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Relacoes entre gestao do conhecimento,
aprendizagem organizacional e
educacao corporativa
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RESUMO

Empresas brasileiras tém exigido novas competéncias de seus
colaboradores. Para isso, novos modelos de gestdo, aprendizagem e
educacio tém sido adotados, a fim de harmonizar os interesses das
pessoas e suas carreiras com os objetivos estratégicos das corporacées.
Este artigo tem o objetivo de identificar relacdes entre gestdo do
conhecimento, aprendizagem organizacional e educa¢io corporativa.
A partir da abordagem dos conceitos em textos académicos produzidos
sobre os tépicos, os assuntos foram articulados de modo a trazer maior
compreensao sobre o tema. Como resultado, foil possivel analisar como
o conhecimento é obtido, armazenado, disseminado e empregado pelas
empresas, o que fomenta a aprendizagem no ambiente corporativo,
viabilizando o planejamento e a implantagdo de programas de
educagio que nio apenas qualificam os colaboradores, mas também os
ajudam a exercer a lideranca nos diversos grupos de trabalho das
organizagodes, o que traz diversos beneficios para individuos, grupos,
empresas, comunidades e para a sociedade.
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Relationships between Knowledge Management, Organizational
Learning and Corporate Education

ABSTRACT

Brazilian companies have demanded new skills from their employees.
To this end, new models of management, learning and education have
been adopted, in order to harmonize the interests of people and their
careers with the strategic objectives of corporations. This article aims
to identify relationships between knowledge management,
organizational learning and corporate education. From the approach of
the concepts in academic texts produced on the topics, the subjects were
articulated in order to bring greater understanding on the theme. As a
result, it was possible to analyze how knowledge is obtained, stored,
disseminated and used by companies, which promotes learning in the
corporate environment, enabling the planning and implementation of
education programs that not only qualify employees, but also help them
to exercise leadership in the various working groups of organizations,
which brings several benefits to individuals, groups, companies,
communities and to society.

KEYWORDS: Knowledge management. Organizational Learning.

Corporative education.

Relaciones entre la Gestion del Conocimiento, el Aprendizaje
Organizacional y la Educacion Corporativa

RESUMEN

Las empresas brasilenas han exigido nuevas habilidades a sus
empleados. Para ello, se han adoptado nuevos modelos de gestidn,
aprendizaje y educacion, con el fin de armonizar los intereses de las
personas y sus carreras con los objetivos estratégicos de las
corporaciones. Este articulo tiene como objetivo identificar las
relaciones entre la gestion del conocimiento, el aprendizaje
organizacional y la educacién corporativa. A partir del abordaje de los
conceptos en los textos académicos producidos sobre los temas, se
articularon las asignaturas con el fin de aportar una mayor
comprension sobre el tema. Como resultado, fue posible analizar cémo

el conocimiento es obtenido, almacenado, difundido y utilizado por las
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empresas, lo que promueve el aprendizaje en el entorno corporativo,
posibilitando la planificacién e implementacién de programas
educativos que no solo capacitan a los empleados, sino que también
los ayudan. Ejercer el liderazgo en los distintos grupos de trabajo de
las organizaciones, lo que aporta diversos beneficios a las personas,
grupos, empresas, comunidades y la sociedad.

PALABRAS CLAVE: Conocimiento administrativo. Aprendizaje
organizacional. Educacién corporativa.
* % %
Introducao

As novas estruturas organizacionais das empresas brasileiras exigem cada vez mais
do desempenho de seus profissionais contratados, no tocante a agilidade, flexibilidade,
competéncias sociais, pro-atividade e criatividade. Isto se reflete na area de treinamento e
desenvolvimento (T&D), na qual alguns conceitos relacionados a aprendizagem humana
revelam novas perspectivas a respeito de conceitos como informacdo, instrugdo, treinamento,
desenvolvimento e educagdo (ESTEVES; MEIRINO, 2015).

Considerando que as pessoas sdo capazes de aprender por meio de vérias
maneiras (leitura, observacdo, pesquisa, conversa, viagem, sala de aula, meios
virtuais, etc.), entende-se que a renovacdo nas areas de T&D e de gestdo (de
pessoas e de conhecimento) € indispensavel, uma vez que ndo basta dar
treinamentos aos individuos. Assim, surgem novas maneiras de pensar e trabalhar,
para que individuos venham a desenvolver suas habilidades e competéncias por
meio de programas de ensino e de aprendizagem nas organizagdes, nos quais o
aprendizado continuo demanda o incremento de qualificagbes mais abrangentes.
Isto leva ao crescente comprometimento das empresas com aprendizagem e
educacdo (ESTEVES; MEIRINO, 2015).

Tendo como ponto de partida esse aumento pelo interesse no tratamento do
conhecimento nas empresas, este artigo se propde a identificar relacdes entre 0s

conceitos de gestdo do conhecimento, aprendizagem organizacional e educacéo
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corporativa. Para isto, serdo abordados os conceitos ja citados, analisando de que
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modo se articulam nas praticas sociais adotadas pelas empresas que demonstram
foco nos resultados dos objetivos estratégicos organizacionais a partir do

investimento nas competéncias de seus colaboradores.

Metodologia

O trabalho realizado a partir da leitura e revisdo de outros
trabalhos ja desenvolvidos, com teor analitico, é valorizado por contribuir
com o desenvolvimento do conhecimento cientifico, pois se presta a
compactar e comparar o conhecimento presente em fontes diversas. Ele
aponta para a existéncia de possiveis especializacoes e areas de interesse,
direcionando a realizacao de futuras pesquisas, além de servir de fonte de
consulta tanto para estudiosos experientes quanto para iniciantes do
mundo académico (ANTONELLO; GODOY, 2009).

Considerando a proposta inicial deste artigo — identificar relagées
entre gestao do conhecimento, aprendizagem organizacional e educacao
corporativa —, foi realizada uma pesquisa bibliografica, a fim de delinear
de forma mais especifica os conceitos que compunham o objeto da
pesquisa, com a finalidade de apropriacdo de conhecimentos para
compreensao mais profunda dos assuntos (TOZONI-REIS, 2009).

A revisdo descritiva, com o objetivo de resumir conhecimentos
prévios, foi a estratégia metodoldogica adotada para a revisido de
literatura, a fim de apoiar ou revelar estruturas e tendéncias a respeito
das proposicdes e teorias pré-existentes (PARE et al., 2015). A coleta de
dados qualitativos, a organizac¢do dos referidos dados, sua analise e
Interpretacao foram as etapas pelas quais a producao textual percorreu.
Isto resultou na elaboracdao da discussido e das consideracdes sobre as

relacbes entre as partes investigadas.
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Desta forma, procurou-se propor objetivos que contribuem com a
producgao textual e o estudo dos textos académicos selecionados, com
esforcos empreendidos para a sistematizacao do trabalho de leitura,

Interpretacao e discussao.

Gestao do conhecimento

As inovacoes dependem de niveis pré-existentes de conhecimento e de
entendimento. A maior fonte de conhecimento se encontra fora dos limites de
uma organizac¢ao corporativa, e para acessar o conhecimento externo é
1mprescindivel que a empresa tenha a capacidade de localiza-lo, compreendé-
lo, assimila-lo e internaliza-lo (PATON; PETERS; QUINTAS, 2007).

A gestao do conhecimento (GC) tem sido vista como um recurso das
organizagoes para manter sua competitividade. Eum processo que viabiliza o
fluxo do conhecimento entre pessoas e grupos nas empresas, descrito como
uma sequéncia de quatro grandes etapas: aquisi¢do (absorcdo do
conhecimento), armazenamento (identificacao e localizacao do conhecimento),
distribuicido (aprendizagem em todos os niveis da empresa) e utilizacdo (busca
de melhores praticas) do conhecimento (NEVES; CERDEIRA, 2018).

A absorcao do conhecimento pelas organizacées pode se dar
por meio da aprendizagem das pessoas em organizacgoes, e pode ocorrer a
partir de treinamentos formais, esquemas educacionais e programas de
pesquisa e desenvolvimento. Outras modalidades de aprendizagem sao
decorrentes de aquisicdo de tecnologias, que possuem embutido o
conhecimento necessario a empresa (PATON; PETERS; QUINTAS, 2007).
Uma organizacido também pode absorver conhecimentos de profissionais
contratados para compor seu quadro funcional.

Contratar especialistas como consultores que transmitam o
conhecimento especializado pode ser algo eficiente para fomentar a absorc¢ao

de conhecimento da organizacao, desde que a empresa tenha estratégias para
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maximizar a aprendizagem a partir de tais consultores. Outra maneira de
viabilizar a internalizacdo de conhecimento nas organizacgoes é a selecio e
contratacao de gestores e colaboradores que possuam saberes e competéncias
condizentes com os objetivos estratégicos organizacionais.

Os processos seletivos para contratagoes nado se dedicam a apenas
preencher vagas, mas também a adequacido de profissionais ao quadro
funcional da organizacdo. Os resultados alcancados em menor prazo se
apresentam na reducao quantitativa de indicadores, tais como: taxa de
rotatividade, taxa de absenteismo, custos de investimentos na contratacao,
gastos com treinamento, tempo e custo de integracdo e adaptacdo de
candidatos (ESTEVES; MEIRINO, 2015). Considerando esses efeitos, nio
basta que o conhecimento seja absorvido (adquirido) pelas empresas. E
necessario também garantir o seu armazenamento.

Esfor¢os para preservar o conhecimento existente nas organizagoes
implicam em referenciar o conhecimento relevante e em identificar sua
localizagao no ambito corporativo. Nao se pode criar mecanismos de obtencao
e armazenamento de conhecimento se este nao for localizado e identificado,
sendo estes os primeiros desafios da GC. Muitas organizacdoes nao tém
informagoes sobre a natureza e localizagdo do conhecimento de seus
colaboradores, o que dificulta consequentemente a obtencido adequada do
conhecimento e sua utilizacdo (NEVES; CERDEIRA, 2018). Superada a fase
de armazenamento do processo da GC, é necessario garantir que o
conhecimento seja adequadamente distribuido na organizacéo.

Sob a légica da GC, a aprendizagem deve ocorrer em todos os niveis
de uma organizacdo, pois isto transforma conhecimento em competéncias,
por meio de mobilizacao, aprendizagem, participacao e comprometimento
de todos os gestores e colabores. A distribuicao de conhecimento entre as
pessoas da organizacdao pode ocorrer com recursos de tecnologias de
informacdo, bem como pela promocdo de praticas de interacido entre

pessoas e grupos da empresa. O uso de tecnologias de comunicac¢ao para o
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armazenamento implica na codificagcdo do conhecimento, o que pode ser
realizado apenas por pessoas (NEVES; CERDEIRA, 2018).

O papel das pessoas é muito relevante na GC. Por isso, é preciso que os
colaboradores das organizacoes partilhem por vontade propria o
conhecimento, de modo que possam evidenciar o seu valor e significado para
os diversos processos organizacionais. Ao passo que o conhecimento € inerente
ao individuo, é dever da empresa apoiar colaboradores criativos para criar e
transformar o conhecimento (ESTEVES; MEIRINO, 2015).

Com auxilio e incentivo da organizagao, o individuo pode estar sempre
buscando o aprendizado continuo para abracar novas atribuicoes e
responsabilidades. Competéncia é o termo que o qualifica a executar atividades
com exceléncia, conhecimento, habilidade e atitudes satisfatérias ao seu
desempenho. A disseminacio de competéncias se da no ambito da organizacio,
que viabiliza o compartilhamento do conhecimento através da gestdo que
prepare os individuos para novos desafios, ampliando os aspectos intelectuais,
emocionais e morais de sua competéncia num processo que continuamente
permita que o conhecimento na organizacdo seja nao apenas acessivel e
compartilhdvel, mas também utilizavel (ESTEVES; MEIRINO, 2015).

O conjunto de conhecimento adquiridos, armazenados e distribuidos
pelas organizacées corporativas é uma forma de mapa com grandes
quantidades de informacgbes sobre experiéncias e vivéncias passadas, cuja
utilizacdo permite as empresas que evitem cometer 0s mesmos erros,
assegurando a continua busca de melhores praticas com base na sabedoria
coletiva (NEVES; CERDEIRA, 2018). O emprego do conhecimento ajuda no
desenvolvimento das corporacoes, permitindo concentrar esforcos no alcance
das expectativas das organizacoes.

O foco em resultados é uma das competéncias mais visadas pelas
organizagbes corporativas. Trata-se da capacidade de cumprir objetivos e
metas ao mobilizar pessoas para o alcance da visdo estratégica

organizacional, com a performance de atitudes criativas e eficazes para obter
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resultados, bem como com a antecipacao de oportunidades de vantagem
competitiva para a empresa (ESTEVES; MEIRINO, 2015).

A GC, portanto, é uma ferramenta que possibilita as
organizacoes identificar, armazenar, transformar e empregar informacoes
e conhecimentos especializados. Da necessidade do envolvimento dos
colaboradores e gestores no processo de GC surgem as praticas de
aprendizagem organizacional, as quais ocorrem de acordo com a dinamica
das organizacbes nas quals o conhecimento é construido e tomam

diferentes formas em funcao das especificidades das empresas.

Aprendizagem organizacional

A aprendizagem organizacional (AO) pode ser conceituada como modo
pelo qual empresas constroem, proveem e organizam seus conhecimentos e
rotinas de atividades, dentro de suas culturas, com adaptacao e
desenvolvimento da eficiéncia organizacional através de melhorias de
habilidades basicas de suas forgas de trabalho (PATON; PETERS; QUINTAS,
2007). Sua finalidade é o alcance de novos, mdultiplos e continuos
conhecimentos sobre dinamicas e demandas corporativas, tanto de maneira
direta como indireta, dentro e fora da organizacio. Isto confere um ponto de
partida para algumas consideragoes sobre o assunto.

Via de regra, seis variaveis permitem a AQO fomentar o
desenvolvimento integrado das organizacgdes: cultura, estrutura, foco no
grupo, visao estratégica, gestdo integrada dos recursos humanos e
comunicacdo. A implementacdo de iniciativas destinadas a melhorarem a AO
e a transformarem organizagbes em organizagdoes que aprendem abarca
quatro subprocessos: aquisi¢do do conhecimento, interpretacio da informacao
recebida, distribuicdo da informac¢ao e memoria organizacional (SANTANA,
2005). Estes subprocessos se articulam no macroprocesso que fomenta o

ensino e a aprendizagem nas empresas.
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A AO possul uma natureza processual. A perspectiva vigente sobre
processos de aprendizagem valoriza a tendéncia a continuas mudancas nas
organizacoes, bem como emprega niveis de analise individual, grupal e
organizacional. De acordo com Antonello e Godoy (2009, p. 278):

A AO, em sua historia, foi caracterizada como incremento/melhoria
de desempenho no transcorrer do tempo, como fenémeno comportamental,
cognitivo, sociocultural, fenomeno com dimensdes reflexivas e emocionais,
fenomeno experiencial. O que se percebe, em alguns casos, é que os
estudos e as teorias propostas para a AO pecam por nao levarem em conta
as licoes oriundas da experiéncia e dos diversos estudos ja desenvolvidos
na area de conhecimento em aprendizagem.

Para as autoras (ANTONELLO; GODOY, 2009), existem cinco
caracteristicas cuja discussdo precisa ser aprofundada, tanto para a
compreensao do fenomeno quanto para o delineamento de um conceito de AO
que embase estudos empiricos. Identificam-se os seguintes aspectos:

1. Nivel da aprendizagem: ¢é possivel considerar a aprendizagem
como fenomeno interpessoal. A AO recorre tanto ao individuo quanto a suas
interagdoes grupais, Intergrupais, organizacionais e até mesmo
Interorganizacionais. E necessdrio um motivo para separar AO de
aprendizagem individual, bem como um mecanismo para explicar como
grupos e organizacoes aprendem. Entretanto, pode-se também considerar a
aprendizagem conectada com ambos os niveis — individual e organizacional.

2. Neutralidade da meta: aprendizagem pode ser vista como algo
positivo ou negativo. Com a redefini¢cao da relacao entre AO e os resultados
de desempenho de grupos e organizacoes, uma relacao positiva é comumente
assumida, quer seja pela definicdo de aprendizagem, quer seja por sua
operacionalizacio, o que torna trivial o conceito de AO.

3. No¢do de mudanc¢a: nem toda aprendizagem acarreta mudanca no
comportamento. Ha de se separar as nocées de aprendizagem e mudanca

organizacional (processo a que aquela é frequentemente relacionada).
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4. Natureza processual da aprendizagem: aprendizagem é
processo, devendo ser estudada como tal. Com a recuperacgao da dimenséao de
processo de aprendizagem, é possivel obter-se um desenvolvimento
interessante do conceito de AO e de suas pesquisas.

5. Natureza politica da aprendizagem: é necessario considerar
as relacoes de poder intrinsecas aos processos de AQ, visto que sua pratica
apresenta nocoes complexas embutidas em estruturas sociais que
envolvem relagoes de poder.

Considerando-se os cinco aspectos apresentados e transferindo-se a nogao
de processo de mudanga para a realidade nas organizacoes, fica perceptivel o
surgimento de um processo que conecta atores, sistemas, atividades articuladas
e artefatos. Tal perspectiva destaca que a AO nao pode ser vista apenas como
um processo individual, mas notada a partir das relagoes e interacoes das
pessoas com os elementos sociais e materiais dos contextos particulares das
organizacoes, suas divisoes de trabalho, relagoes de poder, cultura, linguagem e
outros elementos semelhantes ANTONELLO; GODOY, 2009).

O ciclo de aprendizagem individual é um processo, no qual crencas
individuais se modificam e sido codificadas nos modelos mentais das
pessoas. Esses ciclos afetam a AO mediante sua influéncia nos modelos
mentais compartilhados entre colabores e gestores da organizacao.
Contudo, individuos podem aprender a revelia da organizacao, podendo a
aprendizagem individual ser relevante ou nao para a aprendizagem da
organizacao (SANTANA, 2005).

As partes da aprendizagem individual relevantes para a AO
constituem a memoéria ativa a qual a organizacao presta atencao,
influenciando o modo organizacional de atuar e passando a compor os
modelos mentais de experiéncias compartilhados que tornam a memoéria
organizacional utilizavel. Dito isto, a aprendizagem individual depende
da capacidade dos individuos melhorarem seus modelos mentais, e a

explicitacdo deste modelos é imprescindivel para o desenvolvimento de
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modelos mentais compartilhados. Este processo marca a independéncia
da AO em relacao a individuos especificos (SANTANA, 2005).

Deste modo, a nogdo de AO como processo para alcangar
conhecimentos relacionados a realidade e as necessidades das
organizacoes contribui para que a dinamica das empresas seja
compreendida, viabilizando fluxos de mudanga nos sistemas sociais. O
processo de aprendizagem no qual mudancas sao implementadas e
disseminadas nas empresas é materializado e avaliado através dos

programas de educagao corporativa desenvolvidos pelas organizacoes.

Educacao corporativa

A educacao corporativa (EC) é uma iniciativa organizacional, com o
proposito de garantir um processo continuo e estruturado de aprendizagem,
a qual deve estar vinculada a objetivos estratégicos. E um sistema de
desenvolvimento de pessoas, calcado na gestao por competéncias. Seu papel é
conectar o aprimoramento individual a estratégia de atuacao da empresa. E
uma forma inteligente para que haja dominio do negécio de educacio e
treinamento pelas organizagoes, com melhor aproveitamento de recursos e
vinculagao de programas educacionais ao desenvolvimento das competéncias
exigidas pelas estratégias do negécio (CRUZ, 2010).

A EC surge no Brasil no final do século XX, por meio da coordenacao
entre gestao de pessoas e GC como um trabalho em progresso, a fim de
incluir nas estratégias organizacionais o desenvolvimento educacional
dos diversos stakeholders (colaboradores, fornecedores e clientes), por
meio da ampliacdo de competéncias individuais e organizacionais de
capacitacio (ESTEVES; MEIRINO, 2015), o que a diferencia dos
programas de treinamentos em voga até entao.

Diferente de treinamento empresarial ou qualificacdo de mao-de-obra,

a EC se relaciona com uma nova maneira de pensar e trabalhar, “moldando a
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visdo de aprendizagem continua, fixando metas para a organizacgio,
agregando valor ao negécio” (ESTEVES; MEIRINO, 2015, p. 4), configurando-
se como um guarda-chuva estratégico para o desenvolvimento e educacao de
uma comunidade, com a intencao de cumprir as estratégias da organizacao, o
que constitul um modelo com base na sociedade do conhecimento —
transformacao do individuo social através do conhecimento, o que impde
Inumeros desafios a educacao escolar tradicional.

Sob a perspectiva de que o Estado brasileiro ndo oferece mao de obra
qualificada e nem formacdo académica de exceléncia, as organizacoes
corporativas assumem tal responsabilidade, dirigindo projetos educacionais,
internalizando a escola nas empresas e considerando as reais expectativas
dos trabalhadores. Isto confere retorno satisfatorio, visto que a celeridade com
que a informacdo e o conhecimento sofrem obsolescéncia. A EC viabiliza
sistemas de aprendizagem que reunem os interessados no alcance da meta
empresarial — colaboradores, clientes e cadeia produtiva (ESTEVES;
MEIRINO, 2015), fazendo com que as possibilidades de desenvolvimento
individual de carreiras e interesses estejam alinhadas com a estratégia
organizacional, e ndo com o acimulo de qualifica¢oes profissionais.

De acordo com Esteves e Meirino (2015), os programas de EC
concorrem atualmente para que conceitos como qualificacdo de funcoes de
gestores e/ou colaboradores sejam ultrapassados, haja vista que é preciso
Investimentos para o desenvolvimento de novos perfis para um modo
inusitado de agir e pensar quando se trata dos quadros funcionais das
organizacoes. Para que a vantagem competitiva entre empresas seja de fato
alcancada a partir do desempenho e da antecipacdo de mudancas
diferenciados, a EC deve dar maior préstimo ao capital humano, ocupando
novos espagos nas organizacoes corporativas.

A EC nio é restrita ao espaco das salas de aula. Antes, esta vinculada
a processos organizacionais de aprendizagem continua e educacio

continuada, influenciando os recursos intelectual e pessoal das empresas,
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bem como o surgimento de novas politicas de gestdo que visam ao
compartilhamento de experiéncias, a¢ées e informacgées, com o propésito de
solucionar problemas, aprender a reaprender em conjunto com a equipe. Essa
visao demanda do gestor/colaborador faculdades tais como: lidar com
imprevistos, demonstrar pro-atividade e desenvolver o aprendizado
organizacional (e ndo somente o individual) (ESTEVES; MEIRINO, 2015),
como perceptiveis reflexos na capacidade de liderar pessoas.

Sobre o comportamento adequado a lideranca no cenario corporativo,
Esteves e Meirino (2015, p. 2) afirmam:

O novo lider ndo se comporta mais como o controlador e sim como
agente motivador envolvendo toda a organizacdo, seja através de
dinamicas de grupo, reunifes, seminarios, criando um ambiente de
motivacdo e sensibilizacdo, onde todos os envolvidos na estratégia
organizacional compreendam a importancia da educacao continuada em
conjunto com as metas empresariais.

A visao estratégica das empresas é melhor compreendida por um corpo
docente formado por gestores, lideres e executivos de instituigées
corporativas, de modo a agregar valor a cadeia produtiva, empregando a
propria for¢a de trabalho da empresa para trazer beneficios ao conhecimento
organizacional. Por esse e pelos seguintes motivos, a EC é diferente do ensino
escolar tradicional (ESTEVES; MEIRINO, 2015):

a) Na EC, espaco fisico é mais um conceito do que uma realidade;

b) O aprendizado através de ambientes virtuais (eletronicos) na EC
traz flexibilidade, havendo liberdade de escolha quanto ao melhor momento
para as atividades;

¢) O tempo menor de aprendizado em EC proporciona reducao de custos;

d) O conhecimento vai ao encontro do individuo na EC, ndo havendo

assim necessidade de ausentar-se; e
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e) Na EC, o publico-alvo sdo os gestores/colaboradores, os clientes, os
fornecedores e a comunidade em geral, cujo atendimento se da através de
acoes calcadas na responsabilidade social e ambiental.

Devido as dificuldades de certificacao de cursos (visto que tais
certificacoes e diplomas s6 podem ser emitidos por orgaos credenciados pelo
Ministério da Educagdo), as empresas tém investido nas parcerias com
universidades publicas e privadas para validar certificagées ou para elaborar
cursos de EC . Devido ao envolvimento de individuos, grupos de trabalhos e
até mesmo da comunidade na qual a empresa se situa, os programas de EC
podem ser considerados um “processo evolutivo na area de Gestao de pessoas,
visando a qualidade da for¢a de trabalho, no gerenciamento estratégico da
educacio e treinamento” (ESTEVES; MEIRINO, 2015, p. 5).

Considerando as informacoes até aqui apresentadas, é possivel discuti-
las e estabelecer entre si relagoes que viabilizem o entendimento

sistematizado dos assuntos.

Discussao

Conhecimentos técnicos sdo importantes para o sucesso, mas competéncias
necessarias aos cargos também sdo buscadas pelas empresas. Conhecimento tem
prazo de validade e justamente por isso deve ser continuamente renovado, o que
relaciona a carreira dos colaboradores as suas competéncias, habilidades,
atitudes, vivéncias e buscas em prol do alcance de suas metas e objetivos
estratégicos organizacionais (ESTEVES; MEIRINO, 2015).

Para garantir que as competéncias dos gestores e colaboradores
estejam alinhadas com as metas das empresas, é necessario que a GC
viabilize o fluxo de conhecimento entre os individuos e os grupos das
organizacoes. KEsse conhecimento deve ser adquirido pela empresa,
1dentificado e codificado por pessoas responsavels por seu

armazenamento. Feito isto, o conhecimento pode entdo ser distribuido
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pelos diversos niveis das corporacoes, o que resulta na sua utilizacao para
a consecucao dos processos finalisticos das empresas.

A GC exige entdo que a empresa tenha a AO em perspectiva, pois é
através da aprendizagem que os conhecimentos coletados e armazenados pela
organizacdo serao adaptados a sua cultura, disseminados entre seus
colaboradores e gestores, adaptados e empregados na continua melhoria das
competéncias dos diversos individuos integrantes dos grupos de trabalho.
Para que a AO seja uma realidade, exige-se que as organizacoes planejem e
desenvolvam programas de EC, a fim de sistematizar e fomentar a cultura da
aprendizagem continua dos diversos stakeholders envolvidos na cadeia
produtiva e nas praticas do negocio (colaboradores, fornecedores, clientes,
comunidade e outros) (ESTEVES; MEIRINO, 2015).

Os estudos baseados em praticas organizacionais partem da no¢ao de uma
realidade emergente e do conhecimento como atividade material conectada a
artefatos materiais. Sendo assim, o social ndo esta relacionado somente a
pessoas, mas também a artefatos simboélicos e culturais. A nocao de pratica
articula a nocdo do espaco-tempo do fazer dos atores, ou seja, das praticas
situadas nas empresas, o que implica incertezas e conflitos nas praticas de
ensino e aprendizagem nas empresas (ANTONELLO; GODOY, 2009).

As novas noc¢oes implicadas no processo de AO trazem consideraveis
compreensoes sobre sua natureza, o que contribui com a compreensao da
dinamica das organizacgoes e do fluxo de mudanga desses sistemas sociais.
Para que essas compreensoes sejam obtidas, é necessario que os métodos de
ensino e de aprendizagem sejam constantemente repensados, devido a
natureza interpretativa e temporal dos processos de GC e AO, os quais se
traduzem no planejamento, no ensino, na aprendizagem e na avaliacao de
resultados dos programas de EC (ANTONELLO; GODOY, 2009).

A EC, por sua vez, pode contemplar diversas modalidades de ensino:
cursos técnicos, educacao basica, pés-graduacao e outros. Em outros tempos,

o processo de aprendizagem tinha comeco, meio e fim, e quando o ciclo era
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qualificagées isoladas. No entanto, as organizag¢bes atualmente percebem a
necessidade de constante renovacao para fomentar uma cultura de continuo
desenvolvimento de pessoas, com qualificacoes mais amplas.

Este novo paradigma de aprendizagem continua nas empresas, de
comprometimento das organizacbes com a educacdo e o incremento de
competéncias individuais garante que o compartilhamento de inovagoes corrobore
com o alcance dos resultados delineados na estratégia empresarial (ESTEVES;
MEIRINO, 2015), o que confere grande relevancia a GC, 8 AO e & EC.

No panorama da atual GC, a AO é um processo baseado em
competéncias, habilidades e atitudes. Capacidade humana e conhecimento,
vitals para as empresas, sdo ativos intangivels e ndo mensuraveis, embora
produzam beneficios para as organizacgoes. Deste modo, os programas de EC
desenvolvidos nas corporagoes buscam a sobrevivéncia das organizagdes no
mercado competitivo, agregando valor ao negocio e aplicando estratégias do
conhecimento para aprimorar a eficiéncia operacional, alavancando as
vantagens competitivas ao aprender mais rapido que as empresas
concorrentes (ESTEVES; MEIRINO, 2015).

A EC deixa perceptivel que o modelo de T&D nao mais satisfaz o desafio
que as empresas encaram para desenvolver e reter capital intelectual, a fim
de aumentar a competitividade na era do conhecimento e uso do conhecimento
com foco em resultados, sendo, portanto, atribuicdo da gestao de pessoas a

renovacio na area de T&D (ESTEVES; MEIRINO, 2015).
Consideracoes Finais

Os programas de EC nas organizacoes devem adotar mecanismos para
avaliar e mensurar os resultados organizacionais, colocando em igual relevancia

da evolucado e do desenvolvimento da estratégia organizacional a GC e a AO

(ESTEVES; MEIRINO, 2015). Entretanto, ainda existem problemas quanto a
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regulamentacao de cursos e emancipacao de universidades corporativas, os quais
ainda se configuram como dificuldades a pratica da EC, havendo ainda espaco
para o surgimento de novas modalidade de ensino e de parcerias para a
consecucao da aprendizagem continua nas empresas.

Organizagoes que sustentam o processo de iniciagao do conhecimento,
que preparam o individuo para a aprendizagem e a reflexdo sobre o mundo e
sobre si mesmo devem ser reconhecidas como instituigoes basilares da EC,
cujo processo se da em func¢io do envolvimento de gestores e lideres, agentes
das mudancas provocadoras da constante busca do conhecimento e da
evolucao do capital humano, preenchendo a lacuna deixada pelo Estado na
educacao tradicional ao abranger a preparacao/capacitacao de profissionais
para producao e desempenho superiores, consistentes com os objetivos das
corporacgdes (ESTEVES; MEIRINO, 2015).

Assim como sdo diversos os tipos de organizacoes, ha diversos modelos
de EC e AO, os quais podem funcionar como repositorios da aprendizagem
efetuada pelas empresas. Os diferentes modelos criam oportunidades que
justificam que os responsaveis pela GC e os estudiosos das organizagoes
corporativas, da comunicacio e dos sistemas de informacdo tomem
consciéncia dos trabalhos efetuados por pesquisadores de outras areas de
estudo, os quais podem apresentar novas solugées e abordagens para os
desafios enfrentados pelas organizacoes (SANTANA, 2005).

As diversas organizagodes corporativas também podem se valer das
investigacgoes existentes sobre as modelagens de EC, a fim de refinar modelos
em consonancia com as proprias caracteristicas institucionais e culturais.
Esse refinamento da EC possibilita o desenvolvimento de novas e melhores
ferramentas de analise intra e interorganizacional.

A disseminag¢do e o compartilhamento do conhecimento entre as
organizac¢oes podem aumentar exponencialmente os beneficios da GC, das
praticas de AO e dos programas de EC. Esta possibilidade corrobora para que

as boas praticas sejam mais ainda difundidas na sociedade, contribuindo para
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que novas pesquisas sejam desenvolvidas, para identificar novas

oportunidades de carreira para as pessoas, trazer maiores beneficios sociais

para as comunidades e potencializar o sucesso das empresas brasileiras.
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