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RESUMO

Entendemos que as ac¢Oes educativas em empresas tém o intuito de preparar 0s
profissionais para o exercicio de suas funcbes e que muito dos aprendizados né&o
partem somente dos conteudos formais transmitidos em treinamentos e capacitagéo.
No entanto, somente € possivel planejar, executar e acompanhar os resultados das
acOes formais de educacdo, visto que as demais acbes sdo organicas, pessoais e
derivadas das relagOes interpessoais. As ac¢des formais de educacdo também sdo o
modo pelo qual conseguimos perceber a construgdo do capital humano e podemos
mensurar 0 engajamento dos profissionais e construcdo de habitos socialmente
responsaveis, pois é justamente essa associacdo que buscamos compreender neste

estudo.

Palavras-chave: Educacao Corporativa; Capital Humano; Responsabilidade Social.

ABSTRACT

We understand that educational actions in companies are intended to prepare
professionals for the exercise of their functions and that much of the learning does not
stem from only the formal content transmitted in training and capacitation. However, it is
only possible to plan, execute and monitor the results of formal education actions, since
other actions are organic, personal and derived from interpersonal relationships. Formal
education actions are also the way in which we can perceive the construction of human
capital and we can measure the engagement of professionals and the construction of
socially responsible habits, because it is precisely this association that we seek to

understand in this study.
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1. INTRODUCAO

Durante muitos anos, documentados através dos livros e marcos legais sobre as
teorias e histéria das organizacoes, percebemos que houve uma significativa mudanca
no modo de olhar e gerenciar os profissionais e suas contribuicbes para o
desenvolvimento organizacional. Com foco maior no entendimento de que
colaboradores s&o o maior ativo para as organizagOes, reforco dado pelas
caracteristicas da era do conhecimento que vivenciamos, o investimento em educacao

e desenvolvimento profissional tem sido cada vez maior.

As empresas, em sua maioria, compreenderam que muito importa ter o0s
equipamentos mais modernos, uma estrutura fisica de qualidade, processos bem
desenhados e financeiro bem gerenciado, porém, de nada adianta tudo isso se néo
estiver composta por profissionais competentes e engajados. As empresas também
entenderam que o capital humano resultante das competéncias de seus colaboradores
sdo sua maior fonte de vantagem competitiva e perenizagdo no mercado e isso pode
ser percebido ao longo dos anos em que trabalhamos propondo e implementando
programas de educacdo em empresas de diversos ramos e nichos de mercado.
Percebemos que, ao contratar a criacdo e execugdo de treinamentos, muitos
empresarios solicitaram que fossem trabalhados, tanto em conteddo como em
metodologia, pontos que transcendessem o conhecimento técnico de seus funcionarios
e agregasse valor a formacao pessoal do individuo. Este foi nosso marco inicial para
buscar cientificamente os ganhos desses treinamentos para a empresa (capital

humano) e para a sociedade (responsabilidade social).

Sabemos que os primeiros estudos sobre capital humano o colocam no foco dos
conhecimentos técnicos e orientados para aumento da produtividade e poder
econdbmico da empresa. Porém muitos autores vém acrescentando a este conceito o
carater de desenvolvimento das potencialidades humanas e a importancia para o
crescimento social como resultado da relagdo entre o investimento na educacéo, nivel
de escolarizacdo da populacdo e a adocdo de comportamentos socialmente

responsaveis. Unindo isto a constatacdo empirica e cientifica de que passamos boa



parte de nossos dias no ambiente de trabalho, muitos questionamentos se
apresentaram no intuito de buscar a compreensdo do papel das acdes educativas

empresariais no desenvolvimento do individuo e responsabilidade social.

Dentre os questionamentos destacamos: Qual a real contribuicdo das acdes de
educacdo corporativa para a construcdo do capital humano da empresa, para o

desenvolvimento pessoal do colaborador e para o desenvolvimento social?

Seguindo estes guestionamentos, esta pesquisa apresentara de modo mais
aprofundado os modelos organizacionais que podem ser associados a empresa
estudada; o que sao acgOes educativas empresariais, como elas desenvolvem o
individuo e constroem o capital humano da empresa; o conceito de capital humano,
como ele tem sido estruturado ao longo da histéria e como vem sendo entendido
guando se fala de organizacdes; o que é responsabilidade social e como ela pode ser
impactada pelo comportamento desenvolvido em um profissional a partir de acdes

educativas empresariais.

Para garantir a validade académica da pesquisa e aplicabilidade dos resultados
aqui obtidos, todo o estudo sera realizado através de pesquisa bibliografica tendo como
base os principais tedricos no assunto e as informacgdes experienciadas ao longo da

experiéncia profissional da autora.

Mais que um passeio bibliogréfico, esta pesquisa propde ser um referencial para
a educacao corporativa do estado do Maranhéo, quica para a comunidade académica,
pelo olhar para além dos resultados praticos constantemente mensurados nas
empresas como produtividade e por apresentar a importancia da empresa e da
convivéncia organizacional para a formac¢do do individuo e para o desenvolvimento

social responsavel.



2. REVISAO TEORICA

O modo como as organizacdes planejam e realizam seus programas e acfes de
educacado corporativa seguem um percurso historico que por muito tempo considerou
somente atender as demandas situacionais e aos objetivos primarios organizacionais.
Assim, por longos periodos, todo o processo de educacdo e desenvolvimento de
profissionais priorizou o carater instrumental da educacdo visando somente a
capacitacdo técnica e a realizacdo do trabalho. Hoje ainda € possivel encontrar
algumas organizagbes que permanecem com acdes educativas com foco técnico,
ligado as teorias positivistas de administracdo da educac¢do. Contudo, para acompanhar
as novas demandas e necessidades de aprendizagem e desenvolvimento dos
colaboradores grandes corporacdes apostam na inovacao e revisdo dos programas de

educacao para o desenvolvimento completo.

Essa revisdo nos moldes de educar e preparar profissionalmente se deu como
consequéncia as mudancgas sociais e as novas teorias que comprovaram a ineficacia de
um processo de formacdo que estd desconexo ao contexto, que ndo considera as
guestbes socioemocionais e que nao apresenta uma metodologia de acompanhamento.
Entre os conceitos surgidos que foram essenciais para a mudanca no modos operandi
da educacéo nas empresas citamos: visdo sistémica, vantagem competitiva e gestédo do
conhecimento. O olhar para o todo e a urgéncia em se manter no mercado com
diferencial estratégico fez com que as empresas buscassem ser ambientes de
aprendizagem. De acordo com PACHECO, et al (2006) “Todos esses esfor¢os visam a
mobilizacdo de ganhos competitivos, ao compartilhamento das informacdes e as trocas
de saberes, provocando feedback continuo e necessério as organizacbes de

aprendizagem.”

Como metafora aos avancos e mudancas na educacao corporativa, podemos

considerar que, segundo a teoria de MORGAN (2007):

- a imagem da organizacdo como maquina transformou-se em imagem da

organizacado como cérebro;

- migrou, mesmo que nao completamente, de uma organizacdo que

defendia a divisdo do trabalho baseada na especializacdo clara, a formalizacédo, a



impessoalidade, a competéncia técnica e a profissionalizacdo dos funcionarios para
uma organizacdo que aprende, distribui as capacidades de inteligéncia e controle,

evidencia a complementariedade, séo sistemas de informacg&o e comunicacao.

Nesse contexto, entendemos que o conceito de Capital Humano € capaz de
abarcar todos os aspectos importantes no tocante ao posicionamento das empresas na

contemporaneidade e as transformacdes do objetivo e praxis da educacéo corporativa.

Theodore Schultz foi um dos primeiros estudiosos a apresentar o conceito de
Capital Humano, em 1961. Para Schultz, segundo CORREIA (2012, pag. 243) “tanto o
conhecimento como as habilidades eram uma forma de capital e este capital era um
produto de investimento deliberado”, “a diferenga de ganhos (rendimentos) entre as
pessoas estava relacionada a diferengas no acesso a educacéao e saude” (pag. 255) e
era o0 capital humano que deixaria os trabalhadores no controle de sua propria
produtividade e ganhos. CORREIA (2012) também acrescentou a estas ideias o olhar
de Gary Becker, outro grande precursor da teoria que escreveu o livro Human Capital
(1964), quando afirma que “economistas deveriam interpretar gastos em educacao e

cuidados médicos como investimentos em capital humano.”

Para Becker (COSTA, 2013) existem dois tipos de capital humano: o capital
humano especifico, ligado ao conhecimento, competéncias e habilidades dos
colaboradores sobre a empresa, suas peculiaridades e suas atividades
desempenhadas; e o capital humano geral, ligado ao conhecimento, competéncias e
habilidades dos colaboradores sobre assuntos amplos e U(teis ndo somente na
empresa. E a gestio do capital humano especifico que garante a vantagem competitiva

de uma empresa.

Trazendo o termo para uma ambiéncia administrativa, CORREIA (2012) Apud

Thomas O. Davenport (1999) define que

human capital compreende todos os ativos intangiveis que as
pessoas trazem (aportam) ao trabalho, aos seus afazeres, ao
exercicio de suas fungbes. E a moeda corrente, é a espécie em
circulagdo que trabalhadores trocam por ganhos financeiros e
outras recompensas. Pessoas sdo valiosas para as empresas
porque sdo donas, possuidoras e investidoras do capital humano
(pag. 298)
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Revendo os conceitos apresentados onde o capital humano € investido pelo
colaborador e construido, em conjunto com a organizacdo, para trazer vantagem
competitiva, compreendemos que ndo sdo vaos os altos investimentos em educagéo
corporativa e em recompensas, Visto que ganhos financeiros (salarios, bonificacdes,
participacdo em lucros e etc.) e nao financeiros (satisfagdo, reconhecimento,
possibilidade de progressdo e etc.) sdo importantes fatores de manutencdo do

colaborador na empresa.

Davenport (CORREIA, 2012) também apresentou o capital humano como uma
composicdo de quatro elementos primordiais para a implementacdo da estratégia de
negécio: Conhecimento, habilidade, talento e comportamento. Tamanha foi a influéncia
de Davenport para o trato do capital humano no ambiente organizacional que estes
elementos foram estruturados no conceito de competéncia e incorporados as acdes de
educacao corporativa. Imergindo neste ambiente, acdes que podem ser pensadas como
geradoras de capital humano séo as universidades corporativas (educacgao formal),

treinamentos e vivéncia organizacional.

No entanto, a que se considerar que néo s6 o fator técnico e os ganhos com o
capital humano irdo dotar a empresa de condicbes para uma boa imagem e
representacdo social, tampouco irdo desenvolver seus colaboradores para o real

exercicio da cidadania e contribuir para o desenvolvimento social com responsabilidade.

Precisamos considerar que, o Capital humano é processualmente construido e
resultado do investimento em educacdo em qualquer ambiente. Empresas que investem
em aprendizagem organizacional devem estar atentas que, para além do alcance de
seus objetivos, seus colaboradores serdo beneficiados e agregardo muito mais aos

valores empresariais. Isto é afirmado por DUQUE (2017) quando ele diz que

Em qualquer caso, o capital humano é essencial para determinar a
satisfacdo com a vida, um elemento diferenciador para o bem-estar
gue pode gerar mentes abertas e individuos dindmicos prontos
para a mudanca, para experimentacdo e inovacdo, que Ssao
caracteristicas essenciais para iniciativas independentes e também
genuinamente engajadas na tomando uma decisdo. [traducdo da
autora] (pag. 06)
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Assim, o capital humano é fundamental para o desenvolvimento de individuos
comprometidos com a dinamicidade proposta pelo ambiente social e capazes de serem

independentes e inovadores determinando sua satisfacdo com a vida.

N&o podemos esquecer que a teoria do capital humano foi gerada em meio a
discussbes econdbmicas e que direcionou seu raciocinio para o ganho financeiro ou
retorno econdmico — qualidades humanas que podem ser empregadas na producao
como o capital financeiro — e esta ligado ao desenvolvimento social. Hoje, 0 mercado de
trabalho pede muito mais do que colaboradores que possuam boas competéncias
técnicas. Pede pessoas que possuam aspiracbes e que sejam socialmente
responsaveis, exigindo das empresas uma analise e trato mais humanos sobre o perfil
do profissional. Sendo assim, é necessario complementar o conceito de capital humano
para além da produtividade e sem menosprezar a natureza humana. Sen (1998) prop&e

que

O uso do conceito de “capital humano", que presta atengédo a uma
Unica parte do todo (uma parte importante relacionada com a
expansdo da quantidade de "recursos") € certamente um passo em
frente, mas deve ser complementado, porque 0s seres humanos
nao sdo meros instrumentos de producdo (embora sua capacidade
como tal seja notavel), mas também o fim de sua aplicacdo
[traducé&o da autora] (p. 71).

Fica claro que o uso do conceito de capital humano nao pode se restringir ao ganho de
produtividade e financeiro, mas que deve ser complementado porque ndo SOMos meros

instrumentos de producéo.

Acreditamos que a complementacdo deste conceito deve se dar através do
incremento da Responsabilidade Social e do olhar voltado para a estruturagcéo de acoes
educativas que produzam impactos positivos na formacdo do profissional e em suas
atitudes além muros organizacionais. Esses impactos podem ser vivenciados na
percepcdo de identidade, nas relagbes familiares, na conquista de direitos e na
construcdo de uma sociedade mais justa desenvolvida com liberdade. Pois, “se uma
pessoa se torna mais produtiva no trabalho através de uma melhor educacdo, uma
melhor saldde e etc., ndo € um absurdo esperar que ela também possa dirigir melhor
sua propria vida e ter mais liberdade para fazé-lo.” [traducéo da autora] (SEN, 1998.
pag. 70)
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Assim, estamos falando de capital oriundo das competéncias dos profissionais
gue influenciam e também sofrem influéncia da sociedade onde vivem. E, do mesmo
modo que as demandas e devolutivas sociais se modificam, as organizacdes
sinergicamente se transformam. O outro lado também é verdadeiro: com a evolugéo do
capital humano gerado nas organizacbes e lancados no mercado, a sociedade
consequentemente evoluira. Sobre isso, concordando com DUQUE (2017), acreditamos
gue o desenvolvimento da sociedade depende do capital humano como conhecimento
capaz de gerar conhecimento sustentavel e que requer um enorme investimento em
recursos humanos, pois sdo eles que movem a organizacdo, agregam valor e geram

desenvolvimento.

Ainda no limiar de nossas pesquisas, compreendemos que ndo se trata
simplesmente de realizar programas de formacao profissional, criar indicadores de
gestdo de desempenho ou ter um colaborador/equipe qualificado. Capital humano é o
ponto de convergéncia das qualificagbes e expertises da equipe (conhecimento
técnico/especifico/explicito) e dos ganhos oriundos das relagdes interpessoais
(conhecimento geral/tacito/cultura organizacional) construidas em uma ambiéncia
facilitadora de aprendizagens, ambos solidificados ao longo do tempo e aplicados as

suas atividades laborais.

Por enguanto, concluimos que ndo ha uma unica forma de conceituar e apresentar
o0 capital humano, mesmo encontrando um grande numero de estudiosos que o
considerem existir somente a partir do conhecimento técnico/formal. Também
concluimos que pensar capital humano sem levar em conta aprendizados oriundos da
experiéncia de vida, vivéncia familiar, conhecimento de outras culturas (paises,
religides, habitos e etc.) entre outros, € ignorar aspectos importantissimos na

constituicdo do homem enquanto ser social e que refletem na sua atuacao profissional.

Diante do exposto, ao longo de nossos estudos buscamos compreender como as
acOes educativas contribuem para a formagdo do capital humano no ambiente
organizacional, para o desenvolvimento holistico e socialmente responsavel e para o

engajamento do colaborador (dentro e fora da empresa) na construcdo de uma
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sociedade que baseie seu crescimento respeitando principios de independéncia e
liberdade.
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