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RESUMO

O presente estudo apresenta a abordagem humanisiega@izacional da educacao

corporativa, que investe na formacdo de seus oadbres, clientes, fornecedores e
comunidade, com reflexos na sociedade e no meideateb Traca-se um paralelo entre a
area de T&D e de educacdo corporativa, que Sungern@vos programas, incorporando as
universidades corporativas aos seus dirigenteamasdo responsabilidades e competéncias,
formando novos quadros. Estas abordagens refletetagens do mundo organizacional, ao
passo que a educacéao corporativa integra o homst® meiverso, sendo visto como um todo,
indivisivel, uma unidade psicofisica, que precisacdidados e de valorizacbes em suas
potencialidades. Evidencia-se um momento de transicom avancos nas universidades
corporativas e tradicionais. Objetiva-se auxiliaa formacdo dos trabalhadores, numa
perspectiva cidada, com visao continua e permaudendesenvolvimento humano.

Palavras-chave Educacao Corporativa. Universidade CorporativeDT

1 INTRODUCAO

O presente artigo objetiva analisar a educacacocatipa e as abordagens humanista e
organizacional, sua finalidade, os aspectos doearento e as contribuicbes para o
desenvolvimento social. Visa, ainda, caracterizanigersidade corporativa e demonstrar as
experiéncias inovadoras de sua formacao.

As empresas ndo podem deixar de investir na edocacda formacdo de seus
colaboradores. Atualmente, é preciso preparar asopse para que sejam cidadaos criticos,
conscientes, participativos e agregadores de agmdt

A educacéo corporativa pretende progredir, formandividuos criticos, acentuando o
lado do sentimento e das emocdes, para chegarrdaveinde humanizacao, que repercuta na

empresa e na sociedade.
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Quando essas questbes sao tratadas de forma nmagsikadas, ouvindo as pessoas
com mais frequéncia, valorizando-as, as inovacéestacem e se refletem nos resultados. O
caminho passa pela preparacdo e qualificacdo desogme respeitando a sua dignidade
humana e envolvendo-as nos seus negocios.

Verifica-se, portanto, a importancia, 0s concei®sos objetivos da educacgao
corporativa. Em seguida, delineia-se um paraleloeea sistema de T&D e a educacao
corporativa. Apresentam-se experiéncias inovadergsor fim, a educacao corporativa e as

abordagens humanista e organizacional.

2 EDUCACAO CORPORATIVA: CONCEITOS E OBJETIVOS

A educacdo corporativa utiliza-se de estratégiasicadonais para transmitir
conhecimentos, habilidades e atitudes mais apdgsipara a organizagao, respeitando as
necessidades dos colaboradores e da empresa, onstante interagao.

Silva e Pinto (2005, p. 33) definem a educacdo aratiya como “o conjunto de
praticas educacionais planejadas para promovertwpdades de desenvolvimento do
funcionario, com a finalidade de ajuda-lo a atuarsneficazmente na sua vida institucional”.

Chibli (2005, p. 57) cita a Escola do Futuro, d&PU&ue criou um ambiente virtual para
discutir temas relacionados a educacao continuadedeicacao a distancia.

Ha que se considerar que, ha debates que se nealzéorma presencial, e outros, que
sao virtuais. A Escola do Futuro, da USP, defingcaddo corporativa como “uma concepcao
com estratégias educacionais, que possibilitanrendjzado, a atualizacado e o conhecimento
de ponta, dentro de sua prépria empresa”’. A dintehs@ana exerce um papel central no
proprio significado da educacgéao corporativa.

A Educacédo Corporativa responde as demandas dosiaggque mudam rapidamente.
Para Nunes (2010, p. 344), a educacao corporativarheio de preparar a organizacao para
esses novos momentos, enderecado ndo sO6 a formacdoe oferece um espaco de
compartilhamento, troca, questionamento e buscaefieores praticas”.

Constata-se que a Educacdo Corporativa constitdesema escola de trabalho. Nas
organizagfes, ha um constante aprender e as pdaseEaEn novos conhecimentos. Esses
espacos de aprendizagem sao significativos, dasgéaja uma permanente reflexao sobre a
pratica de trabalho.
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Moraes e Eboli (2010, p. 296), acentuam que, ‘g educagéo corporativa ndo cumpre
apenas seu papel de capacitar pessoas, mas tambaoeldrar as mudancas do interesse e
necessidade das organizacdes nas quais ira atuar”.

Quando as tarefas séo refletidas, surgem novosca@spde aprendizagem. Faz-se
necessario que as empresas se permitam organdarutoa rede de conhecimentos, que
perpassa por esse mundo laboral. A educacgéo ctvaoraveste-se de importancia quando,
além de estabelecer aliancas com todos os segnumtosia empresa, forma convénios de
cooperacgao técnica com outras instituicdes edwstpara auxiliar na formacgéao profissional
dos colaboradores.

Os negocios da empresa sdo trabalhados e refletidgsestudos de casos e nos
momentos tedricos em que 0s conteudos vao sendssempados, auxiliando nos seus
resultados. Todos os conteudos que sao traballesti®s monopolizados pelo cotidiano do
fazer, nessa organizacdo. Dispor de um espacorphedir se torna um diferencial para
trabalhar os conhecimentos e as aprendizagens.

A educacao corporativa objetiva desenvolver asgasss as empresas, aliando uma
sintonia entre 0s seus objetivos e as suas esamtdgara Silva e Pinto (2005, p. 21), a
educacao corporativa propde-se a “desenvolver ci@m@as nas pessoas, tornando-as cada
vez mais produtivas, criativas, competitivas, paldecontribuir melhor com os objetivos
organizacionais”.

As organizacfes investem na gestdo das pessoascertiecimentos necessarios para a
sua formacgéo, gerando um compromisso social quetadou indiretamente, beneficia a
sociedade.

O investimento na Educacgéo Corporativa é realizzmdongo de toda uma vida do
funcionario na sua organizacao. Isso acarreta twnniee social, econémico e financeiro, que
se estende a toda a comunidade. Ela desenvolvetescplidades dos funcionarios, da
organizacdo e do ambiente social do seu entornone@ida em que articula todas as
competéncias, tanto individuais quanto organizatgn

Conforme Eboli (2010, p. 140), a educacdo corpmaté “um sistema de
desenvolvimento de pessoas pautado por uma gesf@sdoas por competéncias”. E, sobre a
conjectura atinente, referidos sistemas cumprempapel estratégico na construgdo da
competitividade empresarial, por meio do desenuwwwito das competéncias humanas,
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atreladas as competéncias empresariais. Essa igirtteln que estar bem ajustada para
impactar os resultados.

Fialho e Spanol (2008, p. 407) apresentam o objetev educacéo corporativa como
sendo “educar e qualificar funcionarios, clientpsestadores de servigos, entre outros
colaboradores da organizacao, para que estes pdssamvolver estratégias, cumprir metas e
trazer resultados reais para a organizacdo”. Asopss desenvolvem seus talentos e
potencialidades com o foco voltado para as estesté@p empresa. H4 um alinhamento entre
as pessoas e 0s hegocios.

Ramos (2002, p. 99) acrescenta que:

A educacédo corporativa objetiva atender as expeatatio funcionario, enquanto
ser humano, considerando as suas emogdes, semtnerpectativas, aspiragoes,
unindo a consecuc¢édo de interesses e metas dazagani

E urgente a necessidade de aprendizagem, tanto gsaqeessoas como para as
organizacdes. Consoante a autora, “muitas empiabasn por criarem e suportarem culturas
e condutas inibidoras da vocagao de aprendizagsemeis colaboradores”.

Deste contexto, questiona-se: como 0s colaborad@@sender para as empresas, se
eles estdo sufocados em suas potencialidades,rtantivel de conhecimentos quanto no de
habilidades e de atitudes? Os programas precisandet ao desenvolvimento das
potencialidades e das peculiaridades culturai$) @ empresa quanto do funcionario.

Decerto que, partilha-se o conhecimento atravésoda de experiéncias, de didlogos,
de discussdes, de estudos de casos e de feedlsack.rdsulta numa aprendizagem
significativa, que aponta para uma abertura a épaa organizacional.

Ramos (2002, p. 104) mostra, no mundo atual, oirsiegu

O homem passa a ser percebido sob o aspecto dwmlistbm possibilidades
multiplas de desenvolvimento e crescimento, capaiesagregar uma igual
diversidade de respostas as proposicoes que sulggmmente, tdo constantes
guanto incertas, do mundo globalizado.

Da leitura deste dispositivo percebe-se que, o hodexa de ser um recurso e comeca
a ser encarado como parceiro, na organizacao.

Fundamentando esses aspectos, Lima e Marinelll(20281) consideram que:
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A educacdo corporativa, quando constituida de umse lestratégica, pode dar
intencionalidade ao conhecimento gerado na orggfiizaapontando para que a
instituicdo resgate esse saber e aprenda a explopara gerar mais valor
econdmico para a organizacdo e valor social patabemdores e parceiros,
garantindo uma trajetéria de crescimento e deseimvehto.

Assim, todos aprendem e ganham os seus beneficiosipalmente porque a empresa
€ uma instituicdo social, tendo responsabilidadea pom as pessoas. Nao se pode esquecer,
ainda, o compromisso e a responsabilidade socialddeorganizacao.

2.1 EDUCACAO CORPORATIVA E O SISTEMA DE T&D

Vive-se numa sociedade de informagéo e de conhatimio interior das empresas ha
o predominio de espacos constantes de aprendiza&geies inovacbes. A area de T&D
precisou ser repensada para acompanhar o ritmétirerdas transformacdes que acontecem
na sociedade.
Nessa &rea, comegaram a surgir novas ideias, wonagpcdes e formatos modernos.
Os antigos modelos vdo se exaurindo, cedendo laganovas nomenclaturas. Novos
significados avancam no momento atual. Ha aspetto$&D que sdo inovadores, e que
precisam apenas se revestir de um novo sentido gmr@mpos contemporaneos. Nesse
cenario, surge a educacao corporativa.
Menezes e Amaral (2010, p. 39) discutem as congfles da educacédo corporativa para
a mediacdo das tensdes entre as diversas racemedidjue permeiam as organizacoes,
conceituando:
A educacéo corporativa consiste num dos princifraisfos que as organizacdes
possuem para que alcancem a sustentabilidade, xmetércia, em seus mercados.
Diferentemente do tradicional treinamento e deskernwento, direcionado a
qualificacdo do funcionario, alinha-se as estragtgirganizacionais e busca a
solucao de problemas e o desempenho. Nesse sdotitlbemprestado da literatura

e traz para o seu interior a visdo de competéngianzacional, capaz, assim como
a competéncia humana, de alavancar resultados.

Moraes e Eboli (2010) exercitam essa nova conceplgiigorojeto de educacéo
corporativa. Segundo eles, muitas empresas aimdal@hdonaram a antiga nomenclatura e
continuam se utilizando de termos como centro @ladmento ou escola de desenvolvimento
humano, ou criam programas avulsos nessas areasm@&nclatura educacdo corporativa

serve como mobilizador das pessoas, em torno ddamgas organizacionais, e auxilia nesse

Conhecimento Interativo, S&0 José dos PinhaisyP&,n. 2, p. 101-123, jul./dez. 2012. 105



Francisco de Assis Camelo Parente e MarcosAntomidilé Lima

repensar das acoes de aprendizagem e de conhexipaeatdesenvolver as pessoas na gestao
de novas competéncias.

Outrora, as empresas implantavam centros de tremame, atualmente, a preocupacao
reside na implantacdo de universidades corporats@spre disponivel quando solicitada,
sem a necessidade de um local fixo. Ademais, aduoktgia utilizada nos processos de
ensino de aprendizagem se desloca da passividadelubando, que se detém a aprender
ouvindo, para a técnica voltada para o aprendedagiAo agir, a pessoa reflete sobre as suas
acOes, que transformam e impulsionam as organigacoe

As préaticas adotadas nos centros de treinamenlicaiepmodelos tradicionais. O foco
recai nos funcionarios, no desenvolvimento de babagidades. Ja na educacao corporativa, o
trabalho em grupo ganha mais importancia que @ltnabindividual. H4 uma preocupacéao
em desenvolver competéncias basicas do ambiemegdeios.

Atualmente, se aproveitam as potencialidades destams envolvidos, direta ou
indiretamente, na empresa. Conforme assinala MgRB095, p. 22), ha uma “mudanca de
paradigma do treinamento para a aprendizagem”.

Teixeira (2005) afirma que as empresas adotam udelmale treinamento que imita a
escola, prevalecendo a precedéncia da teoria sabpratica. E, com o advento da
universidade corporativa, muitas empresas apena®nam o rétulo e, outras avancaram,

procurando fixar as agdes de educagcdo num novmpatacnico-cientifico.

2.2 EDUCACAO CORPORATIVA EM EXPERIENCIAS INOVADORAS

Ha empresas que pensam longe e dispdem de expasi@énovadoras na forma de
desenvolver os seus talentos. Elas investem coregtt@ na educacéo corporativa de jovens,
com as melhores praticas em educacao.

Seria relevante que as experiéncias inovadorasspenteser divulgadas e exercitadas
nos programas de educacao corporativa, visto assideele de disseminagdo destas
experiéncias, que acontecem no mundo organizacional

Falleti (2008) mostra o investimento em capacitag@govens, do grupo Itad, que se
tornou um dos programas mais bem sucedidos da sapmesponsavel por formar novos
quadros para o Banco.
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Trata-se de um programa que investe em jovens speatiéncia de emprego anterior e
conta somente com o ensino médio. Eles apresemaons garra, determinacdo e motivagao,
e isso faz com que a empresa invista significatergmem treinamento, para explorar as suas
potencialidades. Com pouco tempo, ficam prepargdwa enfrentar o mercado. Quando
retornam ao trabalho, num periodo de trés ou qua#ses, ascendem para funcdes de maior
complexidade, até mesmo de gerenciamento.

Experiéncia exitosa ocorreu nos Correios e Telégrafjue formam seus gestores
através de um processo de concurso, para seleasngue irdo administrar os diversos
setores. Os concorrentes fazem um curso de aprdaimente um ano de duracéo, focado na
modalidade de trabalho que vao desenvolver nodupreparando-se, assim, para atuar numa
area de gestdo empresarial.

Ha que se destacar a Universidade Corporativa dmddo Nordeste que, por um
pouco mais de trés décadas, mantinha um prograrag@ens de no maximo 15 anos, que
estudavam no turno da manha no Centro de TreinantmtBanco. Em contrapartida, no
periodo da tarde, trabalhavam como funcionariosoite, dirigiam-se as suas escolas, a fim
de cursar o ensino médio.

O Curso de Habilitacdo Bancaria € o programa daftira preparar esse pessoal para
assumir posicdes gerenciais significativas, ja geetrata de jovens que foram bem
selecionados, onde o Banco investia nesse corpmhal.

Parente (2000) estuda o Banco do Nordeste e alizsacé de uma elite
modernizadora, enfatizando a qualificacdo de qeadanrdenando essa tarefa através de trés
vertentes, considerando o Curso de Habilitacdo &8&ncomo a terceira vertente.

Anteriormente, denominava-se Curso de AprendizaBamcaria (CAB), implantado
por Raul Barbosa, através da resolucdo n.° 568(%¥5¥ e da portaria n.° 101, de 4/6/57.
Anualmente, o Banco fazia um concurso para escableanelhores jovens na faixa de 15
anos. O concurso publico apresentava uma concdaréies aproximadamente, 20 pessoas
para uma vaga, disponibilizando 30 vagas. Em 1§68sou a ser chamado Curso de
Habilitacdo Bancaria (CHB), deixando de existifinal da década de 1980.

Os efeitos de todo esse investimento refletiranmmeggio Nordeste, especialmente no
estado do Ceara. Os jovens, oriundos deste curam leastante requisitados para ocupar
posicdes de relevo no primeiro escaldo dos goveta@stado do Ceara. Diversos secretarios

de estado pertenceram a quadros do BNB, notadanwntadvindos dos Cursos de
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Aprendizagem Bancéaria e Habilitacdo Bancaria. Aomigipassou a exercer mandatos de
deputados federais e estaduais. Alguns ocuparataspds ministro de estado. Houve quem
chegou a governar o estado do Ceara.

Referidos efeitos foram multiplicadores em outreta@os da Regido Nordeste do
Brasil. Eles foram percebidos nas esferas do eixecigderal, estadual e municipal. O estado
do Ceara se beneficiou, ja que a direcdo geralestiada em Fortaleza, e ndo, em Brasilia.

Parente (2000, p. 152) afirma que:

A raiz da modernidade cearense, portanto, ndo @ena inerentemente em suas
elites politicas, dada a sua fragilidade. Sendoear& um estado marginal no
contexto do federalismo brasileiro, o seu merguihddeologia da modernidade se
deve ao processo de treinamento e socializagadmeeelite técnica e preparada para
uma administracdo racional do estado. O BNB foi smaile um banco de
desenvolvimento, sendo a forca de irradiacdo dalade de modernidade, no

sentido weberiano de énfase na racionalidade, patr@s setores da sociedade,
destacando-se as universidades e as proprias espres

Ha muitos exemplos de experiéncias inovadoras @oesao divulgadas. Acredita-se
que, no futuro, contar-se-a com mais pesquisaademtpara mostrar essas experiéncias, que
acontecem no cenario das Organizacfes. As pesgedilgm na area de recursos humanos
estdo mais comprometidas com as suas atividadas/advidas com os impactos do retorno

social que as empresas proporcionam a sociedade.

2.3 EDUCACAO CORPORATIVA: ABORDAGENS HUMANISTA E
ORGANIZACIONAL

Num mundo competitivo, como alinhar os conhecimgntas competéncias, as
habilidades e as atitudes com as estratégias dpgxine da empresa? Ja que se vive numa
sociedade do conhecimento, com pouca durabilidéatg a sua velocidade, o que fazer em
termos de educacdo corporativa? Esses questior@ngassam por constantes discussoes,
rediscussoes e revisdes, sem descartar as gramateiacdes, que podem ser encontradas
no antigo sistema de T&D, que precisam ser refieadas.

Ja que o comprometimento com as acfes de educagdmativa se impde, considera-
se pertinente e vidvel uma discusséo sobre a dflucagporativa e as abordagens humanista

e organizacional, no sentido de oferecer uma dnngdo para essa area, no novo contexto
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politico, econbmico e social, que traz reflexos mondo organizacional, atualmente
apresentado.

A educacdo corporativa esta revolucionando o mutak empresas. A criagcdo da
Universidade Corporativa, pelo seu formato e peg&tencolabora com o Sistema Educacional
em todas as suas modalidades de ensino, mormengnsioo superior tecnolégico. A
academia esta carregada de formalidade e autsmi@intelectual. E necessario um esforco
para promover a sua aproximag¢ao com o mercadc goeeducador em potencial.

Sabe-se que as universidades tradicionais naadépondido bem as demandas das
empresas. Para atender as demandas peculiarescosissn com a sua Universidade
Corporativa, visando preencher as lacunas. Portantestata-se que ha uma tendéncia a se
estabelecer uma sintonia entre as universidaddisitaais e as corporativas.

As Universidades Corporativas dao oportunidades e funcionarios exercerem
papéis de professores, em sala de aula e nos deshm trabalho. E essa iniciativa aguca,
nos funcionérios, a vontade de estar no procesapamdizagem e formagdo continuada e
permanente. Importante salientar que as organiggg@eisam implementar, principalmente,
junto aos programas de desenvolvimento dos gereresbordagem humanista da
aprendizagem.

O humanismo determina que, todos tém capacidadatam com uma for¢a poderosa,
no sentido de aprimora-las. Para tanto, urge ques®res busquem prosperar em si certos
atributos, criando condi¢des favoraveis para queotaboradores despertem as suas proprias
potencialidades. Entdo, é preciso acreditar nosboochdores, no homem e nessas
potencialidades, para criar e produzir, num nivel fdncionamento 6timo de sua
personalidade.

A educacédo corporativa quer desenvolver, nas Qzgades, pessoas autdbnomas, que
ampliem a autogestdo, sujeitas a transformacdoedbdade de seu trabalho de forma
proativa, no sentido de alinhar as suas potenaiddisl as estratégias e aos objetivos
organizacionais. Nada mais salutar do que recageisdes mais humanistas que existem na
psicologia e na area de ciéncias humanas.

Considera-se, ainda, que as organizacdes precisgasdoas que ajudem e colaborem.
E, numa visdo mais humanista, observa-se a gramut@tancia das relagdes interpessoais, no
sentido de desenvolver nas pessoas 0 espiritouilgee@ colaboragéo e a ajuda nos trabalhos
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organizacionais. Portanto, é preciso que a educag@porativa explore mais as
potencialidades da abordagem humanista.

O funcionario, como agente ativo de transformacée&sm caracteristicas de lideranca,
entre outros atributos voltados para a autononoidrabalho em equipe, sdo bem dotados em
um ambiente que privilegie a abordagem humanistdomaacdo desses colaboradores.
Meister (2005, p. 128) leciona que:

Mais e mais empresas estdo percebendo que oshtdbeds [...] estardo mais

envolvidos com treinamento, ensinamento e motivalgiseus colegas de equipe,
dando menos atengédo a simples execucéo de asfmmto®s de seu trabalho.

O trabalho atual € mais focado nas pessoas quarefad. As competéncias basicas e
necessarias, que a maioria das empresas buscam,pssar de forma mais critica, tomar
decis@es, solucionar problemas, saber trabalhaegnpe, no sentido de colaborar e prestar
ajuda muatua, além de desenvolverem uma boa conpdimicaislumbrando a empresa como
um todo, com as pessoas constituindo esse todamnteam respaldo nas abordagens
humanista e organizacional.

N&o se pode ser reducionista, abordando apenass pdothomem e da empresa. O

homem deve ser visto na sua totalidade biopsic@sotegrado ao mundo organizacional.

2.3.1 Abordagem humanista na educacao corporativa

A abordagem humanista surge na area da psicolegiaeu projeto se inicia em 1961,
com o langamento do 1.° nimero da Revista de BgieoHumanista (CAMPOS, 2006, p.
11). A psicologia completava 100 anos de rompimeatdilosofia para ganhar a condicdo de
ciéncia. Os humanistas mostravam-se descontergesopunham ao pessimismo, a falta de
esperanca, com foco nas disfungbes mentais, nondetemo da psicandlise e na visao
mecanicista de neutralidade do behaviorismo.

Schultz e Schultz (2005, p. 408) apontam a énfaspsttologia humanista como “o
poder do homem, bem como as suas aspiracdoes pesiivexperiéncia consciente, o livre
arbitrio (ndo o determinismo), a plena utilizacdm gbtencial humano e a crenca na
integridade da natureza humana”.

A educacdo corporativa lida com as pessoas e diiaslea frente as questdes

fundamentais da vida, que passam pelo relacionamaetdrpessoal, utilizado por Paulo
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Freire nos seus trabalhos pedagdgicos. Referidtridador destaca palavras que devem ser
refletidas na educacéo corporativa, tais como,rfs@s” e “molhar-se na realidade do aluno”.

Freire (1994, pp. 205-206) atesta: “... 0 amor dayique me situa num permanente
movimento de busca, de incessante procura do SEFSMAmMo possibilidade, jamais como
sina ou fardo, constituem ou vieram constituindaacee historicamente a natureza humana”.
Tal contexto deve estar presente na vida dos @sséodos profissionais da area de recursos
humanos, que lidam com a educacgéao corporativa.

Percebe-se que os gestores, de maneira geralpmfesionais de recursos humanos,
especialmente, precisam gostar de gente e estapmstante didlogo com os educandos, além
de cuidar do aspecto mais significativo das ac@eseducacdo nas empresas, que é a
avaliacao, pois, se ela for estabelecida com didliga mais facil prosperar nos resultados
esperados.

Esses relacionamentos sdo necessarios, no sentidealdrizar os talentos ora
existentes, levando-os a uma tomada de consciércmanprometimento com as necessidades
da empresa. O profissional de recursos humanos €atatizador que propicia uma série de
mudancas, tais como, aumento de autoestima, al@gripertencer a uma equipe, a um time,
melhoria da imagem da Organizagdo. Ademais, impudsio funcionario a fazer novos
cursos, a ler mais e a se engajar nos resultadespiesa.

O profissional que lida com a educacéo corporairegisa estar preparado, ndo apenas
na parte atinente aos aspectos cognitivos e agd8cpedagogicas do treinamento, mas,
ampliando atributos pessoais, que criam condic@a pue as pessoas se desenvolvam.
Observa-se que ha uma preocupacdo com as técaim@santo os aspectos humanos das
relacdes sé&o negligenciados.

Rogers (1977, p. 75) valoriza as atitudes em detriocn das técnicas. E, para quem
trabalha com gente, had que se desenvolver referidvdutos, que favorecem
desenvolvimento. Neste tocante, assevera:

Mais preocupado com o fator humano do que comas fétnico, o profissional de

orientacdo rogeriana entende as condi¢cdes deamallto em termos de atitudes. A
atitude principal, aquela que rege todas as outas, atitude de consideragao
positiva incondicional. E proprio desta atitudelenade seu carater incondicional —
a sua autenticidade.... E apenas quando ela represena expressdo de sua
personalidade, mais precisamente, sua concepcadodem e das relacbes

humanas, que podera ser exercida de um modo dif&td, e relativamente
constante, enfim, de uma maneira amplamente aunom

Conhecimento Interativo, S&0 José dos PinhaisyP&,n. 2, p. 101-123, jul./dez. 2012. 111



Francisco de Assis Camelo Parente e MarcosAntomidilé Lima

A medida que o profissional desenvolve esses #bsbicria condicdes para que 0s
educandos se desenvolvam. Todavia, outros cuigadosam ser trabalhados.

Souza (2006) destaca os cuidados a serem deseatogmlgomo: conhecer a estratégia
da empresa, sua visdo, sua missdo e seus valeregyjma postura investigativa; ter
expectativas, premissas, metodologia e resultasipsr&dos claros, bem como compartilha-
los; passar credibilidade; acreditar que “santcas® faz milagre”; enxergar a aprendizagem
como um processo; reforcar a importancia das refagib processo de aprendizagem,;
conhecer as preocupacfes dos participantes; praesapcom 0 uso de recursos de forma
responsavel e solicitéeedback on line.

O humanismo, na educacao corporativa, passa petielmoogeriano da abordagem
centrada no educando. Rogers (1983, p. 7) compzegumel 0 professor € um facilitador da
aprendizagem. Ele preferiu esse termo ao de tei@pmordenador, gestor, monitor ou lider.
Conforme sua opinido, o termo facilitador signiffeapessoa, ou grupo de pessoas que, por
sua forma de ser ou agir, favorece a outros alpbdade de entrar em maior contato com
suas proprias vivéncias ou de expressa-las”.

Facilitadores sdo pessoas que receberam todo ymarprendo so a nivel cognitivo,
como, também, de competéncias e de atributos psssaficientes para serem considerados
agentes de mudancgas.

Ser facilitador passa pelo autoconhecimento e pefdianca ilimitada em todos os
seres humanos, de maneira incondicional, em tosl@sganismos. Para a sua efetivacao, se
requer um contexto positivo de relacdes humanasné tarefa desafiadora, em que o homem
se compromete com salf, o ser total e estrutural, descobrindo uma interagéais profunda
consigo mesmo e com 0s outros, recorrendo as alifag possibilidades e adquirindo uma
grande liberdade experiencial no seu contextoencsl.

Rogers (1983, p. 27) constata duas tendéncias dw quie, juntas, constituem os
fundamentos de sua abordagem, “... uma delas @dérteia a realizacdo, uma caracteristica
da vida organica. A outra é a tendéncia formatiasacteristica do universo como um todo”.

A tendéncia a realizacdo ou a atualizacdo, tambd&gamada tendéncia atualizante, &
uma forca que existe no organismo, no sentido deeilvolver todas as suas potencialidades
e para desenvolvé-las de maneira a favorecer soselm@cdo e seu enriguecimento”.
(ROGERS, 1977, p. 159)
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A tendéncia atualizante é um processo direcionalidia e esta presente em todos 0s
seres vivos. Ela é construtiva e poderosa, diracido-se ao aperfeicoamento pessoal, a sua
propria realizacdo e a autorregulacdo. H4 uma sigio do ser vivo a totalidade e a
plenitude, a realizacdo de todas as suas potetadals possiveis, como manutencédo e
crescimento do organismo, constituindo o alicedgsdo da abordagem centrada na pessoa.

A tendéncia atualizante procura atingir aquilo goieindividuo percebe como
valorizador ou enriquecedor, que favorece o pleseavolvimento do individuo, tornando-o
pessoa preparada para se relacionar cada vez oraisngvas pessoas. Ela estd sempre
valorizando, conservando, mantendo, enriqueceradioatizando o eu.

Na medida em que o individuo consegue uma noc&euleu, esse processo influi na
determinacado do grau de sua eficacia, estandog,amaddependéncia do carater realista desta
nocdo, ou seja, do estado de congruéncia ou deaoentre os atributos que o individuo
acredita possuir e 0s que, de fato, possui.

Um ponto importante, que merece ser destacado,e ndsgpasdo, refere-se ao
funcionamento 6timo de personalidade. Para atiegise estagio, torna-se necessario
acrescentar uma condicdo primordial e precipud, spja, a liberdade experiencial, onde o
individuo permite-se se sentir livre o suficientarg reconhecer e elaborar as suas
experiéncias e 0s seus sentimentos pessoais, c@nfmrseu entendimento, ndo precisando
negar ou deformar o que experimenta, em fungédo atgemou conservar, seja o0 afeto ou o
amor das pessoas que estao proximas.

A tendéncia formativa € uma caracteristica do wstedentro de uma ordenacao
crescente e complexa, que se interrelaciona entadir@a uma constante e incessante
construcdo e criacdo, assim como uma deteriord€ste. processo também ocorre no ser
humano.

Sobre a tendéncia formativa, Rogers (1983, p. 8dpala:

Trata-se de uma tendéncia evolutiva para uma maigiem, uma maior
complexidade, uma maior interrelacdo. Na espécimana, essa tendéncia se
expressa quando o individuo progride de seu inigiocelular para um
funcionamento orgénico complexo, para um modo déecer e de sentir abaixo do
nivel de consciéncia, para um conhecimento congciém organismo e do mundo

externo, para uma consciéncia transcendente daoharra da unidade do sistema
césmico, no qual se inclui a espécie humana.

Desta feita, o autor fundamenta a abordagem hutaacemtrada na pessoa. Tudo na

natureza se reveste de uma ordem, uma harmoniaquitibrio no universo, seguindo o
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caminho da unidade no sistema cdésmico e transcedda uma necessidade de se caminhar
para esse equilibrio, onde a meta final é a prodaile e a felicidade, que se traduz em um
completo bem estar, em que as pessoas nao seaesfpor estarem bem mutuamente, e isso
acontece naturalmente, como resultado de um longsiimento, de uma extensa conquista.

Para Rogers (1983, p. 38), ha, nos individuos, no@bdades e recursos para a
autocompreenséao e para modificar-se, em termostdeanceitos, atitudes e comportamento
auténomo. Ele afirma que, “esses recursos podemtigados se houver um clima passivel de
definicdo, de atitudes psicologicas facilitadoras”.

Para a criagdo desse clima facilitador de cresdonesicolégico, ele propde trés
principais condi¢des, que redundam num otimo furanieento da pessoa que busca uma
plenitude e uma totalidade Unica do seu ser: dotdatle, aceitacdo incondicional e
compreensao empatica.

O desenvolvimento do ser humano se realiza e sendalse, basicamente, em um
processo constante de interacdo reciproca entem@8ncias a realiza¢do ou a atualizagéo e a
tendéncia formativa. Havendo condicbes favoraveisindividuo atinge o sentido da
maturidade e do rumo a atualizacdo maxima de soi@s@alidades, atingindo um patamar
o0timo de crescimento psicolégico, transformando-ee tornando-se uma pessoa
autorrealizadora e criativa.

As condicbes séo, ainda, precarias para o desemesito das capacidades do homem.
A historia do homem é repleta de condicbes desfaeis e reflete 0 momento atual da
realidade brasileira. O panorama que a sociedadeeasa € acompanhado de crises com
problematicas sociais, politicas e econbmicas. Ohseano ainda carece dos cuidados
necessarios para a sua autorrealizacao.

Para a criacdo das condicbes facilitadoras, ha sguemplementar as funcdes de
autoavaliacdo e de autocorrecdo. Elas representandas aspectos mais relevantes do
modelo da abordagem centrada na pessoa. Isso awnser humano suscitar uma tomada de
responsabilidade, aprendendo a assumi-la, tomamhsci€ncia de si, no sentido da
maturidade pessoal, rumo a uma maior disponibiidda sua experiéncia. Tudo contribui
para o desenvolvimento de um sentido favoravel, aygnca ao estagio maximo de sua
personalidade, pelo que realmente é, em sua tadalid

Sobre as func¢des de autoavaliacdo e de autocorteg@et (1977, p. 55) preceitua:
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Em dltima andlise, é, pois, a capacidade do seaharde tomar consciéncia de sua
experiéncia, de avalia-la, verifica-la, corrigi-ye exprime sua tendéncia inerente
ao desenvolvimento em direcdo a maturidade e, qtortam direcéo a autonomia e
a responsabilidade.

Portanto, somente através da autoavaliacdo € qpedse chegar a condi¢cdes de se
autocorrigir e, nesse processo, a pessoa vai secemdo e se aceitando mais facilmente,
compreendendo melhor os outros. Ha uma reciproeidaé alimenta a nossa personalidade,
rumo ao crescimento psicolégico. E isso requer watimde cientifica de observacéo
sistematica das acdes, no sentido da auto-observaca

Para minimizar os obstaculos do crescimento pgigmdd ha que se observar todo o
ciclo da autocorre¢do e do autoincentivo, que éipiado pela autoavaliagdo. Fadiman e
Frager (1979, p. 230) acentuam:

Rogers esta convencido de que estas tendénciagegiada salde sdo facilitadas
por qualquer relacdo interpessoal na qual um deshras esteja livre o bastante da
incongruéncia para estar em contato com seu pr@entro de autocorrecao. [...]
Aceitar-se a si mesmo € um pré-requisito para ureéagdo mais facil e genuina

dos outros. Em compensacdao, ser aceito por outrduzoa uma vontade cada vez
maior de aceitar-se a si proprio.

A abordagem humanista deve permear a educacaoratvpo Especialmente, quem
exerce ocupacdes gerenciais, desde as menorese$uat® os niveis mais elevados da
empresa, precisam se preparar constantemente @adasenvolver como gente que esti
desenvolvendo gente.

Um enfoque, que atende a esses requisitos fundaimemassa pela abordagem
humanista e deve fazer parte da vida dos gestodes @rofissionais da area de recursos
humanos, que lidam com a educacao corporativa. @oevisdo estratégica, voltada para o
lado humano, as pessoas se sentirdo valorizadéisadas, e irdo trabalhar com vontade de
interagir com as pessoas, produzindo mais, paeaserais gente.

A produtividade das pessoas nas OrganizacOes fgast#aém, pela produtividade das
relacdes interpessoais, pelo clima organizacianairével e, para isso, requer que os gestores
busquem seu autodesenvolvimento e invistam nobusid pessoais que 0 humanismo
apresenta, como a aceitacdo incondicional, a empat autenticidade. Os colaboradores
devem ter essa vertente como um horizonte a seathosliuturnamente. Esses atributos s&o

condicOes para desenvolver as capacidades daspesaprenderem.
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Juntando os atributos pessoais de personalidade wontrabalho em equipe, as
transformacdes se operam devido ao pensar conmpaldil que se torna vital para o sucesso
organizacional. Realmente, trata-se de um investingue ndo vem em forma de
imediatismo e se realiza em um prazo mais elasticsentido de que, cada pessoa se torna
um gerente de si proprio, sem precisar recorrart@® gerentes para a tomada de decisdes.
Os papéis se ampliam, bem como, as responsabdidad®s compromissos, com a
Organizacéo.

Portanto, pode-se observar que a abordagem humamestisa estar mais consolidada
na educacéao corporativa, principalmente, nos terdpoaudancas velozes e de incertezas, de
uma sociedade que avancga nos meios tecnologicimeeStimento no homem deve ser mais
importante que o investimento em referidos meiotelizmente, o que se pratica hoje € o

contrario, e isso precisa ser repensado.

2.3.2 Abordagem organizacional na educacéo cofparat

Como sera a organizacao do século XXI? O intereaseriacdo de uma universidade
corporativa, como complemento estratégico do ga@aprento do aprendizado e do
desenvolvimento de funcionarios e de colaboraddeasma organizagéo € recente. O esforgo
de se valorizar 0 processo de aprendizagem, vimgdolaos seus programas a metas e
resultados estratégicos da empresa, se afiguraveadaais viavel, exequivel e relevante para
0s tempos atuais.

Sobre a criagdo da Universidade Corporativa, Me{&@05) cita o lancamento através
da General Eletric de Crotonville, em 1955, magramde interesse surge no final da década
de 1980.

O conhecimento € veloz e prossegue para uma redwucfcazo do conhecimento. As
empresas nao podem depender das instituicoes e snperior e investem na educacao dos
seus colaboradores, progredindo para a criagadJdevérsidades Corporativas”. Conforme
Meister (2005, p. 27), “as organizacdes estdo, vadanais, entrando no setor de educacéo a
fim de assegurar sua propria sobrevivéncia nodtitur

Ha uma tendéncia para que se multipliqguem as pasceorporativas com o mundo
académico. As grandes praticas que prosperaramosapartiihadas. Muitas inovagfes sdo

trazidas dos Congressos. E a educacido corporatisaaitdo alternativas de solucdes
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educacionais, que se expandem, ndo s6 para ogamteg)da Organizagdo, como, também, se
preocupam com outras audiéncias, como o0s clieqasieiros, outros colaboradores e
fornecedores.

Todas essas pessoas estdo, direta ou indiretameniglvidas no sucesso
organizacional e, portanto, precisam ser ouvidagestidas nos aspectos educacionais.

As acOes de educacao corporativa criam tensdesg@os os lados, visto que abala e
ameaca as universidades tradicionais de ensing, tarabém, representa oportunidade para
se atingir niveis mais complexos de transformacAssempresas inovadoras dao suporte as
parcerias na resolugédo e solucdo dos problemagrdadizagem que mediam o mundo do
trabalho. E uma sinergia que precisa ser efetiveaniamplementada, através dos esforgos,
para que todos saiam lucrando, em termos de rdesglta

As mudancas precisam ser encaradas de uma marmita/@, oferecendo condi¢cdes
propicias para que as mudancas se operem. Ma&ét@5,(p. 7) afere que:

As chances de uma organizacdo mudar com sucessodéep da capacidade dos
funcionarios de aprender novos papéis, procesbabiédades. Essa capacidade de

ativar a inteligéncia, a inventividade e a enerd@ funcionario nunca foi téo
primordial [...].

Para acompanhar todo esse ritmo de desenvolvindast@©rganizagdes, elas tornam-se
educadoras, a medida em que os trabalhadores aprendonstroem novos conhecimentos.

Desta feita, a Universidade Corporativa muda a &ode tratamento da capacitacdo das
pessoas nas Organizacdes e repercute, ndo sé menteras empresas, mas, em todo o seu
entorno, pois influencia os ambientes educaciorfaisim desafio, no momento em que
impulsiona as pessoas a se capacitarem.

Meister (2005) aponta sete novas competéncias quengregados devem mirar:
aprendendo a aprender; comunicacdo e colaborae&mcinio criativo e resolucdo de
problemas; conhecimento tecnoldgico; conhecimertmebécios globais; desenvolvimento
de lideranca e autogerenciamento da carreira.

O funcionario vive momentos de inquietacdes, paiisda que sejam capacitados para
elaborar as criticas pertinentes, e solucionarlenodis com criatividade, ele precisa saber
lidar com gente e trabalhar em grupo/equipe, al@msdr mais humano, sujeito de
transformacdo da realidade em que se vive, agdivie @ proativo, buscando sempre o

autodesenvolvimento, com uma viséo interdisciplinar
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Meister (2005, p. 19) assinala que: “[...] maiscionarios precisam pensar e agir como
gerentes; precisam saber como interpretar inforescéplica-las no seu trabalho e tomar
decisbes empresariais”.

Como desenvolver tantas competéncias? O desafi@ré&ae devido as restricdes e
limitacdes enfrentadas pelas Organizacdes e suasrsidades Corporativas, em que ha uma
escassez de pesquisas. Para minimizar esses is\pasgeeciso valorizar iniciativas de
parcerias entre empresa X universidade.

Universidades tradicionais e corporativas se cemphtam. As Universidades
tradicionais ndo respondem, a contento, aos ans#ssempresas e, assim como as
corporativas, também nao estdo aptas a desenymgguisas. E importante estabelecer um
pacto de cooperacao.

A Universidade enfrenta momentos cruciais em ssi@ti@. O cenario que se apresenta
€ complexo no nosso pais. Sao atrasos na prodigg@dica, no acesso a pos-graduacgéao, e na
formacao superior para novas areas que surgemmidadecisdo politica na constituicdo de
areas estratégicas que aparecem com o desenvalgiteenologico. NOvos cursos precisam
ser criados para abranger os atuais cenarios.l®eseg ainda, uma caréncia de profissionais
para o ensino tecnologico.

Ha uma escassez de producgbes cientificas que mubsidurgimento das areas
emergentes e acompanhem as mudancas que se efetisadrganizacées. Como alternativa,
as empresas avancam no sentido de suprir as laedisientes nas questdes da educacao
continuada. Tendo em vista a complexidade dos ltrabantelectuais e de pesquisa das
universidades, estas ndo atendem satisfatorianeenle forma sistematica aos anseios da
producdo empresarial.

E preciso oferecer uma contrapartida, uma espéeieatboracdo, em termos de
responsabilidade social, aos reclamos de uma sm®ednarcada pela velocidade das
mudancgas.

Tarapanoff (2008) lembra que, nos Estados Unidom, ¥988, existiam 400
Universidades Corporativas, e, em 2008, ja sdo mai® mil. Logo, as Universidades
Corporativas ultrapassardao o numero de universgaddicionais, na Ameérica do Norte.

Afirma-se que, no Brasil, a educacéo corporatindaiesta nos primeiros passos. Ainda
gue a Universidade Corporativa se expanda, noIBaasprimeiras surgem no final do século

118 conhecimento Interativo, S&o José dos PinhaisyP&,n. 2, p. 101-123, jul./dez. 2012.



passado, com a presenca de filiais estrangeirasdédada de 90, eram 8 Universidades
Corporativas, e, atualmente, sdo mais de 200.

Hourneaux Junior, Eboli e Martins (2008, pp. 106318nalisam que a universidade
corporativa emerge nos anos de 1990, como alteang@idra gerar niveis mais altos de
competéncias para as Organizacdes. Comentam queetda de dez casos estabelecidos
durante a década de 1990, atualmente ja sdo maisimde centena de iniciativas
consolidadas”. Outras passam a desenvolver ac@esetas na formacao continua de seus
quadros.

As empresas vao se tornando verdadeiras organgzdedaprendizagem. E, a partir dos
anos 90, houve uma grande expansao de Universid€apsrativas, em concomitancia com
as universidades virtuais. A Educacdo a DistanciBAD, contribuiu para a emergéncia
desses empreendimentos.

Eboli (2010) faz um breve histérico da educacapa@tiva no Brasil. Constata-se que
0 marco de surgimento do tema educacéo corporegiv@nta ao lancamento do livro de
Jeanne Meister, em 1999, considerada uma histéceente. Coincidentemente, no mesmo
ano, foi publicada a obra de Eboli, intitulada “iersidades Corporativas: educacao para as
empresas do século XXI".

Evidencia-se que algumas iniciativas isoladas, emot da educacg&o corporativa, ja
existiam espalhadas pelo pais afora, mas, eramigien autora citada se surpreende com a
notoriedade com que esse assunto ficou marcadto tam mundo das organizacdes
empresariais como no académico.

Estima-se que, cerca de 300 organiza¢fes brasimiranultinacionais ja implantaram a
sua Universidade Corporativa. Em 2001, surge agiwrartese de doutorado, defendida por
Cristiane Alperstedt. Em 2004, segundo a autoramaggurada a Associacdo Brasileira de
Educacao Corporativa, denominada AEC Brasil. Vakdatar, ainda, o livro de Eboli (2004),
intitulado “Educacéo Corporativa no Brasil: mitogezdades”.

A Universidade Corporativa colabora com o0 desenmmnto social com
responsabilidades sociais. Ela desenvolve pessofisas e com potencialidades para
enfrentar as adversidades do mundo, com habilidadafibutos pessoais significativos,
criando condi¢cbes para que haja aprendizagens agsnf mais sentido as pessoas, as
organizacfes e a sociedade.

Conhecimento Interativo, S&0 José dos PinhaisyP&,n. 2, p. 101-123, jul./dez. 2012. 119



Francisco de Assis Camelo Parente e MarcosAntomidilé Lima

3 CONCLUSAO

Constata-se que, a educacao corporativa integ@em nas organizacbes como um
todo. Ele ndo é mais visto como um ser fragmentads, como um todo, indivisivel, uma
unidade psicofisica, que precisa de cuidados erizatdes em suas potencialidades. A
educacao corporativa e as abordagens humanistgamizacional constituem-se em uma
forma ideal de ajudar na formacé&o dos trabalhadores

Verifica-se que, quando a empresa oferece as dmsligecessarias para desenvolver as
potencialidades biopsicossociais dos seus colabmsdem sintonia com as estratégias e
objetivos organizacionais, todos ganham e as coOedicse tornam favoraveis para
implementar as transformacdes necessarias.

Nestas condicbes, as pessoas buscam o seu autmleiseento através do estudo
permanente e continuo. Com a ajuda da organizgg@&param-se, através de cursos de
formagcdo de mestrados e doutorados, estimulandon,asim ambiente de pesquisa nas
empresas. Isso facilita a mediacdo, a interlocugda aproximacdo das universidades
tradicionais com as corporativas.

As empresas estdo despertando para o sentido g@nsebilidade social ao
fortalecerem suas universidades corporativas. ¥&/am momento de transi¢cao significativo,
uma ponte entre as universidades corporativas tadgionais. Muitas pesquisas estao
acontecendo e as iniciativas de manter lacos ®sreintre as universidades significam
avancos. Essa é uma das prerrogativas para quepassas acreditem mais nas instituicoes
tradicionais de ensino superior.

A mudanca de T&D para educacéo corporativa comgtitoba transformacéo, uma
ruptura nos sistemas tradicionais, para alargahaszontes da educacdo nas empresas e
repensa-las. A educacéo corporativa traz inUmemgessivas vantagens, que precisam ser
aproveitadas pela cupula da Organizagdo, quaisiseja

a) repensa as praticas de trabalho, com reflexos man@mia, independéncia,

criatividade, espirito critico, novas formas dei@hca e comprometimento;

b) implementa o trabalho em equipe com reflexos nesisde eficacia desejada;

c) une trabalho e conhecimento com reflexos na ajgageim organizacional,

d) atualiza os saberes, visto que a validade dosrdgdse exaure com rapidez;

e) permite que as pessoas busquem o seu autodesematio]
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f) desenvolve um sistema educacional proprio, contipamntio os conhecimentos, que
também sé&o voltados ao mercado;

g) aprimora as relacdes internas de trabalho entoelaboradores, os fornecedores e
a sociedade, de maneira geral;

h) investe nas pessoas, preenchendo uma lacuna cte exire a formacao técnica e
a universitaria;

i)  desenvolve as potencialidades biopsicossocigi€oaboradores;

j)  cria condicbes para que haja mais aprendizaggundando a desenvolver os
atributos pessoais, que criam um clima propiciagtendizagem organizacional;

k) estabelece uma situacao entre o comportamento louenampresarial, permitindo
um alinhamento entre pessoas e negocios;

) promove uma educacdo continua e permanente, imdcaga universidade
tradicional com a corporativa, e vice-versa,;

m) supera toda e qualquer adversidade, como ameagsss ©®U concorréncias,

constituindo um poderoso e eficiente instrumento.

Conclui-se que muitas empresas ainda ndo definempecisdo as suas estratégias
para a educacgao corporativa, faltando eficacisagées de planejamento, gestédo, avaliacédo e
pesquisa.
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