RESUMO:

A utilizacdo do termo educacdo corporativa vem sendo muito abordado nos
altimos tempos. A partir disto € que este artigo procura propor uma reflexao
sobre a importancia da Educacdo Corporativa para o melhor e maior
desenvolvimento da organizacdo e das pessoas que a constituem com o
objetivo de identificar, através de uma pesquisa bibliogréfica, autores que
voltaram seu foco para a qualificacdo profissional e para as contribuicoes
existentes nos processos de educacdo para as organizacbes como uma
maneira destas se manterem sustentaveis no mercado. Os programas de
educacao corporativa sdo meios para que a empresa detenha os verdadeiros
talentos dentro da empresa, consiga ampliar suas politicas de crescimento,
com foco na gestdo de pessoas e nas estratégias de negocios. A educacao
corporativa vem ajudar no processo de crescimento e expansdo das
organizacdes, a medida que dinamiza a relacéo entre colaboradores e gestores
organizacionais.

Palavras - chave: educagcdo corporativa; globalizacdo; organizacao;

qualificacao.

Abstract:

The use of the term corporate education has been much discussed recently.
From this is that this paper seeks to propose a reflection on the importance of
Corporate Education for the better and further developing the organization and
the people that are aiming to identify, through a literature search, the authors
who turned their focus to the qualifications and contributions to existing
education processes for these organizations as a way to remain sustainable in
the market. The corporate education programs are means to the company holds
true talent within the company can expand its growth policies, focused on
people management and business strategies. The corporate education is
helping in the process of growth and expansion of organizations, as boosting
the relationship between employees and organizational managers.
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1 INTRODUCAO

Intensas e aceleradas mudancas ocorrem nas organizacdes atualmente.
Para manter um alto padrdo de qualidade em seus servi¢cos, as empresas tém
buscado um maior desenvolvimento do seu profissional, visando uma maior

competitividade e sustentabilidade no mercado.

E interessante perceber que apenas motivar o colaborador ndo é
suficiente, mas também qualifica-lo, desenvolvé-lo e educa-lo continuamente
para um melhor desempenho de suas atividades dentro da organizacao e até
mesmo fora dela. Realizar uma analise da influéncia destes pontos
supracitados no comportamento das pessoas na organizacdo € muito

importante.

A Educacao Corporativa (EC) entdo aparece neste contexto para apoiar
o desenvolvimento de uma estrutura de educacao voltada a disponibilizacdo de
conhecimentos de interesse da empresa, na qual os profissionais envolvidos
recebem capacitacdo e requalificacdo profissional. Percebe — se, portanto, o
conhecimento como pedra fundamental no desenvolvimento do processo
produtivo para proporcionar sustentabilidade financeira e competitiva no

mercado global.

Dada essa importancia para o desenvolvimento da aprendizagem no
sentido de educar continuamente os colaboradores, é que este trabalho teve
por objetivo identificar, através de uma pesquisa bibliogréfica, autores que
voltaram seu foco para a qualificacdo profissional e para as contribuicbes
existentes nos processos de educacdo para as organizacbes como uma

maneira destas se manterem sustentaveis no mercado.



2 As mudancas ocorridas no mundo do trabalho

Para Saviani (1994) o trabalho define a esséncia humana. E neste
sentido que se percebe que o homem necessita permanentemente produzir
sua existéncia através do trabalho. Desta forma podemos perceber a ligacao e
importancia da educacdo no trabalho, pois ela qualifica a forca do trabalho e

potencializa - lo.

O surgimento do trabalho segundo Renato Pompeu (2007) s6 se inicia
com o aparecimento do trabalho livre, remunerado, na Europa Ocidental, na

passagem da Alta para a Baixa Idade Média.

Na passagem para a ldade Moderna, Bonifazi e Dellamonica (2002)
narram o periodo como uma época assinalada pela revolugcdo social, cujo
alicerce se constituiu na substituicio do modo de producao feudal para 0 modo
de producdo capitalista. Nesta época varias mudancas foram observadas
principalmente pela caracterizacdo do sistema domeéstico, no qual arteséos,
antes detentores de sua matéria-prima se viram dependentes de fornecedores

para aquisicdo das mesmas.

O que percebe-se € que por muito tempo o trabalhador obteve seu
aprendizado profissional no préprio ambiente de trabalho. Ele aprendia com o

mestre, o aprender fazendo, onde:

...por mais “mecanicas” que fossem nédo s6 o mestre, mas também o
aprendiz e até os empregados, podiam dar-se conta do passo-a-
passo, como e por que o trabalho deles contribuia em todo o
processo produtivo, além de que podiam revestir aquele processo de
significados simbdlicos que, por sua vez, justificavam o sentido ritual
difundido em alguns momentos do trabalho aprendizagem. (RUGIU,
1998 p. 125)



Esse periodo foi marcado por um forte sentido de segredos de oficio;

...ensinar, entao, era principalmente dosar atentamente aquilo que se
podia ou ndo mostrar aos futuros concorrentes na arte, assim como
aprender era a atitude de intuir também além dos dados visiveis
indicados pelo mestre, e depois assimilar certas “maneiras” de
projetar e realizar, suscetiveis de imitacdo e, se possivel de
superacao. (RUGIU, 1998, p. 135)

Com a chegada da industrializacdo os processos gerenciais tomaram
novas formas sendo mais elaborados e aperfeicoados exigindo novas
habilidades. O conhecimento da totalidade do processo jA ndo é necessario
bastando apenas conhecer a parte executada pelo trabalhador. A diminuicao
do saber foi estrategicamente utilizada pelo patronato para exercer maior
controle sobre o trabalhador, aumentado sua subordinagdo. O planejamento foi

separado da execucéo do trabalho.

Ha alguns anos atrds a teoria do capital afirmava que a riqueza era
obtida através de investimentos em ativos tangiveis (a empresa e seus
equipamentos), tudo que pode ser mensurado; apoiava a idéia que o0s
trabalhadores eram remunerados por seus esforcos com a mao-de-obra e tao
somente, que ndo eram habilitados a oferecer outros beneficios a empresa que

nao sua forca fisica.

O interesse em qualificar o trabalhador ndo existia até porque eram
formados exércitos industriais tidos como inesgotaveis com pessoas
mecanicamente treinadas para execucdo de atividades tecnicistas. Com o
tempo foi-se percebendo que estes exercitos eram desqualificados e ao
mesmo tempo desmotivados, 0 que ajudava na baixa produtividade e

consequentemente poucos lucros.

No inicio dos anos 90, no Governo do Presidente Fernando Collor de
Melo, a adocdo de novas formas de gestdo do trabalho foram acontecendo
devido a grande abertura de mercado travada pelo entdo Presidente da
Republica, que exigia das empresas maior flexibilidade da producdo e o



envolvimento dos trabalhadores com a qualidade do que era produzido. A
grande concorréncia que as empresas estavam sendo expostas naquele

momento foi um tempo de repensar, quebrar e construir paradigmas.

... ha a necessidade de adaptacdo as novas normas de organizacao
produtiva. A competéncia da forca de trabalho e, particularmente, a
sua capacidade de dominar diferentes segmentos de um mesmo
processo produtivo. A palavra de ordem é a polivaléncia da méo-de-
obra: possibilidade de ocupacdo de postos de trabalhos variados,
formacdo geral e técnicas suficientemente amplas, interesse do
assalariado pela qualidade, auséncia de barreiras intransponiveis
entre trabalhadores, mestres e técnicos. (PAIVA, 1989, p. 21)

As mudancas comecaram a acontecer em termos de qualidade e
agilidade e a administracdo comeca a passar por varias fases buscando um
melhor desempenho para o trabalhador e consequentemente um maior
desenvolvimento das organizagbes com o0 aumento de sua sustentabilidade

competitiva no mercado.



3 A erado conhecimento e a aprendizagem

O que acontece atualmente ndo € em nada comparavel a nada visto
antes, apesar das mudancas ocorridas. Vive-se um tempo de muitas
turbuléncias que uns denominam Era do Conhecimento e outros Era da
Informacédo. Estas mudangas ocorridas atualmente provocaram de forma geral

um grande impacto no contexto organizacional.

Atualmente, na chamada Era do Conhecimento ou Era da Informacé&o
podemos visualizar a importancia dos ativos intangiveis, ou seja, aquilo que
nao pode ser mensurado dentro de uma organizacdo, seu capital humano.
Enfim, foi identificado nas pessoas o diferencial competitivo das organizacdes,
que perceberam o valor real do fator humano e atrelado a ele tracos de
personalidade que uma pessoa traz para o ambiente de trabalho: energia,
atitude positiva, responsabilidade, criatividade, aptiddo, inovacdo dentre outros.
Para que dinheiro, crédito, materiais, processos, equipamentos sejam
movimentados é necessario o fator humano para originar sua utilizacdo. Como
afirma Beni (2002) o Unico componente em uma organizacao em seu préprio
termo € aquele que é mais dificil de ser avaliado, o componente humano,

claramente o ativo mais trabalhoso de se gerir.

Com as novas disposicbes do mercado e para que o trabalhador
desempenhe as atribui¢cdes que lhes sdo exigidas atualmente € necessario que
novas habilidades sejam desenvolvidas, requer conhecimentos para interatuar
com as novas tecnologias, com a equipe de trabalho dentro das novas
configuracbes inseridas no processo de trabalho. Observamos uma
reconfiguracdo do sistema produtivo onde se busca a flexibilidade, um
trabalhador polivalente, com capacidade de resolutividade, criativo, dindmico,
participativo, que saiba trabalhar em equipe e que se mantenha capacitado.
Segundo Chiavenato (2000):



O aperfeicoamento da estruturacdo de trabalho na empresa moderna,
associado ao impacto provocado pela inovacdo e avanco
tecnolégicos, proporcionando maior agilidade no acesso a informacéo
e a globalizacdo, vem impelindo as organizacbes para um
redimensionamento, considerando a competitividade como palavra —
chave. (CHIAVENATO, 2000, p. 388)

Atualmente a area de gestdo de pessoas tem um papel fundamental no
crescimento da organizacdo. O que se pode perceber é que se trata de uma
area multidisciplinar que tem por finalidade maior contrabalancar os objetivos
da empresa com o0s objetivos dos colaboradores. As pessoas neste momento
passam a serem vistas como parceiras da organiza¢do e nao apenas recursos
a serem administrados. A area de gestao de pessoas precisa integrar desejos e
crencas da alta administracdo como também dos trabalhadores da empresa.

E necessario que a empresa se torne um local agradavel para todos que
fazem parte dela, pois com isso sua capacidade competitiva e sustentavel no
mercado tende a se estender. As pessoas sao no terceiro milénio o diferencial
competitivo das organizacdes, pois sdo seu capital intelectual, seus ativos
intangiveis, ou seja, o que ndo pode ser medido estd sendo o que a
organizacdo tem de mais precioso. Elas deverdo sentir-se satisfeitas,
comprometidas e altamente preparadas para as continuas mudancas que
ocorrem com o dinamismo que existe no mercado atual. E uma das areas da
gestdo de pessoas que tem a missdo de administrar este desafio € a area de

treinamento e desenvolvimento.

Nas organizacdes as pessoas se destacam por ser o Unico elemento
vivo e inteligente, pelo seu carater eminentemente dinamico e pelo
seu incrivel potencial de desenvolvimento. As pessoas tém uma
enorme capacidade para aprender novas habilidades, captar
informacdes, adquirir novos conhecimentos, modificar atitudes e
comportamentos, bem como desenvolver conceitos e abstracdes e
alavancar competéncias. As organizacbes lancam médo de uma
variedade de meios para desenvolver as pessoas, agregar-lhes valor
e torna-las cada vez mais capacitadas, qualificadas e habilitadas para
o trabalho (CHIAVENATO, 2009, p. 435).

Chiavenato (2009) afirma que o ser humano nasce com uma

personalidade que é composta de dois componentes: a hereditariedade e o
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ambiente. O fator ambiental é o que € aprendido de experiéncias externas ao
longo da vida de cada pessoa. Suas vitérias, derrotas, decepc¢des, motivacoes,
conflitos fazem com que o ser humano reaja a fatores positivos ou negativos
durante sua vida. E esse fato da aprendizagem que faz com que as
organizacdes invistam em treinamento e desenvolvimento, com o objetivo de
aperfeicoar as competéncias e habilidades do individuo dentro da organizagéo
e até mesmo fora dela tornando-o uma pessoa melhor que potencialize suas

qualidades e trabalhe suas fragquezas a seu favor.

Aprendizagem € o processo pelo qual as pessoas adquirem
conhecimento sobre seu ambiente e suas relacdes no decorrer de
suas vidas. Como resultado de sua experiéncia de vida, ocorrem
conexdes no cérebro que permitem a pessoa formas de associagéo
entre os eventos do mundo a seu redor ou entre oS eventos e a
consequéncia que afeta a pessoa. O aprendizado acontece quando
ocorre mudanga de comportamento da pessoa em resposta a uma
nova experiéncia (CHIAVENATO, 2009, p 436).

E nesse contexto que a educacgio corporativa se evidencia na insercéo
do panorama empresarial, pois é uma ferramenta estratégica que agrega
resultados apds assimilacdo e captacdo do capital humano da organizacédo. A
educacdo corporativa aparece como um processo continuado e abrangente
que desloca o foco do treinamento para um processo ensino — aprendizagem
com a troca do conhecimento adquirido no dia-a-dia e a teoria estudada.
Sensibiliza os profissionais a respeito da importancia do autodesenvolvimento

para auxiliar a empresa no atigimento dos seus objetivos e metas.

O processo educacional tende a ser cada vez mais explorado pelas
organizacdes, pois se trata de um ponto decisivo na retencéo de talentos,
devido a educacdo ser o meio viavel para desenvolvimento de profissionais
qualificados proporcionando o diferencial competitivo de suma importancia nas

organizagoes.

Na concepcao de Senge (2004), instituir organizacdes de aprendizagem
implica na formacdo de pessoas que aprendem a ver a realidade pela

perspectiva sistémica, que ampliem sua maestria pessoal e que aprendam a
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expor modelos mentais, de maneira colaborativa. O papel central que as
organiza¢dées ocupam no mundo atual pode representar um grande passo para
alterar ndo s6 o que pensa, mas o modo de pensar. Em seu livro o autor
propbe que sejam desenvolvidas pelas organizacbes cinco disciplinas que
considera de fundamental importancia para o0 processo continuo de
aprendizagem e inovagéo, que aperfeicoam o cerne da organizagdo na busca

de um novo caminho de desenvolvimento.

Segundo Paulo Freire (1997) existe diferenca entre treinar e educar. Ele
aponta que treinar é aprender técnicas e habilidades necesséarias para
determinado fim, enquanto educar € muito mais do que isso, “ndo é transmitir
conhecimento, mas criar as possibilidades para a sua producdo ou a sua

construcado” (FREIRE, 1997, p. 25).
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4 Educacao Corporativa

Segundo Deborah Silva (2002), EC pode ser definida como um conjunto
de praticas educacionais, planejadas para promover oportunidades de
desenvolvimento do funcionario, com a finalidade de ajuda-lo a atuar mais
efetiva e eficazmente na sua vida institucional. Os programas de educacéo
corporativa destacam-se como um sistema de desenvolvimento de pessoas e
talentos humanos alinhados as estratégias de negocio de uma empresa,

conferindo-lhe uma poderosa fonte de vantagem competitiva.

Marisa Eboli (2004) define como o conjunto de acdes integradas que
possibilitam o desenvolvimento de pessoas com foco nas competéncias

empresariais e humanas que sao estratégicas para o sucesso do negacio.

Maria Licinia Barros (2010) afirma que a EC pode ser entendida como
um conjunto harmonioso e estrategicamente planejado de programas de
formacdo que visam desenvolver, nos colaboradores de uma organizacao,
conhecimentos, habilidades, e competéncias que se encontrem alinhados com

0s objetivos estratégicos da organizacdo tornado-a mais competitiva.

A partir dai podemos perceber que 0s conceitos supracitados convergem
no sentido de a EC se tratar do desenvolvimento de pessoas, sustentado na

vantagem competitiva atrelada, as estratégias organizacionais.

A EC é definida de diversas formas, ela é descrita como agfes de
treinamento e desenvolvimento de pessoal, pois avesso ao que existia, as
organizacdes atualmente sentem o imperativo de treinar seus colaboradores.
Existe a emergéncia de uma formacdo ampla e continua se enquadrando mais

adequadamente no conceito de educacao.

A EC traz consigo o aperfeicoamento do quadro de pessoal com o
objetivo de alcancar melhores resultados nos negécios, preparando — os para
desafios futuros sobre matérias das quais se perceba sua deficiéncia. De
acordo com Mundim (2002), a finalidade basilar da educac¢éo corporativa é:



13

Evitar que o profissional se desatualize técnica, cultural e
profissionalmente, e perca sua capacidade de exercer a profissdo
com competéncia e eficiéncia, causando desprestigio a profissao,
além do sentimento de incapacidade profissional. Educacao
Corporativa é, portanto, o0 conjunto de praticas educacionais
planejadas para promover oportunidades de desenvolvimento do
funcionario, com a finalidade de ajuda-lo a atuar mais efetiva e
eficazmente na sua vida institucional (MUNDIM, 2002, p. 63).

A adocéao da EC provoca uma mudanca cultural nas organizacées com a
redugcédo da distancia entre a academia e a mesma, transformando o saber

singular em saber coletivo.

E consideravel o nimero de organizacbes que vem criando suas
proprias universidades corporativas. As empresas vém percebendo que a
alianca entre trabalho e aprendizagem favorece suas vantagens competitivas
com a melhora na qualidade de seus produtos e servicos com o0 aumento das

habilidades de seus ativos intangiveis.

Meister (1999) assinala que a propagacdo de cursos formais pelas
organizacbes € resultado do crescente interesse empresarial pelo
desenvolvimento continuo de colaboradores capacitados. Pode — se perceber
que as areas de abrangéncia das universidades corporativas, ndo estdo
limitadas aos setores estratégicos da empresa, mas também alcancam o0s
setores operacionais e taticos. “As atividades de ensino dirigidas pelas
empresas promovem um programa de capacitagao orientado aos objetivos da

organizagao, garantindo uma mensagem unificada e uma linguagem comum.”

As organizacOes estdo percebendo que o conhecimento agrega valor
aos seus negocios garantindo sua sustentabilidade no mercado competitivo e

acabam por alicercar seus proprios sistemas educacionais.

A dindmica do mercado faz com que o conhecimento recebido seja
capaz de aprimorar a pratica cotidiana e ajudar na resolucao de problemas que

venham a existir, € necessario um aprendizado continuo capaz de estar a
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frente das demandas emergentes que faz com que os habituais programas de
treinamento ndo mais atendam as novas e enérgicas nhecessidades de
mercado. E necesséaria a ado¢do de novas técnicas e posturas inovadoras e

criativas que se ajustem as demandas atuais.

A EC se defronta com o desafio de seduzir o participante e manté — lo no
processo de aperfeicoamento deve criar o elo entre o desenvolvimento das
pessoas e as estratégias de negdcio da empresa com vistas a construcao de

vantagens competitivas.

Os patrticipantes dos processos de negoécios da organizacao devem ter
novos conhecimentos, habilidades e atitudes, pois a globalizacdo e a expansao
dos limites organizacionais requerem enérgicas competéncias e uma crescente

gestdo do conhecimento.
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CONSIDERACOES FINAIS

Com o presente artigo pode — se concluir que a globalizagdo aumentou a
competitividade e também a concorréncia mundial. E indispensavel que o
capital intelectual seja desenvolvido nas organizacdes, pois sendo sera

impossivel resistir as dindmicas mudancgas no cenario global.

N&o se pode mais negar a relacdo entre competitividade e qualificacéo
dos profissionais nas organizacdes. E a partir desta relacédo inegavel que as
organizagbes procuram alargar seu capital intelectual, ou seja, seus ativos

intangiveis com a relacdo de capacitagcdo continuada de seus colaboradores.

A caréncia de capacitacdo atinge o processo de desenvolvimento de
profissionais qualificados e concebe uma grande fragilidade nas organizacoes.
Do que vale ser detentor das melhores maquinas e tecnologias se nédo
houverem pessoas capacitadas para manusea — las? E necessario que haja
um investimento em educacdo para se alcancar crescimento econémico e um

desenvolvimento sustentavel.

O que era considerado como despesa ha algum tempo, é hoje
considerado um investimento, visto o grande retorno que se percebe com a

capacitacao profissional.

Atualmente o capital intelectual € considerado o principal ativo e que traz
maior vantagem competitiva para uma empresa. Na era do conhecimento
pessoas inteligentes trabalhando de forma inteligente formam os papéis
principais de uma empresa deixando de lado sua antiga posi¢cdo, de meros

coadjuvantes.
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