Educacao corporativa: o caminho para o desenvolvimento
profissional e organizacional no século XXI.

Resumo: Um constante processo de mudancas
tem levado as organizagBes a se posicionarem,
estrategicamente, no mundo globalizado. Os
processos de evolugdo pelos quais as empresas
vivenciaram, no século XX, refletem o avango
na realizac@o dos seus propdsitos para com 0s
seus colaboradores, com a sociedade e consigo
mesma, admitindo ser o capital intelectual a
fonte geradora de riquezas. Portanto, neste
novo século, percebe-se que as organizacgdes
visionérias e hipercompetitivas reconhecem
que o investimento no seu capital intelectual
propicia grandes resultados e conduz ao
sucesso, 0s quais advém através da educacgao
continua de toda a sua cadeia de valor como
uma forma de instigar o profissional do século
XXI a desenvolver competéncias geradoras de
vantagem competitiva.
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Capital Intelectual.

INTRODUCAO

Diante das mudancas que ocorrem ho ce-
nario atual, as organizagGes tém buscado
recursos para manter-se no mundo
globalizado. Novas tendéncias tém surgi-
do com a finalidade de empresa e capital
humano se adequarem as alteracdes e so-
breviverem naerado conhecimento.

Este periodo estd sendo marcado pela ne-
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cessidade de investimento no capital hu-
mano. S&o exigidas novas competéncias
nos ambientes de negdcios, as quais sdo 0
resultado da soma de qualificagdo, conhe-
cimento e atitudes que sustentam a
empregabilidade do individuo.

Com o avango da tecnologia, instrumento
fundamental para o bom desempenho do
trabalho, tornou-seimprescindivel investir
no aprendizado dos empregados. N&o um
aprendizado reativo, imediato, com efeito
em curto prazo como os programas detrei-
namento, mas, sim, umaeducag&o continua
gue converta para a empresa e para 0 em-
pregado resultados futuros e amplos.

Percebendo essa necessidade, as organi-
zag0es vision&rias tém assumido o papel
de educadoras em parceriacom instituicoes
de ensino, reconhecendo, detal modo, que
0 Curso superior ndo é mais suficiente para
o desenvolvimento profissional devido a
explanacdo de contelidos sem uma visdo
abrangente do perfil de um profissional do
seculo X XI. Diante disso, faz-se necess&
ria a educacéo continuada da cadeia de
valor das organizagtes.
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Este trabal ho visaapresentar aimporténcia
de investir na educag&o continuada da ca-
deiadevalor (empregados, clientes, forne-
cedores, sociedade), como molamestrapara
0 desenvolvimento pessoal, profissional e
organizacional no século XXI. Paratanto,
langou-seméo de umafundamentacéo ted-
ricapesquisadaem livros, revistaseinternet.

Este artigo discute o conceito de educagdo
corporativaetreinamento, afim de mostrar
as novas tendéncias na gestao de pessoas
emudangas ocorridas naéreadetreinamen-
to e desenvolvimento; o principio da edu-
cacdo corporativa no mundo e no Brasil;
compreender por que o0 processo de mu-
danca, ao qual a empresa se submete na
atualidade, geraabusca pelaaprendizagem
continua; apontar as vantagens que a
aprendizagem continuatraz para o capital
humano e para a organiza¢éo na erado co-
nhecimento; identificar aestratégiacompe-
titiva- principal campo de atuagéo das uni-
versidades corporativas e contribuir para
reflex8o sobre as novas tendéncias estra-
tégicas no campo do desenvolvimento hu-
mano.

Inicialmente, sdo relatadas as mudancas
ocorridas nas organizacfes durante o sé&-
culo XX equerefletiram no modo de admi-
nistrar os negécios e, conseguientemente,
as pessoas. Em seguida, vé-se a necessi-
dadedeinvestir no capital intelectual como
responsavel pela geragdo de riqueza da
empresa. E, finalmente, o conceito e
contextualizagdo do tema, divulgando os
resultados advindos da implantagcdo da

universidade corporativanas organizagoes.
Por fim, conclui-se que, a medida que au-
menta o papel que 0 homem moderno de-
sempenha nesta soci edade dindmica, aedu-
cacdo se tornafundamental para as pesso-
as. A aprendizagem of erecida pela socieda-
deexterior aescolatem crescido einfluen-
ciado as pessoas na sua vida profissional,
sendo necessario investimento em educa-
¢80 etreinamento, poistrazem recompensa
paraaempresa e para o trabalhador.

As organizagOes apresentam-se num cena
rio moderno, no qual elas sdo levadas aal-
terar, constantemente, seus processos de
producdo, suas estratégias de negdcio,
seus produtos/servicos e, até mesmo, mo-
dificar o comportamento das pessoas que
nelas desempenham papéis paraatingir seus
objetivos individuais e coletivos, pois or-
ganizacdo eindividuo interagem entresi na
busca dos seus ideais.

AS MUDANGCAS NAS ORGANIZACOES
DURANTE O SECULO XX

Durante o século XX, como resultado da
evolugdo no campo da administracédo de
empresas, asorganizagdes vivenciaram trés
fases nas quais sofreram mudancas na sua
administrag8o e no seu comportamento: a
era da industrializagdo classica, cujas ca
racteristicas principais eram a conservacao
das tradi¢Bes e dos valores tradicionais,
centralizacéo do poder, a departamen-
talizago eaburocracia. O ser humano ape-
nas produziabens, portanto, eravisto como
recurso de producdo igualado as méquinas
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gue operava, contratado apenas para fazer
€ Ndo pensar.

Como as mudangas ocorriam lentamente,
podia-se prever as ateracdes externas, fa-
zendo com que as organizagdes voltassem
para os acontecimentos internos relativos
a producdo. Em meio as padronizacOes,
simplificagBes, tradicionalismo, burocracia,
esta fase marcou metade do século XX,
periodo que durou de 1900 e 1950.

Com o fim da Segunda Guerra Mundial, o
mundo tornou-se mais dindmico. As mu-
dancgas aconteciam com maisrapidez até en-
téo ndo vivenciadas pelas organizacgdes,
acentuando a competicdo. A humanidade
passou a viver a era da industrializacdo
neoclassica entre 1950 e 1990. Nessa fase,
as transacOes comerciais deixaram de ser
locaisparaseremregionaiseinternacionais.

A partir do momento em que as empresas
ampliaram sua érea de atuacdo, a
competitividade setornou mais acentuada.
AsalteracBes, no cendrio externo, influen-
ciaram as mudancas também no seu ambi-
ente interno. O fluxo de informactes e a
rede de contatos nas organizagGes torna-
ram-se mais ageis e melhor administraveis
com a estrutura matricial, que favoreceu a
criacao de departamentos de produtos/ser-
vicos que dinamizavam a produgéo e con-
tribuiam para sua sobrevivénciano mundo
competitivo. Nessa fase, as organizagtes
se expandiram e mantiveram-se altamente
competitivas, pois permitiram tornar-se di-
namicas e inovadoras.

Finalmente, nadltimadécadado século XX,
deu-seinicio aterceirafase- aeradainfor-
macado - e que, nesse novo século, conti-
nua influenciando as empresas do mundo
todo a quebrar novos paradigmas na bus-
ca pelo desenvolvimento organizacional e
pela sobrevivéncia. Abandona-se a carac-
teristica passiva e adotam-se padrdes de
cunho ativos, exigidos pela hipercom-
petitividade.

A visdo ampla e antecipada dos negécios
posicionaaempresadinamicajunto as exi-
géncias dos clientes por inovag&o nos pro-
dutos/servigos e atendimento. Empresas
maisenxutas, flexiveis e geistém demons-
trado que o espacgo fisico, vérios
magquinarios e empregados para operéa-los
ndo sdo os maiores geradores de riqueza,
mas, sim, 0 conhecimento. Naeradainfor-
macdo, a empresa permanece competitiva
ao permitir o envolvimento empregaticio na
tomada de decisdo, no planejamento estra-
tégico, nainovagdo dos produtos/servicos.

Quando uma empresa é baseada no conhe-
cimento, o seu ativo fisico pouco influen-
ciano valor do seu produto final. A predo-
minancia da informac&o em toda a cadeia
de valor - acionista, funcionario, cliente,
fornecedor, sociedade, investimento em
equipamento capital daerado conhecimen-
to, substituicdo de ativo fisico pelo conhe-
cimento, recompensar o trabalho baseado
no conhecimento Nnos mostra que a empre-
sa esta investindo em talentos - pessoas
dotadas de habilidades, capacidadese idéi-
as - aisso se denomina capital intelectual
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e ndo capital fisico, poiséimensuravel.

Hoje, pessoas inteligentes trabalhando de
formas inteligentes passaram a assumir
0 papel principal dentro da organizagéo.
Na era do conhecimento, aquele que faz
€ também aquele que pensa em contro-
vérsia ao estilo de trabalho da eraindus-
trial. Quando o trabalho bracal eravalori-
zado, bastava a forcafisica pararealizé-
lo. Hoje, com o avango da tecnologia é
preciso saber operar o robd que comanda
o funcionamento das méaquinas, exigin-
do, assim, conhecimento tecnol gico.

[...] O fato é que ndo esta ha-
vendo um ndmero maior de pes-
soas executando o trabalho do
conhecimento; o que esta aumen-
tando, também, é o contetido do
conhecimento de todo trabalho
agricola, operério, burocratico
ou profissional. Hoje, encontrar
novas formas para realizar o
trabalho propicia redugéo de
tempo e desperdicio no proces-
so de producdo (STEWART,
1998, p.39).

Ao falar de era da informacao, € impres-
cindivel citar, aqui, atecnologia- ferramenta
essencial paraminimizar o tempo, o espa-
¢o ou a distancia no mundo global. E o
trunfo da disseminacéo de informacdes
neste mundo que, apesar das diversidades,
interage entre si. Integrada pelatel evisdo,
pelo telefone e pelo computador, a
tecnologia da informacdo transforma o
mundo em uma aldeia global. Na era da
informacéo, as fontes fundamentaisderi-
gueza sdo o conhecimento e a comunica-
¢80, e N80 0S recursos naturais ou o tra-
balho fisico.

Na antiga empresa, a informacdo estava
associada ao fluxo fisico das coisas
(STEWART, 1998, p. 27). Todas as infor-
magdes sobre determinado produto eram
obtidas no mesmo lugar. Prego, tamanho,
validade, fabricante eram informacfes que
estavam proximas do vendedor e do com-
prador. Janaempresamoderna, o fluxo de
informagdes diverge do fluxo fisico. Des-
de a escolha do produto, passando pela
efetuacdo do pagamento até a sua entrega
as informagfes sfo obtidas de diversas
fontes, em diversos lugares e, muitas ve-
zes, a0 mesmo tempo, gragas ao avango
datecnologia.

Neste novo século, os seguintes desafi-
0s, na concepgdo de Chiavenato (1999,
p. 32-33), foram lancados as empresas do
futuro:

a) globalizagdo - posiciona a em-
presa no contexto mundial, dan-
do-lhe uma visdo global dos ne-
gocios, a fim de verificar a con-
corréncia e a relevancia dos pro-
dutos/servicos; b) pessoas - sdo
pegas fundamentais para o bom
desempenho do trabalho, gerado-
ras de riqueza; portanto, cabe a
empresa atrai-las e desenvolvé-
las para manter em seu quadro
funcional talentos comprometi-
dos com a visdo e a missdo da
empresa. Na era da informagéo,
as pessoas sdo parceiras da orga-
nizacgdo, sdo participes na toma-
da de decisbes, atentam para as
necessidades dos clientes, cum-
prem metas e alcangam resulta-
dos previamente negociados; c)
cliente - é o "termémetro" que
indica o crescimento da empresa
do futuro. Cliente satisfeito é si-
nal de capacidade da empresa para
conquista-lo e manté-lo e o em-
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penho em aumentar a clientela.
Para sobreviver na turbuléncia
deste século, € preciso estar aten-
to as necessidades dos clientes; d)
produtos/servigos - cada vez mais
parecidos implicam oferecer um
diferencial ao cliente, sgja na qua-
lidade ou no atendimento, a fim
de conquista-lo e manté-lo; e)
conhecimento - o conhecimento
e sua adequada aplicagdo permi-
tem captar a informacéo dispo-
nivel para todos e transforma-la
rapidamente em oportunidade de
novos produtos ou servicos, an-
tes que os concorrentes consigam
fazé-lo. O conhecimento tem sido
um grande desafio para as empre-
sas neste novo século, pois, para
sustentar produtos/servigos, é
necessario atentar para as con-
corréncias no mundo globalizado
e converter em lucro as informa-
¢Oes que surgem a cada instante.
Para isso, o investimento na edu-
cagdo do capital humano é o meio
de converter o que era centro de
custo em centro de lucro, con-
forme as necessidades de cada um;
f) resultados - melhoria na quali-
dade dos produtos/servicos, resul-
tando no aumento da produtivi-
dade e o foco nas metas conduz
ao sucesso. Estabelecer objetivos
e buscar resultados permitira a
continuagdo no mundo dos negé-
cios.

O conhecimento sempre foi importante na
geracdo deriquezas. Hoje, maisdo que an-
tes, deter conhecimento ét&o ou maisim-
portante que o dinheiro, o produto final,
amatéria-prima, automaéveis, aco ou qual-
guer produto que traga lucro a empresa.
Em meio aumarevolucéo econémicaglo-
bal, investir no capital humano é promo-
ver ageracdo de riqueza paraaorganiza-
¢do, sustentacdo da clientela e do nego-
cio em meio acompetitividade.

CAPITAL INTELECTUAL: O GERA-
DOR DE RIQUEZA

No século XXI, um novo paradigma esta
sendo quebrado, visando ao crescimento e
a sustentacdo das organizagdes. reconhe-
cer que o seu capital intelectual, ou sgja, 0
conhecimento, a informacdo, a proprieda-
de intelectual, a experiéncia é o responsa-
vel pelageragdo deriqueza, poiséo quea
mantém competitivano mundo globalizado.

Todas as empresas de pequeno, médio ou
grande porte deverao incorporar aos seus
negocios a valorizagéo da inteligéncia
competitiva como ferramenta de grande
relevanciano mundo moderno.

A partir de 1994, a idéia vem ganhando
forca com Thomas Stewart e Leif
Edvinsson. V &rias defini¢des foram dadas
para capital intelectual (Apresento a que
mais se adequa ao proposito deste estudo).
ParaHugh MacDonald (apud STEWART,
1998, p.60), é o conhecimento existente
em umaorgani zag&o e que pode ser usado
para criar uma vantagem diferencial - ou
sgja, a soma de tudo que todos de uma
organizacao tém e que é usado como van-
tagem competitiva. Thomas Stewart (1998)
chamou o capital intelectual de intangi-
vel, algo que ndo pode ser mensurado,
guantificado, definindo-o como a soma
detrés parcelas: Capital Humano, Capital
Estrutural e Capital de Clientes. E nessas
trés parcelas que a organizacdo deve pro-
curar o seu capital intelectual, pois cada
um pode ser medido e direcionado para
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investimento, promovendo a integracéo
entre avisdo e amissao da empresa e as
competéncias e habilidades de cada um,
maximizando 0s seus pontos positivospara
alcancar osobjetivos pessoais, profissionais
eorga-nizacionais. Todos refletem o conhe-
cimento da empresa, portanto, sdo intangi-
vels; entretanto, todos descrevem coisas
tangiveis paraaempresa.

CAPITAL HUMANO

E onde tudo comega: a fonte de inovag3o.
Comparando a uma arvore, o ser huma-
no é a seiva que faz a empresa crescer.
Para 0 aumento do lucro, paraque as ma-
quinas funcionem, éimprescindivel a atu-
acdo do homem. Sem ele a organizacéo
ndo pode existir. H& aqueles que se limi-
tam a operar uma méaquina, executando
um trabalho derotina. Estes sd0 substitu-
idos com facilidade, pois se tratade pes-
soas contratadas, ndo de mentes contra-
tadas. N&o que eles sgjam desprovidos de
conhecimentos e habilidades, mas, por
comodismo proprio ou falta de investi-
mento por parte do empregador, ndo pro-
curam o autodesenvolvimento.

Surge, na era do conhecimento, a neces-
sidade de investir no profissional, desen-
volvendo competéncias geradoras de
vantagem competitiva. Segundo Jeanne
Meister (1999, p.13), essas competéncias
séo definidas como a soma de qualifica-
¢des e conhecimento necessaria para
superar o desempenho da concorréncia.
Elas sdo a base da capacidade de empre-

gabilidade do individuo. S&o elas:

a) Aprendendo a aprender: é uma
tendéncia na atual gestdo orga-
nizacional que contrariaos métodos
utilizados naeradaindustrializagéo
cléssica, quando o empregado s6
conhecia 0 que executava, ndo ten-
do uma visdo global do negdcio.
Hoje, é necessario utilizar um con-
junto de técnicas que o torna capaz
deanalisar situagdes, questionar, es-
clarecer o incompreensivel e gerar
novas opgdes. Espera-se que o co-
|aborador sejacapaz deidentificar o
problemae solucion&1o;

b) Comunicagéo e colaboragdo: com
o surgimento de empresas flexiveis
e 0 modelo de rede, tal habilidade
levaoindividuo aeficiéncianaexe-
cucdo de suastarefas. Ser habil para
comunicar e ouvir aequipe detraba-
Iho, os clientes, o fornecedor pro-
porciona aplicar melhores técnicas
de trabalho, alcangando, dessa for-
ma, melhores resultados;

¢) Raciocinio criativo e solugdo de
problemas: empresas visiondrias
abrem espago paraque seusfuncio-
narios da base e, também, da cupu-
la, contribuam com idéias que pro-
porcionam melhorias naadministra-
¢80 e na producdo, reducdo de cus-
to, aumento da produtividade, pre-
miando asmelhoresidéias. O mode-
|o adotado no passado, cujarespon-
sabilidade pela resolucéo dos pro-
blemas competia & administracéo,
hoje perpassa todos os niveis da
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empresa. |ndependente do papel que
cada um desempenha, espera-se
gue, no mundo atual, todos contri-
buam com novas idéias, visando a
melhoria no desempenho do traba-
Iho;

d) Conhecimento tecnol6gico: o
avanco tecnoldgico proporciona
contato com um maior ndmero de
pessoas dentro da organizacao,
principalmente no model o de rede,
poisainterligacdo atravésdainternet
e/ou da intranet estreita o contato
com aequipedetrabaho, o fornece-
dor, o cliente em qualquer parte do
mundo, tornando infimos oslimites
geogréficos. | sso geraconhecimen-
to e amplia o alcance das praticas
empresariais, tornando obsoleto o
uso do computador pessoal;

€) Conhecimento de negdcios glo-
bais: no ambiente competitivo, ndo
€ possivel prever o futuro de uma
industria. Uma organizacdo em ex-
pansdo internacional ira se deparar
com constantes mudancas face a
volatilidade no mundo dos negéci-
0s em decorréncia da compe-
titividade. Neste ambiente volétil,
faz-se necessario desenvolver o co-
nhecimento dos negdcios, ou sgja,
as implicagdes econdmicas e estra-
tégicas paragerenciar um empreen-
dimento global;

f) Desenvolvimento delideranga: na
administracéo do passado, a clpula
liderava e os operarios, que compu-
nham abase, executavam. Naorga-

nizag&o do século vinte e um, todos
sd0 agentes ativos de mudanca e
ndo mais agentes passivos recepto-
res de instrugbes. O comprometi-
mento em tornar realidade avisdo e
amissao da empresa € de todos;

g) Autogerenciamento dacarreira: €
acapacidadeaprépriavidaprofissi-
onal. Essa competéncia prepara o
profissional deste século para ad-
quirir asdemais competéncias, cons-
tituindo a sua empregabilidade. Os
seres humanos se voltam para um
novo conjunto de crencas e valores
gueinclui produtividade, qualidade,
inovagdo, aprendizado e desenvol-
vimento dasuaproépriacarreiraeda

organizagéo.

Mas, por que tanta relevancia ao capital
humano? Seu principal objetivo éainova
¢80 - seja para hovos produtos/servicos
ou para melhorias no processo de produ-
¢do/negacios. Quando aorganizagdo extrai
boa parte do tempo e do talento de seus
empregados e osinveste em atividades que
resultam em inovagdo, o capital humano,
deacordo com Stewart (1998, p. 78), cresce
de duas formas: quando a empresa utiliza
mais 0 que as pessoas sabem e quando um
nimero maior de pessoas sabe mais coisas
Uteis paraaorganizagdo. Paramaximizar a
autonomia do capital humano, é preciso
minimizar ostrabal hosirracionais, burocr&
ticos, indteis e as competi¢des internas.

O taylorismo desperdicou e prejudicou o
ativo humano nessas atividades, minimi-
zando ainda mais a autonomia do traba-
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[hador. As maguinas substituiram o traba-
Iho manual pelo fabril, dando lugar as es-
pecialidades - cadaum executando umtra-
balho singular. Isso influenciou nas rela-
¢Oes de trabalho. Aquele que antes domi-
nava as operagdes, agora era dominado
pelas maquinas, que controlavam o seu
tempo e refletiam no seu comportamento.

As organizac8es se apoderaram do saber
dos operarios transferindo-o para uma
equi pe designada apenas para pensar, pla-
nejar e buscar estratégias. A departa-
mentalizag&o foi instituida para separar o
gue plangjava daguele que executava.
Como consegiiéncia, ndo havia um co-
nhecimento generalizado da organizagéo,
pois cada um desempenhava um papel
especifico. O operario vivia num mundo
limitado, pois a maquina determinava as
condig¢des para o trabalho. Tudo isso co-
laborou para a ndo realizagdo pessoa e
profissional. O individuo ndo tinha auto-
nomia para desempenhar seu papel por-
gue o modelo de organizacdo adotado
nado permitia.

E perda de tempo e dinheiro utilizar o
capital humano de format&o ineficiente.
Usar mais o que as pessoas sabem eleva-
las a aprender mais coisas Uteis para a
empresafardo adiferenca. E fundamental
gue o capital humano esteja ligado a es-
tratégia daempresa, concentrado na bus-
capelamelhoriadaqualidade dos produ-
tos/servicos prestados. Enquanto que,
na era industrial, 0 que imperava era o
capital financeiro, naeradainformacéo o

conhecimento passou a ser o fator mais
importante da producéo que envolve o
capital humano na participacéo diretado
planejamento estratégico, na operaciona-
lizagcdo do produto/servico, no marketing
e na publicidade, no relacionamento com
acionistas, fornecedores, clientes e socie-
dade e no desenvolvimento sustentavel
dos meios interno e externo da organiza-
¢d0. Denominado de ativo intangivel, ca-
pital imensuravel e o grande detentor de
habilidades e conhecimento. Com a
globalizag&o e o avanco datecnologia, as
transagdes comerciais, as transi¢oes cul-
turais, a moeda, a economia, as aliancas
estratégicas deixaram de ser locais para
transpor as fronteiras antes demarcadas
pelas politicas sdci0-econdmico-culturais
dos paises.

A cadamudanca no cenério econdmico o
funcionario deve se apoderar de novos
conhecimentos, garantindo, assim, o seu
desenvolvimento, a suaempregabilidade
e o desenvolvimento da empresa onde
esta inserido. JA que as pessoas consti-
tuem sua principal vantagem competiti-
va, é preciso investir nelas, desenvolvé-
las e disponibilizar espago para mostra-
rem seus talentos. Hoje, s6 as empresas
visionérias, ageis e eficientes estdo ap-
tas a competir diante de tantas diversi-
dades, antecipando-se as mudancas e
admitindo o envolvimento de seus em-
pregados.

E proveitoso, para a empresa moderna, o
desenvolvimento do seu ativo humano.
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Algumas investem no bem-estar fisico,
social, emocional e naformacéo de seus
profissionais na certeza de aumentar a
lucratividade. A valorizag&o do ser huma-
no, como ser criativo e dotado de grande
capacidade intelectual, projetos de de-
senvolvimento humano, através dos
quais o funcionario perceba umaidenti-
dade saudavel com a organizacgéo, sao
armas eficazes paraum melhor desempe-
nho de suas atividades e interagéo entre
si. Percebendo que as mudancas s&o fre-
guentes, faz-se necessario investir conti-
nuamente no capital humano da empresa.
Desse modo, desenvolvem individuos,
sociedade e empresas.

Estamos na era da informacéo, cuja de-
tenc&o do conhecimento é achave parao
sucesso organizacional. A empresa tra-
dicional preocupacom aformacéo de ati-
vos fisicos adquiridos para que pessoas
os operem. A empresa voltada para o co-
nhecimento é diferente, pois, assim como
o conhecimento difere do capital degiro,
0s ativos intangiveis diferem dos ativos
fisicos. Portanto, o capital humano e o
conhecimento sdo capazes de moldar
novas condic¢des para que aempresa con-
tinue criando vantagens competitivas.
Capacidade paracriar einovar € caracte-
ristica de pessoas talentosas, e talentos
precisam ser desenvolvidos e retidos
para o crescimento individual e coleti-
vo. Esse novo paradigma abre os olhos
da empresa moderna e visionaria para
perceber a organizagdo como um ser vivo.
Abdicadavisdo mecanicistadaeraindus-

trial que avia apenas como um espaco fi-
sico formado por méquinas, mobiliario e
pessoas que apenas executavam o traba-
lho mecénico e passa a ver o individuo
como o gerador de riqueza.

Como possuir capital humano? Pense num
jogador de futebol. Este é valorizado pela
posicdo que ocupa e pelo clube ao qual
pertence. O mesmo se aplica ao trabalha-
dor do conhecimento - ele pode ser leal
a sua profisséo e a empresa enquanto
tiver espaco paraproduzir e por em pra-
tica suasidéias.

Os trabalhadores do conheci-
mento... Provavelmente dividi-
réo sua lealdade entre sua profis-
s80 e seus pares, por um lado, e a
organizagdo empregadora, por
outro. Eles permanecem com-
prometidos com empresas es-
pecificas desde que estas empre-
sas |hes fornegam os recursos
necessarios para trabalhar em
projetos interessantes. Se isso
ndo ocorrer, os trabalhadores do
conhecimento procurardo es-
pagos maiores para brincar com
as idéias... Para serem eficazes,
os trabalhadores do conhecimen-
to precisam ter lagcos com a em-
presa empregadora (RUDIE;
DALMIA apud STEWART,
1998, p. 91)

As organizactes sdo formadas por indivi-
duos que interagem entre si. As pessoas
gue as compdem, apesar da hetero-
geneidade no que diz respeito aos valores,
principios e paradigmas, desempenham
papéis que |hes sdo impostos para fins es-
pecificos. A formacomo os seres humanos
desempenham seus papéis onde estdo in-
seridos depende da identidade gerada en-
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tre individuo e organizagao, pois ha uma
marcante influénciana concepcéo do pre-
sente e do futuro de cada ser, no que se
refere aos &mbitos psicossocial, socio-di-
namico, institucional e comunitario.

E imprescindivel produzir dentro da or-
ganizagdo. Para isso, € importante que as
organizagdes permitam que 0s seus com-
ponentes tenham autonomianarealizacdo
do seu trabal ho, de forma que contribuam
parao desenvolvimento de ambas as par-
tes. Todos séo capazes de ser produtor.

CAPITAL ESTRUTURAL

O capital humano produz inovagdo e cres-
cimento para a organizagdo. Tudo isso é
fruto do conhecimento apropriado pelo
empregado. Mas, como conter ereter o co-
nhecimento para que ele se torne proprie-
dade daempresa? A isso sedenomina'ca-
pital estrutural”, diz Stewart (1998, p. 97).
E, pois, o conhecimento que ficaretido na
empresa apos o expediente.

A empresa é composta de talentos. Esses
talentos sdo detentores de conhecimento
gue pode setornar obsoleto. Navelocida-
de em gque ocorrem as mudangas no mun-
do, o conhecimento precisa de suporte
parasustenta-lo e compartilha-lo. Hoje, al-
gumas empresas viram nos grupos que se
formam durante o cafezinho, ou em volta
do bebedouro, ou pelos corredores, um
meio de compartilhar o conhecimento, le-
vando a toda empresa grandes idéias di-
vididas pelos corredores através da

internet, intranet, murais e outros meios.

Peter Drucker (apud STEWART, 1998,
p.98), afirmaque:

Somente a organizagdo pode ofe-
recer a continuidade basica de que
os trabalhadores do conhecimen-
to precisam para ser eficaz. Ape-
nas a organizagdo pode transfor-
mar o conhecimento especializa-
do do trabalhador do conhecimen-
to em desempenho.

Pertencem a categoria de capital estrutural
atecnologia, invengdes, publicagdes, for-
mulas, softwares, dados, estratégias, cul-
tura, sistemas, o0s procedimentos
organizacionais dentre outros. Tudo isso é
fruto do conhecimento especializado que
0 capital humano detém e aplica de forma
eficaz naempresa. Cabe agerénciaatentar
para os talentos existentes e dar condi¢oes
basi cas e espaco para que cada um desem-
penhe o seu papel. Assim como o alto-for-
no transforma ferro em ago, a organizagdo
concentra, processa e trata do trabalho do
conhecimento. O trabalhador do conheci-
mento é umapedrabrutae aempresa, apos-
suidoradas ferramentas queirdo lapida-lo.
Pode-se gerenciar o conhecimento de fun-
cionariosindividuais?
A geréncia sistematica do capi-
tal intelectual gera aumento do
valor para os acionistas. Reali-
Za-se isso, entre outras coisas,
através da reciclagem continua
e de uma utilizagdo criativa do
conhecimento e da experiéncia
compartilhados. Isso, por sua
vez, requer a estruturagéo eo
acondicionamento de competén-

cias com a gjuda da tecnologia, de
descri¢bes do processo, manuais,
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redes[...] afim de assegurar a per-
manéncia da competéncia na
empresa quando os funcionarios
forem embora. Uma vez acondi-
cionados esses elementos tornam-
se parte do capital estrutural da
empresa - ou mais precisamente,
seu capital organizacional. 1sso
cria condi¢Bes para o rapido
compartilhamento e para seu cres-
cimento sistemético e coletivo
[...] O capital humano também se
tornard mais produtivo através de
processos estruturados de traba-
Iho, de fécil acesso e inteligentes
(STEWART, 1998, p. 99).

Compartilhar experiéncias e utilizar o co-
nhecimento de forma criativa requer a
estruturacdo e o acondicionamento das
competéncias existentes naorganizagdo. O
conhecimento pode se dissipar; o traba-
Ilhador do conhecimento pode ndo mais
voltar aempresa. Diante disso, éimportante
compartilhar o conhecimento, ou sgja, divi-
di-lo com todos, para garantir a organiza-
¢80 o crescimento coletivo e sistemético.

A gestdo do conhecimento necessita de
gerentes do conhecimento. Os diversos
conhecimentos precisam ser estrategica-
mente estruturados, a fim de que ndo se
torne um caos a organizagdo. A exemplo
de um banco de dados, este precisa ser
alimentado com novas informagdes e as
obsoletas, excluidas; os documentos
formatados e ordenados facilitam o fluxo
do conhecimento para seus usuarios. Por-
tanto, para que se obtenham resultados
satisfatorios, € preciso haver lideranga.

O sucesso do capital estrutural estaligado
ao lider que investe no compartilhamento

do conhecimento e acredita no seu capital
humano. A eficiénciaeaagilidade com que
uma empresa pode aumentar o capital es-
trutural € amedida de sua eficécianaera
do conhecimento. Gerar novasidéias e ge-
neralizé-laspor todaaempresamostraasua
capacidade de aprendizado, a sua capaci-
dade para manter o €lo empresa? pessoas?
especialistas? informagdes? clientes? em-
presa.

CAPITAL DO CLIENTE

O avanco tecnol 6gico tem causado profun-
das e répidas mudancas na gestéo e nos
valores das empresas. Estas, paravencerem
0 mercado altamente competitivo, utilizam
recursos e informacfes como internet, esta-
tisticas econdmico-financeiras, pesquisas
de mercado, informética, automagao que as
cologuem em posic¢do diferente dos concor-
rentes e criem valor agregado ao produto/
servigo, visando a conquista e fidelizagdo
do cliente. O maior desafio é justamentere-
ter o consumidor e estabelecer com ele um
relacionamento de fato, uma parceria, ein-
vestir numapoliticadefidelizacgo. Um cli-
entefiel éum ativo paraaorganizagdo, cujo
reflexo do seu relacionamento com a em-
presa pode ser medido através dos resulta-
dos financeiros obtidos.

O capital do cliente € um ativo intelectual .
Reconhecer 0 seu valor é compreender que
arelacdo ndo é um acontecimento, masum
ativo. Portanto, paraconquisté-lo e manté-
lo é preciso agir répido e agressivamente.

Naeconomiado conhecimento, ainformagéo
é valiosa, pois os clientes a detém mais do
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gue antes. Para obter mais informacdes, o
cliente requer melhorias no produto/ser-
vico.

No final dos anos 90, o que se vé é uma
infinidade de model os de gestéo que expla-
nam o que fazer (grifo nosso), deixando a
desgjar o como fazer (grifo nosso). Mesmo
com esta variedade, existe a convergéncia
emtodasasférmulas que, com certeza, rege,
também, o mundo organizacional: aeduca-
¢&0. Precisa-se de educagdo. Precisa-se de
umarevolugdo pelaeducacéo e deumare-
volucdo na educacdo. Ndo uma mera aqui-
si¢éo de conhecimento, mas, também, uma
mel hor aplicabilidade desse conhecimento
na vida pessoal e profissiona e se esten-
dendo aempresa e asociedade. Em meio a
tantas incertezas neste inicio de século, a
sociedade clama por umarevolugéo educa-
cional na formagdo continua do cidad&o-
profissional com efeito em longo prazo. E
preciso saber usar o conhecimento adequa-
damente, apropriadamente e corretamente
nas mais variadas situacdes da vida pes-
soal e profissional. 1sso € competéncia.

N&o existe competéncia sem o devido co-
nhecimento para ser usado, mas existe co-
nhecimento sem a devida competéncia
para usé-lo, o que, de qualquer forma, é
péssimo. E bom que um profissional que
ndo possui um conhecimento especifico,
reflitae busque-o, e, assim que o adquirir,
use-0 adequadamente, apropriadamente,
corretamente.

Poucas propostas na area de educagéo for-
mal ou corporativa, hoje, promovem esta
incorporagéo de conhecimento e desenvol-

vimento de competéncias, e quando o fa
zem, o fazem de forma limitada, atuando
somente em umaou outra&reado conheci-
mento aliada a uma ou outra competéncia.
O queesta cadavez maisclaro é o entendi-
mento que ndo se deve trabalhar conheci-
mento sem trabal har competéncia e ndo se
pode trabalhar competéncia sem trabal har
conhecimento. E, por intermédio da
reformulacdo da grade curricular das Uni-
versidades Convencionais e do conceito de
Universidade Corporativa, essaconcepgao
esta mudando. N&o este conceito que esta
sendo propagado por diversos consulto-
res que nadamais é do que areformulacdo
do programa de treinamento das empresas
gue é reativo, proporcionando efeito em
curto prazo, apresentando um vasto pro-
grama aberto a um publico amplo. Fala-se
do conceito origina de Universidade Cor-
porativa; aguele gque ndo compete com a
Universidade Convencional, mas comple-
menta as suas fungdes.

Meister (1999, p. 29), considerada o prin-
cipal nome no tema Universidade Corpo-
rativa, conceitua-o como um guarda-chuva
estratégico paradesenvolver eeducar fun-
cion&rios, clientes, fornecedores e comu-
nidade, a fim de cumprir as estratégias em-
presariais da organizagéo.

O mercado educacional vem sofrendo
grandestransformacfesno Brasil nosulti-
mos cinco anos. Nota-se um crescimento
de cursos e vagas que, a cada ano, propici-
am o ingresso de pessoas nas universida-
desbrasileiras com o objetivo de construi-
rem suacarreira profissional. Tais trans-
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formacdes ndo estdo acontecendo por
acaso.

As mudangas no ambiente de negécios es-
t&o refletindo na educagdo desses futuros
profissionais. E que novas competéncias
estdo sendo exigidas e, devido a isso, as
institui¢cdes de ensino superior tém procu-
rado se adequar as mudangas nas empre-
sas, formando parcerias de sucesso com as
empresas, pois teoria e pratica precisam
estar alinhadas para que empresa e empre-
gado se desenvolvam.

A func¢do da Universidade Convencional é
desenvolver os conhecimentos cientificos,
metodol égicoseeruditos. A fungdo daUni-
versidade Corporativa é adaptar o profissi-
onal aos tempos e desenvolvé-lo para as
tendéncias no futuro. Muitas Universida-
des Convencionais e outras tantas
Corporativas devem sofrer reformul acbes
para incorporar novas metodologias e
tecnologias educacionais. Assim sera pos-
sivel promover a revolugdo na educagéo
dentro de suas fungdes, dentro da Socie-
dade do Conhecimento, visando a evolu-
¢do do homem, o qual s6 evolui por inter-
médio da educacdo e, nos tempos atuais, a
educacdo desegjada € que alia o conheci-
mento acompeténcia.

CONCLUSAO

Ao propor e explicar umtemaque vem sen-
do difundido e adotado por empresas em
todo 0 mundo ha mais ou menos uma dé-
cada, ndo houve a pretensdo de acrescen-

tar idéias ao conhecimento ja conhecido
mundialmente. A idéiafoi de estudar o con-
ceito, contextualiza-lo e conhecer os re-
sultados proporcionados as empresas e
aos profissionais do século XXI.

Apesar de haver pouca publicacdo ares-
peito de Educacdo Corporativa, para este
estudo foi realizada pesquisa bibliogréfi-
ca, desenvolvidaapartir dematerial jaela
borado, constituido de livros e artigos,
contando, também, com o auxilio da
internet. ParaGil (2002, p. 71), aprincipal
vantagem da pesquisa bibliografica resi-
de no fato de permitir ao investigador a
cobertura de uma gama de fendbmenos
muito mais ampla do que aguela que po-
deria pesquisar diretamente. E, acrescen-
tando a essa vantagem a afirmacéo de
Vianna (2001, p. 135), a pesquisa biblio-
grafica permite conhecer o que varios au-
tores e organizagdes escreveram arespei-
to do seu objeto e problema de pesguisa
ou responderam as suas questdes de es-
tudo.

Portanto, nas fontes bibliogréficas bus-
cou-se o conceito de Educagéo Corporativa
e 0s resultados que trouxe e continua tra-
zendo paraas empresas queimplantaram a
Universidade Corporativacomo formade
atuar estrategicamente no mundo dos ne-
gécios.

Conclui-se que, a medida que aumenta o
papel que 0 homem moderno desempenha
nesta sociedade dindmica, a educagéo se
tornafundamental e, por que ndo, vital para
as pessoas. No momento em que a
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globalizagdo se une avel ocidade das mu-
dancas, homens e mulheres se empenham
em perceber antecipadamente e acompa-
nhar as alteragdes que af etam a natureza
do trabal ho.

A aprendizagem oferecida pelasocieda-
de exterior aescolatem crescido e influ-
enciado as pessoas ha sua vida profis-
sional. A propria educacdo estd em
mutagdo. O aluno nao tradicional, como
consumidor de educagdo, deseja um ser-
vico mais adequado a sua vida pessoal
e profissional; a tecnologia evolui
exponencialmente e provoca um enorme
impacto ao trabalhador; ha necessidade
de aprendizagem permanente, pois 0s
profissionais precisam continuar a sua
educacdo e desenvolvimento por toda a
vida, acompanhando as mudancas nas
circunstancias econdmicas (A aprendiza-
gem permanente se torna essencial tanto
navida profissional quanto na vida pes-
soal); a educacéo adistancia é preferida
por muitos profissionais devido as ativi-
dades pessoais e profissionais que ocu-
pam boa parte do seu tempo.

Diante disso, € possivel perceber que o
investimento em educacgéo e treinamento
traz recompensa para a empresa e para
o trabalhador. O mundo do trabalho &
propicio a aprendizagem de um conjun-
to de habilidades, devendo ser inserido
no sistema educacional. Estabelecendo
umaponte entre auniversidade e avida
profissional, multiplicam-se as parcerias
entre o sistema educativo e a empresa
na formagdo de profissionais altamente

qualificados e, consequientemente, excelén-
cia nos produtos/servicos e clientes mais
satisfeitos.

Para essa transformagdo, um novo ator
estréia em cena: as universidades
corporativas que proliferam por todo o
mundo para atender as necessidades do
profissional, daempresa e do consumidor
do século XXI1. A sua representatividade
serve de oportunidade para parceriacom
universidades convencionais para a
educacdo continuada do trabalhador. O
seu crescimento sinaliza uma demanda
por um novo modelo de educacgdo, com
foco nas qualificagBes, no conhecimen-
to e nas habilidades que o profissional
necessita para o sucesso diante da ins-
tabilidade no mundo global.

E para que as institui¢des de ensino su-
perior continuem atuando com forga, éim-
prescindivel repensar seu relacionamen-
to com as empresas, suas metodologias,
produtos, servicos, veiculos de apresen-
tacdo, tratando seus alunos como clien-
tes de valor. Vé&-se um extenso leque de
ofertas de cursos nas universidades, es-
truturas e equipamentos modernos, pro-
fissionais cada vez mais possuidores de
titulos que revelam ampl os conhecimentos
e experiéncias no mundo académico, tudo
isso com o intuito de conquistar alunos e
empresas como clientes potenciais.

Diante de um mercado global em constante
mutacéo, de inovagfes tecnoldgicas e
de uma reorganizacéo nos negocios, ndo
se aplicamaisaatuacdo de um especialis-
ta. Para 0 sucesso da organizacdo em
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meio a hipercompetitividade, é fundamen-
tal que todos os trabalhadores, desde o
chéo da fébrica até os executivos, invis-
tam na educagdo permanente na busca
pela exceléncia nos negdcios. 1sso colo-
ca aempresado século XXI diante deum
grande desafio: investir alto em qualidade
ou ficar atras, o que pode levar ao desa-
parecimento.

Asuniversidades corporativas vieram para
vencer esse grande desafio. Um investi-
mento alto, mas que propicia grandes re-
sultados e conduz ao sucesso. Esta pes-
quisa mostrou que a educagao corporativa
desenvolve a exceléncia pessoal e profis-
siond, estimulaacriatividade e ainovagao,
assegura a competitividade, expande a
cadeia de valor oportunidades de apren-
dizagem continua, facilita o acesso ao
conhecimento com o uso da tecnologia,
estabel ece parcerias com institui¢des de
ensino, dentre outros beneficios a organi-
zacdo e, também, ao seu corpo funcional,
clientes, acionistas, fornecedores.
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Abstract: A constant process of changes has
altered organizations as a result of
globalaization. In the twentieth century it was
recognized that intellectual capital was the
source of new riches. In this new century, it is
evident that visionary and hyper-competitive
organizations recognize that the investment in
its intellectual capital is essential to their
success, and this happens through the continuous
education of all its elements in its value chain

as an element in generating a competitive
advantage.
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Resumen: Un profundo proceso de
transformaciones ha llevado a las organizaciones
a posicionarse estratégicamente en un mundo
globalizado. Los procesos de evolucion que las
empresas vivenciaron, en €l siglo XX, reflgjan el
avance en la realizacién de sus propoésitos para
con sus colaboradores, con la sociedad y consigo
misma, admitiendo ser el capital intelectual la
fuente generadora de riquezas. Por tanto, en este
nuevo siglo, se percibe que las organizaciones
visionarias e hipercompetitivas reconocen que la
inversion en el capital intelectual propicia gran-
des resultados y conduce al éxito, los cuales
devienen de la educacién continua de toda la
cadena de valor como una forma de conminar
al profesional del siglo XXI| a desarrollar
competencias generadoras de ventaja competiti-
va.
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