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Resumo: A analise das estratégias de selecdo e de formacdo, implantadas em grandes
empresas, evidencia espacos de conciliagdo/tenséo entre tendéncias opostas (estabilizacdo e
renovacao) que refletem o paradoxo inerente a dinamica corporativa: a necessidade de
consolidar uma identidade empresarial e a de permanecer em sintonia com as mudancas do
mercado. O eixo da estabilizacdo se expressa de forma mais nitida na mobilidade ascendente
do profissional de carreira, cuja bagagem profissional (saberes e competéncias), lapidada no
interior da empresa, € o esteio da cultura e dos valores organizacionais. Por sua vez, a selecédo
do trainee explicita os anseios de renovacao, incorporacdo do “novo”, despojamento de “vicios
profissionais”, aproveitamento dos saberes académicos e da socializacdo universitaria, e de

revitalizacdo da cultura empresarial.

Introducéo

Ambiguidades e contradicbes marcam as complexas relacbes entre as
mudancas tecnoldgicas e organizacionais, e 0os mecanismos de socializacédo
empresarial e de aquisicdo de qualificacao profissional. Por abrigarem, no seu
interior, diversas culturas profissionais e diferentes grupos de status, as
empresas permanecem submetidas a uma matriz diferenciada de valores e

interesses. A construgdo de uma identidade coletiva e de um consenso em
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torno dos objetivos estratégicos e da missdo da empresa nao decorre
espontaneamente da racionalidade embutida no jogo de interesses, como
também ndo se esgota no ato da troca. Sdo fenbmenos que dependem de um
“quadro de referéncias basicas” (as dimensdes normativas e simbolicas das
organizacdes) que serve como principio orientador na gestao das divergéncias,
dos conflitos e das resisténcias, garantindo, desta forma, a continuidade e a

previsibilidade da cooperacao (Sainsaulieu, 1977).

Neste percurso analitico em que se destaca a importancia dos processos
formativos na construcdo da identidade empresarial, a referéncia a
empregabilidade parece mais um recurso retdrico que visa minimizar a
responsabilidade da empresa em relacdo as carreiras profissionais de seus
quadros, mantendo-os sempre em alerta para as possibilidades de

desligamento e preservando as condi¢cdes de flexibilidade.

Retoérica a parte, observa-se a competicdo acirrada entre as empresas pelo
acesso aos quadros essenciais representados pelos individuos talentosos,
qualificados e bem informados, bem como os altos investimentos para
estabilizar o quadro funcional, sobretudo mediante as praticas de
desenvolvimento de carreiras e de sucesséo interna. Desta forma, tanto o
mercado interno quanto o recrutamento externo de jovens talentos sao formas
de enfrentar a instabilidade dos mercados ocupacionais, sobretudo a escassez
de determinadas qualificacdes, o que pode favorecer praticas predatérias entre
as empresas e desestimula-las ao investimento em formacao (Marsden, 2005).

A presente pesquisa® problematiza dimensdes da socializagdo/educacéo
corporativa associadas aos mecanismos de recrutamento e de selegcdo, no
intuito de compreender como se processa, na dindmica das empresas, a

conciliagdo/tensédo entre diferentes padrbes de selecdo e de socializacéo: de

% Trabalho apresentado na Semana de Ciéncias Sociais, 2007, como um produto da pesquisa
Saberes e Valores: a construcdo social do trabalhador empreendedor, a qual estiveram
vinculadas uma Bolsa de Produtividade e uma Bolsa de Inicia¢édo Cientifica, ambas concedidas
pelo CNPq.
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um lado, o recrutamento do trainee, o universo do saber académico, 0s
processos formalizados de escolaridade de segmentos de extracdo
socioecondmica mais elevada; de outro, a carreira interna, 0S processos
formalizados de escolaridade e de qualificacdo associados as préaticas de
treinamento no local de trabalho e as experiéncias geradas no exercicio do

trabalho.

A pesquisa empirica foi realizada em uma grande empresa localizada no
Espirito Santo, na qual os processos de selecéo e de recrutamento, associados
as estratégias de formacdo, se convertem em instrumento eficaz de
alinhamento entre o desenvolvimento dos “talentos humanos” e as estratégias
empresariais. O corpus da pesquisa resultou das entrevistas realizadas com
profissionais da area de Recursos Humanos e da analise de documentos
corporativos onde constavam informacfes qualitativas e quantitativas
referentes a estrutura e as diretrizes do sistema de gestdo de Recursos
Humanos e do funcionamento da Universidade Corporativa da empresa, bem
como do processo de recrutamento e selecdo e do Programa de

Desenvolvimento dos Empregados.

Socializacédo e Construcéo de Carreiras Profissionais

Na empresa pesquisada, o suprimento das demandas de pessoal realiza-se de
duas formas, assimiladas neste estudo como construcdes tipicas: a selecéo de
trainees pelo Programa Caca-Talentos, e a mobilidade dos quadros internos,
tendo com referéncia o Programa Carreira & Sucessfes e o Banco de
Oportunidades. Nesse sentido, os dados dos Relatérios Anuais da empresa
demonstram, segundo o Gréfico 1, um salto significativo no nimero de trainees
€ nos recrutamentos internos a partir de 2003, periodo que coincide com

crescimento acelerado e a expansao internacional da referida empresa.
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Grafico 1 — Nimero de Trainees e de Recrutamentos Internos por Ano

2005
BRecrutamentos
2004 Internos
2003 COONUGm. de
Trainees/Ano
2002
0 100 200

Fonte: Relatérios Anuais da empresa

Nota: Elaboracéo propria. Extraido do pdster sobre a pesquisa apresentado na 592 SBPC.

7

O Programa Carreira & Sucessdo é considerado pela empresa como “o
verdadeiro planejamento estratégico de recursos humanos”, pois permite
“conciliar as necessidades atuais e futuras da Companhia” com o “potencial e
perfil de competéncias de cada empregado” (Documento Corporativo). A
previsibilidade na reposi¢do de pessoal através do referido programa garante a
preservacdo da estabilidade das competéncias organizacionais, ja que a
disposicéo do banco de talentos é uma alternativa contra a descontinuidade na

renovacao ou na ampliacdo no quadro de pessoal.

O recrutamento interno € entendido como uma forma de “oferecer perspectivas
de crescimento na carreira dos empregados que ja estdo na empresa’, e sua
realizacdo ocorre a partir de um Banco de Oportunidades, por meio do qual se
identificam, no interior da corporacao, as vagas disponiveis e os empregados

mais capazes e preparados para enfrentarem os desafios propostos.

O Programa Trainee, por sua vez, é a porta de entrada do publico externo as
empresas. E a forma do recrutamento do "Jovem talento recém formado em
ensino superior ou pos-graduacdo, com 6timo historico escolar, bom nivel de
conhecimento geral, empreendedor, inovador, com garra e potencial de
desenvolvimento, que sera preparado para assumir uma posi¢cao gerencial na
empresa para auxilid-la no seu processo de crescimento e viabilizar seus

objetivos estratégicos" (Programa Trainee, IEL/ES; www.findes.org.br).
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Oliveira (1996), em pesquisa sobre programas de trainees, testou e comprovou
empiricamente a afirmativa de que tais programas tém como objetivos “captar e
desenvolver individuos de alto potencial, em inicio de carreira, sem ‘vicios’ de
outras organizagcbes, que venham a ‘vestir a camisa da empresa’, que
introduzam “sangue novo” e vontade de mudar, para formar um banco de
talentos, que venha a fazer carreira e sucessdo em funcbes e posicoes
estratégicas na organizacao” (Idem, p.12). O autor fez uma analise fatorial dos
dados chegando a trés tipos de objetivos para o programa trainee: objetivos
estratégicos, objetivos de renovacdo e objetivo de lealdade e

comprometimento.

Na empresa pesquisada, sao oferecidas aproximadamente 150 vagas para
trainee e o0 processo seletivo é dirigido aos jovens universitarios, de quem se
exige, como pré-requisitos de selecao, ter até dois anos de conclusdo do curso
de graduacao, ter disponibilidade para morar fora dos grandes centros urbanos
e possuir dominio avancado da lingua inglesa. O processo seletivo € altamente
competitivo, cujas etapas sdo a triagem de curriculos; provas on-line (de
raciocinio l6gico e de inglés); dindmica de grupo; prova oral de inglés;
inventario comportamental (mapeamento de competéncias); e entrevistas com

0S gerentes.

O programa de treinamento tem duracdo de onze meses, com salario inicial em
torno de trés mil reais, além do acesso a remuneracdo variavel (participacao
nos lucros), aos beneficios de saude, alimentacdo, previdéncia privada (e
empréstimos) e seguro de vida. E também oferecida ao candidato selecionado
uma parceria com uma instituicdo de ensino especializada para realizar o
treinamento técnico. Uma vez selecionado, o trainee pode se valer dos cursos
e programas da Universidade Corporativa e tem o0 seu desenvolvimento
acompanhado por um coach e enquadrado nos parametros do Carreira &

Sucessao.
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O quadro 1 sintetiza as concepc¢fes que norteiam a criacdo e o funcionamento

dos dois programas:

Quadro 1 — Programas de Recrutamento da Empresa

CARREIRA & SUCESSAO

TRAINEE

Objetivos:

Objetivos:

-ldentificar e desenvolver potenciais sucessores
nas carreiras técnica e gerencial;

-Atender, de forma antecipada, a crescente
demanda de profissionais de alto nivel, tendo em
vista o0s desafios de internacionalizacdo e
crescimento da [Empresa];

-Criar oportunidades reais e planejadas de
crescimento dos empregados identificados como
destaque em suas equipes, promovendo sua
retengdo e desenvolvimento;

-Valorizar o capital intelectual da Companhia;
-Gerar desafios

para os empregados

correspondentes a sua capacidade atual e futura.

-Atrair candidatos com potencial gerencial que
possuam talento para lideranca e com potencial
técnico para se envolver de forma estratégica com

as atividades técnicas do negdcio.

Premissas do Programa:

Premissas do Programa:

-Alinhamento entre estratégias de negdécio da
[Empresa] estratégia de Gestao de Pessoas;
-Reconhecimento, prioridade ao e
desenvolvimento de talentos internos;

-Etica e transparéncia na comunicacdo e gestdo
de informag¢Bes e resultados oriundos do
processo;

-Feedback continuo entre gestor e membros de

sua equipe.

-Aumento da demanda por profissionais
diferenciados para assumirem posic¢oes criticas no
futuro em virtude do processo de expansdo e
internacionalizacdo da empresa; Necessidade de
criar diferentes formas de entrada na empresa;

-O Programa € a principal porta de entrada de
jovens talentos na companhia;

-Importante pilar na ampliagdo da visibilidade da

imagem da Vale para o mercado de trabalho.

Fonte: Site da empresa

Nota: Elaboracéo propria a partir das informagdes da empresa.

Segundo um dos gerentes de recursos humanos da empresa investigada, a

condicdo para que haja um programa de trainee é a existéncia de vagas na

empresa indicadas pelo gerente da area que identifica a demanda em seu
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setor. As vagas para trainees se diferenciam das demais, pois se vinculam a
um projeto que coloca uma demanda diferenciada. Ou seja, a vaga sé € criada
guando o gerente do setor elabora um projeto no qual identifica um problema a
ser resolvido, e este sempre esta relacionado a algo que vai exigir mudanca,
inovacdo, criagcdo. A necessidade da “criacado/inovacao” foi algo bastante
destacado como caracteristica da demanda pelo trainee, considerado
estratégico na busca de vantagens competitivas necessarias ao enfrentamento
dos imperativos do mercado. Conforme o entrevistado, as vagas abertas no
Carreira & Sucessdo ja nao tém essa especificidade, pois estdo mais
vinculadas aos processos rotineiros. Os trainees se diferem também pelo
processo seletivo muito mais dificil e exigente, no decorrer do qual séo
avaliadas as potencialidades objetivas e as disposicbes subjetivas dos
candidatos, para que, em curto espaco de tempo, possam exercer funcdes

consideradas de alta complexidade, cargos estratégicos e/ou gerenciais.

Apesar da combinacdo de perfis profissionais diferenciados ser, na ética da
empresa, considerada promissora, ndo se anulam os focos de tenséo,
alimentados pelos ressentimentos e até conflitos de geracfes. A efetivacdo do
trainee na empresa impacta o projeto de carreira modelado pelo plano de
autodesenvolvimento que fomenta expectativas de mobilidade no mercado
interno de trabalho. Proveniente das melhores universidades, o que significa ter
uma insercao socio-econémica privilegiada, a ascensao do trainee repde um
tipo de hierarquia em que o elitismo social, alimentado pelo capital social e
pelas oportunidades de frequentar as melhores universidades em cursos
diurnos, supera a competéncia e desvaloriza tanto as experiéncias adquiridas
no decorrer de uma histoéria profissional vivida no interior da empresa, quanto

os investimentos em formacao dentro e fora do horario de trabalho.

N&o surpreende, portanto, o fato de o comportamento do trainee alimentar os
riscos de tensdo. E o que observa um gerente entrevistado: é o problema do
“salto alto”, da falta de “humildade”; “é comum os trainees chegarem com alta

expectativa, querendo em pouco tempo se tornar um gerente, desejando uma
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ascensdo rapida para um ‘cargo melhor”. Destaca-se que esse € um
comportamento resultante das proprias caracteristicas que marcam a geracao
dos trainees: muito jovens, inteligentes, alta formacao, independentes, muito
criticos. Por sua vez, a pesquisa de Oliveira (1997) menciona o preconceito dos
funcionarios em relacdo aos trainees, rotulados de “filhinhos de papai”,
“convencidos” e que ameacam a mobilidade social daqueles que se dedicaram

a empresa.

A presenca de dois padrbes de socializacdo distintos reflete o paradoxo
inerente a dindmica corporativa: a necessidade de consolidar uma identidade
empresarial e a de permanecer em sintonia com as mudangas imperativas
ditadas pelo mercado. Estabilizacdo e renovagdo permeiam as estratégias de

selecéo e de formacéo.

O eixo da estabilizagdo se expressa mais nitidamente na figura do profissional
de carreira, cuja bagagem profissional (saberes e competéncias), acumulada
na vivéncia no interior da empresa, € também um esteio da cultura e dos
valores organizacionais. Uma evidéncia de que a relacdo social mercantil ndo
produz solidariedades firmes, sendo necesséaria a existéncia de instituicdes
alicercadas nos costumes mentais e comportamentos enraizados (Durkheim,
1999).

O trainee retrata 0 eixo da renovacdo, da necessidade de mudanca, de
incorporagao do “novo” e de aproveitamento dos saberes académicos e da
socializacdo universitaria, uma base solida a ser modelada no interior da
empresa mediante treinamentos especificos para funcdes estratégicas, de alta
complexidade tecnolégica e/ou gerenciais. Reafirma a importancia da
dimensao formal da aquisicdo da qualificacdo, pois por meio dela ocorre a
transmissao/apropriacao de conteudos e o desenvolvimento de modalidades de
pensamento, sobretudo o conceitual, relativo a um patriménio social e
culturalmente acumulado (Vygotsky, 1987). Junte-se a isto o fato de ser a
escola regular também um espaco de aquisicdo de qualificacBes vinculadas
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aos saberes e habilidades especificos das profissbes ou das cadeias de

profissdes.

Por sua vez, o préprio trainee incorpora a referida dualidade: é valorizado por
representar o potencial de renovacéo, de revitalizacdo da cultura da empresa e
a gquebra dos vinculos (lealdade, companheirismo, etc.) formados na contramé&o
da racionalidade dos processos, mas também por se apresentar destituido dos
“vicios profissionais” que dificultariam a sua socializagdo na cultura

empresarial.

Nesse sentido, o trainee assume na empresa uma imagem associada a uma
“demanda diferenciada” pautada pela necessidade da “criagdo e inovagao” no
ambiente corporativo, e também as caracteristicas como dinamismo, ousadia,
agressividade nos negdcios, capacidade de adaptacdo as mudancas continuas
no plano organizacional e tecnoldgico, e espirito critico. Ademais, € identificado
como individuo com maior propensdo a adaptacdo a logica do capitalismo
flexivel e mais maleavel ao assumir riscos (Sennet, 2005). Diferenciam-se pela
sua juventude, o que na sociedade contemporanea é associada a vitalidade, a
renovacdo e a flexibilidade, e, no caso especifico do mundo do trabalho, ao
despojamento dos “vicios” profissionais. Mas, ndo se pode subestimar o fato de
serem provenientes das mais renomadas universidades e de estratos sociais

mais elevados.

O perfil do trainee indica que, apesar da disseminacéo generalizada dos ideais
de eficiéncia e de sucesso individual, o habitus produzido no decorrer do
processo de socializacdo (incorporacdo de maneiras de “sentir, de pensar e de
agir’) pode facilitar ou dificultar a mobilidade ascendente no interior da
empresa. O habitus, concebido ndo como mero produto das condi¢cdes sociais,
mas como resultado de uma trajetoria social, favorece a posse de capital
cultural que se acrescenta ao portfélio dos saberes e competéncias valorizados
para 0 acesso aos altos cargos de geréncia (Dubar, 2005). Ainda, segundo o

autor, muitas das “qualidades” e “virtudes” destacadas no trainee estariam
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associadas ao porte de um tipo de capital social e cultural (Bourdieu, 1980;
1998) que produz um padrdo de comportamento (expresso em posturas
corporais e morais, € na linguagem) que denuncia um estilo de vida ou de
relacdes, portanto uma situacdo de status social no sentido weberiano (Weber,
1991). Trata-se de um conjunto de atributos (ser “amplo de espirito e de gesto”,
“largo de idéias”, “flexivel”, “desembaracado”, “desenvolto”, “seguro”, portador
de “boas maneiras” e ter “linguagem culta”) identificados no habitus que
Bourdieu associa a classe burguesa, mas que, na contemporaneidade, séo

ainda mais visiveis nas classes médias escolarizadas.

Neste ponto, as elaboragcbes de Bourdieu sobre a relacdo entre educacédo e
producdo da desigualdade social contribuem para se desvendar aspectos
dissimulados na concepcdo do programa trainee. Branddo (2007:15), em
pesquisa realizada em escolas prestigiadas no Rio de Janeiro, sublinha a
“circularidade virtuosa’ decorrente das relacdes entre praticas familiares e
praticas escolares “que se retroalimentam na producdo de trajetorias
institucionais bem sucedidas” e na “conversao e reconversao de capitais
(cultural, econbmico, social, simbdlico, escolar...)”. Todavia, apesar da origem
social do aluno ser um dos fatores explicativos do desempenho escolar, foram
varias as pesquisas que relativizaram a sua importancia e destacaram o peso

de fatores inerentes a instituicdo escolar, como a gestdo e clima escolar e

relacdes interpares, qualidade do corpo docente, entre outros.

Retomando a trilha tedrica de Bourdieu (1989), observa-se que o perfil do
trainee representa uma configuracdo singular de saberes, competéncias e
poderes (técnico, gerencial, intelectual, burocratico e politico) dominantes na
empresa contemporanea e que sao cultivados nas escolas mais renomadas,
onde sao formados os quadros dirigentes da sociedade. Sobretudo, os que
fardo parte das altas posicbes na hierarquia da empresa privada e das
instituicbes publicas, e também alimentardo as corporacdes de profissionais
liberais e as carreiras intelectuais. Os titulos e diplomas académicos conferem

uma espécie de poder social fundamentado na meritocracia.
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O autor vai além ao admitir que o acesso as posi¢cdes de poder é facilitado
pelas grandes escolas que configuram um sistema elitista, pois asseguram aos
oriundos das familias melhor posicionadas na hierarquia de poder e status uma
espécie de transmissao quase automatica de poder econdmico e simbdlico,
legitimada por meio da obtencéo de titulos escolares. Os concursos, como todo
processo seletivo, apresentam-se como "ritos magicos" por meio dos quais as
sociedades instituem seus herdeiros legitimos. A transmissdo da competéncia
técnica dissimula a transmisséo social e o titulo escolar se reveste de uma

legitimacao que o torna semelhante a um titulo de nobreza.

Todavia, se é inegavel esta marca das origens sociais no acesso aos diplomas
e titulos académicos que garantem a insercdo nos melhores postos de
mercado ocupacional, ndo se pode toma-la como uma determinacdo. Apesar
das vantagens asseguradas pelo capital escolar/cultural no inicio de uma
carreira corporativa, isto ndo garante o sucesso profissional e a mobilidade
ascendente na hierarquia de cargos e funcbes. E necessario considerar que a
empresa se beneficia de uma competicdo, quase sempre velada, entre este
segmento escolar (e culturalmente melhor dotado), e aqueles que, passo a
passo, por meio do programa de autodesenvolvimento, constroem a carreira
profissional tendo como alvo as fun¢des mais prestigiadas. Em ambos os
casos, 0 reconhecimento das trajetorias socialmente condicionadas e
construidas em espacos socialmente estruturados nao significa admitir a
determinacdo das condi¢cdes sociais de origem e nem a perenidade na
alocacao das pessoas na estrutura de cargos e funcdes. Trata-se de processos
abertos a competicdo, descontinuos e marcados por tensdes e contradicdes
entre saberes profissionais e saberes escolares; saberes tedricos formais e
saberes praticos; experiéncias de trabalho e capital social/cultural; origem
familiar e trajetérias sociais; ethos coletvo e ethos individual,

disciplina/passividade/continuidade e originalidade/criatividade/inseguranca.

Ainda merece destaque outro aspecto desta complexa relagéo entre escolas e
formacdo de quadros empresariais merece destaque. O programa trainee
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aproxima as empresas das instituicbes prestigiadas no campo académico e
cientifico, o que contribui para a formacéo de uma imagem positiva do universo
empresarial e de sua legitimacdo como espaco da exceléncia, da inovacao e
do progresso econdmico e social.

Consideracgdes Finais

Os dois programas em evidéncia neste ensaio — a carreira interna e o trainee —
foram incorporados como construcBes tipicas que sintetizam mudltiplas
combinacdes de formas socializadoras, mais préximas de um padrdo
comunitario ou de um padrao societério, e que articulam de maneira singular as
esferas do trabalho/economia, das representacdes simbalicas e das estruturas
organizacional e de poder (Dubar, 2005). As modalidades de capital herdadas
do contexto familiar ndo selam o destino no mercado de trabalho. Na
construcdo de saberes e competéncias valorizados no universo corporativo, as
trajetérias sociais, que incluem o universo escolar, a religido, os diversos
circulos sociais a que se consegue 0 acesso, as experiéncias profissionais e as
disposicdes subjetivas (incluindo-se o “capital emocional”), sdo mais decisivas

do que as origens sociais.

As duas modalidades de recrutamento de pessoas, analisadas neste ensaio,
reproduzem os dualismos e polarizagdes originarios da necessidade de
conciliar formas de solidariedades diferenciadas e ambiguas, mas
complementares: a matriz comunitarista e a matriz societario/contratualista. A
primeira pode ser identificada no apelo aos valores e a missdo da empresa, no
estimulo & cooperacdo e na legitimidade das liderancas emergentes da
coletividade. Destaca-se, neste eixo, a dimensao integradora e socializadora
que reforca os valores e a cultura da empresa. A segunda valoriza os “saberes
técnicos, o autodesenvolvimento, as competéncias organizacionais e o plano

estratégico de negdcios; aciona a diferenciacdo e a individualizagcdo, sem, no
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entanto, dissocia-las da base de valores e de simbolos culturais — a identidade
da empresa” (Colbari, 2007).

A combinacgéo dessas duas matrizes revela a complexidade de uma concepc¢ao
de empresa e de mercado cujos imperativos ndo dispensam o padrdo de
relacdo social de indole comunitaria. Uma engenhosa configuracdo social ativa
os interesses individuais, porém os alinha aos interesses corporativos, exalta a
iniciativa individual, mas sem minar o espirito de cooperacéo e de trabalho em
equipe. As duplicidades e ambiglidades nas representacbes da empresa
(instituicdo do mercado e instituicdo comunitaria; légica mercantil e logica
social; iniciativa individual e espirito de equipe) marcam as “dimensdes
socializadoras, integradoras e racionalizadoras embutidas nos processos
formativos”. Se a normatizacdo das relacbes sociais pertence a esfera do
contrato, ela ndo “elimina a regulacéo oriunda dos sistemas de valores e das
crengas que sustentam as posi¢coes de status” (Colbari, 2007; Hyman, 1999;
2005).

Por fim, apesar da identificacdo de focos de tensédo envolvendo as modalidades
de recrutamento no universo pesquisado, tratam-se de dois padrbes de
socializagdo necesséarios a logica dos interesses empresariais. Se o trainee
incorpora a mudanca, os saberes académicos, a renovacao, além de ser
portador de uma capital social e cultural mais elevado, os empregados internos
sdo portadores da experiéncia e da vitalidade da prética profissional, além de
modelados pela cultura empresarial consolidada.

A empresa interessa a energia renovadora gerada pela complexidade das
interacbes entre diversos espacos de formacdo — as diferentes instancias
produtoras dos saberes explicitos e tacitos: a educacdo formal (geral e
profissionalizante); a educacdo nao-formal (cursos e treinamentos); e a
educacao informal (proveniente das varias instancias socializadoras, sobretudo
da interacdo entre elas e os individuos). Ou seja: um processo

multidimensional, articulado, experiencial, interativo e transformador, e nao
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meramente adaptativo.

Imbuida de normatividade e de racionalidade, a face “oficial” (institucional e
regular) dos procedimentos de recrutamento interno e externo, bem como das
acOes de formacdo e de treinamento, ndo atua indiferente a bagagem de
concepcoOes, de percepcdes e habilidades construidas no decorrer de varios
percursos formativos e na vivéncia de uma multiplicidade de experiéncias de
vida e de trabalho. Os percursos e processos de formagédo para o trabalho
reafirmam a forca tedrica de algumas matrizes de pensamento emblematicas
na constituicdo do pensamento educacional moderno (Dewey, Vygotsky,
Bourdieu e Habermas), nas quais a aquisi¢cdo/producéo da qualificagdo € um
processo mais complexo que inclui a trajetoria familiar e ocupacional, as
experiéncias de vida e profissionais, 0s percursos educacionais e 0s contextos
experienciais em que esses conteudos sdo mobilizados e aplicados,

acrescentando-se, assim, novos saberes a um edificio em continua construgéo.
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