Revista Eletronica Saberes Multiplos. Agosto. 2021; 6 (12)

A EDUCACAO CORPORATIVA COMO ELEMENTO-CHAVE DE
DIFERENCIAL COMPETITIVO NAS ORGANIZACOES.

Alexandre Lucas Souza Barbosa

Universidade Estacio de S4 — UNESA

E-mail:professoralexandrelucas@yahoo.com.br

RESUMO

O presente artigo tem como objetivo fomentar a reflexdo sobre a importdncia da educacdo
coorporativa nas institui¢cdes. Salientando o quanto se pode influenciar, positivamente, a constru¢ao
de uma cultura organizacional que favoreca a consolidacdo de processos formativos. E deste modo,
utiliza-la como elemento catalizador de mudangas cujo objetivo ¢ criar um cendrio favoravel para
que a organizagdo, independentemente do ramo de atuagdo, alcance o que fora idealizado em seu
planejamento  estratégicoatravés da dinamica dos processos de ensino-aprendizagem
operacionalizado pela universidade corporativa.
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ABSTRACT

Thisarticleaimstoencouragereflectionontheimportanceofcorporateeducation in institutions.
Emphasizinghowmuchonecanpositivelyinfluencetheconstructionofanorganizationalculturethatfavors
theconsolidationof training processes. And in thisway, using it as a catalyst for
changewhoseobjectiveistocreate a favorablescenario for theorganization,
regardlessofthebranchofactivity, toachievewhatwasidealized in its strategicplanningthroughthe
dynamics oftheteaching-learning processes operationalizedbycorporateUniversity.
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Corporate University.

42



Revista Eletronica Saberes Multiplos. Agosto. 2021; 6 (12)

1. INTRODUCAO

O tema a educacdo corporativa como elemento-chave de diferencial competitivo nas
organizagdes foi escolhido tendo como foco o aprofundamento dos estudos acerca dos processos
educativos/formativos desenvolvidos nas organizagdes. Onde nos debrugamos sobre os
fundamentos e proposi¢des do treinamento & desenvolvimento, da universidade corporativa, bem
como, sobre a importancia da cultura organizacional para que estes processos gerem resultados que
atendam as necessidades do negocio.Tendo como objetivo centralestabelecer uma andlise reflexiva
sobre os impactos positivos que o investimento na educagdo corporativa pode trazer para as
empresas que se utilizam dessa ferramenta.

Entretanto, mesmo estando em plena sociedade conhecimento, fazemos a seguinte pergunta:
por que muitas instituigdes recusam-se a fazer investimentos na formacao/qualificacdo de seus
colaboradores? Por desconhecimento dos possiveis resultados?

Enfim, tal questionamento nos motivou a debrugarmo-nos sobre a pesquisa desse tema que
nos parece ser de grande relevancia.

Essa pesquisa, de cunho bibliografico, fundamenta-se em materiais ja elaborados,
constituidos principalmente por livros de leitura corrente e livros de referéncia, documentos,
publicacdes e periodicos (jornais e revistas), arquivos eletronicos e outros registros impressos de
autores que ja abordaram de alguma forma o assunto aqui abordado.

Para fundamentar teoricamente este artigo estdo presentes, por terem centralidade no
referido tema, autores como: Fabiana GradelaCasarinie Marcos Baumgartner (2012), Eleonora
Jorge Ricardo (2005) e Claudio Starec(2012).Além dos nomes acima mencionados, outros autores
serdo citados ao longo do presente estudo pelas significativas contribuicdes que trouxeram para a
realizacdo deste trabalho através de suas pesquisas e consideracdes.

O presente artigo esta estruturado em trés sessdes que se organizam da seguinte forma: na
primeira sessdo, abordaremos a importancia da cultura organizacional para que se possa consolidar
a aprendizagem como elemento pertencente as caracteristicas da organizagdo; na segunda sessao,
abordaremos como o treinamento & desenvolvimento sdo importantes para a empresa, através do
investimento no desenvolvimento dos seus colaboradores, alcance o desenvolvimento
organizacional; e por fim, na terceira e ultima sessdo desse trabalho, apontaremos algumas
diferengas entre T&D e educagdo corporativa, bem como, a relagdo desta com a constru¢ao de uma

cultura de aprendizagem na organizagao.
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2.CULTURA ORGANIZACIONAL

Um dos aspectos mais relevantes e que merece ser observado e trabalhado com muita
consciéncia, comprometimento e critério ¢ a cultura organizacional de uma empresa.Mas o que ¢
e/ou representa a cultura organizacional para uma corporacao?

Segundo Karolczak e Karolczak (2009, p. 33) “cultura organizacional sdo premissas
absorvidas pelos individuos”. Ou seja, sdo elementos basilares que influenciam o padrdao de
comportamento dos individuos numa instituicao.

Cumpre destacar que todas as organizagdes possuem uma cultura organizacional. Mesmo
que ndo atentem para suas caracteristicas e/ou para a necessidade de atuar — intencionalmente — na
constru¢do da mesma.Neste sentido, Karolczak e Karolczak(Apud Robbins, 1999, p. 595) apontam
que “a cultura organizacional se refere a um sistema de significado compartido entre seus membros
e que distingue uma organizagao da outra”.

Os autores acima citados afirmam ainda que “a cultura organizacional ¢ uma forma de unir
as pessoas em torno de algo que pode transformar seu desenvolvimento individual”.
(KAROLCZAK e KAROLCZAK, 2009, p. 35).Sendo assim, podemos observar que a cultura
organizacional, embora seja inerente ao ambiente geral da empresa, exerce influéncia significativa
sobre os colaboradores individualmente.

Ainda sobre a defini¢do/conceituagdo de cultura organizacional, Chiavenato (2016) afirma
que:

Cada organizacdo tem a sua propria cultura organizacional ou cultura corporativa. Para se
conhecer uma organizacdo, o primeiro passo ¢ conhecer sua cultura. Fazer parte de uma
organizagdo significa assimilar sua cultura. Viver em uma organizagdo, trabalhar nela, atuar
em suas atividades e nela desenvolver carreira € participar intimamente de sua cultura
organizacional.

Neste fragmento textual destacamos que para um individuo fazer parte, de fato, de uma
organizacgao, ¢ preciso que o mesmo assimile sua cultura.Cultura esta que segundo o diciondrio
eletronico Houaiss (2000) pode ser definida como o “conjunto de padrdes de comportamento,
crencas, conhecimentos, costumes etc. que distinguem um grupo social”.

Seguindo nessa mesma linha de distingdo entre uma instituicdo e outras instituigdes,

Chiavenato (2016) afirma que “a cultura organizacional ¢ o DNA da organizagao”.

O modo como as pessoas interagem em uma organizacdo, as atitudes predominantes, as
pressuposigdes subjacentes, as aspiragdes e os assuntos relevantes nas interagdes entre os
membros fazem parte da cultura da organizacdo.(CHIAVENATO, 2016, p. 193).
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Fica patente aos nossos olhos que a forma como as relagdes se estabelecem entre os
individuos que atuam numa organizacao esta diretamente relacionada com a cultura organizacional.

Cabe ressaltar ainda que, se de um lado, a conjuntura e/ou o contexto da corporacao pode
exercer influéncia sobre o padrao de comportamento dos individuos que nela atuam, por outro lado,
os colaboradores através de suas caracteristicas também podem influenciara defini¢do dessa mesma

cultura.

A cultura organizacional representa as normas informais e ndo escritas que orientam o
comportamento dos membros de uma organizagao no dia a dia e que direcionam suas agdes
para a realizagio dos objetivos organizacionais. E o conjunto de habitos e crengas
estabelecido por meio de normas, valores, atitudes e expectativas compartilhadas por todos
os membros da organizagdo. A cultura espelha a mentalidade que predomina em uma
organizagdo (CHIAVENATO, 2016, p. 195).

Ou seja, sao elementos intangiveis, porém determinantes para a definicdo das caracteristicas
e do perfil de uma organizacdo como um todo.

Ainda segundo Chiavenato (2016, p. 198) “a cultura organizacional ¢ considerada o aspecto
mais basico e fundamental das organizacdes, sua caracteristica mais importante”. Razao pela qual o
referido autor se referea mesma como sendo o DNA organizacional.

Para Ribeiro (2008, p. 76) “acultura organizacional relaciona-se com as percepgdes dos

atores em relacdo as praticas e aos principios norteadores de uma organizagao”.

Portanto, cultura ¢ o resultado de um complexo conjunto de processos de aprendizagem os
quais sdo, apenas parcialmente, influenciados pelo comportamento e pela vontade do lider.
Por outro lado, destaca-se que a cultura organizacional indica o clima e as praticas que as
organizagoes desenvolvem ao “redor” dos seus funcionarios (atores). (RIBEIRO, 2008, p.
74).

Salientamos no que fora apresentado pela autora acima citada, a influéncia que os processos
de aprendizagem desenvolvidos na empresa exercem sobre a definicdo dessa cultura organizacional.
Seja este aprendizado desenvolvido de maneira intencional (através de programas de treinamento &
desenvolvimento) ou de maneira nao-intencional (através das relagdes/interagdes e trocas entre os

colaboradores).

Nesse sentido, um dos pontos essenciais para o entendimento do que ¢ e do que faz a
cultura € a possibilidade de analisd-la como um fendmeno representado e criado pelas
nossas relagdes com os outros, permeando todas as formas e os tipos de interagdo
(RIBEIRO, 2008, p. 73).

Dito de forma mais simplificada, os colaboradores de uma organizacdo através de suas ideias,
crencgas, valores, sentimentos e comportamentos acabam por definir aquilo que ela é. Pois estes sdo parte
integrante do que representa o DNA de uma organizacao. E por esta razdo as empresas precisam dar a devida

atencdo a cultura organizacional.
45



Revista Eletronica Saberes Multiplos. Agosto. 2021; 6 (12)

3. TREINAMENTO & DESENVOLVIMENTO

Um dos caminhos que podem ser utilizados pelas corporagdes para criar, desenvolver,
gerenciar e/ou transformar sua cultura organizacional passa e perpassa pelo Treinamento e
Desenvolvimento de Recursos Humanos.

Pois héd o entendimento de que o investimento feito pelas empresas em seus colaboradores
pode gerar uma cultura organizacional alinhada com os objetivos institucionais, trazendo retornos

significativos para a corporacao.

Desenvolva as pessoas e clas desenvolverfo a organizagdo. O crescimento individual
conduz ao crescimento das equipes, o qual leva ao crescimento das areas funcionais e este
ao crescimento da organizagdo. (...) As pessoas t€ém enorme capacidade para aprender
novas habilidades, captar informagdes, adquirir novos conhecimentos, modificar atitudes e
comportamentos, bem como desenvolver conceitos e abstragoes.(CHIAVENATO, 2016, p.
17).

Nota-se através do que fora exposto pelo referido autor, o quao importante ¢ langar mao do
treinamento & desenvolvimento de recursos humanos para modificar atitudes, comportamentos e
conceitos dos seus colaboradores. Através dos quais, estes podem contribuir para que a organizagao
alcance seus objetivos.

A imagem abaixo sintetiza bem como os processos de aprendizagem aplicados pelas

empresas através do T&D podem contribuir para o desenvolvimento da organizagao.

Figura 1: Processos de aprendizagem aplicados pelas empresas através do T&D

Tremamento Diesenvolvimento Desenvobvimento Organizacional

Fonte: Chiavenato (2016, p. 18)

Como podemos observar, hd uma progressividade nas etapas de desenvolvimento de uma

instituicao até que ela chegue ao patamar objetivado.
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Segundo Chiavenato (2016, p. 20) “para aumentar a eficicia humana nas organizagdes, ¢

necessario intervir no nivel sistémico por meio de abordagens educacionais mais intensas”.

Em um mundo no qual tudo muda rapido e intensamente, as organizacdes também precisam
aprender a mudar e a se renovar e reinventar continuamente. E isso envolve gente. O
importante ¢ fazer com que as pessoas aprendam a aprender a fim de aprender a mudar.
(CHIAVENATO, 2016, p. 20).

O autor nos leva a refletir sobre a necessidade de fazer com que os colaboradores aprendam
a aprender para acompanhar as mudancas, de modo que a empresa mantenha-se competitiva no
mercado.

Mas essa qualidade —aprender a aprender — requer que se construa uma cultura de
aprendizagem continua onde os colaboradores disseminem informagdes, construam conhecimentos
e troquem experiéncias. Alinhando a empresa com uma sociedade que, segundo Libaneo (2010), ¢
“eminentemente pedagogica”. Uma vez que tal sociedade requer que os colaboradores estejam
continuamente aprendendo, construindo conhecimentos e adquirindo multiplas habilidades e
competéncias necessarias ao desempenhar de suas fungdes laborais.

Por esta razdo muitas empresas investem cada vez mais no setor de Treinamento &
Desenvolvimento de seus Recursos Humanos ou mesmo na implementacdo de uma Universidade
Corporativa, objetivando competitividade através de processos de formagao/qualificagdo alinhados
aos negocios da empresa.

A ideia central em se fazer investimentos tao significativos nos processos formativos dentro
de uma empresa ¢ desenvolver através da educacdo para transformar a realidade através da
elaboracado de politicas e estratégias alinhadas ao negdcio.

Tal investimento se justifica por varios motivos, mas trés deles sdo pontuais:
= Existe uma discrepancia entre o que a escola/universidade propicia aos seus alunos através da
educagao formal e o que as empresas precisam que seus colaboradores possuam no conjunto que se

denomina CHA (conhecimentos, habilidades e atitudes);

= As constantes mudang¢as que ocorrem no contexto onde a organizag¢do estd inserida (mercado,

economia, mudangas sociais etc.);

= Qualificagdo/formagdo que dé aos colaboradores habilidades e competéncias especificas dentro

das fung¢des desempenhadas na empresa. Ou seja, qualificacdo/formacgao alinhada ao negocio.

Em muitos casos a empresa nao encontra recursos humanos dispondo do que ela precisa em
conhecimentos, habilidades e/ou atitudes que atendam suas necessidades. Noutros casos, 0s
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colaboradores sdo possuidores de algumas caracteristicas que atendam o perfil da empresa, mas,
precisam adquirir e/ou desenvolver outras habilidades para serem considerados aptos para
desempenhar suas fun¢des em alto nivel.

Neste sentido, cabe observar a afirmagao feita por Boog ¢ Boog (2006) acerca do assunto:

As empresas investem tempo, dinheiro e cérebros em estratégias para a atragdo e retencdo
desses talentos e, paralelamente, no desenvolvimento desses empregados, que cientes do
valor que possuem, ndo abrem mao de ampliar seus conhecimentos e, consequentemente,
de sua empregabilidade. Nao basta mais oferecer uma boa remuneragdo ou um pacote
atraente de beneficios para manter os melhores em casa. Faz-se necessario dar condigdes de
desenvolvimento e crescimento por meio de desafios arrojados e de ganho de competéncias.
Isso ¢ o que de fato estimula, retém e atrai grandes talentos. (BOOG e BOOG, 2006, p. 16).

A citacdo acima evidencia outro aspecto relevante sobre o tema tratado neste estudo, ndo
basta a empresa preocupar-se apenas em oferecer boas condi¢des salariais somadas a um pacote de
beneficios. Além disso, ¢ preciso criar um ambiente favordvel ao desenvolvimento/crescimento
desse novo colaborador que busca possibilidades, desafios e conquistas.

Vemos entdo, que a cultura que permeia o ambiente de uma empresa ¢ um dos aspectos
importantes a serem considerados, inclusive, para que um colaborador permane¢a ou ndo numa
determina empresa. Pois um colaborador consciente do que quer, busca uma empresa que contribua

para que ele consiga alcangar — também — seus objetivos.

Como os desafios para o novo RH sdo incessantes, ndo sdo apenas esses profissionais
acima da média que merecem atengdo. Ha um grupo maior — alguns deles com potencial
enorme, outros nem tanto — que necessita de um contato constante com oportunidades de
desenvolvimento. E a empresa transformando-se em um verdadeiro centro de aprendizado
pelo qual consegue aprimorar produtos, servigos e pessoas. (BOOG e BOOG, 2006, p. 18).

O ambiente construido de maneira consciente pode potencializar as caracteristicas dos
individuos e, por conseguinte, catalisando o sucesso da empresa como um todo.

Mas de que maneira o treimento & desenvolvimento podem contribuir para o sucesso do
negdcio?

Bom, antes de responder tal pergunta, precisamos entendero significado € o conceito dessa
expressao.

O primeiro ponto que merece ser destacado ¢ que as palavras treinamento &
desenvolvimento sdo utilizadas juntas, mas, possuem significados distintos. Porém, que se

complementam num processo.
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Treinamento ¢, segundo Chiavenato (2016, p. 40), “um processo educacional de curto prazo
que utiliza procedimentos sistemdaticos e organizados pelos quais as pessoas de nivel ndo gerencial
aprendem conhecimentos e habilidades técnicas para um proposito definido™.

Podemos usar como exemplo uma colaboradora que acabou de ser contrata para trabalhar
como operadora de caixa num supermercado e que precisa aprender como utilizar suas ferramentas
de trabalho(sistema que registra os produtos e o leitor de codigo de barras).

Deste modo, o treinamento servira para que essa colaboradora adquira, num curto espaco de
tempo, os conhecimentos e habilidades necessarios para desempenhar sua fungdo especifica e
definida.

E embora seja visto como algo cuja abrangéncia ¢ mais delimitada, Ribeiro (2006, p. 45)
afirma que “treinamento e programas de formacdo profissional sustentam as mudangas e
possibilitam melhores resultados com melhor qualidade de vida”.

J& o desenvolvimento ¢, segundo Chiavenato (2016, p. 40), “um processo educacional de
longo prazo que utiliza procedimento sistematico e organizado pelo qual o pessoal gerencial
aprende conhecimentos conceituais e tedricos para propdsitos genéricos”.

Da defini¢ao do autor acima citado, discordamosapenas no ponto em que o mesmo afirma
que o desenvolvimento destina ao pessoal gerencial. Pois acreditamos que, os colaboradores que
atuam na parte operacional de uma organizacdo podem desenvolver-se para ocupar fungdes
gerenciais.

Uma vez que ¢ através do desenvolvimento que a empresa busca aprimorar as
potencialidades dos seus recursos humanos, esperando assim, obter resultados a médio e longo
prazo.

Apesar do significado distinto entre as duas palavras, como ja dissemos anteriormente,
ambas se complementam por apontarem para uma ideia: alcangar objetivos através de processos de
aprendizagem.Entretanto, as instituicdes nao podem valer-se apenas do conceito trazido pelo
treinamento & desenvolvimento, uma vez que, nos dias atuais, estes ndo sdo mais suficiente para

que a organiza¢ao atenda todas as suas necessidades relacionadas a formag¢ao no contexto atual.

O treinamento é um esfor¢o de melhora individual. Como tal, ¢ indispensavel, mas
insuficiente para as necessidades organizacionais de um mundo em que constante mudanca.
Torna-se necessario um esfor¢o mais amplo e compreensivo de mudanca e melhora
organizacional. E por qué? Simplesmente porque esta ¢ uma era de instabilidade e
mudangas que requerem pessoas e organizagdes dinamicas, flexiveis, mutaveis e
inovadoras. Os novos tempos exigem novas organizagdes € uma nova postura das pessoas.
(CHIAVENATO, 2014, p. 335).
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Isso nos coloca diante da necessidade de mudarmos de uma cultura do ensino para a cultura
da aprendizagem continua e contextualizada.
Ribeiro (2008) pontua algumas questdes que corroboram com o pensamento do autor acima

citado:

A mudanga constante ¢ uma prerrogativa dos processos de aprendizagem nas empresas.
Mudam tanto as fung¢des quanto os aspectos didatico-metodologicos na institucionalizagdo
da aprendizagem. Na medida em que a tarefa de formagao nas empresas assume um carater
antecipativo e continuo em termos da qualidade, o trabalho de manuteng@o da qualificagéo
profissional ¢ acompanhado da tarefa de preparar, apoiar e dirigir processos de mudangas.
Este dado provoca mudangas nos métodos de formacao que evoluem de uma aprendizagem
transmitida para uma aprendizagem orientada na agdo e na experiéncia. (...) o “aprender”
transforma-se em uma parte integrante do desenvolvimento da empresa, que passa a ter nos
processos de aprendizagem uma forma de vinculo com o seu redor. (RIBEIRO, 2008, p.
31).

Para seguir nessa dire¢do as empresas precisam criar nos colaboradores a consciéncia, o
entendimento e a sensibilidade para que estes possam comprometer-se com a dindmica da
aprendizagem continua.

Que acontece tanto de maneira intencional, através das agdes de treinamento &
desenvolvimento, como de maneira ndo intencional, através das relagdes que se estabelecem entre
os colaboradores da empresa.

Entretanto, isso sé serd possivel através da constru¢do de um cenario favoravel. Cenario
este, que precisa ser pensado, delineado, construidoe sustentado por uma cultura organizacional que

valorize os processos de aprendizagem.

4. UNIVERSIDADE CORPORATIVA

Embora o investimento em treinamento & desenvolvimento seja justificavel, ante a tudo que
apresentamos na sessao anterior, ha um novo caminho para gerar diferencial competitivo nas
organizacao através de processos formativos alinhados ao negdcio da empresa.

Caminho este que ndo estd restrito aos centros de T&D e/ou aos badalados cursos de
liderancga e gestdo de pessoas aplicados/ministrados nas empresas. E mesmo utilizando-se — também
— do treinamento & desenvolvimento, a Educacdo Corporativa agrega novos conceitos e

perspectivas aos processos formativos nas empresas.

Tradicionalmente, muitos departamentos de treinamento operavam como ‘“anotadores de
pedidos” — os clientes apresentavam pedidos de treinamento e o departamento de
treinamento localizava ou criava cursos para atender a essas solicitagdes. Normalmente, a
inten¢do era pequena em relacdo aos resultados. Ja nas Universidades Corporativas, as
organizagdes estdo reestruturando os ambientes de aprendizagem para que eles sejam
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proativos, centralizados, determinados e realmente estratégicos por natureza. (CASARINI e
BAUMGARTNER, 2012, p. 31).

Observa-se que o setor de T&D por vezes atuava apenas no atendimento de demandas
especificas, somente para cumprir o que lhes fora solicitado por um setor determinado. O que
geralmente acontecia num lugar especifico para os cursos/treinamentos. E uma vez findado o
curso/treinamento nenhuma outra acao era implementada até que outra demanda viesse a surgir.

De acordo com os autores acima citados, a Universidade Corporativa contrapdem a ideia de
acoes isoladas e implementadas apenas quando requerida por um determinado setor.Ao invés disso,
ela propde algo processual, continuo e que acaba atuando numa perspectiva indutora.Ou seja,
fomentando uma cultura de aprendizagem organizacional independente das necessidades
especificas.

Meister (1999, p. 33) “considera o modelo de universidade corporativa um processo, € ndo
apenas um lugar de aprendizado”.

Este mesmo autor define a universidade corporativa como um processo cujo objetivo ¢é
desenvolver acdes de aprendizagem permanente junto aos colaboradores com vistas a impulsionar a
competitividade da organizagao.

E embora a Universidade Corporativa ndo precise, necessariamente, ter corpo fisico como
uma universidade tradicional onde a educagdo ¢, precipuamente, formal, Ricardo (2005) aponta

que:

Caracterizada como instituigdo voltada para a educa¢do corporativa permanente,
conjugando instalagdes fisicas e portais virtuais, a universidade corporativa tem como
objetivo desenvolver as competéncias dos empregados, substituindo a formula exclusiva de
sala de aula pelas multiplas formas de aprendizagem. (RICARDO, 2005, p. 40).

Apesar da significativa contribuicdo dos centros de treinamento & desenvolvimento, fica
patente aos nossos olhos que a universidade corporativa traz multiplas possibilidades, uma vez que
transcende espagos fisicos e/ou agdes isoladas e especificas.

A universidade corporativa dissemina-se como uma ideia que permeia a cultura
organizacional da empresa sem convergéncia com os objetivos a serem alcangados.

Neste mesmo sentido Estarec (2012) faz a seguinte afirmagdo sobre as universidades

corporativas:

A universidade corporativa, o modelo mais representativo de educagdo corporativa,
constitui-se em um fortissimo polo de irrigacdo e consolida¢do da cultura empresarial,
motivo pelo qual atividades ligadas aos principios, as crengas ¢ aos valores da organizacdo
deverdo fazer parte da grade curricular de seus cursos e dos programas de capacitagdo e
desenvolvimento profissional. (ESTAREC, 2012, p. 134).
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Pensar em educacdo corporativa através das universidade corporativas ¢ pensar na
sobrevivéncia, no crescimento e na competitividade do negocio. Pois sem investimento nos recursos
humanos a empresa dificilmente conseguira lidar com a dindmica do mercado.

Ainda segundo Estarec(2012apud Peter Senge, 1990) “as organizacdes que realmente terao
sucesso no futuro serdo aquelas que descobrirem como cultivar nas pessoas o comportamento € a
capacidade de aprender em todos os niveis da organizagio”.

Isso nos mostra que fazer com que os colaboradores aprendam a aprender pode ser fator
determinante para a sobrevivéncia da organizagdo numa era tida como da informacdo e do
conhecimento.

Pois no cenario de rapidas mudangas tecnoldgicas, a aprendizagem e o desenvolvimento de
pessoas constituem a base fundamental para o €xito de qualquer organizacao. (ESTAREC, 2012).

Corroborando com essa ideia, Casarini ¢ Baumgartner (2012) fazem a seguinte afirmacao:

Hoje, todas as empresas que pretendem surfar ndo apenas na onda do crescimento
econdmico, mas do real desenvolvimento, sabem que isso nao sera possivel sem a formagao
permanente de pessoas. Sem duvida, todo esse movimento reflete a relevancia que a
educacdo corporativa adquiriu na gestdo empresarial, podendo-se afirmar que ndo se trata
apenas de mais um modismo na area de administragdo, mas de uma real consciéncia por
parte das liderangas empresariais da importincia da educagcdo como condicdo para a
competitividade. (CASARINI e BAUMGARTNER, 2012, p. 30).

Deste modo, podemos considerar que a empresa que valoriza a educagdo corporativa, € a
utiliza como elemento para fomentar o desenvolvimento e a formagdo de seus recursos humanos,
acaba por transformar este processo num poderoso instrumento de diferenciacio e de
competitividade. Permitindo assim, que a empresa consiga lidar com a dinamica e as incertezas do

mercado.

5. CONSIDERACOES FINAIS

A realizagao deste estudo permitiu-nos enxergar o quao relevante ¢ para uma organizagao o
investimento no setor de formagao e desenvolvimento dos recursos humanos que figuram — também
— como patrimdnio da empresa.

Por este motivo, acreditamos que a organizacdo que deseja alcancar niveis elevados de
competitividade, ndo pode desconsiderar a necessidade de qualificacao dos colaboradores. Uma vez
que sdo estes que irdo alavancar o desenvolvimento organizacional como um todo.E tal como vimos
nas sessdoes desse artigo, essa qualificacdo passa e perpassa pelo setor de treinamento &
desenvolvimento e/ou pela implementa¢do de universidades corporativas.
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Entretanto, ¢ preciso destacar que nem sempre as instituicdes entendem que esse ¢ um
caminho viavel para elevar a qualidade da formacao/qualificagdode seus colaboradores. Uma vez
que muitas empresas ainda visualizam o setor de recursos humanos como centro de custos € nao
como parceiros estratégicos do negoécio. Razao pela qual, acabam relutando na hora de fazer os
devidos investimentos na formagao/qualificagcdo dos seus colaboradores.

Pensar no setor de T&D como despesa e ndo como investimento em plena era da informagao
e do conhecimento nos causa muita estranheza. Pois se considerarmos que a qualificagdo/formacao
dos individuos pode potencializar habilidades motoras, intelectuais e relacionais, tornando-os mais
competentes para o exercicio de suas fungdes, parece-nos um caminho quase que obrigatdrio para a
sobrevivéncia e/ou crescimento das empresas.

E embora este seja um tema de muita relevancia, e, por isso, tdo necessario quando se fala
das qualificacdes dos colaboradores na contemporaneidade, a realidade posta nos mostra que ainda
temos um longo caminho a percorrer para disseminar, cada vez mais, a importancia dos processos
formativos desenvolvidos e implementados pelas empresas para que se construa uma cultura

organizacional que lhes sirva de diferencial competitivo no mercado.
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