EDUCACAO CORPORATIVA: O PAPEL DO
CONHECIMENTO E DO DESENVOLVIMENTO
HUMANO NO AMBITO EMPRESARIAL
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RESUMO: Este artigo apresenta o cendrio da educagao no ambito das organizagoes de
trabalho tendo como pano de fundo um cendrio marcado pela economia globalizada.
A gestao do conhecimento emerge como uma potente ferramenta no desenvolvimento
e na qualificacdo da mao de obra, ou simplesmente dos recursos humanos, com vista
a obter resultados excelentes e contribuir, desta forma, para a perenidade do negécio.
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ABSTRACT: This article presents the scenario of education at work organizations level
having as a background a scenario marked by the globalized economy. The administration
of the knowledge emerges as a potent tool for the development and qualification of
labor force or simply of human resources, aiming to obtain excellent results and to
contribute, in this way, for the lasting characteristics of the business.
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nova ordem econdmica, fortemente marcada pela globalizacdo, coloca a edu-
cagdo na rota, ndo apenas da produtividade, difundida no inicio do século XX,
mas, sobretudo, da competitividade propagada pelo atual mercado sem fronteiras.
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drea de Recursos Humanos — Educacao, Treinamento e Desenvolvimento — em empresas de grande porte.
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A gestdo do conhecimento no interior das organizagoes do trabalho foi concebida
com o intuito de propiciar aos trabalhadores — também denominados por alguns
autores como capital intelectual — a maximizagao de suas potencialidades de inteli-
géncia. O objetivo maior seria o alcance de resultados excelentes para o negécio. Em
face dessa realidade, a criacao de programas, bem como de infra-estruturas voltadas
para o compartilhamento do conhecimento é uma tendéncia encontrada em larga
escala em empresas de grande e médio porte, multinacionais ou nacionais, ou mesmo

em agrupamentos de pequenas empresas associadas.

Parece evidente que na atualidade as pessoas despontam como fator de diferen-
ciacdo de resultados, uma vez que os concorrentes de um determinado segmento de
mercado tém acesso as mesmas ferramentas e tecnologias de produtividade.

Algumas das abordagens tedricas que tratam do tema desde o inicio do século
deram origem a vdrias outras linhas de pensamento, numa espécie de evolucao cres-
cente sobre o desenvolvimento humano e seu impacto na sociedade econdomica e
produtiva.

Organizacoes de Aprendizagem

O conhecimento ja era tema dos tratados de Platao e Aristételes e de muitos outros
filosofos que se seguiram, porém, nunca como na atualidade esteve tao presente a
chamada Sociedade do Conhecimento, com a crescente valorizagao do saber em de-
trimento dos tradicionais capital, terra e trabalho.

A transnacionalizacdo das economias, fruto das mudangas politicas e tecnologi-
cas, derrubou barreiras antes consideradas inexpugnaveis. A globalizagdo e o advento
da internet deram inicio a uma revolu¢do nos modelos de comunicagdo e gestao do
conhecimento. O dinamismo crescente do mercado, as transformagoes sociais e a
abertura da economia exige atualmente um conhecimento especializado de abrangén-
cia internacional para enfrentar com éxito os desafios do novo milénio.

A partir dos anos 80, frente a consciéncia da importincia dos recursos humanos
e da necessidade de gerenciar continuos processos de mudanga no comportamento
organizacional, as empresas passaram a demandar uma revisao de suas politicas e
praticas de gestdo de pessoas e a constru¢ao de instrumentos voltados para a admi-
nistragdo de processos de mudanca. Estas demandas geraram a produgao de um novo
referencial conceitual, técnico e metodoldgico que provocou uma ruptura nos para-
digmas de gestdo de pessoas e do comportamento organizacional. No Brasil a cons-
ciéncia das empresas para a importancia destas questoes surgiu somente no inicio dos
anos 90.

Os programas de treinamento e desenvolvimento empresarial visam estimular, por
meio de um aperfeicoamento continuo e de uma sistemdtica inovadora, o desenvolvi-
mento e a competéncia profissional de seus participantes. A selecao criteriosa de um
conjunto de informagdes pretende delinear um projeto de interacao das dimensoes
politicas, econdmicas, tecnolégicas e sociais presentes no ambiente organizacional,
abrindo um canal de expressao e desenvolvimento do pensamento sistémico.
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Proposicoes sobre a inteligéncia e a aprendizagem

Os testes de inteligéncia criados na primeira metade do século XX fundamenta-
vam-se na existéncia hipétese de que todas as capacidades individuais refletiam numa
tnica inteligéncia geral. Posteriormente foram descobertos fendmenos mentais que
evidenciaram médulos de funcionamento independentes e que traziam a luz da com-
preensdo as diferencas de potencialidades e estilos cognitivos entre os seres humanos.

Desde as primeiras décadas do século XX a aprendizagem organizacional vem
sendo questionada. Variados autores teorizam sobre o mesmo problema sob diferentes
enfoques. John Dewey, na década de 30, pregava que o conhecimento era origindrio
da experiéncia. J4 Margaret Mead, na década seguinte difundia a importancia da visao
sisttmica para o processamento da aprendizagem. Kenneth Craig criou o termo “mo-
delos mentais” para explanar a forma como as idéias arraigadas e as generalizagoes
exercem influéncia no modo de agir dos seres humanos. Na década de 90, Peter Senge
deu inicio a uma nova etapa de investigacoes sobre a importancia do uso do conhe-
cimento como ativo organizacional, partindo do ponto de vista contdbil.

Para Senge, as “Organizacoes que Aprendem” (Learning Organizations) sao forma-
das por individuos capazes de expandir constantemente a capacidade de criar resulta-
dos, estabelecer novos padroes de raciocinio, propiciar ambiente coletivo e desenvolver
a aprendizagem grupal. Na visao de Senge, a organizagdo passa pelo dominio de cinco
disciplinas basicas:

e 17 Disciplina: Dominio/Maestria Pessoal
e 2" Disciplina: Modelos Mentais

e 37 Disciplina Objetivo Comum

e 4" Disciplina Aprendizagem em Grupo
e 5% Disciplina Raciocinio Sistémico

Pierre Levy dedicou-se ao estudo da inteligéncia aliada as novas tecnologias.
Formado em Sociologia e Ciéncias da Informatica, Levy partiu do uso das mdquinas,
principalmente dos computadores para repensar o conceito de inteligéncia. Essa asso-
ciacao de idéias se deu pelo fato de existir um complexo de circuitos eletrénicos e de
ideais sociais, quando os computadores sdo disponibilizados aos sujeitos comuns. A
énfase passou do conhecimento da maquina para o conhecimento do uso. De acordo
com esse tedrico, nas redes organizacionais o interesse seria poder acompanhar niao
apenas a distribuicao de tarefas, atribuicoes, mas, especialmente, como elas articulam-
se entre si, os meios da gestao social do conhecimento que gerou essa distribuicao. As
mensagens nao sao simplesmente transmitidas, mas decodificadas e re-interpretadas.
Ele sugere as “Arvores do Conhecimento”, cujo objetivo é a construcao de comunida-
des de aprendizagem e de saber. Nessas arvores, sio mapeados os conhecimentos dos
participantes do grupo, tornando possivel a sua construcao por todos e abrindo espaco
para a fabricacdo de uma inteligéncia coletiva, organizadora de relacées. Uma das
principais propostas da “drvore” é ampliar a visao sobre saberes e competéncias de uma
organizacao. O grupo de pessoas, chamado por Levy de “comunidades”, que participa
do crescimento de uma mesma “arvore do conhecimento” busca estabelecer associa-
¢oes que transformem a empresa rica de diversidades e diferengas.
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Questionando a excessiva valorizagdo das capacidades verbais e matemdticas, que
fundamentam os testes de QI, Howard Gardner propde ndo mais a dimensdo unitaria,
mas sim pluralista da existéncia humana com a Teoria da Inteligéncias Mdltiplas. Ele
acredita que os individuos podem diferir nos perfis de inteligéncia com que nascem,
embora as inteligéncias funcionem juntas para resolver problemas, a partir dessa capa-
cidade surgem os diferentes talentos humanos que as empresas buscam captar e reter.

Daniel Goleman, psicélogo e jornalista, parte do paradoxo do progresso e desen-
volvimento, bases de melhores condicdes de vida, em contraposicao a sociedade con-
temporanea urbano-violenta. Ele formula a idéia de que existem dois cérebros e dois
tipos de inteligéncia bésica: a racional e a emocional, e subverte a crenca da superio-
ridade da razdo sobre a emocao. Sua proposta consiste em compreender o que significa
levar inteligéncia a emogao. Considera a Inteligéncia emocional uma metacapacidade,
capaz de organizar a experiéncia da vida, incluindo o conhecimento intelectual. Sob
este enfoque a inteligéncia académica, alvo dos testes de QI, ndo oferece preparo para
o cotidiano. O talento em criar sinergia, inspirar exceléncia e fomentar inovacoes €
resultante da Inteligéncia Emocional, e ainda a capacidade de aprender com os erros
e persistir. Esses pré-requisitos sio mais valorizados como indicadores de sucesso futuro
do que as credenciais académicas. A aplicacdo das pesquisas sobre a Inteligéncia
Emocional, a partir da década de 80, focam a nova realidade competitiva no local de
trabalho, com a decadéncia da hierarquia rigida, sob as pressoes da tecnologia da
informacao e da globalizacao.

Ideais da Gestio do Conhecimento Empresarial

O tema Gerenciamento do Conhecimento vem sendo amplamente discutido e
praticado em um significativo nimero de organizacoes. Pela sua natureza, geracao,
ampliagao e transferéncia, o conhecimento é um dos diferenciais no meio empresarial
moderno. Pensar em alternativas para multiplicar o conhecimento em toda a organiza-
cao passa a ser um fator estratégico na competitividade do negécio. Esta € uma das
razdes pelas quais os modernos métodos pedagogicos estimulam a experimentacao e
a vivéncia como formas de transformar os conceitos tedricos em pradticos.

Os estudos e reflexdes envolvendo a educagdo e o conhecimento vem ocupando
espaco crescente nas discussoes sobre o seu papel enquanto fator de desenvolvimento
econdmico. Atualmente, os analistas de gestdo empresarial tém uma visao da matéria
focada na dimensao da acdo organizacional fundamentada no papel da educacgao e do
conhecimento no cendrio contemporaneo e sobretudo, na construcao do futuro imedia-
to. Nio é suficiente apenas que os membros da sociedade detenham uma formagao
bésica, mas também que estejam preparados para absorver as caracteristicas, dimensoes
e ritmos de mudanca, pertinentes as transformagoes velozes impostas pelo mundo
moderno. A acdo educativa ndo é conclusiva, pelo contrdrio, é extremamente dinamica
e continuada.

O processo de aprendizagem constante contempla tanto a aquisicdo de novas
formas de conduta como a modificacdo de esquemas anteriormente adquiridos. Perpas-
sa a atividade puramente intelectual, encampando aspectos emocionais na producdo de
respostas, procedimentos e acoes inovadoras. Na visao das ciéncias biolégicas a con-
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tinuidade da sobrevivéncia do homem estd intrinsecamente ligada a realizagao de
novos experimentos. As invengoes e as realizagdes compdem parte das diversas facetas
que integram a existéncia humana. A criatividade desponta como fator integrante e
dindmico do conhecimento, capaz de promover evolugdes desejdveis ao meio corpo-
rativo. As modernas organizacoes, voltadas para a aprendizagem, sdo o espaco ideal
para o desenvolvimento da capacidade de experimentacio e criacao, da procura por
alternativas vidveis ao processo constante de superagao de desafios que caracterizam o
ser humano.

A busca incessante do ser humano constitui a esséncia da aprendizagem, seja ela
académica ou corporativa. O desenvolvimento da consciéncia critica é permeado pelo
processo educativo. Perceber a si mesmo como ser integrante da dinamica crescente do
desenvolvimento mundial, estabelecer parametros de comparacao, definir metas indi-
viduais a serem atingidas sao alguns aspectos pontuais que caminham concomitante-
mente com o desenvolvimento intelectual calcado na aquisicao do saber,

Essa absorcdo intelectual ou, mesmo de habilidades especificamente profissionais
envolvidas na aprendizagem empresarial, permite ao homem reorganizar e renovar a
sua experiéncia, tornando-o capaz de apropriar-se de sua propria realidade vivencial.
Aprender parece ser um processo de modificacio onde o contato com o desconhecido
gera um homem diferente de antes, produto de uma nova aprendizagem. De fato o
desenvolvimento das potencialidades humanas a partir do conhecimento e autodesco-
brimento é interminavel.

A educagdo corporativa objetiva atender as expectativas do funciondrio, enquanto
ser humano, considerando as suas emocées, sentimentos expectativas, aspiracoes unin-
do a consecucdo de interesses e metas da organizacdo. Nesse contexto a empresa
define conjuntos de procedimentos capazes de facilitar e otimizar o processo de apren-
dizagem de seus colaboradores. O somatério de atividades para esse fim engloba desde
a aquisicao de habilidade motriz até o desenvolvimento de conhecimentos técnicos,
passando por assimilacdo de novas atitudes e mudanca de comportamento. A formacio
profissional ¢, indubitavelmente, um valioso e imprescindivel recurso na gestio de
recursos humanos.

Carvalho (1999, p. 101-102) sugere que a transformagdo no ambiente da empresa
s6 € possivel na medida em que ocorre a transformacio do individuo, sujeito do
processo educativo. Ele propoe trés etapas elementares para a mudanca de comporta-
mento, desenvolvidas sob a forma de treinamento:

A mudanca de comportamento, no nivel de formacio profissional, se dd sobretudo
através das seguintes fases basicas:

Primeira etapa: aquisicao de conhecimento. Nessa fase, o treinando recebe orien-
tagao tedrica através de leituras, cursos, semindrios, interacio virtual e outros
recursos para processamento de informacoes.

Segunda etapa: assumindo atitudes. E a fase em que o treinando, devidamente
motivado, deseja pér em prdtica no trabalho os conhecimentos adquiridos na etapa
anterior de sua aprendizagem.

Terceira etapa: aquisicao de habilidades. E a capacidade que o treinando possui de
aplicar os conhecimentos adquiridos durante o processo de treinamento que é
submetido.
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Ha necessidade de identificacdo na funcao do treinamento, a fim de ser idealiza-
do, planejado e realizado, com vinculagao as potencialidades e peculiaridades culturais
tanto da empresa, como do treinando. Essa proposta aponta uma abordagem sistema-
tizada que atenda ao desenvolvimento de competéncias e capacitagdo profissional
consoantes com as caracteristicas e consecucao de metas da organizagao. Muitas
empresas falham por criarem e suportarem culturas e condutas inibidoras da vocagao
de aprendizagem de seus colaboradores.

De fato, o modo como as empresas geram, disseminam e alavancam seus ativos
intelectuais é um referencial de vantagem competitiva no mercado sustentado pelos
pilares da informagao. Numa economia permeada por incertezas, onde as tecnologias
multiplicam-se e tornam-se conhecidas pela concorréncia em curto espaco de tempo,
0s mercados redirecionam-se freqiientemente e os produtos ganham obsolescéncia
rapidamente; as empresas que almejam o sucesso buscam na inovacao continua a
formula para gerir seus negocios.

A perda da estabilidade como parametro de seguranga evoca a necessidade de
aprendizagem premente tanto para as pessoas COmo para as organizagoes. A educacao
nesse cenario turbulento é inconstante e requer uma profunda e cuidadosa considera-
cio sobre o que pode ser necessdrio absorver a respeito do aprendizado continuo, a
fim de viver de forma produtiva e confortdvel nos microssistemas. Ha igual precisao em
revelar a devida preparacdo para a dedicacao ao aprendizado continuo e o modo de
fazé-lo.

Esses pressupostos tém valor para pessoas e organizacoes que mantém um cres-
cente e auto-renovado processo de desenvolvimento suportado pelo saber. A aprendi-
zagem organizacional tem papel decisivo para as organizacoes que desejam desenvol-
ver a capacidade de modificagao, adaptagao e criagao de alternativas para a solugao
dos problemas com que se defrontam; parece ser uma real condi¢do da sua propria
sobrevivéncia.

Carvalho (1998, p. 41-42) ainda comenta:

Na esteira dessas transformacdes nio se pode esquecer o fato de que, justamente
em funcdo das crises por que passa a humanidade, o progresso tecnoldgico, cien-
tifico e econdmico é uma aspiracao legitima de povos e nagoes em busca de seu
bem-estar. O grande desafio, nesse sentido, é saber tirar proveito das crises advin-
das do préprio processo de mudanca da sociedade (...) da énfase do conhecimento
como primeiro agente ativador das mudancas de grande impacto social. De fato,
na chamada “hipercompetigio” no mundo dos negécios de hoje, o conhecimento
deve ser a mola mestra da aprendizagem organizacional. Outro ponto de destaque
reside no preparo organizacional para as mudancas, e conseqiiente desenvolvi-
mento integrado de seus participantes.

Gradativamente, as organizacdes iniciam um processo de tomada de consciéncia
da importancia da educacio no seu dia a dia, e no incremento da produtividade de
produtos, servicos, além dos prejuizos e obstaculos aos seus empreendimentos ocasio-
nados pela baixa escolaridade de seus funciondrios.

O conhecimento, durante um consideravel periodo de tempo, foi sustentado pelas
teorias de Taylor. A organizagdo simplesmente processava as informacoes e o saber era
explorado sob a forma tradicional, ou seja, sistematizada e formalizada, através de
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procedimentos codificados, dados mensurdveis e principios universais, preferencial-
mente voltados para a reducdo de custos, maior eficiéncia e melhor retorno sobre
investimentos.

Alguns autores afirmam que um dos papéis que merecem maior destaque na
educacdo corporativa é o de converter o conhecimento individual em recursos dispo-
niveis para outras pessoas, de forma continua e funcional, em todos os patamares
hierdrquicos. Esse conhecimento individual também recebe a denominacio de conhe-
cimento tdcito. De fato ele é extremamente pessoal uma vez que compreende as
experiéncias e impressoes pessoais internalizadas no decorrer da vivéncia peculiar de
cada individuo. A sua formalizacao e transferéncia sao, sobremaneira complexos, em
muitos casos os sujeitos detentores do saber tacitos ndo tém plena consciéncia de seu
dominio, ele estd profundamente arraigado nas suas acdes e no comprometimento com
um contexto especifico. Pode ser, ainda, parte de aptiddes técnicas ou manuais. Essas
formas exercem considerdvel influéncia na concep¢do do todo. O sujeito desenvolve
uma visdo diferenciada dos demais, fundamentada na sua experiéncia ou no seu co-
nhecimento ticito.

Nonaka (2000, p. 34-35) propoe que esses modelos implicitos sdo diferenciados
dos explicitos e promover o encontro entre ambos é extremamente interessante para a
disseminacdo do saber corporativo. Ele sustenta suas afirmacdes a partir de experiéncias
vivenciadas em empresas japonesas como, por exemplo a Matsushita Electric Company:

A distingao entre conhecimento técito e explicito sugere quatro padrdes basicos de
criacao de conhecimento em qualquer organizagio:

De tacito para ticito. As vezes, certa pessoa compartilha conhecimentos ticitos
diretamente com outra pessoa. (...)Em outros termos ela se “socializou” no oficio.
Mas, isoladamente, a socializagao é uma forma um tanto limitada de criagio do
conhecimento. Sem duvida, os aprendizes absorvem as habilidades do mestre.
Todavia, nem o aprendiz, nem o mestre agregam qualquer insight sistematico ao
conhecimento do oficio. Como esse conhecimento nunca se torna explicito, a
organizagao como um todo ndo consegue alavanci-lo com facilidade.

De explicito para ticito. As pessoas também sdo capazes de combinar componen-
tes isolados do conhecimento explicito para a constituicio de um novo todo. (...).
De tacito para explicito. (...)

De explicito para ticito. Além disso, a medida que um conhecimento explicito é
compartilhado em toda a organizacdo, outros empregados comegam a internaliza-
lo — ou seja, utilizam-no para ampliar, estender e reformular sue préprios conhe-
cimentos tacitos. (...) Outros empregados usam a inovacio e acabam contando
com ela como parte do repositério de ferramentas necessarios a execucio das
respectivas atribuigoes.

Na empresa criadora de conhecimento, todos esses quatro padroes estao presen-
tes, em constante interagao dinamica, constituindo uma espécie de espiral de
conhecimentos.

A articulagao das informacdes disparadas pela espiral de conhecimentos sugerida
por Nonaka leva a crer numa forma de disseminagdo do saber fundada em comprome-
timento mituo, de empresa e empregado. Ao reinventarem novos conhecimentos a
propria organizagao ¢ reinventada a partir de colaboradores que ja nio sio mais os
mesmos, uma vez que ampliaram os seus horizontes e expandiram sua visao.
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As curvas de aprendizagem apontam para um crescimento exponencial quando o
conhecimento é partilhado. Esse fato requer um forte investimento no incentivo a troca
de experiéncias, feedback, ampliagdes e transformagoes para posterior internalizagao.

As equipes sdo peca fundamental na internalizagdo do novo, na unificacao de
formas diferenciadas de informacoes e, sobretudo, na elaboracao de resultados possi-
veis. A interacio entre os individuos parte do didlogo e buscas constantes, da discussao
e troca de nocdes e impressoes individuais para a construgdo de propostas coletivas
factiveis. A observacio de uma mesma hipétese sob diversos angulos envolve algum
grau de conflito ou discordancia que, se bem direcionados, devem levar a reflexdo das
diferentes perspectivas encontradas e culminar num consenso. E nesse momento que ha
a troca de informacoes e ampliacio das dimensoes cognitivas individuais e, por con-
seqiiéncia, grupais e corporativas.

A proposta de desenvolvimento do aprendizado organizacional parece encontrar
respaldo na solugdo de problemas de maneira sistemdtica, experimentacao de novas
abordagens, aprendizado com a bagagem individual e coletiva de experiéncias, melho-
res praticas e disseminacdo do saber em toda a empresa. Os resultados de desempenho
serdo passiveis de quantificagdo e avaliacdo quando as mudangas cognitivas, de inter-
nalizacao do novo, provocarem alteragdes consideraveis de comportamento capazes de
contribuir para os objetivos da organizagao.

De fato, na atualidade, o sucesso das empresas estd localizado nas capacidades
intelectuais, muito mais no chamado capital intelectual do que nos ativos fisicos. A
gestdo do intelecto humano possibilita a conversao do conhecimento em produtos e
servicos e pode prover a empresa de resultados excelentes a partir da maximizagao
desses valiosos recursos. A educacdo corporativa desempenha o papel de instrumento
dinamico e catalisador por exceléncia, das competéncias individuais aliadas as compe-
téncias do negdcio, na busca das transformacoes necessdrias que conduzam a resulta-
dos excelentes.

Os profissionais de destacado valor dominam uma gama de conhecimentos que
precisam de atualizagdo constante e troca de experiéncias como exercicio de multipli-
cacao do saber incorporado e como elemento de testagem de novas hipoteses.

Quinn e seus colaboradores (2000, p. 176-177) propdem quatro niveis de opera-
cao do intelecto profissional na empresa, a seguir descritos por ordem de importancia:

Conhecimento cognitivo (Know-whal), que é o dominio basico de uma disciplina,
conquistado pelos profissionais por meio de treinamento extensivo e certificagao.
Esse conhecimento é essencial, mas longe de suficiente, para o sucesso comercial.

Habilidades avancadas (know-how), que traduzem o “aprendizado livresco” em
execucio eficaz. A capacidade de aplicar as regras da disciplina a problemas
complexos do mundo real ¢ o nivel mais difundido da habilidade profissional
criadora de valor.

Compreensio sistémica (Know-why), que é o conhecimento profundo da rede de
relacionamentos de causa e efeito subjacente a uma disciplina. Permite que os
profissionais ultrapassem a execugao de tarefas e atinjam o estagio de solucao de
problemas maiores e mais complexos — capacitando-os a criar valor extraordina-
rio. Os profissionais com know-why sio capazes de antecipar interagoes sutis e
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conseqliéncias nao intencionais — por exemplo o insigth de um diretor de pesqui-
sas experiente que sabe instintivamente que projetos financiar, no momento mais
adequado.

Criatividade automotivada (care-why), que envolve vontade, motivacio e adapta-
bilidade para o sucesso. Os grupos altamente motivados e criativos geralmente
superam em desempenho outros grupos com maiores recursos fisicos ou financei-
ros. Sem criatividade automotivada, os lideres intelectuais correm o risco de perder
sua vantagem cognitiva, em decorréncia da complacéncia. Estd sujeito a ndo se
adaptarem de maneira agressiva as condicoes externas em mutacio e especifica-
mente a inovacoes que tornam obsoletas habilidades antes importantes — exata-
mente da maneira como hoje as técnicas de projeto molecular estao suplantando
o peneiramento quimico em produtos farmacéuticos. Esse é o motivo pelo qual o
nivel intelectual tao importante. As organizagoes que fomentam o care-why em seu
pessoal sao capazes de, ao mesmo tempo, prosperar no mundo de hoje, em rapida
transformacdo, e renovar seu conhecimento cognitivo, habilidades avangadas e
compreensao sistémica, de modo a competir na proxima onda de avancos.

Organizar a empresa em torno do conhecimento, significa alavancar resultados
excelentes a partir dos ativos intelectuais, ou seja, dos profissionais capazes de produzir
uma infinidade de resolugdes diferenciadas para as problematicas organizacionais. Essa
reorganizagao compreende uma ruptura com o modelo conservador de estruturas hie-
rarquizadas para controle de decisoes. Os cargos de comando convertem-se em faci-
litadores dos processos ou apoio na provisio de recursos e remocao de entraves;
respaldam a nova cultura de informacao e saber. Os especialistas que possuem bastante
conhecimento, o ativo intelectual propriamente dito, pode ser auto-suficiente e auténo-
mo para agir criativamente e propor inovagoes, gerando o diferencial competitivo na
busca de resultados de impacto.

As estruturas selecionadas para esse fim devem ser desenhadas para maximizar as
capacidades, promover a coexisténcia de interesses individuais e coletivos, alinhar os
ideais e, finalmente alavancar as aptiddes intelectuais.

O antigo modelo de fragmentacao do profissional embasado numa filosofia me-
canicista e taylorista, parece superado pela nova ordem da gestdo de pessoas. A dimen-
sao humana do conhecimento sugere uma visdo ampla e integral do sujeito, transcen-
dente a extensao puramente corporal e mental. A completude humana, sob os aspectos
fisicos, mentais e emocionais, torna real e possivel o enriquecimento do processo de
experimentacao e de troca entre as pessoas, clareia a percepgao para o novo e diferen-
te. Sob essa Gtica, a criatividade e a inovagdo podem encontrar opgoes de oportunida-
des em resposta aos desafios sugeridos pela competicao no panorama globalizado.

A gestao do capital intelectual, no atual cendrio econémico, deve ser extremamen-
te criteriosa para promover as transformagoes necessarias ao partilhamento do saber
corporativo. A adog¢do de medidas que envolvam motivagdo, treinamento e troca de
informacoes deve estar inserida no cotidiano da empresa. Os esforcos precisam estar
direcionados para fortalecer o vinculo do profissional com a organizacao.

A ciéncia tem experimentado um acelerado desenvolvimento, em uma velocidade
nunca antes registrada em qualquer época da historia da humanidade. Nas dltimas
décadas o avango tecnoldgico produziu resultados de significativo impacto na vida do
planeta, notadamente na produgao de bens e servicos. Essa revolugio tem mudado
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radicalmente a existéncia das organizacdes. Muitos postos de trabalho estdo sendo
substituidos por sistemas automatizados, precisos e inteligentes.

O conhecimento formal sob a forma isolada ndo é suficiente para atender as
exigéncias do cendrio econdmico nacional e internacional. Novas configuracoes de
inteligéncia sao requisitadas na constitui¢do de formas agregadas por informacao, cri-
ticidade e experiéncia. Os insights provenientes dessas combina¢oes complexas sao
essenciais para produzirem respostas aos desafios da era do conhecimento. As informa-
coes absorvidas podem gerar subsidios eficazes na elaboracao de proposicoes criativas
e na aplicagdo demandada por uma necessidade premente de inovagao.

Nessa abordagem a gestio do conhecimento corporativo desponta como uma
alternativa as metodologias tradicionais de capacitagao e desenvolvimento, ou mesmo
como uma complementacio a educagio académica. Essas convergéncias podem com-
por, ainda, um terreno fértil para a elaboragao de préticas diferentes daquelas anterior-
mente estabelecidas e consolidadas, e podem ser capazes de alavancar os resultados da
empresa. A nova ordem econdmica conduz ao estreitamento dos vinculos entre o
sistema de ensino e a atividade empresarial. Essa proximidade e troca de intengoes
propiciam maior flexibilidade de adaptacao as demandas especiais do mercado.

Nesse universo em ebulicio, o homem passa a ser percebido sob o aspecto
holistico, com possibilidades mudiltiplas de desenvolvimento e crescimento capazes de
agregar uma igual diversidade de respostas as proposicdes que surgem diariamente, tao
constantes quanto incertas, do mundo globalizado.
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