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EDUCACAO CORPORATIVA COMO FATOR DE CAPACIDADE
INSTITUCIONAL NO SERVICO PUBLICO

Resumo

Em um contexto de mudancas na concep¢do do modelo de gestdo publica ideal, a
educagdo corporativa surge como ferramenta de apoio por ter como finalidade a
qualificacdo de mdo de obra para fins estratégicos. O artigo aborda a educacdo
corporativa, como fator de capacidade institucional. O trabalho tem caréater exploratorio,
utilizando pesquisa bibliografica para conceituar sustentabilidade institucional,
capacidade institucional, gestdo do conhecimento e educacdo corporativa, e relacionar
estes conceitos, contextualizando na gestdo publica do final do século XX. Os
resultados obtidos apontam que dentro do atual contexto de gestdo publica, a educacédo
corporativa se torna aliada importante no processo de adequacdo da capacidade
institucional como garantia da sustentabilidade das instituicdes.

Palavras-chave: Sustentabilidade Institucional. Capacidade Institucional. Educacao
Corporativa. Gestdo Publica.

CORPORATE EDUCATION AS A FACTOR OF INSTITUTIONAL CAPACITY
IN PUBLIC SERVICE

Abstract

In a context of changes in the design of ideal governance model, corporate education
emerges as a support tool to have as a purpose the qualification of manpower for
strategic purposes. The article discusses corporate education as institutional capacity
factor. The work is exploratory, using literature to conceptualize institutional
sustainability, institutional capacity, knowledge management and corporate education,
and relate these concepts, contextualizing the public administration of the late twentieth
century. The results suggest that within the current context of public management,
corporate education becomes important ally in adjusting the institutional capacity to
guarantee the sustainability of the institutions.

Key words: Institutional sustainability. Institutional Capacity. Corporate Education.
Public Management.



1 INTRODUCAO

As Ultimas décadas do século XX trouxeram para o &mbito da escala Nacional, um
processo de reformulacdo do papel do Estado, que deixou de ser o responséavel pelo
crescimento econdmico e passou a ser estimulador e orientador deste crescimento e
remodelou sua fungdo de promotor de bem-estar social. A “democratizacdo combinada
com globalizacdo impulsionaram a consolidacdo de amplos processos de formulagéo e
implementacdo de politicas de reforma dos Estados nacionais nos paises desenvolvidos
¢ em desenvolvimento.” (REZENDE, 2004, p. 1), isto porque o modelo burocréatico
estatal, baseado no conceito weberiano, ja ndo satisfazia as necessidades do Estado, e
era alvo de duras criticas, por ser ineficiente, lento e dissociado das necessidades
sociais. (SECCHI, 2009).

Outro fator que motivou esta reformulacdo é apontado por Souza (1990):

Nos anos 1980, as crises econdmica, social e politica da América Latina
somou-se a de carater administrativo, agravando, com isso, os problemas da
administracdo publica, principalmente quanto a ma qualidade dos servicos
essenciais prestados a populacdo, tais como salde, educagdo, habitacdo e
seguranca. (SOUZA, 1990, p. 74)

Diante da ineficiéncia administrativa do Estado, houve uma necessidade urgente de
reorientacdo do modelo administrativo tradicional para um modelo pautado em
eficiéncia, agilidade e mais voltado ao cidaddo. Em relagdo a esse novo modelo
administrativo Secchi (2009, p. 348) cita que “essas reformas administrativas
consolidam novos discursos e praticas derivadas do setor privado e 0s usam como
bench-marks (sic) para organizag¢des publicas”, buscando a “descentraliza¢do do sistema
administrativo e adocdo de novas tecnicas gerenciais como estratégia de reforma do
Estado.” (SOUZA, 1990, p. 74).

Rezende (2004, p. 3) cita que essa “reforma da administracdo publica nos moldes
orientados pelo desempenho tornou-se central na agenda de politicas publicas dos
diversos governos” e que esta era uma “remodelagem do aparelho burocratico a partir
de tipos ideais — tais como: maior capacidade administrativa, maior eficiéncia dos
processos de formulacdo e implementacdo de politicas e programas sociais, reducédo do
volume de gastos com a maquina administrativa” (REZENDE, 2004, p. 3). Ele ainda
afirma que esta reforma visava “tornar a administragdo publica mais transparente, mais
democratica, mais profissional e mais voltada para atingir objetivos e resultados sociais”
(REZENDE, 2004, p. 3), Souza e Carvalho (1999, p. 188), por sua vez, citam que a
mesma tinha como “objetivos desejados: eficiéncia dos servigos publicos, efetividade,
democratizagdo e descentralizagdo”.

No Brasil, a administracdo puUblica gerencial, foi introduzida através do Plano
Estratégico de Reforma do Estado, nos anos de 1990, e segundo Souza (1990, p. 81)
“esse plano redefine o papel do Estado como o de promotor e regulador do
desenvolvimento econdmico e social, e ndo mais o responsavel direto por este
desenvolvimento.”, e complementa “isso predispos a reforma do aparelho burocratico,
que trouxe consigo principios e caracteristicas conducentes a uma administracdo
denominada gerencial, buscando modificar o paradigma organizacional do modelo
weberiano.” (SOUZA, 1990, p. 81).

Corroborando este raciocinio, Andrade (2012) afirma que

No caso brasileiro, nos anos 90, o Plano Diretor da Reforma do Aparelho do
Estado, liderado por Luis Carlos Bresser-Pereira, realizou uma critica aos
modelos patrimonialista e burocratico de administragdo publica e preconizou



a administracdo publica gerencial, flexivel e eficiente, voltada para o
cidaddo-cliente, com vistas ao aperfeicoamento dos processos de formulagéo,
execucdo e avaliacdo de politicas publicas. (ANDRADE, 2012, P. 26)

Em uma comparacdo dos modelos, burocrético tradicional e a administracdo gerencial,
Souza (1990) concluiu que ambos possuem o mesmo foco, ou seja, a profissionalizagdo
do corpo funcional do Estado, porém ressalva a necessidade de mudanca do perfil do
gestor publico quando afirma: “A nova administra¢do publica e o modelo gerencial,
portanto, demandam capacitagdo administrativa, que, como ja foi dito, é questdo de
competéncia e inevitavelmente requer uma formacdo e a mudanga do perfil do gestor
publico.” (SOUZA, 1990, p. 84).

Para Souza (1990) a profissionalizacdo da burocracia € um ponto chave na implantacdo
da administracdo gerencial e, com relagdo a este raciocinio, afirma que

[...] no que diz respeito aos recursos humanos, o governo explicitou os
objetivos de valorizar a funcéo publica e renovar os quadros, além de avaliar
o0 desempenho do servidor, essencialmente mediante a instituicdo de um novo
plano de carreira, abrangendo recrutamento e selegdo por mérito e a execucado
permanente de programas de capacitacdo de recursos humanos. (SOUZA,
1990, p. 75)

Esta capacitacdo dos recursos humanos tinha como objetivo garantir a capacidade
institucional ou administrativa do Estado, pois segundo Souza (1990, p. 76), a
“capacidade administrativa pode ser entendida como a habilidade dos governos de
implementar seus programas econémico e social para a melhoria do bem-estar da
sociedade.”, enquanto que Andrade (2012), define capacidade institucional como “a
busca de incentivos que aumentem 0s estimulos para a cooperacdo e a formulacéo e
implementagao sustentada das decisdes governamentais.”.

Dentro deste contexto, a educagdo corporativa, surge como o elemento agregador que
permitira a capacitacdo dos recursos humanos de maneira focada no objetivo estratégico
das organizacdes, pois segundo Silva e Francisco (2009) a educagdo corporativa “¢ um
processo de acompanhamento e desenvolvimento de pessoas e talentos humanos
alinhados as estratégias de negdcios da organizacdo”, e sua finalidade basica é fomentar
“o desenvolvimento e a instalagdo das competéncias empresariais € humanas
consideradas criticas para a viabilizag¢do das estratégias de negocios” (EBOLI; JUNIOR;
MANCINI, 2005, p.264), considerando isto, pode-se entender a relacdo intrinseca entre
capacidade institucional e educacédo corporativa, objeto de discussdo deste trabalho.

Esta discussdo proposta tem sua atualidade e relevancia ao confrontar conceitos que,
embora estando em discussdo isoladamente, sdo pouco explorados ao tratar da
convergéncia entre eles, o que € considerado pelo autor como peca chave no
entendimento da importancia dos mesmos no contexto da gestdo administrativa
moderna, principalmente no tocante a discussdo da necessidade de modernizacdo da
gestdo publica no Brasil.

Diante do exposto, o presente trabalho tem por objetivo analisar a educacdo corporativa
como fator de capacidade institucional no servigo publico, através da compreensdo dos
conceitos de sustentabilidade e capacidade institucional, e de educacdo corporativa.
Tera como topico inicial a sustentabilidade e capacidade institucional, e como segundo
topico, gestdo do conhecimento e educacdo corporativa, encerrando com a discussao
sobre a convergéncia entre estes dois conceitos. Para tanto foi feita uma pesquisa de
carater exploratério, tendo como delineamento a pesquisa bibliogréafica.



2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 Sustentabilidade e Capacidade Institucional:

Sustentabilidade se referencia aquilo que possui a qualidade de sustentavel, ou seja,
aquilo que estd amparado, equilibrado, em condicGes de subsisténcia.

Ao longo do tempo a idéia de sustentabilidade vem evoluindo. Inicialmente atrelada
apenas ao conceito ambiental, foi apropriada pela teoria administrativa e, dentro desta,
vem se transformando e ampliando sua abrangéncia, como afirmam Costa e Santos
(2009, p. 105) ao citar que “a primeira preocupagdo tedrica com a sustentabilidade
nasce no campo das ciéncias ambientais e ecoldgicas. [...] A questdo da sustentabilidade
ambiental ocupa lugar de importancia , sobretudo desde os anos 60, no debate
académico e politico”, e ao citar a transformagdo do conceito para a ciéncia da
Administragdo, afirma que “Tradicionalmente o conceito de sustentabilidade, no ambito
da gestdo privada, sempre esteve muito relacionado ao seu aspecto econdmico
limitando-se & viabilidade econdmico-financeira das organiza¢des.” (COSTA;
SANTOS, 2009, p. 105).

Em um avanco do conceito, Costa e Santos (2009, p. 113) consideram que “a
sustentabilidade ndo diz respeito apenas a dimensédo da sustentacdo financeira, mas a um
conjunto amplo de fatores de desenvolvimento institucional que determinam as chances
de éxito duradouro da instituigdo”, que € uma alusdo clara a relacdo entre
sustentabilidade e capacidade institucional.

Por desenvolvimento institucional Armani (2001, apud COSTA; SANTOS, p.116)
entende que o mesmo “compreende 0s processos € iniciativas que visam assegurar a
realizacdo, de maneira sustentavel, da missdo institucional, e fortalecer o
posicionamento estratégico de uma determinada organizagao na sociedade.”, em outras
palavras, desenvolvimento institucional se refere ao processo de melhoria da capacidade
institucional de uma organizacdo, visto que capacidade institucional ou capacidade
administrativa € o conjunto de caracteristicas e competéncias de uma organizacdo que
Ihe permite formular e aplicar estratégias para maximizar as possibilidades de eficacia
no atendimento de seus objetivos.

Armani (2002, apud COSTA; SANTOS, p.113) diz que “a organizagdo para ser
sustentavel deve reinventar-se e também levar em conta aspectos relacionados com a
cultura e a mudanga organizacional” e completa seu raciocinio explicando que “se as
necessidades sociais vao se modificando, as organizacdes devem acompanhar essas
transformagdes para continuar seu proposito social” (ARMANI, 2002 apud COSTA;
SANTOS, p.113). Muito embora este conceito tenha se dado a partir de uma
organizacdo da sociedade civil (OSC), ele € valido para qualquer organizacdo, com ou
sem fins lucrativos, publica ou privada, e encarna o principio basico da sustentabilidade
através do desenvolvimento de sua capacidade institucional.

Esta idéia de sustentabilidade baseada na capacidade de reinvengdo organizacional tem
pleno acolhimento dentro do processo de reformulacdo ocorrido nos Estados durante as
ultimas décadas do século XX, pois ao se entender o esgotamento do chamado “welfare
state” se buscou uma reestruturagdo dos governos e de suas maquinas burocraticas, para
sanar as crises existentes e consolidar suas participagdes em uma estratégia de
globalizacdo que ndo tinha volta, ou seja, garantir sua sustentabilidade em um contexto
de concorréncia que desconhece limites divisdrios entre nagdes.

O conceito de capacidade institucional também vem sendo entendido de maneiras
diversas ao longo do tempo, além de ser um conceito que vem se transformando, como
afirma Huerta (2008, p.121), ao citar que “0 conceito de capacidade institucional,



capacidade do Estado, capacidade de governanga ou capacidade administrativa-
distingue-se, por um lado, como um conceito em movimento que foi redefinido ao
longo dos anos e, em segundo lugar, porque tem sido interpretado de vérias formas.”
(traducdo nossa). Em relagdo ao processo de transformacdo Huerta (2008) cita que

[...] quanto a redefinigdo ao longo dos anos, durante a primeira metade da
década de 1980, as intervencGes que teriam por objetivo melhorar as
habilidades para realizar os deveres do Estado se manifestaram através do
conceito de fortalecimento institucional, com base em técnicas de
reengenharia organizacional. (HUERTA, 2008, p. 121, traducdo nossa).

Nesse sentido Andrade (2012, p. 24), intentando objetivar a importancia deste
fortalecimento institucional no admbito da gestdo publica, lembra que “é crucial
estabelecer um corpo de servidores publicos profissionais com capacidade e legalmente
imbuidos nessa condicdo para desenvolver a administracdo publica, supervisionados
pelos governantes eleitos e pela sociedade civil.” e completa, “nesse modelo, os valores
como o profissionalismo, a seguranca e a efetividade devem ser fortalecidos, bem como
a recompensa ao mérito pessoal e o estimulo a iniciativa e & criatividade dos servidores
pUblicos.” (ANDRADE, 2012, p. 24).

Este primeiro momento de definicdo da capacidade institucional foi motivado pelo ja
citado problema de exaustdo do modelo burocratico vigente. Souza (1990, p. 75) cita
que durante o governo Sarney, houve uma “proposta de reforma administrativa, da
chamada Nova Republica, na tentativa de atender as demandas por reestruturacdo do
Estado, cuja maquina burocréatica, segundo analises da €poca, estava desarticulada,
desestimulada ¢ sem condigdes de dar respostas as necessidades sociais” e Huerta
(2008, p. 122) define que neste momento, “‘esta posicdo esta limitada ao aparelho
organizacional, a aspectos técnico-administrativos,ou seja, ‘portas fechadas’ do
aparelno de Estado, enfatizando a alienacdo e isolamento de quadros técnico-
burocraticos das partes interessadas, do ambiente e da sociedade.” (tradugdo nossa).

Nos anos seguintes, a preocupacdo ambiental e o desenvolvimento sustentavel retomam
as preocupacdes dos governos e 0 conceito de capacidade institucional do Estado passa
a refletir esta preocupacdo, como afirma Huerta (2008, p. 122) ao citar que

[...] na década de 1990, a énfase mudou. Durante esses anos, hd uma
mudancga nas politicas de intervencdo, a partir de um novo consenso da
comunidade internacional sobre a necessidade de fortalecer as instituicdes
publicas para avancar na agenda de desenvolvimento sustentdvel. (traducéo
nossa)

e completa entendendo que neste ponto o conceito de capacidade institucional sofre uma
expansio de seu entendimento, pois assume “Uma Visd0 mais complexa e uma
abordagem de sistemas para problemas organizacionais localizados dentro de um
ambiente com mdltiplos niveis, atores, influéncias e interdependéncias significativas
entre os mesmos.” (HUERTA, 2008, p. 122, traducdo nossa).

2.2 Gestdo do Conhecimento e Educacdo Corporativa:

Conhecimento € o ato ou efeito de conhecer ou ainda informacdo ou nocdo adquirida
pelo estudo ou pela experiéncia, também pode ser entendido como cognicdo, percepc¢ao,
ou seja, dominio de um tema. Em uma definicdo formal pode-se conceituar
conhecimento como:



[...] um conjunto de informagé&o armazenada por intermédio da experiéncia ou
da aprendizagem (a posteriori), ou através da introspeccdo (a priori). No
sentido mais lato do termo, trata-se da posse de mdltiplos dados inter-
relacionados que, por si s6, tém um menor valor qualitativo. (Em:
<http://conceito.de/conhecimento>. Acesso em: 08 set. 2014).

No passado, de acordo com Neto (2002), grandes estudiosos ja previam num futuro, ndo
tdo distante, que o conhecimento seria de suma importancia para as organizacoes,
independendo de segmentos e, que poderia custar seu sustento e até mesmo sua
sobrevivéncia. Ainda, Toffler (apud NETO, 2002) acreditava que o conhecimento é sem
davida um recurso de importancia real para a economia, ou seja:

Todos os sistemas econOmicos estdo instalados sobre uma ‘base de
conhecimento’. Todas as empresas dependem da preexisténcia deste recurso
socialmente constituido. (...) esse recurso — em parte pago, em parte
explorado gratuitamente — é, agora, 0 mais importante de todos. (TOFFLER,
1995, p.108 apud NETO, 2002).

Mas para que o conhecimento se torne uma ferramenta de tamanha eficacia, como
qualquer outra, é necessario ser gerenciado. Para isso, surge uma nova area que vem se
destacando e tomando espaco entre os estudiosos e as empresas que é a Gestdo do
Conhecimento (GC), uma area que tem muito a oferecer positivamente, e quem se
utiliza, para sua maior eficacia, de ferramentas de Tecnologia da Informacdo, tém
potencializados seus efeitos, como afirma Bertolin (2007, p.02) quando diz que:

Com o advento da Era da Informacéo onde ocorre uma profunda mudanga no
mercado de servigos, a economia global mudou, alterando também a visdo
empresarial onde, independente de seu porte, as organizagBes precisam
alcancar novos modelos de eficiéncia para poderem manter-se competitivas.
Esta competitividade, segundo SANTIAGO (2004) resulta da inovacéo,
tecnologia e inteligéncia incorporados ao valor dos produtos e servigos.
(BERTOLIN, 2007,p. 02)

A GC ¢é um diferencial que vem sendo pesquisado e utilizado ultimamente com maior
frequéncia por empresas e organizagdes, visando maior competitividade, se utilizando
do conhecimento dos que fazem parte da mesma. Ela trabalha com o recolhimento,
processamento, selecdo e posterior aplicagdo de um conjunto de informacdes advindas
do saber humano, das pessoas que compdem aquele circulo, como afirma Barros (2012):

A Gestdo do Conhecimento (GC), representa um conjunto interdependente de
praticas organizacionais destinadas a promover a criagdo, O
compartilhamento e o uso efetivo dos saberes individuais e coletivos das
pessoas que trabalham em uma comunidade. (BARROS, 2012, p. 01).

Paz e Matos (2009) afirmam que a Gestdo do Conhecimento desenvolve mecanismos
que auxiliam as organizacbes a gerenciar o conhecimento como um ativo que
promove o desenvolvimento organizacional, e ainda, “a Gestdo do Conhecimento lida
com a conceituacdo, revisdo, consolidacdo, criacdo, combinacdo, coordenacdo e
pesquisa do conhecimento” (LIEBOWITZ, 1999, apud BARROS, 2012, p.01).

Os sistemas de GC atuam nas mais diversas areas, como: colaboracdo, administracdo de
contextos, mapas de conhecimento, mensagens instantaneas, agentes inteligentes, robds,
objetos, trabalho virtual, descentralizacdo, sensacdo de presenca, semantica, ontologia
etc.(IVANOFF et al, 2003).

Portanto, a GC, resumidamente, € uma maneira de organizar um conjunto de
conhecimento (recursos intangiveis), necessario ou influente sobre aquela comunidade,



com a finalidade empresarial de obter melhores resultados. Para isso se pdem com a
tarefa de organizar o conhecimento organizacional e dar respostas as necessidades dos
individuos & que esta sendo submetida (IVANOFF et al, 2003), nas organizacbes
modernas este conhecimento é chamado capital intelectual, que nada mais € que:

[.] a posse de conhecimentos, experiéncia aplicada, tecnologia
organizacional, destrezas profissionais, um conjunto de ativos intangiveis.
Isto é, € o conjunto de contribuicdes ndo materiais que se entendem como o
principal ativo das organizag@es.(Em <
http://www.gestaoetc.com.br/135/gestao-do-conhecimento-conceito/>.
Acesso em 12 set. 2014)

Paz e Matos (2009) entendem como objetivo da GC “a cria¢do, o aproveitamento do
conhecimento das pessoas e a disseminacdo das melhores praticas.” (PAZ; MATOS,
2009, p. 03)

Esta entendimento tem levado as organizagdes a procurarem melhorar seus processos de
treinamento, pois no entendimento de Timdteo (2009, p. 16) o “treinamento tem como
finalidade a aquisicdo e o aperfeicoamento de conhecimentos e habilidades para
desempenhar mais imediatamente determinadas tarefas”, e ampliando este conceito,
considera ainda que ““o desenvolvimento conjuga o treinamento com o aperfeicoamento
das potencialidades das pessoas com vistas ao seu futuro profissional.” (TIMOTEO,
2009, p. 16) referindo-se ao desenvolvimento profissional do individuo.

Segundo Silva e Francisco (2009), neste novo século, devido as novas tecnologias e as
mudancas no ambiente de trabalho, os treinamentos e informagdes recebidos tornam-se
rapidamente obsoletos, fazendo com que a educacdo se torne essencial para a
qualificacdo da forca de trabalho. E complementam afirmando que “a EC representa
uma ponte que une o desenvolvimento das pessoas as estratégias de negdcio da
organizacgdo. O apoio forte e visivel da organizacéo e o fator vital para o sucesso geral
da EC.” (SILVA; FRANCISCO, 2009, p. 3).

Historicamente,

a funcédo organizacional de Treinamento e Desenvolvimento (T&D) comegou
a ser formalizada no inicio do século XX, com o surgimento das grandes
indUstrias e da Administracdo cientifica, representada principalmente pelos
métodos de producio tayloristas. (TIMOTEO, 2009, p. 14)

Embora treinamento e educacdo sejam termos distintos, muitas organizacdes ainda
costumam usé-los como sinénimos, Oliveira (2007, p. 22) cita que

O treinamento é focado e orientado para questdes relacionadas a desempenho
em curto prazo, é orientado a tarefa, e a EC ¢ orientada & ampliagdo das
habilidades dos colaboradores com vistas ao aumento do capital intelectual
da organizacdo, oferecendo ao colaborador uma visdo macro da empresa.
(OLIVEIRA, 2007, p. 21)

A partir dessa definicdo, pode-se depreender que enguanto treinamento visa desenvolver
habilidades individualizadas, a educacdo corporativa busca a implantacdo de uma
cultura de aprendizagem continua.

No entanto a educacdo corporativa ndo pode ser entendida como um pacote pronto e
acabado. Eboli (2004) alerta que a adequacao de um projeto de educacdo corporativa a
uma organizacdo, ndo € uma questdo simples, ou seja, 0 que deu certo em uma
determinada organizacdo pode ndo dar certo em outra organizacdo, por motivos
diversos. Com relacdo a este fato a autora definiu sete principios de sucesso que



consolidam as caracteristicas necessarias a um ambiente de EC para o pleno
atendimento de seus objetivos.

Cada um dos principios propostos pela autora se relaciona com a EC em uma dimenséo.
Séo eles: Competitividade, perpetuidade, conectividade, disponibilidade, cidadania,
parceria e sustentabilidade.

Eboli (2004) montou um quadro sintetizando estes principios e a hierarquizacdo em um
cenéario de EC:

Figura 1: Os sete principios de sucesso da EC

e

(T a7 F W Obter o comprometimento e eavolvimento da alta clpula com o sistema de educacao.
Alinhar as estratégias, diretrizes e praticas de gestdo de pessoas as estratégias do negdcio.
Implantar um modelo de gestéo de pessoas por competéncias.
Conceber acdes e programas educacionais alinhados as estratégias do negocio.
Perpetuidade Ser veiculo de disseminac&o da cultura empresarial.
Responsabilizar lideres e gestores pelo processo de aprendizagem.
Conectividade Adotar e implementar a educac&o “inclusiva”, contemplando o piblico intemno e o extemo.
Implantar modelo de gestdo do conhecimento que estimule o compartihamento de
conhecimentos organizacionais e a froca de experiéncias.
Integrar sistema de educagdo com o modelo de gestdo do conhecimento.
Criar mecanismos de gestdo que favorecam a construcdo social do conhecimento.
oL JILER DI Utilizar de forma intensiva tecnologia aplicada a educaco.
Implantar projetos virtuais de educag&o (aprendizagem medida por tecnologia).
Implantar mditiplas formas e processos de aprendizagem que favorecam a “aprendizagem a
qualquer hora e em qualquer lugar”.
Obter sinergia entre programas educacionais e projetos sociais.
Comprometer-se com a cidadania empresarial, estimulando:

- A formacao de atores sociais dentro e fora da empresa;

- A construcao social do conhecimento organizacional.
Parcerias internas: responsabilizar lideres e gestores pelo processo de aprendizagem de
suas equipes, estmulando a participacao nos programas educacionais e cnando um
ambiente de trabalho propicio a aprendizagem.
Parcerias extemas: estabelecer parcerias estratégicas com instituicdes de ensino superior.
ETEETETTEEN  Tonar-se um centro de agregagdo de resultados para o negdcio.
Implantar sistema métrico para avaliar os resultados obtidos, considerando-se os objetivos
do negacio.
Criar mecanismos que favore¢am a auto-sustentabilidade financeira do sistema.

Fonte: Eboli (2004, p.60)

A competitividade tem como base a proposta de se entender o capital humano como
fator de competitividade empresarial através do comprometimento da alta clpula em
manter um sistema de educacdo corporativa alinhado as estratégias organizacionais
utilizando um modelo de gestdo de pessoas por competéncias. A perpetuidade entende
que a EC é fator de consolidacdo e transmissdo de heranca cultural. Conectividade e
disponibilidade dizem respeito ao processo de gestdo do conhecimento inerente a EC,
permitindo a implantacdo de uma educac¢do “inclusiva” que contemple o publico interno
e externo atraves do uso intensivo da tecnologia da informacao para tanto.

A Cidadania tem como principal pratica a busca pela sinergia entre programas
educacionais e projetos sociais, enquanto que a Parceria busca conscientizar seus
participantes da importancia dos parceiros internos e externos. Cidadania e parceria,
enquanto principios de sucesso, portanto, estdo voltados mais para a questdo ambiental
da organizacdo, como ela se relaciona com seus parceiros, colaboradores e clientes, ou
seja, como a organizacdo se relaciona, através da EC, com o seu ambiente interno e
externo.



A Sustentabilidade, por sua vez, é o principio que consolida os demais, pois tem como
visdo transformar a EC em um centro gerador de resultados e com isso garantir a
sustentabilidade, tanto do projeto de EC quanto da propria organizacdo, pois tem como
indicacdo de prética a criacdo de mecanismos de auto-sustentacdo financeira do sistema.
Entre as praticas estabelecidas para o principio de Competitividade, ressalta-se a préatica
de “conceber ac¢des e programas educacionais alinhados a estratégia do negécio”, cuja
identificacdo caracteriza a educagéo corporativa como fator de capacidade institucional
no servico publico, objetivo principal desse trabalho.

3 METODOS

Gil (2002, p.41) diz que “com relacdo as pesquisas, ¢ usual a classificagdo com base em
seus objetivos gerais. Assim, é possivel classificar as pesquisas em trés grandes grupos:
exploratorias, descritivas e explicativas.”. Explica ainda que a pesquisa exploratoria tem
“como objetivo proporcionar maior familiaridade com o problema, com vistas a torna-lo
mais explicito ou a constituir hipoteses.” (GIL, 2002, p.41), e complementa

Pode-se dizer que estas pesquisas tém como objetivo principal o
aprimoramento de idéias ou a descoberta de intuicGes. Seu planejamento &,
portanto, bastante flexivel, de modo que possibilite a consideracdo dos mais
variados aspectos relativos ao fato estudado. Na maioria dos casos, essas
pesquisas envolvem: (a) levantamento bibliografico; (b) entrevistas com
pessoas que tiveram experiéncias praticas com o problema pesquisado; e (c)
analise de exemplos que ‘estimulem a compreensdo’ (SELLTIZ et al, 1967,
p. 63 apud GIL, 2002, p. 41)

Diante deste conceito, a pesquisa escolhida foi a pesquisa exploratoria, utilizando como
delineamento a pesquisa bibliografica, objetivando um maior entendimento do problema
e assim identificar o nivel de convergéncia do conceito de Educacdo Corporativa em
relacdo a Capacidade Institucional no Servico Publico.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Dentro de uma nova forma de entendimento, que ampliou o conceito de capacidade
institucional e a definicdo do conceito de desenvolvimento institucional, se consolida a
idéia da necessidade de investimento no corpo técnico burocratico, para possibilitar a
reforma necessaria a este novo contexto de Estado, como afirma Pereira (2004) ao
entender que neste momento

passou a prevalecer o entendimento que era preciso construir um Estado para
enfrentar os novos desafios da sociedade pés-industrial. Esse Estado deveria
ser capaz de garantir o cumprimento dos contratos econémicos, bem como
ser forte o suficiente para assegurar os direitos sociais e a competitividade de
cada pais no cenério internacional. (PEREIRA, 2004, p. 1)

Deve-se salientar que a capacidade institucional se refere ao aparato técnico-burocréatico
que permite ao Estado atingir seus objetivos, ndo se restringindo apenas ao seu quadro
funcional, seus recursos humanos, mas englobando também todos os recursos materiais,
estruturais e organizacionais a seu dispor para tanto, como afirma Huerta (2008, p. 128),
quando diz que “a capacidade administrativa faz alusdo as habilidades técnico-
burocréticas do aparato estatal requeridas para instrumentar seus objetivos oficiais. Este
componente destaca duas dimensbes, a primeira enfoca 0s recursos humanos e a



segunda a organizagdo” (traducdo nossa), e conclui este raciocinio com a seguinte
afirmacéo:

No que diz respeito a primeira, referindo-se ao nimero, variedade, e cargos
funcionais, a organizagdo dos recursos humanos, [...], a capacidade de atores
individuais responsaveis por tarefas em termos de informagdo, motivacéo,
conhecimento / compreensdo e habilidades necessarias, entre outras coisas.
No que diz respeito a organizacdo, atencdo é dada a disponibilidade de
recursos financeiros para realizar tarefas previstas, responsabilidades,
objetivos e funcles da organizacdo, a estrutura e distribuicdo de papéis e
responsabilidades” (HUERTA, 2008, p. 128, tradugéo nossa)

Com relagdo aos recursos humanos, mesmo raciocinio existe na colocacdo de Costa
(1998, p. 17) quando afirma que quando se refere a capacidade institucional do Estado,
“seja para preparar a sociedade para a competicdo em ambito global, seja para atender
aos requisitos ‘minimos’ de eficacia das politicas econdmicas e sociais, estamos
enfatizando antes de mais nada, as qualidades proprias de uma burocracia profissional”
e ressalta a importancia deste corpo técnico qualificado, ao afirmar que “todo o discurso
a respeito da ‘flexibilizagdo’, da ‘democratizagdo’ da administracdo publica, s6 tem
sentido ‘construtivo’ quando toma como ponto de partida essa burocracia profissional
altamente qualificada.”. (COSTA, 1998, p. 17)

As organizacbes modernas tém reconhecido a importancia da gestdo do capital
intelectual para a sua competitividade e sustentabilidade, a iniciativa privada, pelas suas
caracteristicas, tomou a frente neste processo de valorizacdo do seu quadro funcional,
porem, o funcionalismo publico também tem se preocupado com a capacitacéo
funcional de suas organizacdes e diversas iniciativas desta natureza tem-se visto ao
longo dos ultimos anos. Schroeder (2005, p. 16) considera ainda que a evolucao
apresentada, pelas teorias administrativas, tem contribuido para este contexto e
complementa afirmando que, “esta preocupacao vai desde a mera sistematizagdo de
atividades, visando a minimizagdo de falhas operacionais, caracteristicas da ‘Escola
Classica’, até a atual gestdo do conhecimento como ferramenta para a sustentacdo de
vantagens competitivas” (SCHROEDER, 2005, p. 14).

Segundo Silva e Francisco (2009),

[...] na atual conjuncdo politica, social, cultural e econémica que se processa
globalmente, as organizacfes buscam fornecer novas formas de educagio
para capacitar o funcionario por meio de uma aprendizagem continua, num
processo de disseminacdo e compartilhamento do conhecimento,
configurando-se uma estratégia para conseguir vantagens competitivas no
mundo dos negécios. (SILVA; FRANCISCO, 2009, p. 2)

Os mesmos autores conceituam educagdo corporativa como “um processo de
acompanhamento e desenvolvimento de pessoas e talentos humanos alinhados as
estratégias de negocios da organizacdo” (SILVA; FRANCISCO, 2009, p. 3), e Eboli
(2004) considera que sua finalidade basica ¢ a viabilizacdo das estratégias empresariais
através do desenvolvimento de competéncias humanas e empresariais que sejam criticas
para as mesmas.

Considerando esses fatos, muitas organizacdes estdo vendo, na implantacdo de uma
politica de educacdo corporativa, a saida para ndo apenas elevar seu nivel de
competitividade, mas também manter e aperfeicoar os seus talentos internos com o
objetivo de aumentar sua capacidade institucional.

Oliveira (2007) cita que



A EC tem ainda como proposta oferecer solucGes de aprendizagem para cada
“familia” de cargos. Por tratar o ambiente corporativo como um todo, permite
que o aprendizado organizacional seja direcionado para o resultado global e
ndo para a melhoria individual, agregando valor ao resultado corporativo.
(OLIVEIRA, 2007, p. 21)

Esta mudanca de visédo esta sintetizada no seguinte quadro apresentado por Eboli (2004)
que procura relacionar 0s conceitos de treinamento e educagdo corporativa,
demonstrando a evolugdo existente nesta relagao:

Figura 2 - Mudanca de Paradigma

" CENTRO DE TREINAMENTO s EDUCAGAO CORPORATIVA

| Desenvolver habilidades Objetivo Desenvolver as competéncias

‘ criticas

“;'Apren‘di'zagem individual Foco Aprendizédb orgaﬁfzaéibnéi

“ Tatico Escopo - Estratégico

:‘ Necessidades individuais Enfase Estratégias de Negocio
Interno Publico Interno e externo

“ Espago real Local Espaco real e virtual

: Aumento das habilidades Resultado Aumento da competitividade

Fonte: Meister apud Eboli (2004, p.50)

Pode-se depreender deste quadro que a Educacdo Corporativa € uma evolucdo em
relacdo aos Centros de Treinamento, pois enquanto os primeiros tinham uma visao
limitada do contexto educacional dentro de uma organizacdo, a Educacdo Corporativa
expande este conceito e evolui os resultados esperados, como se pode ver em relacéo
aos objetivos definidos para cada modelo. A Educacdo Corporativa tem uma visdo
sistémica do processo de qualificacdo de recursos humanos e ndo se prende ao individuo
como “recursos humanos”, mas sim como ‘“‘seres humanos” e ndo vé simplesmente um
desenvolvimento de habilidades, mas sim o desenvolvimento de competéncias criticas
que produzirdo aumento de produtividade com sustentabilidade institucional.

Dentro desta concepcdo, a EC é considerada uma modalidade de capacita¢do que “pode
contribuir no servico publico para empreender a gestdo das atividades de Treinamento,
Desenvolvimento e Educagao, assim como a Gestdo do Conhecimento Organizacional.”
(MEDEIROS; OLIVEIRA; AMORIM, 2010, p. 75), em outras palavras, a educacao
corporativa pode potencializar as capacidades institucionais de organizacdes do setor
publico, permitindo assim a promoc¢do de politicas publicas eficientes e sintonizadas
com as necessidades da sociedade.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O final do século XX foi marcado, no &mbito da gestdo publica, pela constatacdo de que
sua capacidade institucional estava em xeque, pois 0 modelo que estava consolidado
tinha se tornado obsoleto. Esta constatacdo levou 0s paises a repensarem suas praticas e
entdo nas duas Ultimas décadas existiram diversas iniciativas nas areas econdmica,
social e administrativa da gestdo publica com vistas a readequacdo de seu modelo a esta
nova realidade.

Desta forma estes governos procuravam garantir suas sustentabilidades institucionais
através de um redirecionamento de suas capacidades institucionais, que agora
apontavam para um modelo baseado em desempenho e eficiéncia.



As caracteristicas da chamada administracdo gerencial indicam a necessidade de
qualificacdo dos quadros funcionais na gestdo publica e esta qualificagdo sé pode ser
garantida através do conceito de educagdo corporativa, pois esta € “um processo de
acompanhamento e desenvolvimento de pessoas e talentos humanos alinhados as
estratégias de negdcio da organizagdo” (SILVA e FRANCISCO, 2009, p.2).

No decorrer do presente trabalho procurou-se demonstrar que a educagdo corporativa
ndo é apenas um conceito que visa a capacitacdo de recursos humanos em uma
organizacdo com o objetivo de melhorar a competitividade da mesma, mas também e
principalmente em relagdo a gestdo publica, o elemento impulsionador da qualificagdo
necessaria ao seu quadro funcional, com o objetivo de readequar o setor publico a nova
ordem econ6mica e administrativa mundial, através de seu desenvolvimento
institucional e assim garantindo sua capacidade institucional, entendida esta como “a
habilidade dos governos de implementar seus programas econdmico e social para a
melhoria do bem-estar da sociedade.” (SOUZA, 1990, p.76).
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