seus trabalhadores, a organizagéo contou, de forma
pontual com a sua UC GB, na busca de programas educacionais que dessem conta dessa
forma(ta)cdo de pessoas, de acordo com o modelo idealizado pelo mercado.

Os treinamentos técnico-operacionais via web foram intensificados e em dezembro de
2003 iniciou-se o projeto de revitalizacdo da UC GB, com a proposta de revisar seus pilares
de sustentacdo, bem como alinhar a visdo ao novo contexto no cenario econdémico nacional.
Criou-se um modelo pedagdgico para nortear as acBes educacionais (as desenvolvidas
internamente e as contratadas externamente) e houve incremento na plataforma tecnoldgica,
trazendo maior funcionalidade e facilidade de acesso ao campus virtual. O objetivo da UC
GB, segundo um de seus Vice-Presidentes na época, € “ser reconhecida como centro de
exceléncia em solugbes de aprendizagem e desenvolvimento profissional e social do Grande
Banco e dos seus colaboradores”.

Ap0s todas as acBes desencadeadas ao longo de 2003, em novembro do ano seguinte a
UC GB teve seu relancamento oficial, contando com a presenca de seus principais executivos
e autoridades convidadas, com a comunicacdo a todos os funcionarios acerca das inovacdes e
da adogdo de um modelo pedagdgico, bem como a escolha de sua nova logomarca.

A partir daquele momento, foram intensificados 0s cursos presenciais direcionados aos
niveis gerenciais e especializados, e cursos a distancia prescritos a todos os funcionarios. Em
janeiro de 2007 foi comemorado o sexto aniversario da UC GB, com um convite aos

funcionérios para acompanhar o “mergulho da UC GB na cibercultura™°.

0 Ao convidar seus funcionérios a mergulhar na cibercultura, a empresa passa a imagem de se destacar como
uma instituicdo que esta nas fronteiras do conhecimento, demonstrando sua preocupagdo com 0S avangos
tecnoldgicos mais atuais. O programa foi lancado como uma solugéo educativa “que trabalha a construcdo do
conhecimento apropriando-se da linguagem e das caracteristicas prdprias da cibercultura e utilizando-se de
elementos de gestdo da informacdo e do conhecimento”. Seus contelidos sdo escolhidos de acordo com as
estratégias e uma leitura do cenario da organizacdo, com a “identificacdo dos gaps de desenvolvimento
corporativos”. Ha hipertextos, dicionario de termos corporativos para “permitir a consolidacdo de expressées
tipicas do universo corporativo por seus proprios usuarios”, sugestdo de leitura de monografias, dissertagdes e
outras producdes de funcionarios, além de indicagdo de textos de interesse da empresa. Ha também os foruns
de discussdo, mediados por tutores internos, que permitirdo “a expressdo do pensamento e a socializacdo do
conhecimento que vai se consolidando a partir de cada edi¢cdo do programa”. O objetivo fundamental é a
gestdo do conhecimento disponivel nas “quase 72 mil cabegas pensantes e atuantes”. (Informagdes constantes
em documento interno distribuido a todos 0s instrutores presentes no evento realizado na semana de 21 a
26/01/2006 em S&o Paulo). Em outras palavras, a apropriacdo do conhecimento individual e coletivo em prol
dos negdcios da empresa.
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Conforme declaram seus dirigentes em documentos internos, bem como nos sites da
intranet e internet, a missdo da Universidade Corporativa do Grande Banco é “fomentar o
aprendizado continuo e o desenvolvimento de competéncias, objetivando o alcance de
resultados sustentaveis para as pessoas, para a empresa e para a sociedade” e sua visdo de
futuro é “ser reconhecida como centro de exceléncia em solugdes de aprendizagem e
desenvolvimento profissional e social do Grande Banco e seus parceiros”.

Neste aspecto, o reconhecimento externo ja ocorreu em dois momentos distintos: a UC
GB recebeu o Prémio E-Learning da ABRH — Associagdo Brasileira de Recursos Humanos
em 2002, pela tecnologia de vanguarda aliada ao volume e ampla distribuicdo do Grande
Banco no territério nacional, e em 2005 foi premiada pela Organizacdo Universitaria

Interamericana, pela sua atuacdo em educacgao corporativa no Brasil.

3.2.2 Estrutura hierarquica e gestao

A configuracdo originalmente idealizada para a UC GB, conforme documentos
internos, apresentava caracteristicas diferenciadas das demais UC’s, em funcdo das
peculiaridades da empresa. Em seu depoimento, um dos entrevistados, o Gestor 4, esclarece
gue embora outras UC’s tenham adotado modelos semelhantes as estruturas que se tem nas
universidades académicas, na UC GB isto ndo foi possivel, “porque a nossa Universidade foi
estruturada em cima de um modelo organizacional pré-existente. [...] Tivemos de nos
adequar ao que existia na area (de RH)”. Explica que inicialmente a composi¢do da UC GB
se baseava em conselhos, sendo um por escola, no total de quatro. Esses conselhos eram
formados por representantes das areas da empresa que atuavam com conhecimentos
especificos. Havia também o conselho superior, formado por representantes dos quatro
conselhos e alguns diretores do Banco, e sua atribuicdo era a definicao das politicas, diretrizes
e orientacdo dos investimentos no ambito da universidade. O Gestor 4 acrescenta que, “no
decorrer do tempo, em fungéo de questdes internas que tiveram a ver com alteracdo de
estrutura da empresa, os conselhos foram eliminados”. Salienta também que, como a UC GB
foi construida dentro da Geréncia de Solucbes em RH (denominacdo a época para o
Departamento de T&D da empresa), sua estrutura se confunde com a da area de educacédo
corporativa.

O mesmo entrevistado informa também que nédo ha cargos dentro da UC GB:
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A estrutura prevé papéis, porque quando a gente estruturou a Universidade,
até em funcdo de nossa dificuldade interna, ndo pensamos em cargos. Ent&o
havia um papel atribuido a um nivel maior, seria o chamado diretor; néo é
um cargo de diretor, mas um papel de quem dirige a Universidade.

Esclarece que esses papéis existiram na proposta, mas ndo chegaram a ser efetivados.
“A implementacdo que foi feita continua ainda baseada na estrutura de cargos disponiveis
dentro da geréncia de educacdo. Nés temos gerentes operacionais que fazem o papel de
Gestores de Escola”.

Até o momento, ndo foi criado nenhum cargo especifico para a UC GB, conforme
relato do gerente entrevistado. No entanto, salienta a dificuldade em diferenciar o que é a
geréncia de educacdo corporativa e 0 que € a universidade corporativa, mesmo entre 0s

funcionérios:

A gente costuma dizer que a Universidade € maior do que a geréncia, porque
a Universidade esta presente na empresa como um todo, tanto que entre 0s
agentes de aprendizagem da UC GB, no corpo docente da Universidade, nos
temos pessoas que estdo espalhadas pela empresa inteira. Entdo a
Universidade é muito mais ampla do que a geréncia.

Neste sentido, outro entrevistado, o Gestor 2, afirma que na Universidade ndo tem
hierarquia e todos fazem parte da UC GB, nos papéis e nos cargos que desenvolvem. Ao
tentar explicar, amplia a dificuldade de se compreender o modelo organizacional adotado por
esta instancia que se pretende educativa:

O presidente € a figura maxima da organizacdo e da universidade, porque a
organizacao se confunde com a universidade. Aliés, a propria universidade se
confunde com a organizacdo. Entéo ele responde como responde pelo cargo,
pelo rumo da organizagdo. Isso tem que estar muito aderente, por isso que a
Universidade tem que ter a cara do presidente da organizacéo. (grifos meus).

Ora, se a propria universidade, referindo-se a UC GB se confunde com o Grande
Banco, e vice-versa, qual é a sua finalidade, o produto/servico comercializado, ou seja, 0 seu
negocio efetivamente? Afinal, trata-se de um banco ou de uma escola?

A resposta a este questionamento foi dada pelo Gestor 3:

N6s somos uma universidade. Temos que ter cuidado, porque ndo somos uma
escola qualquer, de qualquer coisa. Somos uma universidade onde se
viabiliza, fomenta conhecimentos que tem a ver com este negécio. Entdo nédo
vamos ter um MBA em culinaria! N6s ndo somos uma escola no sentido geral
da palavra, mas deveremos ter pessoas na empresa pensando educacao,
aprendizagem para esta instituicdo, porque ndo tem ninguém que pense
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educacgdo para as empresas do jeito que a gente tem que pensar. Nao tem na
prateleira do mercado uma universidade corporativa para o Grande Banco. A
gente tem que fazer uma, tem que ter uma, mesmo que compre um monte de
coisas prontas no mercado. Mas para alinhar o mercado com nossa
necessidade de educacdo, teremos que ser nés para dizer isso, dentro desse
guarda-chuva da Universidade (UC GB). Entdo, ndo somos uma escola
genérica (grifos meus).

Concluindo, o Gestor 3 resume suas reflexdes: “NOs somos um banco e temos uma
escola, uma universidade corporativa totalmente especializada, especifica para ajudar a
empresa a atingir seus objetivos organizacionais. E mais nada!”

Em seu enfatico depoimento, observa-se, além de certa confusdo em termos de
conceituacao acerca do que € uma escola, a indicacdo grifada, cujo conteddo é a principal
justificativa usada pelos idealizadores das UC’s, conforme explorado no Capitulo I: a
ineficiéncia das universidades académicas em formar a forca de trabalho nos moldes que as
empresas necessitam.

Ha ainda outro aspecto a ser destacado: no Grande Banco, como em qualquer
organizacdo da atualidade, os ocupantes do cargo de presidente e demais integrantes da alta
direcdo sdo substituidos conforme a obtencdo (ou ndo) de resultados financeiros, bem como
de acordo com as politicas e arranjos internos da empresa. Assim, seguindo o raciocinio linear
do Gestor 2, ao afirmar que a UC GB tem que ter a cara do presidente da organizacao, essa
cara pode ter caracteristicas mutantes e inesperadas, de acordo com o perfil da pessoa que
assume a presidéncia do Grande Banco. Em decorréncia deste fator, pode-se questionar: de
que forma ocorre a tal aderéncia a que o Gestor se refere? Aderéncia a qué, se 0s rumos da
organizacdo atendem especificamente a interesses do capital, embora se verifique a busca por
certo equilibrio entre os setores comercial e social?

Estas questdes certamente ndo serdo esclarecidas no ambito deste trabalho, pois se
comparados 0s depoimentos dos quatro gerentes da &rea de educacdo corporativa
entrevistados, serdo encontrados na diversidade de respostas entendimentos também diversos
sobre assuntos que poderiam ser comuns.

Retomando a caracterizacdo da UC GB, de acordo com informagdes fornecidas pelo
Gestor 3, a area de Educacdo Corporativa do Grande Banco tem sua sede em uma grande
capital brasileira e possui um corpo funcional com 59 pessoas na Geréncia Nacional de
Educacao Corporativa, apoiado por cerca de 30 empregados da Centralizadora de RH (que da

apoio as acdes da UC GB), e mais 15 filiais de RH distribuidos pelo Pais, que também contam
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com pessoas que desenvolvem atividades educacionais. Na matriz do Grande Banco, a
estrutura de educacdo corporativa é formada por oito geréncias®:

- Geréncia Nacional de Educacdo Corporativa, responsavel pela gestdo da
Universidade Corporativa do Grande Banco;

- Geréncia de Planejamento, Or¢camento e Comunicagéo;

- Geréncia de Tecnologia aplicada a Educacdo, que tem por atribuicdo “atuar
proativamente dentro e fora da Empresa, objetivando prover a UC GB de métodos, técnicas e
instrumentos tecnoldgicos que lhe permitam uma atuacdo compativel com os desafios a ela
impostos”;

- Geréncia responsavel pela Escola de Negdcios;

- Geréncia responsavel pela Escola de Cidadania e Integracdo Corporativa,;

- Geréncia responsavel pela Escola de Suporte Organizacional e Parceiros;

- Geréncia responsavel pela Escola de Gestao;

- Nucleo de Formagdo Ampliada, cuja atribuigdo € “garantir a implementacdo de acGes
integradas e continuas, com vistas a elevacdo do nivel de escolaridade e de atualizacdo
profissional dos empregados”. Com relacdo ao grupo de instrutores internos, cabe a este
Nucleo “garantir a UC GB profissionais internos e externos preparados segundo o seu modelo
pedagdgico, com alto nivel de atualizacéo, exceléncia e desempenho” (grifos meus).

As geréncias responsaveis pelas escolas receberam a atribuicdo de “realizar a gestéo
dos conhecimentos foco da Escola, viabilizando acbes articuladas em Mddulos, Cursos e
Programas de Aprendizagem, mantendo a viséo de interdisciplinaridade, no &mbito da UC
GB”. Em resumo, sdo responsaveis por diagnosticar as necessidades das diversas areas da
empresa, elaborar ou contratar junto a outras instituicbes do mercado, treinamentos que
sirvam para sanar as dificuldades apresentadas em termos de conhecimentos, habilidades e

atitudes pelo seu corpo funcional.

3.2.3 Espaco fisico e plataforma virtual

No final do ano 2004, os dirigentes da UC GB, previam a instalacdo de campi fisicos

em Brasilia e Sdo Paulo, e, de acordo com as necessidades da empresa, em outras localidades

do Pais. No entanto, até o momento viabilizou-se apenas o campus na capital paulista,

2! Informac@es constantes de documento de uso interno do Grande Banco, de fevereiro de 2007.
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inaugurado em setembro de 2005. O espaco, situado em zona central da cidade, conta com
auditorio para 140 pessoas, 10 salas de aula, uma sala para treinamentos especificos em
informética, uma sala de video-conferéncia e duas salas de apoio. Considerando o espaco
insuficiente em relacdo a quantidade e a frequéncia de treinamentos realizados, para viabilizar
os demais eventos da UC GB nas diversas regifes do Pais, sdo locados auditérios de hotéis e
outros estabelecimentos, de acordo com as demandas da organizacao.

Ja o campus virtual da UC GB, em atividade desde 2001, tem por objetivo, segundo
seus gerentes, “apresentar programa de aprendizagem customizada, em qualquer lugar e
horario e com o conteudo adaptado as necessidades especificas do aprendiz”. Utilizando-se da
intranet (se o trabalhador estiver em seu ambiente de trabalho) ou da internet, o empregado
pode acessar via web os cursos disponiveis, de acordo com sua posi¢do hierdrquica na
organizacao. Em outras palavras, nem todos os contetidos s&o franqueados a todos.

As premissas que orientam o espaco virtual, conforme publicado no site da UC GB em
2005, apresentam “foco no usuario e ndo nas funcionalidades tecnologicas”, aliado a “clareza,
simplicidade e objetividade nas opc¢des disponibilizadas com navegacdo simples e agil”, em
espacos que deveriam ser interativos e de facil acesso. Na realidade, conforme depoimentos
de instrutores que, como qualquer outro funcionario, utilizam a modalidade de ensino a
distancia para realizar cursos obrigatorios (ou ndo), o0 ambiente apresenta problemas e nédo ha,
até agora, a facilidade prometida. Mesmo a conexdo doméstica via internet, realizada no
horario de descanso do trabalhador, tem apresentado dificuldades de acesso e navegacéo,
situacdo que a area de tecnologia compromete-se a solucionar ainda em 2007.

Observa-se que os funcionarios da organizacao, de maneira geral, confundem o portal
virtual com a propria UC GB. Segundo o Gestor 3, o ambiente virtual € considerado a

totalidade da esfera educativa do Banco. Suas palavras esclarecem tal situagéo:

Nos altimos dois ou trés anos a gente vem lutando bastante para explicar para
os empregados que a UC GB néo é o portal da Universidade. Hoje a gente
chama isso de campus virtual. Temos também o campus fisico e outras formas
de levar educacdo na empresa, usando multiplicadores, lideres educadores;
tudo faz parte do conceito de universidade corporativa.

Talvez se possa atribuir tal confusdo, conforme citado pelo Gestor entrevistado, a
segmentacdo do publico interno para uso dos recursos da UC GB. Para a grande massa de
trabalhadores, sdo prescritos os cursos no portal virtual. Apenas a pequeno percentual,
notadamente ocupantes de cargos de chefias e alguns cargos técnicos especializados, sao

franqueados 0s cursos presenciais.
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3.2.4 Modelo Pedagogico

A partir da instalacdo da UC GB em 2001, a equipe da Geréncia de Educacéo
Corporativa passou a acompanhar e avaliar as a¢0es educacionais e seus desdobramentos.
Segundo o Gestor 3, foi verificada na época, “a falta de qualidade e de uma orientacdo
pedagdgica que fazia com que cada solucdo tivesse um modelo, uma linha pedagdgica
diferente ou até nenhuma linha”. ApoOs esse diagndstico, houve a preocupacdo com a

consisténcia e a qualidade dessas solugdes e

foi dai que nasceu o modelo pedagdgico da Universidade, porque até entdo
nos ndo atuavamos com nenhum, ou seja, ndo existia nenhuma orientacao,
nenhuma concepcdo de aprendizagem, nenhuma orientacdo pedagogica por
tras daquilo que n6s produziamos.

Em outras palavras, pode-se dizer que na UC GB se passou do nada para o ecletismo.

Suas informacgdes sdo ratificadas em documento interno® da organizacéo, no qual é
apresentado o modelo pedagogico e as justificativas para sua criacdo/adogdo, bem como as
linhas que passaram a nortear todas as acOes de educacdo corporativa da empresa,
inaugurando nova fase da UC GB, na qual, conforme expresso na Apresentacdo, “busca-se
consolidar os progressos ja alcancados e galgar novos patamares em qualidade diatico-
pedagdgica e compromisso com um projeto pedagdgico aderente as necessidades e as
expectativas do publico a que atende”.

Como objetivos, sdo citados no documento:

= Explicitar as concep¢fes de aprendizagem que fundamentam as agdes de
educacdo na Empresa;

= Especificar a estrutura do eixo educacional da UC GB;

= Orientar o desenvolvimento, a implementacdo, 0 acompanhamento e a
avaliagdo de produtos educacionais coerentes com as premissas e politicas
educacionais do Grande Banco e com as concepcBes de aprendizagem
adotadas.

Observa-se que, embora a adequacdo dos propositos que ensejaram a adocdo de uma
linha mestra para conduzir as agdes educacionais da UC GB, seu modelo pedagdgico,
evidencia um ecletismo de amplo espectro. Elaborado por técnicos da area de educacdo

corporativa e instrutores internos da empresa, toma como amparo, na dimensao teorica:

22 Cartilha distribuida em novembro de 2004 a todos os instrutores internos e gestores do Grande Banco, com a
divulgacdo do modelo pedag6gico, explicando suas caracteristicas, referencial tedrico e metodologia a ser
observada a partir daquela data, bem como principais orientacdes acerca da atuacdo da UC GB.
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a) Como eixo principal, a Teoria Histdrico-Cultural de Desenvolvimento Humano de
Lev Vygotsky, utilizando-se sua obra A Formacdo Social da Mente (1991) e
Vygotsky, Aprendizado e Desenvolvimento: um processo sécio-historico (2003), de
Marta Khol de Oliveira;
b) David Ausubel com a Teoria da Aprendizagem Significativa, trabalhada a partir de
suas obras Psicologia Educacional (1978), e Educational Psychology: a cognitive
view (1978); Aprendizagem Significativa: a teoria de David Ausubel, de M. A.
Moreira (1982);

c¢) Carl Rogers, com sua teorizagdo sobre a Aprendizagem Centrada na Pessoa, tendo
como obras basicas, Tornar-se Pessoa (2001), Um Jeito de Ser (1983), A Pessoa
como Centro (1977), Relagdes Humanas em Piscoterapia (1977) e Liberdade para
Aprender (1973).

Paulo Freire, embora ndo conste como um dos teéricos que fazem parte da
fundamentacdo do modelo pedagdgico, comparece com A Pedagogia do Oprimido (1987) e €
citado exaustivamente em documentos diversos, bem como em palestras realizadas pelos
dirigentes da area de educacdo corporativa do Grande Banco.

Nos textos produzidos para disseminagdo do novo modelo da UC GB e
“nivelamento”® dos instrutores internos da organizacdo em 2004, encontra-se ainda mencéo
as idéias de Krishnamurti retiradas de seu livro A Educacdo e o Significado da Vida (2003),
mesclado com discussdes contemporaneas de autores como Marisa Eboli (1999, 2004),
Jeanne Meister (1999), José Carlos Libaneo (2001), Jacques Delors (2000), Angelo Dalmés
(1994), Pedro Demo (1997), Joel de Souza Dutra (2002), Philippe Perrenoud (1999, 2001),
dentre outros.

A justificativa para combinar Vygotsky, Ausubel e Rogers (de posicbes teorico-
metodoldgicas divergentes) tomados como referencial para orientar a concep¢do de mundo,
de desenvolvimento humano e de aprendizagem, foi a de que “em uma organizacéo de tal
porte e diversificacdo de atividades, uma teoria somente ndo daria conta de atender as
necessidades tedrico-praticas da organizacdo”, uma vez que ndo se trata de educagdo de cunho

académico, e sim organizacional, voltado aos negécios da empresa”.

2 “Nijvelamento” é termo utilizado correntemente na UC GB e refere-se & disseminacdo de determinados
conteddos aos instrutores internos, que em seguida tém por incumbéncia sua divulgacéo junto ao pablico-alvo
do treinamento.

% Tal justificativa encontra-se expressa no texto A Universidade Corporativa do Grande Banco, de 2004, de
autoria de um gerente da area e educacdo corporativa. Trata-se de material para estudo que comp8e um dos
mdbdulos utilizados na capacitacdo de todos os instrutores internos da organizacdo em 2004 e 2005 a partir da
adocédo do modelo pedagdgico.



142

Na dimensdo metodoldgica, foram utilizados na construcdo do modelo pedagdgico da
UC GB, autores como A. C. Hamblin e sua obra Avaliacdo e Controle de Treinamentos
(1978), D. L. Kirkpatrick, com Evaluating Training Programs: the four levels (1994); C. C.
Luckesi, com Avaliacdo de Aprendizagem (1997); J. F. Rodrigues Jr, com A Taxonomia de
Objetivos Educacionais: um manual para o usuério (1997); B. S. Bloom com Taxionomia de
Obijetivos Educacionais (1972).

E necessario salientar que, apesar do conflito instalado em termos de referenciais
tedricos, os gestores e funcionarios que atuam na area de educacgdo corporativa da empresa
encontram justificativas para quaisquer questionamentos, afirmando que a UC GB tem uma
orientacdo definida e pode se utilizar de outros autores na medida de suas necessidades. No
entanto, confirmam que o eixo principal do modelo pedagdgico é a Teoria Historico-Cultural
de Desenvolvimento Humano de Lev Vygotsky e sua adogdo é explicada a partir dos motivos
a seguir transcritos, constantes da cartilha que divulgou o modelo pedagégico:

= Guarda coeréncia com o0 modelo de gestdo de pessoas adotado pelo
Grande Banco;

= Favorece a criacdo de espaco adequado para o desenvolvimento de
competéncias por meio das interacBes sociais e da atuacdo reflexiva
intencional;

= Propicia aos individuos o desenvolvimento da consciéncia das proprias
potencialidades, de forma a articular e mobilizar conhecimentos,
habilidades, atitudes e/ou comportamentos, que se explicitam na atuacéo
profissional.

Da mesma forma, a partir da escolha da concepgdo de aprendizagem centrada na
abordagem teorica denominada “Aprendizagem Signficativa” de David Ausubel, os tedricos
da UC GB prescrevem que todas as a¢6es de educacdo sejam orientadas ao desenvolvimento e
dominio das competéncias. E interessante citar as premissas definidas para atingir tal meta,

observando-se os termos grifados:

= A percepgdo do aprendiz sobre a relagdo entre o que esté aprendendo e sua
realidade;

= A seguranc¢a do aprendiz em relagcdo ao seu processo de aprendizagem, no
gual seja garantido um ambiente livre de ingeréncias externas;

= A possibilidade de o aprendiz se colocar em confronto experimental direto
com problemas praticos;

»= A participacdo ativa e responsavel do aprendiz em seu processo de
aprendizagem, a partir de discussdes e debates sobre o que, como e por
gue esta aprendendo;
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= O incentivo a participacdo do aprendiz em atividades de desenvolvimento
gue déem énfase a relagdes sociais contextualizadas e mediadas por uma
intencionalidade reflexiva;

= O fornecimento de mediacdo necessaria a concretizacdo do
desenvolvimento do aprendiz;

Y

= O estimulo a independéncia, a criatividade e a autoconfianca do
aprendiz em decorréncia de avaliacdo mediadora e justa, realizada
em atmosfera de liberdade;

= A énfase no compartilhamento de informagbes e interagdes entre o0s
aprendizes de maneira a possibilitar a circulagcdo do conhecimento técito e
explicito na organizacdo. (grifos meus)

Se observados os comentarios do Gestor 1 em seu depoimento acerca da procura dos
modulos e cursos da UC GB, ficam evidenciadas, além da visdo pragmatica e operacional a
respeito da educacdo, contradicdes que demonstram a dificuldade enfrentada pela empresa
para conciliar sua pratica com os preceitos que constam no modelo pedagdgico. Manifesta sua
opinido dizendo que os funcionarios buscam os conteidos ou cursos de acordo com a

exigéncia de seus gerentes ou por forca da atividade que executam. Em suas palavras:

A busca € pontual e ¢ mais assim, onde esta apertando mais. Onde ha
cobranga eu direciono mais a atuacdo. [...] S&0 poucos 0S que procuram
outros cursos que ndo tém nada a ver com 0 que estdo fazendo, ou precisam
fazer ou sdo cobrados. O nosso profissional age mais como reacdo do que
proativo. (sic)

Acrescenta ainda que “o volume de cobranca em cima do profissional € muito
grande” e ha pouca sintonia entre processos de educacdo, negociacdo, cobranca,
acompanhamento e avaliagéo.

O Gestor 3 confirma as informacdes do colega e explicita melhor as contradi¢Ges ao
criticar a postura adotada por algumas chefias na organizacdo, de “bater meta de
treinamento”, ou seja, tratar a educacdo da mesma forma que a venda de produtos bancarios,
a captacdo de novos clientes e recursos financeiros e outras atividades de cunho

evidentemente comercial. Suas palavras revelam:

As vezes 0s nossos Superintendentes colocam: quero todo mundo treinado em
tantos dias em tais cursos! E as vezes isto ndo € tdo pedagogico, por causa
daquela forcada. Vai um pouco contrario ao nosso modelo pedagdgico, mas
as vezes precisa fazer.

Especificamente, no que se refere a avaliacdo, o Gestor 1 afirma que “é 0 nosso

calcanhar de Aquiles”, relatando as dificuldades em congelar variaveis que permitam
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verificar se a acdo educacional desenvolvida surtiu o efeito desejado, ou seja, se impulsionou
0s negocios do Grande Banco. A solucio deste problema é apontado por autores como Eboli
(20044, 2004b), Alpersted (2001), Meister (1999), dentre outros, como o maior desafio das
universidades corporativas na atualidade.

Ao se tragar um paralelo entre os depoimentos dos dois gestores que fazem parte da
estrutura organizacional da UC GB com as premissas citadas acima, principalmente referindo-
se ao “ambiente livre de ingeréncias externas” e a “participacdo ativa e responsavel do
aprendiz em seu processo de aprendizagem, a partir de discussdes e debates sobre o que,
como e por que esta aprendendo”, se torna dificil compreender em que momento as
propostas elaboradas pelos dirigentes da area de educacdo corporativa serdo ouvidas, terdo
espaco e poderdo ser efetivamente adotadas pela organizacdo. Ndo se pode esquecer que se
trata de um banco e seu negocio, como afirmam seus administradores, ndo € a educacéo.

A partir da reproducdo de pequenos trechos das entrevistas com gestores da area de
educacdo corporativa da empresa, dentre as questdes que podem ser levantadas, permanece
talvez a mais instigante: de que maneira se evidencia a concretizagdo dos pressupostos
tedricos de Vygotsky, Ausubel e Rogers na praxis cotidiana dos trabalhadores do Grande
Banco?

Embora o modelo pedagdgico preveja que a formacdo dos aprendizes (trabalhadores)
se dara com bases nos pressupostos destes e de outros autores que estdo tendo (ou tiveram)
destaque no meio académico, ou seja, em instituicbes pedagdgicas, observa-se que no
momento da concretizacdo da proposta pedagogica, na pratica estes nio aparecem. E como se
formassem blocos distintos. Se os ensinamentos de Vygotksky serviram como base para
fundamentacdo tedrica, esta fundamentacdo vai iluminar o qué? Vai servir de esteio para
permear que tipo de acBes? Nao esta dito, ndo estd explicito e ndo aparece nem nas “praticas
educativas”, nem nas palavras dos entrevistados. Entre o que esta dito/escrito, que é a
fundamentacéo, e o que acontece na concretude do trabalho dos bancarios dessa organizacao,

h& um espaco vazio. Algo nao fecha: os blocos, além de distintos, ndo se comunicam.

3.2.5 Ac0es educacionais e escolas

A UC GB divide-se em um Nucleo de Formacdo Ampliada e quatro Escolas:

Cidadania e Integracdo Corporativa, Gestdo, Suporte Organizacional e Negdcios, como se

pode visualizar no quadro abaixo, cada uma com seus cursos disponiveis no Portal Virtual:
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ESCOLAS Qtde| % |

Escola de Cidadania e Integracéo Corporativa 18 | 16%
Escola de Gestéo 21 | 18%
Escola de Suporte Organizacional
Auditoria 0
Controladoria 2
Juridica 0
Marketing 2
Recursos Humanos 9
Seguranca 2
Tecnologia 1
Subtotal - Escola de Suporte Organizacional 16 | 14%
Escola de Negocios
Desenvolvimento Urbano 22
Servicos Financeiros 18
Transferéncia de Beneficios 8
Geral 12
Subtotal Escola de Negécios 60 | 52%
]NL’JcIeo de Formacao Ampliada 0

TOTAL TODAS AS ESCOLAS 115 [100%

Quadro 11 — Quantidade de Cursos Disponiveis na UC GB
Fonte: Portal UC GB — acessado em 15/01/2007. Dados referentes ao periodo de Janeiro a Outubro/2006

Na Escola de Cidadania e Integracdo Corporativa estdo os 18 cursos (representando
16% do total da UC GB) prescritos a todos os empregados da empresa, parceiros, estagiarios,
menores aprendizes e sociedade em geral, objetivando “contribuir para o fortalecimento da
identidade da empresa, de sua missdo e de seus valores”; sua atuacdo devera ser “voltada para
o fortalecimento da imagem: uma empresa com foco em responsabilidade social, que atua
buscando fortalecer o desenvolvimento, respeitar o equilibrio socio-ambiental e valorizar o
ser humano” (UC GB, 2006). A organizacdo tenta cumprir, a partir dos objetivos dessa
Escola, uma das atribuicdes prescritas para as universidades corporativas por Meister (1999,
p. 240), de que o trabalhador, além de conhecer profundamente a histéria e a cultura da
organizacao, passe a viver de acordo com seus valores, mesmo quando se encontrar em outros
ambientes.

Ao contrério da Escola acima descrita, na qual predomina o carater de doutrinacdo, nas
demais Escolas ha classificacdo de cursos e contetdos, de acordo com o cargo do funcionario
aprendiz. O proprio sistema encontra-se programado para bloguear seu acesso, caso ele ndo

seja ‘publico-alvo’ da referida acéo educacional.
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A Escola de Suporte Organizacional tem a atribui¢do, como denota sua denominagéo,
de viabilizar os negocios da organizacdo em todas as suas areas. No entanto, percebe-se que,
dos 16 cursos oferecidos (representando 14% do total da UC GB), nove deles (ou 56%)
possuem carater comportamental, com o objetivo de alterar comportamentos e atitudes.

Para Bianchetti (1998a, p. 159-60), o privilegiamento desse tipo de treinamento busca
adequar os trabalhadores as concepcfes do novo contexto de racionalizacdo tecnologica e
organizacional. O foco, preferencialmente, sdo 0s ocupantes de cargos gerenciais e visam
adequar, eliminar conflitos e instaurar um “ambiente harménico de trabalho/convivéncia”, e

neste aspecto, complementa o autor,

o desenvolvimento individual e coletivo sdo tentativas de aplicar antidotos a
uma realidade marcada pela concorréncia acirrada entre empresas, paises e
blocos e, no nivel individual, pela luta renhida de cada trabalhador para
garantir condigGes dignas de produzir a sua existéncia.

Por outro lado, na Escola de Negdcios estdo concentrados 52% dos cursos oferecidos
no espaco virtual, confirmando a prescricdo de Meister (1999), de que os cursos devem ser
relacionados ao negécio da organizacdo. Nesta Escola estdo os cursos de carater préatico-
operacional, ou seja, que ensinam ‘como fazer’, como vender mais e cumprir os objetivos da
organizacdo: ampliar o lucro. Como exemplo pode ser citado o curso intitulado Olhe o cliente
e realize negdcios. Ha outros que oferecem um passo-a-passo para o funcionario vencer as
barreiras e argumentacdes do cliente na venda de produtos bancarios, captacdo de recursos,
convencimento quanto aos beneficios de um empréstimo ou financiamento etc. %.

A realizacdo de cursos da UC GB é lancada no curriculo dos funcionarios e sua
verificagdo tornou-se um dos critérios de inclusdo e/ou exclusdo nos processos seletivos

internos da organizacédo, levando-se em conta a quantidade de participacdes em determinado

%> Na Escola de Negécios encontram-se os cursos que poderiam ser chamados de estratégias para atrair clientes.
Fica evidenciada em manifestacGes informais dos bancarios da organizacao, a dificuldade e o constrangimento
em adotar tais praticas. Em principio, qualquer pessoa que entrar no Banco é alvo em potencial, ou seja,
possivel comprador de produtos bancarios. Uma pratica que serve como exemplo é vender um seguro ou outro
produto a um trabalhador desempregado, que vai ao banco receber valores relativos a rescisdo contratual. O
funcionario sabe que a pessoa conta com aquele minguado recurso para sua sobrevivéncia durante tempo
incerto; no entanto, é premido pela exigéncia que a organizacdo lhe faz no cumprimento das metas de sua
agéncia, ou seja, atingir os resultados determinados pela direcdo. S&o estipuladas metas de vendas de seguros,
cartBes de crédito, titulos de capitalizacdo, captacéo de novos clientes e de recursos de clientes ja “fidelizados”
pelo Banco, bem como aplicacdo de recursos captados pela organizacdo. Ha bancarios que se rebelam contra a
pratica de vender, vender, vender. Ha outros, no entanto, notadamente no segmento gerencial, que assimilaram
tais atribuicdes como naturais, inerentes a sua funcéo, até porque, se adotassem pratica contréria, dificilmente
se manteriam no cargo ocupado e esta perda representaria reducdo drastica de salario. Para melhor
detalhamento desta questao, ver estudo realizado por Jinkings (2002), capitulo 3, p.175-239.
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periodo, ou seja, como o candidato estd conduzindo seu processo de aprendizagem e

autodesenvolvimento.

3.2.6 Investimentos em educacdo corporativa pelo Grande Banco

Se forem observados os valores investidos em educacdo corporativa pelo Grande
Banco desde os primoérdios de sua UC, o leitor pode surpreender-se por sua elevada monta,
uma vez que o negacio dessa instituicdo financeira, em principio, ndo é educagdo. No entanto,
a leitura deverd ser realizada a luz dos numeros publicados em seus balancos, que
demonstram a obtencéo de lucros, somente nos anos de 2004 e 2005, respectivamente de 1,4 e
2,07 bilhdes de Reais®®. Desta forma, ha que se relativizar a média de investimentos
realizados por funcionério, diluida na grandiosidade dos nimeros dessa empresa, conforme

pode ser verificado no quadro 12 a seguir:

Valor médio por participagéo Valor médio por empregado
Ano | Valor realizado _ [ Valor medio por [Quantidade total| Valor Médio
(R9) Quantidade parti- = PP de empregados por
; ~ participagao
cipacles (R$) do Grande empregado
Banco (R$)
2001 27.345.596,16 189.584 144,24 53.299 513,06
2002 18.543.215,00 390.940 47,43 59.692 310,65
2003 20.840.645,00 247.472 84,21 57.382 363,19
2004 41.236.622,00 209.895 196,46 59.927 688,11
2005 38.291.684,26 300.250 127,53 68.257 560,99
2006 31.185.531,43 200.840 155,28 71.831 434,15

Quadro 12 - Investimento médio por empregado treinado pela UC GB
Fonte: Portal UC GB, acessado em 15/01/2007. Os valores relativos ao ano de 2006 referem-se ao
periodo de janeiro a outubro.

Para melhor entender o quadro acima, é necessario esclarecer que a coluna de
“Quantidade de participacdes” reflete o nimero de cursos realizados pelos funcionarios da
empresa, podendo, no entanto, a mesma pessoa ter feito diversos cursos e outras, nenhum. A
estatistica apresentada no Portal da UC GB tem por objetivo mostrar o valor do investimento

médio por empregado, embora este dado ndo seja reflexo da realidade, pois a maioria dos

%6 0 Balanco do Grande Banco relativo ao ano de 2006, até o presente momento néo foi publicado.
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treinamentos sdo direcionados aos ocupantes de cargos gerenciais®’, que em dezembro de
2006 totalizavam 14.519 pessoas®. Assim, verifica-se que os investimentos séo deslocados
para este segmento, tanto em ndmero de participagdes, como em valores, que
conseqiientemente, sdo superiores as médias exibidas no quadro 12 e ndo atingem a totalidade
de empregados do Banco, como se pretende demonstrar®’.

Complementando as informacg6es, de acordo com dados apresentados pelo Gerente
Nacional de Educacdo Corporativa em palestra aos instrutores internos em 21/01/2007, os
valores investidos em educacdo pelo Grande Banco em 2006 ficaram proximos de R$ 49
milhGes e a previsdo para 2007 é de R$ 79 milhdes, devendo haver “cortes nos cursos
presenciais e maior énfase no ensino a distancia”. Se forem somados somente os valores

relativos aos anos de 2002 a 2006, verifica-se a seguinte situacao:

Valor Total de investimentos em Educacao Corporativa R$ 167.739.700,00
Quantidade de participacGes em cursos presenciais = 388.385
Quantidade de participacdes em cursos a distancia H 990.634

Quadro 13 Investimentos x Nimero de Participagdes (de 2002 a 2006)
Fonte: Palestra do Gerente Nacional de Educacdo Corporativa do Grande Banco em 21/01/2007, em
Sé&o Paulo.

Neste quadro, como no anterior, a quantidade de participacdes diz respeito ao nimero
de acessos, tanto aos cursos presenciais como aos oferecidos na plataforma virtual da UC GB,
ndo representando, no entanto, o numero de funcionarios que efetivamente tiveram contato
com 0s conteudos, e sim a quantidade de cursos realizados, podendo a mesma pessoa ter

participado de diversas acdes educacionais e outras de nenhuma.

2 Em conversas informais com funcionarios da organizacdo ndo ocupantes de cargos comissionados, foi
expresso que “o pessoal da base ndo é lembrado para cursos presenciais, a ndo ser em alguns obrigatdrios,
como os direcionados para representantes da Comissdo Interna de Prevencdo de Acidentes (CIPA), por
exemplo, ou muito necessarios as atividades bancarias, como é o caso da formag&o de caixas.” Este assunto
merece aprofundamento em estudo a ser realizado em momento posterior a esta dissertacao.

%8 Informagdes constantes no Portfélio de Informagdes Gerenciais, documento interno do Grande Banco,
acessado em 05.fev.2007, pela intranet.

29 Bianchetti (1998, p. 166-7), em estudo realizado na Telecomunicagdes de Santa Catarina -TELESC, aponta
situacdo semelhante, ou seja, treinamentos diferenciados de acordo com a posic¢éo do funcionario na estrutura
hierarquica da empresa, utilizando a expressdo ‘aristocracia de trabalhadores’, que se constitui um reduzido e
privilegiado grupo de funcionarios que gozam de beneficios diferenciados em todas as esferas da organizacéo.
Em termos de formacdo, a eles sdo concedidas possibilidade de reciclagens, participacdo em eventos
internacionais e nacionais, dentre outras a¢fes para “seu desenvolvimento”.
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Os valores investidos em educacdo, se comparados aos lucros do Grande Banco,
representaram cerca de 3% em 2004 e 1,85% em 2005, e o foco permanece nas acdes a
distancia, que perfazem o triplo das presenciais. Esta tendéncia deve se confirmar em 2007: o
primeiro “produto” do Programa relacionado a cibercultura é o texto “A ecologia cognitiva da
sociedade ciberinformacional: contribuicdo para uma educacdo em rede”, de José
Washington de Morais, abordando conceitos de ciberespaco, cibercultura e arvores de
competéncias, dentre outros®°.

Compreendendo-se de outra maneira, se poderia dizer que é necessario “desenvolver”
os trabalhadores com baixo rendimento laboral. Assim, constitui-se mais um *“desafio” aos
gestores: melhorar a produtividade de tais funcionarios, sendo necessario de alguma forma,
orienta-los para que adquiram o ‘perfil de competéncias’ adequado as necessidades da
organizacdo. Programas como o recentemente lancado sdo estimulos aos trabalhadores do
Grande Banco para que busquem incansavelmente mais conhecimentos e os apliguem em
suas atividades cotidianas e, 0 mais importante, compartilhem com seus pares,
disponibilizando-os a empresa, que fara a gestao deste “capital intelectual”.

Hé& dados de realidade, no entanto, que se impdem e tornam explicitas as contradi¢es
vividas no interior da organizagdo. O Gestor 1, em seu depoimento menciona a dificuldade
em sintonizar o tempo de estudo que é exigido dos funcionarios, com o tempo e volume de
tarefas e a cultura presente no Grande Banco. Se o trabalhador estd em frente ao seu
microcomputador realizando um curso, é visto pelos colegas como se estivesse esquivando-se
do trabalho, fazendo algo ndo importante. O grupo controla seus integrantes e impdem
determinadas regras, e esta € uma delas, ndo explicita ou escrita, mas amplamente exercitada.

Assim, para se chegar aos numeros observados no quadro acima, que indica uma
média de 13,75 cursos por empregado/ano, a grande maioria (alguns ja em cargos gerenciais e
outros desejando atingir essas posi¢cdes na estrutura hierdrquica da empresa) cumpre sua
obrigacao de frequientar o ambiente virtual da UC GB estendendo sua jornada de trabalho, seja

permanecendo nas dependéncias do Banco, ou em sua casa, fora do horério de expediente®’.

%0 para melhor detalhamento e leitura do texto na integra, ver em http:www.informacaoesociedade.ufpb.br.
Revista Informacéo e Sociedade, Ago 2003.

31 0 Grande Banco adota sistema de ponto eletrénico, no qual o funcionario registra sua entrada/saida, e, pra
jornadas de oito horas, o intervalo para almogo. Seu acesso aos sistemas informatizados somente é permitido
durante a jornada de trabalho. Tal regra ndo se aplica aos cargos gerencias e alguns de assessoramento, pelas
peculiaridades de suas tarefas. Desta forma, os funcionarios que “batem ponto” ndo tém a possibilidade de
permanecer nas dependéncias do Banco para fazer cursos da UC GB, a ndo ser com o pagamento e/ou
compensacdo de horas-extras, pratica ndo autorizada pelos gestores do Grande Banco, em funcéo dos custos
(cada hora-extra sofre um acréscimo de 50% sobre o valor da hora normal, conforme acordo coletivo de
trabalho da categoria bancéria). Assim, muitos realizam os cursos em casa, no horéario de descanso/lazer.
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Este aspecto fica mais claro nas palavras do Gestor 1, que ndo concorda com a forma como tal

prética é realizada:

A gente defende o treinamento a distancia, mas tem que ser feito durante o
horario de trabalho. [..] N&o adianta disponibilizar véarias acdes
educacionais a distancia, mas que o ambiente ndo favorece o cara estudar.
Entéo, na verdade, nds estamos brincando disso. [...] O cara ndo tem tempo
para fazer o curso, estd sobrecarregado com outras coisas. SO vai acontecer
guando houver esse respeito ao tempo, ou seja, quando o empregado puder
dedicar “x” tempo ao dia para educacdo; que na hora ninguém esteja
batendo na porta e dizendo que ele ndo esti fazendo nada. Tem que mudar
esta cultura.

O problema ndo parece de facil solucdo, uma vez que o nimero de trabalhadores é
insuficiente em relagdo a diversidade e volume de atividades realizadas no Grande Banco,
conforme aparece na pesquisa de clima organizacional e nas vérias entrevistas realizadas,
tanto com gerentes da area de educacdo corporativa quanto com instrutores. Estes ultimos
constituem uma amostra significativa, pois ocupam os mais variados cargos e funcdes na
organizacao e vivem cotidianamente esta realidade nas diversas regifes do Brasil.

Em documento interno datado de marco de 2007, foi determinado que todos 0s cursos
na modalidade a distancia, imprescindiveis para o desempenho das atividades bancarias,
deverdo ser realizados durante a jornada de trabalho do funcionario, sendo de
responsabilidade do gestor criar as condi¢Bes necessarias (grifos meus). Trata-se de mais uma
tentativa da area de educacdo, no sentido de incluir na cultura do Grande Banco a efetiva
valorizacdo das agdes ditas educacionais, hoje suplantadas quando a tonica dos discursos e

acdes sdo 0s negocios da empresa.

3.2.7 Corpo Docente: o instrutor interno da UC GB

Em que pese a divulgacdo acerca da importancia destes profissionais para a empresa,
afora o cadastro (banco de dados) com informacOes sobre os trabalhadores habilitados para a
funcdo docente, ndo ha registros relativos a histéria da instrutoria no Grande Banco, ou seja,
documento sistematizado com as principais ocorréncias e suas datas. Tal fato denota a nédo-
caracterizacdo desse grupo de bancarios como imprescindiveis ou fundamentais na vida da
organizacdo até meados da década de 1990, momento em que se tornaram de extrema

utilidade para disseminar os conceitos que deveriam permear a cultura das organizacfes de
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maneira geral, com foco na competitividade, qualidade, empregabilidade, competéncias e
educacdo continuada. Em outras palavras, ensinar o que fazer, como fazer e, principalmente,
incentivar os demais trabalhadores a querer fazer, a partir de exemplos e adocdo de estratégias
como os disseminados “bancos de melhores praticas”*.

O fendmeno ndo ocorreu com exclusividade no Grande Banco. Nas organizacdes, de
modo geral, profissionais capacitados a repassar conhecimentos, principalmente de cunho
comportamental e com foco em mudancas de atitudes (o querer fazer), passaram a ser usados
internamente, quando se comecou a falar em educagdo como a mola mestra para propulsionar

as organizacgOes a patamares de desenvolvimento e competitividade no mercado globalizado.

3.2.7.1 Perfil de competéncias dos instrutores internos da UC GB

O que é necessario para ser um instrutor interno do Grande Banco? Ou ainda,
utilizando-se da linguagem organizacional, que perfil de competéncias deve ter para
desempenhar este papel na empresa? Afinal, quem € este profissional?

Como em outras areas da empresa, as respostas a estas questdes ndo sdo simples: o
tema é complexo e merece atencdo ao se analisar 0 que consta em documentos da
organizacao, o discurso de seus dirigentes e as manifestacdes dos profissionais que exercem
este papel, estas ultimas colhidas nas entrevistas realizadas em 2006 para esta pesquisa.

Nas “politicas de educac¢do” divulgadas na Semana da UC GB em 2004, consta que “a
atividade de instrutoria/tutoria é considerada de alta relevancia e prioridade para o processo de
educacdo corporativa do Grande Banco”®®. Cerca de dois anos depois, em apresentacio
realizada em S&o Paulo em 21/01/2007, o gestor da &rea de educacdo da empresa afirmou que
quem faz a UC GB é o instrutor/tutor e definiu este profissional como: “Empregado

% “Banco de Melhores Préticas” foi a nova denominacio criada para as tradicionais “Caixas de Sugestées”,
“Grupos de Melhorias”, ou “Circulos de Qualidade Total”. A divulgacdo das Melhores Préticas constituia-se
em uma estratégia implantada nas organizaces a partir da década de 1990, por meio da qual se incentivava 0s
trabalhadores a relatarem agdes que tivessem gerado bons resultados, tanto em solugdes de problemas
operacionais, de gestdo de pessoas ou relacionamento com clientes. Tais informacBes eram colocadas em
bancos de dados, acessiveis aos demais niveis hierarquicos das empresas (principalmente gerencial), para que
servissem de exemplo na solugdo de problemas pontuais. No Grande Banco iniciou-se movimento neste
sentido, a partir de 2004, com a ado¢do do modelo de Gestdo de Pessoas por Competéncias. No presente
momento, o banco de dados ainda existe e esta acessivel aos gestores, mas sua utilizacdo é praticamente nula.
Parece-me, em andlise simplista, que foi mais um dos inimeros modismo da administracdo a que se referiu
Senge (2002), na apresentacdo de seu best seller, A quinta disciplina: Arte, teoria e pratica da organizacao de
aprendizagem. Uma nova e revolucionaria concepcao de lideranca e gerenciamento empresarial.

¥ Apresentacdo do Gerente Nacional de Educacdo Corporativa do Grande Banco no auditério do SENAI em Séo
Paulo, em novembro de 2004.
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devidamente preparado para desempenhar o papel de mediador do processo de aprendizagem

em acdes educacionais corporativas, estruturadas pela Universidade”. (exatamente com o0s
grifos do autor).

Como “devidamente preparado”, o gestor entende que o profissional tenha cinco
caracteristicas fundamentais: auto-conhecimento, referindo-se aos mecanismos de defesa que
utiliza ao receber feedback ou ao estar diante de um grupo. A segunda é “saber cuidar”,
utilizando-se do conceito de Leonardo Boff (2004)* para explica-la: “uma atitude de
ocupacdo, preocupacéo, de responsabilidade e envolvimento afetivo consigo e com o outro”.
A terceira caracteristica é “saber mediar o processo de conhecimento”, definida a partir de
uma citacdo de Paulo Freire, ndo identificando a obra da qual foi retirada. A quarta
caracteristica € “saber ler e conduzir o processo do grupo” e a quinta, diretamente relacionada
aos propdsitos da organizagdo por meio da UC GB, menciona que o instrutor devera “respirar
a empresa sempre (ter visdo sistémica)” (grifos do autor). Por “respirar a empresa”, o gerente
explicou que é necessario que o instrutor interno da UC GB esteja sempre em estado de alerta,
atento a todos 0s acontecimentos internos e externos a organizacdo, de modo a poder falar, em
qualquer ambiente, com propriedade acerca de qualquer assunto relacionado ao Grande
Banco, com uma visdo do todo.

E interessante observar que, na sequéncia de sua apresentacdo, o gerente projetou
varias telas com o titulo “refletindo com Paulo Freire”, com citacGes extraidas de obras do
autor falando acerca do papel do professor — denominacdo inexistente na linguagem da UC
GB.

Além destas cinco caracteristicas, para fazer parte do corpo docente do Grande Banco,
é preciso que o profissional tenha as “competéncias” definidas no documento denominado
“Perfil Bésico do Instrutor de Aprendizagem”*°.

Composto por nove competéncias basicas, cada uma com seus itens e defini¢des, o
referido documento é uma extensa relacdo que deve ser (per)seguida pelos funcionarios que
desejam assumir o “papel de instrutor interno”, lembrando que este ndo é um cargo, como
bem frisou um dos gestores entrevistados, e deve ser assumido em conjunto com as demais
atividades executadas pelo profissional.

No rol de competéncias encontram-se “visdo estratégica, visdo sistémica, producdo

coletiva, competéncia interpessoal, maturidade, conhecimento, inovacdo, habilidades pessoais

% BOFF, L. Saber cuidar: ética do humano — compaixao pela terra. 10. ed. Petrépolis, RJ: Vozes, 2004.

* Documento interno distribuido no encontro de instrutores ocorrido no periodo de 21 a 26 de janeiro de 2007
em Sdo Paulo e que serviu de balizador para os “nivelamentos avaliativos” que foram realizados naquela
semana.
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e senso de propdsito educacional”, todas conceituadas de acordo com o0s propdésitos da
organizacao.

Para se ter no¢cdo do que é composto o “perfil basico” descrevo adiante alguns itens e
suas definicGes, fato que permitird ao leitor compreender melhor os depoimentos dos
instrutores, cuja analise encontra-se no Capitulo IV desta Dissertacao.

Tratando-se de “Visdo Estratégica”, por exemplo, o profissional devera possuir a
capacidade de proceder a leitura e “contextualizacdo do macro-ambiente”, expressas a partir
da “visdo ampliada do contexto mundial sobre aspectos sociais, politicos, econdmicos,
culturais e antropoldgicos”. Na mesma competéncia aparece o item “proatividade”,
caracterizado como “posicionamento de forma dinamica, vanguardista e focalizada,
antecipando-se aos acontecimentos.” (grifos meus)

Diante desta exigéncia, uma questdo se apresenta: este funcionario tem (ou terd) tempo
e recursos a sua disposicdo para buscar os conhecimentos que Ihe permitam a leitura do
macro-ambiente, o que poderia pressupor a formacdo em disciplinas como Sociologia,
Economia e Antropologia, dentre outras? Além deste fato, observando-se a descricao do que é
esperado em “proatividade”, se poderia perguntar se um dos quesitos € a capacidade de
predizer o futuro, uma vez que é solicitado ao instrutor “antecipar-se aos acontecimentos”?
Devo acrescentar aqui a informacao de que, em torno de 10% do corpo docente da UC GB,
conforme depoimento do Gestor 2, ndo possui curso superior, e até meados do ano 2000,
escolaridade em nivel de 3° Grau ndo era requisito para participar do processo de formacao
para a instrutoria do Grande Banco.

Procedendo-se a comparacdo das caracteristicas elencadas na competéncia descrita
acima com o que esta previsto em “Conhecimento”, observa-se que nesta Gltima apenas é
esperado que o instrutor utilize adequadamente a linguagem, ou seja, com clareza e uso
correto da Lingua Portuguesa, bem como apresente “disposi¢éo para aprendizagem.” Nao esta
incluido, neste item, o conhecimento cientifico especializado, oferecido pelas universidades
académicas, que muitos trabalhadores que compdem o quadro docente da UC GB ja possuem.
Em uma empresa de tal porte, que atua em areas tdo diversificadas, isto ndo deveria ser
citado? Retornarei a estas questdes no Capitulo 1V, a partir das entrevistas dos sujeitos que
compdem o quadro docente da UC GB.

Seguindo na exemplificacdo, em “visdo sistémica” é esperado que o instrutor proceda
a “inter-relacdo temética”, ou seja, tenha a capacidade de “associar diferentes temas, visando
a consecucéo de resultados focalizados”. E também dito que, em termos de “contextualizacio

empresarial”, devera possuir uma “visdo ampliada e atualizada do ambiente interno e externo
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a empresa e suas relagbes”, ou seja, esteja sempre atento a todos os acontecimentos,
informado, e aplique estes conhecimentos para gerar melhores resultados em seu trabalho.
Todos estes quesitos deverdo estar em conformidade com o contexto de educacéo definido
pelos dirigentes da UC GB, ou seja, “visdo e posicionamento alinhados ao Modelo
Pedagdgico da UC GB e as politicas e diretrizes estabelecidas para o processo de Educacéo
Corporativa”.

Tratando-se da competéncia “producdo coletiva”, além de “objetivo comum” e “senso
de conexdo”, é citada a “produtividade”, cujo fim é o espirito empreendedor, com foco nos
objetivos (ou negdcios) da organizacao.

Ao se referir a “Inovagdo”, consta no documento a necessidade do instrutor ser
criativo e capaz de elaborar “novos padrdes”, criar “idéias originais” e utilizar “novas
solucBes”. Mas de que maneira definem-se “idéias originais”? Quem estaria apto a avaliar a
tal originalidade? E o que seriam 0s “novos padrdes”? Novos padrfes em qué, se em uma
instituicdo financeira é necessario, acima de tudo, cumprir regras especificadas por instancias
superiores?

Em outras palavras, se espera do trabalhador alguns quesitos intangiveis, subjetivos,
que sequer sdo passiveis de definicdo clara e objetiva. Paradoxalmente, apesar de esta
competéncia (inovacao) ser elencada no perfil basico do docente da UC GB, a propria area de
educacdo corporativa determina que os planos didaticos sejam seguidos a risca, sem prever a
possibilidade de se alterar textos ou dindmicas de grupo planejadas por quem elaborou o
treinamento, de forma a se obter um padrédo no Brasil inteiro.

Seguindo as defini¢Ges do perfil do instrutor, “Habilidades Pessoais” € a competéncia
gue possui maior quantidade de itens: comunicagdo, organizacdo, ludicidade, manejo de
grupo, percepcdo, avaliacdo e escuta ativa. A definicdo para “ludicicidade” é “atuar de
maneira entusiasmada de modo a facilitar o processo de aprendizagem”.

E ao se tratar de avaliacdo, a expectativa é de que o instrutor tenha a “capacidade de
avaliar e expressar por meio de feedback® o desenvolvimento do aprendiz frente ao perfil”,

néo se definindo, entretanto, de que perfil se trata.

40 Feedback: termo inglés largamente utilizado no mundo empresarial, cuja traducdo literal, conforme
Dicionario Inglés-Portugués Michaelis (1994, p. 399), é “regeneracdo, realimentacdo”. Nos sistemas
cibernéticos, de acordo com o pesquisador inglés Sttafor Beer (1969), fildsofo e psicdlogo dedicado aos
estudos da cibernética, feedback significa uma funcdo de “retro-alimentagdo”, trazendo a idéia de regulacdo e
controle, a partir de um mecanismo de vigilancia constante. Nas organizacdes “dar feedback” significa dizer ao
outro, que pode ser um subordinado ou colega, 0 que se observou a respeito de um comportamento ou atitude
no campo profissional. Apesar de ter sido implantado no Grande Banco, desde 2004, como pratica de gestdo
de pessoas, seu exercicio € de extrema dificuldade para a maioria dos ocupantes de cargos de chefias da
organizacao.



155

A partir da descri¢do sucinta dos itens acima, verifica-se que nada do que € prescrito
atualmente pela organizacao aos seus instrutores internos constitui-se em novidade, conforme
é apregoado por seus dirigentes. Os psicologos Katz e Kahn (1970), j& na década de 1960,
trabalhavam com o conceito de sistemas abertos nas organizagOes. Verifica-se em seus
estudos que as exigéncias, principalmente aos executivos, ndo diferem das atuais: habilidades
técnicas, gerenciais e humanas. Adjetivam-se ou mudam-se parte dos conceitos, mas a
esséncia permanece a mesma, ou seja, neste jogo semantico, passa-se a idéia de mudanca, mas
no intuito de manter a ordem vigente, ou seja, para que tudo permaneca exatamente como

esta.

3.2.7.2 Selecéo e preparacdo do instrutor interno: critérios e formacgdo pedagdgica

Atualmente, para ingressar na instrutoria interna do Grande Banco, o candidato devera
apresentar 0s seguintes pré-requisitos: ter no minimo dois anos de trabalho na empresa; ndo
estar respondendo processo de apuracdo interna ou sindicancia; possuir curso superior
completo em qualquer area de conhecimento. A escolha se da por meio de processo seletivo
interno, constituido de trés etapas:

a) prova escrita, com contetdos sobre as operacdes e negocios de todas as areas de
atuacdo do Grande Banco, matematica financeira, marketing, mercado e servicos
financeiros, alguns conceitos de pedagogia e psicologia. Para se classificar, a nota
minima é seis;

b) avaliacdo das competéncias requeridas, de acordo com o perfil de competéncias
descrito anteriormente. Este processo divide-se em etapa a distancia (uma semana),
e presencial (dois dias). Nesta Ultima, os candidatos fazem apresentacdo de
determinados temas escolhidos antecipadamente, participam de dindmicas de
grupo e sao avaliados por instrutores “formadores” que verificam seu
enquadramento no “perfil basico de competéncias” prescrito pela empresa para
instrutores internos. Os aprovados participam da fase seguinte da selecdo;

c) o curso de formacdo, propriamente dito, com 150 horas, sendo 30 horas para
estudos a distancia e 120 horas (trés semanas), para atividades presenciais. Ao
final dessas trés semanas, nas quais sdo avaliados constantemente pelos
“formadores” e pelos outros participantes do processo seletivo, os candidatos séo

considerados aptos ou ndo para atuar na instrutoria.
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A génese da instrutoria do Grande Banco ocorreu ha mais de 30 anos e coincide com a
época em que eclodiu 0 modelo denominado “DO” — Desenvolvimento Organizacional, que
passou a orientar as acdes de treinamento e desenvolvimento nas empresas, de modo geral,
dirigido a todos os niveis (operacionais, administrativos e gerenciais), compreendendo
contetdos como metodologia de trabalhos em grupo, comunicagdo, planejamento estratégico,
Circulo de Controle da Qualidade — CCQ, missao e visdo da empresa, dentre outros.

Conforme depoimento do Instrutor 16, a histéria da instrutoria no Grande Banco
“comecou em 1976, quando a Lang & Brinberg Consultores Associados fizeram o primeiro
processo de formacao e desta turma sairam sete instrutores.” A empresa de consultoria norte-
americana foi contratada para capacitar os profissionais que atuariam em atividades docentes
na organizacdo, bem como em outras inUmeras empresas brasileiras naquela década. O foco
do trabalho era de ordem comportamental, objetivando erradicar a resisténcia as mudancas,
tema em voga na década de 1970. Nas palavras do Instrutor 17, “aquilo era um misto de tatica
de guerra com comportamentalismo e sei mais la o qué. Eles vieram aqui fazer um

laboratdrio com a gente.” Sobre este assunto, o Gestor 2, comentou que:

A ancoragem era no modelo americano, que foi importado a época pelos
gestores. E a linha era essa mesmo, de desconstruir. Eu nem sei adequar em
que linha de educagdo seria. [...] Eu conhe¢co um pouquinho mais do
Behaviorismo agora e acho que aquilo € pior. [...] Eles deixavam a pessoa as
vezes numa situacdo que hoje a gente chama até assim: vocé agride a prépria
condicdo do ser humano.

Em momento seguinte, alguns funcionarios capacitados pela consultoria norte-
americana na metodologia acima definida, receberam o titulo de “instrutores formadores” e
passaram a ministrar o curso para formar novos instrutores, replicando o modelo aprendido.
Ha relato de ocorréncias com empregados que participaram do curso como “treinandos”, que
ja naquela época seriam passiveis de processos por assédio moral e sexual, discriminacao,
agressao e outros delitos reconhecidos pelo Cadigo de Direito Civil, como fica evidenciado

nos dois depoimentos abaixo®":

Eles disseram: “Aqui a gente vai tentar quebrar vocés. Se vocés sairem
inteiros, estdo preparados para serem instrutores”. [...] A teoria era essa. E a
maior falta de respeito que eu vejo hoje, é que ndo trabalhavam a formacéao
de educadores. Trabalhavam coisas preconceituosas das pessoas. Por
exemplo, alguns discursos que eu ouvi: “Vocé parece que é gay, com esse seu

370 assunto é aprofundado no Capitulo 1V, na analise do processo de formacdo de instrutores internos do
Grande Banco, a partir dos depoimentos dos profissionais entrevistados.
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jeitinho de estar ai na arena!”, ou ainda “Vocé parece que quer seduzir todos
0s homens com essa roupinha que esta ai”’, este ultimo dirigido a uma colega.
(Instrutor 17)

Quando saimos para uma confraternizacdo a noite, ele (o instrutor formador)
me passou uma ‘““‘cantada”. Eu recuei e ele ficou a semana inteira com essa
historia de “animadora de festinhas™, ““conteiido zero” e coisas do tipo. Eu
acho que havia seducdo por parte dos coordenadores, manipulacdo de
emocdes e coordenadores despreparados para o poder que era dado a eles
naquele momento. (Instrutor 12)

De acordo com o Instrutor 16, no final de 1993, “houve um mega-movimento no
sentido da Qualidade Total” e para formar seu quadro docente, 0 Grande Banco contratou as

Fundagdes Cristiano Ottoni e Dom Cabral®

, de Belo Horizonte (MG) para formar seu corpo
docente. O Gestor 2 afirma que aguele momento foi marcado “por uma linha muito cognitiva,
muito especializada, muito focada no conteido.” Foram poucas as turmas formadas com a
metodologia daquelas instituicdes, passando novamente o trabalho de preparacdo de novos
empregados a ser “internalizado” pela organizagdo, em um modelo que ndo abandonou a
metodologia importada da consultoria norte-americana, porém com enfoque no conhecimento,
nos contetidos necessarios para formar a bagagem tedrica desse corpo docente. Este periodo
também ndo passou ileso de situacdes de constrangimento aos empregados que participaram
das referidas formacGes, embora em menor grau do que em épocas anteriores.

Atualmente a preparacdo de novos docentes para atuar na UC GB fica a cargo de
“instrutores formadores”, que além de ministrarem o curso, avaliam se o colega candidato esta
apto ou nado para exercer atividades de docéncia na UC GB.

H& controvérsias quanto ao novo modelo de formacdo. O Instrutor 17, que é também
“formador”, afirma que “estd se dando énfase muito mais no modelo (pedagdgico) em si do
que no processo de ser um mediador de aprendizagem do ser humano. E lastimavel, porque
diminuiram para trés semanas*’. Esta extremamente superficial.”

Na mesma dire¢éo, comparando o curso de formagédo atual com os modelos anteriores,

afirma o Instrutor 7, “formador” de outros docentes na organizacao:

Piorou muito, porque estd num ponto em que nem temos uma coisa
consistente em termos de comportamento, de capacitagdo das pessoas para
lidar com grupo, para fazer a leitura de grupo, para entender a dindmica de

% As FundagBes Dom Cabral e Cristiano Otonni, sdo especialistas em Programas de Qualidade Total e
Certificacdo 1SO 9000.

% Ha proposta da 4rea de educaco corporativa de reduzir, ainda em 2007, o curso presencial para duas semanas
(80 horas-aula), em funcdo da necessidade de contencdo de despesas da organizacao.
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grupo e nem tem a questdo pesada dos conteudos, que deveria ser dada pelo
instrutor formador.

No entanto, para o Gestor 2, 0 novo modelo esta adequado as necessidades da empresa

e as mudangas foram positivas:

A gente tem uma outra forma, totalmente diferente, ancorada na teoria das
relacfes humanas. Roger € 0 nosso carro-chefe nessa questdo. A gente esta
nesse processo de constru¢cdo com muito mais respeito, ética, valorizacao,
sabendo se aquilo é mesmo a condi¢cdo da pessoa, se é aquilo que ela quer
para a vida dela. Antes ndo tinha esse cuidado. [...] Acho que a gente tem que
voltar mais para essa questdo do contelldo também, mas esta muito focada na
habilidade, na atitude, no afeto da constru¢cdo do ser humano, até pela
influéncia da linha de estudo que se tem, que é relagGes humanas.

O mesmo Gestor, em sua entrevista citou diversas vezes o modelo Rogeriano e
também Paulo Freire, ao se referir ao novo processo de preparagdo do corpo docente da UC
GB. Questionado sobre o modelo pedagdgico, que traz Vygotsky como linha mestra de
abordagem tedrica, respondeu que “Freire tem muita aderéncia e pontos comuns com
Vygotsky.”

E inevitavel, ao se falar no Curso de Formagcéo de Instrutores Internos da UC GB, a
retomada de um aspecto presente no modelo pedagdgico da UC GB: o ecletismo. Os indicios
permitem aventar a hipdtese de que se trata de pratica usual na organizacdo, também em
outras areas de atuacao.

Verifica-se no curso de 150 horas*, a utilizacdo de amplo espectro de teorias
psicoldgicas, tais como as abordagens Humanista, Psicanalitica, Cognitiva, Analitica
Junguiana, Existencial (Logoterapia), Andlise Transacional, Psicodrama e Técnicas de

Programacdo Neurolinguistica*’. Chama & atencéo a indicacdo de dois sugestivos titulos de

“0 340 30 horas a distancia, com estudo de textos sobre as concepgdes de desenvolvimento humano, tendéncias
pedagdgicas, reflexdes sobre pedagogia e andragogia (educacdo de adultos), metodologias do ensino,
estratégias de aprendizagem e alcance de objetivos educacionais. A etapa presencial € realizada em 120 horas
(trés semanas), geralmente no campus da UC GB, em S&o Paulo. Sao trabalhados recortes de diversas teorias
psicoldgicas, jogos empresariais, construcao de plano didatico de a¢des educacionais, o uso de feedback como
instrumento na pratica cotidiana do instrutor. O curso é constituido por médulos conceituais e dindmicas de
grupo, vivenciadas pelos “aprendizes”, normalmente em clima de comogéo e recolhimento interior. Ndo ha
acompanhamento de psicélogos durante este periodo, embora os exercicios tenham sido elaborados com o
objetivo de alterar comportamentos e tenham a condicéo de fazer aflorar fragilidades de ordem psicoldgica,
estados emocionais que 0 proprio sujeito desconhece e com os quais ndo sabe como lidar. Alguns instrutores
formadores tém graduacdo em Psicologia, mas a presenga de profissional com esta formacdo em sala de aula
ndo é requisito para realizagéo do curso.

* Como referenciais, sdo utilizados e recomendados aos aprendizes teorias da Analise Transacional de Erick
Berne; Psicodrama e Sociograma de Jacob Levy Moreno; Introducdo a Psicologia do Ser, de Abraham H.
Maslow, na qual explora a conhecida Piramide das Necessidades Humanas; Em Busca de Sentido: um
psicologo no campo de concentracdo, de Victor Frankl; Fundamentos da Logoterapia de Roberto Rodrigues;
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Wilber Ken*?: Uma breve histéria do universo: de Buda a Freud: religi&o e psicologia unidas
pela primeira vez (2006), e Uma teoria de tudo: uma visdo integral para os negocios, a
politica, a ciéncia e a espiritualidade (2003). Em outras palavras, parece que no Curso de
Formacdo de Instrutores Internos do Grande Banco, todo tipo de abordagem tedrica é
possivel: metaforicamente, poderia se dizer que é um grande bal onde cabe qualquer coisa.
Evidéncias sdo as obras indicadas para estudo dos novos instrutores, as quais Sao
acrescentados ainda autores como Peter Senge, Stephen Covey, Deepak Chopra, Joel de
Souza Dutra, dentre outros, com ensinamentos sobre competéncias, gestdo de negocios,
lideranca, préatica de feedback, dindmicas de grupo, combinados com teorias da personalidade,
noc¢Oes de ética, aprendizagem etc.

Encontra-se na Teoria Organizacional, mais especificamente na “Abordagem
Contingencial”, elementos que permitem a compreensdo de tal ecletismo epistemoldgico.
Segundo Guimardes (1995, p. 125), a também denominada “Teoria Contingencial” surgiu nos
anos de 1950, a partir de estudos tedrico-empiricos que buscavam comprovar a relacao entre
as variaveis ambientais (contextuais) e diferentes formas estruturais e processos
organizacionais. A autora ndo a entende como uma “teoria” e sim como uma “abordagem,
definindo como sua principal caracteristica “o pressuposto que ndo ha nada de absoluto nas
organizacfes ou na teoria administrativa, mas tudo é relativo as contingéncias impostas pelo
ambiente e pela tecnologia. Ou seja, ndo ha uma Unica ‘melhor maneira’(the one best way)”.
Para Chiavenato (apud Guimardes, 1995, p. 126), a “Teoria das Contingéncias” teve a
contribuicdo de uma diversidade de teorias, como a Teoria da Administracdo Cientifica, a
Teoria da Autonomia e Fisiologia da Organizacédo, a Teoria das Relagdes Humanas, a Teoria
da Burocracia, a Teoria Estruturalista, a Teoria Neoclassica, a Teoria Behaviorista, Ciéncias
Técnicas e Quantitativas e, por fim, a Cibernética e Teoria Geral dos Sistemas.

Verifica-se que, apesar de todo o ecletismo, os dirigentes da UC GB tentam seguir as
caracteristicas das universidades académicas, embora inicialmente o Gestor 4 afirmasse que

ndo foi possivel adotar este modelo, em funcéo das peculiaridades do Grande Banco e de sua

A Busca do Significado — Logoterapia e Vida, de Joseph B. Fabry; Desenvolvimento interpessoal: treinamento
em grupo e Equipes D&o Certo, de Fela Moscovici; O Homem a Procura de Si Mesmo, de Rollo May; O
Corpo Fala, de Pierre Weill; Técnicas de Programagdo Neurolinguistica: Manual do Usuario, de Johan W.
Kluczny, A Teia da Vida e As Conex8es Ocultas: ciéncia para uma vida saudavel, de Fritjof Capra; O Segredo
Judaico de Resolver Problemas, de Nilton Bonder, dentre outros titulos e autores das mais variadas
abordagens. (Informaces disponiveis no material didatico do Curso de Formacdo de Instrutores Internos da
UC GB, de 2006).

*2 WILBER, K. Uma breve histéria do universo: de Buda a Freud: religido e psicologia unidas pela primeira vez.
Rio de Janeiro: Nova Era, 2006.

. Uma teoria de tudo. S&o Paulo: Cultrix, 2003.
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estrutura hierdrquica. No entanto, a formacdo do corpo docente é, disparadamente, o que
guarda maior distancia das tradicionais instituicGes de ensino. Se for efetuada a comparacéo
com os principios constantes da LDBN 9.394 que trata das Diretrizes e Bases da Educacéo
Nacional, verifica-se total descompasso entre 0 que é praticado no Grande Banco e o definido
pela atual legislacéo.

Exemplificando-se: o Artigo 66 da LDBN prevé que “a preparacao para o exercicio do
magistério superior far-se-4 em nivel de pos-graduacdo, prioritariamente em programas de
mestrado e doutorado.” Ora, na UC GB ndo ha, até o momento, um banco de dados com
informagdes completas acerca da escolaridade de seus 658 profissionais. Quantos ainda néo
completaram sua graduacdo? Quantos possuem titulos de Especialistas, Mestres ou Doutores?
InformacBes que talvez possam ser relevantes para a organiza¢do, mas que, até agora, ndo
parecem ser o foco e a preocupacéo dos dirigentes da UC GB.

N&o se pode deixar de lembrar que se trata de educacao corporativa, e ndo seria licito
esperar que um banco se submetesse a LDBN em sua proposta instrucional. No entanto, ao
equiparar-se a universidade, deveria se preocupar com 0 conjunto de significados desta
instituicdo. Assim, a UC GB, apesar da denominacao “universidade”, faz parte da estrutura de
uma instituicdo financeira, e por este motivo ndo se submete a legislagdo do Ministério da
Educacao (MEC), norteadora dos rumos da educacdo no Pais. Da mesma forma, ndo esta
sujeita a fiscalizacdo desta instancia.

Assim, ja que para atuar como docente na UC GB ndo é necessario a realizacdo de
cursos de P6s-Graduacdo como forma de agregar conhecimentos, para suprir a necessidade de
atualizacdo de seus instrutores, os administradores da UC GB criaram uma “trilha de
desenvolvimento”, que prevé “passos que deverdo ser seguidos”™® para permanecer no
exercicio da instrutoria, lembrando que tal atribuicdo subentende continuar executando as

atividades inerentes a seu cargo, seja ele gerencial ou técnico.

3.2.7.3 Composicéo do quadro docente da UC GB

3 Os passos que os instrutores deverdo seguir sdo compostos por cursos a distancia no campus virtual da UC
GB, leitura de alguns livros, tais como os citados quando falei do “Curso de Formacdo”. Em 2005 foi
contratado com a UNISUL, de Santa Catarina, um modulo a distancia, para estudar a Teoria Histérico-Cultural
de Vygotsky.
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Em dezembro de 2005 eram 644 instrutores internos recrutados entre os empregados
do Banco ocupantes de cargos técnicos, de assessoramento ou gerenciais. A UC GB chegou
ao final de 2006 com 758 profissionais capacitados a atuar em educacdo corporativa, ou seja,
pouco mais de 10% da totalidade de seu quadro de pessoal. A expectativa, segundo o Gestor
4, entrevistado em julho de 2006, era de ter em dezembro, “cerca de 1.000 instrutores e ir
ampliando este quadro de forma a ter, em todas as unidades da empresa, pessoas preparadas
para apoiar o gestor no desenvolvimento de acdes educacionais.” A meta ndo foi alcancada,
mas as previsdes da area de educacdo corporativa para 0 ano de 2007 sdo otimistas neste
sentido e em fevereiro ja foram retomados os processos para formagdo de novos instrutores.

Atualmente o quadro docente da UC GB é dividido por escolas, e do total de 758

docentes, 56% sdo homens e 44%, mulheres. Sua configuracao € a seguinte:

INnstrutores por Escolas

67 (996 30 @29
‘ ' Q 236 ( 3190)

422 (56%0)

| m Odadania m Gest&o 0 Negécios m Suporte Og|

Figura 2 — Distribuicao de Instrutores por Escolas na UC GB
Fonte: Grafico construido a partir de informagfes constantes na “Pagina do Instrutor”, no Portal
intranet da UC GB, acessado em 12.fev.2007.

Observa-se que 87% dos profissionais que atuam em atividades docentes na empresa
concentram-se nas Escolas de Negocios e de Gestdo, confirmando o carater utilitarista e
voltado aos objetivos especificos do Banco, bem como a preparagdo do corpo gerencial.

Com referéncia a distribuicdo geografica, estes profissionais se encontram vinculados
aos mais variados setores do Grande Banco, localizados em todo o territorio nacional. No
entanto, hd maior concentracdo em alguns estados, conforme Quadro 14 abaixo. Ressalte-se
que, apesar de algumas unidades da federagdo ndo estarem contempladas, este fato ndo
significa a inexisténcia de instrutores naqueles locais. Os dados foram organizados de acordo
com a localizacdo das unidades de Gestdo de Pessoas no Brasil, que, em nimero de 15, ndo

estdo presentes em todos os Estados.
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Distribuicdo de Instrutores por UF

E
e

SP DF RS PE MG GO RJ] PR CE SC BA ES PA
UF

Quadro 14 - Distribuicéo de Instrutores da UC GB por UF
Fonte: Portal da UC GB, acessado em 12.fev.2007.

A maior concentragdo de instrutores em Sao Paulo e no Distrito Federal acompanha o
namero de funcionarios do Grande Banco nas duas unidades da Federacdo, demonstrando
também a mobilidade desses profissionais na busca por postos de trabalho com melhores
remuneracoes.

Cabe destacar que durante o periodo em que o0 bancario docente se encontra em sala de
aula ou participando de grupo de trabalho para elaborar treinamentos, € “destacado”, ou seja,
liberado de suas atribuiges cotidianas. Entretanto, ndo raro, ao retornar a sua unidade, as
tarefas 0 aguardam e necessitam ser cumpridas em jornadas extraordinarias.

Em termos de retribuicdo pecunidria, as atividades de instrutoria, especificamente em
sala de aula, sdo remuneradas como “hora-aula”, a parte das verbas salariais do cargo e/ou
funcdo ocupadas pelo empregado. Atualmente o valor é de aproximadamente R$ 10,00 por
hora-aula, e a carga horéria é acrescidas de 40% “a titulo de reconhecimento do tempo
dedicado ao planejamento pelo instrutor ou tutor, para a mediacdo de acdes educacionais”,
conforme consta em documento interno da organizacdo. Por exemplo, se o curso for de 40

horas, sdo pagas ao final, 56 horas-aula.

3.2.8 Trilhas de Desenvolvimento
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As trilhas de desenvolvimento foram langadas em novembro de 2004, juntamente com
0 “Projeto de Revitalizacdo da UC GB” com a proposta de se constituirem de “grades
agrupadas por cargo e por segmento de atuacdo da Empresa, contendo relacdo de
competéncias, vinculadas a conhecimentos/habilidades, e estas a agOes de desenvolvimento”,
conforme consta em documento interno do Grande Banco de 2004. S&o roteiros a serem
seguidos pelos funcionarios que desejam ascender aos cargos comissionados na organizacao,
tanto da carreira técnica quanto gerencial, bem como para 0s que quiserem permanecer no
quadro docente da UC GB, ou dele vir a fazer parte. Consta ainda na pagina da intranet da
organizagdo, que “as Trilhas de Desenvolvimento sdo dindmicas”, chamando a aten¢do do
funcionario para suas alteracdes: “Isto significa que elas podem ter acréscimo ou reducdo de
C.H.A* e atividades”.

Estes roteiros constituem-se de *“passos”, representados por diferentes cursos que
deverdo ser feitos pelos funcionarios, cada um com determinada pontuagdo. Exemplificando:
cada 10 horas de curso correspondem a um passo trilhado. A Trilha para Gerente de nivel
intermediario possui (em 11/05/2007), 65 cursos prescritos, que variam desde o conhecimento
do “Acordo da Basiléia” (que orienta as regras de atividades bancarias), passando por cursos
eminentemente operacionais, como “Custos e rentabilidade das operagdes”, “Indicadores de
potencial econdmico e de mercado”, “Contratos e convénios de arrecadagédo e cobranca”, até
os de caradter técnico-comportamental, com receitas prontas para os diferentes
relacionamentos realizados pelo gerente em seu trabalho didrio. Alguns exemplos destes
ultimos, sdo: “Gestdo de equipes”, “Estratégias de relacionamento e atendimento aos clientes
de acordo com o segmento e perfil do cliente”, “Tomada de decisdo”, “Técnicas de
identificacdo das necessidades do cliente”, “Técnicas de identificacdo e analise de perfil do
cliente’, “Teécnicas de oratdria”, “Tecnicas de resolugdo de conflitos”, “Técnicas de
lideranga”, “Técnicas de vendas”, dentre outros.

Cursar Po6s-Graduacgdes Lato e Stricto Sensu faz parte do sistema de Trilhas, com as
maiores pontuacdes: 30 e 50 passos, respectivamente. E interessante observar que, apesar de
ndo haver dispensa ou reducdo de jornada de trabalho para os interessados em aperfeicoar
seus conhecimentos em universidades académicas, a organizagéo inclui tais expectativas em
seu planejamento, indicando claramente que os trabalhadores realizem mais este “desafio”.

Assim, cabe ao individuo encontrar disponibilidade para estudar fora de sua jornada de

* C.H.A. ¢ a abreviatura usada na empresa para denominar o conjunto de Competéncias, Habilidades e Atitudes,
que compBem o tripé da Gestdo de Pessoas por Competéncias e aparecem em todos os perfis de cargos dos
funcionarios do Grande Banco. O significado da sigla C.H.A. é de conhecimento dos funcionarios, ou seja, ja
foi inserida na cultura da organizacao.
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trabalho, na perspectiva de melhorar sua atuacdo no Grande Banco. O tempo para isso? Cada
um providencia da forma que melhor Ihe aprouver, retirando-a das escassas horas para se
dedicar a outras instancias de sua vida, como a familia, a pratica de atividades esportivas, 0
lazer etc.

A empresa faz questdo de esclarecer que participar do sistema de Trilhas “ndo da
garantias de efetivacdo em um cargo”, e sua funcéo é tdo somente “orientar a construgédo e
implementacdo do ‘Plano de Desenvolvimento Individual’, de forma estruturada, a partir das
necessidades identificadas para cada individuo”. No entanto, se ndo trilhar os passos
prescritos, o trabalhador sabe de antemdo que podera ser excluido dos processos de selecao
para cargos que representam melhor remuneragéo.

Quanto ao ‘Plano de Desenvolvimento Individual’, o Grande Banco define que devera
ser elaborado pelo funcionario, em conjunto com seu superior hierarquico, a quem cabe o
papel de coach®, ou seja, acompanhar e orientar o desenvolvimento do trabalhador sob sua
gestdo. A realizacdo desta tarefa, no entanto, ainda ndo se encontra institucionalizada na
pratica diaria, nem dos funcionarios e nem de seus gerentes, estando portanto, aquém das
expectativas da organizagao.

Da mesma forma, a utilizacdo das Trilhas ndo estd ocorrendo conforme seus
idealizadores esperavam, mas ndo em funcdo do descaso dos funcionarios, e sim em
decorréncia de problemas de ordem técnica no sistema informatizado em que deveriam

ocorrer 0s registros dos passos trilhados pelos trabalhadores da organizacéo.

3.2.9 Mapa de Conhecimentos

Definido no site da intranet do Grande Banco como “mais uma ferramenta disponivel
no campus virtual da UC GB para orientar o desenvolvimento dos empregados da empresa”,
trata-se, na verdade, de um inventario para identificar os conhecimentos disponiveis junto ao
quadro de pessoal, e, em linguagem organizacional, “auxiliar na gestdo do conhecimento nas

areas da empresa”.

> Coach: de acordo com o Dicionario Novo Michaellis Inglés-Portugués (1994, p. 202), o vocabulo inglés
significa “treinador, técnico, preparador, professor particular” e é usado no ambiente empresarial para designar
a pessoa que devera acompanhar o desenvolvimento do funcionario em seu encarreiramento para niveis
superiores. No Grande Banco o conceito implantado em 2004 com o Modelo de Gestdo de Pessoas por
Competéncias, permanece apenas nos documentos internos. Embora relacionado como uma das obrigacdes
dos gestores se observa que, na pratica, raros possuem conhecimento, disponibilidade e tempo para executar
mais esta atividade.
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Embora néo referenciado, este instrumento baseia-se na obra de Pierre Lévy e .Michel
Authier, As arvores de conhecimentos (1995).

Para sua elaboracao, o gerente devera atribuir a um funcionario a tarefa de listar todos
0s conhecimentos necessarios ao bom andamento das atividades de sua area. Em seguida os
demais trabalhadores daquela unidade sdo chamados a preencher o inventério, declarando seu
“grau de dominio para cada contetdo/conhecimento”, conforme a seguinte classificacéo:

a) conheco, aplico e sou capaz de ensinar;

b) conheco e aplico;

c) conheco e néo aplico;

d) tenho nogoes;

e) ndo conheco.

A partir das respostas de todo o grupo, é elaborada uma sintese - o Mapa de
Conhecimento da unidade - e as a¢Bes de desenvolvimento passam a ser orientadas pela area
de educacéo corporativa, para suprir as lacunas existentes, a partir de cursos e outras acGes de
cunho educacional relacionadas especificamente a area de atuacdo daquele departamento.

Apesar de constar nos esclarecimentos no Portal na intranet da UC GB que o
instrumento serve para o desenvolvimento individual dos funcionarios, a propria organizacdo
declara sua utilidade: “O mapeamento de conhecimentos fornece um balanco do capital
cognitivo da empresa, area ou unidade, permitindo a realizacdo de estudos sobre a evolucgédo
das competéncias dos empregados e 0 seu impacto nas estratégias da empresa” (grifos meus).

Neste aspecto, duas informagdes importantes permitem apreender o fendmeno em suas
dimensoes: 12.) O nivel de escolaridade exigido para admisséo de bancarios no Grande Banco
até o final de 2006 foi o ensino médio. No entanto, de acordo com informaces da area de
RH, verifica-se que mais de 50% dos trabalhadores que ingressaram na organizacdo nos
ultimos nove anos, além de possuir curso superior completo ou em andamento, sdo Pds-
Graduados; 22.) A empresa ndo concede licenca remunerada para seus funcionarios cursarem
Pds-Graduacdo, mas deixa claro que o autodesenvolvimento devera ser (per)seguido por
todos. Conforme foi visto no subitem anterior, cada curso realizado vale “pontos” nas Trilhas
de Desenvolvimento, além de servir de critério para ascensao a cargos comissionados.

Assim, de acordo com Bianchetti (1998a, p. 62), para garantir a “polifuncionalidade
necessaria ao desempenho de funcdes no interior de empresas que funcionam nos parametros
da integracdo e flexibilidade”, é necesséario, além de funcionérios especializados, que seus
saberes sejam canalizados em prol dos negdcios da organizagdo, ou seja, que as pessoas se

disponham a aplicar seus saberes e compartilhar com os demais. Entdo, sob o manto ou a
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justificativa de incentivar o desenvolvimento do trabalhador, a organizacao estimula-o a usar
seu tempo livre para continuar estudando, se apropria de seus conhecimentos, utiliza-os na
realizacdo de suas atividades cotidianas, sem, na maioria das vezes, a contrapartida financeira
devida. Tal fato ndo é prerrogativa exclusiva do Grande Banco. Ocorre, de maneira geral, nas
organizagOes sob 0 modo de producdo capitalista.

Neste forum, a disputa deixou de ser entre patrdo e empregado e passou a ocorrer no
interior da classe dos trabalhadores, na luta ferrenha pela manutencéo de um posto de trabalho

OU Uma promocao que represente remunera¢ao um pouco melhor.

3.2.10 Abertura para o Pablico Externo

Embora a empresa tenha declarado em sua “viséo de futuro” o objetivo de ser um
centro de exceléncia no que diz respeito ao fornecimento de solugdes educacionais para o
desenvolvimento de seus funcionarios e parceiros, até agora nao foi possivel a abertura do
campus virtual da UC GB para clientes e fornecedores, conforme planejado em 2004.
Segundo informacdes do Gestor 3, ha questdes de ordem legal em anélise pelo Departamento
Juridico do Banco para se atingir este objetivo.

A plataforma tecnoldgica, em softweare livre, ap0s inimeras adaptacdes, esta
preparada para possibilitar 0 acesso de publico externo: o gerente de uma agéncia poderia ser
cadastrado pela area de educacao corporativa da Matriz do Grande Banco e “dar acesso a
bons clientes”, fornecendo uma senha para a navegacdo em alguns cursos do campus virtual
da UC GB. O Gestor 3 afirma que esta possibilidade ‘agregaria muito” e imagina que a
organizacdo poderia fazer mais negdcios com esse cliente, na medida em que ele fosse

fazendo 0s cursos, no conceito de fidelizacao*®”

. Esclarece que “fidelizar um cliente hoje €
muito difici”’l, e acha “mais interessante estabelecer um bom relacionamento. A Universidade
(corporativa) proporciona isto, até porque leva a cultura da empresa para esse sujeito. Como
é que a empresa funciona? Ele interagindo conosco, podemos mudar a nossa cultura.” Além
dos clientes, o Gestor lembra que o Grande Banco tem seus correspondentes negociais
(terceirizados), que “podem fazer melhores negdcios™ se devidamente treinados e com

conhecimento da empresa.

“*® Na linguagem bancéria, cliente “fidelizado” é o que possui varios “produtos” do banco, tais como cartdo de
crédito, cheque especial, plano de previdéncia privada, seguro etc., além de manter sua conta de depdsitos,
fazer aplicacOes ou tirar empréstimos.
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O aspecto levantado pelo Gestor 3 em suas afirmagdes coadunam-se aos ensinamentos
de Meister (1999) para uma UC, ou seja, treinar a cadeia de valor para que, além de consumir
os produtos da organizacdo, clientes e fornecedores passem a agir como parceiros, ao invés de
inimigos da empresa. Quanto mais conhecerem a missdo, a visdo e as metas a serem
alcangadas, melhor poderdo contribuir com informacdes, criticas e sugestdes, no intuito de
aperfeicoar os produtos e servicos.

Apesar de ndo terem sido materializadas até o momento tais intencBes, é clara a
preocupacdo em “formar” o consumidor, levando-se em conta que € necessario clientes mais
sofisticados para consumir produtos bancéarios cada vez mais sofisticados, bem como clientes
de todos os segmentos de renda, nos quais € criado por meio de acGes de marketing, o desejo

de possuir os simbolos de status social, como cartdes de crédito, por exemplo.

3.2.11 Convénios de cooperacao e parcerias com IES e outras instituicdes

Apesar da area de educagdo corporativa ter sido estruturada para atender as demandas
da organizacdo, ha momentos em que se depara com limitacfes no campo do conhecimento.
Para suprir estas necessidades no desenvolvimento de solugdes educacionais de carater
especializado, contrata servigos de instituicdes académicas presentes no mercado.

O Gestor 3 refere-se as parcerias e convénios com IES da seguinte forma: “Achamos
necessario, porque na universidade académica estdo os conhecimentos,” ressalvando que “la
(nas IES) é muito académico™ e por este motivo “nasceu a UC GB, porque a universidade
ndo dava conta das necessidades corporativas.” Diz também que ndo esta criticando a
universidade académica e lembra da necessidade de formagéo das pessoas: “precisamos dela
(da academia), mas precisamos fazer outras coisas e ela nos ajuda.”

Em seu depoimento o Gestor 1 relata que o Grande Banco sempre trabalhou desta
forma (buscando apoio das IES), mesmo antes de ter a sua UC e lembra que “para nos
desenvolvermos, ndo podemos perder a visdo do mercado, e o académico puxa isto para
nés.” Em sua opinido, para ter uma UC, a empresa deve saber mesclar dois tipos de
conhecimentos: os internos, de seu corpo funcional (as expertises, como denomina), e 0s
académicos, para poder evoluir, “avancar, ver coisas novas.” Lembra que o fato de ter uma
UC nunca excluiu a participacdo da academia e cita o fato de que, para a estruturacdo da UC
GB, foi contratada consultoria da Fundagdo Dom Cabral, de Belo Horizonte. Esta instituicdo

fez o estudo de viabilidade, prop6s modelo e detalhamento acerca da estrutura de educacédo
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corporativa, pagina virtual, conteudos etc. O trabalho foi realizado em conjunto com o0s
técnicos do Grande Banco e o resultado, depois de muitas adequagfes e investimentos, é a
UC GB.

Demonstrando visdo pragmaética, o Gestor 4 afirma que “na realidade eu ndo diria que
temos parcerias; nos temos contratos.” Em seguida esclarece que houve apenas uma
pareceria, com a UnB — Universidade de Brasilia, para trabalhar instrumentos de avaliacéo a
serem utilizados na area de educacdo corporativa. Nessa parceria ndo houve repasse de
recursos financeiros, e sim acordo de cooperagdo, pesquisa e preparacdo de equipe de
trabalho.

Nos demais casos, 0 Gestor 4 conta que ocorre contratacdo de IES com objetivo de
desenvolver acdes educacionais especificas. Apresenta como exemplos, um curso sequencial
(tecndlogo) realizado pela UNISUL?, para 500 funcionarios do Banco e um curso para
gestores contratado com a UFSC*® em 2004. Cita outras IES: “fizemos isto com a UnB, a
Michelangelo, a FGV, a ESPM, a USP, com varias instituicdes, mas em termos de
contratacdo de servicos.” No caso das universidades pablicas, a contratacdo ocorre com suas
fundacg6es, como é o caso da Funbra, da UnB.

Para 2006, conforme noticiado na Revista Gente do Grande Banco (n. 6, 2005, p. 23),
estava prevista contratacdo da Bovespa para habilitagdo em mercado de acbes e com o
SEBRAE/RJ, para Capacitacdo de Gestores Publicos Fluminenses. Este Gltimo iniciou o curso
conforme planejado e continua em 2007.

Ha previsdo, de acordo com o Gestor 2, de abertura de licitacdo publica para contratar

curso de MBA para funcionarios da empresa, em 2007:

Isto tem que ser feito pela academia, ndo tem como ser feito aqui dentro.
Vamos ter disciplinas nossas, voltadas ao negdcio, mas o grande foco, a
grande alavancagem, até porque o tema vai ser estratégia, vai ser obtido fora
daqui (na universidade académica); ndo é aqui dentro que a gente consegue.

Embora a UC GB assuma o0 desenvolvimento e aplicacdo de grande parte dos
treinamentos na organizacdo, a opinido de seus gestores é unanime quanto a necessidade dos
conhecimentos produzidos na universidade académica. Mesmo assim, apenas 0S que
interessam aos negocios da organizacdo. Em nenhum momento, durante as entrevistas, foi

mencionada a proposta de educacdo com vistas ao desenvolvimento integral do trabalhador,

47 Unisul — Universidade do Sul de Santa Catarina.
8 UFSC - Universidade Federal de Santa Catarina.
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conforme consta na missdo da UC GB. Ao contrario, em todos os depoimentos percebe-se 0
objetivo especifico de educar (se € que se pode utilizar esta palavra) os funcionarios para
cumprir 0s propoésitos da empresa, denotando a visdo operacional e utilitarista de educacéo.
Parece-me mais adequado continuar usando o termo ‘treinamento’. Soa melhor e ndo expde a

dissonancia entre o discurso e a praxis.



CAPITULO IV - CONCEITOS, EXPERIENCIAS E ESPERANCAS NO EXERCICIO
COTIDIANO DOS PROTAGONISTAS DA UNIVERSIDADE CORPORATIVA DO
GRANDE BANCO: ELEMENTOS ESTRUTURANTES DAS MANIFESTACOES DOS
ENTREVISTADOS

No6s estamos pegando pessoas de perfis
completamente estranhos, diversos, e
tentando moldar, ajustar para o modelo
certinho de bancario ideal.

(Instrutor 12)

De maneira geral, as pessoas gostam de falar sobre acontecimentos marcantes em suas
vidas, sentindo necessidade de relatar, principalmente o passado. Ao encontrar ambiente
propicio, bem como identificacdo com o interlocutor, o didlogo flui e informacdes
importantes para a construgdo do conhecimento sédo obtidas. Marques (2003) compara essa
dindmica com o héabito dos pescadores de contarem suas praticas e outras histdrias/estdrias,
sem, no entanto, tudo revelarem. Algo permanece no campo do desconhecido (ou do néo
dito), cabendo ao pesquisador obter respostas a questionamentos relevantes a compreensédo do
assunto em pauta, instigando os sujeitos a fornecer mais informagdes. S&o estes encontros,
segundo o autor, que permitem se obter subsidios Uteis ao estudo que se esta desenvolvendo.

No ambito desta pesquisa, ao entrevistar as pessoas envolvidas no processo que trouxe
alteracdes de rotina e, principalmente, interferiu na cultura organizacional do Grande Banco,
era previsto divergéncia de opinides, e também que experiéncias semelhantes tenham sido
vividas de formas absolutamente diferentes e gerado sentimentos que, ao primeiro olhar,
podem parecer contraditorios. Ndo cabe neste espaco proceder a analise das subjetividades
dos sujeitos que serviram de amostra a este trabalho — os gestores e os instrutores internos da
UC GB. No entanto, a partir de suas falas, é possivel compreender a trajetdria em que se deu
a metamorfose do Treinamento & Desenvolvimento (T&D) para Universidade Corporativa
(UC) na instituicdo financeira objeto deste estudo de caso, resgatando suas determinantes
historicas, bem como o carater dogmatico assumido pelos entrevistados relativamente ao
tema.

E necessario lembrar, conforme alertam Quartiero & Bianchetti (2006) ao tratar do
fendmeno educacéo e universidade corporativas, que propostas anunciadas como inovadoras,

merecem analise mais acurada, a luz dos estudos realizados nesta area, pois se por um lado ha
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intencdo expressa das empresas de se afastarem do modelo de capacitacdo adotado até entdo,
por outro lado, ndo conseguem alterar seu formato, pois o objetivo continua sendo o
atendimento as demandas do mundo dos negocios.

Os autores chamam atencdo para outro aspecto importante, apontando a0 mesmo
tempo a dispensa, a rendncia “de uma epistemologia, bem como de uma teleologia, jogando
todo o peso da formacdo na utilizacdo imediata e pontual de determinadas informagdes
sobre 0 campo de atuacdo da empresa” (p. 116, grifos meus). Em resumo, um tipo de
formagéo/capacitacdo baseada expressamente no utilitarismo e com a velocidade apregoada
por gurus como Senge (2002, 2005), Drucker (1993), Meister (1999), Toffler (1994), Eboli
(1999, 2004a), dentre outros.

Ao se analisar as caracteristicas e objetivos da UC GB, se verifica que, apesar da
preocupacdo manifestada pelos seus responsaveis em elaborar um modelo pedagdgico para
nortear as acdes ditas educacionais, além de outras questdes que merecem destaque,
permanecem em aberto as questdes epistemoldgica e metodologica, conforme informacdes

apresentadas no Capitulo 111 deste trabalho.

4.1 Metamorfose da area de T&D do Grande Banco em UC GB

O Grande Banco € uma instituicdo financeira na qual, como nas demais, predomina o
pragmatismo, a busca pelo aumento da produtividade no trabalho paralelamente a reducdo de
custos, a urgéncia na obtencédo de resultados (lucros), bem como sua manutencdo no mercado
altamente competitivo (e de alta rentabilidade).

Para compreender a “receita de sucesso”, ou a forma como este Banco pretende
alcancar seus objetivos por meio das acdes desenvolvidas por meio de sua UC GB - o
aprendizado permanente -, verifica-se a adogéo dos principios prescritos por Meister (1999, p.
30-31) como “a base do poder” das UC’s. Seu foco é direcionado a mobilizacdo dos
funcionérios, objetivando formar uma forga de trabalho de altissima qualidade, em busca do
sucesso da organizacdo. Dentre eles, destacam-se: a oferta de “oportunidades de
aprendizagem”, ou seja, o desenvolvimento das chamadas competéncias criticas para
sustentacdo empresarial; o treinamento de parceiros e da cadeia de valor, cujos componentes
sdo os clientes, os distribuidores, os fornecedores de produtos terceirizados, e as
universidades; a absorcdo, pelos executivos e funcionarios das organizacdes, da tarefa ou

papel de instrutores, no intuito de envolver a todos nos processos de ensino/aprendizado
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organizacional; a venda de servigos da UC a outros departamentos da empresa, como forma
de autofinanciamento, ou seja, sua transformacdo em unidades de negdcio; e, por fim, a
utilizacdo da UC na obtencdo de vantagens competitivas e conquista de novos mercados.

E necessario salientar que atividades de pesquisa e extensdo, que fazem parte da vida
académica das universidades tradicionais, sequer sdo lembradas, tanto pela autora que
prescreve a receita de sucesso das UC’s, como no Grande Banco. E sera que tais atividades
caberiam na légica negocial?

Ao se tratar desta metamorfose do T&D para UC, os quatro Gestores entrevistados
foram unanimes ao enfatizar ndo s6 a necessidade dessa mudanca®, como também os ganhos
para a empresa. Os instrutores internos, por sua vez, apresentam opinides divididas: alguns
situam como desnecessario 0 processo de transicdo e mudanca de nomenclatura, e outros
entendem como um salto de qualidade em relagdo as atividades desenvolvidas anteriormente,
apontando como fundamental para diferenciar uma fase da outra, a criacdo e instituicdo do
modelo pedagogico como orientador para as a¢des educacionais.

Exemplificando, o Gestor 2 diz que héa varias diferencas entre o antigo T&D e a atual
UC GB, citando que se ampliou a visdo da empresa, que agora vai do todo para as partes?, e
ndo ao contrario, como era na época do T&D. Em termos de atuacdo, o trabalho do T&D era
focado na capacitacdo técnica, e na UC GB, salienta, “também se trabalha a capacitacéo
técnica, mas com foco no desenvolvimento e nas competéncias da prépria organizacdo.”
Desta forma, para este gerente, agora se tem “uma visdo ampliada no tocar o negdcio do
Grande Banco, invertendo-se totalmente a Otica, a forma de olhar. Agrega mais, fica
completo enquanto universidade,” referindo-se a UC GB.

O Instrutor 15 afirma que hoje se sente mais seguro em suas atuacdes, entendendo que
“ndo estamos fazendo cursos; estamos formando pessoas.” Além deste aspecto, acha que a
empresa beneficiou-se com a uniformidade dos procedimentos prescritos pela UC GB em seus
treinamentos: “estamos sendo mais efetivos, paramos de andar para la e para ca, estamos
com a empresa inteira em uma trilha.” Observa-se que o Ultimo trecho de sua afirmacao, na
qual enfatiza a uniformidade dos passos trilhados pela organizagdo no que diz respeito a
preparacdo de seu corpo funcional, ndo encontra guarida nas palavras de alguns dos dirigentes

entrevistados, principalmente o Gestor 1, que ainda se ressente da absoluta falta de coesdo

! Neste caso, trata-se efetivamente de mudanca, e ndo transformacéo na perspectiva dialética proposta por Marx.
2 De acordo com a Teoria Sistémica, em voga nas organizacdes na época em que surge a UC GB, poderia se
dizer: do sistema geral (0 todo) para os subsistemas (as partes) que 0 compdem.
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entre os objetivos do Grande Banco, no que diz respeito aos processos educativos de seus
funcionarios.

Sem entrar no mérito acerca do entendimento conceitual de formacdo humana pelo
Instrutor 15, verifica-se que suas palavras sdo impregnadas pelo dogmatismo presente na
organizacao, definido por Luckesi et al (1996, p. 83) como “de um lado a incapacidade de ver
e interpretar a realidade diversamente da indicada pelos esquemas, interesses, valores e
conveniéncias pessoais; de um outro, significa, também, a tentativa de impor este mesmo
conjunto de valores e interesses aos outros”. Ao se proceder a leitura dos depoimentos, salvo
algumas excecOes, em sua quase totalidade, sdo repetidas palavras, expressdes e conceitos
relativos a educacdo na empresa, praticamente idénticos ao que constam em documentos
internos da UC GB, bem como aqueles que fazem parte da retérica de seus dirigentes.

Neste sentido poderia se dizer, lembrando Marx e Engels (2004a), que as idéias de
uma época sdo compativeis com as idéias da classe que detém os meios de producédo, ou seja,
da classe dominante, e apresentam-se como expressdo das relagbes sociais, econbémicas e
politicas. Assim, conforme Rodrigues (2002, p. 105), “esse arcabouco ideoldgico
metamorfico produzido pelas classes dominantes ndo é transmitido automaticamente ao
conjunto da sociedade”, sendo necessario nesse processo um demorado e cuidadoso trabalho
de educacdo e de convencimento das classes subalternas, que ndo passa tdo somente pela
escola, sendo esta apenas um dos instrumentos de sua transmissdo, conformando o que
Gramsci (1891-1937) denominou hegemonia (grifos do autor). No caso do Grande Banco, por
meio de sua unidade autodenominada educativa, pelo menos entre 0s seus docentes
(instrutores), é possivel verificar que a transmissdo da ideologia® relacionada & educagdo
corporativa esta se efetivando mais ou menos de acordo com o planejado pela alta direcéo.

Mas, como em todos 0s processos inexiste a possibilidade da adesao total das pessoas,
ou ainda, uma linearidade absoluta, alguns destes bancarios docentes ndo corroboram
integralmente tais afirmac6es, como exemplarmente se manifesta o Instrutor 13, para quem a
UC GB ainda “é um prototipo ndo acabado.” No entanto, no percurso dessa instancia de
educacdo corporativa, em sua opinido “a grande sacada” foi a definicdo do modelo
pedagdgico, que trouxe a possibilidade de direcionamento de todas as agdes educacionais.

3 0 termo ideologia foi cunhado em 1801 pelo Conde Antoine Louis Claude Destutt de Tracy (1754-1836) e de

acordo com Chaui (1987), no pensamento Marxista € “a producdo da universalidade imaginaria e da unidade
iluséria numa sociedade que pressupdes, pe e repde as divisdes internas das classes” (p. 21). Em outras
palavras, € um instrumento de reproducdo do status quo e da prépria sociedade burguesa, que elabora um
conjunto de proposicdes cujo objetivo é definir os interesses da classe dominante como se fossem do interesse
coletivo.
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Compara sua implantacdo “a definicdo de um estatuto, constituicdo ou planejamento
estratégico de uma empresa”,”” adotando uma linguagem eminentemente empresarial, usual
em todas as instancias do Grande Banco.

Assumindo posicao diferente, o Instrutor 7, afirma que “o Departamento de T&D no
Banco GB era bem profissional, bem estruturado e bem programado.” Conta que em 1997
havia um T&D com diversos cursos prontos para aplicacdo, autonomia para contratar
instrutores internos e externos e aplicar os modulos, cuja estruturacdo encontrava-se
detalhadamente descrita nos manuais da organizacdo, com referéncias bibliograficas e a
maneira como deveria ser abordado. No entanto, este instrutor (que participou dos
movimentos iniciais da formatacdo da UC GB), conta que o Presidente® da época, “encantou-
se com a educacdo a distancia,” e criou uma distor¢do: “achou que UC era economizar em
treinamentos presenciais.” Acrescenta ainda que a UC implantada na empresa é muito
diferente do modelo idealizado pelos funcionérios que trabalhavam no projeto: “a gente tinha
até um embasamento em Marisa Eboli e Jeanne Meister” (grifos meus), referindo-se a uma
das idéias pregadas pelas duas autoras, de que é necessario a alta administracdo se envolver
no projeto de UC e participar da disseminagéo de conhecimentos, para que seu funcionamento
atinja os objetivos programados.

Para o Instrutor 6, desde aquela época configurou-se “certa confusdo quando se define
a data de inicio da UC GB.” Alguns dirigentes demarcam 0 momento em que a empresa
comecou a usar CD ROM em seus treinamentos, para chamar de surgimento de sua UC. No
entanto, o entrevistado ndao entende desta forma e explica: “em 1996, e até 1998, o Grande
Banco experimentou grande evolucdo em suas metodologias de preparacdo de seu capital
humano, que foram, de certa forma, traumaticas,” referindo-se a adocdo de treinamentos a
distancia e abandono dos presenciais, aos quais 0s funcionarios estavam habituados.

O entrevistado lembra que em 1997, para o langamento de um programa para ampliar
a utilizacdo de recursos de microinformatica entre os funcionarios, foi necessario que a
empresa adquirisse kits multimidia para colocar nas agéncias, ressaltando que ndo existia
mouse e as pessoas nédo tinham habilidade e nem familiaridade para usar 0 microcomputador.

Os CD ROMS, produzidos por empresas incubadas na UnB, foram as primeiras tentativas de

* O entrevistado cursou Administracdo de Empresas. Seu depoimento demonstra que possui pouco conhecimento
acerca do que é e qual a funcéo efetiva de um modelo pedag6gico em uma instituicdo de ensino.

Em relacdo a administracdo exercida por este presidente do Grande Banco, o Instrutor 7 expressa em seu
depoimento o mal-estar dos funcionarios na época, de maneira geral. Na area de T&D, algumas decisdes
foram mal recebidas pelos instrutores, como a extin¢do da hora-aula, a quase completa substituicdo de cursos
presenciais por acfes a distancia: Tivemos um periodo bastante negro da nossa época de desenvolvimento e da
gestdo, porque ficamos presos aos cursos da universidade (UC GB), mas sé virtuais.

5
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treinamento a distancia. “Na pratica, ndo era treinamento a distancia e sim auto-instrugdo. O
sujeito recebia seu CD, sentava em frente a uma maquina e nem sempre se posicionava
adequadamente no que fazia.” Dito de outra maneira, o funcionario cumpria o que lhe era
determinado, repetindo um roteiro de instrucdes, caracterizando, para Frigotto (1986, p. 48)
um processo de alienacdo e esvaziamento do carater formador do trabalho humano. Em suas
palavras, quando se pensa em *“qualquer experiéncia educativa, tendo como horizonte o
mercado de trabalho, na realidade é ter como horizonte a estupidificacdo” (grifos meus).

Cumpre salientar que, na época em que tais praticas foram iniciadas no interior da
organizagdo, muitos trabalhadores recusaram-se a cumprir as determinagdes, criando
estratégias das mais diversas para burlar o sistema, até casos extremos de adoecimento e
solicitagdo de aposentadorias proporcionais, com perdas financeiras consideraveis®,

O depoimento deste entrevistado traz elementos que permitem resgatar o percurso
seguido na passagem do Departamento de T&D para a UC GB, confirmando-se no Grande
Banco o que autores perceberam como uma tendéncia ou movimento ocorrido na relacdo
universidade-empresa de modo geral, conforme flagrado em estudos de Bianchetti (1998a e
2001), Quartiero & Bianchetti (2005 e 2006) e Quartiero & Cerny (2005), ja explicitados no
Capitulo Il deste trabalho.

Na primeira fase, caracterizada no periodo situado entre os anos de 1940 e 1970, havia
a dependéncia explicita das organizacdes em relacdo ao sistema formal de ensino, a qual era
demandada a formacdo/qualificacdo dos quadros técnicos necessarios a esfera produtiva. No
Grande Banco, tal periodo foi marcado pela auséncia de area estruturada de T&D e 0s cargos
eram supridos por indicacgdes, levando-se em conta o histérico do funcionario ou questdes
politicas internas da organizacdo, buscando-se, desde entdo, profissionais com formacéo
académica adequada para suprir funcdes especificas de advogados, engenheiros, economistas
e contadores, que constavam do plano de cargos e salarios da empresa a época.

A segunda fase da transicdo manteve a relacdo de dependéncia entre as empresas e a

escola, em especial as universidades, mas foi o momento demarcado pelo inicio da

® O momento de transicdo foi de dificuldade, como confirmam as histérias contadas por funcionarios mais
antigos do Grande Banco, tais como pessoas que se recusavam a entregar sua maquina de datilografia que
estava sendo substituida por um microcomputador, bem como de outros que se diziam incapazes de aprender a
“lidar com esta maquina”, ou ainda, negando-se a ligar o equipamento, com evidentes sinais de medo. Esta
situacdo de desconfianca e medo diante da inevitabilidade da substituicdo de um modelo conhecido, sobre o
qual o trabalhador exercia dominio, por outro totalmente desconhecido e sobre o qual a pessoa ndo possui
conhecimento, exerce efeitos psicolégicos importantes e as reagcBes podem ser das mais diversas ordens,
incluindo-se além de atitudes de revolta manifesta, o adoecimento decorrente de causas psicossomaticas. A
quebra da seguranca do trabalhador sobre seu processo de trabalho e o medo diante do desconhecido,
caracterizam a passagem da tecnologia analdgica para a digital, assunto explorado por Bianchetti (1998a,
2001), em estudo realizado em uma empresa de telecomunicacdes em Santa Catarina.
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estruturacdo dos nucleos ou departamentos de RH nas organiza¢Ges, com a demanda pela
chamada “educacdo ao longo da vida”, objetivando acompanhar as alteracbes de ordem
funcional propostas as empresas naquele momento.

Caracterizando esta fase, em 1976 o Grande Banco buscou a consultoria norte-
americana Lang & Brinberg, especializada em RH, e iniciou a formacdo’ de seus primeiros
instrutores, a fim de ministrar treinamentos internos, tanto os de carater técnico-operacional,
guanto os comportamentais. Paralelamente a organizacdo investiu em cursos de pos-
graduacdo aos ocupantes de cargos teécnicos e gerencias mais elevados de sua estrutura
hierarquica, contratacdo de palestrantes externos, cursos rapidos visando motivar 0s
funcionarios para aceitar as mudancas, tanto de gestdo quanto de ordem tecnoldgica que
estavam ocorrendo na esfera produtiva de modo geral.

A terceira fase da relacdo empresa/escola, nos anos de 1990, foi marcada, segundo
Quartiero & Biachetti (2006), pela “transicdo do discurso para a pratica”, época em que a
funcdo educacional passou a ser assumida pelas empresas, definindo uma “inversao histérica”
no que se entende por educacdo. Nesse periodo varias acGes foram adotadas pela
administracdo do Grande Banco, visando atingir as certificacbes 1SO, a implantacdo do
Programa de Qualidade Total, reducdo de custos e incremento de resultados financeiros.
Comecaram ai a ser delineados os contornos do que veio a constituir-se a UC GB.

Na mesma linha de reflexdo segue Eboli (2004 a, p. 30), afirmando que as empresas
sempre tiveram programas educacionais, mas normalmente direcionados aos niveis gerenciais
e a alta administracdo. Sublinha a autora que, para os demais funcionarios eram dirigidos
programas de treinamento especificos, de carater operacional. Bianchetti (2001) acrescenta
que aos trabalhadores ocupantes de altos cargos, a chamada ‘elite’ organizacional, eram/sdo
destinadas acGes de desenvolvimento com investimentos de maior valor (tempo e recursos
financeiros), como cursos em instituicbes fora da organizacdo, participagdo em congressos,
seminarios, tanto nacionais quanto internacionais.

Apoiando-me nas palavras destes autores, € possivel identificar que, como
exemplarmente observou Coménio (1592-1670) em sua classica obra Didatica Magna:
tratado universal de ensinar tudo a todos, que seria necessario diferenciagdes no que se
compreendia por ‘todos’: a escola maternal e primaria para todos, e 0os demais niveis, ao
avancar em complexidade, como a academia, acessiveis somente a alguns. Se na educacdo

formal, estrategicamente, se caminhou da homogeneidade para a heterogeneidade da clientela,

" O processo de formacao dos instrutores internos do Grande Banco, bem como seu percurso histérico encontra-
se relatado no Capitulo 111, com informacGes complementares em item especifico deste Capitulo 1V.
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sendo a divisdo efetivada de acordo com a classe social dos individuos, 0 mesmo fendmeno
pode ser presenciado na educacdo empresarial.

Os préprios departamentos de T&D das organizacBes promovem a distingdo, ou,
utilizando-se uma metafora corrente na linguagem empresarial, ‘segmentam o publico-alvo’
para as acOes de treinamento/desenvolvimento de acordo com o0 posto ocupado pelo
trabalhador na hierarquia da empresa, e/ou para suprir necessidade operacional imediata. Nas
UC'’s, de maneira geral, a logica € a mesma: o “tudo a todos” apresenta gradacdes.

Como quarto momento da relagdo entre 0 mundo da educagédo e o mundo do trabalho,
no Grande Banco pode se identificar, a partir de 2000 e mais precisamente de 2001, acOes
intensivas dos administradores para renovacédo do parque tecnoldgico, a énfase na “educacao”
dos clientes com vistas a utilizacdo de canais alternativos de atendimento (home banking,
office banking)® e maquinas de auto-atendimento localizadas fora das agéncias), aculturacio
dos funcionéarios para uso de novos equipamentos, ado¢ao do modelo de gestdo de pessoas por
competéncias, estimulo a realizacdo dos cursos a distancia no portal da UC GB, adocéo de
critérios para selecdo interna de acesso a cargos utilizando-se, desde um formulario/roteiro
criado por técnicos da organizacdo denominado “entrevista por competéncias”, até outros
critérios instituidos na tentativa de avaliar as “competéncias”, além de outras acles
desencadeadas no periodo.

Em relacdo a passagem do T&D para UC, como assinalam Quartiero & Bianchetti
(2006, p. 115), ocorreu “o0 momento de cristalizagéo”, caracterizando a quarta fase da relagdo
entre empresas e universidades. No Grande Banco houve investimento massivo na &rea de
educacdo, com o retorno dos cursos presenciais’, a reformulacdo do portal de acesso 8 UC GB
e langamento de inimeros cursos a distancia; revigoramento do papel dos instrutores internos
e retorno do pagamento de hora-aula para atuagdes em cursos presenciais e a distancia;

atribuicdo da responsabilidade de “lideres educadores” aos ocupantes de cargos gerenciais,

® O conceito de home banking e office banking, cuja traducdo literal do inglés para o portugués é “banco em casa
ou banco no escritdrio”, foi massivamente disseminado entre os clientes e usuarios das institui¢fes financeiras
no inicio dos anos 2000. A propaganda focava o conforto e bem-estar do cliente/usuario, que poderia se “auto-
atender” sem a necessidade de sair de sua casa ou trabalho para esperar em filas dos bancos. Este processo foi
concomitante com a reducdo do nimero de trabalhadores bancarios nas agéncias. Em outras palavras, ao
estimular o cliente/usuario dos servigos financeiros a se “auto-atender” por meio da internet sem deslocar-se
até as agéncias bancarias, foram criadas as condicfes ideais para reduzir drasticamente o nimero de
trabalhadores nesse setor, sem prejuizo de resultados financeiros. Para melhor detalhamento sobre o assunto,
ver estudos de Jinkings, N. (1995 e 2002).

® Os cursos presenciais continuaram a ser priorizados aos detentores de cargos de maior expresséo na hierarquia
da organizacdo — os “gestores”, como sdo denominados. Houve (e até hoje € assim) a excecdo para alguns
cursos de carater técnico-operacional, como para 0s caixas, por exemplo, em que eram ministrados em duas
etapas: uma a distancia e outra presencial. Para os demais funcionarios, foi dado énfase ao estudo a distancia,
por meio da UC GB.
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aos quais €é solicitada atuacao direta no desenvolvimento de seus subordinados; e cada vez de
forma mais intensa, estimulos aos funcionarios para seu autodesenvolvimento, com a
realizacdo dos cursos da UC GB ou em outras instancias educativas. Pode ser caracterizada
como a época da énfase no “aprender a aprender” e na pedagogia das competéncias,
denominadas por Duarte (2001, p. 36), como “as ilusées da sociedade do conhecimento™®.

Trata-se do uso e repeti¢do incansavel de no¢des destituidas de materialidade historica,
como ‘empregabilidade’, ‘competéncias’, ‘habilidades’, ‘qualidade total’ e outros modismos
do género, coadunadas com as leis que regem o mercado mundializado (lanni, 1992). As
explicagdes sdo insuficientes e baseadas em critérios subjetivos, levando o trabalhador a se
experimentar na angustia de compreender exatamente a que comportamentos, conhecimentos
e atitudes tais nocdes se referem, principalmente por que sdo esses 0s critérios usados para
avalia-lo.

No tocante a qualificacdo exigida pelos bancos aos seus trabalhadores, Segnini (apud
Jinkings, 1999, p. 168) afirma:

Qualificacdo, na perspectiva dos bancos, expressa a capacidade de competir,
com sucesso, tanto com colegas de trabalho na execucdo de servigos internos,
na busca de um desempenho diferencial cada vez melhor, como no mercado
financeiro, vendendo produtos e servicos bancéarios. Isto quer dizer que, na
Gtica dos bancos, ser capaz e ter disposi¢do para competir, ser capaz de ser
“um vencedor”, marca e caracteriza competéncias, compreendidas como
sendo qualificacdo. [...] Observa-se também que a importéncia do diploma, em
termos de contetudo (qualidade) é relativizada, adquirindo muito mais um
carater legitimador do posto de trabalho ocupado do que mobilizador de
conhecimentos.

Para Gentili (2002), empregabilidade, por exemplo, ndo significa possibilidade de
incluséo social, mas sim dotar o trabalhador de melhores condi¢Ges para competir na disputa
por vagas de trabalho, ou no caso dos bancarios do Grande Banco, por melhores cargos, numa
I6gica onde predomina a competitividade, a individualidade em detrimento do coletivo. O que
torna mais complexo o entendimento desta questdo é a exigéncia ao funcionario quanto a sua
disponibilidade para o processo de aprendizagem constante, o dominio de aspectos cognitivos

relacionados ao fazer, de fatores atitudinais, juntamente com a competéncia de desenvolver

19 para Duarte, “as pedagogias do ‘aprender a aprender’ estabelecem uma hierarquia valorativa na qual aprender
sozinho situa-se num nivel mais elevado do que a aprendizagem resultante da transmissdo de conhecimentos
por alguém” (2001, p. 36). O autor entende que é possivel desenvolver uma educagdo que incentive a
autonomia intelectual e moral do aluno, por meio da “transmissdo das formas mais elevadas e desenvolvidas
do conhecimento socialmente existente”. Ver mais, do mesmo autor, em Vigotski e o “aprender a aprender™.
Criticas as apropriacdes neoliberais e pds-modernas da teoria vigotskiana (2004), e Ramos (2002), em A
Pedagogia das competéncias: autonomia ou adaptacéo?
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trabalho em equipe, repassar aos colegas seus conhecimentos e experiéncias. Em outras
palavras, deve lutar como guerreiro solitario para se manter empregado, e, a0 mesmo tempo,
tomar frente na batalha junto com os demais empregados da organizacdo para manté-la no
mercado.

E oportuno lembrar, conforme Aued (1999), que diante de tantas mudancas, “o
trabalhador ndo sabe mais se de fato € um trabalhador ou patréo, ou as duas figuras ao mesmo
tempo: cabeca de patrdo e pés de assalariado” (p. 46). H& um estranhamento do sujeito em
relacdo ao seu fazer, de tal forma que sua subjetividade fica impregnada, e como se tudo
aquilo que produz ndo fosse resultado de sua acdo. Assim, submetido a elevados niveis de
exigéncias em termos de produtividade, e estranhado, alienado em seu proprio trabalho,
pergunta-se: de que maneira se resolve tal contradicdo, de carater excludente e segregador,
que afeta tanto o processo de constituicdo da identidade individual como grupal? Certamente
as respostas a questionamentos como este somente serdo possiveis ao se avangar na
compreensdo dos desafios que se impdem no horizonte das transformacgdes sociais que, se
espera, sejam realizadas coletivamente.

Outros aspectos presentes na entrevista com o Gestor 4 auxiliam na compreensédo do
percurso historico efetivado pelo Grande Banco no processo de transicdo do modelo de T&D
para UC. O primeiro diz respeito ao modelo adotado pelo departamento de T&D, no qual
eram atendidas demandas pontuais das outras areas da empresa, sem analise mais detalhada
gue permitisse diagnosticar se um treinamento solucionaria o problema apontado. Atualmente
“ndo funciona assim.” H& um roteiro a ser seguido e quem coordena as solugdes € a geréncia
de educacdo corporativa, ou seja, a decisdo por criar ou ndao uma solucdo educacional é da
area especializada e ndo da unidade solicitante. Houve também o objetivo de “instalar um
processo de educacao que fosse mais proativo, que atuasse em cima das necessidades, e nao
apenas das demandas recebidas™ (sic). Cita como exemplo o “Programa Crescer com 0
Grande Banco”, que foi baseado em trés pilares: “O primeiro foi devolver ao gestor a
responsabilidade pelo desenvolvimento de sua equipe.” Em seu entendimento, na organizacao
havia um consenso de que tal atribuicdo cabia tdo somente ao departamento de T&D™; “o
segundo pilar tratava de buscar a co-responsabilidade do empregado no seu processo de

desenvolvimento, em uma tentativa de reduzir os encargos da empresa neste processo;” por

1 Sobre esta quest&o, ver anlise de Wood Jr. intitulada Mudanca organizacional e transformacéo da funcéo
recursos humanos. O autor afirma que, se de alguma maneira a agregacdo das funcdes do RH “as atividades
gerenciais, e a forma como isto esta acontecendo, corresponde a uma exacerbacgdo do Paradigma Funcionalista,
uma vez que busca interiorizar nos individuos a condicdo de controle. [...] As energias liberadas e as
contradicBes criadas ou desenvolvidas podem levar a um rompimento do préprio Paradigma”. (2000, p. 259).
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fim, como terceiro pilar, o entrevistado citou: “vincular o investimento em treinamento e
desenvolvimento a resultados,” algo que até entdo ndo se tinha preocupacao na empresa.

Nesta perspectiva, concordando com Gentili (2002, p. 55), o trabalhador torna-se
responsavel direto pela sua capacitacdo profissional, transformando-se em “consumidor de
conhecimentos” que o habilitem a continuar competindo pela manutencgéo de seu emprego, ou
por sua inser¢do no mercado de trabalho.

A partir da adocdo dos trés pilares citados pelo Gestor 4, a organizacdo consolidou a
migracdo do modelo de T&D para UC e teve “as acOes reorganizadas em programas,” de
acordo com a conjuntura ambiental e as necessidades especificas de seu negdécio. Wood Jr.
(2000, p. 239) demarca que, diante da instabilidade crescente, bem como do acirramento da
competicdo, “o foco passou a ser mudar para criar uma performance competitiva” (grifos
do autor), estratégia também adotada pelos dirigentes do Grande Banco diante da
concorréncia de grandes conglomerados financeiros internacionais que passaram a se instalar
e atuar no Brasil.

O segundo aspecto levantado pelo mesmo entrevistado, listado como “2°. pilar,”
focalizou a mudanca na cultura organizacional, no que diz respeito a assungdo pelos
funcionarios, da responsabilidade pelo auto-desenvolvimento, em um movimento
disseminado no setor produtivo de maneira geral. A organizacdo passou a insta-los a adotar
acdes nesta direcdo, disseminando de forma sistematica a nog¢do de empregabilidade, em voga
na literatura empresarial e midia do final dos anos 1990 e inicio dos anos 2000. O Gestor 4

explica:

Nés tinhamos uma cultura muito forte instalada na empresa, de que a
responsabilidade pelo meu desenvolvimento é da empresa. Eu (funcionario)
estou aqui disponivel para que a empresa invista no meu desenvolvimento.
Nds comecamos a fazer um trabalho cujo objetivo era mudar esta cultura.

Esta alteracdo da cultura organizacional, no que tange a responsabilizacdo dos
funcionarios pela busca de conhecimentos e habilidades a serem utilizadas no seu trabalho
cotidiano, permanece como um alvo perseguido diuturnamente pela empresa. Uma das formas
sutis de pressdo € a insercdo de exigéncias nos processos seletivos internos para ascensao a
cargos melhor remunerados, tanto na area técnica, quanto gerencial. Referem-se a elevacao de
escolaridade, especializacdes e realizacdo de cursos na UC GB ou em outras institui¢cdes. Dito
de outra forma, um bom curriculo é fator determinante na competicdo interna, sobrepondo-se,

na maioria das vezes ao historico do trabalhador na organizacio. E necessério salientar que
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esta ndo é uma situacdo exclusiva do Grande Banco, e sim das empresas de modo geral,
conforme assinalam Hirata (2002), Jinkings (1995, 2002), Bianchetti (2005), dentre outros.

Neste sentido, ao analisar a evolugdo das areas de RH nas organizac@es, Storey (apud
Wood Jr., 2000, p. 252) afirma que uma caracteristica essencial é “a orientacdo para a
performance do negdcio e a visdo dos empregados como recurso, similar a tecnologia ou
matérias-primas”, fazendo com que os trabalhadores obedecam as normas da empresa e
apresentem “um supercomprometimento” com seus objetivos.

Observa-se na andlise feita pelo Gestor 1 acerca da passagem do T&D para UC GB, a
inclusdo de novo elemento: o objetivo de apropriar-se dos conhecimentos formais e técitos

dos seus funcionarios, declarado pela organizacdo. Em suas palavras:

A universidade (UC GB) vai mostrar um processo educacional mais amplo
para a pessoa, inclusive elaborando e explorando suas experiéncias, seus
conhecimentos. Enfim, ndo é aquele negdcio de simplesmente jogar um
procedimento novo e o empregado vai 14 e executa. A universidade, na
verdade quer preparar um centro de interacdo, de troca de experiéncias e
conhecimentos, utilizando uma metodologia e explorar isto, para agregar
valor no dia a dia do profissional (grifos meus).

Por “agregar valor” o gerente entende que é “o aporte de conhecimentos e também
ajudar a melhorar a habilidade do profissional,” buscando com isto ampliar suas
possibilidades de aplicacdo desses conhecimentos em sua atividade, como atendimento ao
publico, eliminacdo de erros e necessidade de repeticdo de tarefas, bem como o incremento de
resultados financeiros para a organizacao — atingir as metas estabelecidas pela area estratégica
do Grande Banco. Neste aspecto, como lembram Palangana & Bianchetti (1995, p. 153),
atualmente o processo de trabalho exige capacidades intelectuais maiores e diferentes das
predominantes durante o auge do paradigma taylorista-fordista. O apelo concentra-se no
saber-fazer e na multifuncionalidade ou polivaléncia, ou seja, a versatilidade, a capacidade de
dominar varios segmentos na mesma linha produtiva.

Apesar de entender que a criacdo da UC GB foi um grande trunfo da empresa, o
Gestor 1 afirma que a area de educacgdo corporativa ndo conseguiu atingir os objetivos
almejados, e considera que ainda esta “‘num processo inicial, engatinhando.” Atribui tais
dificuldades a falta de autonomia da UC GB, que faz parte de uma grande corporacdo e
obedece regras definidas em seus processos de educacdo, negociacdo, cobranca,
acompanhamento e avaliacdo. Diz também que “o volume de cobranca em cima do

profissional € muito grande para a universidade™ e ainda falta sintonia entre 0s processos



182

acima referidos, “como se fossem uma coisa s0.” Cita a elaboracdo de uma acéo educacional
“para melhorar a performance dos profissionais,” com a intervencdo, ao mesmo tempo, de
outras variaveis - que fogem do controle da UC GB, permeando o processo, fazendo “o
empregado sofrer’> com a pressao pelos resultados que deve atingir.

Conforme revelam estudos sobre o trabalho bancario (Codo et al, 1995; Jinkings, 1995
e 2002; Segnini, 1999), a categoria foi (e continua sendo) submetida de forma cada vez mais
intensa as agruras do processo de reestruturacdo produtiva desencadeado nos anos de 1990
nos diversos setores da economia brasileira. As transformacgdes por que passa o capital em sua
luta por preservar e ampliar seus espacos, com a implantagcdo de novas tecnologias, a extenséo
e a intensificacdo da jornada de trabalho, trazem em seu bojo como conseqiiéncias diretas, 0
adoecimento fisico e mental destes trabalhadores.’> Em outras palavras, a pessoa adoece no
exercicio de suas atividades laborativas nos estabelecimentos bancéarios e a conta (ou o dnus)
recai sobre o poder publico, por meio do Instituto Nacional de Seguridade Social — INSS, que
paga os beneficios mensais aos afastados, isentando, consequentemente, as instituicdes
financeiras empregadoras dos custos com a remuneracdo mensal e reabilitacdo™® desses

trabalhadores.

12 A situagdo é descrita em reportagem na Folha de S. Paulo de 29/04/2007, intitulada Pais gasta R$ 981 mi com
LER em bancarios. A reporter faz alusdo ao valor gasto pelo Ministério da Previdéncia Social entre os anos de
2000 e 2005 para pagar auxilio-doenca a mais de 25 mil bancérios afastados de seu trabalho por doencas
ocupacionais, como as LER — Lesbes por Esfor¢os Repetitivos, DORT - Doengas Osteomusculares
Relacionadas ao Trabalho, e outras decorrentes de causas psicoldgicas. Conforme Gonzaga (2006), a
denominacdo LER foi substituida por DORT, mas ambas continuam em uso para designar um “conjunto de
patologias produzidas por determinados gestuais repetitivos”. LER, no entanto, ndo contemplava outras
situacGes que ocasionavam 0s mesmos sintomas patoldgicos que ocorrem “quando o trabalhador executa suas
tarefas em posturas anormais ou mesmo com contraturas estaticas, as quais sdo sabidamente muito mais
importantes na génese das DORT do que 0s movimentos repetitivos” (p. 166). Os fatores que predispdem o
desenvolvimento das DORT, de acordo com a OS n.606 do INSS, sdo: “a regido anatdbmica exposta, a sua
intensidade, a organizacdo temporal da atividade, o tempo de exposicdo, o grau de adequacdo do posto de
trabalho, a zona de atencdo e a visdo, o frio, as vibracGes e as pressdes locais sobre os tecidos, as posturas
inadequadas, a carga osteomuscular, a carga estatica, a invariabilidade das tarefas, as exigéncias cognitivas e
os fatores organizacionais e psicossociais ligados ao trabalho” (p. 137). De maneira geral, os trabalhadores
mais afetados sdo as mulheres (na propor¢do de nove para cada homem) em funcdo da maior fragilidade de
sua estrutura masculo-esquelética e a dupla jornada de trabalho (na empresa e em casa). Sao freqlientes ainda
nesses quadros, conforme o autor, a monotonia e falta de gratificacdo nos trabalhos realizados, relacbes
interpessoais inadequadas com chefias intransigentes, repetitividade de movimentos, além de pausas regulares
de descanso para recuperacdo das estruturas osteomusculares” (p. 167). A doenga somente foi reconhecida
pelo Ministério da Previdéncia Social em 1987, pela Portaria n. 4.062, de 06/08/87, embora a explosdo
endémica tenha ocorrido desde o advento da Revolucdo Industrial. Compondo este quadro, dentre as doencas
de origem psicologica que mais afetam os bancérios destacam-se as depressdes, sindrome do panico,
alcoolismo e outras dependéncias quimicas, alteracbes severas da labilidade, estresse cronico etc.,
constituindo-se em situagdes graves, que podem levar o trabalhador ao suicidio em curto espago de tempo.

3 A reabilitacdo dos trabalhadores bancarios, de modo geral, é uma questdo polémica entre os empregadores e 0
préprio INSS. No momento em que os médicos peritos do INSS encaminham a pessoa para reabilitacdo, €
comum verificar-se o desespero dos bancérios, uma vez que o ambiente laboral € totalmente informatizado,
ndo restando alternativas para desenvolver tarefas diferenciadas, além do sentimento de inutilidade e rejeicdo
sentido em relagdo aos colegas, que se encontram sobrecarregados e sem disponibilidade de tempo para dar
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Abordando o tema ‘avaliacdo’ dos processos desenvolvidos pela UC GB, o Gestor 1
salienta a dificuldade em isolar os determinantes para se ter respostas “s6 da variavel
educacional,” impossibilitando assim “precisar se a utilidade de nossa acdo esta sendo
adequada ou ndo.” Em outras palavras, a0 mesmo tempo em que a dire¢cdo da empresa, em
seus diversos niveis estratégicos, pede solugdes de cunho educacional (treinamentos), além de
ndo haver parametros para avaliar sua efetividade, o tempo disponivel a sua aplicacdo é
reduzido, conforme foi salientado nos depoimentos dos gestores e instrutores entrevistados. O
namero insuficiente de empregados para atender ao volume de tarefas diarias do Grande
Banco, bem como a dificuldade em afasta-los dos postos de trabalho para participar de cursos
presenciais e/ou virtuais foi apontado como fator agravante da problematica antes citada.

O entrevistado exemplifica esta situacéo:

Eu preciso que vocé faca este procedimento desta forma, no tempo exigido,
mas a cobranca de resultados solicita uma competitividade que faz com que
as pessoas, entre aspas, esquecam determinados procedimentos. De que
adiantou investir no conhecimento, se vocé quer as coisas prontas na hora e
ai quebra todo o trabalho? Entéo, esta falta de sintonia quebra, altera todas
as condigoes.

Sera que algum dia sera possivel a “sintonia’ da qual sente falta o gestor entrevistado?
Lembrando novamente o pensador italiano Antonio Gramsci, poderia dizer-se que 0 momento
vivido pelos profissionais do Grande Banco configura-se pelo antigo modelo que ainda néo
foi suprimido ou substituido, e 0 novo que permanece na retorica, mas ainda ndo se
concretizou na realidade desses trabalhadores, além do processo denunciado por Harvey
(1992), de “compressédo do espago-tempo”, em que a dimensdo do humano fica subsumida aos
ditames do capital.

4.2 A instrutoria interna do Grande Banco: estratégia de superacdo do trabalho

bancario?

Percorrendo-se a historia da instrutoria ou atividade docente no Grande Banco, mesmo

qgue exercida por apenas alguns periodos durante o ano, verifica-se que, desde seus

atencdo e ensinar novamente as tarefas ao que esta tentando se reintegrar. Em outras palavras, sdo raros os
casos de efetiva reabilitacdo. A grande maioria desses trabalhadores retorna as licencas-salde, sendo em
funcdo das LER/DORT, mas por determinantes psicoldgicos e ndo adaptacdo em seu retorno ao trabalho,
culminando, ao final de longos anos, com aposentadoria por invalidez.
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primordios, aparece a seus protagonistas - aos quais ndo € oferecida a op¢do de ser “apenas
instrutor*,” como um espaco de realizacdo e até como um “tempo para pensar, um 0asis no
meio do deserto,” ou ainda, a oportunidade para fugir do ritmo cada vez mais intenso do
trabalho bancério, conforme afirmaram alguns dos entrevistados.

Mas, quem sdo estes profissionais e de que maneira a empresa 0S prepara para a
instrutoria? Quais as exigéncias a que se submetem para poderem, de tempos em tempos, se

afastar de suas atividades rotineiras e ministrar cursos?

4.2.1 *“Elefantes na janela de vidro™: processo de preparacdo dos docentes da UC GB

No Capitulo I, subitem 3.2.8.2, apresentei informagdes acerca da preparacdo
pedagodgica dos bancérios docentes da UC GB, que ocorre desde a década de 1970 e teve
como marco 0 curso ministrado pela consultoria norte-americana Lang & Brimberg. Este
processo sofreu alteraces ao longo de sua existéncia de mais de 30 anos, passando por
diversos estagios até chegar ao modelo atual. Apesar dos dirigentes da UC GB terem abolido
algumas técnicas mais severas da metodologia comportamental utilizada, o “curso de
formacéo de instrutores internos” permanece eivado de contradi¢des e criticado nao sé pelos
funcionarios que passam por ele, mas também pelos “formadores” que atuam na preparacao
dos novos docentes.

Retomo o tema neste Capitulo, trazendo os aspectos subjetivos captados a partir do
depoimento dos bancarios que escolheram se submeter a tal preparacdo - ou “formacao”,
conforme é denominado no Grande Banco, bem como seus desdobramentos em termos de
carreira e futuro, tanto na organizagdo quanto na vida privada.

Quero enfatizar que os profissionais do Grande Banco escolheram e continuam nos
dias de hoje escolhendo se submeter ao processo de formacao para atuar como docentes na
UC GB, apesar de todas as criticas e histdrias que permeiam a cultura da organizacdo. Como
observa Codo (2006, p. 174), “existem muitos aspectos de qualquer trabalho que nédo
pertencem a logica racional”, fato que podera ser verificado nas falas dos sujeitos que
compdem a amostra desta pesquisa.

Nas entrevistas realizadas, 100% dos instrutores afirmaram que o curso de formacéo

foi marcante ndo apenas para Ihes abrir novas possibilidades de carreira na organizagdo, mas

1 Recordo ao leitor que n&o existe no Grande Banco o cargo de instrutor, sendo esta funcdo desempenhada
cumulativamente ao cargo/atividades exercidas pelo funcionario.
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também em outras dimensGes de sua vida, possibilitando-lhes o desenvolvimento de
habilidades como falar em publico, conduzir atividades em grupo, participar de trabalhos em
diversas areas da empresa, principalmente em projetos inovadores e diferenciados da rotina
bancaria na qual a massa de funcionarios encontra-se imersa. E freqiiente nos relatos a
satisfacdo por estarem expostos - na vitrine da empresa - e, em decorréncia receber convites
para assumir novos cargos, poder trilhar diferentes caminhos dentro e fora da organizacéo,
realizar escolhas que antes ndo se incluiam em seu leque de opcBes. Todos atribuem seus
éxitos na carreira ao desenvolvimento proporcionado pelo curso de formacdo na instrutoria e
como seu resultado direto.

Por outro lado, os docentes ressaltam que foi extremamente penoso viver o periodo de
preparacdo para a docéncia na organizacao, que durou, dependendo da época em que ocorreu,
de trés a seis semanas e foi realizado em diversos locais do Brasil. Alguns tiveram 0 curso
ministrado por profissionais de entidades externas, como a consultoria norte-americana Lang
& Brimberg®™, ou a FundacBes Dom Cabral e Cristiano Ottoni'®, ambas de Belo Horizonte;
outros foram preparados em eventos conduzidos por funcionarios do Grande Banco
denominados ‘instrutores formadores’, treinados para esta atividade nas mesmas instituicoes
externas antes nominadas.

De acordo com os relatos, ndo se constituia (e na atualidade também ndo se constitui)
pratica da empresa o acompanhamento de psicologos ao quadro de profissionais do Grande
Banco durante a realizacdo dos cursos de formacdo de instrutores, embora haja registro de
ocorréncias'’ de extrema gravidade, que, além de merecer intervencdo imediata destes
profissionais, deveriam ser denunciadas aos 6rgaos competentes.

A citacdo comum em todas as entrevistas refere-se a marca caracteristica de todos os
“cursos de formacdo”: seu modelo de cunho comportamentalista trazido pela consultoria
norte-americana, cujo objetivo expresso nos primeiros momentos do curso era desestruturar as
pessoas, levando-as ao limite maximo de suportabilidade a frustracdo e exposi¢cao em publico
a situacdes humilhantes e vexatorias, ou, como se refere o Instrutor 11, “como elefantes na
janela de vidro,” para, em segundo momento, reestrutura-las de acordo com o formato

preconizado na época. A fala do Instrutor 15 € ilustrativa a respeito:

5 A Consultoria norte-americana Lang & Brimberg oferece cursos e consultorias sobre T&D no Brasil desde os
anos de 1970, tendo como seus clientes grandes empresas puablicas e privadas.

6 As FundagBes Dom Cabral e Cristiano Otonni, sio especialistas em Programas de Qualidade Total e
Certificacdo 1SO 9000.

7 para se ter uma idéia da gravidade dos fatos, na seqiiéncia deste capitulo, transcrevo trechos de depoimentos
dos instrutores entrevistados, nos quais sdo relatadas algumas dessas ocorréncias.
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A idéia era a seguinte: o instrutor tem como primeiro papel ajudar as pessoas
em seu processo de construgdo, e a crenca fundamental era de que ninguém
seria capaz de fazer isto sem ter passado pela desconstrucéo e reconstrugao.
Para isso, eles (os formadores) tinham que desmanchar, desestruturar a
pessoa e a partir dali ela se reconstruiria. Se conseguisse se reconstruir, seria
capaz de ajudar os outros em seu processo de reconstrucdo, porque ja tinha
passado por tal nivel de sofrimento, por tal grau de introspeccao, que seria
capaz de ter empatia com relacdo aos processos de qualquer outra pessoa.
Este era o modelo pedag6gico (risos) que norteava todo o trabalho e isto era
feito, cumprido na integra, sem nenhum d6, sem nenhuma compaixdo, com
tudo o que estava previsto, em func¢do do objetivo final.

Questionado sobre o entendimento acerca de *“desconstruir e reconstruir’ as pessoas,
0 entrevistado admitiu que “este € o tipo de negocio que nunca nos explicaram muito bem.”
Em outras palavras, coube aos aprovados interpretar e aplicar a sua maneira 0s conceitos e
praticas de tal metodologia.

A dindmica de funcionamento dos “cursos de formacdo” obedecia a um roteiro
previamente estabelecido. Uma parcela dos contetdos era repassada pelos coordenadores
(formadores) e ao final de um dia de curso (que ndo tinha horario para terminar), 0s
aprendizes recebiam temas para estudar e preparar apresentagdes (mini-aulas) para o dia
seguinte. Participavam também de uma dindmica denominada “pinga-fogo”, em que 0s
formadores langcavam um assunto, chamavam um treinando para iniciar e iam substituindo as
pessoas aleatoriamente, solicitando-lhes que prosseguissem de onde o apresentador anterior
parou, sem perder o ritmo e a sequéncia ldgica de contetidos. Todas essas apresentacdes eram
seguidas de feedbacks publicos, dados obrigatoriamente pelos coordenadores e outros
participantes. “Era feedback 200% do tempo, pelos formadores e cruzado. (..) Era
extremamente desgastante, mas ao mesmo tempo, potencializava o crescimento. Existia uma
regra ndo escrita: ndo existe crescimento sem dor!”” (Instrutor 16).

E interessante observar, como registrou o Instrutor 12, que no movimento do grupo,
apesar da dificuldade em lidar com a situagédo, 0s proprios participantes entravam “no espirito
destrutivo e comecavam a dizer frases ferinas, agressivas, apelidos, fazer certas ironias,
gozagdo e ai, se a pessoa nao tinha muita estrutura, descompensava mesmo,” referindo-se ao
desencadeamento e/ou agravamento de quadros psicoldgicos que até entdo ainda estavam sob
0 controle do sujeito.

Outro aspecto levantado pelo mesmo instrutor diz respeito ao despreparo profissional,
em termos de metodologia, conhecimentos de didatica e teorias de aprendizagem, das pessoas
que estavam no papel de “formadores”, lembrando que estes ndo necessariamente eram

psicologos e tampouco pedagogos. A maioria ndo era. “Entéo ele vai la, se acha com poderes
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para mexer em coisas profundas [...] muitas vezes eles exigiam mexer dentro de sua alma, do
seu inconsciente, das suas neuroses e dificuldades pessoais, sem estarem preparados para
isto” (Instrutor 12).
Na mesma direcdo o Instrutor 3 diz que os formadores criavam um processo de
avaliacdo entre si, informalmente, disputando posi¢do de mando e ao mesmo tempo adotando
18 55

“certo comportamento de gangue™,” com alteracdo de atitudes apresentadas cotidianamente.

Suas palavras séo esclarecedoras:

N&o é incomum vocé estranhar o comportamento de um instrutor formador
gue vocé ja conhecia de fora da formacéo. [...] o grupo acaba definindo uma
regra de comportamento para eles, que mudam. Eles podem ficar
extremamente agressivos, uns estimulando os outros e usando ferramental
para o qual muitos deles ndo tinham preparo. A maior parte deles ndo eram
psicélogos e usavam instrumentos de psicologia, de tortura e pressao
psicoldgica. Essa situacdo levada ao extremo era muito perigosa e podia
desencadear em algumas pessoas um processo mais sério de trauma
psicoldgico e tal.

N&o h& mencdo nos relatos dos sujeitos pesquisados, de que algum treinando teria
reagido contra as agressdes sofridas; pelo contréario, submetiam-se dia ap6s dia ao ritual,
naturalizando a maneira brutal como eram tratados. Da mesma forma, ndo se tem
conhecimento de conseqiiéncias decorrentes desse tipo de pratica para os formadores, ou
seja, apds um curso desses, todas as situacdes vividas eram lancadas no bal do tempo para
serem esquecidas! No entanto, passados anos e anos, as historias estdo muito vivas e
algumas néo cicatrizadas, conforme verifiquei durante as entrevistas. Foi a questdo sobre a
qual os depoimentos mais se prolongaram, trazendo muitas reminiscéncias do passado,
alguma revolta e principalmente curiosidade em saber o que aconteceu com o0s colegas que
“se perderam pelo meio do caminho,” ou seja, ndo conseguiram aprovagdo No pProcesso
formativo.

Os entrevistados foram unanimes em afirmar que a experiéncia foi dolorosa para quem

conseguiu ser aprovado, e mais ainda para quem desistiu ou foi reprovado. Houve incidéncia

de problemas de ordem psicofisica como desdobramento do processo, tais como um

¥ O mesmo entrevistado falou sobre um caso de agressdo fisica ocorrida em sala de aula: “O instrutor
(formador) que estava fazendo a avaliacdo dos treinandos jogou um cinzeiro de vidro no peito de um
funcionario enquanto este apresentava um tema aos colegas. Era uma forma de provocar o sujeito para ver
como ele reagia numa situacdo de estresse desse tipo.” Na seqiiéncia de sua fala, salienta que a violéncia
fisica ndo era uma regra, mas a violéncia psicolégica sim, “e muito séria.”
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funcionario que “esquizofrenizou™ durante o curso®, outros que necessitaram de internacéo
hospitalar por problemas das mais variadas ordens: “Eu vi varios colegas voltarem
diretamente para o trabalho psiquiatrico mesmo, de tomar remédio controlado, ndo sé
terapia. O negdcio era pesado mesmo,” afirmou o Instrutor 12.

A ordem era levar o sujeito realmente ao seu limite, sem a preocupacéo e os cuidados
posteriores para reintegracdo do sujeito a sua vida! Foram lembradas situacdes de colegas que
abandonaram o processo durante sua realizacdo, retornando para suas unidades “e nunca mais
se soube deles”. Ha casos de trabalhadores que sofreram abalos psicoldgicos significativos,

colocando em risco sua vida, conforme exemplifica o depoimento do Instrutor 14:

Um participante do nosso grupo recebeu um feedback na frente de todos.
Falaram que ele estava na arena®, mas néo tinha presenca, que sua face
estava com uma mascara, ou seja, ele ndo tinha face. Ele foi para o quarto, se
olhou no espelho e depois contou: “eu olhei no espelho e ndo enxerguei nada!
E me deu uma vontade de pular pela janela do hotel, me suicidar. Bateu o
desespero”. A pessoa recebeu um feedback téo forte que se olhou no espelho e
ndo viu sua face, viu apenas um homem sem pescoco, que era ele. N&o
conseguia ver sua imagem completa no espelho.

A situacdo-limite vivida ao longo de dias de trabalho intenso de pressdo psicologica,
em que o sujeito aos poucos foi perdendo sua identidade, deixando de se reconhecer como era
até entdo, mas ainda sem ser aquele que os “formadores” estdo tentando “forma(ta)r”,

apresentada pelo funcionario que “se olhou no espelho e ndo viu sua face” exemplifica o

9 A origem etimoldgica da palavra ‘esquizofrenia” é grega : skhizein = fender, + phrén, phrenés = espirito; em
resumo, cissao, ou dissociacdo psiquica, divisdo do eu. De acordo com Mackinnon & Michels (1992, p. 193-
204), é tratada pela Psiquiatria como “sindrome”, dada a variagdo em sua psicopatologia, psicodinamica,
etiologia e quadro clinico. Afeta a personalidade do individuo e altera sua estrutura vivencial. O paciente
esquizofrénico “sofre de perturbacdes em diversas areas de fungdo psicoldgica”, sendo as mais evidentes as
relacionadas a padrdes de conduta e relacionamentos interpessoais. Culturalmente é representada pelo
esteredtipo do ‘louco’, caracterizando uma pessoa que produz grande estranheza social. Os episodios de
esquizofrenizacdo podem ser desencadeados em decorréncia de “fatores ambientais estressantes” aos quais 0
individuo com alguma vulnerabilidade especifica € submetido. Os principais sintomas sdo as alucinagdes
(auditivas, visuais, tateis e olfativas); os delirios (persecutérios, de grandeza, misticos, fantasticos); as
perturbacdes da forma e do curso do pensamento; o comportamento bizarro, desorganizado; a agitacdo
psicomotora e a negligéncia dos cuidados pessoais; a pobreza dos conteldos do pensamento e da fala; o
embotamento ou rigidez afetiva; o prejuizo do pragmatismo; a incapacidade de sentir emogdes; o isolamento
social; a diminuicdo da iniciativa e da vontade.

2 O Instrutor 16 relatou o caso de um colega de turma que, apés um dia inteiro de curso, que normalmente
terminava por volta de 22 horas, submetido a intensa pressdo a partir de feedbacks que desestruturariam
qualquer pessoa, foi para o Parque da Cidade, em Brasilia, sozinho. L& se despiu de toda roupa e ficou
vagando sem nocéo de sua identidade, tempo e espaco, até ser encontrado pela policia local. Seus familiares
foram avisados e o funcionario foi internado em uma clinica psiquiatrica para tratamento médico, com apoio
da area de RH da empresa. O Instrutor 16 diz que ndo tiveram mais noticias do colega, e que ndo havia, como
ndo ha até hoje, acompanhamento a estes casos. Cabe a familia recolher seu “doente” e providenciar
tratamento adequado, coberto pelo plano de salde da organizacao.

21 Arena é o termo utilizado até hoje para se referir ao palco, ao espaco reservado para a pessoa que esta
apresentando um tema ou dando uma aula.
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nivel de estresse a que foram submetidos os participantes dos “cursos de formacgédo” de
instrutores do Grande Banco. O desconforto psiquico atingiu niveis tdo elevados em algumas
pessoas, que se desencadeavam problemas psicoldgicos significativos que poderiam ter
consequéncias severas.

Com muita propriedade, grandes autores da literatura reproduzem em forma de ficgéo,
acontecimentos reais, para 0s quais se utilizam de ricas metaforas. Machado de Assis (1839-
1908), que como poucos conseguiu capturar os sentimentos de impoténcia e frustracao
humana em situagOes cotidianas, no conto O Espelho: esbogo de uma nova teoria da alma
humana (2007)%, traz uma personagem com trajetéria®® semelhante & vivida pelo funcionério
candidato a instrutor do Grande Banco. Em sua narrativa o autor vai mostrando, passo a
passo, como ocorre 0 processo de desestruturacdo de uma personalidade, a perda da
identidade, a angulstia e o estranhamento do sujeito diante de seu passado, ndo se
reconhecendo mais como aquele que fora até entdo, sem, no entanto, conseguir apropriar-se
de seu “novo” ser.

Se situacBes como as citadas acima ndo eram raras, 0S bancarios docentes, ao
contarem suas experiéncias recordaram que, apesar de a empresa ndo Se preocupar em
providenciar amparo psicoldgico aos sujeitos submetidos a tais préaticas durante a formacao, o
proprio grupo cuidava de seus membros, com 0S recursos que possuia: “a gente ia para 0s
guartos uns dos outros e um ajudava o outro, conversando, auxiliando do jeito que podia,”
conforme contou o Instrutor 14. Disse também que o grupo percebia quem estava subindo e
guem estava caindo, em termos de desestruturacdo de personalidade e ficava “na torcida™ e
ainda, se necessario, de prontiddo para ajudar o colega. “Entdo a gente sofria a parte da
gente, sem saber se iria passar ou ndo, e quando estava com alguém com quem havia
identificacdo ou havia criado lagos de amizade, sofria também por ver aquela pessoa legal

sofrendo também.”

22 \Jer o conto na integra na coletanea Obra Completa, de Machado de Assis, Vol. 11, Rio de Janeiro: Nova
Aguilar, 1994. Disponivel em http://www.cce.ufsc.br/~nupill/literatura/espelho/html, acessado em
12.mai.2007.

23 Machado de Assis vai narrando os fatos, as reminiscéncias da personagem principal, alinhavando o fio da
estéria que conduz Jacobina, nomeado alferes da Guarda Nacional, a situagcdo em que, ao se olhar ao espelho
sem a farda, ndo consegue ver sua imagem, “a figura nitida e inteira”. Seu desespero ocorre ao se defrontar
com uma imagem “vaga, esfumada, difusa, sombra de sombra” (2007, p. 5), denotando um processo de perda
de identidade. Jacobina somente se enxerga no espelho quando fardado. O homem com a tridimensionalidade
do tempo (com passado, presente e futuro) ja ndo existe mais; ficara apenas o alferes, materializando o enorme
desejo de atingir determinada posi¢do, um lugar almejado na sociedade, juntamente com toda a expectativa
familiar lancada sobre o sujeito. A leitura do conto permite capturar exatamente a atmosfera psiquica propicia
para o desenvolvimento deste tipo de problema.
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Nas palavras do Instrutor 12, a abordagem “bem behaviorista, de mudar
comportamentos,” trazia um molde pronto, estatico, e as pessoas deveriam se adaptar a ele,
mesmo sem entender exatamente como e por qué. Ele e os colegas se experimentavam como
se fossem ““massa de modelar”, contando que era prescrito “o jeito de andar, de responder ao
treinando, a forma de fazer perguntas ao treinando, tinha toda uma preparagdo para
responder tudo daquela mesma forma, padronizada.” Ou seja, a0 mesmo tempo em que se
falava em criatividade, ndo se dava espaco para o sujeito exercer sua singularidade, que € o
que diferencia uns dos outros e da significado ao fazer.

Por certo as organizacgdes tém suas complexidades e identidades, devendo estar cientes
do tipo de problemas que ocorrem com 0s sujeitos que a ela se integram e interagem (Codo,
2006, p. 174). No entanto, a partir dos depoimentos dos instrutores entrevistados, pode-se
verificar, além do descaso com os fatos ocorridos, a absoluta falta de respeito ao ser humano e
auséncia de critérios didatico-pedagdgicos nesta tentativa de “formar” educadores. Parece
mais adequado dizer que se tratava de adestramento® de pessoas para atuar como instrutores e
ndo um curso de formacdo. No entanto, por mais de 20 anos 0 modelo se perpetuou e teve
seguidores, que continuaram a dissemina-lo, com a absoluta conviccéo de estar trabalhando
para o desenvolvimento de outras pessoas.

De acordo com Luckesi et all (1996, p. 87), o conhecimento tem como uma de sua
finalidades fundamentais propiciar ao homem condi¢6es para avaliar criticamente seu modo
individual e social de vida, além de ser o propulsor das mudancas e transformacfes sociais.
No entanto, ao se olhar a formacao pedagdgica ministrada aos profissionais do Grande Banco,
conforme depoimentos dos entrevistados, se torna impossivel situa-lo até mesmo de acordo
com seus proprios objetivos — uma agdo educacional que tem por fundamento desenvolver
pessoas que irdo mediar o conhecimento de outros funciondrios da organizagéo.

Considerando-se o que foi exposto até aqui, talvez se possa apontar como uma das
maiores contradi¢des verificadas na passagem do T&D para UC no Grande Banco, o fato de,
apesar de todo o sofrimento vivido e tornado de dominio publico por seus protagonistas,
sempre houve e ha na atualidade, elevado nimero de candidatos a uma vaga no corpo docente

da organizagéo.

2 Conforme citei no Capitulo 111, o termo “adestramento” faz referéncia a animais, e ndo a pessoas. No entanto,
como verificado nos depoimentos, torna-se dificil dizer que ocorreu um processo de educagdo de pessoas nos
referidos cursos que se propunham a formar docentes para atuar na area de educacdo do Grande Banco.
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O que fez/faz pessoas esclarecidas, livres, submeterem-se a situagcbes como as
relatadas anteriormente? Quais s&o os ganhos indiretos? Usando as palavras de La Boétie®™
(1987, p. 27), quais sdo as “iscas da serviddo, o preco da sua liberdade”? Ou ainda, “quais sao
as ferramentas da tirania” que prendem essas pessoas?

E interessante observar que nenhum dos entrevistados relatou pesar ou ter se
equivocado em sua escolha ao ingressar na instrutoria, apesar de “ter apanhado como
cachorro sarnento”, como se refere o Instrutor 16 a sua experiéncia de quatro semanas, com
jornada diaria superior a 12 horas em sala de aula e outras tantas noite adentro, no preparo de
mini-aulas que deveria ministrar no dia seguinte - na maioria das vezes, relativas a assuntos
que desconhecia. Nestes termos, poderia se perguntar também, novamente recorrendo a La

Boétie: “Qual é a dogura venenosa que adoca a serviddo”? (1987, p. 28).

4.2.1.1 Modelo atual: “formacéo” ou forma(ta)céo

Marx, ao iniciar o primeiro capitulo de sua obra O 18 Brumario de Luis Bonaparte
(1990), lembra que Hegel, ao referir-se a Luis Bonaparte, ja havia feito referéncia em alguma
de suas obras, a repeticdo de grandes acontecimentos e personagens historicos uma segunda
vez. Acrescenta em seguida o que Hegel esquecera de dizer: “da primeira vez como tragédia,
da segunda como farsa” (p. 17).

Seré que, no caso do curso “de formacdo”, pelo qual passam os bancéarios que desejam
abracar a docéncia no Grande Banco, ha elementos indicativos da substituicdo das técnicas
behavioristas e semelhantes a “taticas de guerra” descritas anteriormente, por um modelo
diferenciado e de respeito ao ser humano? Se o primeiro momento constituiu-se em uma
tragédia (para muitos de seus protagonistas), poderia se dizer que a segunda fase, com todas
as mudancas alardeadas pelos dirigentes da UC GB, estaria realmente voltada a formacéo do
trabalhador? Ou seria apenas uma farsa, com utilizacdo de novas roupagens, autores,
discursos e acGes — nos moldes vaticinados por Marx ao se referir aos acontecimentos

histéricos e personagens que fazem parte da histdria da humanidade?

% Na cléssica obra Discurso da Serviddo Voluntaria, Etienne de La Boétie afirma que “os teatros, 0s jogos, as
farsas, os espetéaculos, os gladiadores, os bichos estranhos, as medalhas, os quadros e outras drogas que tais
eram para 0s povos antigos as iscas da serviddo, o preco da liberdade, as ferramentas da tirania. Os tiranos
antigos tinham esse meio, essa pratica, esses atrativos para adormecer seus suditos sob o jugo. Assim, achando
bonito esses passatempos, entretidos por um prazer vdo que passava diante de seus olhos, os povos abobados
acostumavam-se a servir tdo tolamente e até pior que as criancinhas que aprendem a ler vendo as brilhantes
imagens dos livros iluminados” (1987, p. 27).
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Para responder a tais questes, nada melhor do que os depoimentos dos sujeitos que
vivem e constroem o cotidiano da UC GB, trazendo em suas palavras todas as contradigdes
vividas no interior da organizacdo, mais especificamente em sua instancia que se pretende “de
formacdo pedagogica”.

Ao se tratar do “curso de formacdo” nos moldes atuais, questionado sobre as
mudancgas em relacdo ao passado, o Instrutor 17, que é também “formador”, faz severas
criticas ao novo padrdo adotado, por estar centrado basicamente na compreensdo do modelo
pedagdgico da UC GB. Explica que o novo docente devera sair apto a elaborar um
diagndstico e um plano didatico de uma acdo educacional: “este € o grande orgulho da area
de educacdo corporativa.” Para ele, esta se perdendo muito, pois alem de reduzir a carga
horaria do curso, o que compromete sobremaneira o desenvolvimento e apropriacdo de
contetdos, os novos instrutores saem sem condi¢Ges de fazer uma leitura adequada da
dindmica de um grupo, sem conhecimento acerca de mecanismos de resisténcia, dentre outros
conceitos necessarios ao desempenho da atividade. “Vejo que falta muito preparo psicologico
ao instrutor, no sentido de estar centrado.” Em seguida diz que ndo sabe se esta sendo muito
exigente, mas “o nivel do pessoal esta deficiente para a tarefa para a qual estdo sendo
chamados.”

O Instrutor 7, que também atua como “formador”, faz criticas semelhantes a
metodologia utilizada e afirma sua esperanca de que a situacdo melhore, que o plano didatico
evolua, “pelo menos no que diz respeito a leitura de grupo e as técnicas de apresentacao [...],
que esta muito fraco. E uma hora e meia de contetdo sobre este assunto. Para um instrutor,
isto € um absurdo!.” Explica também que dentre os contelidos abordados, aparecem as teorias
de Vygotsky, Rogers, a Janela de Johari®®, feedback, “enfim, é um corta e recorta, corta e
cola do modelo pedagdgico,” salientando que ndo ha aprofundamento em nenhum tema,
configurando-se em uma “colcha de retalhos™ desunidos e sem nexo entre si, com o resultado
aquém da expectativa dos proprios “formadores” e, consequentemente, dos responsaveis pela
UC GB.

O quadro descrito pelo instrutor entrevistado ndo difere do apontado por Schlemm
(2006) ao se referir aos programas de capacitacdo elaborados pelas empresas e cuja andlise

ndo entra no mérito da criacdo das UC’s. O autor critica, de maneira geral, as a¢fes de T&D

%6 Janela de Johari é uma ferramenta conceitual utilizada para trabalhar feedback, criada em 1955 por Joseph
Luft e Harrington Ingham. A denominac¢do ‘Johari’ deriva de parte dos prenomes de seus criadores (‘Jo’, de
Joseph e “hari’, de Harrington). Seu objetivo é auxiliar na compreenséao dos diferentes tipos de personalidades
humanas e a diversidade na comunicacéo interpessoal. No Brasil foi largamente utilizada nas décadas de 1970
e 1980, principalmente em trabalhos com organizagdes e na administracdo de pessoal (meio académico). Para
mais informacdes, consultar http://www.geranegocio.com.br/html/geral/gp3.html, acessado em 11.mar.2007.
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realizadas pelas organizagdes, afirmando que inexiste a compreensdo necessaria acerca do
processo pedagdgico da aprendizagem, além de néo se levar em conta a maneira de aprender e
de assimilar conceitos e idéias de cada individuo. Acrescenta ainda: “parece que se parte
sempre do ponto zero quando o assunto é capacitacdo” (p. 26), salientando que, na prética,
falta preparagdo adequada do ponto de vista pedagdgico, aos instrutores e docentes que atuam
nas organizagdes.

Durante a realizacdo das entrevistas para esta pesquisa, a preparacao dos candidatos a
docéncia na UC GB, na etapa presencial, era de trés semanas. A partir de meados de 2007,
segundo informacBes da area de educagdo corporativa, havia propostas para se reduzir em
uma semana esta etapa, com a consequente revisdo dos contetidos para que 0 curso caiba nas
duas semanas, em funcdo dos custos financeiros. No entanto, até a apresentacdo desta
dissertacéo, tal modificagéo ndo havia se concretizado.

Tal compressdo, tanto no aspecto temporal quanto dos contetdos de ordem cognitiva,
demonstra que o entendimento conceitual de “formacg@o” no Grande Banco, e principalmente
em sua instancia que se diz educativa, encontra-se deveras distante ou sem jamais ter cruzado
com o0s objetivos de um ideal de formagdo humana, nos preceitos de omnilateralidade,
conforme Ramos (2002), Chaui (2003) e Cattani (2005).

Este dltimo autor, ao definir o verbete “formacéo profissional”, ressalta que apesar
deste processo encontrar-se demarcado em funcdo das necessidades empresariais relativas a
sua politica de organizacdo e gestdo, assim como em outras dimensdes da vida humana, é
“condicionada pelas relages sociais e pelos embates entre capital e trabalho na esfera da
producéo, refletindo também, relacdo de poder e concepgdo de mundo dos agentes” (2006, p.
136). Cattani acrescenta ainda que, na perspectiva taylorista-fordista, a formacao profissional
“assume um carater restrito de adestramento da mao-de-obra e de adaptacdo do produtor
direto ao posto de trabalho” (p. 136-7).

Neste aspecto, verifica-se que o Grande Banco, apesar de anunciar sua adesdo aos
novos modismos em termos de administracdo, principalmente a partir da implantacdo do
modelo de Gestdo de Pessoas por Competéncias, permanece, no que concerne a formagéo de
seus profissionais, no paradigma taylorista-fordista, situacdo que se confirma nos
depoimentos dos entrevistados.

Diante desta realidade, pode-se dizer que se trata de um equivoco e uma apropriacdo
indébita, anunciar como “curso de formagdo” a uma “colcha de retalhos” - expressdo usada
pelo Instrutor 7. Em outras palavras, foram aglutinados em um conjunto, diversos conteildos

desconectados entre si, destituidos de base epistemoldgica e metodoldgica, cuja Unica
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possibilidade efetiva é treinar/adestrar bancarios para atuacdo operacional. No entanto,
aparentemente os dirigentes da UC GB ndo se deram conta de que 0s processos educativos
requerem atencdo diferenciada das demais rotinas operacionais de uma organizacao bancaria.
Continua-se tentando preparar pessoas para atividades de ensino e aprendizagem com o0
mesmo formato padrdo dos treinamentos técnico-operacionais de abordagem behaviorista,
mesclado com pitadas de tempero humanista, construtivista e outros, com bases “rogerianas”,
“vygotskyanas”, “druckerianas” e todos os demais citados anteriormente. Nos termos em que
estd sendo realizado, o sentido socio-histérico de formacdo humana foi perdido, ou melhor,
subsumido, aparecendo como mais um dos ingredientes que compfem as estratégias
organizacionais objetivando a adaptacdo dos funcionarios as necessidades pontuais e

especificas da empresa (Cattani, 2006).

4.2.2 Remuneracdo e ganhos indiretos

Os homens, ao fazerem a sua historia, ndo a fazem arbitrariamente, nas condi¢des por
eles escolhidas, e sim “nas condic¢des diretamente determinadas ou herdadas do passado”
(Marx, 1990, p. 17), apropriando-se das experiéncias e conhecimentos construidos ao longo
das geracdes que o0 antecederam.

Na atividade bancaria, o objeto de trabalho é a “mercadoria dinheiro”. Sua vivéncia
cotidiana se da pela “representacdo fetichizada através da qual o dinheiro parece gerar
dinheiro, sem qualquer mediacdo da atividade produtiva”, conforme Jinkings (1999, p. 151,
grifos da autora). Este trabalhador efetua a manipulacdo de simbolos destituidos de valor
concreto, e desta forma, detém cada vez menos o dominio sobre a finalidade e o produto de
sua atividade, exercendo assim uma tarefa destituida de sentido. Ao ndo se reconhecer perde
também, gradativamente, o suporte garantido pelas relagdes interpessoais no grupo de
trabalhadores em que esta inserido. Tal situacdo é agravada pela exigéncia crescente de
performance no trabalho, desenvolvimento de um perfil de competéncias cujas caracteristicas
na maioria das vezes sdao nebulosas, bem como a alta competitividade entre funcionarios no
mesmo ambiente laboral.

Cruz (1999) aponta que a urgéncia em assumir um papel, ser alguém nesta sociedade,
estd ocasionando “uma cisdo entre o individuo e a sua prépria expressao social, exatamente

porque revela a cisdo do sujeito com ele mesmo (entre ele e o significado daquilo que é
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socialmente)” (p. 177), caracterizando-se um processo de despersonalizacdo. O autor explica

que:

Despersonalizacdo implica, portanto, desumanizar-se aos poucos, exaurindo-
se na tentativa de suprir essas necessidades e de usufruir das benesses geradas
pelo sistema producdo-consumo. O individuo recorre a um embotamento da
afetividade, da espontaneidade e da criatividade como forma de se adequar ao
ciclo mercadoldgico (p. 177).

Considerando as condi¢des de trabalho nas instituicdes financeiras da atualidade,
conforme apontam os dois autores acima citados, estes trabalhadores buscam espagos nos
quais possam, sendo escapar, mas pelo menos minimizar os efeitos desumanizadores de sua
atividade.

Por certo sdo conhecidas, na cultura da empresa, todas as mazelas descritas
anteriormente pelos bancérios docentes a respeito do “curso de formacéo”, que se constitui de
um processo repleto de contradi¢cBes e sofrimento. No entanto, inimeros funcionarios do
Grande Banco insistem em ingressar neste grupo considerado “diferente” dos demais
bancérios da organizacdo, especialmente no que diz respeito a diversificacdo de atividades.

Assim, recorrendo-se novamente a La Boétie (1987), pergunta-se: “qual é a forca e o
segredo da dominagdo”? (p. 31), ou ainda, o que torna a atual “serviddo” objeto de desejo de
tantos? Em outros termos, 0 que atrai e/ou determina que tantas pessoas, ap0s passarem por
essa experiéncia dolorida e dificil de esquecer, conforme declarado pela maioria dos
entrevistados nesta pesquisa, permanecam ou queiram fazer parte deste grupo? Seria a
remuneracdo adicional? Ou h& outros fatores que interferem ou definem tal decisdo?

Considerando-se que os instrutores do Grande Banco ja recebem um salario de acordo
com 0 cargo que exercem na empresa (independentemente de sua atuacdo na atividade
docente), ao serem questionados acerca do valor adicional recebido para ministrar cursos,
apenas um declarou que sabe exatamente quanto recebe por esta tarefa. Os demais assumiram
a mesma resposta: ndo € pelo valor da hora-aula que a atividade é exercida; afirmaram,
também, nem saber quanto é a remuneracdo e so verificam se foi paga ou ndo, observando seu
contracheque no final do més.

Instrutores com maior tempo na atividade docente relataram que houve épocas em que
a hora-aula era muito boa, representando um incremento real no salario mensal, e que em
outros tempos, deixou de ser paga, voltando novamente em periodo recente, mas em valores

bem inferiores. Mesmo na época em que a remuneracdo na instrutoria foi suspensa, estes
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profissionais afirmam que continuaram atuando em cursos e outras atividades docentes no
Grande Banco, pelo prazer que a atividade Ihes proporcionava e continua proporcionando.

Mas, se ndo é representativo o valor monetario, o que faz com que tais profissionais
assumam mais esta atribuicdo, deixando de lado suas familias, estudando e se preparando fora
de seu horario regular de trabalho, ja tdo intenso e extenso? Quais sdo 0s ganhos indiretos? O
que representa ser instrutor do Grande Banco?

Muitas historias foram contadas em resposta a tais questionamentos, entremeadas por
aspectos positivos e negativos. Foram salientadas questdes como a possibilidade de conhecer
novas cidades, se hospedar em bons hotéis, frequentar ambientes diferentes, conhecer pessoas
e novos projetos da empresa, ter aumentada sua visibilidade, ampliar a rede de relagdes,
estudar continuamente (aprofundar conceitos e buscar novos conhecimentos) e com isto, estar
apto a concorrer a cargos melhor remunerados na organizagdo. Mas, como razdo principal,
apareceu a fuga da rotina cotidiana do trabalho bancéario, confirmando o que apontam
autores como Codo et al (1995), Jinkings (1995, 1999, 2002), Segnini (1999), Cruz (1999),
dentre outros.

Para o Instrutor 1, a possibilidade de atuar como docente “é uma via de mao dupla,”
ou seja, se reconhece contribuindo para que a empresa atinja seus objetivos, e a0 mesmo
tempo se apropria de experiéncias que ndo teria se ficasse confinado a atividade definida por
seu posto de trabalho. Diz ainda que a organizacdo lhe “oportuniza esses momentos de estar
aprendendo, estudando, vivenciando grupos e transmitindo conhecimentos’™ e estes ganhos
séo seus, na medida em que leva para qualquer lugar onde for trabalhar, incluindo instituicdes
de ensino externas.

E interessante observar que o profissional entrevistado ndo considera o tempo gasto na
preparacdo de aulas e material didatico para a UC GB como tarefa adicional a sua jornada ja
intensa, e sim como oportunidade de crescimento. Entretanto, relata que, ao retornar de uma
semana em que fica somente ministrando cursos, sua mesa esta repleta de trabalhos que
aguardam execucdo, e ai tem duas opcdes: estender a jornada na empresa ou levar trabalho
para fazer em casa. Prefere ficar em seu posto de trabalho “até nove ou dez da noite para dar
conta de suas atribuicbes. A empresa ndo providencia, em seu caso, outro trabalhador para
substitui-lo nos periodos em que esta fora, a servico da UC GB. O funcionario conta que séo
duas ou trés horas de extensdo da jornada, além “da sobrecarga acumulada e do estresse
emocional vivido por estar diante de um grupo novo,” referindo-se aos treinandos/alunos, aos

quais tem a tarefa de transmitir novos conhecimentos. Suas palavras refletem sentimentos
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contraditorios: o prazer em atuar como docente, e 0 ressentimento devido a auséncia do tempo

necessario para se preparar melhor:

Vocé tem um estresse emocional de estar lidando com aquele contetdo que
vocé ndo viu, ndo estudou e precisa se preparar para entrar em sala de aula
com seguranca. E ai, mais o trabalho e quando vocé chega de viagem é mais
trabalho. E dificil! Entdo chega um momento em que a gente diz: puxa vida,
esta valendo a pena?

Em termos de desdobramentos negativos relacionados a instrutoria, foram citados
problemas como o desmantelamento de relacfes familiares devido as auséncias prolongadas,
a perda de cargos comissionados, a incompreensdo do grupo de colegas acerca da atividade
desenvolvida, dentre outros.

As estratégias desenvolvidas pelos sujeitos para enfrentar estas situacdes sdo da mais
variada ordem. O Instrutor 1, por exemplo, afirma que “o grupo cobral,” fazendo mencdo a
seus colegas. Sdo comuns expressdes como “J& vai de novo?,” ou ainda, “Ah, vai viajar, esta

usufruindo!.” Revela que para contornar 0 mal-estar em sua equipe, usa a seguinte tatica:

Gosto sempre de contar para eles, quando volto, algum episddio do tipo: olha,
eu nao fui preparado para ministrar tal modulo e cheguei 14, ndo tinha quem
ministrasse, eu passei a madrugada estudando e no outro dia, as oito horas
da manhd estava la, em sala de aula, e no dia seguinte tinha que entrar de
novo. Passei mais uma madrugada preparando material porque ninguém
tinha preparado. Faco isto para dar a dimensdo do papel do instrutor, que as
pessoas nao tém.

O mesmo Instrutor revela que, para poder sair e dar treinamentos de tempos em
tempos, além de convencer a chefia na unidade onde trabalha, mobiliza pessoas de sua familia
(mae, sogra, irmd) para substitui-lo em suas atribuicdes domésticas. Além disso, se prepara
em casa, fora do seu horério normal de trabalho (a noite e nos finais de semana) para ministrar
cursos: “no trabalho (durante a jornada normal) ndo tem condic¢des. Entdo, 0 que muitas vezes
eu fazia? Eu trabalhava e quando chegava o final de semana eu ia para o notebook fazer
minhas coisas de instrutoria em casa, na tranquilidade do meu lar.” A absor¢do nas
atividades de ensino lhe é de tal maneira prazerosa, que o funcionario ndao as assumia como
trabalho, realizando-as espontaneamente em seu horario de descanso e abdicando
compulsoriamente de seu tempo de fruicdo junto a familia. Durante a entrevista, ao ser
questionado, surpreendeu-se com a compreensdo que fazia acerca do processo, como

evidenciam suas palavras: “Eu nunca me dei conta desta situagéo!”” Da mesma maneira, diz
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que “para a empresa, para os colegas e para muitas chefias isto ndo é trabalho, porque é
muito dificil vincular a atividade que nédo € a atividade-fim da empresa ao trabalho. Entao
nada que ndo seja negdcio, aos olhos da maioria, parece trabalho.”

O Instrutor 4 também revela que necessita levar algumas tarefas para concluir em sua
casa quando volta a sua unidade, apds ministrar treinamentos. Justifica que apesar de ndo ser
0 ideal, ndo achar correto e ndo gostar de fazer isto, “o contraponto de ter eventualmente uma
sobrejornada é o preco que me proponho a pagar para ter essa liberdade de sair,” pois a
atuacdo docente “que eu faco com muito prazer, sem duvida, é a atividade que eu mais gosto
de fazer no Grande Banco™ (grifos meus).

Voltando a remuneracdo, o instrutor 6 salienta que continuou ministrando
treinamentos no periodo em que ndo existia hora-aula remunerada, lembrando que foi “uma
época bastante longa.” Acha que “a atividade de educacdo empresarial € inerente a quem
ocupa um cargo de lideranca. Entdo, atuar como instrutor ndo € uma coisa que me deixa
ligado a hora-aula.” Questionado a respeito do que o faz continuar na atividade docente na
UC GB, uma vez que é também professor em IES privada em sua cidade, o profissional
esclareceu que é “a possibilidade de autodesenvolvimento e de contribuir com o

desenvolvimento de outras pessoas.” Na seqiiéncia de seu depoimento, afirma:

Quando vocé esta perante um grupo, uma platéia qualquer, a medida que
vocé é responsavel por esta acdo, vocé vai buscar agregar valor, pegar
contetdos novos, e isto lhe exige uma busca permanente de preparacao.
Entdo esta busca é um processo de autodesenvolvimento, interacdo com esses
alunos, recebimento de contribuicdo desses alunos, discussdo e reflexdo com
os alunos.

Observa-se que nas falas dos trés entrevistados (Instrutores 1, 4 e 6), as atividades de
ensino e preparacdo de material didatico para os cursos, aparecem como ndo-trabalho, na
medida em que se acham beneficiados pela empresa que Ihes exige (de forma indireta) estudar
mais, procurar ampliar seus conhecimentos para poder entrar em sala de aula e transmitir
conhecimentos das mais variadas ordens aos seus pares. N&o consideram e tampouco
reclamam das horas fora de sua jornada laboral, despendidas com a preparacdo de aulas e
material didatico, viagens aos domingos e feriados para chegar ao destino, longas esperas em
aeroportos, custos com aquisi¢do de livros e outros materiais, a frequéncia a cursos externos
pagos por eles etc. Os demais entrevistados, da mesma forma, ndo manifestaram qualquer

contrariedade com tal situacéo, que ja foi naturalizada na organizacao.
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Diante destes depoimentos, talvez se possa confirmar a hipétese de que a instrutoria do
Grande Banco constitui-se, para estas pessoas, além de um o04sis no deserto da atividade
bancéria, uma possibilidade de ser fora do espaco tradicional e restrito de uma instituicdo
financeira.

Para se compreender o0 movimento realizado por este grupo de bancérios que buscam
na instrutoria do Grande Banco um espago de realizacdo, 0 resgate de sua humanidade
perdida no cotidiano das tarefas vazias executadas sob forte pressdo psicologica, pode-se
tomar uma das conhecidas afirmacbes do filésofo existencialista francés Jean Paul Sartre
(1905 — 1980), na qual expressa que 0 homem é o seu projeto e existe na medida em que o
realiza, ndo sendo, portanto, nada mais do que o conjunto dos seus atos, nada mais do que a
sua prépria vida (Sartre, 1997)%’.

Considerando-se a perspectiva sartreana de projeto e desejo-de-ser, observa-se que
cada um desses trabalhadores investe para tornar realidade um sonho/projeto acalentado,
como foi expresso em algumas falas. Por certo quase todos ja possuem formacao académica®,
experiéncias anteriores e alguns atuaram, atuam ou desejam trabalhar em instituicdes de
ensino superior, tendo esta como sua atividade principal, ou pelo menos como uma “fonte de
prazer e realizacdo,” conforme muitos afirmaram.

Para a maioria, neste momento, 0 que 0s mantém atrelados as atividades burocraticas
inerentes aos cargos assumidos no Grande Banco, sejam gerenciais ou técnicas, é a
remuneracgdo. Reconhecem que teriam dificuldade em obter o mesmo valor no mercado de
trabalho fora da organizacdo, principalmente em IES, em decorréncia da alta competitividade
neste setor e da falta de titulagdo e percurso académico. Afinal, at¢ o momento foram
bancérios, embora agreguem a seu repertdrio horas suplementares de estudos e abdiquem de
outras instancias de sua vida, em dedicacdo extrema para alcangar um objetivo, um ideal.
“Enquanto ndo for possivel ser professor fora, prefiro ser instrutor no Grande Banco. Com
esta afirmacdo do Instrutor 15, pode-se resumir representativamente o projeto e o desejo

desses profissionais.

2" Sartre leva em conta 0 homem como ser histérico-social, “condenado a liberdade”, ou seja contingenciado
pela necessidade de realizar escolhas o tempo todo, mesmo que na alienacédo, e a partir destas escolhas, se
construir continuamente e ao mundo, na busca da realizagéo do seu projeto em movimento dialético na direcéo
do futuro. Neste ato de escolher, implica ndo somente sua singularidade, mas a todos os outros seres humanos.

%8 Conforme informei no Capitulo 11, em torno de 10% dos instrutores ainda ndo concluiram curso superior,
conforme informacdo da area de educacdo corporativa do Grande Banco, mas estdo sendo “convidados” a
cumprir esta etapa como condicdo para permanecer na instrutoria da UC GB.



200

4.2.3 A polémica entre a realidade e 0 sonho: instrutoria como atividade Unica dos bancarios

docentes

E unanime entre os entrevistados que exercer a instrutoria como atividade Gnica no
Grande Banco se trata de uma questdo dificil de ser equacionada. Seus gestores afirmam que
ndo € possivel ter este grupo de profissionais com dedicacdo exclusiva as atividades docentes,
pois perderiam 0 contato com a realidade cotidiana da empresa, com seus problemas,
necessidades, contradigdes e assim teriam dificuldade em atuar na area de educagdo. A
premissa é que toda a acdo educacional seja voltada para os negdcios da organizacao e nada
melhor do que um corpo docente que “respire a organizacao,” conforme afirma o Gestor 3.
Seguindo em sua reflexdo, afirma: “A gente quer o instrutor que trabalhe 14 (nas agéncias,
nas areas de suporte ao negécio etc.) e diga para nos: vocés estdo equivocados, ndo € assim
que acontece la. Precisamos disso para ndo correr o risco de ficar falando sozinhos,”
referindo-se ao distanciamento que haveria se 0s instrutores permanecessem apenas na area de
educacdo corporativa.

O Instrutor 6, concordando que “esta é uma questdo polémica,” apresenta o problema

em duas dimensdes, as quais chama de “vertentes’ e propGe a solucao:

Eu, particularmente, acho que em algumas acGes, mais técnicas, poderia ter
pessoas dedicadas “full time”. Mas cursos de lideranga, ndo ha nas
empresas. Eu ndo conheco nenhuma empresa mundial em que pessoas ficam
exclusivamente trabalhando com educacéo. Estar em campo (nas agéncias e
outras unidades negociais), vivendo a realidade é parte significativa da
atualizacdo. O que talvez devéssemos fazer é uma inversdo: ao invés de as
pessoas estarem 100% em campo e eventualmente como instrutor, poderiamos
fazer o seguinte: 60% como instrutor e 40% de seu tempo em campo. Eu ndo
acredito em UC sem pessoas que vivem a pratica.

J& para o Instrutor 2, se Ihe fosse dada a oportunidade de trabalhar apenas com
educacdo na empresa, mantendo a mesma remuneracédo, afirma que nao aceitaria, pois “hoje
guem trabalha s6 com a UC GB é muito burocrata, perde o contato com o grupo real e acaba
oferecendo solugdes menos calcadas nas dificuldades reais das pessoas.”

Por outro lado, o Instrutor 9, em perspectiva totalmente oposta, diz que ficar apenas na
instrutoria “era tudo o que eu queria!,” afirmando que ndo possui “0 menor apego ao status
de gerente,” mas, no entanto, precisa da remuneracdo que o cargo lhe proporciona para suprir

as suas necessidades basicas, bem como as de sua familia. Com a mesma opinido, o Instrutor
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12, diante do meu questionamento, responde num impulso: “Onde é que eu assino para
tornar isto realidade?”

Pode-se verificar que a opinido dos entrevistados € dividida. Para alguns seria a
realizacdo de um desejo hd muito acalentado, poder concentrar sua atuacdo somente em
atividades educativas na empresa, tendo um cargo especifico, com remuneracdo adequada.
Outros entendem que perderiam sua condicdo de repassar conhecimentos aos colegas, no caso
de afastamento de seus postos de trabalho, tornando-se “académicos”, como os professores
das universidades tradicionais.

O Instrutor 17 traz a problemética para outro viés de andlise e diz: “Esta dicotomia é
muito cartesiana! Eu tenho clareza de que ndo preciso estar longe da realidade para ser um
instrutor com cargo. [...] Eu vejo que é um discurso muito pobre,” referindo-se a necessidade
expressa pelos dirigentes da UC GB de que seus instrutores sejam bancarios que ocupem
apenas “o papel” docente, sem o reconhecimento formal pela organizagéo, a partir da criagéo
do cargo de instrutor. Acrescenta ainda que este grupo, se existisse, poderia ser muito bem
preparado e “ai se poderia dizer que em breve teriamos educadores.” Para isso, sugere cursos
de pos-graduacéo, para formar, no minimo 70% de mestres. “Ai eu poderia dizer: agora estou
criando a universidade corporativa, onde tem embasamento conceitual, tedrico, mas também
tem a pratica.”

Apesar de todas as controvérsias, enquanto os bancarios docentes fizerem questdo de
“pagar o preco,” ou seja, aceitar a dupla jornada, a sobreposicdo de responsabilidades e
tarefas, a obrigacdo pelo seu desenvolvimento, ndo se pode antever quaisquer transformacoes
na relacdo empresa-trabalhador. O modelo atual, embora criticado, de um modo ou de outro
atende as necessidades organizacionais imediatas. Verifica-se que, no Grande Banco, passou-
se do T&D para UC, ou, lampedusianamente® falando, mudou-se para manter o statu quo,
para que tudo pareca diferente, em movimento continuo de mudanca, embora a ordem do

capital permaneca intocavel.

% De acordo com Turmina (2005, p. 12), a idéia original expressa na contradicdo “mudar para manter” é do
“Principe de Lampedusa (1979), descrita na obra O Leopardo, em que o0 autor em algum momento da evolucéo
social da Sicilia da metade do século XIX constata que as mudancas ocorridas serviam simplesmente para que
tudo ficasse exatamente como estava, embora a aparéncia de que tudo tivesse mudado permanecesse no ar”.
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4.2.4 Desenvolvimento dos instrutores da UC GB

Em 2004, ao ser lancado o modelo pedagdgico da UC GB, foi determinado pela
geréncia da area de educacdo corporativa, que todos os instrutores deveriam “trilhar um
caminho” previamente estabelecido, para permanecer no quadro docente da organizagdo. Nao
se falou e tampouco se incluiu, naquele momento, cursos de mestrado ou doutorado
académicos na trilha.

Passados mais de dois anos, sem que houvesse qualquer tipo de cobranga ou retorno
ao assunto pelos dirigentes da UC GB, os entrevistados responderam a seguinte questdo: VVocé
conhece a Trilha de Desenvolvimento que deveria ser seguida pelos instrutores? Esta fazendo
a sua? As respostas foram sintetizadas no quadro 15 abaixo, que demonstra a situacdo atual

guanto ao assunto:

Instrutor Estou Nao ConsideracOes
entrevistado | fazendo | estou
fazendo
1 X Pretende fazer quando tiver condicdes.
2 X Acha que j& concluiu toda a trilha, mas ndo tem acesso ao
sistema para acompanhar. Ressente-se das falhas tecnoldgicas.
3 X Fez alguns cursos virtuais da UC GB, mas ndo teve a
preocupacao de estabelecer um caminho.
4 X Acha que a idéia € fantastica, mas ndo funciona. Tem um

controle paralelo para anotar os cursos que ja fez. Deveria
haver indicacdes de livros, semindrios e congressos.

5 X Afirma que e preciso dar uma melhorada na trilha. Acha que
falta muita coisa ainda.
6 X Acha o modelo é inadequado e afirma que ndo funciona. O

aprendiz ndo pode ser deixado sozinho no processo, sem
interacdo. Deve haver acompanhamento e, pelo menos, tutoria.

7 X A maioria dos “passos” sao cursos a distancia disponiveis no
portal virtual da UC GB, muito fracos (referindo-se aos Cursos
Harvard).

8 X Conhece e estd com problemas para acessar. Nao tem tempo
para realizar sua trilha. Acha positiva a iniciativa na UC GB.

9 X Nao tem condicbes de fazer cursos na agéncia em funcédo do
movimento. Chega muito cansado para fazer curso na internet a
noite.

10 X Nem conhece. S6 ouviu falar.

11 X N&o terminou ainda, mas ja esta quase no fim. Acha importante.

12 X Sua rotina diaria na agéncia, sem fazer os cursos, estende-se até

proximo das 21 horas. Ndo tem condigdes fazer cursos na
internet a noite, em casa..

13 X Fez alguns cursos, mas nao conseguiu terminar, em funcao do
volume de demandas cotidianas. Acha quase impossivel fazer
tudo o que é proposto.

14 X N&o acha interessantes os cursos da Trilha.
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15 X Considera-se muito atarefado.

16 X N&o dispde de tempo e acha os curso de baixa qualidade.

17 X Acha que deveria haver acompanhamento, o que hoje ndo tem.

18 X Sabe que existe, mas nem conhece direito e ndo tem tempo, em
funcéo do volume de atividades que executa hoje.

Quadro 15 — Realizacdo da Trilha de Desenvolvimento no Portal da UC GB pelos instrutores internos.
Fonte: elaborado pela autora, com base nos depoimentos dos instrutores entrevistados.

Dos 18 depoimentos, verifica-se que um terco dos funcionarios com atuacdo docente
na UC GB estdo seguindo os passos definidos pela area de educagdo corporativa para sua
Trilha de Instrutor, enquanto os demais, no momento das entrevistas, ndo haviam iniciado. No
entanto, como pode ser visto nas consideracdes, ha criticas relativas ao acesso devido a
problemas tecnoldgicos, bem como a qualidade dos cursos oferecidos no portal da UC GB. E
importante salientar que, em tentativa de acessar a referida Trilha em 11 de maio de 2007,
verifiquei que foi excluida do Portal da UC GB (intranet), “para reajustes”, segundo
informacdes da area de educacdo corporativa.

Outro aspecto, destacado pelos entrevistados, é a falta de condic¢Ges para fazer cursos
durante sua permanéncia no ambiente laboral, em decorréncia da intensificacdo da jornada de
trabalho, fato relatado também por outros grupos de funcionarios da organizagéo.

Ao questionamento acerca dos estimulos dados pelos gestores da educacao corporativa
da empresa para cursar Pos-Graduacao, especificamente mestrados e doutorados académicos,
algumas respostas ilustram os rumos adotados pela administracdo do Grande Banco, no que
se refere a educacédo do seu corpo funcional:

N&o, neste momento ndo vejo nenhum incentivo. Acho que isto falta. Até a
liberacao para estudos, que existia até 2003 foi cortada. E uma pena!
(Instrutor 6)

N&o. O Grande Banco néo estimula. Eu gostaria de estudar mais o processo
empresarial, que é uma coisa que eu gosto; eu gostaria de estudar marketing
e ndo esse cip do HSM®, que é muito bom para encher os olhos, mas se vocé
espremer, no final ficam aquelas coisas inuteis. [..] Essa area de
aprendizagem, pedagogia, que é uma area pela qual sou apaixonada, a gente
transita mais no superficial, quando deveria ter um pouco mais de
aprofundamento, pelo menos no que gosta mais, se interessa mais. (Instrutor
7)

%0 HSM do Brasil é uma empresa de consultoria sediada em S&o Paulo, cujo foco é a realizagdo de seminérios e
congressos com titulos sugestivos, como por exemplo, “Férum de Alta Performance”, que ocorreu nos dias 12
e 13 de abril/2005. As palestras sdo voltadas a &rea de administragdo e negdcios, trazendo gurus como Peter
Senge, Richard Whiteley, Hyrum Smith, Edward de Bono, Bernardinho, Viviane Senna, dentre outros do
cenario internacional e nacional. Desde 2005, além dos altos executivos do Grande Banco, alguns instrutores
recebem como premiacdo em determinados momentos, a participacdo nestes eventos, que sdo realizados em
grandes hotéis e duram de dois a trés dias. Para obter mais detalhes, ver o site da empresa: www.hsm.com.br.
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Em documento interno da organizac&o® consta que o tempo dedicado & participacio
em eventos externos tais como pos-graduacgdes lato ou stricto sensu, ou curso de idiomas
patrocinados pelo Grande Banco®’, é considerado a contrapartida do funcionario em seu
processo de desenvolvimento, devendo ser realizada fora de sua jornada de trabalho. Assim, a
responsabilidade por atingir determinado nivel de conhecimento tedrico e metodoldgico se
estabelece no plano pessoal, como uma obrigacdo dos trabalhadores que escolhem assumir
mais esta atribuicdo no interior da organizacdo. O suporte dado pela UC GB a seu corpo
docente, conforme se pode verificar, além de insuficiente, é inadequada e extremamente

distanciada de quaisquer praticas pedagdgicas que se possa ter em instituicdes educativas.

4.2.5 “Instrutor é coisa de empresa; professor é coisa de escola”

Qual a diferenca entre um instrutor e um professor? Por que sdo adotadas
denominacdes diferenciadas para atuacdes que, a primeira vista parecem, sendo iguais, pelo
menos muito semelhantes?

Diante desta questdo os entrevistados manifestaram surpresa e certa dificuldade em
responder. Para a maioria, até 0 momento ndo havia sequer a ddvida quanto a pertinéncia da
denominacdo ‘instrutor’ e ndo ‘professor’, pois o assunto foi naturalizado ao longo do tempo e
poucos questionam. Parece natural esta diferenciacdo, embora suas atribui¢cbes sejam
parecidas e, a maior parte das atividades, iguais.

E interessante ressaltar que em nenhum momento, seja em documentos internos ou
citagbes orais, a empresa se refere ao seu corpo docente como ‘professores’ ou termos
similares, que possam dar a conotagéo de instituicdo académica, embora seus conhecimentos
e préticas pedagogicas adquiridas fora do ambiente de trabalho sejam bem-vindos e
aproveitados a exaustdo, tanto na producdo de material didatico como na elaboracdo de

solucgdes educacionais, conducado de reunides de trabalho e outras atividades afins.

3! Documento interno da area de Gest&o de Pessoas, que orienta e define as normas para a educagéo corporativa
no Grande Banco, publicada em marco de 2007.

% Os cursos de idiomas somente sdo patrocinados pela organizacdo para altos executivos e para alguns
funcionarios que recentemente foram deslocados para atuar nas unidades que se estabeleceram fora do pais.
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Um dos dirigentes da area de educagdo corporativa (Gestor 3), admitiu que este
assunto ndo faz parte de suas preocupagdes ou questionamentos, e apresentou a seguinte

resposta:

Sinceramente eu ndo sei. Imagino que é para ndo confundir com o professor
de escola. Talvez tenha comecado muito voltado para uma instrucéo [...] e ai
passou a se chamar instrutor. Desde entdo vem assim, apesar do leque (de
habilidades) do instrutor servir para trabalhar em academia (universidade
académica). SO ficou a palavra. Na minha opinido, é bem uma marcacao.
Vocé fala “instrutor’, vocé sabe que é coisa de empresa. Vocé fala “professor’,
vocé sabe que é coisa de escola. Na hora. (Gestor 3)

Para o Gestor 4, a denominacgdo ‘instrutor’ traz “até um pouco de incoeréncia com a
propria abordagem histdrico-cultural”” adotada pelo modelo pedagogico da UC GB. No
entanto, salienta que é um termo utilizado ha muito tempo na empresa, “esta instalado na
cultura e é muito bem aceito.” Por este motivo, foi avaliado pelos gerentes de educacdo
corporativa que seria dificil substitui-lo, apesar de “ndo representar aquilo que a gente
entende que € o papel desta pessoa.” Esclarece que atualmente € usado o termo “mediador de
aprendizagem” para denominar o profissional que exerce atividades de ensino na
organizagao.

Relativamente a designagéo “professor”, o Gestor 4 afirma que esta nunca foi utilizada
no Grande Banco por ser muito restrita ao sistema tradicional de ensino. A titulo de
justificativa, aproveita a oportunidade e critica este profissional: “o professor é aguele que
professa, que ocupa um lugar de destaque, que esta acima. O professor é o mestre, e 0 aluno,
como a propria etimologia da palavra diz, é aquele sem luz.” Diz também que acha
inadequado o termo ‘professor’, mesmo no modelo de educacdo formal, por trazer um peso,
por estar afastado do aluno.

Para o Instrutor 13, “esta coisa de instrutor ndo tem nada a ver” e o emprego desta
palavra € um costume na empresa, tendo se criado até uma casta: “ha alguns que estufam o
peito e colocam embaixo da assinatura como se fosse cargo. [...] Eu acho que o nome néo é
compativel e se quisermos trabalhar na linha pedagdgica definida, ndo poderia ser
instrutor.” Sugere que poderia ser “coordenador ou mediador,” mas em seguida afirma que
“professor também poderia ser,” criticando o “jogo de palavras e interpretacdes,” e
manifestando seu desejo: “eu gostaria de ser chamado de professor! Isto me valorizaria mais
do que ser gerente.” Em seu depoimento, este funcionario falou sobre os cargos de nivel

gerencial ocupados por ele na hierarquia da empresa, afirmando que gostaria, se houvesse esta
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possibilidade, de atuar somente em atividades de ensino, abdicando de sua posi¢édo atual,
como outros em situacdo semelhante.

Sem entrar no mérito ou avaliar questdes legais de cunho trabalhista, verifica-se mais
uma contradi¢do entre discurso e pratica na organizacao. Talvez o ato de registrar no modelo
pedagdgico algo que, de antemdo os dirigentes ja vislumbravam a dificuldade de mudar,
constitua-se em um artificio para alcancar a homogeneizacgéo, sendo na pratica, pelo menos na
retorica. Da mesma forma que se fala em instrutor e ndo mediador de aprendizagem,
conforme preceitua a orientacdo didatico-pedagodgica, os funcionéarios e, dentre eles o0s
proprios instrutores, se referem a ‘treinamentos’, e ndo a ‘a¢fes educacionais’, em uma
perspectiva demarcada, como ja assinalei em diversos momentos, pela confusdo no uso de
conceitos da area educacional, como se fossem sinénimos.

Historicamente sabe-se que nenhum sistema se mantém com base apenas no campo da
materialidade. E necessario que entre em jogo a ideologia, a partir da qual sdo trabalhados
subjetivamente os conceitos, os valores e as normas, fazendo com que as pessoas acreditem e
compreendam o heterogéneo como homogéneo, utilizando como base os pilares do
liberalismo. Afinal, de acordo com esta concepgéo, ndo somos todos iguais e com as mesmas
possibilidades? Ou sera que, como acontece na ficcdo de George Orwell (1903 - 1950), A
Revolucdo dos Bichos® (2003, p. 112), se poderia dizer que “todos sdo iguais, mas alguns sdo

mais iguais que os outros”?

4.3 Uso de conceitos e apropriagdo de idéias: por que “Universidade”?

Um aspecto interessante observado na linguagem usada pelos instrutores, dirigentes e

demais funcionéarios que trabalham na area de educacdo corporativa da empresa, é a

naturalidade como denominam a UC GB simplesmente de “universidade”, sem entrar em

B EmA Revolucdo dos Bichos, George Orwell narra a histéria dos animais da Granja Solar que, revoltados
contra 0os maus-tratos, se organizam e expulsam seu proprietario. De posse da terra, seus lideres (0s porcos),
comegam a reordenar as atividades da granja, estabelecendo novos principios de convivéncia social. Sao
escritos sete mandamentos do Animalismo, pelo personagem Bola de Neve, de maneira a atender as
necessidades da nova forma de governo. Assim, funda-se nova tradi¢do: cada bicho torna-se um camarada e a
acdo de todos visa ao bem comum. No entanto, o espirito de rebeldia de seus lideres vai aos poucos se
transformando em ambicdo, e a revolucdo, de vitoriosa, torna-se um eficaz instrumento de dominagdo e
controle. Os mandamentos foram sendo reformulados, chegando-se ao ponto dos animais esquecerem o que
havia sido escrito anteriormente. A antoldgica frase que consta no mandamento Unico, ao final, é: “todos os
animais sdo iguais, mas alguns animais sao mais iguais que os outros” (2003, p. 112).
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discussao quanto ao significado do substantivo usado para a instituicdo milenar que percorreu
os séculos na histéria da humanidade, com seus diversos momentos e modelos caracteristicos.
Assim como venho apontando nos itens anteriores, a questdo conceitual, parte
integrante da epistemologia, da mesma forma que os aspectos metodolégicos da UC GB, nédo
obedecem a qualquer critério de cientificidade.
Com relacdo ao uso de vocabulos, é patente, sendo o desrespeito, o desconhecimento,
por parte de pessoas que, em funcdo de seu oficio, deveriam se preocupar com o assunto. Tal

problematica fica evidente nos depoimentos, abaixo transcritos.

4.3.1 Porque “Universidade” para denominar a UC GB

O conceito de universidade, tanto para 0s gestores quanto para 0s instrutores,
distancia-se sobremaneira do apresentado por Cattani (2005), Chaui (2003) e do verbete
encontrado em Ferreira (1999). No Grande Banco, em nenhum documento interno até 20013,
se faz mencdo a titulagdo/escolaridade dos instrutores internos, e tampouco a dedica¢do em
tempo integral as atividades docentes, ou a realizacdo de pesquisa e extensdo. Pelo contrério,
0s gestores sdo unanimes em ressaltar a necessidade de o empregado permanecer em suas
funcbes bancarias e sair em determinados momentos para ministrar cursos ou preparar
treinamentos.

Da mesma maneira, quando solicitados a diferenciar uma universidade académica de
uma UC, os depoimentos demonstram o descaso (ou desconhecimento) acerca de conceitos
dotados de historicidade. Verifica-se a repeticdo mais ou menos generalizada de um padréo
que se encontra nos documentos internos e nos discursos ouvidos ao longo destes Gltimos seis
anos, proferidos pelos dirigentes da area de educacdo corporativa do Grande Banco.

Em primeiro lugar € necessario salientar que, ao ouvirem a pergunta: “Em seu
entendimento, 0 que caracteriza uma universidade?”, foi comum os entrevistados ficarem em
siléncio, falarem sobre a UC GB como ponto de referéncia, e somente depois de algum tempo,
responder a questdo. Nos depoimentos abaixo € possivel vislumbrar tal problematica:

A gente tem o conceito de universidade dentro daquilo que a gente vive. Eu
vivo dentro de uma universidade, [...] um ambiente onde a gente tem
disponiveis acbes de desenvolvimento, cursos para que as pessoas possam
tracar seu rumo, tragar seu desenvolvimento e se encarreirar e ter suporte, ter

3 A partir de 2001, a Geréncia Nacional de Educacio Corporativa instituiu como requisito para os candidatos a
uma vaga na instrutoria da UC GB, possuir curso superior completo, em qualquer area de conhecimento, e,
pelo menos, dois anos de atividade na empresa.
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aporte de conteudos, de conhecimentos para fazer bem o que precisa fazer.
Mas vocé tem também na universidade o aspecto da extensdo universitaria.
Entdo vocé se volta para fora, de forma que vocé aplica aquele contetdo que
se diz universal, na vida prética, que possa dar suporte, que possa dar apoio,
gue possa contribuir para o desenvolvimento da sociedade. (Instrutor 1)

Ao afirmar que vive dentro de uma universidade, o0 entrevistado esclareceu
posteriormente que esta cursando pds-graduacdo em uma IES privada de sua cidade. Mesmo
assim, seu referencial continua sendo a UC GB, exceto quando fala sobre a extensdo
universitaria, situacdo ausente nas UC’s de modo geral.

Para o Instrutor 7, “universidade é o lugar que agrega diversos saberes, agrega e
produz diversos saberes.” Mesmo tentando buscar mais informagdes, o entrevistado ndo
conseguiu acrescentar mais nada ao conceito emitido, afirmando que “isto € pergunta para
pedagogo,” e ndo para ele.

Ja o Instrutor 6, com uma resposta mais elaborada, afirma que

Universidade é um arcabougo, uma arquitetura relativamente organizada de
conducdo dos individuos em direcdo a melhores condicfes de vida, que se
dao, normalmente, pelo acesso a melhores condi¢cdes de desempenho e do
exercicio do potencial pleno de cada uma das pessoas. A universidade é onde
as pessoas podem buscar condi¢bes de ampliar seu desempenho. Se vocé
olhar numa empresa, também tem esta referéncia, mas esse desempenho é
uma situacdo dentro de um contexto maior, que é a melhoria de entendimento
do dia a dia, melhor conexdo com a realidade. (Grifos meus).

Suas palavras evidenciam o carater empresarial conferido a instituicdo académica, ao
estabelecer a relacdo de acesso a melhores condicGes de vida baseadas no desempenho
individual, numa clara alusdo a Teoria do Capital Humano disseminada por Theodore Schultz
na década de 1960, de acordo com a perspectiva trazida por Gentili (2002), de seres humanos
“consumidores de conhecimentos”, ou ainda, da “mercantilizacdo dos processos educativos”
apontada por Casanova (2001), Silva Janior (2005) e Delgado (2006), dentre outros autores
que denunciam a situacdo atual das universidades académicas no modelo neoliberal.

O Instrutor 3, ap0s ouvir a pergunta, respondeu que nunca havia pensado neste assunto
e emitiu um conceito baseado na crenca, ja que, em suas palavras, “acredita” que

universidade

seria uma coisa gue levasse a uma sociedade o processo de educacdo, para as
respostas que a sociedade precisa em todos os campos. Basicamente ela tem
que trabalhar a questdo do ensino propriamente dito, e da pesquisa. Porque
as universidades, principalmente em paises subdesenvolvidos ou em
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desenvolvimento como 0 nosso, em que as empresas a rigor ndo tém muita
estrutura, ou ndo tém cultura, ou ndo tém mesmo preparo para desenvolver
conhecimentos dentro delas, a universidade contribui bastante,
principalmente em &reas em que o setor privado ndo participa. A
universidade ai entendida como a universidade publica.

E intrigante uma pessoa assumir a condi¢do de mediador de conhecimentos de outros
trabalhadores na empresa como membro do grupo de profissionais da UC GB, e afirmar que
nunca pensou no que é uma universidade. Sera que tal tematica jamais lhe suscitou qualquer
tipo de questionamento? Mesmo desconsiderando-se este aspecto, fica patente sua idéia da
universidade publica, conforme esclarece ao final, a servi¢o do setor produtivo, ou seja, para
desenvolver conhecimentos Uteis ao setor privado, que ndo dispdem de condigdes para tais
atividades em paises como o Brasil. Seguindo esta logica, nos paises ditos desenvolvidos, a
universidade académica seria prescindivel?

Se forem listadas as respostas dos demais entrevistados a esta questdo, podera se
verificar que seguem na mesma direcdo. Algumas mais elaboradas, denotando melhor
apropriacdo de conceitos e utilizagdo da linguagem formal, e outras, de carater absolutamente
incompativel com o papel ocupado pelos instrutores, na perspectiva anunciada na misséo e
visdo da UC GB, de formar cidadéos criticos e criativos, e “ser reconhecida como centro de
exceléncia em solucGes de aprendizagem e desenvolvimento profissional e social do Grande
Banco e dos seus colaboradores”.

No que tange a pertinéncia do uso do substantivo “universidade” para denominar a UC
GB, encontram-se na organizacdo alguns focos de resisténcia, como o revelado pelo Instrutor
6: “Eu acho que nds tinhamos que repensar o propdsito de usar ‘universidade’. Quando
iniciamos este processo, 0 horizonte estava muito claro, mas como as coisas sao ciclicas,
hoje eu teria certa dificuldade para respaldar isto.” Perguntado se ciclico refere-se a
modismos, responde que ndo e acrescenta: “E a propria percepcdo das pessoas sobre a
importancia de determinados processos,” referindo-se claramente a momentos da organizacédo
em que ha interesse que a mentalidade dos funcionérios esteja ampliada ou mais aberta; nestes
casos, “a universidade interessa.” No entanto, “quando ndo ha um interesse dessa
mentalidade critica se desenvolver, o processo fica mais burocratico: é o préprio
cerceamento do pensamento.”

Referindo-se ao momento atual da UC GB, o entrevistado reafirma sua convicgéo:
“acho que neste momento ndo estamos com abertura para o processo de critica, de discussao.
Ha algumas verdades estabelecidas e pronto! Neste caso, seria mais adequado chamar de
area de treinamento mesmo.” Para este instrutor, a passagem do T&D para UC trouxe poucas
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mudangas, “com excecdo da relativa estruturacao hierarquica das aprendizagens.” Por estes
motivos, ndo vé razdo para que a UC GB seja chamada de universidade.
Além dessas afirmacdes, o Instrutor 6 diz que a UC GB ““ainda ndo esta acontecendo,

apesar de ser uma boa proposta.” Ele mesmo pergunta por qué e em seguida responde:

Porque as organizages estdo muito preocupadas com o0 curto prazo e o
Grande Banco ndo é diferente. Trabalha muito em cima de uma demanda
imediata e ndo esta preocupado com uma formacédo de médio prazo, que € 0
académico. Eu lamento isto! Vai fazer falta, e no curto prazo se desgasta
rapidamente.

Curto prazo, em seu entendimento, é o periodo de dois anos. Suas palavras encontram
eco no depoimento do Gestor 1, que reclama do “imediatismo™ e “urgentismo” com que sdo
tratadas as demandas de outros setores para a area de educacgdo corporativa da empresa, como
se um treinamento pudesse ser preparado de um dia para o outro, com a magica condi¢do de
alcancar todos os resultados almejados pela area negocial da empresa.

Na mesma direcdo segue o depoimento do Instrutor 12, que diz ndo gostar do nome
“universidade corporativa,” por achar que “é uma falacia, por causa dessa incoeréncia entre
o discurso e a pratica.” Com relacdo a UC GB, entende que é apenas “uma pretensdo de
educacdo, mas ainda muito ineficaz,” por concentrar a maioria de seus cursos na internet e

estar “fazendo de conta, chamando de educacéo.” Esclarece o que chama de “faz de conta”:

Vocé faz o curso pela internet, obtém o certificado, vai colecionando titulos e
titulos, e um belo dia vocé quer ser gerente. Ai apresenta 30, 40 cursos feitos
pela internet e o outro candidato sé fez dois cursos pela internet. Vocé tem
uma chance muito maior de ser gerente. Como se esses cursos valessem
alguma coisa, mas néo valem nada.

A problematica citada pelo Instrutor 12 é revelada também nos depoimentos de outros
entrevistados. O “faz de conta,” como ele se refere, é pratica constante na organizacéo,
observado quando ocorrem processos seletivos internos para algum cargo. Um dos critérios é
a verificacdo do curriculo dos candidatos, e é dada énfase pelos selecionadores (0s proprios
chefes das unidades que detém a vaga a ser preenchida), aos cursos realizados pela UC GB,

muitos deles adquiridos da Universidade Harvard em 2001%.

% Os titulos dos Cursos Harvard disponiveis no Portal da UC GB s&o sugestivos e alguns exemplos merecem ser
citados: Olhe o Cliente e Realize Negdcios; Mantendo Equipes no Alvo; Gerenciando Conflitos; Persuadindo
Pessoas; Implementando Estratégias; Liderando e Motivando; Gerenciando com Foco na Criatividade;
Elaborando Orcamentos; Gerenciando Sua Carreira; Fazendo Apresentacfes; Implementando Inovacdes;
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Ao se questionar se caberia pesquisa e extensdo na UC GB, o Instrutor 6 entende que
ndo, em funcdo das proprias caracteristicas da universidade corporativa, ja que a empresa nao
tem a conotacdo de pesquisa e desenvolvimento como tém as multinacionais Microsoft, IBM
e indastrias farmacéuticas, citadas por ele como exemplos. Acrescenta que nas empresas
brasileiras sdo raros os casos de pesquisa e a partir deste fato, afirma: “é como se a gente
estivesse anistiando as corporac@es de inserir nas suas UC’s a pesquisa e o desenvolvimento.
Por isso é que ainda ndo salta muito aos olhos e ela ndo existe.”

Sera que é possivel contentar-se com a justificativa simplista de que “ainda néo salta
muito aos olhos™ (grifos meus) e por este motivo ndo existe? Evidentemente néo seria de se
esperar que uma UC desenvolvesse atividades de pesquisa, uma vez que seu foco sdo 0s
negocios da organizacdo. No entanto, também ndo seria esperado que se denominasse
“Universidade”. Afinal, que espaco é este que se pretende universidade, e deixa de lado a
principal atividade que caracteriza estas instituicdes milenares, conforme salientam Luckesi et
al (1996, p. 39): “uma universidade sem pesquisa ndao deve, rigorosamente, ser chamada de
universidade”. Ou, conforme afirmam ainda os autores, as outras atividades académicas
somente serdo significativas se contribuirem para proporcionar “a pesquisa, a investigacao
critica, o trabalho criativo no sentido de aumentar o cabedal cognitivo da humanidade” (p.
41). Nestes termos, qual € a contribuicdo das UC’s, de maneira geral, para aumentar o
conhecimento da humanidade? E justo se chamar de universidade uma instancia voltada
somente para seu interior, cujos objetivos visam tdo somente 0 negocios da organizagdo, no
intuito de competitividade, reducédo de custos, velocidade em suas operagdes e incremento em
seus resultados financeiros?

Manifestando opinido diferente de seus colegas, o Instrutor 3 entende que a UC GB
deveria trabalhar com pesquisa. No entanto, € necessario conhecer o inteiro teor de sua
resposta, na qual se vislumbra sua compreensdo acerca do tipo de pesquisa que deveria ser
desenvolvido, de igual carater utilitarista manifestado em seu conceito sobre universidade. Em

suas palavras, explica:

Com pesquisa naquilo que é fundamental para a universidade (UC GB), que é
basicamente talento e conhecimento. Tem que trabalhar com o que se cria de
conhecimento dentro da organizacéo, e tornar isso capital intelectual dessa
organizacdo; trabalhar com os talentos que essa organizacdo tem e sdo
produtores de conhecimento, de capital intelectual.

Principios de Marketing; Estabelecendo Metas; Tomando Decisfes; Preparando um Plano de Negdcios;
Mantendo o Foco no Cliente, Delegando etc. (Fonte: Portal da UC GB na intranet, acessado em 11.mai.2007).
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Dito de outra forma, pesquisa dirigida aos interesses do Grande Banco, para consumo
imediato em seu interior, bem como para formar o seu “capital intelectual.” Salienta que 0s
“produtores de conhecimento™ da organizacdo, ou seja, os trabalhadores que constituem o
chamado “capital intelectual” deveriam ser valorizados, pois “tém uma capacidade de
produzir valor agregado para a organizacdo e a universidade (UC GB) naquilo que diz
respeito a conhecimento.” Traduzindo-se em palavras mais simples: valor agregado = lucro.

Sua explanacao reforca o carater ao qual se resumem as fungdes da UC GB, ou seja,
produzir conhecimentos no intuito de “agregar valor” para os negocios da organizacdo,
fechada em si mesma, sem o carater social do qual se reveste a instituicdo universitaria ao

longo do tempo, de socializar toda e qualquer conquista do pensamento/trabalho humano.

4.3.2 Diferengas entre UC e universidade académica, na visao dos protagonistas da instancia

educativa do Grande Banco:

Da mesma forma que conceituar “universidade”, esta questdo demorou a ser
respondida e foi objeto de brincadeiras e rodeios por parte dos entrevistados. Observa-se que
ndo ha homogeneidade em seus discursos, encontrando-se inclusive contradi¢cdes em respostas
para questdes complementares, como a anterior e a presente.

A diferenciagéo estabelecida entre a universidade académica e a UC, para o Instrutor
7, € “a entrega do produto. Na academia vocé entrega um produto que € o saber. [...] O saber
da universidade ndo é focado no lucro; é focado na expansdo do saber. Nas UC’s, o saber €
necessario, mas desde que vise lucro.” Com poucas palavras e de maneira simples, o
entrevistado tocou no ponto principal que deveria diferenciar as duas institui¢des: o lucro!
Falo desta forma porque os tempos em que as universidades académicas possuiam autonomia
para dedicar-se integralmente as suas atividades, com maior énfase na producdo de
conhecimento por meio da pesquisa, bem como da socializacdo/transmissdo desses
conhecimentos, estdo se tornando cada vez mais escassos e dificeis, como aponta Gentili
(2001), em sua expressiva metafora “universidades na penumbra”. A pressdo do capital, em
seu “processo socio-metabolico” de recomposicdo (Mészaros, 2002) busca ocupar também
este espaco, com voracidade sem igual.

Confirma esta tese o depoimento do Instrutor 12, que além de bancério é professor em
uma IES em sua cidade. Afirma que a instituicdo académica estd em um “processo de

transicdo,” salientando que as universidades nas quais trabalhou estdo contratando
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professores com titulo de Mestre, mas que tenham também experiéncia pratica no mercado de

trabalho. Justifica e naturaliza a questéo:

Elas (as IES) estdo entendendo que para sua sobrevivéncia no mercado néo
basta ser académica, com o professor que chega la e despeja contetidos
tedricos. Elas querem professores que formem alunos com capacidade de
sair dali e produzir resultados para a sociedade capitalista onde estéo
inseridos. A universidade académica esta migrando para uma filosofia de
universidade corporativa! (grifos meus)

Suas palavras, ditas com a experiéncia de um protagonista que vive a realidade da
universidade académica, embora privada, e também a da universidade corporativa de uma
grande organizacdo financeira, retrata exatamente a situacdo emblematica pela qual passam as
universidades académicas na América Latina, e em especial no Brasil, a partir da ado¢do do
modelo neoliberal que tenta, a qualquer custo, instalar o “capitalismo académico”,
principalmente nas instituicGes publicas, conforme denunciam Casanova (2001), Silva Janior
(2005) e Delgado (2006).

O Gestor 4, com o pragmatismo necessario a um dirigente de instituicdo financeira
afirma que as universidades académica e corporativa “convergem, ou deveriam convergir na
preocupacdo com a qualidade do processo de aprendizagem, porque [...] € 0 mesmo, seja
dentro de uma empresa ou dentro de uma academia.” Complementa afirmando que “a UC
deveria buscar na instituicdo académica essa experiéncia, trabalhar com a busca da
consisténcia, da verticalizacdo (aprofundamento), da qualidade desse processo.” Entende
também que as duas instituicbes poderiam ser complementares, com a universidade
académica buscando nas UC’s a prética, para associa-la a teoria, aproximando, desta forma,
os estudantes da “realidade”® do trabalho. Por outro lado, confirma que

0s participantes aqui das agdes da universidade (UC GB) tém uma tendéncia
a se afastar muito do conhecimento tedrico por achar que isto é
academicismo, que vai emperrar o processo e acaba trabalhando muito em
cima do técnico-operacional, apenas do fazer. Eu acho importante buscar
essa convergéncia, aliar essas duas coisas.

Nota-se nas entrevistas que, tanto seus dirigentes, quanto os instrutores internos, ao se

referir a UC GB, chamam-na simplesmente de ‘a universidade’, como se fosse absolutamente

% 0O entrevistado manifesta um entendimento de saber diferenciado, dicotdmico entre teoria e prética, como se
estas fossem absolutamente contraditérias. Ao se referir a “realidade” do trabalho, traz uma concepcéo de
realidade ndo material, sem visdo de totalidade. Em outras palavras, uma visdo ideol6gica de realidade, na qual
este corresponde somente a pratica.
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natural tal denominacdo. Ao mesmo tempo em que fazem questdo de afirmar sua distancia e
diferenciacdo da universidade académica, alem da estrutura fisica de salas de aula, professores
gue ndo sdo denominados desta forma, mas executam as mesmas atividades, utilizam-se de

todo o referencial presente no modelo que negam. Para Quartiero e Bianchietti (2006, p. 116),

apresentam-se como se a ligacdo ao modelo académico desse legitimidade a
essa nova proposta de universidade, pois, mesmo quando seus proponentes e
tedricos enfatizam a necessidade de distanciamento da formacdo oferecida
pela academia, seu respaldo social ainda estd muito presente. Tal modelo
garantiria o aval de seriedade a ‘educacdo’, realizada no espago corporativo.
Ao mesmo tempo, essa visibilidade, por meio de grandes construcdes, veicula
uma determinada imagem da empresa, que lhe serve de grife.

Ha, no entanto, bancarios docentes, como o Instrutor 12, com a criticidade e clareza
necessaria acerca do assunto, manifestando sua compreensdo a respeito dos pontos de

convergéncia e divergéncia entre as duas instituigdes:

A universidade académica € um ambiente de pesquisa cientifica, de
aprendizado coletivo, de desenvolvimento de idéias novas, de novos
paradigmas, de novos conceitos, de evolugdo humana, enfim. Eu ndo consigo
enxergar isto na UC, porque como a empresa tem seus valores, sua propria
ética, e cada empresa tem a sua, entdo como a universidade tem por principio
a liberdade de pensamento, como é que vou adaptar isso dentro de uma
empresa onde quero pessoas pensando todas de uma forma sé? Pelo menos
assim, eu estou falando do ambiente bancario, que € o que conheco.

Enfim, se houvesse condicdes de transcrever aqui todos os depoimentos, o leitor
poderia verificar que a grande maioria dos instrutores (salvo algumas excecdes) e gestores
entrevistados entende que a universidade corporativa veio suprir uma lacuna deixada pela
universidade académica, de acordo com as perspectivas trazidas em obras de autores como
Drucker (1993), Toffler (1994), Senge (2002, 2005), Meister (1999) e, no cenario nacional, a
grande incentivadora das UC’s, Marisa Eboli (1999, 2002, 2003, 2004 a, 2004b, 2004c,
2006). Em outras palavras, a compreensdo € de que a UC esté ai para assumir a funcdo de
preparar a mao-de-obra necessaria ao setor produtivo, ja que a instituicdo que
tradicionalmente “deveria” ser responsavel por tal tarefa, ndo esta fazendo a sua parte.

E assim, poderia se acrescentar a essa idéia de realidade trazida pelos protagonistas da
UC GB: Educar para a vida? Por que compreender o processo civilizatério humano, entender
as manifestacdes artisticas ao longo dos tempos, a construcdo do conhecimento pelo homem
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em todas as areas do saber? Que finalidade teria esta educacédo, se 0os rumos da prépria vida

sdo ditados pelo mercado?

4.3.3 Educagéo ou treinamento: compreensdo sobre processos educativos pelos “mediadores

de conhecimentos” da UC GB

Ao se referir aos conceitos usados cotidianamente pelos protagonistas da UC GB, a
area de educacdo corporativa do Grande Banco, em documento interno, traz algumas
defini¢bes que merecem destaque:

Treinamento: “acdo educacional planejada e sistematizada que objetiva reduzir as
lacunas entre as competéncias demonstradas pelo empregado e as requeridas para 0 seu
desempenho no posto de trabalho ocupado”.

Por educacéo formal, é entendido o processo de escolarizagdo académica, oficialmente
reconhecida “que enfatiza o conhecimento profissional e universal”.

O conceito de educacdo corporativa é focado nos negdocios da empresa e expresso da
seguinte maneira: “processo que promove geracdo, assimilagcdo, difusdo e aplicacdo de
conhecimentos corporativos, proporcionando aprendizagem e desenvolvimento continuo das
competéncias necessarias ao alcance dos resultados organizacionais”.

Mas o que seriam 0s conhecimentos corporativos? Pode-se inferir que se trata de
experiéncia tacita, obtida na realizacgdo das tarefas cotidianas, transformada em
conhecimentos e difundida internamente na organizacdo? Se for este o entendimento, a
definicdo esta incoerente ou, no minimo contraditdria, pois de acordo com o preceituado nos
manuais de divulgacdo da UC GB, seu objetivo visa formar pessoas detentoras das
competéncias criticas®’ das quais a empresa necessita para se manter no mercado, ou Sseja,
funcionarios com alto nivel de desenvolvimento intelectual, além de criticos, comprometidos
e capazes de aplicar e difundir internamente seus conhecimentos cognitivos, habilidades e
experiéncias.

Essa contradicdo de ordem conceitual, como as demais j& explicitadas neste capitulo,
se reflete na compreenséo que o corpo docente da UC GB tem acerca de educagdo. Apesar de

se ter obtido definicbes das mais diversas ordens ao expressarem 0 que entendem por

%7 Por competéncias criticas esta definido em documentos internos da organizagdo conhecimentos, habilidades e
atitudes de seu corpo de funcionarios que sdo imprescindiveis para sobrevivéncia e competitividade do Grande
Banco no mercado. Para melhor detalhamento sobre o assunto, ver item sobre Mapa de Conhecimentos, no
Capitulo I11.
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“educacdo” e “o que é educar”, observa-se certa convergéncia de opinides desses profissionais
quanto ao tema objeto de questionamento: seu fazer na UC GB é educacdo ou treinamento?

Alguns instrutores foram contundentes em suas afirmativas e outros demonstraram
certa inseguranca em responder, como por exemplo, o Instrutor 10: “E dificil responder, mas
€ mais treinamento.”

Dos 18 instrutores entrevistados, apenas um afirmou que “nos fazemos educacdo,” e
perguntado se em todos 0s cursos, disse que sim, “em maior ou menor grau.” Dois instrutores
nédo responderam e os demais afirmam que ndo se pode chamar de educacdo o que se faz na
empresa, afirmando que o Grande Banco, apesar de ter implantado sua UC, continua atuando
de acordo com o modelo de treinamento. Alguns, como o Instrutor 4, entendem que, em
alguns momentos esta se “comecando a trilhar o caminho da educacéo.”

Selecionei alguns depoimentos que permitem ao leitor verificar, de maneira geral, 0

pensamento do quadro docente da UC GB acerca deste assunto:

N&o, ndo fazemos educacdo. Fazemos educacdo em poucas situacfes. Eu
acho que a gente procura trabalhar com educagdo, mas a gente tem que dar
outro feitio ao que faz para que isto se torne de fato um processo educativo.
Por enquanto é mais treinamento mesmo (Instrutor 7, grifos meus).

Eu acho que no sentido amplo de educac¢do nés fazemos muito pouco. A gente
faz muito treinamento. Temos boas iniciativas, mas do ponto de vista da
educacdo com uma estrutura em que a pessoa avancga, cresce, se desenvolve
em um processo educacional, ndo. As vezes, em alguns casos, ela recebe mais
ou menos formac&o profissional, mas educacgéo nao (Instrutor 3, grifos meus).

N&o, ndo é educacdo o que fazemos. Ja tivemos momentos de educacao no
passado (época do T&D), com alguns programas bastante reflexivos e
guestionadores. [...] Hoje a gente estd mais no adestramento (Instrutor 6,
grifos meus).

Ora é educacdo, ora é treinamento. A gente tem aberto caminhos, mas tem
largado as pessoas no meio. [...] Todos os cursos da UC GB a distancia e sem
tutoria sdo treinamentos, ou seja, é igual ler apostila, ndo tem reflexdo. A
gente educa quando promove reflexdo, discussdo e isso pode ser também
online ou a distancia. Mas quando é s6 passar informacdes, ¢ s6 um
treinamento. Isto acontece no presencial também (Instrutor 2, grifos meus).

Verifica-se que, apesar da formacdo eclética destes profissionais e da heterogeneidade
na compreensdo de conceitos relevantes no ambiente pedagdgico, a maioria admite que o que
se faz na UC GB ndo € educacdo, e sim treinamento ou até mesmo, como citado,

“adestramento.”
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Mas, afinal, o que é educacdo para os bancéarios docentes da UC GB?

Para o Instrutor 6, “é um processo de ampliacdo da capacidade critica do individuo;”
o Instrutor 9 afirma que “educacéo faz parte da formacéo, da vida™ e a pessoa esta, desde que
nasce, sendo educada; o Instrutor 12 define educar como “despertar para o conhecimento,
estimular a pessoa a buscar seu proprio aprendizado.”

Se as defini¢des acima podem ser consideradas satisfatorias, com alguma proximidade

a definicdo dada por Houaiss (2006) no verbete “educar™®

, No entanto algumas situacdes
mereceriam maior atencdo dos dirigentes da UC GB, como € o caso do Instrutor 10, que
demonstrou ndo reunir, no momento da entrevista, condigdes de elaborar um conceito ou
definicdo coerente/clara acerca de um tema que faz parte de sua atividade na empresa.

Observe-se:

Educacdo para mim é uma coisa que eu trabalho muito, ndo sé na instrutoria,
mas dentro da agéncia. Sempre procuro desenvolver as pessoas. Trabalho
muito com desenvolvimento para o bem das pessoas e para mim também,
porque o reflexo vem sobre mim, sobre o meu trabalho, sobre o meu
resultado. Fora do Banco, trabalho educacdo mais no nivel espiritual,
religioso.

O Instrutor 4, que € também formador de outros profissionais no campo pedagdgico da
empresa, traz em seu depoimento mais algumas pistas para que se possa vislumbrar o interior
da UC GB e de que maneira se estabelece 0 modo de insercdo dessa instancia que se propdem

pedagdgica, na vida da organizacao:

Educacdo? Eu ndo sei se gosto da palavra educacdo! Ja andei refletindo
algumas vezes sobre isto, porque educar, para mim traz a referéncia de
alguém levar algo para alguém e depois que eu descobri essa forma de vocé
construir através dos ‘alguéns’ e esses ‘alguéns’, podem ser criangas. Eu fago
voluntariado e estou usando esta mesma metodologia em minha vida.

Ao falar em metodologia, a que se refere o entrevistado? Parece-me que diz respeito a
teorizacdo de Carl Rogers, com algumas “pitadas” de Vygotsky, ou algo semelhante,
formando um “mix” que ndo permite, a partir de suas palavras, se compreender seu

entendimento acerca de educagéo.

38 ) . L . . ,
“Educar: dar a (alguém) todos os cuidados necessérios ao pleno desenvolvimento de sua personalidade”,

conforme o Dicionario Houaiss da lingua portuguesa. Versdo online, disponivel em
http://www.uol.com.br/houaiss. Acessado em 29.set.2006.
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Instrutores que revelam nao refletir sobre educacao, como por exemplo: “Este é o tipo
de pergunta sobre o qual nunca penso. O que é educar? Para mim, eu acho que é fazer com
que as pessoas, sei la, encontrem caminho a seguir,” diz o Instrutor 11.

Outros, como o Instrutor 15, afirmam que tém clareza acerca do assunto: “Educar é
ajudar a pessoa a se encontrar, a encontrar em si 0 seu potencial.” Ora, por certo se sabe que
esta se constitui de tarefa a ser buscada pelo individuo em processo ao longo da vida e, em
alguns casos, por meio de trabalho de psicoterapia, conduzido por profissional tecnicamente
habilitado, ou seja, um psicologo. Lendo-se sua definicdo de maneira simplista, pode-se dizer
que se trata de, no minimo, pretensdo acima do que a prépria pedagogia se propde a realizar.
Assim, como pode um bancério sem formacédo académica em Pedagogia ou Psicologia, como
é 0 caso deste entrevistado, apds passar trés semanas em um curso dito “de formacdo de
instrutores”, se arvorar em atingir tal objetivo? E o mais curioso é o fato de esta pessoa
afirmar ter certeza da “missdo” a ela atribuida, e, certamente, tentar executd-la em suas
atuacdes ditas educacionais.

O Instrutor 7, em seu depoimento, diz que “educar € intuitivo” ao se falar em seres

humanos. Complementando sua defini¢do acrescenta:

Educacéo € desde 0 momento em que vocé tem uma relagdo com outra pessoa
e essa outra pessoa tem alguma coisa para te dar, ou vocé tem alguma coisa
para receber, ou reciprocamente uma dar para a outra. Pronto, isto para mim
é educacao. Para mim é constitutivo, faz parte do ser humano.

E necesséario ressaltar que este profissional, para quem educar é simplesmente
estabelecer um processo de relacionamento em algum nivel, além de participar da elaboracéo
de material didatico, formatacdo de novas acBGes educacionais e ministrar cursos para um
grande nimero de funcionarios da organizacao, é também “formador” de novos instrutores!

Serd necessario acrescentar outras definicbes dadas pelos bancérios docentes da

organizacao financeira pesquisada para se ter idéia do que é a UC GB?

44 O pragmatismo dos resultados na perfeicdo da urgéncia: velocidade X

aprendizagem na educagdo voltada para o negocio

Ao analisar o fendmeno ‘educacdo corporativa’, Quartiero e Bianchetti (2006, p. 114)
apontam a necessidade de se discutir o contexto no qual se realiza essa nova modalidade de
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educacdo, caracterizando-0, no primeiro momento, como uma “proposta do meio empresarial
para a adequacdo da educacdo formal as necessidades especificas das empresas”. Os autores
continuam suas reflexbes afirmando que “a adocdo desse modelo traz impressa a idéia da
possibilidade de haver grande agilidade e alto nivel de adequacdo ou aderéncia dos programas
educativos as demandas do setor produtivo”.

A idéia de rapidez, de solugdes imediatas, pontuais e com alto nivel de qualidade, bem
como a substituicdo das universidades académicas em seu papel de formar os trabalhadores
nos moldes que o setor produtivo deseja/necessita, juntamente com a utilizacdo de tecnologia
de vanguarda, encontram-se nos principios propugnados por Meister (1999) para 0 sucesso
das UC’s.

No entanto, sob a aparéncia de modernizacdo do trabalho bancéario, observam-se
aspectos que fazem parte do paradigma taylorista-fordista, expresso claramente pelo Gestor 4,
um dos responsaveis pelas acdes da educacdo corporativa na organizacdo, em seus
comentarios sobre o volume de tarefas, a rapidez com que devem ser executadas e o nivel de

exigéncia aos quais sdo diariamente submetidos os bancarios:

E uma coisa, eu diria, meio cruel com o ser humano. E como se vocé
reduzisse o ser humano a uma maquina. Vocé tem que aprender isto! Vocé
ndo precisa saber o que é isto, de onde veio isto, para que vocé faz isto...
aprenda isto! E como se a gente tivesse voltando |4 ao tempo das tarefas, da
divisdo do trabalho, do Taylorismo, do Fordismo. [...] A gente sabe que 0
adulto s6 aprende, s6 tem interesse em aprender aquilo que faz sentido para
ele, e quando a gente coloca a énfase do processo de aprendizagem no fazer,
a gente esta segmentando e esta transformando esta pessoa num ser que esta,
vamos dizer, restrito ao conhecimento que estd sendo levado, sem a
possibilidade de ampliar a visdo, de fazer criticas, de sugerir, porque ele fica
muito restrito apenas no fazer, ao como fazer.

A mesma légica e rapidez exigida no cotidiano das tarefas de atendimento ao publico e
outras atividades bancarias, foi integralmente repassada aos processos educativos no interior
da organizacdo. Este movimento de exacerbacdo dos tempos, da pressdo por resultados e
outros aspectos encontra-se detalhado por Jinkings (1995, 2002) em seus estudos com
bancarios de diversas institui¢des financeiras.

Outro exemplo claro da problematica pode ser verificado no depoimento do Gestor 2,
ao ser questionado quanto a autorizacdo da empresa para licenca remunerada de seus

funcionérios para cursar mestrados e doutorados académicos:
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O normativo para mestrado académico foi suspenso em 2003, a pedido do
presidente, por conta de que é um curso muito longo, e as vezes a pessoa nem
utiliza, e quando vai utilizar € uma coisa mais a longo prazo, e a gente nao
trabalha muito nessa linha. [...] Mestrado tem que ter uma licenca para
estudar fora, porque os horarios ndo sdo compativeis com os horarios da
organizacdo. Tem uma série de questdes. Nao € s6 isso.

Transpondo-se as afirmacdes acima para o caso da UC GB, é possivel retratar a
situacdo (confirmacdo imediata), a luz dos depoimentos das pessoas responsaveis pelos rumos
da educacgdo naquele Banco. Tais questfes estdo inevitavelmente ligadas ao “urgentismo” e a
necessidade expressa pelos dirigentes da organizacdo em abreviar 0 maximo possivel o tempo
de preparacdo para quaisquer atividades, incluindo-se as educacionais, visando a reducéo de
custos e maximizacdo de resultados. Neste sentido, contraditoriamente se pretende atingir
com baixo investimento em educacdo e elevado nivel de exigéncias®, o maximo em termos
de reconhecimento, valorizacéo e desenvolvimento do corpo funcional da empresa, conforme

expressa o depoimento do Gestor 4:

Entéo é assim: se vocé me atender em dois dias, se vocé me disponibilizar um
treinamento em dois dias, eu fico feliz da vida! N&o importa se as pessoas
aprenderam ou ndo aprenderam. Importa que vocé em dois dias foi 1a e
entregou o0 produto. Entdo essa é a cultura que nds temos e que decorre da
cultura do cumprimento de metas quantitativas. Isto esta instalado na
empresa como um todo e acaba sendo transmitido para todos os processos e
ai ndo da para dizer para a pessoa: olha, vocé tem dois dias para aprender
sobre isso. Nao d& para ser assim!

“Nao da para ser assim!,” afirma o Gestor 4, mas a pratica revela que é assim (grifos
meus). Exemplificando: em julho de 2006 foi elaborado um treinamento que deveria atingir
todos os funcionéarios do Banco até agosto do mesmo ano. O assunto, bastante complexo, ndo
era conhecido pelo corpo de instrutores e tampouco pelos funcionarios e gestores da
organizacdo. Apenas um setor na empresa conhecia e dominava os conceitos e legislagéo que
regem o tema. Esquematicamente pode-se representar, conforme segue, o processo de

“construcdo da acéo educacional” encomendada pelos dirigentes da empresa a UC GB:

= Foram chamados dois instrutores para realizar o trabalho (ambos desconheciam o
assunto);
= Trés técnicos com dominio sobre o assunto —“conteudistas” — deveriam prover 0s

subsidios necessarios para a elaboracgao do curso;

% \er perfil bésico de competéncias do instrutor, apresentado no Capitulo 111
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= Prazo para execucdo da tarefa: dois dias (quinta e sexta-feira);

= Apresentacdo do curso as instancias superiores, para referendar o trabalho realizado
(sexta-feira);

= Prazo para que os dois instrutores que elaboraram o curso (acompanhados pelos
“conteudistas”), se prepararem para repassar 0s contetdos a outros 30 instrutores das
diversas regides do pais (que desconheciam o tema): sabado e domingo;

= Tempo para repasse dos conteddos aos 30 instrutores (“nivelamento”): quatro dias;
carga horaria total do curso: 36 horas;

= Os 30 instrutores “nivelados” receberam a incumbéncia de repassar 0s conteudos aos
demais instrutores de sua regiao;

= Prazo: urgente, ou seja, nos primeiros dias da semana seguinte.

= Carga horaria do curso de “nivelamento” da massa de instrutores no pais: dois dias de
oito horas, ou seja, 16 horas;

= Os instrutores “nivelados” (que também desconheciam o assunto) deveriam repassar
informacBes a todos os funcionarios da empresa, em suas unidades de trabalho,
dirimindo todas as ddvidas que porventura surgissem;

= Tempo de duragéo das reunides para transmitir informagdes: trés horas.
A tarefa foi cumprida, ou, no borddo empresarial, mais um desafio vencido, afinal,

“tempo é dinheiro™*

, conforme apregoava Benjamin Franklin (1706 - 1790) (apud Weber,
1999, p. 29). Houve comemoracdo, mas a incognita (que ninguém foi averiguar
posteriormente) permanece: sera possivel denominar de acdo educativa a um conjunto de
informagOes técnicas, elaboradas e repassadas nestes termos?  Que condicBes de
aprendizagem foram propiciadas aos proprios instrutores que trabalharam em todas as etapas
desse processo? Com tal velocidade, serd possivel a um ser humano realmente se apropriar de

conhecimentos? E por fim, serd que velocidade combina com aprendizagem?

45  Comentarios elogiosos sobre a UC GB

Apesar de todas as criticas tecidas @ UC GB, seus protagonistas (salvo raras excegdes),

além de orgulharem-se por fazer parte da estrutura de educacdo corporativa da empresa,

00 termo é utilizado comumente em inglés: Time is money. Ver em Weber (1999), Capitulo 11, O Espirito do
Capitalismo, p. 28-32, a citacdo completa das palavras de Franklin, juntamente com outras, como “crédito é

dinheiro”, “o bom pagador é dono da bolsa alheia”.
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teceram manifestacfes elogiosas a seu respeito. Exemplificando, transcrevo abaixo o

depoimento do Instrutor 4, que é também “formador” de outros instrutores no Grande Banco:

Eu acho que o sucesso da universidade (UC GB) esta dentro de uma
estrutura cientifica, légica, respaldada e dentro do amor que as
pessoas que formam este universidade tém por este projeto da empresa.
E uma coisa de doagdo, de transcendéncia [..]. Tem toda uma
estruturacao cientifica, tem todo respaldo académico e junto com isto
tem todo o amor das pessoas que compdem a universidade e toda uma
vivéncia de dia a dia, de respeito ao cotidiano das pessoas que vém
aprender dentro da universidade. Isto, para mim, é o grande sucesso da
universidade.

O primeiro aspecto a ser ressaltado é o visivel desconhecimento do autor da fala acima
reproduzida, no que diz respeito aos processos de producédo e transmissdo de conhecimentos
respaldados pela ciéncia, tanto em seus aspectos epistemologicos quanto metodoldgicos. Ora,
€ no minimo preocupante tratar como “estrutura cientifica, légica” o ecletismo norteador dos
rumos da UC GB, como pode ser verificado em seu modelo pedagdgico, na conducdo de suas
politicas e agdes que se pretendem educativas, bem como na metodologia tecnicista usada nos
planos didaticos de cursos e médulos elaborados por seu pessoal.

Outra questdo que merece atencdo, diz respeito a sua idéia de que basta a adocao de
praticas baseadas “no amor” manifestado pelos integrantes da area de educagdo corporativa
da empresa. N@o cabe aqui discutir os processos de identificacdo e/ou altruismo dos
instrutores vinculados a uma causa que a eles pode parecer nobre. E necessario, conforme
ressalta Kosik (2002), se verificar como se construiram 0s processos que permeiam esse tipo

de compreenséo da realidade. De acordo com este autor:

Como as coisas ndo se mostram ao homem diretamente tal qual sdo e como o
homem néo tem a faculdade de ver as coisas diretamente na sua esséncia, a
humanidade faz um detéur para conhecer as coisas e a Sua estrutura.
Justamente porque tal detéur é o Gnico caminho acessivel ao homem para
chegar a verdade, periodicamente a humanidade tenta poupar-se o trabalho
desse desvio e procura observar diretamente a esséncia das coisas. [...] Com
isso corre o perigo de perder-se ou de ficar no meio do caminho, enquanto
percorre tal desvio (p. 27).

Se 0 Grande Banco ndo deixa claro seus reais objetivos ao fundar e manter a UC GB,
ndo se constitui tarefa complexa para quem tiver o propoésito de efetivamente conhecer sua
realidade, fazer o detour sugerido por Kosik e compreender como se desencadeou e se define

0 processo de educacédo corporativa na empresa.
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E importante acrescentar que o trecho do depoimento usado acima para exemplificar
uma situacéo reflete ndo apenas o entendimento do Instrutor 4, mas também o de um grande
namero de pessoas que diariamente exercem suas atividades na UC GB.

Outro aspecto que merece destaque reflete-se nas palavras do Instrutor 17, também

“formador”, comum nos depoimentos de outros entrevistados:

Tem uma coisa que admiro muito na instrutoria do Grande Banco: a paixao
das pessoas. Isto me faz tirar o chapéu, independente dos motivos delas.
Vivenciam sua paixdo mesmo as vezes pagando preco alto, perdendo fungdo
de gerente, mas sabendo que ainda podem contribuir. Pessoas que estdo na
porta de saida da empresa e falam em nossos treinamentos: ‘eu vou me
aposentar, mas a coisa que eu mais vou sentir falta é da instrutoria da
empresa’. Entdo, na realidade a gente construiu algo que se tornou bonito e
poderia se tornar melhor, com mais competéncia, mais significado.

E possivel compreender a “paixdo” & qual se refere o Instrutor 17, sentimento
compartilhado pelos profissionais que se langaram no caminho da educacdo, seja a
corporativa ou a académica, a partir do espaco de realizacdo que afirmam ter nos escassos
momentos da atividade docente. Em outras palavras, € aquele fazer, aquela atividade na qual
se envolvem inteiros, em uma relacdo dialética que os transforma enquanto atuam sobre a
realidade que os cerca, que Ihes faz os olhos brilhar.

Todos os entrevistados, ao falar em sua atividade docente, dirigem as criticas ao
modelo vigente na empresa, e jamais a sua acdo especifica de entrar em uma sala de aula e
ensinar. Ser professor (mesmo que com outras denominac@es): é isto que move estas pessoas
que, a rigor, ndo tém necessidade de assumir tal funcao, além de, em muitos momentos pagar
um alto preco para poder estar ali, junto dos outros, apesar de, em muitas oportunidades, atuar
de forma equivocada, transformando a realidade naquele pequeno espaco em que transitam.
Se o conteudo é técnico-operacional, se a base epistemoldgica e metodologica ndo lhes da
suporte, os depoimentos demonstram que tais dificuldades sequer sdo consideradas. Importa é
estar em sala de aula, ser instrutor, homens e mulheres entre outros homens e mulheres, num

espaco de identificacdo. Esta € a escolha fundamental desses profissionais, a que os realiza.



CONSIDERAGCOES FINAIS

E comum, ao se finalizar um trabalho como este, a idéia de que falta dizer alguma
coisa, que outros aspectos poderiam ter sido explorados e assim por diante. No entanto, o
proposito desta pesquisa ndao foi o de encontrar respostas ou conclusfes para todos 0s
questionamentos levantados durante sua realizagdo, nem para 0s que poderdo ser suscitados
durante sua leitura. Esta pretensdo, além de irreal em qualquer campo de conhecimento, ndo
tem como ser alcangada, uma vez que € necessario efetuar o recorte do objeto de pesquisa e
trabalhar no tempo relativamente escasso para a realizacdo do estudo.

Sob estas condicdes, e no intuito de possibilitar algumas constatacdes sobre o assunto
em tela, desenvolvi nesta dissertacdo, a tematica “educacdo corporativa”, cuja materializacédo
se da por meio das universidades corporativas. A partir de um estudo de caso sobre a cria¢do e
desenvolvimento da Universidade Corporativa Grande Banco (UC GB) foi possivel verificar
as variaveis constitutivas deste fendbmeno que se encontra em fase de expansdo no cenario
nacional e internacional.

Como objetivo geral me propus a analisar o processo de implantacdo e atuagdo da UC
GB, visando compreender as rela¢des entre 0 mundo do trabalho e da educacéo, a partir das
novas demandas em relacdo as exigéncias qualificacionais dos trabalhadores do Sistema
Financeiro Nacional.

Para atingir tal finalidade, foi reconstituido o movimento que deu origem as
universidades corporativas, constituido, em grande parte das organizacGes, pela metamorfose
dos antigos departamentos ou geréncias de T&D. A descricdo das caracteristicas dessas
instituicBes, suas estruturas fisicas e virtuais, bem como sua representatividade em termos
estatisticos, permitem situar a complexidade do fendémeno e suas proporgdes na relacdo entre
educacéo e trabalho.

Foi necessario também resgatar, mesmo que de forma breve, o percurso das
universidades académicas ao longo dos séculos de sua existéncia, considerando que estas sdo
usadas como modelo para as UC’s. Neste aspecto, a primeira contradi¢cdo merece destaque: ao
mesmo tempo em que os dirigentes empresariais criticam duramente as instituigdes de ensino
superior, acusando-as de ineficientes em sua tarefa de formar mao-de-obra qualificada nos
moldes definidos pelo setor produtivo, pretendem reproduzir sua estrutura no interior das
organizag0es, por meio das UC’s.

A partir do estudo de caso da UC GB, foi possivel verificar que as bases

epistemoldgicas nas quais se estabelecem os modelos propostos de UC’s, sdo fundadas
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inicialmente em ensinamentos de Meister (1999), Senge (2002, 2005), Drucker (1993),
Toffler (1994), Eboli (1999, 2004a), dentre outros gurus da Administracdo. A estes s&o
acrescentados outros autores da area da Administracdo, Economia, Estatistica, Educacao,
Sociologia, Psicologia, e areas diversas de conhecimento que forem consideradas Uteis pelos
dirigentes das UC’s, demonstrando o amplo ecletismo caracteristico dessas instituicdes.

Tal afirmacéo se evidencia a partir da analise do modelo pedagogico da UC GB, que
utiliza a mais variada gama de orientacGes tedricas e metodoldgicas, conforme descrito nos
Capitulos 111 e 1V, sob a alegacdo de que ndo se trata de educacdo académica e sim
empresarial e, principalmente, pela necessidade da rapidez de *“solugdes educacionais” para
utilizacdo imediata e pontual. Sob esta Otica, transita-se de conhecimentos cientificos a
metafisicos sem o menor constrangimento, como se todos fosse da mesma ordem. O interesse
é atender as necessidades imediatas da organizacdo, mesmo que os resultados, em curto
espaco de tempo, demonstrem 0 equivoco. A ordem é a urgéncia, a solu¢do pontual, os
nUmeros nas pecgas contabeis.

Outra justificativa apresentada pelos dirigentes do Grande Banco para ado¢do da
variedade de abordagens epistemolégicas e metodoldgicas diz respeito ao tamanho da
empresa, ou seja, em razdo de suas dimensdes - 73 mil funcionarios, agéncias e postos de
atendimento bancario em todo o territério nacional, variada gama de produtos e operacdes no
mercado bancério, expressiva quantidade de clientes, altos valores em depositos e
financiamentos -, este € mais um dos critérios usados para naturalizar o conflito tedrico. Em
outras palavras, para cada circunstancia, para cada nova estratégia do capital em seu
movimento sociometabdlico de reproducdo (Meszaros, 2002), outras correntes teoricas podem
ser agregadas ao modelo pedagdgico da UC GB, independentemente do tipo de conhecimento
do qual fagcam parte: cientifico, empirico ou metafisico.

Como uma das consequéncias diretas desse ecletismo de amplo espectro, observa-se
que os resultados praticos, ou seja, o nivel de capacitacdo (ou adestramento) dos funcionarios
do Grande Banco, conforme depoimentos dos instrutores e gestores, estdo aquém das
expectativas dos dirigentes desta instituicdo financeira. Além deste fator, a possibilidade de
avaliar o alcance das chamadas “a¢des educacionais” ainda esta longe de se tornar realidade.
Os proprios gerentes da area de educacdo corporativa admitem que este € um dos pontos que
merece atencdo, uma vez que nao é possivel verificar se os treinamentos e cursos ministrados
atingem ou ndo os objetivos esperados pela empresa. Tal situagdo ndo é exclusiva da UC GB,
sendo citada na literatura como um dos maiores problemas enfrentados pelas UC’s.
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Estudos de Allen (apud Tarapanoff, 2006, p. 20) demonstraram que a grande maioria
das UC’s apresenta seu foco em treinamentos, com o objetivo de capacitar os trabalhadores
para a execucdo de tarefas especificas, e, especialmente, alterar comportamentos. Nestes
casos, ao invés de se falar em “treinamento”, usa-se o vocabulo “desenvolvimento”, como se
fossem sindnimos. Assim, ao se deparar com as “ac¢des educacionais” para “desenvolver” seu
corpo funcional, é preciso atencdo. A proposta ndo é o desenvolvimento integral do ser
humano, no sentido da omnilateralidade. Ao contrario, o intuito é fazer com que 0s
funcionérios vivam de acordo com os preceitos da organizacdo, cumprindo fielmente sua
missdo e dedicando-se integralmente a empresa.

Nestes termos, 0s cursos/treinamentos sdo 0s meios utilizados para homogeneizar
comportamentos e naturalizar relac@es de trabalho precérias e de exploracdo, evidenciando o
propdsito de propagar a ideologia que devera permear a cultura organizacional. Além da
extracdo de mais-valia verificada a partir da intensificacdo e extensdo da jornada de trabalho,
apropria-se ainda, do tempo que, supostamente, deveria ser livre para o trabalhador, por meio
de sua participacdo em obrigacGes assumidas pela empresa sob a denominacdo de
“responsabilidade social”, que, para sua consecucdo, necessita de méo-de-obra. Assim, sob a
alcunha de “voluntariado”, de acéo social para ajudar os desvalidos de toda ordem, em claro
apelo sentimental, se traz os funcionarios para sobrejornadas, seja a noite ou em fins de
semana, em detrimento de seu ja tdo escasso tempo livre.

Todas essas propostas sdo disseminadas por meio dos cursos, modulos, cartilhas e outras
acoes da UC GB. Para os detentores de altos cargos na organizagdo, por meio de encontros
presenciais, participacdo em eventos externos de expressdo no mundo organizacional; para 0s
demais funcionarios, 0s cursos no ambiente virtual, as cartilhas e as interminaveis reunides
nas quais séo repassadas as indicagfes quanto aos comportamentos e atitudes esperados pela
empresa.

Dito de outra forma, o objetivo explicito das UC’s - entidades tratadas como um
negocio, como mais uma “meta” na linguagem do mundo dos negécios -, configura-se como
estratégia eficaz para transmissdo da ideologia presente e revitalizada na Teoria do Capital
Humano (Schultz, 1973), se distanciado severamente de uma educagé@o que leva em conta 0s
conflitos vividos no interior de uma sociedade heterdnoma, onde o leque de escolhas do
trabalhador se torna cada vez mais restrito.

Se for observado o ideal educativo na perspectiva da autonomia e da liberdade
(Cattani, 2005), como construgdo democratica e partilhada de saberes, permitindo a todos a

participacdo na sociedade com vistas a realizacdo individual e coletiva, pode-se afirmar que
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nas UC’s, apesar dos discursos de seus dirigentes, dos manuais repletos de frases de efeito
distribuidos a todos os funcionarios, o direcionamento das acdes aponta exatamente para o
lado oposto. E a educacdo sob os designios do capital ou do mercado.

As taticas adotadas pelas empresas sdo as mais diversas, mas dentre elas, algumas séo
comuns na maioria das UC’s. Exemplificando-se: para atingir os propositos da organizacéo,
observa-se que, de maneira geral, 0s cursos presenciais sdo preponderantemente direcionados
aos ocupantes de cargos gerenciais e altos executivos. Este fato ndo ocorre por acaso. Na UC
GB, trata-se do grupo de trabalhadores que detém a responsabilidade de fazer cumprir os
ditames da organizacdo, atingir suas metas (resultados financeiros), cuidar da imagem da
instituicdo perante os publicos interno e externo, além da incumbéncia de “desenvolver” seus
subordinados. Em outras palavras, cabe ao corpo gerencial, dentre outras tarefas, transformar
o0 Grande Banco em “uma das melhores empresas para se trabalhar™.

Nestes termos, pode-se dizer que a UC GB € o instrumento que a organizagao utiliza,
estrategicamente, com objetivos claros e especificos para atingir suas finalidades no mercado
financeiro de alta competitividade. No entanto, foi constatado a partir dos depoimentos dos
instrutores internos que, para esta categoria de trabalhadores - os responsaveis diretos pelo
repasse de informacgdes, modelos de comportamentos e atitudes -, tais propdsitos aparecem
dissimulados nos planos didaticos, como “metas de aprendizagem”, apresentando descri¢des
de cunho humanistico, voltados ao desenvolvimento do ser humano (o “aprendiz”) em sua
integralidade. Diante desse anunciado intuito, mais uma vez retomando-se Kosik (2002), se
depara com o “claro-escuro de verdade e engano” para traduzir uma realidade de maneira a
torna-la palatavel.

Observa-se que os docentes da UC GB repetem o borddo ouvido diuturnamente nas
prelecbes e documentos emitidos pelos altos executivos do Grande Banco, de que as
universidades académicas ndo atendem as necessidades das empresas no que tange a
capacitacdo dos funcionarios. Os cursos, as palestras, as cartilhas internas, os livros indicados
aos instrutores, ou seja, todo o direcionamento dado pelos dirigentes da organizacdo contribui
para que se naturalize a questdo, sem espacgo para discussdo das variaveis que permeiam a

relacdo entre o mundo do trabalho e o0 mundo da educag&o.

! “Ser uma das melhores empresas para se trabalhar” é um dos objetivos do Grande Banco, anunciado
exaustivamente pela sua diretoria. Em que pese as boas intences, tanto a Pesquisa de Clima Organizacional
citada no Capitulo Ill, quanto os depoimentos dos instrutores internos (a maioria ocupantes de cargos
gerenciais), indicam que ha uma grande distancia a ser percorrida para se realizar tal intento. Se forem
observadas as rotinas de trabalho a que sdo submetidos os bancarios, poderia se dizer que se trata de mais uma
utopia que ficara no campo do ideal, do sonho. Sabe-se que, no modo de producéo capitalista e, principalmente
em uma instituicdo financeira, dificilmente ocorre a conciliagdo entre 0s objetivos da empresa e dos
trabalhadores. Sao histéricos o embate, os conflitos e as contradi¢cdes neste processo.
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A partir de tais praticas, vai se generalizando a idéia da prescindibilidade das
universidades académicas, e, consequentemente, acentuando-se as dificuldades dessas
instituicbes. Ora, se ndo estdo mais atendendo a sociedade em suas aspiracdes (leia-se
preparar para 0 mercado de trabalho), a mensagem transmitida é clara: ndo tém razdo para
perpetuar-se e, menos ainda, para receber recursos financeiros e incentivos para sua
manutencdo. Ignora-se a perspectiva de educacdo para a vida, da producdo de conhecimentos
por meio da pesquisa, dentre outras questdes. E uma nocao repetida de forma intensiva, tanto
no interior das organiza¢Ges como pela midia, de maneira geral, que vai sendo incorporada a
compreensdo que as pessoas tém acerca do assunto, ou seja, construindo-se uma ideologia.
Desta forma, torna-se disseminada a justificativa para a criacdo das UC’s, no intuito de suprir
a lacuna deixada pelas instituicdes de ensino superior.

Neste aspecto, cabe destacar o0 entendimento de “educagdo”, *“formacdo”,
“qualificacdo” e “instrugdo” no ambito da UC GB. Fica patente que alguns entrevistados
simplesmente desconhecem o0s conceitos e/ou ndo se preocupam com este assunto, como pode
ser visto no Capitulo V. Mas, na maioria dos depoimentos, se constata 0 descaso com a
historicidade e o significado de conceitos que carregam muito mais do que o pragmatismo que
permeia as agcBes empresariais no mercado, cujas caracteristicas principais sdo a velocidade, a
competicdo e a descartabilidade de tudo o que néo é de uso imediato e pontual.

Observa-se, por exemplo, que a compreensdao de “educacdo” pelos gerentes e
instrutores internos da UC GB é extremamente restrita, ficando ‘enjaulada’ na idéia de
instrugdo. Da mesma forma, o substantivo “universidade” é reduzido ao utilitarismo presente
no modelo neoliberal vigente. Ndo ha espaco para pensar projeto de vida e de sociedade. O
fim altimo (e primeiro) € um so: rentabilidade financeira, com vistas a manter a instituicéo
competitiva no mercado, ou, dito de outra forma, sua “sustentabilidade”.

E necessario ter presente que “universidade” e “educacfo” sdo conceitos historicos e
trazem em si transformacdes que foram ocorrendo através de seculos. Ao se admitir seu uso
preponderante na perspectiva pragmatica e utilitarista pelas UC’s de maneira geral, esta se
condenando tais conceitos ao esvaziamento.

Tratando-se de processos educativos, a partir da analise documental e das entrevistas
realizadas, é possivel afirmar que o Grande Banco, por intermédio de sua UC GB, esta
buscando o que Meister (1999) definiu como uma “educacdo sob medida” para seus
funcionarios. Mas, sob qual medida? Qual é o pardmetro? Diante de tudo o que foi
dito/exposto ao longo desta dissertacao, fica evidente que se trata de um projeto cuja intencéo

€ manter a ordem vigente: treinar mesmo, e, em alguns casos, adestrar para a repeticdo de



229

tarefas e comportamentos, com vistas a rentabilizacdo de seus negocios. Além disso, criar
uma imagem de empresa preocupada com o bem-estar e o desenvolvimento de seus
funcionarios, fornecedores e comunidade em geral. Em resumo, uma organizacao
“socialmente responsavel”, denominagdo em voga atualmente.

E de extrema facilidade ratificar esta afirmacdo ao se analisar, por exemplo, 0
conteddo das ligaces telefonicas do departamento de telemarketing do banco na tentativa de
captacdo de novos clientes, ou ao seu servico de atendimento ao cliente (SAC): a seqiiéncia de
palavras/frases repetidas pelos atendentes ndo deixa dlvidas - estdo perfeitamente
treinados/adestrados, obedecendo exemplarmente ao roteiro, elaborado para contemplar as
mais diversas situacdes que possam ocorrer na relagdo com o cliente. E importante salientar
que este exemplo ndo se aplica somente ao Grande Banco, podendo ser observado nas mais
variadas empresas.

A maioria dos instrutores internos, apesar da confusdo teérico-metodoldgica na qual
desenvolvem suas atividades docentes, afirmam que na UC GB néo se faz educacéo, e sim
treinamentos. Alguns, ainda, ndo encontram sentido para a alteracdo de nomenclatura, de
T&D para UC, ocorrida em 2001 no Grande Banco.

No entanto, para esta instituicdo financeira é operacional manter uma UC, uma vez
que esta estratégia permite, dentre outras coisas, que os valores “investidos” na educacgéo de
seus trabalhadores sejam deduzidos do imposto de renda (0 que representa perda para a
sociedade como um todo). Além deste aspecto, agrega mais um “produto” em seu vasto
portfélio e sua projecdo na midia nacional e internacional ganha relevancia.

Em que pese todas as vantagens para a organizacdo, bem como para alguns
funcionarios que obtém beneficios diretos, a proposta “formativa” das UC’s dificulta que se
pense a sociedade de forma mais ampla, ou ainda, possibilite elevar a qualificacdo individual
e coletiva.

Outro aspecto evidenciado na pesquisa foi a substituicdo do modelo de qualificacéo
pelo de competéncias, como se fosse apenas uma questdo semantica. A partir da adocao da
Gestdo de Pessoas por Competéncias no Grande Banco, “qualificagdo”, “instrucdo”,
“educacdo” e “treinamento” sdo usados livremente, como se fossem sindnimos e nao tivessem
definicdes diferenciadas de acordo com a sintese dialética que representam.

Nas UC’s a situacao ndo é diferente. Com a intencdo nem sempre explicita de assumir
as prerrogativas das universidades académicas, apesar de prometer o desenvolvimento integral
de seus “aprendizes” (leia-se de sua forca de trabalho, sob o signo da qualidade total), seu

objetivo declarado é a formacdo de competéncias essenciais ao negécio da organizacéo.
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Assim, diante das contradi¢cbes expostas no percurso destas instancias que se pretendem
“educativas”, até o atual estagio é possivel vislumbrar o futuro das pessoas forma(ta)das a
partir deste novo modelo educacional.

Estas questdes ndo sdo mencionadas e tampouco respondidas no campo da
Administracdo, & luz dos esclarecimentos tedricos dos autores citados na Introdugdo deste
trabalho.

Neste aspecto, ndo se leva em conta que trabalho, educacdo, producéo e reproducao da
vida, como dimensfes historicas sdo indissociaveis. Homens e mulheres, em seu fazer
cotidiano ndo produzem apenas bens de uso ou de consumo, que transitam pelo reino da
mercadoria, conforme assinala Marx, mas também idéias, ou seja, toda a atividade humana
antes de sua execucdo € idealizada. Sendo assim, a educacdo ndo pode ser pensada de forma
desvinculada do trabalho e da producdo da vida, com fins voltados exclusivamente aos
negocios da organizacao. E ndo se esta falando apenas dos processos formais de educacdo, pr
meio da escola em todos os seus niveis, mas sim da passagem do conhecimento ja produzido
pela humanidade, seja por meio da ciéncia e da tecnologia, seja a partir da empiria, dos
costumes e do fazer diério.

Ao se observar a evolucdo e a configuracdo atual das UC’s, verifica-se que se
passaram mais de 50 anos desde a criacdo da Crotonville, pela General Eletric nos Estados
Unidos. Poderia se perguntar: o que significa 50 anos em relacdo a instituicdo milenar, a
universidade académica? Quais as decorréncias de uma instituicdo recém-criada pretender
comparar-se ou até substituir aquela que é detentora histérica da denominacédo “universidade”,
com tudo o que isso inclui e significa?

Tais questdes se apresentam neste momento, porque estes dois modelos de
instituicdo/organizacdo estdo sendo comparados, colocados lado a lado, como se fossem
contemporaneos, pretendendo-se, as vezes, que uma substitua a outra e caracterizando-as
como se seus objetivos fossem idénticos ou semelhantes! Ao se tentar realizar tal proeza,
perde-se 0 sentido histérico de construcdo social localizada no espago-tempo.
Metaforicamente, pode-se dizer que se assemelha a comparar uma crian¢ca a uma ancié,
pretendendo equivaléncia em termos de conhecimentos acumulados, experiéncia, dados
obtidos, respostas e resultados almejados.

Em relacdo a apropriacdo do substantivo “universidade” para denominar centros de
treinamentos empresariais, diante da variedade de justificativas elaboradas pelos defensores
das UC’s, em nenhum momento localiza-se argumentacdo consistente que justifique esta

pratica. A exterioridade revelada pelos dados estatisticos e informacbes divulgadas pelas
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proprias organizacGes acerca do sucesso de suas UC’s, objetiva criar e/ou manter o0s
trabalhadores na ilusdo de que, gastando seu tempo livre nos processos de
autodesenvolvimento (educacéo continuada), fazendo todos os cursos prescritos pela empresa,
Ssua carreira serd um sucesso e seu lugar no mercado de trabalho estara assegurado.

Os autores filiados a abordagens mais criticas utilizados no decorrer desta dissertacao,
fazem alusdo a esse direcionamento da educacdo em funcdo das necessidades do capital,
como uma ‘promessa’ impossivel de ser cumprida, diante da atual conjuntura econémica. A
partir da forma como a questdo é exposta, a exclusdo social, o desemprego estrutural, a falta
de investimento adequado em politicas publicas, a mercantilizacdo da educacdo, dentre outros
fatores, sdo escamoteados e saem de cena, permanecendo tdo somente as necessidades de
fazer frente a competitividade decorrente da globalizacéo.

Seguindo esta logica, esbarra-se na a-historicidade e esvaziamento de conceitos. Para
“universidade”, se parte de explicagcdes simplistas, como “traducdo livre” da expressdo
utilizada na lingua inglesa corporate university, (Alpersted, 2001, p. 4), até as mais
elaboradas, como a de Meister (1999, p. 35): “guarda-chuva estratégico para sistematizar seus
esforcos de treinamento [..] tornar-se um ‘novo laboratério de produtos’ para fazer
experiéncias e colher as eficiéncias de custo com o0 modelo de educagdo na forma de servicos
compartilhados” ou ainda, “metafora”, jogada de marketing, “marca caracteristica” para atrair
a atencdo dos funcionarios etc.

Basta tracar uma breve comparagdo entre as universidades académicas, definidas de
acordo com a legislacio vigente? e as UC’s, para evidenciarem-se as contradicdes, dificeis de
serem ignoradas e praticamente impossiveis de serem superadas. Envolvem desde a ideologia
presente desde sua génese, até suas praticas e relacdes sociais.

Comparando-se as defini¢cdes de Ferreira (1987) para o verbete ‘universidade’, ou as
caracterizacdes dadas por Chaui (2002) e Cattani (2005a), a de Meister (1999), que se refere a
“formacdo de cidad@os corporativos”, verifica-se que 0s objetivos das UC’s séo total e
absolutamente vinculados a empresa, seus valores e missao e ndo a preparacao do ser humano
para a vida, em sua integralidade.

Se, conforme prescreve Meister (1999), os funcionarios devem se identificar com a
organizacdo empregadora e viver de acordo com a missdo corporativa, se poderia dizer,

concordando com a autora, que os conhecimentos adquiridos por meio dos cursos oferecidos

2 Vide Capitulo 11, legislacdo que regulamenta a criacdo e funcionamento das universidades académicas.
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pelas UC’s sdo, efetivamente, descartaveis, uma vez que sua utilizacdo tem prazo de validade
e locus especifico, ambos estipulados pelo mercado.

A partir de uma analise externa, é possivel verificar que as contradi¢Bes presentes no
espaco organizacional do Grande Banco s&o inlimeras. E interessante destacar que, de acordo
com os objetivos anunciados na cartilha de divulgacdo do modelo pedagodgico da UC GB, o
foco da educacéo corporativa é o desenvolvimento integral de seus trabalhadores. No entanto,
a realizacdo dos cursos disponiveis no campus virtual foi instituida como meta ja em
administragdes anteriores a atual, e, conseqlientemente, constitui-se fator de avaliagdo
gerencial pela relacdo entre a quantidade de funcionarios sob sua gestdo e o nimero de cursos
concluidos.

Para os funcionarios, de maneira geral, cursar os modulos da UC GB é compreendido
como mais uma tarefa a ser cumprida, invariavelmente ao final de extenuantes jornadas de
trabalho, tal como vender determinado produto ou obter a captacdo de recursos financeiros.
Para 0s gestores, constitui-se na obrigacdo de cumprir mais um dos desafios a que é chamado:
ser um “lider educador”, ou seja, levar seus subordinados a capacitacdo, como sinénimo de
melhor desempenho operacional, e, principalmente, sua manutencéo no cargo gerencial.

Concordando-se com a idéia de Chaui de que “formacéo” traz em si duas questdes
fundamentais, como a relacdo do sujeito com o tempo, considerando presente, passado e
futuro e assim, portanto, historico; e a possibilidade de transformar em conceitos as
experiéncias concretas a partir do trabalho de reflexdo, questionamento e critica, ndo ha como
justificar, por exemplo, a idéia contida na missdo da UC GB, que apregoa o desenvolvimento
integral do ser humano a partir de suas “agdes educativas”, como se estes programas de
treinamento possibilitassem atingir tais finalidades.

Quando se aceita a idéia de conhecimentos com prazo de validade definidos de acordo
com as necessidades do mercado, conforme apregoam Meister (1999) e Drucker (1993),
dentre outros, despreza-se toda a constru¢do do saber que permeia 0 processo civilizatorio
humano. Se é verdadeira a afirmativa desses autores, bem como de outros gurus a servi¢o do
capital, deveriam ser revogadas 0s pressupostos ou leis da fisica, da quimica, da biologia e de
tantas outras disciplinas. De Galileu Galilei e os que o antecederam, a Newton, Darwin,
Mendel, Einstein, Dalton e tantos outros, todas as descobertas cientificas se tornariam
descartaveis. Nessa logica a ciéncia ndo se faz necessaria, pelo menos ndo da forma como é
produzida, ou seja, para dar respostas as necessidades humanas. Seu aspecto de construcao
historica é ignorado. E como se simplesmente, em dados momentos, por espasmos, teria

vertido, como decorréncia de um acontecimento metafisico - uma iluminacao - e se colocaria
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a dispor da humanidade, como fast food, sendo dispensado apds o uso. Onde se localiza a
praxis humana, a construcdo, o processo socio-histérico em que ocorrem as relagdes?

Questbes historicas como o trabalho de geracGes e geracdes de pesquisadores,
cientistas, escritores e tedricos das mais diversas areas do saber, bem como os arduos
caminhos percorridos para chegar as descobertas cientificas e seu desenvolvimento atual,
somente sdo lembradas no meio empresarial e nas instancias académicas alinhadas aos
ditames do capital, quando dotados de sentido utilitario para consumo imediato.

Considerando-se que a dindmica de funcionamento das UC’s (de maneira geral) tende
a imitacdo do modelo de universidade académica, observa-se que a preparacdo do corpo
docente na instituicdo financeira analisada se faz sem obedecer a quaisquer parametros que
seriam adotados em instituicGes de ensino superior. As incoeréncias iniciam com o tempo
(extremamente reduzido) utilizado para formar os profissionais com atribui¢des educativas,
indo até os contetdos que, como descrito nos Capitulos 111 e IV, sdo desconexos em termos
tedrico-metodoldgicos e ndo permitem que o aprendiz adquira visdo dos processos de
ensino/aprendizagem, didatica e outros aspectos pedagdgicos fundamentais para atuacdo em
sala de aula.

Tais praticas, destituidas de sentido historico-social, propiciam o esvaziamento do
conteddo do trabalho dos profissionais que buscam na dedicacdo a area educativa do Grande
Banco, outro fazer, com significado diferente da rotina bancaria, na perspectiva de realizacao
humana por meio do trabalho.

Assim, pode-se dizer que a empresa usa um eufemismo, chamando de “processo de
formacgdo” a transmissdo de um conjunto de conhecimentos e comportamentos a serem
adotados pelos funcionarios que optaram por abracar a carreira docente na UC GB. Tal
denominacdo é inadequada, ndo refletindo de maneira alguma, o que é efetivamente realizado
em seu curto periodo de duracdo. Mais uma vez, conforme os dados desta pesquisa, posso
afirmar: trata-se de treinamento!

Se 0 objetivo declarado pelo Grande Banco, a partir do referido “curso de formacéao de
instrutores” é o de preparar pessoas para mediar o conhecimento de outros trabalhadores, seria
interessante que ocorresse, no minimo, a revisdo do que se faz no &mbito da UC GB nos
termos em que se pretende pedagdgico. Mas a maior ddvida permanece: por que ndo buscar
na instancia educativa legal — as universidades académicas — a formacdo adequada a estes
profissionais, ja que o objetivo da UC GB, conforme apregoado pelos seus dirigentes, é “ser
reconhecida como centro de exceléncia em solucGes de aprendizagem e desenvolvimento

profissional e social do Grande Banco e seus parceiros” (grifos meus)?
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Mesmo compreendendo-se que 0s propositos da UC GB estejam voltados aos negdcios
da organizacdo, nao se pode ignorar 0s objetivos declarados em documentos internos: o
desenvolvimento e “construcdo de mentes criticas, criativas”, que tenham condicGes de
“estabelecer paralelos entre 0 conhecimento e a pratica vigentes na empresa”. Torna-se dificil,
no entanto, vislumbrar de que maneira serdo atingidas tais proposic¢oes, considerando-se as
seguintes questdes:

a) E possivel a um bancario habituado as rotinas especificas de seu fazer cotidiano,
adquirir efetivamente as condicdes necessérias para mediar conhecimentos e
desenvolver pessoas, em trés semanas “sendo forma(ta)do” de acordo com o que foi
explicitado nos capitulos 111 e 1V desta dissertagdo?

b) Como poderia uma pessoa atingir o “perfil de competéncias” (de carater extremamente
subjetivo) desejado pela organizagdo em tdo restrito tempo, tendo que lidar com
escassos e ecléticos conhecimentos?

E necessario lembrar que seus profissionais sdo antes de tudo bancérios e se dedicam
esporadicamente as atividades docentes; acumulam fungdes que por si s6 envolvem seu tempo
e disponibilidade (fisica e intelectual) de forma intensiva, como demonstram os resultados da
pesquisa de clima organizacional. Dito de outra maneira, S&0 pessoas que integram o conjunto
da forca de trabalho da organizacdo e assumem a atividade docente como uma atribuicéo
extra.

Dentre as exigéncias constantes nos manuais que definem as atividades de instrutoria,
chama a atencdo a seguinte: “devera ser garantido a UC GB profissionais internos e externos
preparados segundo o modelo pedagdgico, com alto nivel de atualizacdo, exceléncia e
desempenho”. Mesmo ndo sendo novidade no meio empresarial, as competéncias elencadas
pela organizagdo para seu corpo docente, descritas no Capitulo 111, poderiam ser procuradas
nas melhores universidades e dificilmente seriam encontradas em sua totalidade, tanto pelo
teor subjetivo de suas defini¢cbes, como pela visao distorcida da realidade dos dirigentes da
area de educacdo corporativa do Grande Banco.

Os depoimentos dos instrutores demonstraram que a opcao pelas atividades docentes,
além de espaco de realizacdo, pode representar para estes bancérios, a fuga da rotina de

3

perspectiva taylorista-fordista encontrada no “banco-fabrica”. Os dados da pesquisa

% A analogia “banco-fabrica” pode ser utilizada no Grande Banco, nos termos apresentados por Pereira &
Crivellari (1991, p. 97-117), em A concepgao fabril numa empresa bancéria. A partir da andlise dos dados da
pesquisa realizada em uma instituicdo financeira nacional, as autoras apontam a reproducdo de aspectos do
sistema fabril no setor financeiro, na perspectiva taylorista-fordista, lado a lado com o modelo de producgdo
flexivel ou Toyotismo. Tal caracteristica é comum no setor financeiro ainda hoje.
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permitiram esgarcar uma contradicdo do mundo do trabalho que na area de educacdo (nas
IES) ja esta naturalizada.

E nesse horizonte em que a l6gica do modo de producéo capitalista permeia todas as
esferas da vida humana, a educacdo ndo poderia escapar ilesa. Assim, conforme Mészaros, “é
necessario romper com a ldégica do capital se quisermos contemplar a criagdo de uma
alternativa educacional significativamente diferente” (2005, p. 26; grifos do autor).

As UC’s ou qualquer outro fendmeno somente poderdo ser entendidos em sua
dimensdo historico-social, com suas contradi¢des no movimento de producdo e reprodugéo.
Se a propria realidade € contraditéria em seu movimento dialético, é necessario se utilizar de
categorias que permitam uma compreensao do todo, e ndo apenas sinteses genéricas, analises
abstratas baseadas em episddios ou fatos isolados, como as que ocorrem usualmente nos
setores produtivos.

Sob tal dtica, ao se observar o fendbmeno Universidade Corporativa, do qual explicitei
alguns elementos, é impossivel enquadrar as suas “Escolas” e “a¢des educacionais”, como
processos formativos ou educadores, apesar das declaracBes de seus dirigentes quanto a
persecucdo de tais propdsitos. Da mesma forma, concordo com a indignacdo de Cattani e
confirmo: “E simplesmente ignominioso utilizar esse substantivo [universidade] para
identificar atividades circunscritas a area de atuacdo de uma empresa” (2005, p. 320).

Diante de tudo o que foi exposto, uma Gltima pergunta: poderia uma UC ser diferente,
na préatica?

Quando a pratica ja esté calibrada e calibra, é necessario uma “Novilingua”, como na
ficcdo orwelliana®, para apagar e reescrever o passado a cada instante, extinguindo e alterando
os fatos, tornando nebulosa/esquecida a historia, tornando os registros coincidentes com a
verdade construida conforme a conveniéncia do setor produtivo.

Se na “Novilingua” a finalidade era a constricdo das palavras, visando, desta forma,
restringir o pensamento, no Grande Banco, ao se promover a “intransparéncia” das
expressdes, remetendo-as a um limite fronteirico onde sofrem um deslocamento do que
representam, o resultado é a diluicdo de conceitos historicos e, consequentemente, seu

gsvaziamento.

* Na ficcdo de Orwell 1984, o Estado totalitério exerce poder integral sobre a vida dos individuos, controlando
todas as suas atividades e tornando o ato de viver um pesadelo. Limitando a liberdade humana, o lema do
Partido era: “Guerra é Paz; Liberdade é Escravidao; Ignorancia é Forca” (1991, p. 50). Em substituicdo a
lingua usada até a Revolucdo, foi criada a “Novilingua”, que, além da reducdo drastica do nimero de palavras,
estabelecia o “duplipensar”, ou seja, 0s conceitos conhecidos tinha seu sentido totalmente alterado, com o
objetivo de “extinguir para sempre qualquer possibilidade de pensamento independente” (p. 181).
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Nestes termos, uma dissertacdo académica que, a0 mesmo tempo reconhece que uma
UC néo poderia fazer outra coisa a ndo ser o que esta fazendo, cumpre sua funcdo na medida
em que alerta ndo somente quanto ao risco de esvaziamento de conceitos, mas de que, na

perspectiva empresarial, tornam-se operacionais, de acordo com a concepcao freiriana.

Por fim, posso dizer que descrevi experiéncias, reproduzi relatos, mas tive
dificuldades de encontrar as palavras exatas para retratar com a fidelidade necesséaria, a
profundidade, a amplitude, ou seja, a inteireza deste processo. Tenho consciéncia de que o
que materializei aqui é apenas amostra da realidade e da forma como nos,
bancarios/instrutores (por que ndo professores?), lidamos com ela.

Pode se tratar de metafora ou estatistica, mas revela a face nem sempre explicita de
uma realidade que ora se revela altamente gratificante, ora cruel em suas profundas e
insondaveis contradi¢Bes aos sujeitos que a constroem em seu cotidiano.

Desta forma, estdo aqui, no enquadramento dos limites deste trabalho, algumas
informacdes e questbes a respeito de um fendmeno relativamente novo, embora com uma
abrangéncia a qual ainda ndo é dada a devida atencdo no mundo da educacgdo, e a demandar

mais pesquisas.
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ANEXO | - ROTEIRO DE ENTREVISTAS PARA INSTRUTORES INTERNOS DO
GRANDE BANCO

o ~ w0 N oE

10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.

Idade: ........
Sexo:F() M()
Local de trabalho: .........
Tempo de servigo no Grande Banco: .... anos
Possui cargo comissionado?
() Sim — ESpecifique: .......cceveiiiiniireee e
() Nao
Exerce atividade remunerada fora do Grande Banco?
() Sim — ESpecifique: .....cccooerveiiieeecee
( ) Néo
Formacao Académica:
) Ensino Médio

) Superior incompleto — curso: .........

(

(

() Superior completo — curso: .........

() Especializagdo em ..........ccccueue.

() Mestrado Stricto Sensu — area de conhecimento: ..........

() Doutorado — area de conhecimento: ......................

Tempo de instrutoria: ..... anos.

Fale sobre seu processo de formacdo na instrutoria: data, local, duragdo, quem
ministrou o curso, principais caracteristicas.

Como ou a partir de que critérios vocé foi escolhido para ser instrutor?

Vocé conhece a Trilha de Desenvolvimento da UC GB?

Vocé esta realizando a Trilha definida para os instrutores pelo Grande Banco?

Em seu entendimento, o que é educacao?

Em seu entendimento, o que caracteriza uma * universidade’?

O que diferencia uma universidade académica de uma UC?

Em que tipo de atividades da area de educacdo corporativa vocé atua? (producédo de

solucdes educacionais, elaboracao de material didatico, treinamentos, outros).



17.

18.
19.

20.

21.

22.
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Com que freqiiéncia ocorrem seus afastamentos da sua unidade de trabalho para atuar
como instrutor interno da UC GB?

Em seu retorno, como vocé encontra as tarefas que séo de sua responsabilidade?

Para vocé, o que mudou na instrutoria do Grande Banco ap0s a criacdo da
Universidade Corporativa?

Vocé considera importante/necessario freqlentar cursos externos, buscando
qualificacdo? Por qué?

Em qué a frequéncia a cursos modificou a sua situacdo funcional/empregaticia na
empresa?

Vocé acha que a fazer os cursos da UC GB pode alterar a situacdo dos funcionarios do

Grande Banco, em termos de oportunidades de carreira?
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ANEXO 1l - ROTEIRO DE ENTREVISTA PARA GERENTES DA AREA DE
EDUCACAO CORPORATIVA DO GRANDE BANCO

N oo 0ok~ w D e

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.
20.

Tempo de servigo no Grande Banco: ...... anos

Formacao académicCa: ........cc.ccevevvneeriesnsieniesienes

Atua na area de Educacdo Corporativa desde ..............

Gerente desde .......coceveeeeieneniee e

De onde/quem partiu a idéia de criar uma Universidade Corporativa no Grande Banco?
Quais foram as razfes?

Houve, anteriormente, a tentativa de encontrar solu¢@es educacionais para as demandas da
empresa junto as instituicdes de ensino superior?

O que diferencia a UC GB do antigo Departamento de Treinamento & Desenvolvimento?
Em sua percepgéo, o que mudou com a criagdo da UC GB?

Qual € a estrutura fisica e de RH da UC GB atualmente (staff, campus fisico, parceria para
locagéo de espacos junto a outras instituicoes)?

Como esté configurada a estrutura hierarquica da UC GB?

Como sdo definidas as a¢des educacionais da UC GB?

Como é avaliado o retorno dos investimentos realizados?

A UC GB possui parcerias com Instituicdes de ensino superior? Quais e com que
finalidade?

Quais as perspectivas para a UC GB nos proximos anos, em termos de definicdo de corpo
docente, estrutura fisicas, parcerias com outras entidades, abertura para o publico externo,
etc.?

Ha interesse da UC GB em ser fonte de recursos para o Grande Banco?

Ha& previsdo de expandir as atividades da UC GB a clientes externos (outras empresas e
comunidade em geral)? Quando?

H& interesse em buscar o reconhecimento de cursos, independente de parceria com
instituicdes de ensino superior tradicionais, junto aos 0rgaos competentes?

Como séo certificados os alunos que concluem seus cursos na UC GB?

Como vocé avalia a UC GB, em termos de:

a) Imagem organizacional (interna e externa);



b)
c)
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Satisfacdo dos alunos;

Comportamento de demanda (procura pelos mddulos, cursos e programas).

21. Com relacdo aos instrutores internos:

a)
b)
c)

d)

9)

Como é composto o quadro atualmente?

De que forma ocorreu a selecéo desses profissionais no passado?

Qual é a escolaridade desse corpo docente? (ensino médio, superior, especialistas,
mestres e doutores)

Atualmente, quais sdo os critérios utilizados para a selecdo (escolaridade,
experiéncia, tempo de empresa etc.)?

H& projetos para o desenvolvimento desse corpo docente? Se ha, quais sdo?

H& ou haverd incentivo ou estimulo para cursarem Mestrados e/ou Doutorados
Académicos?

De que forma ocorre a atuacdo desses profissionais nas atividades de ensino
(atividades desenvolvidas, carga horaria, dedicacdo exclusiva ou parcial,

remuneracdo)?
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