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RESUMO

Este trabalho apresenta as influéncias da Educacdo Corporativa na gestdo de
empresas. No mercado competitivo e globalizado as organizacbes tém buscado
niveis de exceléncia ndo dependentes apenas de praticas mecanicas. E neste
panorama que “surge” a Educagao Corporativa; uma ferramenta de desenvolvimento
de pessoas que faz progredir as competéncias ligadas a gestdo de recursos
humanos, pois organiza¢cées com tecnologia similares estdo obtendo mais lucros e
vantagens em relacdo aos concorrentes investindo na formagéo e na educacao de

seus colaboradores.

Palavras-chaves: Educacdo corporativa, Gestdo de Pessoas, Gestdo do
conhecimento, Estratégia, Organizacao.



ABSTRACT

This work presents the influences of the Corporate Education in the gestién of
companies. In the competitive market and global the organizations have been looking
for excellence levels no dependent just of mechanical practices. It is in this panorama
that the Corporate Education "appears"; a tool of people's development that makes to
progress the linked competences to the administration of human resources, because
organizations with similar technology are obtaining more profits and advantages in
relation to the contestants investing in the formation and in their collaborators'
education.

Keywords: Corporate education. Business Administration. Knowledge Management,
Strategy, Organization.
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1. INTRODUCAO:

A globalizacdo dos mercados, o avanco acelerado de novas tecnologias, a
complexidade crescente e as incertezas quanto ao futuro estdo exigindo das
organizacbes mudancas cada vez mais rapidas e profundas para que se
mantenham competitivas tanto no ambito nacional quanto internacional.

Nos anos 90 com as politicas econbmicas de maior abertura do mercado
brasileiro &s empresas estrangeiras, a facilidade de importacdo de produtos e
tecnologia e a reducéo acentuada do processo inflacionario, verificou-se inimeras
mudancas nas empresas que operam em Nnosso pais.

Algumas das mudancas se efetuaram no nivel administrativo.Nas areas de
producdo, mercadologia, logistica, tecnologia da informacdo e comunicacdo, assim
como na prépria estruturacdo das empresas, foram implementados novos
programas, politicas e concepc¢des. Essas mudancas porém, ndo se efetuaram de
forma homogénea em todas as empresas ou setores da economia. Ha empresas
em pleno funcionamento que pouco ou nada mudaram nos ultimos dez anos,
empresas que efetuaram algumas mudancas e empresas que implementaram
mudancas profundas e marcantes.

Para lidar com as profundas mudancas ocorridas na transicdo do milénio,
além disso, é fundamental delinear um novo perfil para adequar o chamado capital
humano as exigéncias de um novo padrao.

Na nova economia da era do conhecimento, ndo basta invertir no acesso a
novas tecnologias e em sistemas de informagcdo e comunicacao avancados. Nesse
contexto, € primordial contar com uma base de conhecimentos sustentada por um
processo de aprendizado continuo, considerado ndo apenas como instrumento de
competitividade, mas também como aprendizado social, capacitando os individuos
a se valerem de mudancas técnicas em prol do pleno exercicio de sua cidadania.

As organizacfes empresariais passaram por grandes mudangas
e transformacgfes durante o século XX. No final do século XIX, alguns estudiosos
como Taylor e Fayol ja haviam dado profundidade a estudos sistematicos sobre o

funcionamento destas organizacdes. Com estes estudos, a Administracdo ja



comecara a se estruturar como um Campo Cientifico. Desde seu inicio, esta
ciéncia foi acompanhada pela necessidade de que seus preceitos fossem aplicados
na pratica, como nos empreendimentos de Henry Ford, excelentes exemplos da
aplicacdo da Teoria Classica da Administracdo. Naquele momento, em boa parte
das grandes corporagfes, as antigas areas de treinamento e desenvolvimento
(T&D) passaram a se chamar Universidades Corporativas. (CHIAVENATO, 2000)

A validade do conhecimento cada vez mais tem prazo reduzido e as
empresas ndo podem mais depender das instituicdes de ensino para desenvolver
seus colaboradores, neste contexto nasceram as Universidades Corporativas, 0
objetivo destas universidades é controlar o processo continuado de aprendizagem
(¢ um processo educacional onde os participantes ajudam e confiam uns nos
outros para atingir as metas e resultados da empresa). (EBOLI, 2004)

Universidades corporativas ja sdo realidade no Brasil e vém multiplicando-se
de maneira progressiva, despertando a atencédo e o interesse de profissionais e
académicos. Por se tratar de uma expressao nova, com forte apelo mercadoldgico,
tem sido empregada de maneira indiscriminada por diferentes organiza¢cdes, o que
tem gerado uma série de questionamentos.(MEISTER, 1999)

A empresa General Eletric na década de 50 ja realizava a¢bes voltadas ao
desenvolvimento do Capital Intelectual com a criagdo da primeira Universidade
Corporativa, no Brasil a Accor na década de 90 foi a primeira empresa a criar uma
Universidade Corporativa.(EBOLI, 2004)

Um dos primeiros autores que escreveram sobre o tema foi Meister
(EBOLLI, 2004, p. 46), que ressaltou sua importancia pela acéo de cinco for¢as que

passavam a atuar intensamente no ambiente corporativo:

A emergéncia da organizag&o nao hierarquica, enxuta e flexivel; o advento e a consolidagédo da
economia do conhecimento;a redugdo do prazo de validade do conhecimento; o novo foco na
capacidade de empregabilidade/ocupacionalidade para a vida toda em lugar do emprego para
a vida toda; e uma mudanca fundamental no mercado da educagao global (MEISTER, 1999,

p.1).

Para Meister (1999) essas forgas tornaram imprescindivel a necessidade
de as organizacdes se comprometerem com a educacéo de seus funcionarios, sob
o risco de perderem competitividade, caso ndo o fagcam.

As empresas rapidamente se aperceberam que, para manterem-se
competitivas, teriam que trazer para dentro de suas estratégias as acdes de
desenvolvimento de seus profissionais. Rapidamente, percebeu-se que, em menos

de dois anos, muitos conhecimentos tornavam-se obsoletos, e outros afloravam por



conta de demandas emergentes (MEISTER, 1999). Esta volatilidade dos
conhecimentos de que precisavam para manterem seus diversos processos
eficazes, nado tinha sustentacdo nas formacdes oferecidas pelas Universidades e
demais Instituicbes de Ensino, as quais seus profissionais recorriam. Algo “sob
medida” precisava ser feito. Assim, houve o advento das chamadas Universidades
Corporativas, com programas e contetdos voltados inteiramente aos interesses

especificos das organizacfes as quais estavam vinculadas.

1.1. PROBLEMA:

Gerar diferenciais competitivos € um dos grandes desafios das empresas
contemporaneas. A Administracdo de Empresas, no decorrer do século XX, passou
por uma série de mudancas de entendimento sobre o que € uma organizacdo. No
final do século chegou-se a um modelo de empresa mais “organico”, focado tanto
nas suas relagdes internas quanto nas externas, nas pessoas e na aprendizagem. A
Educacdo Corporativa tem como um de seus grandes desafios desenvolver
profissionais criativos e inovadores que atendam as demandas destas organizacfes
contemporéaneas. Para isto tem-se utilizado de forma proposital ou ndo de praticas
ja estudadas no campo da Educacéo.

1.2. JUSTIFICATIVA:

Na Educacdo Corporativa temos o0s seguintes objetivos: desenvolver
competéncias essenciais para o0 sucesso da empreitada, desenvolver a pratica das
atividades, alicercar crencas e valores da instituicdo, enfatizar a cultura empresarial,
desenvolver a cidadania para o sucesso.(MEISTER, 1999)

A Educacao Corporativa se justifica, pela ‘incapacidade’ do Estado em
fornecer para o mercado méo-de-obra adequada. Desta forma, as organizacfes
chamam para si essa responsabilidade, defendendo o deslocamento do papel do

Estado para o empresariado na direcdo de projetos educacionais — Teoria do



Capital Intelectual. “As empresas ao invés de esperarem que as escolas tornem
seus curriculos mais relevantes para a realidade empresarial, resolveram percorrer
0 caminho inverso e trouxeram a escola para dentro da empresa” (MEISTER, 1999,
p.48. Com isso a Educacao Corporativa € funcéo do estado ou das organizacbes?

No Brasil, h4 muito se sabe que a educacdo ndo vai bem. O desempenho
ruim dos estudantes em avaliagfes nacionais e internacionais, os problemas de
infraestrutura nas escolas e as condicdes de trabalho precarias dos professores séo
sinais de que o investimento no setor historicamente tem deixado a desejar.

Os mais penalizados séo os milhdes de estudantes que, sem um ensino que
os qualifique para o exercicio da cidadania e para atender as demandas do mundo
moderno, enfrentam grandes dificuldades, por exemplo, na hora de conquistar um
bom emprego. Na outra ponta estdo as empresas, que, sem mao de obra
gualificada, tém suas possibilidades de desenvolvimento limitadas.

Este quadro tem levado a uma inversao de papeis. Instituicbes do mercado,
em diferentes ramos, que muitas vezes esperam que os formados no sistema de
ensino cheguem com competéncias basicas, precisam investir na criacdo de cursos
para efetivamente qualificar seus profissionais, em habilidades decisivas no mundo
corporativo de hoje. O que tem levado a criacdo de varias universidades
corporativas em todo o pais. muitos séo os profissionais que chegam nas empresas
sem saber ler ou escrever, o que acaba fazendo com que as préprias instituicées
invistam nesta educacéo do trabalhador. Também ha investimentos em cursos de
idioma estrangeiro e, muitas vezes, de formacdo técnica, pois, mesmo quando ha
qualificacdo no ensino médio ou na graduacéo, o que o trabalhador viu em sala ndo
condiz com o que ele verd na pratica. Dessa forma, as empresas gastam nao
apenas com a qualificacdo para as suas estratégias, mas, também, com a formacéao
basica do trabalhador, ou seja, complementando o trabalho educacional que néo foi
realizado durante o seu periodo escolar. (CORREA, 2013)

Através da Educacédo Corporativa hd o estimulo da aprendizagem que
favorece o autodesenvolvimento, a formagédo de liderancas eficazes e a
disseminacdo da cultura. Com isso, é possivel difundir o conceito de que o capital
intelectual é o diferencial nas organizacdes, despertando a aptiddo para o
aprendizad

A aquisicdo de conceitos necessarios depende basicamente de uma revolucao

no sistema de educacdo e na transmissdo e criacdo de informacdo. A referéncia



dessa transformacéo é explicitada em a¢fes voltadas para 0 acesso a qualidade da
educacéo basica e a visdo de oportunidades para o desenvolvimento de um sistema
de educacéo continuo, flexivel e de exceléncia na qualidade. Lembrando sempre
gue conhecimento ndo é armazenamento, ndo € colecdo, mas, € conexao entre
saberes e pessoas Crescimento auto suficiente da organizacdo se faz
pelo crescimento dos atuais funcionarios e ndo pelo acréscimo de maior numero de
pessoas a organizacao. O crescimento fisico e material esta sendo substituido pelo
crescimento do conhecimento. De nada valem investimentos financeiros ou
tecnolégicos na empresa, se ndo houver pessoas capazes de agregar valor a
organizacao (CHIAVENATO, 2010).

O papel das organizacbes no aprendizado de seus funcionarios esta se
ampliando cada vez mais. A Educacéo Corporativa pde o foco no desenvolvimento
do quadro de pessoas com vistas a obter resultados nos negécios. E um modelo
diferente do treinamento tradicional, feito para transmitir conhecimentos especificos
do assunto em que a pessoa apresenta alguma deficiéncia, por trazer uma visao
mais ampla e de longo prazo. (LOURES, 1998, Apud, CHIAVENATO, 2010)

Ainda segundo o autor a responsabilidade da organizagéo no gerenciamento
do conhecimento ndo significa um paradoxo em relacdo a iniciativa das pessoas
para o seu auto desenvolvimento. As pessoas estédo preocupadas com o futuro e ele
estd na educacdo. E a Educacdo Corporativa estd sendo estimulada por um
ambiente inquieto, curioso e revolucionario, provocado por fatores externos como a
globalizacdo, o desenvolvimento tecnoldgico, a competitividade e as mudancas
rapidas que causam impacto na administracdo das organizacdes. Trata-se de
incentivar a aprendizagem continua para desenvolver atitudes, formas de
pensamento e habitos, competéncias e uma visdo de negdcio, que possam dotar as
pessoas de ferramentas mentais que aperfeicoem seu trabalho. O gerenciamento
do conhecimento procura alinhar a educacdo das pessoas aos objetivos
estratégicos do negécio. (LOURES, 1998, Apud, CHIAVENATO, 2010)

As empresas que estdo privilegiando a Educacdo Corporativa criaram suas
Universidades proprias, as Universidades Corporativas. Essas empresas lucraram
com “escola em casa”. Pesquisa realizada em cem Universidades Corporativas nos
EUA, pela Corporate University Xchange, revela que o retorno do investimento é o
dobro de um treinamento tradicional. Para cada US$ 1 usado em treinamento

tradicional o retorno é de US$ 0,50, Nas Universidades Corporativas é de US$ 2.



Em vez de contarem somente com cursos oferecidos pelo mercado, as empresas
partiram para suas préoprias Universidades, para incrementar o aperfeicoamenteo
constante de seus funcionarios. As chamadas Universidades Corporativas,
originarias nos Estados Unidos, estdo ganhando forga como instrumento para
treinar profissionais, de forma continua e ultrapassar a deficiéncia na formacao
pratica e especifica dos profissionais e com a constatacdo de que os treinamentos
convencionais nem sempre tém utilizacdo direta no trabalho.Accor (hotelaria,
Brahma (bebidas), Fischer América (publicidades, McDonald’s (alimentacao),
Motorola (telefonia) e Souza Cruz (cigarros) séo empresas que levam profissionais,
fornecedores e até clientes & sala de aula de suas universidades proprias.
(CHIAVENATO, 2010 p. 388)

N&o h& necessidade de construir prédios ou salas de aula. Em muitos casos, 0
conceito de Universidade Corporativa existe, mas a estrutura € virtual. E o caso da
Brahma, Sousa Cruz e da Fischer América que ndo tem espaco fisico. A Brahma
optou pela Universidade corporativa, quando verificou o quanto estava gastando em
treinamento e quanto esse investimento proporcionava de retorno a empresa.
(CHIAVENATO, 2010 p. 388)

A Universidade Corporativa estar se tornando uma necessidade competitiva,
pois representa algo muito além do treinamento. A empresa € também
aprendizagem e o produto € um mundo melhor. (CHIAVENATO, 2010 p. 388)

1.3. OBJETIVO GERAL:

Analisar o papel das Universidades Corporativas e suas contribuicbes para o

desenvolvimento das empresas e da sociedade.

1.4. OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Demonstrar quais conceitos da Educagédo ja é utilizado em muitas Empresas
de varios ramos de atividade.
Estimular uma leitura sobre os cenarios atuais da educacdo corporativa e 0

papel das empresas.



2. EDUCACAO CORPORATIVA:

2.1 Contexto e definicéo:

O conhecimento est4 na esséncia de toda competéncia a ser desenvolvida
pela Educacado Corporativa. Para inovar constantemente, as empresas precisam
desenvolver certas competéncias que dependem de conhecimentos especificos
(alguns que ainda nem existem) e, para isto, precisam desenvolver processos
internos de gestdo destes conhecimentos de forma estratégica e constantemente
renovada. Nao podemos falar de gestdo da inovacdo sem falar no conhecimento
gue, traduzido em inovacédo, gera verdadeiros diferenciais competitivos para as
organizacdes. (CHIAVENATO, 2010)

Educacéo corporativa pode ser definida como uma pratica coordenada de
gestdo de pessoas e de gestdo do conhecimento tendo como orientagdo a
estratégia de longo prazo de uma organizacao. (EBOLI, 1999)

Educacao corporativa é mais do que treinamento empresarial ou qualificacédo
de mé&o-de-obra. Trata-se de articular coerentemente as competéncias individuais e
organizacionais no contexto mais amplo da empresa. Nesse sentido, praticas de
educacéo corporativa estao intrinsecamente relacionadas ao processo de inovacgéo
nas empresas e ao aumento da competitividade de seus produtos (bens ou
servicos). (MUNDIM, 2002)

A Educacao Corporativa consiste em um projeto de formagcdo desenvolvido
pelas empresas, que tem como objetivo “institucionalizar uma cultura de
aprendizagem continua, proporcionando a aquisicdo de novas competéncias
vinculadas as estratégias empresariais” (QUARTIERO & CERNY, 2005, p.24).

Este fendbmeno em crescente expansao tem como sustentacdo a chamada
‘sociedade do conhecimento’, “cujo paradigma € a capacidade de transformagéo do
individuo social por meio do conhecimento” (MANAGAO, 2003, p. 9).

Um ‘novo trabalhador é exigido nesse contexto, que enfatiza as
‘competéncias’ segundo um “comportamento independente na solugdo de
problemas, a capacidade de trabalhar em grupo, de pensar e agir em sistemas
interligados, e de assumir a responsabilidade no grupo de trabalho” (MARKERT
2000, apud QUARTIERO & CERNY, 2005, p.28).



Para Meister (1999, p.29), a Universidade Corporativa é definida como “um
guarda chuva estratégico para desenvolver e educar funcionéarios, clientes,
fornecedores e comunidade, a fim de cumprir as estratégias empresariais da
organizagao”. Sendo esta autora, ainda hoje, € uma das principais referéncias sobre
o tema, destaco duas palavras-chaves neste enunciado: estratégia e educacéo.

A Universidade Corporativa surge no final do século XX como o setor de
maior crescimento no ensino superior.

Sdo cinco as forcas que sustentaram o crescimento das Universidade
Corporativa:
Organizac0es flexiveis: organizacbes com capacidade de dar respostas rapidas ao
ambiente empresarial turbulento;
Era do conhecimento: o advento e a consolidagdo do termo “economia do
conhecimento”, na qual este é base para a formagdo de riqueza nos niveis,
individual, empresarial ou nacional;
Répida obsolescéncia do conhecimento: a reducdo do prazo de validade do
conhecimento associado ao sentido de urgéncia;
Empregabilidade: o novo foco na capacidade de empregabilidade/ocupacionalidade
para a vida toda em lugar do emprego para toda vida;
Educacdo para Estratégia Global: evidenciando-se a necessidade de formar

pessoas com visao global e perspectiva internacional dos negécios;

Razdes pela qual uma empresa decide criar uma Universidade Corporativa:
Valores: A Universidade Corporativa seria um meio de intensificar o0s
conhecimentos, habilidades e competéncias dos colaboradores;

Imagem Externa: cria-se uma 6tima impressao junto aos clientes e socios o fato de
os colaboradores serem treinados na propria universidade da empresa;
Imagem Interna: elevada melhoria da imagem do antigo departamento de

treinamento que agora tém acesso a presidéncia da empresa;



2.2. Principais conceitos e objetivos:

A Universidade Corporativa € um sistema de desenvolvimento de pessoas
pautado no sistema de gestao de pessoas por competéncias.

Escanear o futuro para antecipar uma nova onda de tendéncias que permita
incorporar praticas organizacionais que levem as pessoas a trabalharem cada vez
melhor e mais rapido, tem sido uma preocupacdo dos empresarios. Nao € por
coincidéncia que as empresas interessadas em projetos de educacao corportativa
realizam esfor¢cos intensos para mapear suas competéncias criticas e investem em
gestdo do conhecimento. (EBOLI, 2004).

De acordo com Parry (1996), a competéncia numa definicdo simplificada, é
resultante de trés fatores basicos.

Conhecimentos: relacionan-se & compreensdo de conceitos e técnicas. E o saber
fazer

Habilidades: representam aptiddo e capacidade de realizar e estdo associadas a
experiéncia e ao aprimoramento progressivo. E o poder fazer.

Atitudes: refere-se a postura e ao modo como as pessoas agem e procedem em
relacdo a fatos, objetos e outras pessoas do seu ambiente. E o querer fazer.

Segundo o autor através da gestdo por competéncias e da gestdo do
conhecimento podem-se construir as competéncias criticas, ou seja, aquelas que
irdo a empresa estratégicamente.

A missdo da Universidade Corporativa consiste em formar e desenvolver os
talentos na gestdo dos negocios promovendo a gestdo do conhecimento
organizacional (geracdo, assimilacdo, difusdo e aplicacdo), por meio de um
processo de aprendizagem ativa e continua.

O objetivo principal desse sistema é o desenvolvimento e instalacdo da
competéncias empresariais e humanas consideradas criticas para viabilizagdo das
estratégias de negocios.

De um modo geral, os projetos de Universidade Corporativa enfatizam as
seguintes metas globais:

. Difundir a idéia que capital intelectual sera o fator de diferenciacdo das

empresas;
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. Despertar nos talentos a vocacdo para o0 aprendizado e a
responsabilidade por seu processo de autodesenvolvimento;

. Incentivar, estruturar e oferecer atividades de autodesenvolvimento;

. Motivar e reter os melhores talentos, contribuindo para a realizacéo e

sucesso pessoal;

2.3. Principios e Caracterisitcas da Educacéao Corporativa:

Principios para a implantagédo de projetos de Universidade Corporativa:

. Desenho de programas que incorporem a identificacdo das
competéncias criticas;

. Migracdo do modelo “sala de aula” para multiplas formas de
aprendizagem — aprendizagem a qualquer hora e em qualquer lugar;

. Delineamento de programas que reflitam o compromisso da empresa

com a cidadania empresarial;

. Estimulo para gerentes e lideres se envolverem com o processo de
educacao;
. Criagdo de sistemas eficazes de avaliagdo dos investimentos e

resultados obtidos.

2.4. Pressupostos da Universidade Corporativa:

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

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

. Escopo: concentrar-se nas necessidades dos negécios tornando o
escopo estratégico, e ndo focado exclusivamente nas necessidades individuais;

. Enfase dos programas: conceber e desenhar acdes e programas
educacionais a partir das estratégias de negocios, ou seja, da identificacdo das
competéncias criticas empresariais;

. Publicos-alvo: adotar o conceito de educacgéao inclusiva, desenvolvendo

competéncias criticas no publico interno e externo (familiares, clientes,
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fornecedores, distribuidores, parceiros comerciais e comunidade) e ndo somente
nos funcionarios.

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

. Resultado: aumentar a competitividade empresarial, e ndo apenas habilidades
individuais. (EBOLI, 2004)

Esse modelo educativo oferecido pelas empresas abrange varias
modalidades de ensino, tais como: cursos técnicos (inglés, informatica, etc.),
educacdo béasica (ensino fundamental e médio), pos-graduacado lato sensu, entre
outros. Ele emerge na década de 1950 nos Estados Unidos, a partir da critica ao
tradicional modelo de Treinamento e Desenvolvimento (T&D) das empresas,
considerado entdo obsoleto para os padrées do ‘novo modelo produtivo’ — a
acumulacao flexivel: As caracteristicas de um setor de Treinamento e
Desenvolvimento padrao se tornaram tdo desgastadas que melhorias ou mesmo
uma reengenharia mais forte ndo seriam suficientes para adequa-lo as novas
necessidades de educacdo no espaco das organizacdes (QUARTIERO; CERNY,
2005, p. 34).

Naquele momento as empresas investiam nessa modalidade com o objetivo
de ensinar aos trabalhadores ‘o como fazer. As empresas inicialmente tinham
como foco “desenvolver qualificacbes isoladas, para a criagcdo de uma cultura de
aprendizagem continua, em que os funcionarios aprendessem uns com 0s outros e
compartilhassem as inovacfes e melhores praticas com o objetivo de solucionar
problemas empresariais” (MEISTER, 1999, p.21).

No Brasil, a Educacao Corporativa emerge na década de 1990 com a politica
neoliberal implementada no entdo governo Fernando Collor de Mello, no quadro de
abertura econémica do pais que impulsionou a ideologia da competicdo para o
mercado globalizado. Esse modelo educacional assumido pelas empresas surgiu
“no auge do Programa Brasileiro de Qualidade e Produtividade — PBQP” (Martins,
2004, p.10).

Caracteristicas da Educacéo Corporativa.

Espaco fisico — Segundo Martins (2004), as unidades de Educacéao
Corporativa tém o espaco fisico mais como um conceito do que uma realidade. As
estratégias pedagogicas podem ocorrer por meio da educagdo presencial, a

distancia ou semipresencial. A modalidade a distancia proporciona um aprendizado
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através de um ambiente virtual. Ha instituicbes que atuam apenas em espacos
virtuais, através da modalidade da Educacao a Distancia — EAD — ou o0 e-learning —
aprendizado eletrénico —, propiciando maior flexibilidade do treinamento, uma vez
que o aluno tem “mais liberdade para escolher o local e a hora para aprender, além
de proporcionar a redugdo do custo” (Blois e Melca, 2005, p.59). Existem
instituicbes que contam com espacos fisicos préprios, direcionados aos
treinamentos dos seus funcionarios, e eventualmente, utilizam espacos
académicos ou hotéis.

As novas tecnologias - As novas tecnologias educacionais tornaram-se um
ganho para a infraestrutura educacional viabilizada pelas empresas. Através da
Educacao a Distancia a “qualificacdo dos funcionarios é realizada em um tempo
menor e com custos reduzidos, salientando que a economia de tempo pode chegar
a 50%, e de custo a 60%, em relagdo aos cursos presenciais” (QUARTIERA,
CERNY, 2005, p.37). Através das ferramentas tecnoldgicas, o trabalhador pode
aprender por meio de video conferéncias, de cursos ministrados pela Internet, ou
até mesmo pela Intranet da empresa. Nesse contexto, ndo existe mais a
necessidade do trabalhador ausentar-se para fazer a capacitacdo, uma vez que o
conhecimento ‘vai a ele’.

Pablico alvo — Pretende atender aos ‘colaboradores internos’ — o0s
funcionarios —, ‘os colaboradores externos’ — os familiares dos funcionarios,
fornecedores, clientes e a comunidade em geral que séo atendidos, principalmente,
por intermédio das acdes de responsabilidade social.

Corpo docente — Cerca de 70% dos docentes sdo 0s proprios gerentes e
executivos das instituicbes corporativas, enfatiza-se a atuacdo destes como forma
de “agregar valor a cadeia produtiva” (Martins, 2004, p.44). A utilizacao dos
gerentes traz um duplo beneficio ao conhecimento organizacional: Receber
gerentes ndo apenas para ensinar 0s conceitos que utilizam todos os dias na sua
vida profissional, mas também para adequar esses conceitos a realidade dos
colaboradores além, das vantagens econémicas. Em vez de contratar facilitadores
profissionais, usa-se a propria forca de trabalho (MEISTER, 1999, p. 22).

Certificacdo - A maior dificuldade encontrada pelas empresas esta na
certificacdo dos cursos de educacdo formal. Somente instituicbes académicas
credenciadas pelo Ministério da Educagdo (MEC) ou secretarias de educacdo (no

caso da Educacédo Basica) podem emitir diplomas. A estratégia encontrada pelas
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empresas foi realizar parcerias com as ‘Universidades Tradicionais’ — nomenclatura
pela qual o mundo corporativo denomina as Universidades Académicas. Essas
parcerias podem ser para validar a certificacdo dos cursos, como também para
formatar um curso de acordo com a encomenda da empresa. Existem parcerias
das empresas tanto com escolas e universidades publicas quanto privadas.

Um modelo de educagéo profissional pautado pelo mercado e tendo como
principal finalidade a disseminagcédo da cultura organizacional e o atendimento do
plano estratégico da empresa, ndo atende a necessidade social de um projeto de
formacao humana comprometido com a construcéo de justi¢ca social e a igualdade.

A educacdo é também um tema que interessa a todos o0s setores da
sociedade, inclusive o corporativo, a medida que passa a ser percebida como
dimenséo fundamental para garantir competitividade nas empresas.

A educacdo na empresa prepara o individuo para exercer o seu papel e atuar
como um profissional criativo, tanto no ambiente interno, como na sua vida
particular, na comunidade onde vive.

As pessoas, quando participam de programas educacionais nas empresas,
podem coloca-los em duas dimensdes: uma dimensao de negdcios, a servico da
empresa, e uma dimensédo pessoal como formacgédo e enriquecimento do capital
cultural, do capital humano proprio.

A empresa forma para si, para o individuo, mas também para a sociedade,
para o sistema. (EBOLI, 2004)

A educacéo coorporativa vem ganhando importancia como recurso para a
obtencdo de vantagens competitivas para as empresas do século XXI. Esta
surgindo um conjunto totalmente novo de tecnologias que exigirdo do trabalhador,
seja no setor administrativo ou no setor produtivo, a postura do aprendizado
permanente. A acdo voltada para toda a cadeia de valor da empresa conduz ao
desenvolvimento de programas de educacao continuada, como suporte a melhoria
de resultados do negécio e ao aumento da competitividade da organizagéo.
(MUNDIM, 2002)

A educacao corporativa € um processo influenciado por trés variaveis que
interagem entre si:

a) variavel tecnoldgica - no sentido de que o processo se realiza em um ambiente

tecnolégico que propicia a aprendizagem em rede;
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b) variavel comportamental - pois existem aspectos relacionados com motivacéo,
cognicao e outros de natureza psico-comportamentais envolvidos no processo;

c) variavel organizacional - ndo limitada ao aspecto organizacional do processo
de aprendizagem em si, mas envolvendo, também, a ambientacdo do processo
dentro da cultura corporativa e o planejamento estratégico da organizacéo.
(MEISTER, 1999)

A educacdo corporativa esta simultanea e intimamente relacionada ao
desenvolvimento das pessoas e as metas organizacionais, o que implica, de um
lado, reconhecimento do valor estratégico das pessoas e, de outro lado, o propésito
de se buscar patamares cada vez mais significativos de aplicabilidade de
conhecimentos ao posto de trabalho. (MUNDIM, 2002)

O conceito demonstra também que o esforco institucional destinado ao
desenvolvimento de pessoas precisa ser permanente e continuo, fazendo com que
trabalho e estudo tenham fronteiras cada vez mais ténues, se € que essas
fronteiras ainda subsistem.

Segundo Braga (2005). As organizacdes estdo cada vez mais se
conscientizando da necessidade de atuarem no setor de educacdo, a fim de
assegurar sua prépria sobrevivéncia no futuro. Muitas empresas testemunharam
uma reducado radical no prazo de validade do conhecimento e comecaram a
perceber que ndo podiam depender das instituicdes de ensino para desenvolver
sua forca de trabalho.

Decidiram entdo repensar a questdo da educacdo no que se refere ao
ambiente corporativo, surgindo assim as universidades corporativas, objetivando
obterem um controle sobre o processo de aprendizagem de seus colaboradores,
vinculando de maneira mais estreita os programas de aprendizagem as metas e
resultados estratégicos reais da empresa.

Investimento em treinamento, formacéao e informacéo € o recurso diferencial
competitivo frente ao mercado. As organizagbes modernas estdo se
conscientizando que a educacédo corporativa constitui fator de sobrevivéncia em um
mundo que se transforma a cada instante. E importante investir neste setor visando
nao somente a sobrevivéncia da empresa, mas também a expansao futura da
mesma. (EBOLI, 1999)

J& existe este atributo de conhecimento por parte destas organizacfes da

importancia das relacbes humanas para o alcance dos objetivos organizacionais.
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Entretanto, no dominio da aprendizagem ja é do consenso dos especialistas em
gestdo que ndo ha um ponto terminal para o aprendizado. A educacao, enquanto
processo de desenvolvimento do ser humano, apresenta-se atualmente como um
processo continuado, constantemente se atualizando e se renovando frente as
novas incitacdes criadas pelo meio-ambiente corporativo. (CHIAVENATO, 2010)

Para que a educacéo corporativa venha a atingir os resultados que dela se
espera, impde-se adequar a area de Recursos Humanos das organizacdes as
novas teorias que vigem no dominio pedagdgico. O processo de ensino-
aprendizagem renova-se dentro da concepg¢ao de educacdo permanente.

O conceito de educagéo corporativa € antigo, “iniciado” por Jack Welch
desde 1955, e vem sendo definido como uma estratégia de gestdo do
conhecimento para preparar seus recursos humanos, visando uma vantagem
competitiva, adotando as caracteristicas de permanéncia, consisténcia, pro
atividade e além de privilegiar os objetivos organizacionais. (MEISTER, 1999)

Seguindo uma tendéncia de mercado em plano mundial, as grandes
empresas do momento pensam na educacao corporativa quando tratam do
treinamento e desenvolvimento de seus funciondrios e 0 consequente
gerenciamento de seu capital intelectual. Porém, a cada ano, esta abordagem
parece estar mais em voga, como uma das praticas mais adequadas para
assegurar o desenvolvimento intelectual das pessoas no ambiente de trabalho.
(CHIAVENATO, 2010)

Assim, a educacdo corporativa € entendida como uma estratégia das
organizagfes, que preparam seus recursos humanos visando a obtencdo de
vantagem competitiva. E seu desafio manté-los sistematicamente atualizado em
suas competéncias primarias, que dizem respeito aos seus cargos, € a algumas
competéncias basicas para os negdécios, assim descritas por Meister (2004) e
apresentadas no estudo de Braga (2005):

* Aprendendo a aprender

* Comunicacao/colaboracéo

* Raciocinio criativo/resolucéo de problemas
* Conhecimento tecnoldgico

* Conhecimento de negdcios globais

* Lideranca

* Autogerenciamento da carreira
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Costa (2001) relata ainda que “educar corporativamente é fazer pessoas
pensarem criticamente, envolverem-se, auto gerenciarem e emocionarem-se.
Educar corporativamente € humanizar o ser, a empresa, a sociedade, 0 meio
ambiente” e acrescenta que a educagao corporativa ndo € apenas virtual, mas sim,
relacional, de modo que os seres humanos criam vinculos, e através desses
constroem valores, e a partir dai estabelecem uma cultura.

A significacdo da educacao corporativa, segundo Mundim e Ricardo (2004),
€ representada como sendo a chave para reter o capital intelectual de uma
organizagdo de modo a qualificar, especializar, atualizar e até formar os
colaboradores de maneira a garantir vantagem competitiva de mercado.

Na visdo de Eboli (2004), o conceito apresenta-se como “um sistema de
desenvolvimento de pessoas pautado pela gestdo de competéncias, sendo
incorporado e assimilado como um principio organizacional”. As competéncias,
aqui sao representadas pelo estudo de Pais (1997) e ainda se pode estabelecer
gue a missdo da educacédo corporativa seja a de formar e desenvolver os talentos
na gestdo dos negdcios, promovendo a gestdo do conhecimento (geracéo,
assimilacao, difusdo e aplicacdo) da organizacdo, por meio de um processo de
aprendizagem ativa e continua.

Nesse cenario, as empresas déo aos seus colaboradores nédo a estabilidade
de décadas atras, o emprego para toda vida, mas sim a possibilidade de se
manterem profissionalmente competitivos em suas carreiras, aprendendo a cada
dia e aumentando seus conhecimentos. As Unicas exigéncias que sao o
comprometimento e a produtividade — fatores que por si s6 sdo determinantes para
gualquer trabalho atualmente. Com as qualificacbes adquiridas, a capacidade de
conseguir emprego nas mais diversas organizacdes, a empregabilidade, fica
praticamente garantida.

A maioria das organizacfes lideres tem programas de educacgdo
corporativa. Empresas como Nestlé, Natura, Embraer, Microsoft, Boticario,
Embratel, Banco do Brasil, vém obtendo 6timos resultados com o aprimoramento
de habilidades e atitudes de pessoas. O Banco do Brasil, por exemplo, tem o
programa “Universidade Corporativa” pelo qual ja capacitou, com MBAs
avancados, mais de oito mil funcionérios. Parcerias com instituicdes de ensino no

Brasil e exterior estdo por tras desses numeros. (CHIAVENATO, 2010)
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A Embratel, que hoje tem aproximadamente 6.000 funcionarios, também
investe no ser humano utilizando-se desta ferramenta: s6 em 2004 foram
registradas 10.264 inscricbes em cursos de aperfeicoamento. (MUNDIM, 2002)
“Para alcancar exceléncia, precisamos de pessoas excelentes e por isso
acreditamos que a motivacdo e a participacdo garantam o crescimento continuo
das pessoas”, Eboli (2004), que pontua que é fundamental para a educagéo
corporativa ter influéncias de eficacia e eficiéncia no cenario da gestdo de
negocios, através da interface do meio académico com o meio empresarial e vice-
versa.

Varios sdo os métodos possiveis dentro desse conceito, como laboratorios,
aulas multimidia com CD-ROM, via satélite e e-learning. Todos tém como objetivo
fazer com que o profissional esteja em imersdo total com os valores e as
habilidades requeridas pela organizacéo, de acordo com seu ambiente corporativo.
Além disso, o0s programas educativos apresentados nas empresas Sao
reconhecidos como uma “universidade corporativa”, alguns inclusive com status de
MBA, aulas com consultores renomados e treinamentos com altos executivos de
seus proprios quadros corporativos. (EBOLI, 2004)

Segundo Meister (1998), um eficiente programa educacional deve ser uma
combinacao de formas de aprendizagem, uma vez que uma pessoa retém 20% do
gue ela vé, 40% do que ela vé e ouve e 70% do que ela vé, ouve e pde em pratica
(MEISTER, apud, MUNDIM, 2002)

Dentre os métodos citados, o e-learning é um que comeca a ganhar for¢a na
educacéo corporativa, ainda que aqui no Brasil o tema seja recente e muito pouco
difundido. A resisténcia é com relacdo as duvidas, muitas vezes infundadas, sobre
a eficacia do aprendizado pela web, usando apenas o computador. (BODEGA,
2004)

Rosenberg (2001) define o E-Learning como o uso das tecnologias da
internet para a entrega de um amplo arranjo de solugbes que estimule o
conhecimento e o desempenho. Segundo o autor, o e-learning baseia-se em trés
critérios fundamentais:

Trabalha em rede, tornando possivel uma atualizacdo instantdnea de dados,
envolvendo armazenagem e busca, distribuicdo e compartilhamento de informacgéo

e instrugao.
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Chega até o usuario final por intermédio de um computador usando uma tecnologia
padrao de internet.

Focaliza em uma visdo mais abrangente de solugbes de aprendizagem que vao
muito além do paradigma tradicional de treinamento.

Mas, criando-se um bom processo de acompanhamento da aprendizagem
gue realmente “cuide” dos seus aprendizes de maneira personalizada, as chances
de se ter um bom projeto de educacgdo corporativa a partir do “e-learning” sao
grandes. Uma das raz0es para isso é que cada passo dado no ambiente on-line
sera monitorado automaticamente, com todas as informacfes disponiveis para que
ajustes sejam feitos durante e depois do programa.

O conceito de e-learning engloba muito mais que apenas treinamento
baseado na web, educacdo a distdncia ou outras expressdes. O “e” passou a
representar a transformacéo, centrada na Era Digital e dos processos de uma
empresa. O “e” significa, ainda, literalmente a personificagado “eletrénica” de uma
relacdo comercial, de compras ou de aprendizado. Contudo, também significa
moderno, Era da Internet, “pronto para o capital de risco” e on-line. (BODEGA,
2004)

O e-learning sendo uma definicdo com esta capacidade, vem permitir a
oportunidade Unica de conceituar o que esse “e” realmente deve representar.
Pode-se utilizar o termo e-learning para refletir a tecnologia e a experiéncia do
aprendizado nesta nova era que é a do Conhecimento.

A experiéncia € um componente essencial neste cenario, porque é nele que
esta o valor. Se ndo houve a concentragcdo na dimensdo da experiéncia do
aprendizado, pode ocorrer o risco de erro na divulgacdo de informacdes sobre
aprendizado e treinamento. Converter, simplesmente, um esbo¢o de curso em
HTML, ndo € o melhor do e-learning. Isso é o0 mesmo que apenas oferecer material
de leitura pela rede.

O aspecto experiéncia do e-learning tem uma abordagem pautada em
diversos fatores:

- Comprometimento - a motivacao do aluno a se envolver totalmente;

- Curiosidade — o aproveitamento do poder da curiosidade e da exploracao;

- Simulacéo e pratica — ofertar ao aluno as oportunidades instigantes de simulacéo
e pratica;

- Aperfeicoamento — contetido educacional de correcéo e extensao;
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- Treinamento — o0 ato de ministrar treinamento humano e digital para o aluno;

- Aprendizado em grupo — A formag&o de comunidades que abram caminho para
as dimensdes sociais do aprendizado on-line e explorar este aprendizado em
grupo;

- Apoio ao desempenho — criacdo de programas de e-learning duradouros e que
incrementem o desempenho do aluno da organizagéo no dia-a-dia profissional;

- Intensidade — criacdo de experiéncias memoraveis e de alta intensidade;

- Avaliacéo e feedback — monitoramento de como o aluno pode perceber melhor o
seu proprio conhecimento e suas deficiéncias e, principalmente, como a
organizagéo pode gerenciar capital humano valendo-se do e-learning; e

- Cultura ao ensino — O incremento do volume de ensino que ocorre na
organizacdo, motivando a transmissédo de conhecimento mais vezes em um dia de
trabalho.

Masie (2001) baseia-se no estudo da intersecdo entre dois fendmenos
criticos (o processo como a tecnologia trabalha e 0 processo como as pessoas
aprendem), para afirmar que as tecnologias de e-learning geraram um profundo
impacto na aplicagdo do desenvolvimento organizacional e da gestdo do
conhecimento.

Estd sedimentada, atualmente, a visdo empresarial que o e-learning
adiciona eficiéncia ao processo de aprendizagem. Segundo Masie, 0s principais
direcionadores de negdcio onde o e-learning pode ser aplicado séo: reducdo do
tempo para levar um produto novo ao cliente, redug¢do do tempo para contratar um
funcionario e reducédo do tempo para implementar uma mudanca.

O e-learning entra quando, por exemplo, um novo produto é colocado no
mercado brasileiro e a organizagao precisa “educar” gerentes, equipes de vendas,
equipes de suporte, distribuidores e toda a sua rede laborativa. Quanto mais rapido
eles forem capacitados neste novo produto, mais rapido o produto comeca seu
processo de fixagdo no mercado.

Através do e-learning a empresa prolonga o seu alcance em todo o
territorio. As filiais e 0s representantes ndo necessitam ir a matriz, seja ela em
gualquer ponto do mundo. O mercado externo fica mais perto, o treinamento dado
aos funcionarios, colaboradores e clientes pode se dar de forma homogénea,

padronizada e global.
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Outro aspecto citado por Masie (2001) é que a maior vantagem competitiva
da empresa moderna reside em seus colaboradores. Quando se permite a criacéo
de um ambiente em que o colaborador pode chegar a sua empresa todos os dias
sabendo que tera a oportunidade de aprender alguma coisa nova e quando é
estimulado a ter curiosidade em saber como as coisas funcionam. Quando, enfim,
€ utilizada a tecnologia para a criacao da cultura do aprendizado continuo, de modo
gue exista a alimentacao para as bases para o sucesso do negocio.

Além disso, Masie defende ainda o que o chama de “blended learning” ou o
“aprendizado composto”. O ser humano € naturalmente um “aprendiz composto”,
pois aprendemos com 0 envolvimento na experiéncia completa do aprendizado:
falamos, ouvimos, escrevemos e sentimos. Os treinamentos ja possibilitam esta
composicdo de ensino baseado em varios elementos do aprendizado, ndo sé a
tecnologia. Por isso, ele opina que em médio prazo, a letra “e€” de e-learning deve
desaparecer, dando lugar as possibilidades de desenvolvimento baseadas em
tecnologias, metodologias e outras ferramentas.

A tecnologia é s6 mais uma ferramenta, mas que deve ser utilizada de forma
racional, ndo por modismo. Existem casos em que um curso presencial é mais
efetivo. Mais importante que a tecnologia € a necessidade que deve ser atendida e
o potencial de aprendizado do aluno, dois direcionadores que dao os subsidios
para a escolha do melhor modelo de treinamento, com ou sem o “e”.

Como em qualquer sistema de educacédo corporativa, o importante é que as
metas sejam relacionadas com os objetivos estratégicos da empresa no mercado e
com as competéncias necessarias aos cargos desempenhados.

Bobeda (2004; 2005) acrescenta que, para iniciar este processo, €
interessante que haja algum tipo de avaliacdo do gap de conhecimentos de cada
colaborador antes (e também depois, principalmente) de iniciada sua jornada pela
“Universidade Corporativa” ou processo educacional na organizacdo. Essa medida
torna-se extremamente importante, se a gestdo do capital intelectual € umas das
diretrizes do projeto.

Como um programa de educacgéo corporativa tem por objetivo iniciar a cultura
da aprendizagem continua de acordo com a estratégia da organizacdo, tao
importante como acompanhar o desenvolvimento € avaliar o que se aprende ou 0

gue foi aprendido pelos funcionarios.
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A Missao da Educagéo Corporativa é “Formar e desenvolver talentos humanos
na Gestdo dos Negocios (EBOLI, 1999), promovendo a geracdo, assimilagéo,
difusdo e aplicacdo do conhecimento organizacional e que seu principal objetivo é o
desenvolvimento e a instalacdo das competéncias profissionais, técnicas e
gerenciais considerados essenciais para a viabilizacdo das estratégias de negocios,
por meio da aprendizagem e gestdo do conhecimento organizacional, com foco na
competitividade” (EBOLI, 1999). A aprendizagem pode ser tanto especifica quanto
organizacional, mas sempre funcional e continuada. Tanto a aprendizagem quanto a
gestdo do conhecimento precisam ser eficientes para ndo haver desperdicio do
recurso mais precioso, que é o tempo. Na Educacdo Corporativa a visdo dos

objetivos e as metas a serem alcancadas devem ser compartilhadas.
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3. O PAPEL DA UNIVERSIDADE CORPORATIVA:

O papel das Universidades Corporativas é contribuir para o bem estar do povo.
Por isso sua tarefa mais importante é desenvolver nos cidadédos a capacidade de
pensar. (ALVES, 1999)

As Formulas de ensino aprendizagem, oriundas do treinamento tradicional,
vém se esgotando face aos multiplcos desafios que se apresentam no mercado de
trabalho competitivo e globalizado, (FISCHER, 2009)

A funcdo treinamento é importante; entretanto muitas vezes a abordagem é
tatica e operacional e os programas de desenvolvimento ndo estdo atrelados com a
estratégia da organizacdo. (CHIAVENATO, 2010)

A Educacdo Corporativa estar crescendo rapidamente para atender as
necessidades de educacao continuada, de gestdo do conhecimento e, de sustentar
a vantagem competitiva, inspirando um aprendizado permanente e um desempenho
excepcional das pessoas e, por consequéncia, das organizacfes. Assim sendo o
papel de gerenciar o processo de Educacdo Corporativa de forma proativa,
estratégica e continua, mais do que um rétulo novo, esta se tornando uma missao
das empresas competitivas. Adotar este processo educacional € condicao essencial
para que as empresas desenvolvam com eficacia seus talentos. (MEISTER, 1999)

Um estudo de Hewitt Associates (2004) a respeito dos melhores
empregadores, identifica cinco caracteristicas basicas que essas empresas devem
possuir: (DUTRA, 2009)

Inspirar a lideranca — um lugar em que os lideres sao visiveis por toda empresa, a
comunicacao flui para os empregados e estes sdo pessoalmente envolvidos no
desenvolvimento dos talentos;

Uma cultura de empresa Unica — onde os empregados sdo contratados com base
em adequacao a cultura e ndo apenas nas quaificacdes e habilidades;

Foco no crescimento do talento — na qual se investem recursos em desenvolvimento
dos empregados e se cria um processo de gestdo de talentos robusto, em que os
gestores sao responsaveis pelo desenvolvimento de seus subordinados;

Um forte senso de resultado — onde se tem claramente definidos 0 que a empresa
espera de seus empregados e a expectativa destes em relacdo a empresa, obtidos
por meio de revisbes regulares de desempenho, com respectivo pagamento por

este desempenho, aliado a uma justa compensacéo;
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Praticas de RH alinhadas e excelente execucdo — na qual a experiéncia das
pessoas € relevante para as estratégias de negocios e sdo efetivamente colocadas

em pratica.

Quadro 1 — O papel da Universidade Corporativa tradicional e a Educacao

Corporativa.

UNIVERSIDADE TRADICIONAL EDUCACAO CORPORATIVA
Desenvolver competéncias essenciais para o Desenvolver competéncias essenciais para o
mundo do trabalho sucesso do negécio
Aprendizagem baseada em sélida formacéo Aprendizagem baseada na prética dos negdcios

conceitual e universal
Sistema educacional formal Sistema de desenvolvimento de pessoas por
competéncias
Ensinar crencas e valores universais Ensinar crencas e valores da empresa e do
ambiente de negécios
Desenvolver cultura académica Desenvolver cultura empresarial

Formar cidaddos competentes para gerar o Formar cidaddos competentes para gerar o
sucesso das instituicdes e da comunidade sucesso da empresa e dos clientes

Fonte: MEISTER, (1998); EBOLI, (1999); Apud MUNDIM, (2002)
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4. CONTRIBUICOES PARA AS EMPRESAS:

O conceito de Educacdo Corporativa vem sendo adotado pelas empresas de
destaque na gestéo de recursos humanos, tanto no cenario internacional como no
nacional, e sinaliza o investimento estratégico e constante no desenvolvimento das
competéncias essenciais ao negocio. Em diversas empresas adota-se o modelo de
Universidade Corporativa, que € uma entidade educacional desenhada para o
alinhamento ao processo de aprendizagem organizacional e individual, contribuindo
para que a organizagao atinja sua missédo. (EBOLI, 1999, apud DUTRA, 2009)

Neste novo cenério , as empresa estdo sendo remodeladas, as estruturas
organizacionais estdo mais enxutas, achatadas e menos hierarquicas. Este modelo
associado as inovacoes tecnoldgicas tem acarretado a diminuicdo dos postos de
trabalho e a modificacdo do perfil profissioanal. (CORREA, 1999, apud FISCHER,
2009)

Trava-se ai uma batalha do conhecimento na qual, de um lado, as empresas
lutam para minimizar as obssolescéncia do conhecimento e para alinhar o processo
de aprendizagem a estratégia organizacional e, de outro, o trabalhador luta para se
adaptar ao novo perfil, reaprender continuamente e manter a empregabilidade. .
(AYRES, 1999, apud, COSTA, 2009)

O modelo de Educacdo Corporativa suge num contexto onde o conhecimento
também é fonte de vantagem competitiva sustentavel. As organiza¢cdes investem no
capital intelectual e estdo constantemente reaprendendo. Dentro delas o perfil do
profissional deslocou-se dos trabalhadores manuais para os trabalhadores do
conhecimento. (EBOLI, 1999, apud, DUTRA, 2009)

No cenario histérico politico da América Latina, a educacdo passou a ter nao
somente legitimidade moral e politica, mas também macroeconémica.
Competitividade e modernidade estdo intimamente ligadas a educacdo. As
empresas, no Brasil, tem procurado melhorar seu desempenho qualificando e
educando seus trabalhadores, um movimento sem precedentes em nossa historia,
com a implantacdo da Educacdo Corporativa. Ha uma necessidade de integrar
esforcos nas esferas publica e privada para viabilizar praticas educacionais que
preparem a forca de trabalho e a capacidade de competir no mercado.(EBOLI,
2004)



25

Ainda segundo a autora Eboli (2004), no novo ambiente empresarial, as
mudancas sdo frequentes e h& necessidade de respostas rapidas, ageis, para
garantir a sobrevivéncia da organizacdo. Em todos os niveis organizacionais €&
preciso pensar e executar simultaneamente. A producdo é fundamentada em um
modo flexivel, diversificado e autdnomo, utilizando tecnologia de automacéo e com
um perfil de trabalhador gestor. A mudanca de paradigma na gestdo das empresas
faz com que sejam necessarias pessoas voltadas para o autodesenvolvimento e o
aprendizado continuo.

A Educacéo Corporativa ndo deve ser confundido com treinamento, apesar de
gue estara, muitas vezes, centrada na funcao de T&D das empresas, treinamento é
um processo ocasional, que compreende algumas secdes para capacitacdo em
determinado assunto. (TOBIN, 1998, Apud, MUNDIM, 2002)

Educacao corporativa é um processo continuo de aprendizagem, realiado
sempre (MUNDIM, 2002)

O quadro a seguir apresenta as principais caracteristicas de um centro de T&D
tradicional e do conceito de Educacdo Corporativa facilitando, assim, a
compreensdao das implicagbes dessa mudanca de paradigma em termos de
desenvolvimento das pessaos nas organiza¢cdes (MUNDIM, 2002)

Quadro 1 — Mudanca de paradigma de T&D para educacdo Corporativa.

Habilidades Objetivo Competéncias criticas
Aprendizado individual Foco Aprendizado organizacional
Tatico Escopo Estratégico
Necessidades individuais Enfase Estratégias de negécios
Interno Publico Interno e externo
Espaco Real Local Espaco real e virtual
Aumento das habilidades Resultado Aumento de desempenho

Fonte: MEISTER, (1998); EBOLI, (1999), Apud, MUNDIM, (2002)
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5. CONTRIBUICOES PARA A SOCIEDADE:

A competéncia na educacao corporativa se estabelece também através de
principios de sucesso: parceria, sustentabilidade, conectividade, disponibilidade,
cidadania, competitividade. As competéncias assim formatadas propiciam um saber
agir responsavel, que implica mobilizar, integrar, transferir conhecimentos, recursos
e habilidades, que acrescentam valor a organizacdo e valor social ao individuo.
(MEISTER,2010)

As empresas que investem em Programas de Educacgéo Corporativa, além
do desenvolvimento humano pessoal e profissional de seus funcionéarios, almejam a
conquista de outros beneficios. Dentre eles, pode-se destacar que desejam
apresentar uma boa imagem perante a sociedade, querem a retencdo dos melhores
talentos e, por conseguinte, a reducao do turnouver (rotatividade), assim como a
formacédo de equipes mais preparadas e motivadas. Tudo isto leva a alcancar
também melhores resultados para a empresa, aumentando a sua competitividade e
a propria lucratividade. (SILVEIRA, 2011).
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6. CONCLUSAO:

Hoje, o desenvolviemnto de pessoas tornou-se o principal fator de sucesso
empresarial, a apliacdo dos conhecimentos favorece a descoberta de oportunidades
para a conquista de novos mercados, melhora o relacionamento com 0s membros
da cadeia de valor, além de aperfeicoar as boas praticas de gestéao.

Neste contexto, as empresas vém se preocupando em buscar alternativas
para minimizar o déficit educacional, preparando o seu corpo funcional para as
competéncias humanas como forma de conseguir sucesso empresarial, € 0
principal faor para adquirir vantagem competitiva. A prendizagem organizacional
possibilita 0 desenvolvimento e a sustentacdo dessas vantagens, alé de contribuir
para a descoberta e a formacao dos talentos humanos.

Cada vez mais os diferentes tipos de negécios e de empresas competem
em ambientes dindmicos, globais e turbulentos, sendo necesséario desencadear
processos de aprendizagem , de mudancas comportamentais, de melhoria do
desempenho e da produtividade. Portanto, se as organizacdes quiserem centrar-se
na satisfacdo de seus clientes, precisam também centrar-se na satisfacdo e
motivacdo de seus clientes internos, ou seja, seus colaboradores, a fim de

implementar esses processos de aprendizagem e mudanca.
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