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RESUMO
As organizacdes, principalmente as de negociogngran-se hoje, operando em um cenério de
crescente competitividade. O tema da Complexidawhesido usado para entender a necessidade de
Mudanca e Inovacao nas organizacbes. Com o objeévadaptar-se a essas mudangas, uma nova
forma de educacéo corporativa vem sendo desenwolvid
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ABSTRACT
Organizations, especially business ones, find tletras today operating in a scenario of growing
competitiveness. The complexity theme has been msedler to understand the needs of Change
and Innovation in organizations. With the objectiveadapt these needs, a new corporate education
format has been developed by companies as a strabed)
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Introducgao

O tema da educac¢éo na organizacao nao é novidadearjanizagbes, a preocupagcao com o
treinamento dos funcionarios, objetivando uma maiorelhor produtividade, é pratica comum.

O Treinamento e Desenvolvimento (T&D) é uma atigi@larganizacional que se origina no
inicio do século XX, com o surgimento das grandésistrias que revolucionavam a produtividade.
A grande novidade se processava atraves de mudamacdimha de montagem ou de novas
concepcoes de organizacdo da producédo conformeaesisi pelas denominadas Escola Classica e
Administragéo Cientifica.
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A origem do verbo “treinar”, como aponta Carvaltt®94), é oriunda do latinmahére,que
significa trazer ou levar a fazer algo. Dos pais gqusinam os filhos aos mentores das modernas
empresas, todos estdo treinando alguém, em algumenio. O conceito de desenvolvimento
também sempre existiu, tendo sua origem do lat@senvolverddes para énfase €n = para
dentro +volvere= mudar de posicao, lugar). Em portugués, o teaommu o significado de fazer
crescer, progredir. O que se pretende num procesdesenvolvimento é preparar uma pessoa para
funcdes mais complexas, buscando uma abrangénma enama atuacao mais diversificada.

Por outro lado, a educagéo pode ser entendida twiace qualquer influéncia que se recebe
dos varios ambientes com 0s quais se interage tBueamxisténcia. Mariotti (1999) entende o
comportamento dos individuos como sendo orientadwg@lores assimilados nestes contatos. Para
0 autor, o termo educacao origina-se do laxm ducere(ducere= conduzir; neste caso, conduzir
para fora), tendo o significado de desenvolvertempmal inerente a um individuo, trazendo-o para
fora.

Mesmo que os valores ensinados sejam previamenébetridos, na propria acdo
educacional dirigida a criatividade, flexibilidagepensamento diferenciado, existe,pd& si 0
desenvolvimento do educando como ser pensantggendente do que esteja sendo ensinado. Esta
€ uma das questBes analisadas neste artigo, pmiépda demanda da empresa por inovagao
implicard desenvolver pensamentos independentés,npenos em parte de seus quadros. Neste
ponto reside a agdo educacional tomada em seuigaiineixo condutor de desenvolvimento

pessoal.

Educar x Treinar

O entendimento de que existe uma diferenca de toscebjetivos e foco entre os
Departamentos de Treinamento e a Educagdo Conmoratibastante semelhante entre Meister
(1999), Eboli (1999) e Mariotti (1999), no sentide que esta nova abordagem busca ir além do
puro desenvolvimento de capacitacées. Este novoator persegue uma sinergia das atividades
internas e externas das organizacdes, atravéssdadsvimento de pessoas.

Segundo Meister (1999), com esta nova ferramergaproprios ambientes em que se
desenrolam as atividades de aprendizagem tém queistes de um &angulo estratégico por

natureza. Naturalmente, embora ndo seja uma exicdade deste formato, estes novos centros ja



nasceram modernos e, portanto, contam com a paksile de serem, total ou parcialmente,
virtuais, e ndo, necessariamente, centros fisicos.

Percebe-se a preocupacéo do comprometimento édacjgeimais elevada com a concepgéo
da Educacdo Corporativa operando como uma unidadeedocio em si mesma, como fortes
indicios desta mudanca de paradigma. Assim prodedéarcilita-se o alinhamento das estratégias e
valores da organizacdo, com as atividades de ¢apaoi (aprendizagem) pela cupula e, por outro
lado, seu gerenciamento, enquanto unidade de megdussibilita o controle de seus objetivos,
estratégias e orgcamento.

Trata-se, sem duvida, de uma nova concepcdo destess uma quebra de paradigmas,
onde o conceito de educacdo esta mais imbricadatindgades organizacionais e pode contribuir
para o desenvolvimento das pessoas a partir denowaacombinac¢ao, um novo paradigma.

Cabe destacar que uma decisiva contribuicdo de t&die{8999), além de reforcar a
argumentacdo do foco estratégico da Educacdo Guaiyee, sem davida, considerar este formato
COmo um processo, e ndo como, necessariamentespancefisico, destinado ao aprendizado. Ao
liberar-se das amarras de um centro fisico, asegapmpodem difundir conhecimentos em tempo
real para todas as suas unidades ou departamemdasendo conteldo timing sob controle, e

gerenciaveis segundo suas necessidades.

Educacao Corporativa na perspectiva da Educacédo ctinuada

Colocando-se nesta mesma vertente, Mariotti (1888nde que a educagéo organizacional
continuada seja parte de uma visdao de negécidarscst, complexa e sustentada. No entanto, é
preciso estar atento neste processo, pois nadogentd oferecer o treinamento, sem ter o foco na
mudanca de mentalidade. Enquanto néo estiver glaaudo, no fundo, € um problema cultural,
ndo se avangara um Unico passo.

O autor oferece uma definicdo muito apropriada, wisdo de tendéncia holistica, &
verdade, mas que vai ao encontro do foco da peegevdstigacdo, analisando as diferencgas entre
treinamento e adestramento. Para refor¢car seu argomafirma que os avancgos dos conhecimentos
sobre o funcionamento do cérebro humano e procdssaprendizagem permitem ganhos

substanciais neste campo. Diz Mariotti (1999):



"Nas empresas em que ja estdo sendo redefinidosnegitos de
educacdo e desenvolvimento, ele (treinamento) ndaié usado, ou
pelo menos ndo mais empregado como sinbnimo ddrahento.
Quando assim utilizada, a expressao 'treinamengfére-se quase
sempre ao fornecimento de conhecimentos, métodns tétnicas
isolados com objetivos também isoladdMARIOTTI, 1999:48)

Pode-se perceber desta argumentagdo que, na ptéprimologia utilizada, existe um
principio inerente que orienta a acdo de capacitdgd funcionarios de uma empresa. Quando
utilizado o termo educacéo, busca-se desenvolvor@mtapacitacdes atraveés de valores ja latentes
no individuo, ou seja, um estado potencial, queepsdr conduzido para fora. No caso do
treinamento, busca-se o desenvolvimento de umantieda habilidade ou capacitacdo de forma
estritamente pragmatica e, em alguns casos, atBatista.

Desta forma, segundo Mariotti (1999), observa-sgalaente, uma tendéncia a encarar a
educacdo da organizacao a partir de uma perspedintamuada, uma abordagem mais ampla em
gue a acdo do desenvolvimento de pessoal assumpapel importante em um processo de
desenvolvimento de toda a organizacdo. Este po@sisnde-se a totalidade da empresa na forma
de um sistema, convivendo com outros sistemas earvede de conexdes internas e externas.

E importante enfatizar que toda transformac&o dzgaional comeca pelas pessoas. Um
individuo €, ele proprio, um sistema. E um micraeosinserido no sistema mais amplo do mundo
natural, o macrocosmo. Se forem substituidos amo®r'individuos" e "mundo natural" por
"empresas" e "mercado”, aproximar-se-a de uma esgé@cologia organizacional.

E a partir dessa premissa que deve comecar oameio conhecimento / energia entre as
pessoas que formam uma organizacdo, levando deatanpara a area das Ciéncias Sociais, ou
Humanas, pois se aborda o que é humano, seja do genvista socioldgico, antropoldgico ou
mesmo psicolégico. Precisa-se, assim, de um mefiveparo para enfrentar o novo. O
reconhecimento deste fato pelas organizacdes aspgua 0 desenvolvimento de novas estratégias
de capacitacoes.

Educacao Corporativa e Universidade Corporativa

Na medida em que se fala de acao educacional aagaomal, buscando um enfoque mais
estratégico com a questao da Educacéo Corporaticantra-se em Eboli (1999) um bom material

para se iniciar a andlise sobre a evolugdo do doncde Educacdo Corporativa para o de
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Universidades Corporativas. A autora entende seggsario acelerar a transicdo dos funcionarios,
cujo foco de treinamento é eminentemente técnia® putro patamar onde sejam preparados para
se tornar gestores de negocios.

Esta transicdo implica a mudanca do foco predonenamual dos treinamentos,
eminentemente técnico, levando as organizacGesvidegiar outros programas que contenham
aspectos comportamentais e culturais da organiz&#a Eboli (1999), a questdo da Educacédo
Corporativa tem evoluido para uma visdo mais alerateg uma opcgdo estratégica para as
organizacbes. A Educacdo Corporativa, dentro dpsbtposta, tem evoluido no amago das
organizagcbes para complexos sistemas permanentesnsiao, denominados Universidades
Corporativas.

Estas seriam verdadeiras Universidades, presermiaigrtuais, no sentido de que podem
estar dentro dos quadros das empresas ou foraghjetszam o mesmo propdsito, ou seja, servir
como uma solucdo integrada para a capacitacdo ess0gs da organizacdo. O conceito de
Universidade Corporativa parece estar mais focad montagem de um sistema de
desenvolvimento de competéncias, no que se redamudancas efetivas na capacitagdo do pessoal
da organizacéo, notadamente no nivel gerencial.

Ainda segundo Eboli (1999), pode-se perceber gigenagsvimento indica uma convergéncia
de mudancas proporcionadas pelas necessidadeesErvar o capital intelectual nas empresas,
como fator fundamental de criacdo de vantagens ebtiwps e, por outro lado, pelas mudancas das
organizagfes em diregdo a sistemas ndo-hierarqaeidtexiveis. Trata-se de uma iniciativa das
empresas, que tanto pode ser interna, no sentidononéle manter em seus quadros sistemas
permanentes de educacdo, ou em parcerias com sidad®s que customizam cursos e ou
seminarios evorkshopspara as necessidades da empresa.

Para a autora, a missao da Universidade Corporatinaiste em formar e desenvolver os
talentos humanos para os negdécios, promovendot@ogéds conhecimento organizacional (geracao
assimilada, difusdo e aplicacdo), através de uroepsn de aprendizagem ativa e continua; seu
objetivo principal € desenvolver e instalar as cet@pcias empresariais e humanas, consideradas

essenciais para a viabilizacdo das suas estratégiclarece que:

"A Universidade Corporativa deve ser encarada comm
estratégico 'guarda-chuva' para todo o tipo de eddo, para todos
os empregados e também para consumidores, fornexede
comunidade. Ela é sobretudo um processo e uma foaa@ que



permeiam toda a organizacdo, e ndo apenas um Ifisado de
aprendizado”"(EBOLI, 1999:112)

A confluéncia de Mariotti (1999) e Eboli (1999) é@skante evidente. Embora utilizem
terminologias diferentes, como Educacao Contingadaiversidade Corporativa, respectivamente,
0 objetivo revela-se idéntico na questdo de dedeimento de pessoas como uma acao estratégica
das empresas, visando o desenvolvimento de congitéprofissionais, técnicas e gerenciais,
consideradas importantes para 0s negoécios.

Meister (1999) € a mais destacada autora sobreag@ocCorporativa, sendo seu foco o
novo formato denominado Universidades Corporatiaspresidente da Corporate University
Xchange, Inc., e autora de dois livros e variog@sta respeito do assunto. A autora informa que as
Universidades Corporativas conheceram um crescongmid00campipara um total aproximado
de 2000campitotalmente ativados. Para esta informagao, toreotoso base o ano de 1996, do
relatério"Survey of Corporate University Future Directiongtblicado anualmente pela Corporate
University Xchange, Inc, um estudo que toma com@sira uma base de 100 Universidades
Corporativas.

Para a autora, esta nova iniciativa, de carateatégico, é essencial para a sobrevivéncia
competitiva das empresas na busca de uma forgalzidhto capacitada e sintonizada com o espirito
da mudanca e das inovagfes. Propbe que a educaighangnte dentro dos quadros da empresa,
com foco nos negdcios, pode ser fator fundamemtalotbrevivéncia para as organizacdes. No seu
entender sdo, de fato, um instrumento-chave de mgadaultural, sendo, para isto, necessério
compreender as for¢gas que sustentam esse fenOmeradeda as organizagdes, destacando-se entre
elas: as mudancas que se encontram no mundo désioegom a consolidacdo da economia do
conhecimento, as novas questdes da empregabilidadmvas estruturas hierarquicas flexiveis e a

globalizagao.

Educacao Corporativa e a necessidade de mudanganevacao organizacional

Meister (1999) parte do principio da aceleracamtimsidade das mudancas no ambiente de
negécios como o principal impulsionador da criagas Universidades Corporativas. Segundo a
autora, as organizagfes necessitam ser enxutesieefs para que se mantenham competitivas,

assimilando uma crescente velocidade e eficiénoiasaas operagfes e onde a esséncia da



vantagem competitiva estard baseada no desenvolinde pessoas, ou seja, em uma economia
que tera que, cada vez mais, agregar valor a peeuservicos, através do capital humano.

Nesta nova economia do conhecimento, a forca maisestara mais concentrada no cérebro
do que nos outros musculos, exigindo um aperfeigo#&n constante e permanente do
conhecimento, devido a rapidez com que este é picdmipor um mundo cada vez mais digitalizado
e abundante de informacdes. Por esta razdo, ton@mdo base o mercado norte-americano, a
autora argumenta que a educacdo ndo mais termif@cul@lade, mas permanece necessaria ao
longo de toda a vida profissional de um individusitdacdo que pode ser estendida para o caso
brasileiro.

Contudo, este ndo seria um argumento forte paraesendolvimento da Educacao
Corporativa, e sim para a Educagdo como um todoqir®néo poderia ser esta educacdo adquirida
nos usuais centros geradores de conhecimento, asmgcolas de negdcios? A autora responde:

"As universidades corporativas sdo essencialments a
dependéncias internas de educagéo e treinamentocsgiggram nas
empresas por causa, de um lado, da frustracdo cauadidade e o
contetdo da educacdo pos-secundéria e, do outrmedassidade de
um aprendizado permanente. Em muitas corporacoéss ese
transformaram em complemento estratégico para ednd@a apenas
os funcionéarios, mas também parceiros, fornecedootisntes e
comunidade"(MEISTER, 1999:12)

Percebe-se que as competéncias das organizac@psrégdes, no sentido da autora) sao
muito importantes para serem cuidadas, somentetepogiros: existe a preméncia de influir, de
forma decisiva, na formagdo do pessoal, ou poriciéatia dos antigos fornecedores de
conhecimento ou por necessidade de desenvolveraténgias especificas, entendidas como o
conhecimento implicito para superar a concorrérista.se torna mais claro na medida em que a
Educacdo Corporativa € entendida enquanto umaaadeadora de valor para a organizacéo,
sendo necessario abranger e estender seus besefaritbém, para os parceiros, fornecedores,
clientes e comunidade em geral.

Destacando o alcance que vem tomando esta noaenfemnta empresarial para a capacitacao
de seus funcionarios comparativamente as escadgitmais, a autora diz, no prefacio, que
volume de alunos que fluem pelas universidadesocatipas € muito grande. O nimero de alunos
destas 100 universidades corporativas € mais owgrignal ao de 125 universidades de Michigan

(baseando-se no total de matriculas de 1996 —@®@l000s).



Qual seria a razdo de um movimento de tal imporaecmagnitude? Por que estaria
ocorrendo em um pais que, reconhecidamente, peesenualidade de seu ensino superior? E,
ainda, um pais que possui tantas Universidade®uli@,pnotadamente na area de negdcios, sendo
0os MBA's Master in Business Administratipsua mais destacada expressao, com Seus cursos
sendo procurados por alunos de todo o mundo?

Segundo argumenta Meister (1999), trata-se de aosapa falta de qualidade do ensino da
maioria das Universidades tradicionais que se dre@m um patamar mediano. Por outro lado,
aponta um dos grandes problemas da excluséo dwoeshsiponta, devido aos custos elevados dos
MBA's na faixa da exceléncia, o que 0s torna agessapenas a uma parcela muito pequena dos
pretendentes.

De fato, esta € uma questao iniciada no ensincafuedtal, ainda muito presa a paradigmas
de aprendizagem que nao contemplam, na maiorigakms, as novas vantagens da tecnologia de
informacédo disponiveis atualmente. A escola funddates, adiantamos, a universidade também,
precisam ser repensadas, conforme j4 haviamosvalsef(Moretti, 1999). Torna-se prioritario
discutir o equilibrio ideal para os desafios do dwatual, entre o saber pensar e o saber fazer. Est
guestao, obrigatoriamente, tem que considerar @gges e ferramentas que um estudante deve
aprender, a evolucéo tecnoldgica impde um cicleidie reduzido a equipamentos e sistemas.

Retornando a Meister, ela identifica, no fenOmemscdto anteriormente, uma agao
estratégica das organizacdes na direcdo de bussanwblver condi¢des internas de criagdo de
conhecimento. O interessante nesta questdo edtionde que, para obter e manter condi¢des de
competitividade em um novo cenério de negéciosdmsao conhecimento, assim como na troca e
manipulagéo intensiva de informacbes, rapidez eessdade de inovagbes constantes, as
organizagcbes ndo dependem mais das escolas tradgitidas, até entdo, como fontes exclusivas
de fornecedoras de conhecimento.

Reforcando esta questdo da economia do conhecimBrigker (2000) desenvolve um
raciocinio interessante. Analisando a relagdo enin&o de obra empregada e a utilizacdo de forca
fisica e mental, o autor afirma que, atualments,EldA, apenas 20% da forca de trabalho € bracal
com a metade do restante da massa de empregadis gTesentada por trabalhadores do
conhecimento. Segundo ele, esta relagdo pode asesfdrida para outros paises desenvolvidos.
Apesar de ndo desenvolver seu raciocinio para o esgecifico da educacdo corporativa, sua
andlise ajuda a entender a relacdo da demandagmbeamento na sociedade atual e, por
decorréncia, ajuda a entender o movimento de crideduniversidades corporativas.



Os EUA gastam cerca de 1 trilhdo de dolares enmeresformacado, o que representa cerca
de 10% do PNB (Produto Nacional Bruto). Deste totéb esta vinculado ao ensino superior, e
tende a crescer rapido, principalmente no setadieacdo continuada para adultos. A sociedade
esta passando por transformagfes profundas o quegar uma demanda por educacdo vitalicia,
pois as pessoas que ja tém alto nivel de instrdgh@m se manter sempre em dia com as
mudancas. Drucker nota que o conhecimento possai caracteristica pessoal, sendo movel e
transferivel, portanto, dificil de ser mantido gelarganizacdes, a ndo ser que, como se esta
analisando, estas possuam o sistema educacioalguiaa forma sob seu controle.

Salvador (2001) reforca esta argumentacdo acreswemnto processo da globalizacdo
crescente nos negdécios mundiais como fator detarténpara a intervencao organizacional no
campo educacional, até entdo privilégio das Unidades. Para o autor, ser uma empresa global,
principalmente no setor de servigcos que, normaleestige mao de obra intensiva, exige das
organizagbes uma estrutura de treinamento que reresga pessoal para absorver as habilidades
necessarias para um bom desempenho. Mas, tambéoytpm lado, que a cultura corporativa seja
difundida.

Este procedimento tem como objetivo facilitar oeshegenho uniforme de empresas “padréao
mundial”. O treinamento uniforme possibilita as eegas entregar aos clientes a mesma qualidade
de servico, mesmo operando em locais de habitadteras tdo diferentes quanto as cidades de
Hong Kong, S&o Paulo ou New York. O autor toma cexemplo o McDonalds, empresa atuante
no servico ddast food com o objetivo de manter sempre o mesmo padraguaiguer um dos
paises em que atua.

Anderson (2001) busca entender, na mudanca dogsadle trabalho impostas pela
globalizagdo, principalmente no caso dos executivasrazdo do desenvolvimento das
Universidades Corporativas. No caso especificoed@zutivos, uma mudanca de emprego pode
significar mudanca de pais, para ndo dizer de memtg. As diferencas culturais nacionais sdo, de
alguma forma, minimizadas pela cultura organizaiofungdo mantenedora do eixo de valores e
habilidades que constituem o diferencial competitla empresa em seus negdécios.

A ligagao entre os fins empresariais e o desenvenio de capacitagcoes, apontada pelo
autor, é a questao que vem se argumentando at® €uando examinada a partir de diferentes
vetores, as Universidades Corporativas podem sssifitadas, desde uma extensdo das escolas
tradicionais até uma espécie de revolugdo na tige8mde conhecimento. Vé-se que, entre esses

dois poélos, existe um enorme campo onde se posicignaioria das Universidades.



Assim, o surgimento deste formato de educacdo exapat estad distante de esvaziar as
escolas tradicionais, pelo contrario, necessitaledeeus servicos, cada vez mais, a medida que suas
atividades véao se expandindo com a descobertaicicief desta ferramenta. Ao assumir a funcao
da Educacdo, as organizacdes, estdo, portantogmanpibestando um servico a comunidade e
ampliando seu raio de acado social. Quando se abserbrangéncia da acdo educativa sendo
ampliada para a cadeia de valor, esta questaonseum pouco mais clara e corrobora o argumento

sustentado até o presente momento, neste artigo.

Educando a cadeia de valor da empresa

Gomes (2001) analisa a questdo pelo angulo da umdatle que as Universidades
Corporativas tém de oferecer seus programas pa@ @aocadeia de valor, ndo se limitando,
somente, a seu pessoal. Pelo analisado até emtaanieiativa tem todo o sentido, pois o enfoque
estratégico voltado ao negd6cio da empresa, qustdeaggumentando exige, em algum momento,
gue se dirija o olhar para a cadeia de valor d@ciegformada por fornecedores e clientes. Diz a
autora: "A verdadeira universidade corporativa treina tambéclientes, fornecedores e a
comunidade onde esta instaladgGOMES, 2001: 87).

Cita os exemplos da AmBev, que treina seus distiilvas para melhorar o sistema de
abastecimento dos pontos de venda, e da Embraeinepste na formacéo de técnicos em sua sede
de S&o José dos Campos para melhorar a formacéoadede obra disponivel na regido. A
Motorola University, no Brasil, com atividades imadas em 1997, treina clientes em novas
tecnologias, seguindo os passos de sua equivalesteUA, que ja completou 20 anos.

Valim (2001) menciona o exemplo do Deutsche Banile, @m fevereiro de 2001 tomou a
iniciativa pioneira de treinar seus clientes, aferelo um curso sobre mercado de op¢des e cambio
internacional para administradores de fundos desiiwento, a um custo de R$ 50 mil, na
contratacdo de um programa da britanica ACF Cdnguylinaterial e hospedagem dos alunos. O
curso, de duracdo de uma semana, em dependénaasgef®ao Paulo, teve uma adesao bastante
alta, pois 20, das 30 empresas convidadas, envisepmesentantes. Este numero € bastante
significativo, caso se considere o alto custo depte devido ao afastamento dos alunos de suas
funcdes, principalmente quando se fala do merdadodeiro.

Esta abordagem ampla, da cadeia de valor, reforgatendimento de que a criagcdo das

Universidades Corporativas obedece a uma nova oddeprioridades para a empresa, com foco
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estratégico no negécio como um todo. Este fato iperque as empresas julguem ser necessario
manter um nivel apropriado de conhecimento perntedéodos os elos de suas atividades, o que
implica ultrapassar o plano interno de capacitagbestendé-lo, também, para o externo, o que
levaria a uma melhoria de todas as fases do negébiangendo o fornecimento, producéo,
distribuicdo e venda de produtos e servicos. &sta mais além do antigo foco do departamento de
T&D. O autor aborda, também, a questdo das Undadsis Virtuais, um instrumento utilizado com
muita frequéncia, atualmente, tendo se desenvopadalelamente as Universidades Corporativas.
Embora ndo se constituindo um produto exclusivdadedornou-se importante fator de
difusdo do conhecimento pela facilidade de transioiem tempo real para um grande namero de
participantes. Munno (2000) prevé que a tendénasaldhiversidades Corporativas é tornarem-se
virtuais, devido aos ganhos em economia de esoal@@dem proporcionar, baseado no fato de néo
estarem limitados por fronteiras nem pelo temptntérnet surge neste novo formato como o0 mais

importante canal de comunicacado para a viabilizdededucacao a distancia.

Concluséao

Através da argumentacdo desenvolvida até aqui,ifgese pensar em um cenario atual para
0s negocios, bastante diferente do que se aprgaeméauma ou duas décadas. As incertezas sao
maiores gque as certezas e estas tendem a diméul@irnez mais, a medida que se toma consciéncia
de um mundo em construcao, diferente de um munastreddo, no qual se acreditava até entao.

O processo transformador, ja rapido, pela prépaitneza dos negocios, se potencializa,
levando insegurancga as organizagfes e as pesspagsaveis por suas atividades. Cabe pensar que
a mudanca, tanto em profundidade quanto em fregaiénama realidade complexa. Ou seja, o que
se apresenta € a necessidade da educacdo em uio dar@omplexidade.

A mudanca de mentalidade direcionada para o dese@memto de maiores capacitacoes em
inovacéo e flexibilidade parece ser um caminho adeéq, se for levado em consideragédo que este
foco passa pela maior habilidade que uma empresangara para transformar seus quadros em
pessoas motivadas e capacitadas a enfrentar essadiod. A Educacdo Corporativa, ou a
Universidade Corporativa parece ser uma opcaotégita que caminha nesta direcdo, ao propor a
educacédo continuada e permanente do quadro deapessm 0 objetivo de preparar as pessoas
para o desafio de mudar, em busca da inovacdo lendemaior eficacia na conducdo de suas
atividades.
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Concordamos que se trata de um tema complexo quaitpeabordagens diversas
perpassando variaveis criticas internas das or@gdes, tais como o gerenciamento de pessoas, do
capital intelectual e do conhecimento. Essas vaisdornam-se cada vez mais estratégicas, devido
a importancia crescente da necessidade de interaxtégracdo e comprometimento de todos os
funcionarios na criacdo de formatos diferenciadosmirega de valor aos clientes.

Colocamos uma questao finalizadora para esta CsAmlumas que ao mesmo tempo abre
outros vetores de abordagem do mesmo problemacd?aos fundamental por tudo o que foi
apresentado e que ainda pode ser discutido, sas vevores questionar:

Seria a Educacdo Corporativa um instrumento de remg#io das praticas usuais da
empresa, através da imposicado dos valores e dareutirganizacional, ou funcionaria como um
cadinho de novas idéias e, portanto, de uma pdssomraposicdo a estes valores e culturas
organizacionais?

Concluimos que se trata de considerar ambos ostaspé&Jma empresa ndo pode estar
somente voltada ao futuro e, portanto, na preparded&eus funcionarios para uma posicdo em um
determinado foco temporal distanciado de suasdatiMds atuais. Argumentamos que é muito
simples identificar os problemas dessa opcao. Unmesa se faz, torna-se, constroi-se, através de
suas experiéncias diarias. Petesd backdornecidos por seus clientes e fornecedores ektanj
suas praticas e aperfeicoa sua entrega de vadorglser dizer que sem uma preocupacao com as
atividades diarias, fruto de planejamentos passadosa empresa ndo compete de forma
diferenciada e lucrativa.

Portanto, ha que haver sistemas e objetivos pesente devem ser atingidos pela labuta
diaria na busca de resultados. Ao mesmo tempo, ressaxperiéncia, caso atente-se para sua
importancia como argumentamos desde o inicio, alism@ovas perspectivas que, por sua vez,
fornecein putspara o novo planejamento, com novos sistemasdaptacdes dos existentes, em
busca de resultados futuros.

Este processo ocorre através, principalmente, dssops, foco fundamental da Educacao
Corporativa. Habilidades necessarias hoje pargiatis objetivos determinados no planejamento
passado precisam ser renovadas, aperfeicoadas ouudiadas, em funcdo do aprendizado e da
experiéncia adquiridas com sua pratica. Ha powsmsdmetros melhores para os negdcios, do que
a satisfacado de um objetivo atingido e a satisfap@oclientes.

Assim, encerramos este artigo alertando para geecadeamento estratégid®ensar —

Planejar — Agir — Controlar, seja encarado como um circulo virtuoso e nd@stciE importante
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gue ele seja fechado pdleed back- as informacgdes apuradas pelo controle — e ragersob as
novas perspectivas que podem ser apresentadasculd aleve ser re-alimentado em cada um de
seus estagios, pois todos sdo partes de um mesgespo estratégico.

Deve-se entender, principalmente, que uma empré@eaén somente, um evento com
comego, meio e fim, atuando em Planos de Negolciogis, ou seja, de horizontes curtos de
planejamento. Ela é, de fato, um processo operandam horizonte de longo prazo, um processo
em aperfeicoamento continuo. Os resultados obtidiss planos de curto prazo, na verdade,
alimentam o horizonte mais a frente. A posicao agigpamos hoje é resultado de nossas decisfes
anteriores. Essa atitude mental pode ser desedwolairavés de um permanente cuidado, a

educacdo de seus funcionérios, desde uma perspestinatégica corporativa.
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