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Resumo: O objetivo do presente estudo € analisar a adocéo da Educacéo Corporativa (EC)
como ferramenta de suporte para a Gestdo do Conhecimento (GC) nas organizagoes.
Conceituou-se GC e EC, posteriormente foi analisada a mudanca do paradigma de
treinamento para EC. A partir deste ponto e com a contextualizacdo e bases conceituais
mapeadas, foram analisados os fatores restritivos e propulsores a adocdo da Educagdo
Corporativa como ferramenta de suporte para a Gestdo do Conhecimento. A pesquisa foi
caracterizada como qualitativa; em funcao dos objetivos como exploratéria e em funcéo dos
procedi mentos técnicos como uma revisao bibliografica.

Palavras chave: Gestdo do conhecimento, Educac&o corporativa.

1. INTRODUCAO

A higtdria da humanidade mostra que a posse de informacdo condtitui-se no diferenciad
competitivo do homem. Contudo, a histéria do Ocidente revela que as informagdes foram por
muito tempo geradas e protegidas por organizagbes que detinham a supremacia socid.
Veificase ese fato na idade média, onde as informagdes eram tutdladas pela igrgja, na
modernidade a coroa detinha informacdo, o estado na pds-modernidade e a partir da segunda
metade do século XX as empresas produtivas assumiram esse papd.

Porém, com a globaizacdo, ocorre a disseminecdo da informacdo de forma
descentrdizada. E cada vez mais intenso o livre acesso a todas as pessoas atodos os tipos de
informacdo. Esse momento reline edementos que explicam a necessidade da Gestéo do
Conhecimento (GC). Para Drucker (1999), as empresas percebem que estdo em um ambiente
de competicéo e gerar e gerir informagdes e conhecimentos é questdo de sobrevivéncia
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O capital intelectud das organizagbes, composta de seus recursos humanos, necessita
edtar gpoiado em uma edtratégia de educacdo continuada, pois 0 desafio das organizacbes no
sfculo XX, serd arar e manter clientes (internos e externos) criadores de conhecimento
(DAVENPORT e PRUSAK, 1998). Uma edratégia das organizagbes, que vem sendo
utilizada, para preparar seus recursos humanos visando uma vantagem competitiva é a
educacdo corporativa

Vé&ios pesguisadores, dentre eles, Senge (2000), Meister (1999), Porter (1999), Souza
(2000) e Nonaka e Takeuchi (1997) assnalam a Educacéo Corporativa (EC) como um forte
elemento da GC, para as empresas manterem sua competitividade.

O objetivo deste trabaho € andisar a ado¢do da EC como ferramenta de suporte para a
GC nas organizacbes. Conceituou-se GC e EC, pogeriormente foi andisada a mudanca do
paradigma de treinamento para EC. A partir deste ponto e com a contextuaizacdo e bases
conceituais mapeadas, foram analisados os fatores redritivos e propulsores a adogdo da EC
como ferramenta de suporte para a GC. A pesquisa foi caracterizada como quditativa; em
funcdo dos objetivos como exploratéria e em funcéo dos procedimentos técnicos como uma
revisdo bibliogréfica

2. GESTAO DO CONHECIMENTO

A GC é um processo sistémico na vida de uma organizacdo, e para melhor compreensio
desde processo, deve-se compreender os conceitos de (1) dado, (II) informacéo, € (IlI)
conhecimento.

2.1. Dado

Para Davenport e Prusak (1998), dado é um conjunto de fatos digtintos e objetivos,
rativos a eventos E a informagdo genérica, bruta, descrita de forma exata, sem
tratamentoagum.

Os dados isolados normamente ndo sfo relevantes, porém quando usados como metéria
prima para a criagéo da informagao, tornam-se sgnificantes e essenciais.

2.2. Informacéo

Drucker (1999), define a informacd como dados interpretados, dotados de relevancia e
propésito. E o conjunto de dados que agrupados em funcdo de uma determinada légica,
estabelece um sentido ou uma agdo, um produto capaz de produzir e extrair conhecimento. A
informac&o afeta 0 conhecimento, acrescentando-1he ou reestruturando-o.

Segundo Robredo (1998), “é um conjunto de dados agregados de um vaor. Também
pode ser compreendida como o resultado do ordenamento dos dados que proporciona a
inferéncia de vaor para geracd do conhecimento sSstematizado com vidas a formagdo de
conhecimento e o desenvolvimento de inteligéncia” Robredo (1998), gpresenta a piramide de

agregacao de vdor ainformacao.
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Figura 1 — Pirdmide da agregacdo do vaor ainformacéo. Adaptada de ROBREDO, Jaime.
Working Knowledge, 1998.

No topo da piramide encontramos a inteligéncia, que pode ser entendida agui como
capacidade de administrar conhecimentos adquiridos para gerar solugdes. Ou sga, 0 Processo
indarse com a coleta de dados, esses dados apGs organizados sdo transformados em
informacdo que, andisados e contextudizados, trandformamse em conhecimento. Esse
conhecimento aplicado a processos de decisdo gera vantagem competitiva para a organi zacao.

2.3. Conhecimento

Assm como a informagdo deriva dos dados, o conhecimento deriva da informacdo.
Segundo Davenport e Prusak (1998), o conhecimento pode ser comparado a um sistema Vvivo,
gue cresce e se modifica a medida que interage com 0 meio ambiente.

Nonaka e Takeushi, (1997) observam que o0 conhecimento, diferentemente da
informacdo, refereese a crencas e a compromissos. Estes autores (Nonaka e Takeushi)
definiram o conhecimento humano em dois tipos. técito e explicito.

O conhecimento técito é dificil de ser articulado na linguagem formd. E o
conhecimento pessoal incorporado a experiéncia individua e envolve
fatores intangiveis como, por exemplo, crencas pessoais, perpectivas,
sstema de vaor, insight, intuicdes, emogdes e habilidades. E considerado
como uma fonte importante de competitividade entre as organizagbes. SO
pode ser avaliado por meio da acéo.

Conhecimento explicito € o que pode ser articulado na linguagem formal,
inclusve em dfirmagbes gramaticais, expressdes matematicas,
especificagbes, manuais etc. Facilmente transmitido, sistematizado e
comunicado. Ele pode ser transmitido forma e facilmente entre os
individuos (SANTOS, 2001).

A figura a seguir, demongtra que os conhecimentos técito e explicito se complementam e
suainteracdo é adinamica da criacdo do conhecimento.
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Figura2 - Espiral do Conhecimento. Adaptado de NONAKA e TAKEUCHI. Criagdo de
conhecimento na Empresa, 1997.

Nonaka e Takeushi (1997) acreditan que, para Se tornar uma empresa que gera
conhecimento, a organizacao deve completar uma espird do conhecimento, espird esta que
va do conhecimento té&cito para 0 conhecimento técito (socidizacdo), técito para o explicito
(externdizacén), explicito a explicito (combinacdo), e findmente de explicito a técito
(interndizacé).

O conhecimento vaorizado pelas organizagbes € aquele que pode ser aplicado para obter
resultados, que pode ser utilizado sstemicamente para conduzir a empresa a um nivel eevado
de competitividade.

2.4. Processo da GC

O propdsito da GC é gproveitar recursos pré existentes nas organizagdes, afim de que as
pessoas possam reutiliza-1os ao invés de tentar recriar algo exigente.

A GC € um processo corporativo, focado na edtratégia empresarid e que envolve a gestéo
das competéncias, a gestdo do capita intdectud, a gprendizagem organizaciond, a
inteligéncia empresarid e a educacéo corporativa (MEISTER, 1999).
Fica claro que GC é portanto, um processo sistémico de identificacdo, renovacéo e aplicacdo
dos conhecimentos edratégicos da organizacdo. E a adminisracdo dos ativos de
conhecimento das organizagbes. A GC permite a organizacao saber o que ela sabe.

3. A EDUCACAO CORPORATIVA

Para Meister (1999), a EC € o esforgo estruturado de educacéo continuada do potencia
humano das organizagbes, esse esforco compreende os clientes internos e externos da
organizacdo e a sociedade. Nessa Otica, pode-se dizer que a missio da EC seria entdo,
propiciar a educagdo continuada e o compartilhamento de conhecimentos, de modo que todo o
capitd humano das organizagbes tenham qudificagbes necessarias para sustentar vantagem
competitiva e permanente.

Meigter (1999), afirma que a EC deve ser um processo inserido no contexto da GC. Esse
processo deve integrar todo capitl humano da organizacdo, incluindo clientes, parceiros,
fornecedores e sociedade, formando uma cadeia de vaor focada na edratégia empresarid.
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Essa cadea permite a manutencdo e aumento permanente, do vaor capitd intelectuad das
organizagoes.

No ambiente empresarial a EC ndo tem suas fronteiras limitadas a estrutura
organizacional e aos seus empregados. As relagbes da organizacdo com
clientes, parceiros, fornecedores e até mesmo com a sociedade, influenciam
seu processo de gestdo e evolugdo. Todas estas relacdes formam uma cadeia
de valor que impacta a realizagdo das metas empresariais e a obtengdo dos
resultados do negécio. A gestdo das organizages, por mais auto suficientes
que sgam, sofre as influéncias destes agentes intervenientes e afetam
naturalmente sua evolugdo.(SANTOS, 2001)

Sendo assm, a EC pode ser considerada como uma ferramenta de suporte a GC no
cumprimento de seu proposito de socidizar o conhecimento existente nas organi zagoes.

4. EDUCACAO CORPORATIVA X TREINAMENTO: MUDANCA DE
PARADIGMA

Treinamento, segundo Chiavenato (1999), é o processo de ensinar, capacitar, reciclar e
gperfeicoar os funcion&rios nas habilidades e competéncias basicas que eles necesstam para
desempenhar seus cargos com exceléncia Um dos propdstos do treinamento € aumentar a
produtividade dos individuos em suas fungles, influenciando seus comportamentos. A
definicdo de treinamento no Dicion&io Aurdlio (1999) € “tornar apto para determinada tarefa,
ou atividade; adestrar; exercitar; praticar”.

A partir dessas definicBes, pode-se sugerir que 0 objetivo do treinamento é desenvolver
qudificagbes isoladas, enquanto que o foco da EC va dém da qudificacdo isolada para a
criacdo de uma cultura de aprendizagem continua, em que os empregados compartilham
inovagdes e visam solucionar problemas organizacionas.

Na EC os ambientes de gprendizagem tornam-se pro-ativos, centrdizados, determinados
e edtratégicos e o resultado esperado € que o empregado possa desenvolver a capacidade de
aprender e dar continuidade a esse processo na volta ao trabaho. Segundo Megter (1999), as
empresas comegam a perceber a necessidade de transferir o foco dos esforgos de treinamento
paraa EC. A tabelaa seguir, ilustra os principais componentes dessa mudanca.

MUDANCA DE PARADIGMA

CENTRO DE ‘ EDUCACAO
TREINAMENTO

CORPORATIVA

Desenvolver Habilidades OBJETIVO Desenvolver Competéncias
Aprendizado Individual FOCO Aprendizado Organizacional
Téticc ESCOPO Estratégico
Necessidades Individuais ENFASE Estratégias de Neg6cios
Internc PUBLICO Interno e Externo
Espaco Rea LOCAL Espaco Real e/ou Virtual
Aumento de Habilidades RESULTADO Melhoria de Resultados

Tabda 1 — Mudanca de Paradigma. Adaptado de SOUZA, Cesar. Taentos e Competitividade,
2000.



i Comité Cientifico/Avaliador

A proposta do treinamento é treinar pessoas no desenvolvimento de habilidades para o
trabadho. Meger (1999) afirma que a EC tem a proposta de dinha os membros da
organizacdo aos objetivos empresarias, oferecendo solugbes de aprendizagem para cada
familia de cargos. Por tratar o ambiente corporaivo como um todo, a EC permite que o
gorendizado organizaciona sgja direcionado para o resultado globa e ndo para a mehoria
individua, agregando vaor ao resultado corporativo.

5. FATORESRESTRITIVOSE PROPUL SORES

Toda idéia ou teoria nova surge em um campo de forcas, que avdia a oportunidade de seu
surgimento, com um conjunto de fatores que redringem sua exigéncia e desenvolvimento e
gue precisam ser removidos ou minimizados nessa sua acao redtritiva

De outro lado, e no sentido oposto, um conjunto de fatores impulsores criam um
ambiente favoravel para a implementacdo e desenvolvimento de novas idéias e teorias, e
forcas devem ser potencidizadas para acelerar os efeitos positivos do que se pretende atingir.

O objetivo de avdiar brevemente esse campo é conhecer e neutrdizar as forgas restritivas
ou tranformé-las em forgas produtivas. Com relacdo as forgas propulsoras, o objetivo é
fortalece-las ainda mais, para aumentar a potencialidade de existéncia da idéa ou teoria e do
alcance dos objetivos propostos.

A idéa de adotar a EC como ferramenta de suporte para a adocdo da GC nas
organi zagbes surge, como todas as teorias e idéias, nesse mesmo campo de forgas.

Assm, podemos considerar quais os fatores que restringem a adocdo da EC como meio de
anplla;m do capita intelectua nas organizagdes.
A dificuldade que as empresas encontram em adaptar-se a nova redidade;

- Medo e desconhecimento do futuro;

- Permaréncia de tragos da cultura anterior;

- Momentos de dificuldades empresarias;

- A descrencaem uma viso compartilhada de futuro;

- Dificuldade em contratar e manter funcion&rios com potencid de crescimento ou

detentores de competéncias estratégicas de consciéncia ampliada;

- Dificuldade em conquigtar e reter valores novos, 0 que inibe a adogdo de um plano a

longo prazo nos investimentos para o desenvolvimento do capitd humano;

- A fdtade capacitacdo para 0s novos papéis, €

- Faltade tempo e prioridade paraimplementar novos projetos.

A EC, como meio para a GC, pressupde um conjunto de fatores que, quando ocorrem, s80
considerados propulsores para o sucesso (SANTOS, 2001):

- Consciéncia e vontade politica da direcdo superior;

- O préprio conceito de EC;

- Diretrizes estratégicas bem definidas e interndizadas por toda organizacéo;

- Disposicéo e abertura dos funcionarios para ainovacao;

- Espirito de equipe para o crescimento da empresa, €

- Aceitacdo do compartilhamento de competéncias e conhecimento.

Uma outra forca que pode ser considerada propulsora é aforma como a sociedade vem
cobrando resultados e qualidade nas agtes das empresas.

Em funcéo dos fatores que podem restringir a adocdo da EC, € recomendavel que os
fatores propul sores sgiam otimizados por meio do plangamento estratégico.
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6. CONSIDERACOESFINAIS

No decorrer deste trabaho, e levando em conta os aspectos agui apresentados,
experimentourse a sensacdo de que a GC ndo é uma disciplina pronta e acabada, e assm
sendo, ndo exige formula para sua gplicacdo nas organizagdes. Ainda assm foi possive
condatar que a EC € uma importante diada para a GC, e que cada organizacdo deve criar um
modelo para sua implementacéo, pois cada contexto empresarid tem seus fatores redtritivos e
propul sores na adocéo da EC.

Supondo haver dependéncia dos vaores, costumes e das ideologias do grupo socid nas
empresas, a0 mesmo tempo em que se trabaha na implantacdo da EC como ferramenta de
suporte para a GC, a organizacdo deve aprender como rediza-la e como corrigir os desvios
percebidos.
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CORPORATIVE EDUCATION: TOOL FOR THE MANAGEMENT OF
THE KNOWLEDGE

Abstract: The objective of the present study is to analyze the adoption of the Corporative
Education as tool of support for the Management of the Knowledge in the organizations.
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Management of the Knowledge was appraised and cor porative Education, later was analyzed
the change of the paradigm of training for Corporative Educacao. From this point and with
the mapeadas contextualizacdo and conceptual bases, had been analyzed the restrictive and
propeller factors the adoption of the Corporative Education as tool of support for the
Management of the Knowledge. The research was characterized as qualitative; in function of

the objectives as exploratéria and in function of the procedures technician as a
bibliographical revision.

Key-words. Management of the knowledge, Cor por ative education.



