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Resumo: Nos tempos atuais, a modernizagdo tecnologica e organizacional das empresas
requer novas capacidades, para permitir a adaptagdo a um mercado cada vez mais
imprevisivel e dinamico. No novo paradigma produtivo, as habilidades intelectuais sdo vitais
pois afetam a capacidade empresarial de inovar. Assim, a eficiéncia competitiva das
empresas ¢é sustentada pela dotagdo de mdo-de-obra capaz de lidar com o fator
conhecimento. A educag¢do é considerada um investimento que tem por objetivo incrementar
os atributos dos individuos, através da ampliagcdo de seus conhecimentos e desenvolvimento
de suas competéncias. O objetivo deste trabalho é examinar o papel da instru¢do continuada
para o desenvolvimento das qualificacoes, que estimulam a cria¢do das inovagoes e a
competitividade das empresas. Inicialmente, sao examinadas as mudangas organizacionais
exigidas pelo novo paradigma economico, que requerem que a firma se torne uma
organizagdo que aprende. Mais tarde, é discutido o papel desempenhado pelos varios tipos
de investimentos em capital humano na melhoria das habilidades e qualifica¢oes da for¢a de
trabalho, que servem de base para a criagdo de vantagens competitivas. Finalmente, é
discutida a importincia de se introduzir um programa de educag¢do continuada nas
empresas, com o intuito de modelar as competéncias dos trabalhadores labor, para ganhar
eficiéncia competitiva.
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1. INTRODUCAO

A partir da década de 60, a rapida disseminacdo de novas tecnologias e as mudangas no
ambiente das organizacdes provocaram a transi¢do da sociedade industrial para a sociedade
do conhecimento. As organizagdes tradicionais transformaram-se em organizagdes capazes de
aprender, ou seja, de transformar dados e informagdes em conhecimento.

Diante deste contexto, politicas empresariais baseadas em um trabalho rigido e rotineiro
perderam a importancia. Produtos, procedimentos e métodos organizacionais que no passado
auxiliaram o processo dos negdcios, mostram-se inadequados nos dias de hoje. Os segmentos
empresariais estdo investindo em novas técnicas de planejamento, aprendizagem e
organizagdo do trabalho.

“ O perfil dos profissionais de uma organiza¢do do conhecimento deve ter: talento,
criatividade, capacidade de andlise, experiéncia, intuigcdo, inteligéncia competitiva e
cooperativa. Conhecimento, capital intelectual, informagdo, aprendizagem, tém sido as



palavras de ordem deste inicio de século nas organizagoes” (Vaitsmna in Oliveira e Silva,
2002, p.45).

Na realidade, as formas de trabalho estao se alterando, de modo que trabalhar significa cada
vez mais transferir conhecimentos para tarefas diversificadas, bem como saber gerenciar uma
série de dados e informacgdes. As empresas tém incorporado crescentemente novos conceitos e
técnicas de trabalho, voltados para maiores exigéncias de nivel educacional e de qualificagdo
profissional em termos de treinamento, desenvolvimento e aperfeicoamento de competéncias.

Esse novo perfil das organizagdes, focado na qualificagdo do trabalho e nas competéncias dos
trabalhadores, requer o aprendizado continuo nas organizagdes. O processo de aprendizado
nas empresas implica em crescentes melhorias em produtos, processos e servigos, assim como
em inovagdes e vantagem competitiva. Neste contexto, as firmas estdo se transformando em
organizagdes que aprendem, aperfeicoando sua base interna de conhecimento e buscando
continuamente desenvolver e gerenciar as competéncias de seus funcionarios.

Segundo Leonel (2001: 13) “fundir aprendizado e trabalho tem se mostrado a estratégia
mais eficiente na preparagdo de individuos e organiza¢oes para uma melhor atuagdo no
presente e como meio de forjar o futuro” .

“No contexto dessas transformacgoes, a garantia da competitividade vem se pautando cada
vez mais numa solida formagdo dos trabalhadores, pois os avangos tecnologicos em curso
necessitam de individuos capazes de lidar com as constantes inovagoes. O perfil desses
individuos envolve criatividade, flexibilidade, dinamicidade, versatilidade, polivaléncia,
autonomia, motiva¢do, capacidade de interagir e de trabalhar em equipe, visdo de
empreendedor, lideranga, visdo transdisciplinar, aprendizado permanente e continuo, entre
outros” (Heerdt, 2002, p.26).

Neste cenario, ¢ crescente a importancia da formagdo profissional e dos incentivos a
programas de especializacdo e educagdo continuada, como fatores essenciais para a
"empregabilidade". Portanto, aceita-se o fato de que os investimentos em recursos humanos
sdo cruciais para o progresso das empresas. Percebe-se ainda que estes investimentos devem
ser realizados de modo continuado pois as habilidades e os conhecimentos dos trabalhadores
precisam ser aprimorados constantemente. Assim, cresce a consciéncia nas empresas de que a
educacdo continuada torna-se essencial para a manutencdo de uma vantagem competitiva
sustentavel.

Em muitas ocasides este processo de educagdo continuada leva impressa a marca da firma, no
sentido de que os investimentos realizados estdo voltados para atender as necessidades das
empresas. Assim, “as politicas de Recursos Humanos [principalmente aquelas voltadas a
capacitagdo| devem se preocupar com as necessidades de cada trabalhador, de cada
departamento e como esse trabalhador pode contribuir com o desenvolvimento da
organizacdo, sem deixar de levar em consideracdo os seus objetivos pessoais. E uma
parceria entre empresa e empregado, entre objetivos individuais e objetivos organizacionais”
(Ribeiro, 2000, p. 56). Portanto, a idéia é desenvolver as capacitagdes e competéncias capazes
de permitir que a firma sustente temporalmente uma posi¢ao competitiva.

Nesse processo de melhoria do estoque de capital humano da organizagdo, um importante
reforgo para o processo de aprendizado organizacional ¢ a interagdo Universidade - Empresa,
que permite ampliar os conhecimentos organizacionais € ao mesmo tempo desenvolver
aplicacdo pratica dos conhecimentos gerados nas universidades. Esse tipo de parceria ¢ muito
importante para a inovagdo e incorporagdo de tecnologia aos produtos e servi¢os, podendo
proporcionar as firmas, altos ganhos de competitividade e acesso a novos mercados.

Neste contexto, o objetivo deste trabalho consiste em examinar o papel da educagdo
continuada para o desenvolvimento de qualificacdes, que estimulem a criacdo de inovagdes, o
crescimento e a competitividade das firmas. Este exame é baseado em uma ampla revisdo da
literatura académica sobre a importincia de investir de forma continuada na educagdo dos



trabalhadores, com vistas a melhorar as suas competéncias e capacitagdes, que formam a base
sob a qual se assenta a capacidade de se adquirir vantagens em termos de competitividade.

2- O PROCESSO DE REESTRUTARACAO PRODUTIVA E AS MUDANCAS NO
CONTEXTO DAS ORGANIZACOES
O processo de reestruturagdo produtiva ¢ uma caracteristica tipica do processo de
globalizacdo, onde as firmas buscam capacitacdo tecnologica, bem como inovagdes nos
modelos organizacionais da producado e do trabalho para conseguirem resultados eficientes em
termos de competitividade.
O século passado foi marcado por uma enorme aceleragdo de mudangas tecnoldgicas e
organizacionais que desmistificaram paradigmas de uma economia voltada para fontes de
riqueza materiais - como a terra, os recursos minerais e o trabalho - e colocaram as empresas
diante de um quadro onde a riqueza ¢ o produto do conhecimento.
Neste novo cenario, as empresas passaram a investir em novas técnicas de gestdo, voltadas
para a valorizagdo das qualificacdes e especializagdes dos recursos humanos no ambiente de
trabalho. Mas estes investimentos somente serdo aproveitados se as empresas criarem por sua
vez o ambiente propicio para transformar os investimentos em capital humano em melhores
processos, produtos ou servigos. E isto somente ocorre quando as firmas incorporam o
processo de aprendizagem como sendo uma atividade permanente. Esta postura permite o
aperfeicoamento das competéncias existentes e a formacdo de novas competéncias,
consideradas uteis para melhorar as oportunidades de expansao, agregagao de valor e sucesso
na disputa pela competitividade.
Diante deste contexto, cada vez mais as empresas precisam estar inseridas em um contexto de
aprendizado continuo, desenvolvendo equipes de trabalho competentes, investindo na
capacitagdo e na educagdo continuada de seus funcionarios. Ao mesmo tempo, como parte do
processo de aprendizagem continua as empresas devem aprender a relacionar-se com o
ambiente externo, ampliando as redes de parceria que lhes permita expandir seus
conhecimentos, especialmente através da interacdo com universidades e centros de pesquisa.

2.1- O APRENDIZADO NAS ORGANIZACOES

O conhecimento, definido de vérios modos na literatura académica', envolve tanto o
conhecimento explicito quanto o implicito, adquirido pelos trabalhadores das organizacdes, €
que lhes capacita ndo somente a desempenhar bem as suas fungdes, mas também a melhora-
las, a inova-las. O estoque de conhecimento das empresas, portanto, varia diretamente com os
investimentos em capital humano (educagdo, treinamento, reciclagem), mas o usufruto deste
fator somente pode ser colhido quando a empresa adota uma postura que permita que os
fluxos de informag¢do nd3o sejam bloqueados por estruturas organizacionais rigidas e
autoritarias (Terra, 1999).

De fato, este processo de transformacdo do conhecimento em melhorias € inovagdes nao ¢ um
processo automatico mas depende da postura da propria empresa, que deve adotar uma
postura aberta & mudanga, a criatividade. Deve transformar-se, segundo Botelho (1997), em
uma organizacdo de aprendizagem (learning organization). Este termo, na defini¢do de
Garvin (1993, p.80), significaria “uma organizagdo voltada a aprendizagem ¢é uma
organiza¢do capacitada na criagdo, aquisi¢do, e transferéncia de conhecimento, e na
modificagdo de seu comportamento para refletir novo conhecimento e novos
discernimentos”.

1. Terra (1999), na sua tese de doutorado, faz uma excelente revisdo bibliografica da literatura das teorias e
conceitos referentes ao aprendizado e geracdo de novos conhecimentos, sob a perspectiva individual e
coletiva.



As organizagdes voltadas a aprendizagem estariam capacitadas para a solugdo sistematica de
problemas, a experimentagdo com novas abordagens, a aprendizagem de sua historia passada
e de sua propria experiéncia, a aprendizagem com as experiéncias e melhores praticas alheias,
e a transferéncia de conhecimento rapida e eficientemente para toda a organizacdo (Garvin,
1993). Estas organizagdes aprendem a medida que os seus trabalhadores vao ganhando novos
conhecimentos.

As organizacdes mais eficientes no mercado, hoje, sdo aquelas que descobriram a importancia
da capacidade de aprender e de delegar a tomada de decisdo as suas mais diversas areas
funcionais ou, melhor ainda, as equipes conhecedoras do assunto em questdo. Neste ambiente
organizacional as barreiras autoritarias sao dissolvidas para permitir que o conhecimento flua
e alimente o processo de melhoria continua da empresa. Assim, permitindo que os fluxos de
informacdo estejam disponiveis para melhor alicercar processos de tomada de decisdo mais
baseados no mérito (decide quem sabe do assunto), as organizagdes melhoram o capital social
que permeia as relagdes internas da firma, que se constituem em redes em contraposi¢do as
estruturas tradicionais rigidas e autoritarias. Assim, as organiza¢des que aprendem estio
constantemente focadas na ampliagdo continua de novos conhecimentos que lhes permitam
gerar inovacdes ¢ todo este processo ¢ alicer¢ado no trabalho em equipe, na motivacao,
confian¢a mutua e cooperagao.

Marquadt (Apud Fleury & Oliveira Jr., 2001, p.252) define as organizagdes de aprendizagem
como “empresas que estdo continuamente se autotransformando, utilizando tecnologia,
empowerment e expandindo o aprendizado para melhor se adaptarem e terem sucesso em um
ambiente mutavel”.

No paradigma atual, focado na valorizagdo do conhecimento e nas habilidades intelectuais dos
recursos humanos, as organizacdes precisam incentivar continuamente a ampliagdo das
competéncias de seus funcionarios, visando obter sucesso no desempenho de suas atividades.
Para isto ¢ essencial que as empresas estimulem o aprendizado, permitindo que as pessoas
disseminem novos conhecimentos no contexto de trabalho e, a0 mesmo tempo, que aprendam
constantemente com eles.

“A empresa que desenvolver em sua estrutura uma visao mais ampla, possibilitando a
amplia¢do das habilidades individuais , e como conseqiiéncia, aumentando a capacidade de
resposta na organiza¢do, estara trabalhando com o processo que da origem ao
conhecimento: O aprendizado” (MANO, 2002, p. 34).

Assim, por exemplo, reconhece-se que o sucesso das empresas japonesas, deve-se, sobretudo,
a seus processos internos de aprendizagem. Isto pode ser claramente observado em
experiéncias exitosas como no caso do sistema toyota de produgao, onde o conhecimento ¢ a
especializacdo dos trabalhadores era o grande diferencial competitivo.

Nesse sentido, ndo ha duvidas de que o aprendizado organizacional permite a apropriagdo e
dissemina¢do dos conhecimentos e competéncias necessarias para o melhor posicionamento
das firmas no mercado competitivo.

As empresas de sucesso no futuro serdo aquelas que conseguirem reter pessoas
comprometidas com os interesses organizacionais € que queiram aprender constantemente,
desde o nivel de servico mais baixo até a alta geréncia. Sob essa Otica, torna-se necessario
romper com as barreiras que dificultam o aprendizado, substituindo modelos de organizagdo
do trabalho burocraticos por sistemas baseados no trabalho em grupo e na participacdo e
envolvimento das pessoas nos mais diversos setores da firma. Deste modo, encaminham-se as
organizagdes para constituir sistemas de redes, apoiadas no capital social da empresa, e por
onde transitam os conhecimentos que conferem vantagens competitivas.



2.2- A INTERACAO UNIVERSIDADE — EMPRESA
Na busca de aprimorar sua eficiéncia, as empresas procuram formar parcerias que venham
auxiliar na solugdo de problemas especificos assim como incrementar a sua base interna de
conhecimentos. A interacdo universidade - empresa permite que a firma encontre auxilio para
a solugdo de seus problemas tecnoldgicos através dos conhecimentos de pesquisadores
universitarios.
Plonski (Apud Pietrovski, 2002, p. 28) define a interacao universidade - empresa como “um
arranjo institucional entre as organiza¢oes de natureza fundamentalmente distinta, que
podem ter finalidades diferentes e adotar formatos bastante diversos. Inclui-se neste conceito
desde interagoes ténues e pouco comprometedoras como estagios profissionalizantes, até
vinculagoes intensas e extensas, com os grandes programas de pesquisa cooperativa, em que
chega a ocorrer reparticoes dos créditos resultantes da comercializacdo dos seus
resultados”.
Waack e Vasconcellos (1996) citam as principais vantagens dessa parceria. Segundo eles, as
vantagens para a universidade sdo:

- Captar recursos adicionais que possibilitem manter pesquisadores competentes

na universidade e atualizar equipamentos para pesquisa.

- Aumentar a participagdo no desenvolvimento nacional

- Melhorar e atualizar o ensino

- Divulgar a universidade
J& as vantagens para a empresa sao:

- Desenvolvimento tecnolégico com custo menor e maior rapidez

- Acesso aos laboratorios e bibliotecas da universidade

- Apoio de recursos humanos altamente qualificados

- Atualizacdo tecnologica constante

- Idéias para novos produtos e processos

- Melhorias em produtos e processos
No Brasil, a interagdao Universidade — Empresa pode ser vista em exemplos como: Embraer e
ITA; as empresas Weg, Tupy e Embraco e a Universidade Federal de Santa Catarina (UFSC);
a Petrobrés e diversas universidades brasileiras, onde sdo desenvolvidos diversos programas
de especializagdo; varias empresas de papel e celulose e as parcerias com a ESALQ-USP ¢ a
Universidade Federal de Vigosa.
Este tipo de cooperagdo exerce um papel fundamental no estabelecimento de uma estratégia
competitiva, visto que esta parceria intensifica o processo de transferéncia de informacdes e
conhecimentos, criando um efeito sinergético de aprendizagem mutua.
Para Waack e Vasconcellos (1996: 05): “a cooperagdo entre a universidade e a empresa pode
ocorrer de varias formas: apoio técnico e presta¢do de servigos por parte da universidade;
oferta de informagdo técnica especializada; programas de capacita¢do; cooperagdo para a
formagdo de recursos humanos; intercambio de pessoas organiza¢oes de seminarios e
reunioes em conjunto, contatos pessoais, consultoria especializada,; estimulo e prémios a
pesquisadores, docentes e estudantes acesso a instalagoes especiais; apoio a pesquisa bdsica,
desenvolvimento tecnologico conjunto e transferéncia de tecnologia”.
De modo geral, a integracdo universidade-empresa permite uma aplicagdo pratica do
aprendizado nas universidades assim como também gera importantes resultados em termos de
aquisi¢ao e aprimoramento de conhecimentos dentro das firmas, o que constitui um excelente
diferencial em termos de competitividade.

3- OSINVESTIMENTOS EM CAPITAL HUMANO
Conforme discutido acima, o contexto atual demanda que as empresas de manufatura
inovadora se tornem organizagdes adaptativas, flexiveis e capazes de melhorar



continuamente, através da criagdo, adoc¢ao e transferéncia de novo conhecimento com vistas a
atingir competitividade mundial. E esta capacidade de aprendizado das empresas ¢
determinada pelo estoque de conhecimento adquirido pelos seus empregados. Portanto,
atualmente as organizacdes passaram a exigir maiores niveis de educagdo formal e informal
de seus recursos humanos

O capital humano — pessoas educadas e habilitadas — tem sido o grande diferencial da
economia moderna, como fator extremamente util no desempenho e na lucratividade das
empresas.

O debate acerca do capital humano teve inicio em nosso Pais a partir da década de 70 com as
publicacdes das obras de Theodore W. Schultz. Para ele (1973:15): “a caracteristica
distintiva do capital humano é a de que ele é parte do homem. E humano porquanto se acha
configurado no homem e ¢é capital porque é uma fonte de satisfagoes futuras, ou de
rendimentos futuros, ou ambas as coisas”.

A teoria do capital humano assume que pessoas com seus corpos, habilidades e
conhecimentos sdo parte de um estoque de capital do mundo. Nesse contexto, tornam-se
extremamente importantes os investimentos feitos por uma sociedade no sentido de melhorar
as habilidades e talento de sua populacdo. O capital humano estd ligado, basicamente, a
produtividade econdmica dos individuos.

Os investimentos em capital humano sdo importantes, porque possibilitam as empresas a
melhoria do nivel de capacitacdo de seus trabalhadores e técnicos, permitindo assim aumentar
o seu potencial lucrativo, o que nao é conseguido apenas mediante processos, mas, sobretudo
pela eficiéncia e qualificacio das pessoas envolvidas no processo de trabalho. Esses
investimentos, além de serem extremamente importantes para a economia, refletem-se
positivamente sobre a qualidade de vida de uma populagao.

A falta desses investimentos basicos implica em grande desperdicio econdmico, visto que
condena uma grande parte da populacdo a um baixo nivel de produtividade e baixa
remunerac¢do, relegando estes individuos a uma situagdo praticamente inalteravel de pobreza
(FONSECA & DAHLMAN Apud NOGUEIRA & ROSA: 2000).

Entre importantes investimentos na capitacao de recursos humanos, serdo destacados neste
trabalho a formacao educacional, o e-lerning (educagdo a distancia), os treinamentos € 0s
programas de especializacdo. Os sub-itens a seguir, detalham cada um desses investimentos.

3.1- AIMPORTANCIA DA EDUCACAO FORMAL

A educacdo formal ¢ considerada um investimento que tem por objetivo incrementar os

atributos dos individuos, através da ampliacdo de seus conhecimentos e desenvolvimento de

suas caracteristicas pessoais como responsabilidade, sociabilidade, pontualidade, etc.

Viarios estudos enfatizam a importincia da educagdo tanto para o desenvolvimento das

habilidades individuais como para o crescimento econdmico de empresas e paises.

Segundo Nogueira & Rosa (2000:05) “Investimentos bdsicos em educa¢do representam uma

base solida para o desenvolvimento economico das nagoes ao criarem uma perspectiva de

desenvolvimentos crescentes no longo prazo e ao melhorarem a qualidade de vida da

populagdo como um todo”.

A educagdo representa um acréscimo nos valores culturais dos individuos e constitui um

efetivo investimento nas pessoas, a medida que aperfeicoa suas capacitagdes e assim aumenta

os futuros rendimentos a serem auferidos por elas. Nesse sentido, conclui-se que as

capacitagdes técnicas adquiridas através da educacdo podem gerar altos beneficios para os

individuos que nela investem.

“Na sociedade do conhecimento, a educagdo é universal e os niveis de educagdo crescem para
as novas dreas de conhecimentos que requerem mais treinamento e educagdo atualizada para



sua aplicagdo. Profissionais universitarios e especializados tornam-se o maior grupo
empregado” (Crawford, 1994, p. 38).

No contexto das empresas de manufatura inovadoras, os requerimentos de educagdo formal
cresceram, modificando o perfil de qualificagdo dos recursos humanos. Como exemplo, apds a
privatizagdo, a politica de recursos humanos da Embraer colocou como exigéncia deter o
Segundo Grau completo. Nesse sentido, um estudo da Cepal realizado por Franco (2000)
mostrou que, no paradigma produtivo atual, um chefe de familia latino-americano deve ter pelo
menos 12 anos de estudo para garantir um bem-estar adequado a sua familia durante todo seu
ciclo de vida.

No caso da economia brasileira estes requerimentos sdo muito elevados, face a elevada
desigualdade que historicamente tem caracterizado a distribuicdo dos investimentos em
capital humano. Assim, segundo Soto-Urbina e Vieira (2001), os dados de 1999 da Pesquisa
de Domicilios realizada pelo IBGE mostraram que 67,3 % das pessoas ¢ 65,9% dos
trabalhadores ndo completaram o ciclo basico educacional. Ou seja, dois tergos da populagdo
brasileira pode ser considerado como excluido do setor moderno da economia, pois as
empresas que trabalham com manufatura de alto contetido tecnoldgico necessitam de um
trabalhador que tenha pelo menos o segundo grau completo.

Mais ainda, esses autores mostram que apenas perto de um quinto da populacdo tem o
Segundo Grau completo, condicionando as possibilidades brasileiras de produzir bens com
alto conteudo de inovacoes.

Diante deste contexto, fica claro que a educagdo constitui um importante requisito para o
desenvolvimento econdmico de uma nagdo, bem como para a reducdo da pobreza e de
desigualdades sociais.

3.2- 0O METODO E-LEARNING

Recentemente, tem crescido o incentivo a pratica de cursos a distancia, tendo em vista
vantagens como o acesso a novas oportunidades de negdcios ¢ a maior rapidez no processo
de aprendizagem.

Para  Dohmen (Apud Leonel, 2001, p.17) “educacdo a distancia é uma forma
sistematicamente organizada de auto-estudo, onde o aluno se instrui a partir do material de
estudo que lhe é apresentado, onde o acompanhamento e a supervisdo do sucesso do
estudante sdo levados a cabo por um grupo de professores. Isto é possivel de ser feito a
distancia através da aplicagdo de meios de comunicag¢do capazes de vencer longas
distancias”.

O e-lerning consiste na pratica de fazer cursos a distancia por meio de recursos tecnologicos e
informatizados. Apesar de ainda ndo estar tdo difundido no meio empresarial, este método
tem crescido nos ultimos anos.

As vantagens deste processo de aprendizagem sdo indiscutiveis, entretanto os alunos de um
curso a distancia precisam estar muito mais centrados e motivados para obter bom
rendimento, que nos cursos presenciais.

3.3- O TREINAMENTO

O treinamento no local de trabalho representa um aumento consideravel nas qualificagdes dos
individuos e constitui a modalidade de investimento em capital humano de maior impacto
economico. Na realidade, o processo de treinamento pode ser visto como uma espécie de
“educacdo adicional”.

O treinamento ¢ um processo tipico de um ambiente integrador e motivador, representando
assim um importante caminho para a conquista dos objetivos empresariais. Ele permite aos
trabalhadores obter o conhecimento, a especializagdo e a conduta exigidos pela firma.



Segundo Chiavenato (1998: 495) "O treinamento é um esforgo dirigido no sentido de equipe,
com a finalidade de fazer a mesma atingir o mais economicamente possivel os objetivos da
empresa. Neste sentido, o treinamento ndo é despesa, mas um investimento cujo retorno é
altamente compensador para a organizagdo".

O treinamento ¢ realizado de acordo com as necessidades da firma. Quando esta cresce, as
necessidades mudam e consequentemente o treinamento devera atender as novas
necessidades. Assim, as necessidade de treinamento devem ser constantemente levantadas,
determinadas e analisadas a fim de que sejam estabelecidos programas adequados para
satisfazé-las de forma conveniente (CHIAVENATO, 1998).

O treinamento também ¢ feito em funcdo da andlise do padrdo de qualificagdo, ja que a
organizagdo pressupde que os empregados possuam o conhecimento, a habilidade e a conduta
desejados pela empresa. Nesse sentido, ¢ de vital importancia considerar os cargos para os
quais os funciondrios devem ser treinados, ja que o treinamento ¢ modelado, para desenvolver
as caracteristicas comportamentais e intelectuais, necessarias para o desempenho eficiente do
cada cargo especifico.

Chiavenato (1998: 503) define uma necessidade de treinamento ao nivel do cargo como: "uma
discrepancia entre os requisitos exigidos pelo cargo e as habilidades atuais do ocupante do
cargo".

Figura 1 - Conceito de necessidade de treinamento ao nivel do cargo

Requisitos Habilidades atuais Necessidade de
exigidos pelo - do ocupante do = treinamento
cargo cargo

Fonte: Chiavenato, 1998, p. 503

O treinamento para o cargo permite ao trabalhador adquirir a capacitagdo necessaria para
melhorar seu desempenho e aumentar sua produtividade na firma. Por esta razdo Azevedo
(1992: 22) afirma que: “O treinamento de pessoal é o investimento em capital humano que
apresenta o maior retorno privado e ¢ tido como de grande importincia para o
desenvolvimento econémico”.

3.4- OS PROGRAMAS DE ESPECIALIZACAO

As modernas técnicas de gestdo empresarial, encontram-se crescentemente aliadas ao
acumulo de novos conhecimentos, visando o melhor posicionamento competitivo no mercado.
Nesse contexto, os programas de especializacdo surgem como uma forma de educagdo
continuada, com um carater de curso de poés-graduacdo, especializacdo ou MBA (Master in
Business Administration) , visando estabelecer a continuidade do processo de qualificacao
dos trabalhadores nas empresas.

O objetivo de um programa de especializagdo consiste essencialmente, em contribuir para o
aprimoramento do aprendizado nas firmas, através do estimulo ao processo continuo de
capacitagdo dos funciondrios e da geracdo de diferenciais competitivos nos padrdes de
organizagao do trabalho.

Em geral, os programas de especializacdo capacitam os recursos humanos a desenvolverem as
competéncias profissionais desejaveis ou exigidas pela empresa, e permitir que estes possam
aplica-las para solucionar os mais diversos problemas no contexto de trabalho, sejam eles
mais genéricos ou especificos.



Os programas de especializagdo permitem ainda capacitar seus participantes a absorver e
transferir conhecimentos tacitos na area de trabalho, que sdo considerados como uma espécie
de know-how ou habilidade acumulada nas pessoas, numa forma intangivel. Este tipo de
conhecimento, segundo Lara (2001: 26), “somente pode ser acessado através de colaboragdo
direta e de comunica¢do com pessoas que detém tal conhecimento”. Assim, deve-se salientar
o papel essencial desempenhado por estes cursos de especializagdo no desenvolvimento de
capacitagdes como comunicacdo, cooperacao, lideranga, etc., que poderdo ser aplicadas
produtivamente na solucdo de varios problemas no ambiente organizacional.

Deve-se notar, ainda, que quando bem gerenciada, a capacidade de transferir o conhecimento
tacito sera estimulada, promovendo a sua codificacdo e a sua transformacdo em vérios tipos
de inovagdes ou melhorias, sejam em produtos, servicos ou processos.

4- A EDUCACAO CONTINUADA COMO FATOR DE COMPETITIVIDADE

A competitividade global vem sendo marcada pelo avango tecnoldgico e novos métodos de
organizag¢do trabalho e da producdo, exigindo crescentemente a concep¢ao de novos modelos
para formacao e treinamento de funcionarios qualificados.

A formagdo profissional e gerencial deve estar cada vez mais apoiada na educacdo
continuada, voltada para o desenvolvimento de competéncias e comprometimento com 0s
objetivos organizacionais.

Um programa de educagdo continuada envolve cursos de pos-graduacdo, especializacdo e
MBA, com elevada qualidade, voltados para funcionarios das mais diversas areas de trabalho,
em empresas de diferentes portes e setores de atuagdo. Esses cursos auxiliam as organizagdes
na melhoria de seus processos produtivos, para que possam prever ¢ lidar com as mudangas
no ambiente de negdcios. Isto ocorre porque estes programas de educacdo continuada
capacitam os executivos com conceitos e praticas gerenciais, tornando-os aptos a assumirem
crescentes responsabilidades nas empresas, em tarefas multifuncionais e interdisciplinares.

O resultado mais intangivel e de grande relevancia, que pode ser gerado através de Programas
de Especializacdo, ¢ a criacdo de capacitagdes e competéncias no ambiente de trabalho. Isto
porque as competéncias permitem o enfrentamento das mais complexas situacdes e desafios,
constituindo assim, o grande pilar da vantagem competitiva das empresas. Este papel central
que assumem as competéncias no paradigma produtivo atual decorre do fato de que: “As
competéncias sdo as modalidades estruturais da inteligéncia, ou melhor, agoes e operagoes
que utilizamos para estabelecer relagoes com e entre objetos, situagoes, fenomenos e pessoas
que desejamos conhecer. As habilidades decorrem das competéncias adquiridas e referem-se
ao plano imediato do ‘saber fazer’. Através das agoes e operagoes, as habilidades
aperfeicoam-se e articulam-se, possibilitando nova reorganizagcdo das competéncias”
(ENEM Apud THIEL, 2002, p.46).

Deste modo, através da educagdo continuada sdo geradas e melhoradas as qualificacdes e
competéncias profissionais que permitem o melhor cumprimento das novas exigéncias do
mercado, contribuindo para o aperfeicoamento continuo das praticas de inovacgdes e
estratégias competitivas das firmas. Portanto, ¢ importante deixar claro que neste novo
contexto as empresas ndo somente podem apoiar-se na educacdo formal e no treinamento
como recursos imprescindiveis para o enfrentamento dos desafios impostos pelo mercado
competitivo, mas devem introduzir a educagdo continuada, incentivada por programas de
especializacdo, para assim satisfazer as exigéncias de atualizacdo de conhecimentos e
aprimoramento continuo do aprendizado e da qualificagdo.

Deve-se salientar ainda que o acompanhamento e a avaliagdo das competéncias geradas por
investimentos em Programas de Especializacdo sdo de fundamental importincia para o
planejamento do desenvolvimento dos recursos humanos da organizagao.



5- CONCLUSAO

As habilidades intelectuais dos recursos humanos tém sido o grande diferencial competitivo
da economia moderna, como fator extremamente util no desempenho e na lucratividade das
empresas. Nesse sentido, os investimentos que possam desenvolver o conhecimento e a
qualificacdo profissional dos individuos representam um importante diferencial competitivo
num mercado marcado por concorréncia bastante acirrada.

Observou-se neste trabalho, que o capital humano ¢ um elemento extremamente relevante
para que uma firma se torne competitiva na economia global e segundo alguns estudiosos,
constitui a pe¢a fundamental da organizacdo do futuro. As organizagdes modernas precisam
incentivar e desenvolver o aprendizado em suas estruturas internas, estimulando a amplia¢do
da competéncia de seus funcionarios através de treinamentos e programas de especializacio.
O processo de competitividade hoje depende cada vez mais dos conhecimentos e capacitagdes
dos individuos ao invés do barateamento da forga de trabalho e dos recursos materiais.

Os programas de educagdo continuada permitem que os trabalhadores, por meio de cursos de
po6s-graduacdo e especializagdo/MBA, possam ampliar suas competéncias, assim como
absorver, aplicar e difundir novos conhecimentos no ambiente de trabalho.

A educacdo e o treinamento sdo recursos imprescindiveis para o enfrentamento dos desafios
impostos pelo mercado competitivo, mas a educacdo continuada, incentivada por programas
de especializagdo, ¢ o fator essencial para satisfazer as exigéncias de atualizagdo de
conhecimentos e aprimoramento continuo do aprendizado e da qualificagdo.

O principal desafio de nosso século consiste em tornar cada vez mais produtivo o
conhecimento dos individuos no mercado de trabalho. E do potencial humano que dependera
cada vez mais a prosperidade futura e a sobrevivéncia das economias desenvolvidas.
Entretanto, a capacidade produtiva do individuo pode permanecer inativa se o seu ambiente
de trabalho lhe for restritivo, de forma que impeca seu desenvolvimento ¢ expansdo de suas
habilidades. Por outro lado, se a organizacdo for um ambiente de integracdo, motivagdo e
aprendizagem, os trabalhadores poderdo crescer, desenvolver suas competéncias e encontrar
satisfacdo ao promover os objetivos e estratégias competitivas da empresa.
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THE CONTINUED EDUCATION AS COMPETITIVENESS FACTOR

Abstract: In the current times, the firms’ technological and organizacional modernization
require new capacities, in order face a dynamic and risky market. In the new productive
paradigm, the intellectual abilities are vital because they affect the enterprises’ capacity to
innovate. Thus, the firms’ competitive efficiency is supported by the endowment of its labor
force capable to deal with the knowledge factor. The education is considered an investment
that has for objective to develop the attributes of individuals, increasing its knowledge and
developing its abilities. The objective of this work is to examine the role of the continued
education for the development of qualifications, which stimulate the creation of innovations,
the growth and the competitiveness of the companies. This examination is initiated analyzing
the organizational changes demanded by the new economic paradigm, which require the firm
to become a learnig organization. Afterwards, it is discussed the role played by the various
types of human capital investments for improving labor force’s abilities and qualifications,
which are considered to be the base for develop competitive advantages. Finally, it is
discussed the importance of introducing a continued education programm in oder to model
the labor competencies, which abilitate the firm to gain competitive efficiency.

Key-words: Qualifications, competitiveness, innovation, competencies.



