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Resumo: 
A administração moderna  prioriza o caráter estratégico que as organizações devem adotar para fazer frente aos desafios impostos pelo ambiente, seja ele influenciado pelo mercado,pelas restrições ambientais ou pelos recursos financeiros. Ao se posicionarem frente a este quadro, os membros da organização compreendem que somente poderão responder a esta demanda, investindo no capital intelectual da organização. Para que este investimento se concretize de maneira sólida, é necessário que toda a organização esteja voltada para investir na implantação de um processo de educação da corporativa, dentro de uma abordagem sistêmica. Este processo deve ter como objetivo, aprimorar as competências organizacionais, solidificar e disseminar o conhecimento na organização, visando a construção da identidade organizacional voltada ao saber coletivo focado na vantagem competitiva da organização. Orientado por esta ótica, o objetivo deste artigo é demonstrar alguns aspectos relevantes para o desenvolvimento do processo de mudança de mentalidade organizacional, para a implantação da EC.  Para tanto, lançou-se mão da pesquisa bibliografia, tendo por eixo os estudos de Morin (1973), Capra (2006), Mariotti (1999, 2007) Senge (1990) que apontam à construção e disseminação do conhecimento, por meio do um pensamento sistêmico, transformando o conhecimento individual em conhecimento coletivo e disponível a todos na organização, como possibilidade para a sustentabilidade das organizações.
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Corporate education: Possibility of changing the organization paradigm 
Abstract 

The modern administration prioritizes the strategic nature that organizations must adopt to face the challenges imposed by the environment, being it influenced by market, by environmental restrictions or by financial resources.  Before this scenario, the organization members understand that they can only afford this demand by investing in the organization intellectual capital. To perform this investment concretely, it is necessary that the entire organization looks forward to invest in the deployment of a process of educating the corporate, within a systemic approach. This process must have as target, the improvement of the organizational skills, solidify and disseminate the knowledge in the organization, aiming the construction of an organizational identity towards the group knowledge focused in the organization's competitive advantage. Guided by this perspective, the objective of this article is to demonstrate some relevant aspects to the development of the organizational change of mentality, for the implementation of learning organization. Thus, it has launched a literature research, having as axle the Morin studies (1973), Capra (2006), Mariotti (1999,2007), Senge (1990) which points out that the construction and dissemination of knowledge, through a systemic thinking, transforming individual knowledge into collective knowledge and available to all the organization as possible to the sustainability of organizations. 
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1 Introdução

As organizações estão em constante movimento e transformação. Buscam sempre a inovação e criatividade, tendo em vista a necessidade de adequação ao mundo globalizado.

O mercado está cada vez mais competitivo e em constantes mudanças, requer que as organizações, compreendidas como sistemas abertos e complexos, voltem seus esforços para a educação organizacional, de maneira intensa e continuada, pois neste cenário, o capital intelectual constitui-se em valor determinante para as mesmas.

Tal esforço tem como objetivo aprimorar as competências organizacionais e investir em estratégias que fortaleçam o capital intelectual, gerando assim um círculo virtuoso onde a formação e transformação da identidade organizacional se dará pelo investimento na escuta sensível, no relacionar-se,  no comunicar-se, e principalmente, na condição de aprender a aprender.

Nesta forma de conceber o mundo organizacional, a educação corporativa tem um papel de extrema importância como fator integrador da formação da cultura organizacional, ou seja, a formação da sua identidade e sua personalidade e a maneira de sua interação com o meio externo.

O investimento na educação deve ser profundo, capaz de propiciar mudanças na forma de pensar e agir. Porém, sem uma base sólida, provoca mudanças e ou alterações superficiais,  que ao privilegiar o ensinar em detrimento do aprender, desencadeiam a ansiedade no meio organizacional. Esta forma, mudanças só acontecem de maneira significativa e efetiva, se houver uma mudança de mentalidade (SENGE, 1990). 

Para melhor compreender este processo de construção da identidade organizacional e como a educação está inserida neste contexto, faz necessário abordar alguns aspectos do pensamento sistêmico e a importância da Teoria da Complexidade nas organizações, pois, a compreensão desta ótica é indispensável ao entendimento e a prática da educação corporativa (MARIOTTI, 1999).
2 O pensamento sistêmico
Mais recentemente, o conceito de pensamento sistêmico tem sido empregado em muitas áreas do conhecimento como possibilidade para saber lidar com a pluralidade, a diversidade e as diferenças. De acordo com Mariotti (1999) o pensamento sistemico é a  interligação entre as partes, o que permite pensar no conjunto sem perder de vista os seus componentes individuais. 

Esta forma de compreender fatos e fenômenos alcança a educação e faz surgir uma abordagem de educação voltada ao caráter sistêmico, aberta às práticas integradoras com o meio e a percepção do ser humano como parte de um todo, muito mais amplo.

Por esta ótica, emerge uma contribuição à necessidade das organizações em dinamizar seu aprendizado, adquirindo novos conhecimentos, ampliando oportunidades, vivenciando realidades e construindo uma “sabedoria” coletiva, como vantagem de diferenciação.

Segundo Capra (2006, p.49) a construção da aprendizagem coletiva que se paute por uma perspectiva sistêmica, abordaria realidades, tópicos de estudos, problematizações a partir:

· Das partes para o todo (as propriedades não podem ser reduzidas às partes menores);

· Dos objetos para as relações (os processos são baseados em redes, enfoque no consenso ou cooperação na construção de decisões);

· Do conhecimento objetivo ao conhecimento contextual (explicar as coisas em termos de ambiente que as circundam);

· Da quantidade para a qualidade (percepção da importância dos conhecimentos que não podem ser mensuráveis);

· Da estrutura para o processo (desenvolvimento ligado à renovação, mudança e transformação);

· Dos conteúdos para os padrões (descoberta certas configurações nas relações que se repetem).

A visão sistêmica contribui ainda esclarecendo que os assuntos interrelacionam-se em redes de suporte e de diálogo, no qual as ocorrências e manifestações surgem num determinado nível do sistema e acabam refletindo nos demais. Os processos são cíclicos e procuram otimizar suas variáveis ao invés de maximizá-las, assim como, a adoção de novas práticas deveria sempre ser adotada com cautela, a fim de propiciar que o sistema se adapte às novas circunstâncias e atinja um novo equilíbrio dinâmico.

A construção do conhecimento orientada pelo pensamento sistêmico possibilita a implantação, com sucesso, da educação corporativa, para tanto se faz necessário conhecer as formas de atuação dentro de uma abordagem sistêmica.

2.1 Abordagem sistêmica na educação corporativa

A compreensão da visão sistêmica é fundamental para o entendimento e a prática da educação corporativa, e existem basicamente dois tipos de sistemas, fechado e aberto.

Sistemas fechados são aqueles que não mantêm relação com o meio ambiente e não são alterados por ele.

Já os sistemas abertos são aqueles que estão em permanente relação com o meio ambiente, e podem ser definidos como sistemas auto-reguláveis, sendo caracterizados, entre outras coisas, pelo fluxo de informação, isto é, energia que os atravessa incessantemente, configurando assim, um processo em que a ordem emerge continuamente da desordem. 

Esta situação exige que ocorra a alimentação dos sistemas, pelo processo de realimentação e regulação , conhecido como feedback  nas organizações. 

Assim, as organizações são caracterizadas por sistemas complexos, que são todos aqueles em que participam seres vivos e onde reinam a diversidade e as mudanças contínuas.  

Segundo Ilya Prigogine (1995, apud MARIOTTI, 1999) – chama os sistemas abertos de estruturas dissipativas, onde a energia é constantemente consumida e dissipada. Quanto mais complexa uma organização, mais energia será consumida. Esta energia pode ser traduzida como um grande fluxo de informação, e a comunicação entre as partes acontecendo e fazendo a educação organizacional fazer o seu papel, entre outros, de movimentar o conhecimento e proteger assim a organização da entropia.

As organizações com um fluxo de energia lento são impedidas de conviverem com sua complexidade e, portanto de adquirirem recursos eficazes para lidar com a aleatoriedade e as mudanças constantes do mercado. 
Tal ótica faz com que as empresas, com fluxo de energia fraco, não consigam agir rapidamente frente às mudanças, levando-as a reprimir seu potencial criativo e aumentar sua resistência a mudanças, levando assim a permanecerem fechadas em si mesmas.

Se pensarmos nos seres humanos por meio da ótica sistêmica, e, como parte do universo sistêmico, nos defrontamos com o fato de que a mudança torna-se o eixo principal do desenvolvimento  organizacional e da educação corporativa.

Mas, como se processa a mudança dentro das organizações, para que ocorra a evolução e o desenvolvimento da educação corporativa? Quais as resistências que emergem neste contexto? E, como instalar um programa de educação corporativa?

3 Resistência a mudança 

Inicialmente, vale abordar o princípio da identidade, onde uma idéia e igual à outra e por conseqüência diferente das demais. Esta identidade criada está ligada à permanência, à coerência, à singularidade e à individualidade, que proporciona segurança em meio às constantes mudanças do ambiente. Ela serve como ponto de apoio, referencial de sobrevivência e continuidade. Esta referencia a identidade, propicia a organização a formar sua identidade corporativa, sua cultura organizacional.

A resistência à mudança levaria a forma de lutar contra esta identidade formada, que leva o individualismo ou a acomodação a tudo de novo que é sugerido ou imposto, no sentido de preservar sua sobrevivência, supostamente preservando seu conhecimento. Esta postura forma profissionais anti-sociais, céticos, de discursos vazios.

Um dos tipos de resistência à mudança, seria a alienação – perturbação mental, na qual se registra uma anulação da personalidade individual, arrombamento de espírito, loucura (MORIN, 1973). Três formas principais de alienação do ser humano são objeto de análise de alguns estudiosos, conforme cita Mariotti (1999) o pensador Martin Heidegger. Segundo seus estudos, a alienação, em geral, segue estas formas:  “a moda, vou fazer porque todos estão fazendo, vou usar porque todos estão usando. A avidez pelas notícias, o que é que há de novo? E, a ambigüidade, pode ser que sim, mas também pode ser que não” (MARIOTTI, 1999, p.81).

Na realidade todas estas formas de alienação são maneiras de não mudar a essência, não buscar a mudança verdadeira onde a alteração se daria através de atitudes eficazes.

Pensando novamente no meio organizacional, é imperioso para a organização sair desse círculo alienante, dos modismos gerenciais e voltar-se para o ser humano,  assim como, é preciso aprender a aprender. 

A forma de investir na formação de uma identidade organizacional, que saiba conduzir o processo de mudança constante e envolver todo seu potencial intelectual é formar profissionais flexíveis e com visão sistêmica, investir no sentimento de pertencimento onde constantemente sejam empregados os valores como: solidariedade, compaixão, lealdade, ética, respeito, responsabilidade (MARIOTTI, 2007). Para conhecer uma organização e identificar seu potencial a trabalhar com as mudanças, e indispensável um diagnóstico organizacional. Dessa forma, será possível conhecer o estilo de cultura impregnada na organização e o modo como lidar para proceder à educação organizacional continuada. Sendo assim, é importante saber o que os estudos demonstram referente a cultura organizacional.

4  Cultura organizacional

A construção de uma cultura organizacional voltada ao aprendizado contínuo é essencial nesta mudança de época. Compreender um pouco mais sobre cultura organizacional de faz necessário. Os estudos indicam que podem ser considerados dois aspectos da cultura. A patente e a latente.

A Cultura patente é caracterizada por tudo que é consciente, tem forma e é visivelmente aparente. Demonstra todos os seus aspectos os quais são observados por todos na organização: Segundo Mariotii (1999, p.28), vejamos alguns exemplos:

· Modo como as pessoas se vestem, falam entre si e com fornecedores, visitantes e clientes, enfim todo comportamento observável;

· Códigos explícitos de proibição, código de conduta, manual de integração;

· Descrições de cargos; normas internas, procedimentos;

· Organograma funcional;

· Expressões, rituais próprios da organização;

· Divulgação dos valores, crenças, missão e visão da organização;

· Visual da empresa, como fachada, móveis, equipamentos e sua conservação. 

Enfim, a cultura patente é tudo que é dito, formalizado, e traduz seus usos e costumes publicamente observáveis.
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Figura 1 - O iceberg organizacional

Fonte: Mariotti (1999) 

Já a cultura latente, é caracterizada pelas questões informais, não aparentes, subliminares, onde se situam o imaginário, o potencial criativo e abertura para as mudanças. Segundo Mariotti (1999, p.29), demonstra aspectos os quais não são facilmente identificados, como por exemplo:

· Conflitos interpessoais, intergrupais, e as disputas de poder;

· Sentimentos e normas não formulados de relacionamento interpessoal;

· Algumas das manifestações de estresse;

· Tensão criativa e os sentimentos de rebeldia;

· Medo e desconforto;

· Relações afetivas não confessadas entre membros da organização;

· Organograma informal;

· Proibições não declaradas.
A cultura latente são todas as relações vividas, toda a experiência pessoal não quantificada, trocadas no dia a dia da organização.

Em outras palavras, as organizações devem conhecer e trabalhar com seus potenciais. Esse contexto é de extrema importância para a  educação corporativa fazendo o papel  de alicerce de sustentação da cultura organizacional.

Trabalhar com os potenciais inclui o autoconhecimento, tanto da organização quanto do individuo, dinamiza a eficiência, a produtividade e a motivação dos membros da organização. É investir cada vez mais na educação.

Para Mariotti (1999) a educação como seu próprio significado já diz é conduzir para fora valores que já existem nas pessoas sob forma de potencial.

5 Educação e valores

Basicamente o comportamento do indivíduo e orientado por valores pessoais. Todo o processo de educação corporativa tem que se utilizar da mobilização dos potenciais humanos, e não simplesmente de processos vindos de fora, onde o aprender a aprender não estaria sendo corretamente absorvido. Ensinar não é aprender.

Muitas empresas estão mudando a terminologia de treinamento e desenvolvimento para educação e desenvolvimento, e mudando a concepção de treinamento como adestramento, referindo-se quase sempre ao fornecimento de conhecimento, técnicas isoladas, com objetivos isolados. Esta forma de investimento em educação pode trazer resultados imediatos, mas não duradouros. Por isso, é difícil acreditar em treinamentos superficiais conectados com a totalidade da organização. O investimento em treinamento tem que passar do mero ensinar para o aprender e fazer parte da cultura organizacional, voltada ao ser humano na gestão desse conhecimento.

A educação corporativa continuada é muita mais ampla, e o treinamento passa a ser mais um componente, e mesmo assim bem diverso do que era antes. A educação se estende à totalidade da organização, fazendo parte de um sistema que conversa com os demais sistemas, permeando toda a organização. O conhecimento e as práticas que dele derivam, passam a fazer parte dessa teia. Este conhecimento adquirido não pode ser mais mecânico, descontinuado em blocos de aprendizado, que transmitem uma contribuição rala de duração efêmera, e principalmente massificada. A educação requer personalização. 

Uma cultura imediatista, que trabalha basicamente com o conceito de treinamento e desenvolvimento, não conseguira implantar educação corporativa com facilidade. A educação corporativa passa pela mudança de modelos mentais onde o investimento no aprender é condição de sobrevivência no mercado. E atualmente, como sabemos, o mercado é o mundo. O profissional passa maior parte de sua existência no seu ambiente de trabalho, e é neste ambiente que o investimento na educação deve acontecer. 

Segundo Mariotti (1999) a educação organizacional continuada faz parte de uma visão de negócios sistêmica, complexa e sustentada. Seus efeitos são duradouros, por que ela não se interrompe depois de iniciada.

O conhecimento gera inovação, a inovação só acontece quanto à cultura latente esta exposta e sendo trabalhada dia a dia, nos indivíduos da organização. Trata-se de uma via de mão dupla. A educação sendo um componente da cultura, seu surgimento e evolução implicam em mudança. Este movimento, em um fluxo contínuo que não se limita mais à educação formal, mas sim num sentido mais amplo e que não se admite mais fronteiras.

5.1.1 Canais da educação corporativa e seus subsistemas básicos

A educação se dá por vários canais, onde o aprender a aprender é um passo decisivo para mudar o sistema de pensamento da organização. Mas, a junção com outros canais se torna uma reação em cadeia, onde sem um mínimo de credibilidade, não haverá um mínimo de confiança, e, por conseguinte,  não  acontecerá um nível razoável de interdependência; sem a interdependência não existirá sinergia, sem sinergia a produtividade será baixa. Simplesmente,um efeito em cadeia (MARIOTTI,1999).
Para que não ocorram problemas com o fluxo de energia desses canais é importante tratar a empresa com um ser social, e, que a organização é uma fonte constante de:


· Experiência sempre em renovação;

· Aprendizado;

· Desenvolvimento de novas habilidades.

Nessa ordem de idéias, os seguintes objetivos são considerados fundamentais: 

Aumentar o fluxo de informação proveniente de fontes externas, ou seja, injetar continuamente energia no sistema;

Promover flexibilização das práticas, regras e técnicas da organização;

Promover e aumentar a capacidade da empresa para fazer contatos e assumir responsabilidades no mercado;

Aumentar a capacidade da empresa em mudar, ou adaptar sua cultura, sem perder a unidade e sua identidade corporativa;

Aumentar a capacidade da corporação para adaptar seus objetivos a sua estratégia, mantendo a versatilidade de ação face aos cenários que esta inserida;

Manter a capacidade de incorporar novos membros e transmitir-lhes a sua cultura (MARIOTTI, 1999, p.49).
Para que estas idéias sejam colocadas em prática, segundo Morin (1973, p109.) é necessário à  organização  compor os seguintes subsistemas:

· Subsistema de interações, (ações explicitas);

· Subsistema de emoções grupais, (transações emocionais, que acontecem no dia a dia);

· Subsistema normativo, (regras e normas);

· Subsistema técnico operacional, (conjunto de idéias que baliza o modo de operar da empresa);

· Subsistema executivo, (planejando hoje e amanhã).

Como podemos observar a implantação da educação corporativa,EC, envolve muito mais do que somente trabalhar com o desenvolvimento do capital intelectual, envolve vários subsistemas que juntos viabilizam a implantação da gestão do conhecimento. Com isso vamos conhecer como administrar esta rede dinâmica de conhecimento fluindo na organização.

6 Gestão coletiva do conhecimento

A gestão do conhecimento, depois de todo o investimento nas pessoas e na necessidade de uma visão em rede, terá que investir na criação de um ambiente favorável para a geração, a transferência, a retenção e a aplicação do conhecimento. 

Tais redes dinâmicas se constituem como o instrumento da construção coletiva rápida e dinâmica do saber da organização inteligente, como descrita por Peter Senge na quinta disciplina (SENGE, 1990).

Os benefícios obtidos pelo investimento em “Learning Organization” vão de encontro às necessidades do contexto de negócios do século XXI, que são:

Criação de uma memória organizacional caracterizada pela transmissão de sabedoria entre as gerações, conectadas por meio de redes de conhecimento;

A geração de uma inteligência de negócio, que permite a assimilação rápida de tendências e cenários por arte de toda a organização, por meio de redes externas, elas mesmas conectadas às redes internas;

O fortalecimento da criatividade dos indivíduos, potencializada na direção da obtenção de inovações incrementais, substanciais ou até radicais, que proporcionam uma fonte inegável de vantagem competitiva (SENGE 1990, p133).

Como então desenvolver, assimilar e utilizar de forma constante conhecimentos úteis para a organização? Como já abordamos anteriormente seria através da transformação do conhecimento tácito em conhecimentos explícitos, conforme sugere os pesquisados Nonaka e Takeuchi (2001) em a criação de conhecimento na empresa. Tais bases de conhecimento deveriam ser armazenadas e disponibilizadas à todos na organização. Estas podem se tornar obsoletas se não houver uma constante participação do líder envolvendo, incentivando e motivando as equipes para formação e retenção do conhecimento. O papel do líder, o gestor das equipes é de extrema importância para o sucesso da gestão do conhecimento.

7 O papel da liderança frente aos novos desafios da gestão do conhecimento

Primeiramente se faz necessário levantar a questão de que, para ocorrer um desenvolvimento organizacional voltado à educação corporativa, é mais adequado que as equipes possuam um grau de autonomia para desenvolver suas atividades. Isto significa uma gestão voltada a equipes de alta performance.

Na definição de Katzenbach e Smith (1993) uma equipe é um grupo de pessoas com aptidões complementares, comprometidas com um objetivo comum, com o cumprimento de uma meta, e entendimento semelhante do que os mantêm mutuamente responsáveis como uma equipe. De acordo com a definição, podemos concluir que há um trabalho em equipe quando os membros trabalham juntos, de modo que suas respectivas habilidades sejam utilizadas com eficácia para atingir um propósito comum. Este proposito comum é atingido quando o papel do lider entra para perceber a equipe e motivá-la a conseguir o seu melhor. 

Os atributos de liderença segundo Cohen (1995) são aprendizado continuo, orientação para serviço, irradir emergia positiva, acreditar nos outros individuos, ter uma vida equilibrada,ver a vida como uma aventura, buscar a sinergia, fazer exercicios físicos, mentais, emocionais e espirituais para a auto-renovação.

De acordo com Bennis (1994), as caracteristicas básicas da liderança são: visão orientadora, paixão, integridade, confiança, curiosidade e ousadia.

Nessa perspectiva, liderar é ser capaz de administrar o sentido que as pessoas dão aquilo que estão fazendo. O líder tem uma forte influência na organização da estrutura interna de seus seguidores, os quais esperam ações que possam, de alguma maneira, organizar o mundo que os rodeiam.

A eficácia do líder consiste na habilidade de tornar significativas as atividades de seus liderados. Considerando que os requisitos acima sejam empregados no dia a dia da organização, as equipes serão desenvolvidas com foco em alta performance, tanto comportamental quanto técnica. 
Segundo Von Krogh, Ichijo e Nakada (2001) a criação do conhecimento organizacional é a ampliação do conhecimento criado pelos indivíduos, se satisfeitas as condições contextuais que devem ser propiciadas pela organização, ou seja condições facilitadoras. Sob esta ótica, a compreensão da palavra gestão, quando da sua associação com a palavra conhecimento, não deve ser entendida como sinônimo de controle. Sendo assim o papel do gestor e o elo de ligação entre os diversos conhecimentos adquiridos pelas equipes para assumir uma nova perspectiva – a gestão para o conhecimento, sendo seu maior desafio a construção de um ambiente de aprendizagem continua, voltado a vantagem competitiva da organização.

8 Considerações finais 

No ambiente competitivo em que as organizações estão inseridas, o seu maior bem são as pessoas, e, por conseguinte, o capital intelectual, fruto de sua aprendizagem ao longo da vida.

Esta situação, presente há bom tempo nas organizações, solicita que urgentemente, seus líderes alterem definitivamente sua estratégia de gestão, pois, caso contrário, talvez encontrem dificuldades para manterem-se no contexto de um mundo globalizado.

Para conseguir sobreviver neste cenário, precisam saber que a proximidade da estratégia empresarial com a atividade do individuo deve ter o menor desvio possível, ou seja, todos devem estar olhando para o mesmo objetivo. 

Esta nova forma de atuar altera irremediavelmente o modelo de gestão das empresas, pois, onde o diferencial é o conhecimento do individuo, o papel da liderança torna-se de extrema importância. 

Parece não ser mais possível manter uma empresa sem que se implante programas de educação corporativa. A educação de forma continuada dentro das organizações não é um modismo. Desde 1955 onde foi utilizada pela primeira vez pela empresa Gerenal Electric, a  vários fatores que contribuiram para que sua presença se tornasse mais marcante: a redução drástica da validade do conhecimento e a globalização da economia do conhecimento, que exige uma força de trabalho cada vez mais qualificada. Esta qualificação não está somente inserida nos bancos das escolas, ela deve contar com a presença da liderança como um elo de orientação na agregação e manutenção do conhecimento.
E, esta é também, uma estratégia da liderança que reflete uma decisão política, fruto do conhecimento e da experiência que se transforma em elo possibilitador de mudanças.

Os mais bem sucedidos programas de educação corporativa, sem dúvida, contam com lideres que atuam como co-responsáveis pela aprendizagem organizacional, realizando o papel de instrutores e tutores do aprendizado. 

Desta forma é possível acreditar que nas empresas, pode-se trabalhar com o inesperado, com a mudança com a inovação, viabilizando assim a permanência da organização em mercados cada vez mais competitivos.
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