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Resumo

Este trabalho tem como tema: A educagdo corporativa como um diferencial
estratégico na gestao de pessoas. Seu objetivo principal é analisar a valori-
zacao do papel das pessoas numa organizacao através da gestao de pessoas,
considerando a realidade da educacdo corporativa.
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Abstract

This work has as theme: The corporate education as a strategic differentiator
in people management. Its main objective is to analyse the valorization of

people’s role in an organization through people management, considering the
reality of corporate education.
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1 Introducao

A educacao corporativa baseada numa gestao de pessoas por compe-
téncias vem apresentando grande expressividade no ambiente empresarial.
Valido pelo sucesso que esse instrumento tem oferecido na gestao de pesso-
as — propiciando a aprendizagem continua, a atualizacao dos conhecimen-
tos, o desenvolvimento de posturas, atitudes, habilidades — garantindo, dessa
forma, a vantagem competitiva perante as outras organizacoes.

Essa assercao é reforcada por Ramos (2002) ao lembrar que:

“A educagao corporativa objetiva atender as expectativas do
funcionario, enquanto ser humano, considerando as suas emo-
¢oes, sentimentos, expectativas, aspiracdes, unindo a consecu-
¢ao de interesses e metas da organizacao. [...] A formacao profis-
sional é, indubitavelmente, um valioso e imprescindivel recurso
na gestao de recursos humanos” (p.99).

Diante disso, alguns questionamentos precisam ser elucidados. Qual é
a significacdo do papel das pessoas numa organizacao? Baseando-se na sua
valorizagao, o que se pode compreender por gestao de pessoas e educacao
corporativa? Essas abordagens sempre foram adotadas? Como elas favore-
cem ao crescimento e desenvolvimento das pessoas? Como propiciam, atra-
vés do seu enfoque, um diferencial estratégico no ambiente dos negdcios?

Para desnudar, significativamente, os aspectos relacionados com este
trabalho e entender as suas nuances, é necessario contextualizar essas con-
cepgoes na realidade em que estao inseridas.

O atual contexto mundial de conjuntura social, politica e econémica
¢ marcado pela globalizacao ou também denominada mundializacao, que
pode ser definida basicamente como um processo ainda em curso de inte-
gracao de economias e mercados nacionais e, principalmente, como a in-
terdependéncia de todos os povos e paises do planeta. Caracteriza-se pela
insercao constante de novas tecnologias, novas ferramentas, novos instru-
mentos de meios de trabalho, acesso as informacdes no momento em que
elas ocorrem e uma maior abertura das fronteiras dos paises.

Diante das transformagoes, surge um novo cenario na gestao das em-
presas, que é forcada a quebrar com os antigos paradigmas que a orientavam
e adaptar-se aos que vao surgindo. “... as pessoas passam a significar o di-



ferencial competitivo que mantém e promove o sucesso organizacional [...]
em um mundo globalizado, instavel, mutavel e fortemente concorrencial”
(CHIAVENATO, 2004, p.4).

As técnicas tornam-se subjacentes ao conhecimento humano (ou ca-
pital intelectual conforme mencionado por alguns autores), visto que, no
mercado de trabalho, todos tém acesso as mesmas ferramentas e tecnologias
de aprendizagem.

Ha o surgimento de uma valorizacao da capacitacao dos funcionérios,
da troca de conhecimentos entre eles e, consequentemente, da aprendiza-
gem continua. Dessa forma, as empresas, além de conseguirem atingir as
suas metas com mais desenvoltura, proporcionam aos seus funcionarios uma
maior realizacao profissional, como também pessoal.

Estes sao alguns dos resultados apresentaveis com a implantacao dos
principios e objetivos que fundamentam educacdo corporativa, sendo que
essa baseada numa gestao de pessoas que prima pela valorizacdo dos indivi-
duos. Mas, serd que isto é perceptivel na realidade das organizacées? Quais
outros resultados que se pode mencionar?

O objetivo geral do artigo é analisar a valorizacao do papel das pessoas
numa organizacao através da gestao de pessoas, considerando a realidade da
educacao corporativa. Além disso, pretende-se compreender os principais
conceitos referentes a gestao de pessoas e a educacao corporativa, assim
como, destacar o crescimento e o desenvolvimento das pessoas através de
processos de formacao, capacitacao e qualificacio como um diferencial es-
tratégico nas organizacoes.

2 A gestao de pessoas

A Educacgao Corporativa é uma ferramenta indispensavel na Gestao de
Pessoas, pois 0s principios que sustentam a sua atuacao — como valorizagcao
do ser humano e visao sistémica da organizacdao — condizem e colaboram
significativamente na concepcao desse modelo de gestao.

A compreensdo do conceito de Gestao de Pessoas, que é elucidada
pela visao de alguns autores da area, traz subsidios que facilitam e contextu-
alizam o entendimento da explanagdo da Educacao Corporativa.

Conforme Chiavenato (2004), a Gestao de Pessoas pode ser entendida
por varios aspectos. Entre eles, “uma area muito sensivel a mentalidade que



predomina nas organizacgoes. Ela é contingencial e situacional...” (p.6); “um
conjunto de atividades integradas, como descricao e andlise de cargos, pla-
nejamento de RH, recrutamento, selecao, orientacao e motivacao, avaliacao
do desempenho, remuneracao, treinamento, desenvolvimento...” (p.13).

Pode-se inferir que a Gestao de Pessoas é uma gestao que se caracteriza
como um reflexo da concepcao do papel das pessoas numa organizacao, ou
seja, da valorizacdo do desempenho de cada individuo independentemente
de qual funcao exerca. Por essa concepcao, as pessoas ndo se resumem ao
cargo que ocupam. Além disso, pode também ser compreendida por uma
diversidade de atividades que se relacionam e se complementam de acordo
com as suas peculiaridades e lacunas. Por exemplo, caso ndao haja um bom
recrutamento?, é necessario que sejam trabalhadas as caréncias surgidas num
processo de desenvolvimento de pessoas.

Para complementar essa definicao, Gil (2007, p.17) afirma que é uma
“funcao gerencial que visa a cooperacao das pessoas que atuam nas organi-
zagoes para o alcance dos objetivos tanto organizacionais quanto individu-
ais”. Isto quer dizer que é necessario que se prime nao apenas pelo sucesso
empresarial, mas também pelo sucesso e satisfacao de cada sujeito, num
trabalho de interacdo, reciprocidade, cooperacao e parceria entre a organi-
Zagao e as pessoas.

Outra definicao é trazida por Rocha-Pinto (2006, p.24) ao afirmar que
é um modelo flexibilizado de gestdao “no qual os funcionarios podem influen-
ciar as decisbes, exercer controle e compartilhar poder”. Percebe-se que ndo
ha uma predominancia de hierarquia nas relacoes de poder. Isso se contrapoe
a uma das principais caracteristicas das gestoes centralizadoras, nas quais o
poder se concentra na mao apenas da geréncia ou da alta administracao.

Certamente, os pressupostos dessa gestao é um grande desafio para as
organizacoes. De acordo com Mclagan e Christo, apud Rocha-pinto (idem,
p.24) é necessario “envolver e emocionar as pessoas, para que haja uma
ampla e intensa cooperacao, com énfase especial para a atuagao em equipe
[...] a comunicagdo deve ser multidirecionada e abrangente”. Nessa perspec-
tiva, cada pessoa tem a sua importancia e a sua contribuicao no sentido de
atingir objetivos e resultados. H4 uma valorizacao do trabalho em conjunto

2 E um conjunto de técnicas e métodos destinados a atrair candidatos capazes de
ocupar determinados cargos ou desenvolver determinadas tarefas na organizagao.



e da gestdo participativa, sendo todos responsaveis de alguma forma neste
processo.

Hoje, esse é o retrato dessa importante area organizacional, mas sera
que essa abordagem sistémica sempre foi utilizada? Ou ela é o reflexo das
transformacdes econdmicas, sociais, politicas, entre outras, advindas da glo-
balizacao e do desenvolvimento tecnolégico, que, inevitavelmente, repercu-
tiu no mundo dos negbcios?

Para se compreender como surgiu esse atual cenario na gestao de em-
presas, é necessario fazer um retrospecto historico das principais eras or-
ganizacionais e dos fatores contextuais que marcaram o século XX, como
também, da evolucao das concepcdes da area de administracao de pessoas
e que culminou na Gestao de Pessoas, ou melhor, na Gestao com Pessoas.

A Era Industrial Cléassica ocorreu no periodo ap6s a Revolugao Indus-
trial, compreendido entre os anos de 1900 e 1950. Sua estrutura organiza-
cional era burocratica, centralizadora e funcional como um reflexo de um
ambiente organizacional conservador e estatico. Desse modo, a concepgao
da area de administracao de pessoas (denominada nessa época de Relacao
Industrial) nao poderia ser divergente desse contexto. Os trabalhadores eram
considerados como apéndices das maquinas, ou seja, vistos como meros
acessorios para a empresa, que enfatizava a eficiéncia da producao no mé-
todo e na rotina através de cargos individuais especializados com tarefas
simples e repetitivas.

Por seguinte, iniciou-se a Era Industrial Neocléssica no periodo apés
a Segunda Guerra Mundial e perdurou até meados do ano de 1990. Carac-
terizou-se por intensas e rapidas transformagoes no ambito organizacional
devido a constantes mudancgas ambientais, tais como: o crescimento da eco-
nomia da maioria dos paises, as inovagoes tecnoldgicas e o aumento das
transacdes comerciais, ocasionando a aceleracao da competitividade entre
as empresas. Sua estrutura organizacional era mista e matricial com cargos
adequados para tarefas mais complexas e inovadoras, mas ainda permanecia
a antiga rigidez da era industrial.

Nesse contexto de transformacgédo e flexibilizacdao, surgiu uma nova
concepcao de administracao de pessoas, a Administracao de Recursos Hu-
manos. “As empresas iniciaram a passagem do classico Departamento de
Pessoal para a gestao de recursos humanos [...] O treinamento e o desenvol-
vimento de pessoal, bem como a avaliacao de desempenho e de potencial,



ganham énfase nesse periodo...” (BOOG & BOOG, 2002, p.69). As pessoas
eram reconhecidas como os recursos fundamentais para o sucesso da empre-
sa, mas que deveriam ser administradas.

Atualmente, vive-se na Era da Informacgdo. Se o mundo ja presenciava
grandes transformacdes na etapa anterior, nesta elas ocorrem cada vez mais
rapidas e intensas. A incipiente inovacao tecnolégica ganha contornos de
uma revolucao, “uma vez que denota a consolidacao e a propagacao de um
‘novo paradigma tecnolégico’ que viabiliza a transformacao do conhecimen-
to, ou da informacao, em matéria-prima [...], as novas tecnologias sao ‘tec-
nologias para agir sobre a informacgao’” (GUSSI; WOLFF, 2001, p.140-141).
As informacdes circulam e se renovam constantemente. Ha facilidades para
acessa-las devido aos avancos das tecnologias de informagoes e comunica-
¢oes, mas o entrave é a forma como se usufrui e se apropria desses novos
conhecimentos.

E pertinente fazer uma distincio entre informacio e conhecimento,
pois segundo Pimenta (2002), “Conhecimento ndo se reduz a informacao.
Esta é um primeiro estagio daquele. Conhecer implica um segundo estagio:
o de trabalhar com as informacées classificando-as, analisando-as e contex-
tualizando-as” (p.21). Através desse conceito, pode-se dizer que, ao invés de
se esta vivendo na era da informacao, vive-se na era do conhecimento, o que
nos sugere habilidades e competéncias maiores do que anteriormente.

Nesse contexto, em que “o conhecimento passa a ser a principal fon-
te de criacdo de riqueza, substituindo o trabalho como origem do valor”
(GUSSI; WOLFF, idem, p.135), caracterizado pela globalizacao do mercado
de trabalho, da economia e da concorréncia, é que surge a nova concepcao
de Gestao de Pessoas em que ha uma valorizacao do papel das pessoas que
atuam na organizacao. Nao sao vistas como meros empregados ou mao-de-
-obra, mas sim como o grande capital intelectual, que consiste no patriménio
intangivel da organizacéo.

E valido destacar, de acordo com Chiavenato (2005, p.5) que “Antes,
as organizacgoes tinham seu valor de mercado definido pelo seu patrimoénio
tangivel e contabil [...] Hoje, é o capital intelectual que vale na medida em
que se distribui dentro da organizacao e se transforma em produtos e servi-
cos, e em criatividade e inovacao”. Esta reformulagdo no papel das pessoas
nao é apenas o indicio de uma revolucao conceitual, mas uma complexa
revolugcdo na estrutura, no ambiente, na cultura organizacional, e principal-



mente, no modo de lidar com elas.

Nessa era da informacgdo, ou melhor, do conhecimento, a estrutura or-
ganizacional é caracterizada pela descentralizacao, nao se configurando por
orgaos ou departamentos, mas por equipes autdnomas e interdisciplinares
que primam pelo comprometimento e motivacao. Como o ambiente é bas-
tante mutavel e dinamico, as organizacoes, para se manterem competitivas
no mercado de trabalho, necessitam focar nas caréncias futuras, diferente-
mente das outras eras, que se baseavam no passado e nas tradicoes (era clas-
sica) ou no presente (era neoclassica). Quanto as pessoas, poder-se-ia afirmar
que se tornaram as molas impulsionadoras das organizacoes.

As pessoas — e seus conhecimentos e habilidades mentais —
passaram a ser a principal base da nova organizacdo. A antiga
Administracao de Recursos Humanos cedeu lugar a uma nova
abordagem: a Gestao de Pessoas. As pessoas deixaram de ser
simples recursos (humanos) organizacionais para serem aborda-
das como seres dotados de inteligéncia, conhecimentos, habi-
lidades, personalidades, aspiracoes, percepgoes e coisas assim
(Chiavenato, 2003, p.25).

Para ir além da concepcao de Gestao de Pessoas, fala-se atualmente na
Gestao com pessoas (grifo nosso). Uma simples mudanca na denominacgao
da abordagem, mas que conota uma compreensao muito mais fidedigna do
contexto em que esta inserida e dos seus proprios objetivos organizacionais.
Pressupoe uma organizacao que atua em conjunto, com o outro, com seus
fornecedores, com seus clientes, com seus parceiros, com seus acionistas,
com seus talentos, enfim com todas as pessoas que, direta ou indiretamente,
contribuem para o sucesso da empresa.

Agora, as pessoas sao consideradas como o capital humano. Sao os
grandes talentos — que possuem um conjunto de competéncias, habilidades
e conhecimentos —, mas, para que possam desabrochar e desenvolver to-
das essas varidveis, é necessario que o seu trabalho esteja intrinsecamente
relacionado com uma estrutura e um clima organizacional adequado. Nao
adianta uma pessoa ter uma série de capacidades, se as organizagoes nao se
esforcam no sentido de reter, valorizar e investir nesses potenciais.

Na realidade, se as empresas souberem aplicar, de forma eficiente,
esse capital humano, conseguirdo nao apenas o retorno financeiro, o lucro



propriamente dito, mas, principalmente, o retorno mais significativo, que
consiste no sucesso das pessoas e da empresa. “Lucros sao condicdes neces-
sarias, mas nao suficiente de sucesso” (Chiavenato, 2005, p.1). O sucesso
abrange outras variaveis. Consiste, por exemplo, num posicionamento ético
e comprometido com a sustentabilidade do meio ambiente, seja interno, que
reflete na qualidade de vida de cada colaborador envolvido no processo, seja
externo, que condiz com a funcao social da organizacdo. O sucesso advém,
também, da obstinacao no investimento no crescimento e desenvolvimento
das pessoas. Uma empresa de sucesso deve ser aquela que segue como mo-
delo de perfil para outras empresas e, certamente, serd a que possui pessoas
mais satisfeitas com o desempenho de seu trabalho.

Diante disso, foi estritamente necessario haver uma reformulagdo nas
atividades desempenhadas pela area de Recursos Humanos (RH). Antes, a
aprendizagem organizacional ficava centralizada neste setor. Hoje, entende-
se a area de RH, ou melhor, a Gestao com Pessoas, como uma consultoria
interna da empresa e os executivos como os atuais gestores de pessoas. Em
outras palavras, a Gestao com Pessoas tem a fungdo de “staff” e os gestores
tém a responsabilidade de linha.

Na organizacao linha-staff coexistem 6rgaos de linha (6rgaos de
execucao) e de assessoria (6rgaos de apoio e consultoria) man-
tendo relagoes entre si. Os 6rgaos de linha caracterizam-se pela
autoridade linear e pelo principio escalar, enquanto os 6rgaos
de staff prestam assessoria e servicos especializados. [...] Portan-
to, o executivo de linha necessita do staff para poder desenvol-
ver suas atividades, enquanto o executivo de staff necessita da
linha para poder aplicar suas ideias e planos (Chiavenato, 2003,
p. 192 e 193).

E evidente a interligacao entre ambos, ou melhor, a interdependéncia
de suas atividades. O desempenho de um reflete, consideravelmente, no de-
sempenho do outro e, consequentemente, no desempenho organizacional.
Se trabalharem de forma harmoénica, respeitando e valorizando a responsa-
bilidade e a funcao de cada um, ambos terao condi¢cbes mais propicias para
conseguirem atingir os melhores resultados através do cumprimento dos ob-
jetivos organizacionais.

Denominam-se objetivos organizacionais as metas que a empresa pre-



tende atingir. Essa definicdo esta diretamente relacionada com o conceito de
missao organizacional e visao organizacional. No que concerne ao primeiro,
significa o motivo pelo qual a empresa existe, ou seja, a sua razao de ser; no
que diz respeito ao segundo, refere-se a projecao de futuro da empresa ao
longo do tempo, observando as ameacas e as oportunidades do mercado de
trabalho. Uma empresa que consegue sistematizar e incorporar uma missao/
visdo organizacional adequada estd mais apta para atingir seus objetivos e,
por conseguinte, se destacar no desafiador mundo dos negocios.

Para que se concretizem essas diretrizes organizacionais — que sao
formadas pela missao, visao e objetivos — é necessario que sejam comparti-
Ilhadas com todos os seus membros, nao sendo, assim, apenas um ideal a ser
atingido pelos gerentes, supervisores ou pela ctpula da administragao.

Outro importante fator na concretude dessas diretrizes é relacionar os
objetivos organizacionais com os objetivos individuais, em funcao das ne-
cessidades especificas de cada individuo. E importante salientar que as ne-
cessidades divergem de pessoa para pessoa. Enquanto uns, por exemplo, se
satisfazem apenas com as necessidades basicas do ser humano, outros bus-
cam uma autorrealizacao profissional e pessoal. Enquanto algumas pessoas
se preocupam apenas em receber sua remuneragao no final do més, outros
primam por um ambiente de trabalho agradavel e prazeroso. A percepcao
das caréncias de cada individuo e os valores que os definem sio essenciais
para o sucesso de uma empresa. Se ndo houver uma interligacao e uma coe-
réncia entre os objetivos de ambos, torna-se dificultoso a dinamizacao desse
processo e os dois lados tornam-se insatisfeitos.

3 Organizacoes que aprendem

Essa nova concepcao da ARH como consultores, assessores e orien-
tadores dos gerentes que sdao os executores e cumpridores das acoes, dos
servicos, das metas, e dos resultados favorece, assim, o desenvolvimento
da aprendizagem permanente, visto que se comprometem com a realizacao
desse processo.

Assim, a concepcao de organizacoes que aprendem entrou em desta-
que no atual cenario da gestao empresarial, principalmente naquelas empre-
sas que se baseiam na gestao com pessoas. O que se pode compreender por
esse conceito? Seriam aquelas nas quais todos os individuos estao compro-



metidos com a aprendizagem, tendo uma postura proativa, independente-
mente dos programas de treinamento.

E uma organizacio onde as pessoas abrem mao de suas velhas
idéias, aprendem a ser abertas umas com as outras, compreen-
dem como sua organizacao realmente funciona, formam um
plano ou visao com o qual todos concordam e depois trabalham
em conjunto para conquistar essa visdao. (ROBBINS, 2002, p.
545)

Percebe-se que a construcao desses pressupostos esta intrinsecamente
relacionada com os principios da gestao com pessoas, visto que trabalham em
conjunto no sentido de alcancarem as diretrizes organizacionais. Ha também
uma compreensao da organizacdo em toda a sua totalidade, ndo apenas em
partes fragmentadas, caracteristica de cargos individualizados especificos.

Starkey (1997, p.116) apresenta este conceito, um “processo pelo qual
as equipes de geréncia mudam os modelos mentais compartilhados de sua
empresa, seus mercados e seus concorrentes”. A critica a esse teérico deve-
se ao fato de limitar a transformacao da aprendizagem numa organizagao
em nivel da geréncia, quando, na realidade, é caracterizada em todos os
niveis por todas as pessoas que se percebem como agentes transformado-
res de mudancgas. Ao defender também que “o Gnico aprendizado relevante
numa empresa € o aprendizado daquelas pessoas que tém poder para agir”
(STARKEY, idem, p.118) ele realca essa critica e contradiz com o verdadeiro
significado das organizacdes que aprendem, nas quais cada pessoa tem a
sua importancia e a sua responsabilidade perante os resultados que almeja.
Percebe-se que essa sua concepcao remete ao conceito de aprendizagem
organizacional, que difere das organizacdes que aprendem, pois se caracte-
riza pelo desenvolvimento de competéncias, mas segundo as ordens da alta
direcao e suas conveniéncias.

Nessa perspectiva critica, Senge (2000, p.15) afirma que “uma organi-
zagao que aprende é uma visdo. Ela incorpora um tipo de ideal ao qual mui-
tos aspiram”; Esse ideal é construido por uma mudanca na cultura organiza-
cional, no qual todos querem aprender. “Na construcao de organizacao que
aprendem nao existe ‘l4’, ndo existe um destino final, apenas uma jornada
infinita” (SENGE, idem, p.24). Ou seja, a aprendizagem é conquistada dia-
riamente através das suas diversas possibilidades. Nesse processo, é sempre



tempo para se aprender algo novo.

A ideia das organizacoes que aprendem remete aos objetivos da edu-
cagao continuada em coordenar esforcos para o desenvolvimento constante
das pessoas, expandindo suas capacidades por todo o sistema. E uma busca
ilimitada por novos conhecimentos e novas aprendizagens. Afinal, conforme
pontua Freire (1992, p.47) “Ninguém sabe tudo, assim como ninguém ignora
tudo. O saber comeca com a consciéncia do saber pouco. E sabendo que
se sabe pouco que uma pessoa se prepara para saber mais”. Pode-se inferir
que, mesmo acumulando uma série de aprendizagens, se torna infimo pela
quantidade de conhecimentos que existe na totalidade. Ter essa consciéncia
permite que as pessoas transformem seu posicionamento de detentoras de
verdades para o de aproximacao com o outro em busca de trocas de novas
aprendizagens.

E valido destacar que a realizacio desse processo de aprendizagem é
uma tarefa ardua, que exige paciéncia, perseveranca e comprometimento de
todos os niveis da organizacao, que permite uma transformacao na mentali-
dade das pessoas, nas suas formas de interagir, proporcionado a busca por
valores intrinsecos ao trabalho que nao é mais concebido como um fim em
si, mas um meio de realizacao pessoal, como também de criagcdo e mudanca
da realidade.

E nesse contexto que se visualiza a educacao corporativa como instru-
mentalizadora das organizagoes que aprendem, promovendo o crescimento
e desenvolvimento do capital intelectual e gerando vantagens competitivas
nos negocios.

4 Educacao Corporativa

A maior autoridade no desenvolvimento desse novo paradigma, Meis-
ter, (1999) afirma que a educacao corporativa esta intrinsecamente relaciona-
da com a ideia de aprendizagem permanente, caracteristica das organizacoes
que alcancam vantagem competitiva nos negocios.

A aprendizagem permanente estd pautada, entre outros fatores, na
nova concepgao que a empresa possui desses processos de aprendizagem,
que “contempla tanto a aquisicao de novas formas de conduta como a mo-
dificacao de esquemas anteriormente adquiridos. Perpassa a atividade pu-
ramente intelectual, encapando aspectos emocionais na producao de res-



postas, procedimentos e acdes inovadoras” (RAMOS, 2002, p.98). Enfatiza
que a aprendizagem, para ser efetiva deve transcender os aspectos relativos
ao intelecto e abranger atividades que proporcionem a realizacao de novos
experimentos e novas vivéncias, fundamentadas na superacao dos desafios
propostos através da criatividade e da inovacao.

Nessa mesma perspectiva, Rocha-Pinto (2006, p.99) afirma que “a edu-
cagao corporativa consiste em um processo continuo de ensino/aprendiza-
gem”. As organizacdes estao interessadas no conceito de educacao continua,
de que uma das principais caracteristicas é “aprender a aprender”, a busca
incessante de aprimorar os conhecimentos visando ao crescimento e desen-
volvimento do homem (pessoal ou profissional). Nesse sentido, é necessario
cultivar uma visao sistémica, estendendo o conhecimento a totalidade da
empresa, privilegiando a intuicao, a flexibilidade e a lideranca. “Percebe-se
que a educagdo continua é uma visao das organizacdes que identificam a
necessidade de se ter uma abordagem mais voltada ao negdcio da empresa,
refletindo em resultados de longo prazo”. (TEIXEIRA, 2001, p. 57). Os efeitos
da educacao continua ndo sao imediatistas, mas provocam resultados mais
compensadores e duradouros.

Para se alcangarem esses resultados, é fundamental que os objetivos
propostos de educacao corporativa estejam alinhados com o planejamento,
objetivo e metas da empresa, ou seja, ao plano estratégico das organizagoes,
condizendo, assim, com a sua missdo e a sua visdo organizacional. Para isso,
é necessario que as empresas tenham uma estratégia definida e que os obje-
tivos da educacgao corporativa também estejam explicitos.

A educacao corporativa pode ter como objetivos, por exemplo, “evitar
que um profissional se desatualize técnica, cultural e profissionalmente e
perca sua capacidade de exercer a sua profissio com competéncia e eficién-
cia” (SOUSA e MOTTA, 2007, p.118). Diante do contexto da era do conhe-
cimento, no qual as mudancgas ocorrem vertiginosamente, ha uma preocupa-
cao maior com a atualizacao desses profissionais, visto que as informagoes
tornam-se obsoletas com uma frequéncia cada vez maior.

Objetiva-se também, segundo Ramos (2002, p.99) “atender as expec-
tativas do funcionario, enquanto ser humano, considerando as suas emo-
¢coes, sentimentos expectativas, aspiragoes...”, e “converter o conhecimento
individual em recursos disponiveis para outras pessoas, de forma continua
e funcional, em todos os patamares hierarquicos” (idem, p.101). Esses mo-



delos remetem a compreensdo de que as especificidades de cada individuo
devem ser analisadas e consideradas em toda a sua complexidade, pois as
expectativas das pessoas sao divergentes, levando-se em consideracao que
o conhecimento perpassa por toda a organizacao, independentemente do
nivel hierarquico.

Silva e Pinto (2005) complementam a ideia de educacao corporativa
ao afirmar que também se pode considera-la como

Uma concepg¢ao com estratégias educacionais que possibilitam
o aprendizado, a atualizacdo e o conhecimento de ponta dentro
de sua propria organizacao. Assim é possivel promover o apri-
moramento de talentos humanos, capacitando os colaboradores
dentro de um processo sistematizado e eficaz de ensino (p.15).

E um processo que nao ocorre de forma aleatéria, exige um planeja-
mento das atividades que serdao desempenhadas, evidenciando os seus ob-
jetivos e as suas finalidades. Para isso, é necessario que os funcionarios se
identifiquem com as propostas apresentadas pelas empresas, idealizando-as,
o que se reflete em atitudes empreendedoras, compromisso com o negdcio e
uma maior responsabilidade nas tomadas de decisoes.

Percebe-se que a educagao corporativa esta se tornando uma grande
aliada das empresas, porque, além de proporcionar maiores lucros, esta sen-
do uma ferramenta indispensavel na gestao de pessoas, ou melhor, na gestao
com pessoas, que prima pelos relacionamentos interpessoais e o desenvol-
vimento humano. Hoje, utiliza-se a expressao “educar corporativamente”
como sindbnimo da humanizacao do ser, da empresa e da sociedade, como
também uma preocupacao com a formacao ética dos seus funcionarios, vi-
sando a agregacao de valores e principios.

Em outras palavras, a educagao corporativa promove uma mudanca de
visao, tanto filos6fica como pragmatica, sobre a funcao da aprendizagem nas
organizagoes

...representa uma nova dimensao de T&D. Uma dimensao mol-
dada para a era do conhecimento, levando em consideracao as
necessidades cada vez maiores de se agregar valor aos negocios.
[...] ndo se configura como uma revolucao radical, mas, sim,
como uma evolugao incremental. Apropria-se de uma série de
principios filosoficos, metodoldgicos e empresariais ja existen-



tes nos processos de T&D, adaptando-os e acrescentando no-
vos principios, no sentido de atender as novas demandas das
organizacdes na era do conhecimento. (ROCHA-PINTO, 2006,
p.100).

Nessa concepcao, os principios filosoficos condizem com a valoriza-
cao do ser humano, a visao sistémica e a mudanca cultural. Como principios
metodologicos que sustentam a sua atuacao estao a énfase no desenvolvi-
mento humano (realizado, preferencialmente, por atividades em grupos), e
na valorizacdo do papel desempenhado pelos lideres. Quanto aos principios
empresariais, eles se caracterizam como o direcionamento da educacao cor-
porativa através do alinhamento com o planejamento estratégico, a utiliza-
cao de diferentes tecnologias de gestao etc.

Vale destacar, conforme as consideracoes feitas, que os processos de
educacao corporativa nao se equivalem aos de treinamento. Na realidade,
ela é a mudanca desse paradigma para o de aprendizagem continua, que esta
tdo em voga no ambito empresarial.

Treinamento advém da palavra treinar. “Do latim trahére, que significa
trazer, levar a fazer algo. [...] processo de preparacao de pessoas para exe-
cucao de tarefas exigidas por um posto de trabalho” (CARVALHO apud MA-
RINELLI, 2007, p. 60). Treinar é, simplesmente, aprender as técnicas e habi-
lidades para determinado fim, “refere-se quase sempre ao adestramento, ou
seja, fornecimento de conhecimentos, métodos e/ou técnicas isolados, com
objetivos também isolados, [...] em busca de resultados breves”. (TEIXEIRA,
2001, p.19). Significa estar apto para algo em breve periodo de tempo, nao
existe um aprofundamento das complexidades do relacionamento humano,
nem uma reflexao da importancia do que se esta aprendendo, se é que se
pode utilizar o termo aprendizagem.

Diante disso, Freire (1996, p. 47) afirma que educar transcende a ideia
de treinar, pois “nao é transferir conhecimento, mas criar as possibilidades
para a sua propria producao ou a sua construcao”. Para complementar essa
concepcao, Demo apud Ottone e Tedesco (2003, p.20 e 21) alega que “edu-
cacao nao sera, em hipdtese nenhuma, apenas ensino, treinamento, instru-
cao, mas especificadamente formacao, aprender a aprender, saber pensar,
para poder melhor intervir, inovar”. Sao esses os pressupostos que se ba-
seiam a concepg¢ao da educacao corporativa, e que promovem profundas



mudancas para as organizacoes.

A aprendizagem nao é mais compreendida como um evento Gnico e
presencial que ocorre em um local especifico. Na atual concepcao, prima-
se por um processo continuo de aprendizagem, no qual as pessoas com-
partilham conhecimentos constantemente devido ao desenvolvimento da
tecnologia que proporciona essa maior interatividade. Os contetdos nao se
restringem a qualificagoes que sdo transmitidas em determinados cursos. Ha
uma necessidade de desenvolver competéncias, valores e principios que se
agreguem aos negocios, independentemente da funcao e do cargo. Ha uma
valorizacao de um posicionamento ativo desses profissionais, que aprendem
agindo, revendo a sua metodologia, transformando-a na pratica em novas
habilidades e atitudes que proporcionam um melhor desempenho no seu
trabalho.

Entende-se que as competéncias direcionam as acoes estratégicas das
empresas e alinha-as ao negocio. Fleury e Fleury (2000, p.19) afirmam que
competéncia é um “conjunto de conhecimentos, habilidades, atitudes que
afetam a maior parte do trabalho de uma pessoa, e que se relacionam com o
desempenho no trabalho; a competéncia pode ser mensurada, quando com-
parada com padroes estabelecidos e desenvolvidos por meio de treinamento”.

Chiavenato (2005) explicita que conhecimento é a interligacao das in-
formagoes, experiéncias e vivéncias que um individuo possui gerando apren-
dizagens. E o saber que constitui um aprender continuamente. A habilidade
¢é a capacidade de colocar em pratica os conhecimentos tedricos e aptidoes
pessoais. E o saber fazer. Ja as atitudes significam o comportamento de uma
pessoa frente as situagoes adversas no seu ambiente de trabalho, resultando
em proatividade. A unidao desses trés elementos resulta nas competéncias
essenciais para se atingir a eficacia e eficiéncia nas atividades. Chiavenato
apresenta outra contribuicao ao afirmar que “a gestao por competéncias pro-
curar substituir o tradicional levantamento de necessidades e caréncias de
treinamento por uma visao das necessidades futuras do negécio e de como
as pessoas poderao agregar valor a empresa” (idem, p.9), concepcao que se
opode a de Fleury e Fleury em relacdo ao aspecto do treinamento e melhor
condiz com a temética desse trabalho.

Como competéncias basicas no ambiente de negdcios, Meister (1999)
aponta sete: Aprender a aprender (uma das qualificagdes mais importantes,
ja que vivemos em um mundo em constantes mudancas); comunicacao e co-



laboracao (aborda as habilidades interpessoais, como saber ouvir, e trabalha
com a colaboracdo de cada membro da equipe); raciocinio criativo e reso-
lucdo de problemas (ser capaz de analisar, questionar e sugerir melhorias);
conhecimento tecnolégico (integracao da tecnologia com o conhecimento);
conhecimento de negécios globais (estar inserido na visao estratégica da em-
presa), desenvolvimento de lideranca (desenvolvimento pessoal dos funcio-
narios para ocupar cargos de confianca); e autogerenciamento de carreira
(responsabilidade de gerenciar a propria carreira).

Todos esses aspectos se fazem importantes no modelo de educacao
corporativa baseado numa gestao de pessoas por competéncias, que defini-
tivamente difere da concepcao de T&D (Treinamento e Desenvolvimento),
tornando-se uma estratégia fundamental no processo de desenvolvimento de
pessoas dentro de uma organizacao.

5 Consideracoes finais

O presente trabalho cientifico buscou compreender a concepcao de
educagao corporativa baseada numa gestao de pessoas por competéncias,
que prima pela valorizacao do papel das pessoas numa organizagdao como
diferencial competitivo no mundo dos negodcios. A abordagem se destaca
nao apenas por proporcionar uma maior lucratividade para as empresas,
mas, essencialmente, por dar énfase aos aspectos humanos na construcao do
desenvolvimento das pessoas.

Trabalha-se a ideia de educacao continua e aprendizagem permanente
como forma de estar sempre atualizando, formando, qualificando o capital
intelectual dentro do contexto da era do conhecimento, em que as informa-
¢oes se tornam obsoletas com mais frequéncia, levando-se em consideracao
nao apenas os aspectos intelectuais, mas também os fatores comportamen-
tais.

A educacao corporativa difere da concepgao de treinamento, pois ob-
jetiva desenvolver competéncias basicas que agreguem valores e principios
aos negocios e que seja condizente com as perspectivas e necessidades de
cada individuo. Afinal, para que os pressupostos da tematica sejam alcanca-
dos é fundamental que empresa e colaboradores trabalhem conjuntamente
na identificacao dos seus objetivos e finalidades.

Diante do que foi exposto neste trabalho, espera-se que possa ter con-



tribuido no sentido de se entender e explorar o conceito de educacao cor-
porativa baseada numa gestao de pessoas por competéncias, assunto relati-
vamente recente na literatura, mas que ja apresenta certa expressividade no
ambito empresarial.

Por ultimo, sugere-se que as pesquisas relacionadas com essa tematica
sejam continuadas como forma de valorizacao do elemento humano no cres-
cimento organizacional.
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