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Resumo: Este estudo busca suprir uma lacuna existente na pesquisa empírica sobre a atuação de dirigentes de Micro e Pequenas Empresas (MPE’s) no contexto de Educação Corporativa. Será discutido, neste artigo, o dinamismo organizacional, as condições de produção e desenvolvimento da Aprendizagem Organizacional. Desse modo, descreve Educação Corporativa, Arranjos Produtivos Locais, Clusters e Redes como forma para inserção das Micro e Pequenas Empresas se filiarem à Programas Educacionais Corporativos.Utilizou-se como metodologia a realização de uma pesquisa bibliográfica prévia, entrevista semi-estruturada com dirigentes das MPEs e estudo de caso em uma rede de supermercados localizada no estado do Rio Grande do Norte. Das vinte lojas associadas à rede, oito foram pesquisadas. Através desta pesquisa foi possível traçar o perfil dos gestores e levantar as principais necessidades de Educação das empresas estudadas. Constata que, para que o conhecimento se manifeste de forma adequada nas Micro e Pequenas Empresas, estas precisam se organizar em associações e parcerias para articular propostas viáveis para implantação da Educação Corporativa como vantagem competitiva. Assim, devem voltar-se para a formação profissional, incentivando e buscando aprendizagem contínua, apresentando condições ambientais, culturais, de infra-estrutura e de pessoal que favoreçam a sua geração e adotando práticas que permitam a eclosão e perpetuação do conhecimento. 
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1 introdução

O presente artigo tem como objetivo examinar o significado e as propriedades do conceito Educação Corporativa (EC) partindo de diferentes enquadramentos e perspectivas. Dessa forma, se faz necessário compreender os meios ou mecanismos que melhor promovem um ambiente estratégico e sustentável entre dirigentes e funcionários de Micro e Pequenas Empresas (MPEs) a fim de atingir um maior comprometimento de seus colaboradores e melhor eficiência na utilização dos recursos disponíveis.

Em geral, a literatura fala pouco da atuação de Micro e Pequenas Empresas utilizando a Educação Corporativa, apenas as médias e grandes corporações são citadas com alguma frequência, no entanto quando se fala em Arranjo Produtivo local, percebe-se uma possibilidade de inserção das MPEs na Educação Corporativa, alcançando também seus fornecedores e clientes.

Alta competitividade e necessidade de visão sistêmica forçam as pequenas empresas à criar estratégias conjuntas com outros micro e pequenos empreendimentos para se manterem no mercado. Como resultado, percebe-se em todo o Brasil, a ascensão de rede de supermercados, rede de farmácias, de material de construção, entre outros que, através de  parcerias estratégicas se solidificam no mercado local e disputam com médias e grandes empresas. 
Segundo Souza (2006), nesse contexto, as empresas passam a procurar força de trabalho com maior nível de qualificação para funções pouco complexas, ou seja, a noção de competências abre espaço para uma recomposição do poder das empresas em contratar, usar e remunerar a força de trabalho. A abrangência desse enfoque também alcança as MPEs.

2 REFERENCIAL TEÓRICO
 2.1 - Educação Corporativa

A Educação corporativa promove o processo contínuo de ensino-aprendizagem definido a partir das estratégias da empresa agregando valor ao negócio. “Apropria-se de uma série de princípios filosóficos, metodológicos e empresariais já existentes nas estruturas de T&D, adaptando-os e acrescentando outros novos princípios no sentido de atender às novas necessidades das organizações na era do conhecimento” (SILVA e NEVES, 2004, p. 123). As Universidades Corporativas (UC) e o Ensino à Distância (através do e-learning principalmente) são os métodos mais utilizados na abordagem de Educação Corporativa..

Em virtude da necessidade ou viabilidade, as empresas decidem a melhor forma de entrega dos cursos ofertados; em alguns casos utilizam aulas presencias e aulas à distância conjuntamente. Na tabela 1, percebe-se que existem algumas dificuldades comuns a todos os tipos de implantação do ensino à distância, com ou sem o uso de tecnologia, no entanto existem alternativas de baixo custo que podem ser utilizadas para minimizar as falhas no processo de aprendizagem das MPE`s. 
	· DIFICULDADES
	· ALTERNATIVAS DE SOLUÇÃO

	· Isolamento do participante
	· Intercâmbio (reuniões de reforço, consultas)

	· Sacrifício do horário de lazer
	· Supervisão (apoio de monitores e envolvimento das chefias  quando realizados no trabalho)

	· Local Inadequado
	· Favorecer salas ambiente, bibliotecas, salas de leitura


Tabela 1 - Principais dificuldades apresentadas ao Ensino à Distância (Adaptado)
FONTE: MATOS, 1996
Gradualmente as empresas passam por estágios que necessitam de uma migração da perspectiva industrial para a perspectiva da informação; isso porque existe um interesse real das grandes corporações de se adequar às constantes mutações que sofre o mercado. Os investimentos em pessoas passam a ser mais constantes e observa-se uma migração de T&D (Treinamento e Desenvolvimento) para a Educação Corporativa.

Segundo Meister (1999) cinco forças sustentam essa mudança: Organizações mais flexíveis à mudança, Era do Conhecimento, Rápida Obsolescência do conhecimento, Fator Empregabilidade e necessidade de Educação Global.

No Brasil, a utilização da Educação Corporativa, depende de grande investimento em recursos (tangíveis e intangíveis) e por isso têm sido associada apenas à grandes e médias empresas, em geral, a literatura fala pouco da atuação de Micro e Pequenas Empresas (MPEs), No entanto, há uma tendência mundial de inserção de MPEs em programas de EC através de Arranjo Produtivo Local (APLs), em Cluster ou Redes. De modo a proporcionar maior vantagem competitiva para parceiros e empregadores que decidem investir em seu capital intelectual. 

Quando se trata de implantar ou não um programa de Educação Corporativa, uma série de variáveis internas e externas precisam ser analisadas, entre elas: pessoas envolvidas, estrutura física e financeira, política organizacional, cultura de aprendizagem, entre outros. Além disso, é necessário um diagnóstico prévio e um estudo cauteloso de todas as variáveis envolvidas antes da tomada de decisão. 

Decisões sobre a implantação de Educação Corporativa, geralmente são tomadas por pessoas do nível estratégico, com informações semi-estruturadas sobre o assunto através de uma decisão individual do gestor ou através da unanimidade de uma classe ou colegiado. A comunicação entre os agentes decisores em torno da necessidade de EC e das formas de mensurar os resultados a serem obtidos é uma das principais dimensões desse processo decisório. 
2.2 - Caracterizando MPEs, APLs, Clusters e Redes

Segundo Souza (2006), pesquisas e dados do mercado comprovam que é na micro e pequena empresa, formal ou informal, que o empreendedor encontra seu locus privilegiado de atuação. No entanto, ainda são escassas as pesquisas empíricas sobre os sistemas e práticas educativas voltadas para a formação e treinamento dos dirigentes dessas instituições. Com o intuito de fortalecer a competitividade das MPE’s, entende-se que a união dessas empresas em APL, Redes, cluster, ou em alguma outra terminologia que indique associação de MPE’s em prol de um objetivo comum.

Em termos práticos e conceituais os termos Arranjos Produtivo Local (APL), Cluster e Rede são muito parecidos, a principal diferença entre eles está na competitividade externa, pois o Cluster parece estimular mais a competitividade frente ao mercado do que o APL e as Organizações em Rede. Como o objeto de estudo é explorar esses termos em torno das MPE’s, é necessário conceituar inicialmente o termo Micro e Pequena Empresa:

No Brasil, uma empresa é caracterizada como Micro Pequena Empresa (MPEs) de acordo com o faturamento bruto anual e/ou número de funcionários. O Estatuto Nacional da Microempresa e da Empresa de Pequeno Porte estabelece o seguinte critério: Microempresa, o faturamento bruto anual deve ser igual ou inferior a R$433.755,14 e Empresa de Pequeno Porte, deve ter um bruto anual entre R$ 433.755,14 e R$ 2.133.222,00 (Decreto nº.5028, de 31/03/04 e Estatuto da MPE). Conforme, MDCI (2009), as microempresas e empresas de pequeno porte têm características específicas que as distinguem de organizações maiores.  Conhecer e compreender tais características é fundamental para oferecer a elas o apoio adequado, a partir da formulação de políticas, programas e ações que efetivamente estejam direcionadas ao segmento.  O quadro 2 expõe algumas dessas características.
	Principais Características Positivas
	Principais Características Negativas

	Capacidade de resposta (agilidade).
	Desconhecimento sobre as questões tecnológicas que envolvem as suas  áreas  de  atuação  e  sua  importância  para  o  seu desenvolvimento. Ações voltadas para resultados de Curto Prazo.

	Capacidade de gerar postos de trabalho
	RH insuficiente, não dispõe de atividades de P&D, geralmente o empresário é responsável por todas as áreas da empresa. 

	As demandas quase sempre vêm de uma idéia, ou de uma necessidade 

pertinente à empresa, busca por soluções rápidas e criativas.
	Reduzido nível de organização contábil, gerencial, estrutural. Falta de estrutura na empresa, falta de visão e ausência de conhecimento técnico.


Quadro 2 – Principais Características das MPEs (Adaptado)

Fonte: MDCI, 2009

Em virtude do baixo faturamento das MPEs, o investimento em qualificação profissional através de programas de Educação Corporativa no Brasil tem sido mais associado a grandes empresas, principalmente devido à necessidade de investimento em recursos (tangíveis e intangíveis) e à visão de médio e longo prazo que esses programas dão em relação ao retorno sobre o investimento realizado. No caso das MPEs a preocupação quase sempre é o curto prazo e a rápida resolução de problemas. Para adquirir posicionamento competitivo global, será preciso estabelecer alianças estratégicas em ambientes de rápida transformação e grande competitividade, essas alianças permitirão a criação de ações inovadoras beneficiando todo o grupo. Para Souza (2006) essa tendência de MPE se organizarem em grupos como forma de articular um programa de educação corporativa ocorre em três hipóteses:       

1) sob forma de grupos de empresas fornecedoras e subcontratadas sujeitas ao controle de uma “empresa mãe”, que às vezes é a única ou a maior cliente;

2) sob a forma de distritos industriais de especialização flexível que fabricam, por exemplo, componentes para outras indústrias, e que caracterizam-se por pouca divisão de trabalho por empresa versus significativa divisão de trabalho no interior do distrito, organização “comunal” enquanto grupo que associa cooperação e concorrência, dentro de uma noção de eficiência coletiva; 

3) sob a forma de minipólos de desenvolvimento ou Arranjos Produtivos Locais (APL`s).

Segundo Arruda e Andreotti Jr.(2006) os Arranjos Produtivos Locais (APLs) têm sido objeto de trabalho de vários projetos importantes, com experiências mundiais de alta relevância e com excelentes resultados já alcançados no Brasil, para esses autores, as características que seguem identificam um Arranjo Produtivo Local (APL):

· aglomerações formadas por micro, pequenas e médias empresas (MPMEs) em uma mesma atividade econômica, em torno de objetivos comuns, porém mantendo a independência e a individualidade de cada participante, e com utilização de mão-de-obra qualificada, sem hierarquia rígida das relações de trabalho;

· intensa troca de informações entre as empresas e forte cooperação horizontal (subdivisão do trabalho entre empresas);

· existência de cultura comum e uma relação de confiança entre as empresas participantes, o que facilita o processo de cooperação;

· apoio de instituições locais públicas e privadas que atuam, em conjunto, para dar suporte ao desenvolvimento dos APL (treinamento conjunto de mão-de-obra, concessão de crédito, incentivos à inovação, promoções de eventos em conjunto, compartilhamento de despesas de marketing), sem o qual o sucesso do negócio estaria comprometido. 

Segundo Cassiolato e Lastres (2003) as políticas de promoção de APLs não devem ser implementadas de forma isolada. Estas devem representar os rebatimentos locais dos setores, cadeias produtivas e demais prioridades elencadas por um projeto de desenvolvimento nacional de longo prazo. Para MDCI (2009), no entanto, da mesma forma que existe uma carência das grandes empresas, de possuir pesquisadores em seus quadros,  poderia  se  pensar  em pesquisadores  voltados  a  grupos  de  empresas  (APLs  por  exemplo)  de determinadas  cadeias  produtivas,  para  desenvolvimento  tecnológico aplicado.

O Ministério da Ciência e da Tecnologia - MCT (2003, apud LIMA, 2007) define  arranjo  produtivo como:  aglomerados de  agentes  econômicos, políticos  e  sociais,  localizados  em um mesmo território,  que  apresentam,  real  ou  potencialmente,  vínculos  consistentes  de  articulação, interação, cooperação e aprendizagem.  

Cluster é uma concentração de empresas relacionadas entre si, numa zona geográfica relativamente definida, que conformam um pólo produtivo especializado com vantagens competitivas (Enciclopédia Livre). Para Freitas (2003) os grupos que adotam o conceito de clusters são empresas que se reúnem com interesse em colaborar quando surgem oportunidades de negócio (no caso necessidade de programa de atualização e educação profissional), por exemplo: cursos de educação continuada dirigido para MPEs e profissionais que atuam no mercado veterinários (médicos, farmácias, farmacêuticos, técnicos, vendedores ou representantes comerciais da área) (Figura 1).
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Figura 1 – Consórcios de Empresas - Profissionais por Área Afins.

Fonte: FREITAS,2003

As empresas que pertencem a Clusters competitivos trabalham de forma bastante sinérgica em busca de interesses comuns (de caráter tanto cooperativo quanto competitivo),  entre  os  quais  pode-se  citar:  desenvolvimento  tecnológico  do  setor,  políticas públicas  favoráveis  ao  setor  ou  a  região,  treinamento  conjunto  da  força  de  trabalho, desenvolvimento de infra-estrutura, incentivo e certificações para a exportação, relações com o governo, universidades e outras instituições, entre outros.

Redes são sistemas organizacionais capazes de reunir indivíduos e instituições, de forma democrática e participativa, em torno de objetivos e/ou temáticas comuns. Segundo Rits (2009), redes são estruturas flexíveis e cadenciadas, estabelecidas por relações horizontais, interconexas e em dinâmicas que supõem o trabalho colaborativo e participativo. As redes se sustentam pela vontade e afinidade de seus integrantes, caracterizando-se como um significativo recurso organizacional, tanto para as relações pessoais quanto para a estruturação social. “Devido à conectividade da rede, as ações locais podem ter uma ressonância global, e as relações entre as dinâmicas locais e globais dependem criticamente da estrutura da rede” (TEIXEIRA, 2005). 

Investigações recentes sobre o cenário da União Européia (UE) mostram que os empresários, trabalhadores e as empresas são convidados a assumirem suas funções de formação e educação continuada. A economia de conhecimento é gerada e disseminada nas organizações, tendo como foco especial, Micro e Pequenas Empresas (MPE’s) presentes em todos os países. (FREITAS, 2003).

Geralmente as redes são associadas à empresas do Terceiro Setor, pois podem ser caracterizadas também por comunidades virtuais ou presencialmente constituídas, inclusive por laços de afinidade, pactos sociais ou padrões de relacionamento. Para Fleury e Oliveira Jr. (2001, p. 195) no processo de formação de cadeias e redes a posição de cada empresa é em função do tipo de competências e conhecimentos por ela dominado; assim, para participar de uma cadeia de fornecimento, cada empresa deve adotar a estratégia e desenvolver as competências comerciais, de inovação de produto e de operações necessária para garantir a eficiência coletiva.

Apesar disso, não é fácil reunir um grupo de empresas, mesmo havendo interesse comum é necessário buscar parcerias com outras instituições como universidades, pesquisadores, consultores, profissionais da área de Educação Corporativa que possuam sensibilidade para acolher todos os anseios educacionais desse tipo de cliente e não apenas oferecer um pacote educacional padronizado. Eboli (2004) aconselha na maioria dos casos, um diagnóstico prévio das competências básicas. Essa nova filosofia de agrupamento das empresas exige que o conhecimento antes cobiçado, passe a ser compartilhado e que as entrada de novos membros seja realizada por meio de colaboração e não contratação, visto que na maioria dos casos existe independência em relação à razão social de cada membro do grupo.
Além disso, existem medidas de pequeno investimento como o fomento do intra-empreendedorismo que podem ajudar as MPEs a se tornarem mais competitivas, o intra-empreendedorismo diz respeitos à motivação dos funcionários em contribuir com idéias criativas e bons projetos desenvolvidos pela organização. Essa cultura de participação precisa ter o apoio da direção através do reconhecimento, prática justa de remuneração e programas de retenção de talentos.
3 - METODOLOGIA APLICADA E RESULTADOS OBTIDOS
A metodologia utilizou principalmente pesquisa bibliográfica prévia, seguida de entrevistas semi-estruturadas com os gestores e estudo de caso. A pesquisa é de caráter exploratório descritivo, pois segundo Gil (1999), as pesquisas descritivas são juntamente com as exploratórias, as que habitualmente realizam os pesquisadores sociais preocupados com a atuação prática. Ainda em relação à pesquisa descritiva, afirma Vergara (2000, p. 47) que ela “...expõe características de determinada população ou de determinado fenômeno”. Como diagnóstico Inicial de EC, a pesquisa foi dividida em duas partes: I – Perfil da empresa e do Gestor e II – Caracterização do estilo de aprendizagem e fatores de impacto na criação de EC.
Em relação ao estudo de caso, o mesmo foi aplicado em uma rede de supermercados de bairro, localizadas na cidade de Natal/RN. A rede pesquisada é constituída de micro e pequenas empresas e conta com vinte lojas associadas no estado do Rio Grande do Norte, das quais oito foram estudadas. A rede surgiu em agosto/2003 da necessidade de unir forças para enfrentar a crise que assolava os micro e pequenos varejistas diante da alta concorrência dos médios e grandes estabelecimentos que se instalaram na cidade de Natal/RN e municípios vizinhos. Os pequenos empresários tinham consciência das dificuldades a serem enfrentadas. Precisavam que os supermercadistas abandonassem a tradicional posição de concorrência, adotando uma postura voltada à cooperação, que fortalecia todos os integrantes da nova rede que estava sendo concebida. Através das orientações fornecidas pelo SEBRAE, eles criaram uma Central de Negócios, participaram de treinamentos nas áreas de Gestão de Estoques, Gestão Financeira, Noções Básicas de Gestão Estratégica, Layout, Prevenção de Perdas, Negociação, entre outros. 

Os principais desafios da época eram eliminar a falta de padronização e melhorar o poder de compra. Infelizmente não houve um planejamento estratégico suficiente para sanar todas as dificuldades iniciais, no entanto, os empresários da rede apresentam-se dispostos a crescer e buscam por alternativas estratégicas para melhorar o desempenho em relação ao mercado cada vez mais competitivo.  A rede possui estatuto e regimento próprio.
I - Perfil dos da Empresa e do Gestor: As oito lojas pesquisadas estão localizadas na zona norte da cidade de Natal/RN, sendo uma delas a sede da rede. Todas as lojas estão no mercado há mais de dez anos, o que demonstra haver uma certa experiência em relação ao ramo de atuação, antes da associação. Em média as empresas apresentam um quadro de 9,12 funcionários por loja e no máximo três caixas. Apesar de o público feminino representar mais de 45% da equipe que compõe a rede, apenas 20% das lojas são dirigidas por mulheres, nas demais lojas, os gerentes são os proprietários e suas esposas auxiliam em atividades diversas como caixa, fiscalização, entre outros. Em relação faixa etária, os proprietários/gerentes possuem mais de quarenta anos de idade e acreditam que a sua equipe tenha um nível baixo/médio de qualificação. No quesito escolaridade, 50% dos entrevistados possuem nível superior em Administração, Ciências Contábeis ou Pedagogia, sendo que um ainda não concluiu. Os demais gestores possuem escolaridade compatível com o nível médio, porém 25% concluíram e 25% não concluíram o ensino médio. Todos afirmaram estar cientes da necessidade de qualificação contínua de seus funcionários, mas apresentaram o fator financeiro como maior limitante para o investimento em formação profissional. 
II – Caracterização do estilo de aprendizagem e fatores de impacto - a entrevista com os gestores apresentou os seguintes elementos: 
A) Necessidade de Treinamento e Desenvolvimento (T&D): 75% dos entrevistados afirmaram que a maior necessidade de treinamento é técnica e profissional (informática, técnicas gerenciais, controle de estoque e layout), principalmente devido à alta rotatividade existente em algumas funções, como por exemplo, supridor de gôndolas. Apenas 25% dos gestores entendem que a maior necessidade é educação geral (alfabetização, ensino médio, ensino superior) a formação básica apontada foi conclusão do nível médio como forma de nivelamento. Entre os cursos considerados importantes foram destacados: cursos na área de varejo, informática, marketing direto, atendimento ao cliente e  gerência.
B) Educação à Distância (EAD): Quando questionado acerca da possibilidade de ensino à distância, alguns gestores não conheciam o termo EAD. Após esclarecimento acerca do tema, apenas 25% dos pesquisados não acreditam na potencialidade do uso de educação à distância como ferramenta para qualificar sua equipe, um gestor respondeu talvez adotar o método e os demais apesar de acreditar em treinamento à distância, consideram a educação presencial mais eficaz. 

C) Educação Corporativa (EC): nenhum dos oito entrevistados souberam definir corretamente o termo Educação Corporativa e afirmaram estimular a formação contínua, flexibilizando o horário de trabalho ou através de aconselhamento. Devido a fatores como custo, tempo e falta de parcerias com instituições, as empresas pesquisadas disseram não financiar ou investir financeiramente em Treinamento. O SEBRAE foi o órgão mais citado como meio de qualificação dos profissionais da área, porém após o terceiro ano de criação da rede não houve continuidade no treinamento, principalmente devido à alta rotatividade dos funcionários e à falta de um plano de retenção dos talentos. Quanto ao público alvo, foi unânime, apenas funcionário e gerentes seriam treinados. Em relação à forma de oferta, a maioria dos entrevistados respondeu que o curso seria oferecido através de parcerias com outras instituições para tornar o curso gratuito para o funcionário e menos oneroso para a empresa. Apenas uma empresa disse que os funcionários deveriam arcar totalmente com o custo do investimento na hipótese de Educação Corporativa.
4  Considerações finais
A proposta de desenvolvimento de um modelo de inserção da Educação Corporativa para Micro e Pequenas na literatura geral aponta vários segmentos, entre eles dois em especial: Universidades Corporativas e Ensino à distância. Ambas as modalidades exigem afinco e dedicação dos dirigentes em articular recursos físicos, financeiros e humanos para incrementar com sucesso a EC, no entanto, em todas as propostas de sucesso, percebe-se que houve a necessidade de agregar conjuntos de pequenas empresas em APLs, Cluster, Redes ou outro tipo de associação. Através do método estudo de caso na rede de supermercados de Natal/RN obteve-se a perspectiva gerencial de oito MPEs. A pesquisa verificou que apesar de as empresas pesquisadas estimularem o treinamento dos funcionários através da flexibilização de horário de trabalho e se sentirem responsáveis pelo treinamento da sua equipe, não existe um plano de treinamento, pois em virtudes dos pontos destacados acima em EC, as MPEs não possuem recursos destinados à essa estratégia organizacional e consideram que os funcionários precisam se qualificar constantemente como meio de se manter empregável. Em virtude disso, não exigem formação de nível superior, mas estimulam o funcionário a alcançar maior formação independente da área escolhida. Na questão acerca das principais carências de treinamento, os gestores apontaram os cursos da área técnica e gerencial como prioritárias. O principal fator positivo de impacto na implantação de Educação Corporativa foi o sentimento de responsabilidade dos gestores quanto a formação e qualificação das pessoas que trabalham em sua empresa, eles entendem que o programa de qualificação deve estar alinhado ao planejamento estratégico da empresa e que precisam estimular seus funcionários a buscar o aprimoramento contínuo dentro e/ou fora da empresa, compartilhando conhecimento e realizando o treinamento habitual, rotineiro, prático, sem muitas formalidades. No entanto uma estratégia de EC requer muito mais que sentimentos de responsabilidade, exigem recursos destinados para esse alinhamento estratégico e esse não parece ser o foco principal das empresas pesquisadas durante a pesquisa. Nesse caso, não se trata de uma cultura organizacional voltada para a aprendizagem, mas de um clima de necessidade de aprimoramento contínuo que cerca Micro, Pequenas, Médias e Grandes corporações.
Em todo o mundo, crescem o número de Micro e Pequenas empresas que surgem com o intuito de amadurecer idéias, adquirir experiências e visionarem estratégias de crescimento sustentável, no entanto, apenas as MPEs que crescem aprendendo a aprender poderão subsistir ao bombardeio competitivo do mercado global que avança em todas as cadeias de suprimento em virtude da era da informação. Conhecer as ferramentas, estratégias e idéias dessa “guerra” fazem toda a diferença para as Micro e Pequenas Empresas que querem ser competitivas e permanecer ativas.
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FACTORS OF IMPACT IN THE IMPLEMENTATION OF CORPORATE EDUCATION IN MICRO AND SMALL ENTERPRISES: CASE STUDY IN A SUPERMARKET NETWORK IN NATAL / RN

Abstract: This study seeks redress a gap in empirical research on the role of leaders of Micro and Small Enterprises (MEP's) in the context of Corporate Education. Dynamic organization, conditions of production and development of organizational learning will be discussed in this article. Thus, it describes Corporate Education, local productive arrangements, clusters and networks as a way for integration of Micro and Small Enterprises to join Corporate Educational Programs. It utilized as methodology the accomplishment of a preliminary bibliographic research, semi-structured interviews with leaders from MEPs and a case study on a supermarket network located in the state of Rio Grande do Norte. The twenty shops attached to the network, eight were surveyed. Through this research it was possible to draw the profile of managers and to identify the main needs of Education of the studied corporations. It observes that, in order to make knowledge to be adequately expressed in Micro and Small Enterprises, they need to organize into associations and partnerships to articulate viable proposals to implement the Corporate Education as a competitive advantage. Thus, they should turn over to personnel training, encouraging and seeking continuous learning, presenting environmental and cultural conditions, infrastructure and staff to favor their generation and adopting practices that enable the creation and perpetuation of knowledge. …………………………………………………………………………….
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